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Avdelningen f6r Medie- och kommunikationsvetenskap

Sjukskoterskekonsulterna pa bemanningsforetag befinner sig 1 en
annorlunda situation. De har en mycket flexibel arbetssituation da de
ir ute pa olika uppdrag och inte har en fast arbetsplats eller
gemenskap 1 kollegor. De dr ocksa mycket eftertraktade pa
arbetsmarknaden i och med bristen pa sjukskoterskor. Situationen
innebir att lojalitetskidnslan inte 4r densamma som for fast anstillda
sjukskoterskor eller f6r andra omraden inom bemanningsbranschen.

Syftet med detta arbete dr att ur ett kommunikativt perspektiv
klarligga vad lojalitet innebdr f6r konsulter pa ett bemanningsféretag
inom virden. Dessutom kommer vi att undersoka hur lojaliteten kan
forbattras.

Genom att intervjua tva handlidggare, en marknadsansvarig och elva
sjukskoterske- konsulter pa Wesam Care AB samt ta del av tryckt
material fran féretaget har vi forsokt kartligga vilka faktorer det ar
som paverkar konsulternas kinsla av lojalitet samt hur lojaliteten
skulle kunna forbittras.

Virt arbete har visat att graden av lojalitet till Wesam ér ldg for
manga av sjukskoterskekonsulterna. De kidnner sig lojala framforallt
till sina handldggare och inte till foéretaget Wesam. Dock menar vi att
lojaliteten kan stirkas genom att héja involveringen 1 organisationen
och genom att stirka organisationens kultur och forbdttra dess
kommunikation.
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1 INLEDNING

Hir presenteras syfte och fragestillning samt den avgrinsning vi gjort 1 var uppsats. Har finns
ocksa en forteckning Gver uppsatsens disposition. Detta foljs av en bakgrund dar vi beskriver
hur situationen ser ut for sjukskoterskekonsulterna i bemanningsbranschen ur ett vidare
perspektiv. Slutligen féljer en mer detaljerad beskrivning av det foretag dir vi gjort var
undersokning. De uppgifter vi anvint oss av i kapitlet har vi himtat fran Wesams och SPUR:s
informationsmaterial.

Dagens arbetsmarknad ser annorlunda ut dn for foregaende generationer. Pagdende processer ar
en alltmer dynamisk arbetsmarknad samtidigt som individens instillning till arbete héller pa att
forindras. Man kan konstatera att det idag finns manga fler valmaéjligheter for individen. Idag ar
vi beredda att byta, inte bara arbetsplats utan kanske dven yrkesbana, flera ganger i livet. Det
pagar dven en uppluckring av den fasta anstillningen, da andra alternativ haller pa att vixa fram.
De senaste aren har bemanningsbranschen vixt oerhért, och allt fler minniskor ser detta som ett
lockande alternativ till en fast anstillning. Vad dr det som gor att fler och fler viljer bort en fast

arbetsplats och fasta kollegor, och vad ar det som lockar med detta arbetssatt?

Bemanningsbranschen och den allminna trenden att vara mer flexibel i f6érhallande till arbetsplats
och anstillning dr relativt outforskade och dirfér bestimde vi oss for att skriva om detta
fenomen. Amnet ir dock brett siledes valde vi en kommunikativ inging kring hur individ,
organisation samt kommunikation kan paverka den lojalitet man kinner mot sin arbetsplats.
Detta dd vi menar att lojalitet har en stark inverkan pa valet att stanna pa en arbetsplats eller s6ka
sig vidare. Har den gemensamma historien och lojaliteten som vixer fram mellan arbetsgivare
och arbetstagare samt mellan kollegor under en anstallningstid minskat i betydelse for individen?
Eller dr det sd att detta ersatts av annat? For att finna svar pa vara funderingar valde vi att géra en
undersokning pa ett bemanningsforetag inom varden vilken dr den sektor inom

bemanningsbranschen som vixer mest idag.

1.1 Syfte

Virt syfte med denna uppsats dr att ur ett kommunikativt perspektiv klarligga vad lojalitet
innebir for konsulter pa ett bemanningsféretag inom varden. Dessutom kommer vi att

undersoka hur lojaliteten kan forbittras.

1.2 Fragestallning
e Hur upplevs och beskrivs lojalitet mot Wesam av Wesams sjukskoterskekonsulter?
e Hur paverkar egenskaper hos individen, organisationskultur och kommunikation lojaliteten?

e Hur hojer man lojaliteten bland sina konsulter 1 ett bemanningstoretag?



1.3 Avgransning

Detta arbete kommer att fokusera pa ett konsultperspektiv. For att fi fOrstdelse och ett
sammanhang har vi emellertid forsokt kartligga detta perspektiv i helhet. I var underskning har
vi begrinsat omfattningen av arbetet till ett av dotterbolagen i Wesamkoncernen, Wesam Care
AB. Dessutom har vi valt att enbart intervjua sjukskoterskor och siledes valt bort andra

yrkesgrupper sasom underskoterskor.

1.4 Tidigare forskning

Efter att har gjort en omfattande litteraturstudie och letat litteratur, bade svensk och
internationell har vi funnit att det i princip inte finns nagot skrivet om lojalitet. I de fall vi funnit
att forfattare tagit upp begreppet lojalitet, har det endast varit i férbigaende och pa ett fatal rader.
For oss har detta inneburit att vi fatt skapa en egen modell f6r paverkan av lojalitet. Vi har
visserligen anvint oss av redan befintlig teori fran andra dmnen men sjilva satt samman de olika

delarna till en helhet.



1.5 Disposition

1 Inledning

Vi ger en introduktion till varfér uppsatsimnet fiangade vart
intresse och en kort presentation. Vi presenterar vart syfte och
var fragestillning samt den avgrinsning vi gjort. Dessutom ger vi
en bakgrund till bemanningsbranschen inom sjukvarden och till
hur situationen for bemanningskonsulterna ser ut ur ett vidare
perspektiv. Vi forklarar ocksd varfér bemanningsbranschen dr ett
intressant omrade. Dirutéver ger vi en bakgrund till det foretag

som vi gjort var undersokning pa, Wesam Care AB.

2 Teori Hir presenterar vi de teorier som ger en teoretisk bakgrund till
begreppet lojalitet. Vi gar igenom teorier, modeller och begrepp
som vi senare anvinder fOr att strukturera empirin.

3 Metod Metodkapitlet beskriver det tillvigagangssitt som vi har anvint

oss av 1 utférandet av var uppsats, allt frain hur urvalet av
intervjupersoner har gjorts och hur den insamlade empirin har

behandlats till hur undersokningens trovirdighet beskrivs.

4 Analys och resultat

I analysen och resultatet redogor vi f6r de resultat vi kom fram till
1 var empiri. Direfter analyserar vi resultaten med hjilp av de
teorier, begrepp och modeller som vi redogjorde for i
teorikapitlet. 1 kapitlet har vi i princip anvint oss av samma
indelning som 1 teorin, det vill siga de tre delarna: egenskaper hos

individen, organisationskultur och kommunikation.

5 Slutdiskussion

I kapitel sju sammanfattas de mest framtridande resultaten fran
analysen. Vi diskuterar dven resultaten i ett vidare perspektiv och
ger 1 samband med detta forslag pa vidare forskning inom dmnet

lojalitet inom bemanningsforetag.

1.6 Bakgrund

Den svenska sjukvarden beror oss alla. En sjukvard i kris dr idag ett vanligt dmne pa olika

agendor, inte minst den personliga agendan nar vi sjilva eller ndgon i var omgivning dr i behov av

vard. Det klagas ofta pa varden, hur misskott den dr eller pa hur linga kéerna ar. Patienterna

drabbas kanske hardast, men dven personalen som arbetar dir drabbas pi grund av alla




nedskirningar. En heltidstjanst pa ett sjukhus idag innebir ofta mycket mer dn fyrtio timmar i

veckan.

Bemanningsbranschen slipptes in i sjukvarden 1997. Till en borjan var motstandet stort eftersom
det sades att man inte ville sdlja ut sjukvarden. Efterhand har det blivit alltmer accepterat att hyra
in bemanningspersonal da ordinarie personal ej rackt till. Allt eftersom sjukvardens kris forvarrats
har bemanningsbranschen fatt allt mer att gora. Idag finns det 42 vardféretag anmalda i Svenska
personaluthyrnings- och rekryteringsférbundet, SPUR, och marknaden fortsitter att vixa kraftigt.
En del vardgivare dr fortfarande emot bemanningsbranschen och hyr inte in
bemanningspersonal. Andra ser det som en nédvindig hjilp for att kunna bedriva en fungerande

sjukvard.

Att arbeta inom bemanningsbranschen ger en hogre 16n, men det staller 1 gengild ocksa hoga
krav pa yrkesskicklighet och flexibilitet. Det dr vanligt att till exempel arbeta en manad pa
kirurgen, nista pa akuten och den tredje pa 6ronkliniken. Arbetet dr varierande men krivande

eftersom det ofta handlar om beslut som kan gilla liv eller dod.

Idag dr det arbetstagarens marknad, det vill siga att det finns storre efterfrigan pd arbetskraft dn
det finns utbildad personal. Det rider hog konkurrens om sjukskoterskorna som ofta viljer
bemanningsbolag efter 16n och andra férmaner vilket stiller krav pa arbetsgivaren att skapa

attraktiva arbetsforhallanden.

Under sadana forhallanden ér det viktigt for arbetsgivaren att fa den anstallde att uppleva lojalitet
gentemot foretaget. Det finns annars stor risk att han/hon viljer ett annat. Att kinna sig lojal
mot ett foretag innebir att den anstillde viljer att stanna pa foretaget pa grund av det forhallande
som utvecklats mellan arbetsgivare och arbetstagare. Forhallandet beror pa flera faktorer, bland

andra virderingar, tid i féretaget, en kinsla av tillhérighet, kollegor.

1.6 Foretagsbeskrivning

I var uppsats har vi valt att gora en undersokning pa ett foretag inom bemanningsbranschen.
Vi vinde oss till Wesam Care AB som idr ett foretag som bemannar sjukvirden med
sjukskoterskor och underskoterskor. For att fa en klar bild av féretaget foljer nedan en kort

beskrivning.

Wesam Care AB ir ett av tre dotterbolag i en storre koncern som heter Wesam Sverige AB.
Wesam Care AB bemannar sjukviarden med sjukskoterskor och underskéterskor. De andra tva
dotterbolagen 4ar Wesam Likarleasing AB (ldkaruthyrning) och Wesam Akademin AB

(skriddarsyr utbildning for vardpersonal inom kommun och landsting).



Koncernens verksamhet startades 1998 i Uppsala, och idag bemannar de cirka 250 vardcentraler
och sjukhuskliniker i hela Sverige med likare, sjukskoterskor och underskoterskor. Wesam
Sverige AB har sitt huvudkontor i Uppsala men har dven kontor i Stockholm, Link&ping
Goteborg och Malmé. Det dr ett auktoriserat bemanningsféretag inom skandinavisk sjukvard,
Wesam dr medlem 1 branschorganisationen SPUR. Wesam dr Sveriges ledande

bemanningsféretag for hilso- och sjukvard enligt SPUR.

Wesam Care AB kommer vi i fortsittningen att benimna Wesam. Pa Wesam dr cirka 300
sjukskoterskor och underskoterskor anstillda varav 110 arbetar heltid. Ett stort antal
sjukskoterskor dr specialistutbildade, och majoriteten dr kvinnor. Det krivs minst tva ars
yrkeserfarenhet for att bli anstilld. Det finns tva anstillningsformer, garanti- eller timanstillning.
Garantianstillning innebdr att man ska vara disponibel att arbeta heltid och att man alltid ar
garanterad 75 % av en heltidslon dven om Wesam inte kan erbjuda uppdrag motsvarande den

tiden. Timanstallning innebir att man far betalt per arbetad timme.

I branschen kallas de anstillda sjukskoterskorna for konsulter. Kunden ér de sjukhus och
vardgivare som konsulterna utfor sina uppdrag hos. Alla konsulter har sina handliggare som
befinner sig pa kontoret. Varje handliggare far som mest ha ansvar fér 25 arbetande konsulter.
Det dr dven handliggarna som frin borjan rekryterar konsulterna, schemaldgger konsulternas
uppdrag samt haller kontakt med savil konsulter som med kunder. I samband med anstillningen
kommer handlidggare och konsult 6verens om vilka uppdrag som passar respektive konsult, hur

linga uppdrag som Onskas och andra praktiska fragor.

I genomsnitt stannar en konsult pda Wesam i cirka tva ar, och ett uppdrag kan vara allt fran ett par

dagar till ett ar.



2 TEORI

Hir gir vi igenom de teorier som ger en bakgrund till begreppet lojalitet. Férst ger vi en
teoretisk presentation av bemanningsféretagen som serviceforetag. Direfter foljer begreppet
lojalitet och det som paverkar lojalitet, vilket visualiseras 1 en modell. Modellen ar uppdelad 1
tre huvudkategorier som utgér de tre foéljande styckena i uppsatsen; egenskaper hos
individen, organisationskultur och kommunikation. Vidare ges en presentation av begreppet
marknadsféring som hjilper ldsaren att forsta flera av de atgardsforslag vi beskrivet 1 var
analys- och resultatdel.

2.1 Serviceforetag och bemanningsforetag

Normann (1992) tar upp skillnaderna mellan service- och tillverkningsféretag. Den forsta stora
skillnaden dr att serviceforetagens tjanster ar immateriella till skillnad fran de konkreta hos
tillverkningsvaror. I och med denna skillnad blir det automatiskt fler likartade skillnader saisom att
man inte kan lagra tjanster och inte heller litt demonstrera dem. Trots att man kan silja tjanster
ir det inget som byter dgare. Den andra stora skillnaden ir att tjdnster ofta bestar av handlingar
eller interaktioner mellan producenten och kunden sasom till exempel en klippning. Den tredje
stora skillnaden ér att det dr svart att skilja produktionen och konsumtionen av tjanster at. Detta
eftersom det inte gar att lagra eller transportera tjdnster, utan man maste i princip producera dem
samtidigt som man konsumerar dem. Normann (1992) ¢6r denna atskillnad inte for att i forsta

hand betona skillnaderna utan for att fa fram vad som ér kirnan i tjansterna.

Normann (1992) menar dven att servicefOretagen idr sa kallat personalintensiva. Med det menar
han att den kvalitet som foretaget erbjuder kunden ar ett resultat av vad minniskor presterar i en
specifik situation. Nir den minskliga prestationen har en stor inverkan pd den specifika
tjanstesituationen ar det viktigt hur foretagets skots, till exempel vilka rutiner som féretaget har

som normer i utférandet av tjansten.

Bemanningsforetagen riknas till serviceforetag da de tillhandahaller tjanster, inte produkter.
Bemanningsbranschen tillhandahaller tjanster med olika servicekoncept. Wesams servicekoncept
gar ut pa att de tillhandahaller tjanster inom varden. Den manskliga prestationen har saledes stor
inverkan pd tjdnstesituationen, och det édr viktigt att konsulterna kan upptrida i linje med

toretagets koncept.

2.2 Lojalitet

Lojalitet dr ett viktigt virde 1 de flesta foretag. Dock dr det ett begrepp som ir svirt att definiera.
Ordet lojal kommer av det latinska ordet legal, vilket betyder lag. Betydelsen dr ”som rittar sig
efter, laglydig, uppfyller sina plikter” (Svenska akademin, 1998). Var definition pa lojalitet ar i vid

bemirkelse det som gor att man upppyller sina plikter och ar foretaget trogen. Vi menar att det finns manga



tordelar och vinster for ett foretag om det satsar pa att hoja lojaliteten. Det kan leda till 6kad
trivsel, gemenskap och trygghet, vilket kan beh6vas i bemanningsbranschens turbulenta miljo.
Det kan ocksda ge en forbdttrad arbetsinsats och forlinga anstillningstiden i foretaget. 1
torlingningen gynnar detta féretagets image da konsulterna bli trogna ambassadérer. Vi kan

konstatera att det finns olika former och grader av lojalitet.

2.2.1 Form av lojalitet

Lojalitet kan definieras olika och ha olika uttrycksformer beroende pa vilken relation man avser.
Ror det sig om lojalitet till dgarna, till yrket, till kollegorna, till ledarna, till traditionerna eller till
verksamhetens mal (Bang, 1994)? Betydelsen varierar, och darfér dr det laimpligt att avgrinsa
begreppet. Lojala medarbetare innebir inte sa kallade “ja-sagare”, det vill siga medarbetare som
héller med sa linge beskedet kommer uppifrin. Bang (1994) menar att det inte finns nagon
motsittning mellan lojalitet och motforslag. Tvirtom kan lojaliteten visa sig i ett motférslag. Dels
visar detta viljan till att férbéttra nagot i foretaget, dels kan lojalitet skapas genom storre

delaktighet.

2.2.2 Grad av lojalitet

Kelman (1 Bang, 1994) beskriver tre olika sitt att forhalla sig till social paverkan. Vi menar att

detta ocksa skulle kunna vara olika grader att forhalla sig till lojalitet.

o Foglighet - det svagaste sittet att reagera pa social paverkan. Foglighet uppstar nir en individ
accepterar paverkan av en annan individ eller grupp for att hon hoppas uppna/undga nagon form
av beloning/straff. Ett exempel kan vara en anstillningsintervju dd den intervjuade uttrycker
virderingar som inte dr hennes egna men som hon vet att rekryteraren vill hora. Den intervjuade
kommer férmodligen som anstalld att paverkas vildigt svagt av foretagets virderingar om hon
inte 4r i direkt kontakt med dem som fordelar beléningar/straff.

Detta skulle vi vilja beskriva som skenlojalitet eller mycket svag lojalitet.

o Identifiering - dger rum nir en individ antar beteenden, virderingar och normer for att detta ger
en tillfredsstillande ”’sjilvdefinierande” relation till denna person eller grupp. Dessa virderingar
utgér da en viktig del av individens sjilvbild. Identifiering dr starkare och mer permanent dn
foglighet, men inte heller hir fortsitter normer, virderingar och beteenden att existera oberoende
av andra personer 1 gruppen. Upploses gruppen upploses ocksa virderingarna. Hir existerar

lojalitet gentemot organisationen, men den kan paverkas om battre erbjudanden kommer upp.

o [nternalisering - det starkaste och mest permanenta sattet att reagera pa. Internalisering féreligger
nir en individ accepterar paverkan for att de foreskrivna viarderingarna, normerna och
beteendena Overensstimmer med vederborandes eget virderingssystem. Kulturen adopteras

eftersom det kinns naturligt och som ”det enda riktiga”. Internalisering 4dr mycket



motstandskraftig mot férindring. Detta dr den starkaste formen av lojalitet och innebair en kinsla
av lojalitet eftersom virderingarna Overensstimmer. Andra anstillningserbjudanden om till

exempel bittre 16n skulle avfirdas.

Det bor understrykas att olika medlemmar paverkas olika mycket i en och samma organisation.
Vissa dr Overens med organisationen medan andra inte later sig praglas av vare sig organisationen
eller deras medlemmar. Vilken grad av lojalitet man har som anstalld kan bero pa vilken situation

2

man befinner sig 1 och vilka alternativ man har. ”...marknadssituationen dr bestémmande for de
professionelles grad av lydnad inom organisationen” (Torgersen i Flaa, Hofoss, Holmer-Hoven, Medhus
& Ronning, 1998:65). Marknadssituationen 4dr for tillfallet mycket gynnsam for
bemanningsféretagen inom vérden, och sjukskoterskorna har en gynnsam situation da de ska

vilja arbetsgivare.

2.2.3 Vad paverkar lojalitet?

For att fa en 6versikt i var undersokning har vi valt att dela in vara teoretiska begrepp 1 tre
huvudkapitel, nimligen egenskaper hos individen, organisationskultur och kommunikation. De
visualiseras nedan i figur 2.1. En del forfattare menar att kommunikation dr en del av
organisationskulturen. Vi menar att en uppdelning dr befogad di organisationer med liknande
organisationskultur kan utveckla olika kommunikationsménster. Dirutéver menar vi att
kommunikationen utgdr en stark paverkan pa lojaliteten, och saledes har vi gjort en uppdelning

mellan begreppen.

EGENSKAPER HOS
INDIVIDEN

LOJALITET

ORGANISATIONS-
KULTUR

KOMMUNIKATION

Fignr 2.1 Modellen visar pa de faktorer som vi amnar undersika och som paverkar lojaliteten.
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2.3 Egenskaper hos individen
2.3.1 Livsstil och grundlaggande varderingar

Livsstil och grundliggande virderingar dr avgorande for vilken sorts arbete en person viljer. Att
vilja en anstillning som konsult innebar att personen far avsta frin faktorer som fasta kollegor
och en fast arbetsplats. Detta kan i sin tur paverka virden som tillhérighet, trygghet och lojalitet

samt personens roll i ett speciellt sammanhang.

Begreppet livsstil anvinds i manga olika sammanhang. Holm-Lofgren (1995) definierar livsstil
som “bur mdénniskor anvinder sin tid och sina resurser och vilka virderingar de har till grund for sitt beteende
eller sina val”. Livsstil och varderingar firgas i hog grad av uppvixt och uppfostran. Ronald
Ingelhart har myntat begreppet ’den tysta revolutionen” som beskriver hur virderingar och
asikter forindras fran generation till generation. Ingelhart pekar pa hur andra varldskriget skapade
forindringar 1 samhillet och gjorde det moijligt f6r postmaterialismen att vixa fram. Vilstaindet
okade, den allmidnna utbildningsnivan 0kade och inflytandet frin massmedia lade grunden till
denna postmaterialism (Jegers & Lindgren, 1993, Johansson & Miegel, 1992). Den tekniska
utvecklingen har medfort att méjligheterna och valen har 6kat vilket ocksd ger individen storre
mojlighet till individuella val och egen utveckling. Faktorer som dr viktiga idag 4r fritid och

mojligheten att kunna paverka sitt liv och sin arbetssituation.

Mal och virderingar i organisationer ar i manga fall vad organisationsmedlemmarna gor dem till.
Ideella organisationer dr ett bra exempel pa hur en organisation drar till sig medlemmar som kan
identifiera sig med en organisations mal och virderingar. Men dven i arbetssammanhang blir detta
fenomen allt viktigare da vi lever i ett samhille som allt mer gar fran produktionsinriktning mot
tjanste- och kunskapsinriktning. Man talar till exempel om kunskapsintensiva organisationer. Pa
samma sitt som en framgangsrik organisation maste soka efter medarbetare med ritt kunskap
och kompetens ir det viktigt att soka efter ratt varderingar hos medarbetare. Att vilja arbetsplats
innebir for en medarbetare ocksa att man viljer att medverka och underkasta sig foretagets mal
och kirnvirden. Vet man pa forhand att dessa karnvirden ligger nira ens grundliggande
virderingar dr denna underkastelseprocess littare an om skillnaden 4r stor. Virderar man
flexibilitet, frihet och 16n hégt finns det till exempel en naturlig anledning att soka sig till ett
bemanningsféretag. Det hir dr dven kopplat till individens behov och till vilka behov vi férsoker

tillfredsstilla pa arbetsplatsen.

2.3.2 Behov

Pa en arbetsplats pagar medvetet eller omedvetet aktiviteter som syftar till att tillfredsstilla vara
behov och paverka vara virderingar och sitt att tinka. Om grundliggande behov ir
tillfredsstillda ar det littare att finna motivation for sina uppgifter. Vi menar dven att
tillfredsstillda behov leder till 6kad lojalitet da det finns en storre anledning att kinna sig ndjd

med sin arbetsgivare och mindre anledning att soka sig vidare.
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Behov tar sig olika uttryck i olika situationer. Psykologen Abraham Maslow (i Bruzelius &
Skirvad, 1995) kartlade 1954 manskliga behov 1 ett vetenskapligt arbete och kom fram till att vi
har konkurrerande behov som paverkar vira tankar och handlingar i olika situationer. Han ordnar
behoven i en behovspyramid. De ir i ordningsfoljd fysiologiska behov, sikerhetsbehov,
kontaktbehov, uppskattnings- och statusbehov samt sjilvforverkligandebehov. Individen ror sig
uppat i pyramiden for att tillfredsstalla behoven. Alla manniskor har samma grundbehov, men det
ar de otillfredsstillda behoven som utléser energi och aktivitet, det vill sdga fungerar motiverande

och driver individen till att forsoka tillfredsstilla dem.

Frederick Herzberg (1 Bruzelius & Skirvad, 1995) har utvecklat en till Maslow besliktad teori
kring motivation, kallad motivations-hygienteorin. Den behandlar motivationen i arbetssituationen
och gor en distinktion mellan hygien- och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer utgdrs av
torhallanden och villkor i sjilva arbetets omgivning vilka maste vara uppfyllda for att en individ
ska trivas, fysiologiska behov som till exempel 16n och fysisk arbetsmiljé. Motivationsfaktorer ar
relaterade till sjalva arbetsuppgiften, till exempel sjilvforverkligande, uppskattning och status,
prestationer och ansvar. Herzberg menar att varje medarbetare stéller sig tva fragor i forhallande
till sin arbetsplats, “behandlas jag val” (hygienfaktorer) och “anvinds jag vil”

(motivationsfaktorer).

Kopplat till behov ir individens behov av att kinna tillhorighet i ett sammanhang. Vi har olika
behov av att vara delaktiga 1 en grupp eller en vilja att vara mer sjilvstandiga. Detta behov tar vi

med oss 1 en arbetssituation.

2.3.3 Grupptillnorighet

En stor del av vart liv tillbringar vi med andra minniskor. Vi dr medlemmar av manga olika
grupper som till exempel familjen, arbetsgrupper, bekantskapsgrupper, intressegrupper. Mer
formella namn pa dessa grupper idr formella grupper, ad hoc-grupper, primir- och
sekundargrupper och sa vidare. Nir vi limnar en grupp och gar in i en annan skiftar vi beteende.
Vi kan byta klader, ibland uttryckssitt och spriak. Manniskan ar skicklig pa att observera behovet
av sadana forindringar, och vi kdnner oss trygga nir vi pa ett naturligt sétt kan ta del av olika

miljoer.

Nir en grupp mainniskor har varit tillsammans tillrickligt linge for att ha fatt en historia skapas
ofta en egen kultur i gruppen. Ar gruppen en del i ett stérre sammanhang brukar denna grupp
benimnas en subgrupp (Bang, 1994). Hir uppkommer did en slags identitet 1 gruppen, en
gemenskap och en lojalitet gentemot varandra. Att uppratthilla denna identitet ar ett naturligt
behov, speciellt om subgruppen utsitts for hot av nagot slag. Ett av de bista sitten att uppehalla
en identitet dr att jimfoéra sig med och profilera sig gentemot andra grupper. Hirmed kan litt

konflikter uppsta, sa kallade Aulturkonflikter. Foljden kan Dbli utanférskap och diliga
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arbetsrelationer. Det kan ocksid uppsta en vinna/fotlora-situation dir malet inte blir att komma
fram till den bésta 16sningen utan att hdvda sin egen grupps rittigheter. Sadana konflikter maste

motarbetas.

Alla kulturkonflikter behéver dock inte vara negativa for organisationen enligt Bang (1994), som
menar att olikheter ar en fOrutsittning for tillvaxt. Olikheter och konflikter kan hjilpa
organisationen och individerna att se att det finns andra och kanske mer funktionsdugliga
verklighetsuppfattningar. I en organisation som bestir av minniskor frin olika miljéer och
subkulturer dr det mer troligt att subkulturkonflikter utvecklas 4n om alla kommer frin en
homogen milj6. Detta kan alltsa vara nagot som berikar organisationen. Dock giller det att
organisationen har nagot som samlar och integrerar subgrupperna och som gor att medlemmarna
kidnner att de dr mer 4dn en tillfillig samling subgrupper, vilket leder oss in pa involvering. For att

kunna stirka konsulternas band till Wesam ir det viktigt att de kdnner sig involverade i foretaget.

2.3.4 Involvering

Olika forskare definierar termen involvering pa olika sitt. Dock dr det sa att samtliga forskare
som skriver om involvering menar att det under alla omstindigheter handlar om ett mentalt
tillstind hos individen som beskriver foérhillandet mellan individen och objekt 1 dennes
torestillningsvarld (Palm, 1994). Objektet kan vara av sju olika slag, allt frin en kontroversiell
fraga eller ett enstaka objekt till ett budskap eller ett imnesomrade. Det objekt som ar aktuellt f6r
var del dr det som Palm kallar f6r ett enstaka objekt vilket kan vara en produkt, ett varumirke
eller ett fotbollslag. Vi menar att dven féretaget Wesam i konsulternas férestillningsvirld kan vara

ett enstaka objekt som de forhaller sig till pa ett eller annat sitt.

Vi anser att involvering i det foretag som man arbetar pa kan h6jas om man engagerar sig i olika
aktiviteter eller fragor pa arbetsplatsen. Vi menar att man pa sa sitt fir en storre inblick 1

foretaget och kinner sig mer delaktig. Delaktigheten kan leda till en hégre kinsla av lojalitet.

Ett begrepp som ir aktuellt i frigan om involvering dr ego-involvering vilket innebidr individens
sjalvbild (Palm, 1994). Det édr den uppfattning och bild vi har av oss sjilva. Ju hogre grad av ego-
involvering ett objekt har 1 var forestillningsvirld desto storre sannolikhet dr det att man
identifierar sig starkast med denna bild. Ego-involvering framkommer i interaktion med
omgivningen som exempelvis da vi presenterar oss. Vi kan presentera oss som tillhérande en
yrkeskategori, ett land, en religion och sa vidare beroende pa sammanhanget. I var undersékning
ir det intressant att se vilken uppfattning konsulterna har om sig sjilva och om de nidmner

Wesam.

Vi har nu beskrivit egenskaper hos individen som paverkar lojaliteten, men dven organisationens

egenskaper och kultur har en stor inverkan vilket f6ljer nedan.
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2.4 Organisationskultur

"Kulturer dr system (av socialt overforda handlingsminster) som forbinder mdinskliga sambdillen med deras
ekologiska grunder” (Keesing 1 Bang, 1999:22).

Organisationsforskarens definition av organisationskultur har sitt ursprung i antropologernas syn
pé kultur, det vill siga som ett kognitivt system. Inslag av psykosociologiska begrepp som normer
och virderingar dr ocksia vanliga. Det dr denna definition av organisationskultur vi finner

intressant for var uppsats.

"Organisationskultur dr den wuppsdtining gemensamma normer, virderingar och verklighetsuppfattningar som

utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och omuvdrlden” (Bang, 1999:23).

Savil fysiska forhallanden (milj6, byggnader etc.) som psykiska foérhallanden (samarbete,
stimningar) speglas i organisationskulturen. Kulturen utgérs av manga bestandsdelar, och det ar

manga komponenter som paverkar den. Hir tar vi upp ndgra av dem.

2.4.1 Organisationens omvarld

Olika omvirldsvariabler stiller krav pa organisationen. Bade individer och organisationer maste
leva i symbios med sin omgivning. Samhillets kulturella normer och virderingar paverkar
organisationen. Faktorer som kan péaverka bemanningsbranschen och sjukvarden dr exempelvis
lagar, offentlig opinion och skattefrigor. Externa spanningar, exempelvis politiska och
ckonomiska friagor, kan skapa konflikter i organisationen. Varderingar hos organiserade grupper
som fackforeningar eller politiska partier kan ocksa ha stark paverkan. Dirfor dr

omvirldsanalysen viktig f6r organisationen.

Mintzberg (1 Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2001) diskuterar fyra huvudvariabler som kan
anvindas vid omvirldsanalyser. Den fOrsta vatriabeln dr stabilitet/dynamik och behandlar
organisationens kontext, huruvida omvirlden dr stabil eller dynamisk. Den andra ir
komplexitet/enkel — vilka krav stills pd organisationens expertis? Den tredje variabeln beror
heterogenitet/homogenitet — ir kunden, produkten och det geografiska omridet heterogent eller
homogent? Den sista dimensionen beror fientlighet/vinlighet, det vill sdga i vilken utstrickning

konkurrens och olika typer av konflikter berér organisationen.
Omvirlden paverkar organisationen utifrin, och nu gar vi Over till faktorer som paverkar

organisationen zzifran. Vi borjar med organisationsstrukturen, och darefter foljer ledarskap och

organisationens medarbetare.
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2.4.2 Organisationsstruktur

Det ir just strukturen som skiljer organiserade foretag fran oorganiserade. Strukturen ér viktig for
organisationsmedlemmarna eftersom den klargoér varje medlems ansvarsomrade (Conrad &
Poole, 2002).

Conrad och Poole (2002) menar att organisationsstrukturen medfér en maktférdelning och dven
en viss kommunikationsstruktur som talar om hur och med vem som organisationsmedlemmarna
ska och kan kommunicera. I en organisation utvecklar medlemmarna relationer med varandra allt
fran vinskapsrelationer till strikta jobbrelationer. Organisationer ar skapta av relationer som ar
beroende av varandra, och om man ska spela sin organisationsroll vil bér man atminstone

utveckla en minimal, produktiv arbetsrelation med dem som man dr beroende av i sitt arbete.

2.4.3 Ledarskap

Med ledarskap menas "den process genom vilken en person influerar andra att na uppstillda mal” (Bruzelius
& Skirvad, 1995:286). Av en ledare krivs manga egenskaper 1 det syfte som nimns i definitionen,

det vill sdga att fa andra manniskor att frivilligt och helst engagerat agera for att uppna vissa mal.

Man kan gbra en uppdelning mellan zndivid- eller uppgifisinriktade ledare. Individinriktade ledare vill
skapa respekt, virme, vinskap och fortroendefulla relationer. Uppgiftsinriktade ledare fokuserar
pa att klargora hur arbetsuppgifter skall utféras och hur samspelet mellan medarbetare skall vara
utformat. Det finns ingen tydlig grins mellan de tva, utan de flesta ledare dr bade individ- och

uppgiftsinriktade men i olika grad (Bruzelius & Skirvad, 1995).

Enligt Bakka et al. (2001) har det de senaste aren uppstatt ett allt stOrre intresse fOor en synlig
ledarstil. Aven Bruzelius och Skirvad (1995) menar att de personliga egenskaperna far allt storre
betydelse och att kraven pa ledare 1 dagens och framtidens ledarskap dr mycket hoga. Egenskaper
som att bygga relationer, inspirera medarbetarna och vara en bra coach ir viktiga. Ledningen ska
fungera som en forebild och sinda signaler till 6vriga i organisationen. Bruzelius och Skirvad
(1995) talar om den gamila och den nya doktrinen i ledarskapet (se nedan figur 2.2). Fran att ha haft
produktionen i centrum stir nu affirer och kunskap for foretagets viktigaste resurser.
Ordergivning tillhér den gamla doktrinen, och nu stir ledning genom idéer, dialog och
delaktighet i centrum. Schein (1985) hivdar att ledare 1 allmanhet och grundare i synnerhet dr de
viktigaste kulturskaparna i organisationer eftersom de har mest makt att prigla organisationen
med sina verklighetsuppfattningar. Grundare har nimligen redan fran borjan en affirsidé och en

uppfattning om hur denna ska realiseras.
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DEN GAMLA DOKTRINEN

Hierarkisk
organisation

Kapitalet

Direktiv fér handling
Produktionens véarderingar
Ekonomiska belningar
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Delaktighet och tillhérighet
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Produktionens utveckling Humankapitalets utveckling
prioriteras prioriteras

Figur 2.2 Den gamla respektive den nya ledardoktrinen (Beckérus et al. i Brugelius & Skdrvad, 1995:341)

2.4.4 Medarbetare
Dennis Kinlaw (1995) beskriver hur dagens organisation bor vara uppbyged av medarbetarskap.

Genom att utveckla medarbetarskapet i en organisation kommer styrning och kontroll allt mer att
ga fran ett mikro-management byggt pa direktiv, begrinsningar och hinder till att s6ka sig mot ett
mafkro-management. Det senare innebir att organisationen styrs av etablerande av virderingar, mal,

utdelningar av beloningar och feedback.

Kinlaw menar vidare att begreppet empowerment har en central roll i medarbetarskapet. Med
empowerment menar han att 6ka medarbetarnas engagemang och delaktighet, att skjuta
beslutsfattandet si lingt ner i organisationen som moijligt for att lata de ménniskor som star
problemen ndrmast 16sa dem och att ha fértroende for att minniskor gér vad som ir bist. Det

giller att ge storre inflytande f6r dem som visat kompetens.

Ledarskap och dven organisationens medarbetare har alltsa stor betydelse for organisationens
identitet och virderingar. Detta paverkar 1 sin tur den bild som sprids externt och hur omvirlden

uppfattar den férmedlade bilden.

2.4.5 Profil, identitet och image

Bilden av vad ett foretag dr och stir for varierar beroende pa vems bild det dr man talar om.
Larsson (2001) skiljer pa tre olika begrepp nimligen profil, identitet och image. Profi/ dr den bild
som foretaget Onskar férmedla av sig sjilv till sin publik och sin omvirld och helst ocksa vill att

de skall ha av foretaget. Foretaget styr sjilv sin profil. Identitet ir den helhetsbild som foretagets
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anstillda har av fOretaget. Variabler som kan paverka begreppet dr till exempel historia,
ledarpersonligheter, personal och organisationskultur. Izzage ir den bild som den externa publiken
har av foretaget. Den dr skapad med hjilp av de samlade erfarenheter, uppfattningar, kunskaper
och intryck den externa publiken har fatt om féretaget. Onskvirt for foretaget dr givetvis om
identitet och image stimmer 6verens med profilen. Profilen maste i sin tur bygga pé ett antal

karnvarden.

2.4.6 Karnvarden, normer och regler

I alla organisationer existerar dominerande idéer och virderingar sa kallade kdrnvirden. Bang
(1994) skiljer mellan organisationers forfiktade virderingar och bruksteorier. De forfiktade
virderingarna dr de som dr uttryckta i féretagets formulerade malsittningar, ledningsfilosofier och
visioner. Det idr de virderingar som de anstillda dr medvetna om och som de tror pa. Ett
exempel pa forfiktade virderingar kan vara de stentavlor en del foretag har utarbetat och som
beskriver foretagets grundliggande virderingar. Bruksteorier dr de teorier och virderingar som
ligger bakom de anstilldas handlingar och som den enskilda individen oftast inte 4r medveten
om. Organisationen bor striva efter att de tva virderingarna eller teorierna gar hand i hand och
inte skiljer sig fér mycket. Om medarbetarna i en organisation ir medvetna om vad foretaget star

tor finns det bittre forutsittningar for att de forstar vad som krivs av dem.

Normer och regler innebir allt frin sprakbruk, upptridande och kundbemétande till konkreta
regler f6r hur arbetsuppgifter ska skotas. For att en norm ska ha nagon verkan ir det ofta en
forutsittning att det finns incitament, det vill siga mojlighet att utdela beloningar och straff

(Bruzelius & Skirvad, 1995). Foljande stycke tar upp organisationens beloningssystem.

2.4.7 Beldningssystem och feedback

Vad organisationen viardesitter och vill ha av sina medlemmar kommer till uttryck i dess
belonings-, rekryterings- och karridrsystem (Bang, 1994). Organisationer strivar efter att rekrytera
medlemmar som passar in i kulturen och bidrar dirmed till att uppritthalla den. Genom
beloningssystemen visar organisationen vilka egenskaper och handlingsménster den uppskattar

och vilka den inte godtar.

Att fa beloningar, feedback och bekriftelse dr starka incitament 1 en organisation. Enligt Krona &
Skirvad (1997) ir incitament det som lockar och driver en minniska att bete sig pa ett visst sitt.
Pa sa satt stirks en medarbetares sjilvbild och motivation, och medarbetare och organisation kan
utvecklas i en riktning som 4r gynnsam for alla parter. Motivationsforskaren Edward E Lawler 111
(1 Krona & Skirvad, 1997) menar att individer 1 foérsta hand motiveras da de kidnner att de kan
gora ett bra arbete och bel6nas for detta med nagot som de virdesitter. Det innebér ocksa att det
ir meningslost att motivera medarbetare med pengar om de virdesitter mer utmanande

arbetsuppgifter. Pa samma sitt dr det meningslost att locka dem som séker hogre 16n med mer
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utmanande arbetsuppgifter. Darfor dr det ocksa viktigt med en klar kommunikation kring
organisationens virderingar, vad som belénas och virdesitts. Lawler betonar att bel6ningarna
bor vara relaterade till insatser och uppnidda resultat, utdelas utan fordréjning, tillimpas

kontinuerligt och vara individanpassade (Krona & Skirvad, 1997).

Att medarbetarna passar in 1 organisationens kultur eller har formaga att anpassa sig ar viktigt for
ett foretag 1 bemanningsbranschen. Foéljande stycke beskriver den process en nyanstalld gar
igenom ndr hon/han anlinder tll en ny arbetsplats. For konsulterna i bemanningsbranschen

upprepas den hir processen dessutom varje gang ett nytt uppdrag paborjas.

2.4.8 Socialisering

Man skiljer mellan primir socialisering och sekundir. Den primira socialiseringen sker under
minniskans forsta ar och handlar om hur den nyfédda manniskan tar till sig de virderingar,
normer och uppfattningar som rader i samhillet. Detta sker genom uppfostran. Den sekundira
socialiseringen dr sedan varje process som leder in i specifika roller i samhallet. Den kan paga

resten av livet allteftersom vi trader in i nya grupper och roller (Bang, 1994).

Nir en manniska kommer till en ny organisation startar en socialiseringsprocess maste hon lira
sig vilka normer och virderingar som galler. Hon maste ocksa lira sig vilka arbetsuppgifter som

forvintas att hon ska gora och hur de ska goras.

”Medan primdrsocialiseringen inte kan dga rum utan barnets kénslomdssiga identifiering med viktiga andra kan
sekunddrsocialiseringen for det mesta undvara denna form av identifiering och utvecklas effektivt med enbart den
dmisesidiga identifiering som ingar i varje kommunikation mellan mdanniskor. Grovt uttryckt: det dr nidvandigt

att dlska sin mor, men inte sin larare” (Berger & Luckmann, 1979:165)

Det dr heller inte noédvandigt att édlska sin chef eller sin organisation, dven om det kanske ar
onskvirt. Men det finns tekniker for att géra sekundarsocialiseringen starkare, sisom beloningar
och straff, for att stirka virderingar, normer och beteenden. Foretaget kan dven férmedla
kulturen till nyanstillda genom att férmedla ritualer och ceremonier samt beritta historier om

olika kritiska hindelser i féretaget.

Organisationskulturen paverkar kommunikationen som sker pa ett féretag men dven tviartom.

Kommunikationen 4r den tredje och sista huvudfaktor som vi anser paverkar lojaliteten.

2.5 Kommunikation

Larsson (2001) beskriver kommunikation som:

>

’...processen for mdnniskors kontakt med varandra.”’
(Larsson, 2001:26) Han skiljer pa tva olika traditioner i synsittet pa kommunikationen. Den tidiga

traditionen grundar sig pa uppfattningen att kommunikation innebir férmedling av olika signaler
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i form av budskap, attityder och kinslor mellan sindare och mottagare. Kontakten ir linjir och
en aning mekanisk till sin karaktir. I den senare traditionen ses kommunikationen som en mer
eller mindre gemensam aktivitet mellan dem som ingar i den, som en interaktion. Det talas inte
lingre om sindare eller mottagare utan om deltagare. Syftet dr att utbyta information fOr att

uppna en gemensam forstielse.

Vi menar att den senare traditionen har synen pa kommunikation som en tvaviagskommunikation
eftersom alla parter ér aktiva. Dozier, Grunig och Grunig (1995) har utvecklat en modell dels om
asymmetrisk, dels om symmetrisk kommunikation. Den symmetriska kommunikationen
beskriver virdet av lingvariga relationer mellan organisationen och dess intressenter, bland vilka
dven de anstillda finns. Relationerna kan uppkomma genom 6msesidigt fértroende, kunskap och

dialog.

2.5.1 Intern- och externkommunikation

Kommunikation delas vanligen upp 1 intern- och externkommunikation. Men det ar svart att dra
grinsen for vad som dr intern- och externkommunikation eftersom de idag gar in allt mer i
varandra. Men trots det gor vi hir en atskillnad. Kreps (1990) menar att internkommunikation
innebir den kommunikation som sker inom organisationen mellan organisationsmedlemmarna.
Interkommunikation férser medarbetarna med information som de behéver for att kunna utféra
organisationsaktiviteter. Externkommunikation dr ddremot organisationens kommunikation med
omgivningen, med till exempel kunder eller intressenter. Organisationen fungerar vid
externkommunikation bade som sindare och mottagare och dr beroende av

externkommunikationen for att kunna anpassa sig efter omgivningen.

Kreps (1990) betonar vikten av att samordna den interna och externa kommunikationen eftersom
de dr beroende av varandra. Det kan uppsta problem om féretaget utlovat nagot externt till sina
kunder innan man informerat om detta internt. Att de interna kommunikationskanalerna fungerar

ar d4 av stor vikt.

2.5.2 Interna kommunikationskanaler

Det dr viktigt att anvinda ritt information i ritt informationskanal. Beroende pa vilket syfte
kommunikationen har viljer man informationskanal (Ashkenas, 1997). Ar syftet att sprida enkel
information anvinder man sig av offentliga stationira medier som anslagstavlor eller nyhetsbrev.
Ar diremot syftet att genom informationen forsdka forindra ett beteendeménster dr
direktkontakt som samtal eller informella diskussioner att rekommendera. Det édr ocksa viktigt att
foretag anvinder kommunikationsmodeller som &verensstimmer med deras resurser och

metoder och att frekvensnivan dverensstammer med de anstilldas behov.
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Gronroos (1996) tar upp tva kommunikativa tillvigagangssitt som foretaget kan anvinda sig av
vid internkommunikation. Det fOrsta dr en zntern interaktiv kommunikation som innebir den dagliga
kontakten och tvavigskommunikationen mellan ledning och medarbetare. Den anvinds bland
annat for att informera om personalférindringar och nya tjdnster. Det andra dr en znfern icke-
interaktiv  kommunikation vilken innebdr olika former av tryckt material sisom reklam,
viggalmanackor och siljbrev men dven personaltidningar och interna broschyrer. Arnerud-
Cooper och Edvardsson kallar denna kommunikation fér intern masskommunikation och
tilligger anslagstavlor och hemsidor. De menar att det i princip dr frigan om att visualisera
foretagets mal och affirsidé. Dessutom bor samtliga tryckta interna utskick folja en genomgaende

linje for att fa bist effekt.

Vilka interna kommunikationskanaler som anvinds och den information som kommuniceras

genom dem priglas av en stimning som finns i en organisation, ett kommunikationsklimat.

2.5.3 Kommunikationsklimat

En organisations kommunikationsbeteende leder till att det utvecklas ett kommunikationsklimat.
Samtliga medarbetare dr med och paverkar klimatet, men chefen far en central roll. Ett vinligt
kommunikationsklimat uppmuntrar medarbetare att kommunicera pa ett Oppet, avslappnat och
gemytligt sitt medan ett negativt kommunikationsklimat motverkar en Oppen och vinlig
kommunikation (Kreps, 1990). Manga forskare menar att det finns ett samband mellan
kommunikationsklimatet och tillfredstillelsen pa arbetsplatsen. Kommunikationsklimatet
paverkar ocksd hur stor del av den totala internkommunikationen som dr formell respektive

informell.

2.5.4 Formell och informell kommunikation

Formell kommunikation innebdr, enligt Larsson (2001), de kommunikativa aktiviteter som
ledningen 1 en organisation organiserar och som den ska verkstilla. Denna typ av information dr
avhingig organisationsstrukturen. Informell kommunikation innefattar den interaktion som
medarbetarna av olika orsaker skapar vid sidan av den formella. Larsson menar att det ar den

senare som dominerar den interna kontakten.

Rogers och Rogers (1976) definierar tva slags informella kommunikationsroller i den formella
strukturen. Iiason dr den individ som personifierar bandet mellan tva grupper eller flera inom ett
system utan att sjilv tillhéra nagon av dem. Gatekeeper dr den individ som dr beligen i
kommunikationsstruktur fér att kontrollera att meddelandeflédet sker genom angiven kanal.

Gatekeeper dr ocksa den som har makt att halla tillbaka eller slippa fram information.

Formell och informell kommunikation ar avhingiga varandra da de formella kanalerna sillan

tillfredsstiller medarbetarnas informationsbehov. Sambandet ar sdledes att ju mindre de formella
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kanalerna lyckas tillgodose desto storre betydelse far den informella kommunikationen och
tvirtom. Kreps (1990) féresprakar att den informella kommunikationen dr en positiv funktion 1
toretaget. Larsson (2001) understryker att den informella informationen dr oerhért stark och
vildigt effektiv da medarbetarna ofta ér intresserade av dess innehall. Med andra ord ar det svirt
att minska dess effekt, och den utgor en viktig del av interkommunikationen. Kreps (1990) menar
aven att den informella kommunikationen sillan forvanskats pa vigen utan dr relativt

sanningsenlig da det inte finns formella strukturer i vigen.

Bada formerna av information utgor viktiga funktioner i organisationen eftersom de bada utgor
en viktig del 1 att tillfredsstélla de anstilldas informationsbehov, och dirfér bor foretagsledningen

samordna dem istallet for att spela ut den ena mot den andra ( Kreps, 1990).

2.5.5 Informationsbehov

Minniskan har en grins for hur mycket information hon har méjlighet att ta emot och uppfatta.
For mycket information leder till det som Kreps (1990) kallar f6r information overload. Vi blir helt
enkelt 6verlastade med information vilket innebér att vi har svart att uppfatta och sortera ut viktig
information. Som medarbetare kan dven for lite information leda till att man kinner sig utanfor
eller oinformerad. Med andra ord giller det att hitta en balans f6r hur mycket information som

foretaget ska sinda ut till sina anstillda for att tillfredsstilla informationsbehovet.

2.6 Intern marknadsforing

Den interna marknadsforingen édr en del av organisationskommunikationen. Den ar priglad av ett
sandarperspektiv, och vi menar att den ir en nyckelfaktor om ett foretag sjilva vill paverka sina
medarbetare sd att de blir lojala mot organisationen. Den interna marknadsféringen behandlar
den icke-operativa informationen i en organisation. Den icke-operativa informationen stir i
torhallande till operativ information. Operativ information innebdr den information som
medarbetare beh6ver for att kunna utfora sitt arbete. Den icke-operativa informationen ér saledes
alla annan information i informationsflodet, exempelvis information om foéretagskultur, profil

och s3 vidare.

2.6.1 Vad ar intern marknadsforing?

”Nyckeln till framgang for ett tiinsteforetag ar att behandla sina kunder som medarbetare och sina medarbetare
som kunder” (Prof. David Bowen i Arnerud-Cooper & Edvardsson, 1998:219). Minniskan gor
foretaget och ir dess frimsta tillgang, och sdledes maste foretaget se till att medarbetarna trivs.
Intern marknadstoring ér: “alla de aktiviteter som kan genomforas for att skapa de villkor som motiverar

medarbetarna 1ill att gora en engagerad och effektiv insats savil internt som vid kundontakter”’ (Arnerud-
Cooper & Edvardsson, 1998:221)
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Gronroos (1996) anser att den moderna tjanstemarknadsforingen har insett manniskans virde for
marknadsféringen och didrmed ger henne en central roll. Manniskan som det talas om ir inte den
traditionella marknadsféraren utan en medarbetare. Gronroos kallar dessa f6r kontaktpersonal
vilka i forsta hand arbetar med produktion eller administration. Det dr denna personal som ir

foretagets viktigaste tillgang f6r marknadsforingen.

Arnerud-Cooper och Edvardsson (1998) betonar att den interna marknadsforingsverksamheten
maste utga fran foretagets affirsidé och 6vergripande mal. Har foretaget inte en affirsidé ar det
svart att fa medarbetarna att arbeta i samma riktning. Det gar siledes ut pa att silja affirsidén

internt.

2.6.2 Huvudmal med intern marknadsféring

Gronroos (1996) tar upp den interna marknadsféringens huvudmal och delar in malet i tre
delmal. Han menar att anledningen till att den interna marknadsféringen finns ar for att foretag
ska kunna:

e locka till sig passande medarbetare

e halla kvar bra medarbetare

e Jeda och motivera medarbetarna sa att dessa blir kundinriktade och marknadsférings- och
torsiljningsorienterade och pa sa sitt gér en sa bra insats som dr mojligt 1 den interaktiva

marknadsféringen

2.6.3 Nar behovs intern marknadsforing?

Gronroos talar om tre skilda situationer da intern marknadsfoéring kan behévas:

e som forindring av foretagskulturen i riktning mot en servicekultur (skapa grundférutsittningar
for kundservice)

e som kontinuerlig information, feedback och ledningsstod till medarbetarna (uppritthalla

motivationen f6r kundservice)

e fOr att attrahera och halla kvar goda medarbetare

For att man skall lyckas med intern marknadsféring menar Gronroos (1996) att ledningen maste
vara vil inférstidd med vad det innebdr och att ledningen stédjer interna
marknadsforingsatgirder fullt ut. Anledningen ér att man oftast 4r beroende av ledningens beslut
for att fa pengar till verksamheten och for att fa igenom andra beslut. Darfor kallas ledningen for
den interna marknadsféringens forsta malgrupp. Forst efter att den forsta malgruppen accepterat
den interna marknadsféringen kan man rikna med att den kan riktas till andra malgrupper 1

foretaget.
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2.6.4 Strategisk och taktisk intern marknadsforing

Gronroos (1996) menar att den strategiska interna marknadsforingens mal dr att uppna en intern
milj6 som ir inspirerande for kundintresse och marknadsférings- och forsiljningsinriktad
verksamhet bland medarbetarna. For att kunna uppna detta krivs att man viljer en férmanlig
intern klimatpolicy inom féljande fyra omraden.

o Motiverande ledningsmetoder som sprider ett motiverande arbetsklimat bland medarbetarna.

Feedback, uppskattning och arbetsglidje dr nyckelord.

o Motiverande personalpolitik har sin grund i arbetsbeskrivningar men dven i att premiera bra

prestationer och i att gbra en for foretaget ritt rekrytering.

o Motiverande utbildningspolitik innefattar att man har fortlopande personalutbildning i amnen som
kundkontakt och om vad féretaget star f6r och vilka produkter eller tjanster som foretaget siljer.
o Motiverande planerings-, genomforande- och uppfolningssystems innebir att man later sin personal vara

aktiv och delaktig pa dessa omraden.

Den taktiska interna marknadsféringen bygger pa att foretaget forst ska silja in idéer till den
interna marknaden. Lyckas man inte ddr har man svart att lyckas pd den externa marknaden.
Arnerud-Cooper och Edvardsson (1998) menar att den taktiska interna marknadsféringen
handlar om att férbereda den interna beredskapen pa de externa férvintningarna. Ar man inte
forberedd internt kan det i lingden bli svart att uppna de externa férvintningarna. En taktisk

intern marknadsforing dr dock beroende av en bra intern produkt.

Malen med den taktiska interna marknadsforingen ér att i en inspirerande milj6

e aktivt silja in sjilva idén om kundinriktning och marknadsféringsansvaret hos samtliga

medarbetare

e aktivt silja in existerande och nya tjinster, stodtjanster, reklamkampanjer och andra externa

marknadsforingsaktiviteter till de egna medarbetarna

2.6.5 Vad kan intern marknadsforing leda till?

Arnerud-Cooper och Edvardsson (1998) menar att om ett fOretag dr framgangsrikt 1 sin interna
marknadsforing leder detta till en mer motiverad och bittre informerad personal som kianner
storre trivsel. Virden som samarbetsvilja och samarbetsformaga kan aven 6ka vilket kan innebira
att medarbetarna tar storre ansvar fOr sina uppgifter samt kidnner ansvar for foretaget. Det
uppstar dven en vi-anda i fOretaget genom att alla arbetar mot samma mal. Det faktum att de
anstillda trivs pa sitt foretag har dven en fordelaktig paverkan pa fOretagets resultat och dess
image eftersom de anstillda sikerligen talar positivt om sitt foéretag med sin omgivning. Arnerud-
Cooper och Edvardsson (1998) menar saledes att intern marknadstoring dr ett led i att skapa en
bittre image. Vi anser féljaktligen att en framgangsrik intern marknadsféring dven leder till en

mer lojal personal.
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3METOD

Hir beskriver vi det tillvigagangssitt som vi anvant oss av i utférandet av var uppsats. Det
behandlar allt frin hur intervjupersonerna valts ut och hur empirin samlats in till en
beskrivning av undersokningens trovirdighet. Kapitlet avslutas med metodkritik och en
beskrivning av analysmetoden.

3.1 Kvalitativ metod

Den kvalitativa forskarens roll dr deltagaren snarare dn iakttagaren, vilket gor att det viktigaste

kvalitativa forskningsverktyget ar forskaren sjilv.

Jarlbro (1 Bengtsson et al., 1998) menar att det inte dr gradskillnaden den kvalitativa forskaren
studerar utan artskillnaden. I var uppgift ligger att kartligga lojaliteten pa ett foretag. Har
uppkommer en artskillnad - hur ska vi bedoma lojalitet? Men ocksa i viss man en gradskillnad -
hur skiljer vi pa en ligre grad av lojalitet och en hogre? Enligt Kvale (1997) kan man i kvalitativ
metod rangordna kategorier i mer eller mindre, exempelvis stark”, “medium”, “liten” och
”ingen”. Detta gors med hjilp av en ordinalskala. Kvale menar alltsa att kvalitativ forskning kan
innebira en svagare form av mitning och att det inte finns anledning att halla en string atskillnad

mellan kvantitativ och kvalitativ metod.

I teorikapitlet redovisar vi var utgangspunkt f6r och stillning till begreppet lojalitet. Vad finns det
tor arter och grader av lojalitet? Genom var empiriska undersékning forséker vi pavisa olika
stallningstaganden och uttryck hos intervjupersonerna och férséker komma at en kirna i var

kartligening.

3.2 Kvalitativ datainsamlingsmetod

Det finns i huvudsak tre datainsamlingsmetoder att anvinda sig av inom den kvalitativa
undersokningen. De idr intervju, dokumentanalys och observation. Inom varje metod finns

ytterligare uppdelningar.

Vi valde som huvudsaklig metod att genomféra intervjuer, bade i enskild form och i gruppform.
Fordelen med den enskilda intervjun dr att den enskildes asikter och erfarenhet ges stort
utrymme. Beroende pa forskarens skicklighet kan det vara littare for en enskild intervjuperson att
framfora en asikt, framfor allt om asikten avviker frin gruppnormen (Bengtsson et al., 1998). Vi
torsokte kartligga en samlad bild av en grupps beteende och syn pa fenomenet lojalitet med hyjilp
av de enskilda intervjuerna. For att fa ytterligare kunskap genomférde vi en gruppintervju.
Gruppintervjun ar ett sitt att underséka gruppnormer, gruppdynamik samt paverkans- och
beslutsprocesser 1 en grapp. 7E## samtal i grupp innebar en diskussion mellan mdnniskor som formar och

utvecklar dsikter och attityder i samspel med andra individer” (Bengtsson et al., 1998:40). Man vinner med
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andra ord en annan slags kunskap med hjilp av gruppintervjuer. Vi tyckte det var extra intressant
att sammanfora en grupp intervjupersoner pa grund av den situation véra intervjupersoner
befinner sig i. I vardagslag utfor de sitt arbete enskilt och oberoende av varandra, men de har

inda en stark gemensam faktor i det féretag de arbetar f6r och representerar.

Som ett komplement till intervjuerna genomfdrde vi dven en mindre dokumentanalys.
Dokumentanalys ir en overgripande eller ssmmanfattande bendmning for att samla in och tolka
dokument/texter (Bengtsson et al., 1998). Enligt Deacon et al. (1999) finns det tre huvudpunkter
att tinka pa vid dokumentanalys. Det forsta dr representativitet, det vill siga om materialet ér
representativt. Det andra d4r om materialet ar autentiskt, det vill sdiga om det dr vad det utger sig
tor att vara. Det tredje dr trovirdighet, det vill siga om det dr en forstahandskilla, om det ar
opartiskt och sa vidare. Vi var medvetna om att de dokument vi undersokte i huvudsak kommer

fran Wesam och att de férmodligen var vinklade till deras fordel.

3.3 Urval

Av praktiska skdl begrinsade vi oss geografiskt till Stockholm och Malmé med omnejd.
Stockholm valde vi dirfor att den storsta marknaden finns dir och pa si sitt ocksa storst
tillgénglighet till intervjupersoner. Malmé 4ar en mindre marknad men dr samtidigt var boendeort
och pa si sitt ett naturligt platsval. Det dr en viss skillnad pa marknaden pa de tva geografiska
omradena varfor urvalet dven breddar var undersokning. I Stockholm rader det brist pa
sjukskoterskor. Det finns med andra ord fler uppdrag idn bemanningsskoterskor. 1
Malméregionen ér situationen den omvinda da det finns firre uppdrag dn onskat for att uppfylla
sjukskoterskornas arbetskvot. I praktiken innebdr det att Stockholms sjukskéterskor kan vilja
mer fritt och med preferenser f6r vilka uppdrag de ska ta medan sjukskoterskor i Malmé oftast

tacksamt tar de uppdrag som erbjuds dem.

Enligt Holme & Solvang (i Bengtsson et al., 1998) ir valet av undersckningspersoner avgorande
tor undersékningen da fel personer i urvalet kan leda till att fragestallningen inte besvaras och
ddrmed att syftet inte uppnas. De kvalitativa undersékningarna stravar efter djup och har relativt

sma urval. Darfor krivs det att man viljer ut personer som kan ge en djup kunskap.

Enligt Patton (i Bengtsson et al., 1998) finns det inga regler f6r hur méinga intervjuer som behovs
tor en kvalitativ undersokning. Antalet nédvindiga intervjupersoner beror enligt Kvale (1997) pa
undersokningens syfte. Han menar att antalet intervjuer brukar ligga mellan 15 plus/minus 10. Vi
genomforde intervjuer med tre informanter och elva respondenter. Darefter bedomde vi att vi
uppnitt det som 1 litteraturen bendmns teoretisk mittnad vilket innebér att nya intervjuer inte

tillf6r nagon ny kunskap.
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3.4 Intervjupersonen

Enligt Bengtsson et al. (1998) bor man forsoka fa stor bredd i sitt material om syftet ar att
undersoka hur olika individer upplever ett fenomen. Intervjupersonerna ska da vara sa olika som
mojligt vad giller variabler som exempelvis kon, dlder och utbildning. Detta benimns strategiskt
urval. Var avsikt var att gora ett strategiskt urval men fick pa vigen foérhinder i form av
personuppgiftslagen, PUL. Vi fick med andra ord inte tillging till de register Gver de
sjukskoterskor som arbetade for foretaget. Det vi i stillet gjorde kom att bli ett kriteriumurval.
Det innebir att vi valt intervjupersoner efter ett forutbestimt kriterium. Exempelvis kan det vara
personer som varit med om en viss hindelse (Bengtsson et al., 1998). Rekryterare pa Wesam
hjilpte oss att vilja ut intervjupersoner genom att ringa runt och friga sina anstillda om de var
villiga att stalla upp pa en intervju och om Wesam fick limna ut personernas telefonnummer till
oss. Wesam fick dock vissa instruktioner av oss i valet av personer. Eftersom vi ville ha ett sa
heterogent urval som méjligt inom gruppen sjukskéterskor var de kriterier vi stillde upp:

e Minst tva drs yrkeserfarenhet

¢ Bide man och kvinnor

e Olika anstillningsformer (timanstillda och garantianstillda)

e Olika anstallningslingd pa foretaget

Vi dr medvetna om att detta tillvigagingssitt dr nagot begrinsande da intervjupersonerna
tillfragades av sin arbetsgivare, vilket kan speglas i en intervjusituation da vi ber de intervjuade
uttrycka sitt omdéme om arbetsgivaren. Vi var dirfér noga med att i inledningen av varje intervju
nimna antalet intervjupersoner (elva) for att pa det sittet visa pa orimligheten 1 att uttalandena
skulle kunna hirledas till en speciell person. Vi nimnde ocksa att intervjun skulle redovisas helt

anonymt.

Det finns tva typer av intervjuer, niamligen informantintervjuer och respondentintervjuer.
Informanten dr en person som intervjuas i egenskap av sin professionella expertis inom sitt
yrkesomrade och respondenten édr en person som stir som representant for en grupp

medarbetare. Avsikten med respondentintervijuer ér att fa fram uppfattningar och attityder.

Eftersom det inte fanns ndgon informator eller kommunikationsansvarig pa foretaget valde vi att
genomfora en informantintervju med var kontaktperson, marknadsféringschefen. Vi valde dven
att intervjua tvd av handliggarna/rekryterarna som informanter. Respondenterna bestir av

konsulter som arbetar som sjukskoterskor pa Wesam.

3.5 Intervjuare

Enligt Kvale (1997) dr samtalet i en forskningsintervju inte nagot dmsesidigt samspel mellan tva

likstillda parter, utan det rider en maktasymmetri. Det dr intervjuaren som styr. Vi forsokte
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bygga upp ett fértroende hos de personer vi intervjuade. Det gjorde vi bland annat genom att
anpassa oss till intervjupersonens kommunikationssitt, sa kallad matchning. Vi var ocksa
medvetna om att vi vid flertalet tillfillen var tva intervjuare och en intervjuperson vilket kan
paverka maktasymmetrin negativt. I mojligaste méan forsokte vi fa den intervjuade att inte kinna
sig 1 underldge pa grund av detta faktum. Férdelen med att vara tva vid intervjusamtalen var att vi
littare kunde fanga upp fler aspekter av intervjun eftersom en av oss inte behévde fokusera pa
intervjuns fortskridande utan kunde koncentrera sig mer pa att tolka vad intervjupersonen sa och

pa sa sitt fa en annan vinkel. Vi kunde ocksa hjalpas at vid eventuella foljdfragor.

Ingen av oss som intervjuade har arbetat inom bemanningsbranschen varfor férférstaelsen ar
uppbyged kring det vi kunnat ldsa oss till och f6rhora oss om dmnet samt vara egna erfarenheter
fran arbetsplatser. Vi hoppas att detta har inneburit att vi har lyckats fi fram en objektiv bild 1

unders6kningen.

3.6 Etik

Informerat samtycke innebdr att man informerar undersékningspersonerna om syftet med
intervjun och om hur man lagt upp den. Man forvissar sig ocksd om att intervjupersonen
accepterar dessa forhallanden. Det dr dven viktigt att utlova konfidentialitet och anonymitet.
Konfidentialitet innebér att man inte limnar ut information om intervjupersonerna till nagon
utanfoér projektet och anonymitet att man inte redovisar data pa ett sitt som gor att nagon annan
kan identifiera intervjupersonen. Vi valde dirfér att inte koda intervjucitaten i analys- och
resultat-delen. Lojalitet ar ett relativt kinsligt 4amne och vi ville inte begrinsa intervjupersonernas
uttalanden genom att ge ldsaren en moijlighet att identifiera vem som sagt vad. Etik handlar
nidmligen ocksa om forskarens roll att ta ansvar och skydda de individer som stiller upp i
undersokningen (Bengtsson et al., 1998). Vi menar att vi upplyste intervjupersonerna om

inneborden av begreppet etik och om deras och vir roll med hansyn till detta begrepp.

3.7 Intervjusituationen

For att registrera intervjuerna anvinde vi oss av bandspelare efter medgivande frin
intervjupersonen. Fordelen med bandspelare ir att forskaren kan koncentrera sig pa vad
intervjupersonen siager och hur intervjun ska fortlopa (Bengtsson et al., 1998). Pa det sittet kunde
vi ocksa fanga tonfall, skratt och ordval. Nackdelen med bandspelare kan vara att
intervjupersonen kinner sig spind och har svart att slappna av. Vi upplevde dock att
intervjupersonen en bit in 1 intervjun inte stordes eller tinkte pa bandspelaren. Vi antecknade
dven det som inte gick att fanga pa band, till exempel milj6 och stimning. Detta hjilpte oss

senare vid tolkning och sammanstillning.

Intervjuplatsen skiftade allt fran att vi var hemma hos néagra intervjupersoner till att vi fann caféer

att genomfora intervjun pa. Vi forsOkte anpassa oss efter intervjupersonens Onskningar men
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forsokte samtidigt finna sa neutrala platser med sa lite storningsmoment som moijligt. Exempelvis

fann vi i Stockholm ett lugnt café i nirheten till flera av intervjupersonernas arbetsplats.

Vi har 1 var undersOkning anvint oss av en halvstrukturerad intervjuguide. Det innebar att vi i
stallet for direkta fragor hade en mall med olika teman att folja under intervjun. Vir guide var
uppdelad i olika teman med mer eller mindre firdigformulerade frigor. Det var till stor del
intervjupersonen som styrde ordningsféljden av samtalsimnena, varfér vi hela tiden var beredda
pa att vara flexibla i1 fragestillningarna. Intervjuerna varade mellan trettiofem minuter och en

timme.

Vi har reflekterat kring huruvida intervjupersonerna var fullstindigt uppriktiga 1 sina uttalanden
eller om de pa nagot sitt var firgade av omstindigheter som till exempel att de ville framsta som
mer lojala mot foretaget an de var. Vi anser dock att de frigor vi stillde uppmuntrade till
uppriktighet och att foljdfrigorna gjorde det svart for intervjupersonerna att félja en odrlig

tankegang.

Det var svart att under samtalets gang undvika att filla en del uppmuntrande kommentarer eller
ord som uppmanade intervjupersonen att fortsitta. Detta kan ha lett till att en viss

intervjuareffekt uppstod.

3.8 Validitet och reliabilitet

Kvale (1997) menar att en undersékning uppnar validitet da studien undersoker vad den ér
avsedd att undersoka. Som forskare maste man stindigt ifragasitta och reflektera Gver sitt arbete,
till exempel ifragasitta sina egna tolkningar och trovirdigheten i intervjupersonens svar. Genom

att undersoka konsulternas lojalitet med hjilp av flera metoder f6rsoker vi hoja trovardigheten.

Reliabilitet star for tillforlitlighet och innebir att mitningarna ska vara korrekt gjorda (Thurén,
1991). Hog reliabilitet fis om man mater en foreteelse upprepade ganger med liknande resultat.
Reliabiliteten paverkas av mitinstrumenten som 1 kvalitativa studier motsvaras av forskaren. I var
undersokning presenterades fragorna olika beroende pa intervjuperson och omstindigheter. Vad
som dr viktigt var att vi dnda fick fram syftet med fragorna sa att intervjupersonerna uppfattade

dem pa det sitt vi haft for avsikt.
I var analys var vi uppmirksamma pa eventuella intervjuareffekter och ledande fragor. I analysen

arbetade vi tva personer tillsammans vilket minskade intersubjektiviteten i tolkningen. Ytterligare

ett sitt att hoja reliabiliteten dr att redovisa den forforstaelse som varje forskare besitter (se 3.5).
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3.9 Generaliserbarhet

Ar vira resultat generaliserbara? Bengtsson et al. (1998) menar att man genom teoretiskt
forankrade strategiska urval och en analys dir resultatet frin undersokningen lyfts upp till en
teoretisk allmingiltig abstraktionsniva mojliggdr generalisering inom kvalitativ forskning. Vi har
forsokt lyfta var undersékning till en mer allmingiltig niva, men vart huvudsyfte ir att fa hog

reliabilitet pa den fallstudie vi genomfor.

3.10 Metodkritik

Vi uteslét observation som kvalitativ metod i var undersokning da vi ansag att det dr den metod

som sidmst svarar mot vart syfte och var fragestillning.

Di var undersokning och vart syfte dr att kartligga begreppet lojalitet och hur denna kan
forbittras upplever vi att de metoder vi valt, det vill siga enskilda intervjuer, gruppintervjuer och

dokumentanalys, har varit tillfredsstillande.

Mest arbete har vi lagt ner pa de enskilda intervjuerna, och vi anser att det ocksa ar hir som
resultaten kommit fram bést. Hir kunde vi pa djupet undersoka enskilda personers attityder och
virderingar till ett dmne och intervjupersonerna fick chansen att tala till punkt utan att paverkas
av andras attityder. De uttalanden som gjordes bedémer vi vara lite édrligare dn de som kom fram i

gruppintervjun.

Den gruppintervju vi genomforde 1 Stockholm med tre intervjupersoner hade mer karaktir av en
diskussion 4n en intervju. Vi som intervjuare borjade med att stilla en fraga eller nimna ett amne,
varefter intervjupersonerna uttryckte asikter om det vi diskuterade. Vi upplevde dock att det
uppstod en viss asymmetri i samtalet mellan intervjupersonerna och att den dominerande asikten
inte ifragasattes. Vi forsokte dock uppritthalla balans genom att rikta fragor till var och en av

intervjupersonerna sa att alla skulle fa chans att uttrycka sin mening.

Dokumentanalysen har vi anvint som en kompletterande metod, och det dr dirmed den metod
vi lagt ner minst arbete pa. Den har emellertid varit oumbirlig och mycket bra for att fa en
helhetsbild av undersokningen eftersom vi pa det sittet fatt fram ett sindarperspektiv, det vill

siga Wesams perspektiv.

3.11 Analysmetod

Vi har analyserat vara intervjuer ad hoc (Kvale, 1997). Med det menas att vi inte anvint nigon
standardmetod for analysen utan vixlade mellan olika tekniker. Det innebar att vi fOrst laste
igenom intervjuerna och direfter gick tillbaka till det som vi fann extra intressant och som hjilpte
oss att svara pd var fragestillning. Vid vissa yttranden gjorde vi djupare tolkningar, vid andra

tolkade vi mingden av uttalanden som kan ge intryck av en viss attityd gentemot ett fenomen. Vi
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har dven anvint oss av visualiseringstekniker for att tydliggbéra var mening och skapa intresse for

vart resultat.
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4 ANALYS OCH RESULTAT

Hir redogor vi for de resultat vi kom fram till i var empiri, vilka kopplas samman med de
teorier vi beskrivit i kapitel fyra och analyseras. Vi borjar med ett stycke om intern
marknadsforing direfter féljer en presentation av hur konsulterna beskriver branschen och
hur det ér att arbeta som konsult. Sedan foljer en sammanstillning av begreppet lojalitet
utifrin vira teorier och konsulternas uppfattning om fenomenet. Modellen fran
teorikapitlet dr bearbetad och visualiserar de faktorer som paverkar lojalitet. Delarna i
modellen: egenskaper hos individen, organisationskultur och kommunikation analyseras
vidare.

4.1 Intern marknadsforing

I var analys kommer vi med jamna mellanrum med f6rslag pa hur Wesam genom forbattringar pa
vissa plan kan 6ka kinslan av lojalitet. Vi tror att Wesam effektivt kan framkalla en 6kad kansla av
lojalitet bland sina konsulter genom att ledningen bland annat far upp Ogonen for intern
marknadsforing. Siledes har vi tagit hjilp av teorier om intern marknadsforing for att ge forslag
pa forbittringar som kan 6ka lojaliteten hos Wesams konsulter. Att idka intern marknadsféring ar

ocksa viktigt f6r Wesam da konsulterna dr Wesams bista marknadsforare.

Pa Wesam liksom pa manga andra foretag inom bemanningsbranschen ir manniskan den
viktigaste tillgdngen. Vi anser att det 1 princip dr en forutsittning att den viktigaste tillgdngen har
det bra och trivs for att foretaget i lingden ska ga med vinst. En framgangsrik intern
marknadsféring pa Wesam skulle enligt teorin leda till mer motiverade och samarbetsvilliga
konsulter som kianner storre trivsel. De skulle ocksa kdnna ett storre ansvar for sina uppgifter och
tor foretaget. Det skulle skapa en vi-anda som gor att man jobbar for varandra och alla
tillsammans mot samma maél. Genom en framgingsrik intern marknadsféring skulle konsulterna
sakert bli dannu battre externa ambassadorer eftersom de troligtvis skulle tala dnnu mer positivt

om Wesam infor fler personer i sin omgivning.

4.2 Konsulten

Vad krivs for att jobba som konsult 1 bemanningsbranschen? Att arbeta som konsult innebir att
man bor ha férmaga att snabbt socialisera sig pa en ny arbetsplats. Socialisering innebir
kontaktskapande och anpassning till nya miljéer. Dessutom ir konsulten dir i en yrkesroll, 1 vart
fall sjukskoterska, och i vissa fall 4r hon/han specialist och har didrmed yttetligare egenskaper att
leva upp till. I den informationsparm som Wesam delar ut till sina sjuksk6terskor beskrivs virden
som flexibilitet, anpassningsférmaga och engagemang. De poingterar konsultens flexibilitet vad
giller arbetsomrade, geografi och tid. I intervjuerna bad vi konsulterna beskriva egenskaper som

krivs fOr att kunna arbeta som konsult. De begrepp som kommer upp mest frekvent ar flexibilitet,
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trygghet i sig sjily och sdkerbet i sin roll som sjukskiterska. En viktig egenskap dr ocksa att ha ett visst
matt av zod. Man behéver dels mod for att ge sig in 1 bemanningsbranschen, dels for att vara

Oppen och vaga fraga varje gang konsulten kommer till en ny arbetsplats.

"Man mdste vara flexibel....ja flexibel. Man fdr inte vara rédd fér att frdga. Man kan ju inte allt
pd de uppdragen man kommer till och det kan de inte krdva heller. D& mdste man kunna std
upp for sig sidlv pd ndgot sétt.”

"Man mdste vara ganska trygg som person, tror jag. Sen de hdr praktiska kunskaperna, de
kan man ju va och Idra sig. Man dr sdker i sin roll, inte réddd att frdga, nyfiken. Att man inte
stévlar in och tror sig kunna mer &n ndgon annan, det &r ocksd viktigt, att vara lite dmjuk.”

"Man fér vara lite modigare dn folk dr i allmé&nhet, de flesta vagar inte byta jobb s&ddr...man
fér vara beredd pd att byta, komma till nya stéllen hela tiden, vilket krdver vdldigt mycket
energi. Ett positivt tdnkande, vara nyfiken, intresserad far man vara.”

Somliga sjukskoterskor, speciellt 1 Stockholm, har férmanen att fa arbeta lingre perioder, upp

emot ett halvir pa samma arbetsplats. Detta anser manga vara en stor fordel.

4.3 Lojalitet

Det finns manga olika former och grader av lojalitet. For att fa ratt uppfattning om konsulternas
bild av begreppet och for att kunna gora en bedémning av hur stark lojalitet konsulterna kinner

mot foretaget bad vi konsulterna om deras uppfattning om lojalitet.
"Att vara lojal innebdr att ens arbetsgivare kan lita p& en och att man gér vad man ska.”
"Lojalitet &r att vara frogen mot sitt féretag.”

Konsulternas bild av begreppet lojalitet skilde sig inte nimnvirt fran var egen (se teorin). For att

fa en uppfattning om formen av lojalitet fraigade vi vem de kinner sig lojala till.

"Det beror hur man &r som person. Jag menar jag kadnner mig lojal mot mig sjdlv férst och
frémst.”

"Jag k&nner inte att jag representerar Wesam pd arbetsplatsen, det &r mer mig sjélv. Jag
k&nner inget for féretaget.”

"Jag &r ganska s& lojal...mycket pd grund av min handidggare. Jag har verkligen behdévt

jobba i héstas sG dd stdllde de upp...det dr sGnt som skapar lojalitet. De stdller upp P& mig
jag stéller p& dem”
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Detta pekar alltsa pa att konsulterna framforallt dr lojala mot sig sjdlva. De har tagit fasta pa
konsultrollen och att de ér ute pa uppdrag och i forsta hand representerar sig sjilva. I andra hand
ir man lojal mot sin handliggare pa grund av vad denna gor f6r konsulten. I tredje hand kinner
man sig lojal mot sitt yrke som sjukskéterska. Ingen uttalar direkt att de dr lojala mot Wesam. Det
framkommer dock genom uttalanden 1 andra sammanhang. Vi menar att konsulterna bér kunna
kinna lojalitet mot Wesam i forsta eller mojligtvis andra hand. I varje fall ska inte fOretaget
hamna sist pa listan. Manga konsulter har dock sokt sig till bemanningsbranschen for att kunna
vara mer lojala mot sig sjilva och sina egna behov i stillet for att kidnna sig utarbetade genom
arbete inom till exempel landstinget. Saledes 4r det svart att konkurrera med att vara lojal mot sig
sjalv, men vi menar att lojalitetskdnslan f6r Wesam édr hogst moijlig att forbittra. Lojaliteten mot
kollegor dr forsumbar da flera konsulter inte triffat andra Wesamkollegor. Detta dr nagot vi

dterkommer till.

For att mita graden av lojalitet anvinde vi oss av begreppen foglighet, identifiering och
internalisering. I var undersokning fann vi framfor allt representanter 1 de bada extremerna,

foglighet och internalisering, medan identifiering var svagt representerad bland konsulterna.

"...bara som min arbetsgivare...det stdllet jag ringer till fér att f&d mina uppdrag. Inget annat.
De underléttar fér mig att tjidna pengar och jobba pd det sdtt jag vill.”

"Jag ftror inte att det &r ndgon skilnad pd de hdér féretagen och jag dr inte lojal i den
bemdrkelsen. Jag skulle sdkert finna jobb pd ett annat féretag ocksd, nu gér jag inte det men
k&nner jag att de inte &r bra dd. De &r bara min arbetsgivare.”

Foglighet innebir att konsulterna kinner sig skenlojala eller mycket svagt lojala mot Wesam och ar
instillsamma mot Wesam for att det passar dem for tillfillet. De ér inte redo att byta arbetsgivare
hur som helst, men faktum ar att det inte alls 4r frimmande f6r dem. De menar att de har makten
att bestimma Gver sin situation med tanke pa bristen pa sjukskoterskor pa marknaden. De gor
sitt jobb, gir inte pa ndgra moten, fixar ibland sjilva sina uppdrag och har liten kontakt med

Wesam. Hade marknadssituationen varit en annan hade de varit tvungna att anpassa sig mer.

Internalisering innebir att konsulterna sOker nagot mer 4n bara att arbeta och tjina pengar. De
virderar trivsel i hégre grad och har anammat Wesams virderingar och identifierar sig med
foretaget. Bittre foérméaner ndgon annanstans skulle inte locka eftersom de kidnner sig
tillfredsstillda med situationen. Vanligt 4r att de inte heller har gjort nigon
marknadsundersokning for att jimféra med andra foretag eftersom de anser att de har det bra pa

Wesam.
"Mer I6n ndgon annanstans skulle inte locka. Det skulle vara mycket mycket mer i 16n i s& fall.

Okej om jag skulle vara missnéjd, men annars sd resonerar jag s& att om man har lovat en sak
s& hdller man det. Jag tycker inte att man kan dra runt efter I6nen, dd skulle min arbetsgivare
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inte kunna lita p& mig. Man ska hdlla sig till sin arbetsgivare. Dessutom tror jag att Wesam &r
konkurrenskraftiga. Jag har inte gjort ndgon marknadsundersékning eller s men dnda.”

Naturligtvis har en faktor som pengar stor betydelse for lojaliteten men dven vilka uppdrag som

bemanningsféretaget kan férmedla eftersom det paverkar konsulternas trivselkinsla.

"Det beror inte bara pd pengarna, det beror ocksé pd var man blir stationerad, det dr ocksd
viktigt.”

Vi ser dven det som ett matt pa lojalitet om konsulterna stiller upp f6r féretaget i en krissituation,
exempelvis om det skulle beh6vas personal under midsommar. Ett fatal kinner sig sd lojala att de
skulle stalla upp men majoriteten sitter sig sjalv 1 det forsta rummet. De stiller upp om de sjilva

har nagot att vinna pa det.

Vi uppfattar att lojaliteten dr hogre 1 Malmé dn i1 Stockholm. Det finns fler exempel pa
internalisering 1 Malmé och fler exempel pa foglighet i Stockholm. Detta ir férmodligen

resultatet av att arbetsmarknaden ser ut pa olika sitt i de tva regionerna.

Som vi skrev i borjan av detta kapitel dr det manga faktorer som paverkar lojaliteten. Vi har
genom att underséka olika perspektiv inom vart dmnesomrade kommunikation forsokt att
sammanstilla vad det dr som kan paverka lojaliteten. De tre huvudperspektiven ar zndividen,
organisationskulturen och kommunikationen. De dr 1 sin tur uppdelade i underrubriker vilka

askadliggors 1 modellen nedan (figur 4.1).
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Egenskaper hos individen

Grupptillhorighet
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Profil, identitet och Excternkomm

vdrderingar

Figur 4.1 Modellen visar de faktorer som enligt var empiriska undersikning har visat sig paverka konsulternas lojalitet.
Uppdelningen i de tre kategorierna egenskaper hos individen, organisationskultur samt kommunikation dr inte proportionellt
uppdelade, det vill saga kommunikation paverkar inte lojaliteten en tredjedel, organisationskultur en tredjedel och sa vidare.
Ju ndrmre kdirnan begreppen star ju storre inverkan har de pa konsulternas lojalitet. De begrepp som star i kursiy stil ar de
som enligt oss Wesam kan forbittra och pa si satt hija konsulternas lojalitet. De som stdr i fetstil ar de som vi menar att
Wesam redan gor for att skapa lojalitet. Resten av begreppen har Wesam mycket liten eller ingen mdjlighet att paverka. 1
vdr analys forklaras modellen och de olika begreppen mer ingdende.

4.4 Egenskaper hos individen
4.4.1 Livsstil och grundlaggande varderingar

Det kan vara krivande att arbeta i bemanningsbranschen. Man far vara beredd pa att byta
arbetsplats, kollegor och ibland dven bostad, 1 alla fall temporart. Vad ar det for virderingar som
ligger bakom att man viljer den hir typen av arbete? Vi borjade med att ta reda pa vad det var
som virderades positivt med arbetet. De sjukskéterskor vi intervjuat har i allminhet beskrivit
arbetet 1 bemanningsbranschen i positiva ordalag, och de flesta uttrycker den stora betydelsen

l6nen har.
"De kan gdéra hur mdénga utredningar eller grupper de Vvill i landstinget fér att ta reda pd

varfor vi inte stannar kvar, men ndr allt kommer omkring s@ gor vi det hdr f&r pengarna. Allt
annat dr en légn.”
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Till en bérjan var det manga som var lockade till bemanningsbranschen av 16nen, men darefter

verkar flera konsulter ha upptickt andra férdelar.

"Det var I6nen som lockade mig frdn bérian. Nu tycker jag nog att f& samla pad sig s& mycket
erfarenhet som jag sen kanske kan férmedia fill ndsta stélle. Det kdnns fryggt att ha lart sig
ndgot nytt var dn jag &r. Nu kan jag det ocksd. Att se att olika landsting arbetar pd olika
sarft.”

"Fér det férsta, man tiénar ju bra och det &r ju en morot om ndt och sen kommer man ut och
ser nytt, I&r sig lite nytt, det tycker jag d&r viktigt...s& att man inte stér och stampar pd samma
stélle. Hur gammal man &n dr s@ kan man aldrig Iéra sig fér mycket. Tréffa nya mdénniskor.
Man fér s& mycket pd képet.”

Nagra sjukskoterskor virdesatte friheten hogst, att kunna bestimma ndr man arbetar och nir

man ér ledig.
"Friheten med tiden, det dr det absolut stérsta, att kunna styra sitt privatliv.”

"Jag ser férdelen med att vara ledig som sd stor férdel sé jag vet i sjutton om jag inte kommer
att fortsGtta s hér ett tag. Att g4 tillbaka och ta de ddr passen pd landstinget, né...det dr
inte jag. Att jag har ekonomisk méjlighet att jobba mindre tid.”

Lonen, fribet med tid och kunskap ir de virden som beskrivs mest frekvent. Ett annat virde ar att

man slipper ansvar for avdelningen, man kan halla sina arbetstider och slippa ofrivillig Gvertid.

"Man goér det man ska och sen gér man hem. Man behdver inte ta med sig jobbet hem. Man
behéver inte Idgga sig i alla problem som uppstdr pd avdelningen.”

Det iar inte bara positivt att arbeta och vara flexibel pa det sitt som konsulterna beskriver. Manga
tar ocksa upp hur kriavande det ér att byta arbetsplats och kollegor. De positiva faktorerna kan i

for stor mangd sla 6ver och upplevas negativa.

"Det kan bli lite mycket emellandt. Det hdr att tréffa nya hela tiden, att Idra sig nya rutiner pd
nya stdllen. Det kréver kraft.”

Omsittningen i bemanningsbranschen dr hog, och i genomsnitt stannar man cirka tva ar pa ett
toretag. Flera uttalanden visar hur man arbetar i bemanningsbranschen en viss period i livet da
friheten och pengarna virderas hogt. Manga uttryckte ocksd att de inte kan se sig sjilva i

branschen i framtiden.
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"Ska jag verkligen fortsétta med det hdr. Till slut tror jag att man blir utbrédnd p& att dka sé
mycket och dd hjélper inte I&nen. | Idngden orkar man inte. Man mdste ju ocksd vara véldigt
oberoende.”

"Forr eller senare kommer jag nog séka mig fast pd ndgot stdlle, det tror jag. For att hittar jag
ett bra stdlle jag trivs pd, det d&r ndra, hyfsat betalt, fér att det kénns lugnare och tryggare.
Det dr spdnnande ocksd men i en framtid kan jag inte tdnka mig att som 50- dring kuska
runt.”

Vi frigade om vem som helst skulle kunna tinkas arbeta inom bemanningsbranschen. Svaren

vatierade.

"Nej, kanske, kan tror jag sdkert men det &r viljan. Mdnga dér ju mer smalspdriga s& de vagar
inte sluta fran sitt vanliga jobb eller ta ledigt frdn sitt vanliga jobb fér att ge sig ut och prova
pd det. Det dr inte alla som vill det. Man skall vara Sppen och positiv.”

"Jag fror att det dr en viss typ av mdnniskor som soker sig till bemanningsbranschen. Det dér ju
vi som vill bestdmma mer sjdlva, lite mer egoistiska och ténker mer pd oss sjéiva. P& var tillvaro
och sdatter oss sjalva i frémsta rummet.”

Vi menar att man kan gora en grov uppdelning i tva grupper av typsjukskoterskan som arbetar i
bemanningsbranschen. Vi har kommit fram till gruppindelningen efter att ha intervjuat

sjukskoterskornas handliggare och arbetat med var empiri. Vi har inte sett ndgon koénsskillnad.

Den forsta gruppen sjukskoterskor dr unga minniskor som uppskattar flexibiliteten 1 att kunna
arbeta intensivt i perioder for att sedan vara lediga i lingre perioder. De dr oriddda, de har inte sa
ling yrkeserfarenhet men ir sjalvstindiga och vet sitt virde pa marknaden. De stiller girna krav
pa arbetsgivaren och har inte si hog lojalitet mot det féretag de arbetar pa. Foretaget har

egentligen inte sa stor betydelse. De ser sig omkring efter det foretag som har flest formaner.

Den andra gruppen ir lite dldre, fran tidig medelalder och uppat. Manga har arbetat flitigt i
landstinget i manga ar och kan nu se fordelarna med hogre 16n och forbittrade férhallanden. De
ir mycket trygga i sin yrkesroll, och flera av dem uttalar att de kanske inte skulle hoppa pa
bemanningsbranschen som unga, utan den yrkeserfarenhet som de nu besitter. Hir dr ocksa
kravet pa trygghet lite storre, inte bara ekonomisk trygghet utan dven kollegial trygghet.
Involveringen och lojaliteten bade pa arbetsplatsen och mot bemanningsféretaget ar lite hogre dn

1 den yngre gruppen. Till exempel har de hégre narvaro vid konsulttraffar.

Vi menar att livsstilen for en konsult dr oerhort viktig. Viktigare dn att kunna identifiera sig med

sin arbetsplats dr identifikationen med sitt yrke och med en livsstil. Detta leder ocksa till att
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konsulterna inte har sa stora forvintningar pa gemenskap och identifikation med arbetsgivaren,

utan da det uppstar ses detta som en bonus.

4.4.2 Behov

Alla séker vi pa nagot sitt att tillfredsstilla viara behov pa en arbetsplats. Det kan vara fysiska
behov som 16n eller mer psykiska faktorer som behover tillfredsstillas saisom kontaktbehov eller
sjalvbekriftelse. Herzberg stiller tva relevanta fragor uttryckta som ” bebandlas jag vil” och
“anvinds jag val’. Vi undrade hur de anstillda pa Wesam upplevde sin situation. Sedan tidigare har

vi kunnat konstatera att lonebehovet ar tillfredsstallt.

"Man &r vard mer pd& ndgot vis, det dr ju mycket I6nediskussioner inom vdarden och jag kan
kdnna att jag fér den I6nen jag &r vérd. Man har ju Idst tre &r och har akademisk examen
och hela kéret och jamfér man med andra utbildningar som d&r motsvarande s& dr
ingdngsiénen betydligt hégre s& ..."

Behandlas jag vil har med uppskattning att gbra. Aven foérmaner kan fa personalen att kinna sig
uppskattad. P4 Wesam finns formaner som tunnelbanekort, milersittning och triningskort.

Manga var positiva, medan andra inte tyckte uppskattningen var tillracklig.

"Den hdr uppskattningen, man far en trevlig julklapp till exempel. Jag menar vad fick vi frdn
Wesam, det var ju ingenting...sddana saker &r viktiga. Det dr sddana saker som jag tror de
stora féretagen missar, som Proffice, Wesam, tyvérr. Man fér gd till de smd. Dér kanske de bryr
sig.”

Anvinds jag val kopplar vi till om man kan tillimpa sin kunskap. Detta behov verkar tillfredsstillt.
Att lira sig ny kunskap pa ett stille och sedan kunna dela med sig pd nista dr betydelsefullt.
Dessutom kommer konsulterna ofta ut till avdelningar dir behovet av personal ir stort, varfér de

kanner sig vil behévda och kan géra en bra insats dir den behévs som mest.

Att ga in och arbeta i bemanningsbranschen kan innebira att vissa behov, till exempel kontakt
med kollegor, inte tillfredsstalls pa ett naturligt sitt. Detta dr dock faktorer som man far ta
stillning till och vara beredd pa att gora avkall pa nir man soker sig till branschen. Kompensation

kan ju till exempel ligga 1 att man har mer tid for sina privata vinner.

4.4.3 Grupptillhdrighet

Det finns olika slags grupptillh6righet bland konsulterna. Den forsta dr det foretag de arbetar for.
Den andra ir de tillfilliga grupper eller sa kallade ad hoc-grupper som konsulterna temporirt
arbetar tillsammans med ute pa uppdragen. Den tredje tillhérigheten dr den gemenskap som

verkar bildas i hela gruppen bemanningssjukskoterskor.
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Som en fortsittning pa stycket om behov undrar vi om behovet av kollegor kinns
tillfredsstillande eller om det finns forbattringar att gora for att konsulterna ska kidnna
tillhorighet, trygghet som 1 sin tur skapar lojalitet. Hur dr gemenskapen med dem man arbetar

med ute pa uppdragen?

"Man beh&ver inte krama alla. Det dr s&. Det krdver ju mycket energi att Idra kdnna folk. Jag
skoter mitt jobb i férsta hand det ar darfér jag ar dar. Det handlar om patienterna. Jag bryr
mig inte s& mycket. Alla skéter sitt.”

"Det d&r ju dndd en bit som man tappar, den sociala gemenskapen s& som man har p& en
arbetsplats. Att bara sitta och prata skit Gver kaffet liksom. Det tar ju ett bra tag innan man ar
den del av det pd en helt ny avdelning sa..."

"Man blir ju en i gruppen men &ndd inte... Vad gdller arbetskraft blir man en i gruppen, nér
det gdller gemenskap och information d& dr man ju inte delaktig.”

Man kan betrakta konsulterna som en subgrupp ute pa uppdragen. Med det menas att det dr en
mindre grupp som tillhor ett stérre sammanhang. Wesamkollegorna dr en subgrupp, och det ir
ocksa, som nimnts, hela gruppen bemanningssjukskéterskor, oberoende av arbetsgivare. Det

verkar finnas ett starkt band mellan just dem som tillh6ér den senare gruppen.

"En viss gemenskap kdnner man ju med dem som jobbar pd Wesam, fast man ké&nner ju inte
dem, man tréffar ju dem sporadiskt. Men tréffar man ndgon p& en avdelning som kommer
frdn Wesam dd& kénns det jattekul. Och sd@ kdnner man viss gemenskap med dem som
kommer frdn andra bemanningsbolag. D& kan man sitta och jamféra lite sdddr.”

"P& mdnga féretag finns det alltid en annan sjukskéterska frén ett bemanningsféretag. S&
genast ddér har vi gemenskap, att vi &r bemanningssjukskéterskor bdda tvd. Och vi diskuterar,
det blir kontakt direkt.”

En del anser det vara en nackdel att man inte kidnner sig hemma nagonstans och att man inte
riktigt har nagon fast punkt. Nagra uttryckte en kinsla av ensamhet nir de var ute pa uppdragen.
Det har ocksa nimnts en del kring det som i litteraturen benimns kulturkonflikter, da det pa vissa

arbetsplatser finns ett motstand mot bemanningsbranschen.

"Ndégra gdnger har det hdnt att man rdkar pd motstdnd, att de inte svarar pd ens frdgor fér
de tycker att man ska I&ra sig sjélv och sGdna saker men det dr véldigt sdllan man tréffar pd
dem. D& kan man kdnna sig lite ensam.”

"De vet ju att vi kommer med hégre I6n, visst k&nner man ju ett motstand, man fdr ju ta lite

tuffa kommentarer och sdddr...Man dr ju en svikare alltsd...inte lojal med landstinget...den hdar
jargongen, ni ska bort, vi vill inte ha ett bemanningsféretag det &r ju lite sGdér. Men det &r
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ingen som gdar till personligt angrepp... Jo, det kan...det har varit ddlig stdmning p& ndn
arbetsplats och dd &r det vél iGtt att g& pd oss och kritisera.”

Manga upplever ocksia en kinsla av utanférskap da de inte dr delaktiga 1 méten och andra

aktiviteter pa avdelningen.

"Det dr ju det hér med arbetskamrater, stéd frdn dem. Det kan ju vara lite tufft just nGr man &r
helt ensam.”

Det verkar dock som konsulterna ir beredda pa att det kan vara ensamt att arbeta som konsult,
att de inte har nagot behov av fasta kollegor och att de dérf6r bara ser det som en bonus om man

far en bittre kontakt med nagon eller nagra.

"Det stér inte mig, jag har s& mycket runt omkring. Jag har inget behov just nu av att k&nna
den trygghet i arbetsgrupp och sd.”

"Det gdr ganska snabbt att snacka...det dr IGtt. Man kan alltid diskutera behandlingar och
sitter man och snackar s blir det IGtt kallsnack efter det. Efter en dag funkar det bra. Ndsta
dag kan man dricka kaffe tillsammans och sé& kan man ké&ka lunch och s& ddr.

Minga menar ocksa att om man har, om dn ytliga, relationer pa arbetsplatsen sa finns det

mojligheter att 1 den gruppen ventilera det man vill.

Vi dr 6vertygade om att det skulle skapa en storre trygghet och lojalitet mot Wesam om féretaget
arbetade for att skapa en storre gemenskap. Pa det sittet skulle man se att fler kunde tinka sig en

lingre anstallningstid i féretaget och dirmed ha chansen att skapa en storre lojalitet.

4.4 4 Involvering

Konsulterna kinner sig delaktiga och involverade 1 Wesam till en viss grans. Generellt tycker vi
oss kunna se lig involvering eller involvering till en viss grins - arbetet far inte ga ut 6ver
konsulternas fritid eller paverka den. Ett matt pa involveringen ar att flera konsulter viljer att

inte tala om Wesam som om man ér en del i féretaget, ’vi” utan man anvander i stéllet ”de”.

" Det dr ju kul att veta hur det gdr fér dem. Visst hade de kunnat skicka ut lite information om
foretaget, jag har inte sett ndgot sént. De har ju en hemsida men jag och datorer.”

En stor del av de ansvarsuppgifter som finns pa en fast arbetsplats, som till exempel
utvecklingsarbete pa en avdelning, finns inte i ett bemanningsforetag. Darfor dr det ocksa svarare
att skapa delaktighet och involvering. Flera konsulter uttrycker en littnad 6ver att det inte krivs

att man ansvarar for olika ansvarsomraden.
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"Ville man genomféra férédndringar ndr man jobbade fér landstinget dd& var det ju vi som
genomférde de férdndringarna och man engagerade sig och...och det gér man inte pd
samma sétt nu, det gér man inte.”

"Den lojaliteten som fanns p& den gamia arbetsplatsen. Oh, nej, nu mdste jag vara hemma
hur ska det g& dd fér de andra tiejerna pd avdelningen. Det drabbas jag inte av nu. Jag Vvill
ju ifrén delaktigheten. Det d&r jGttesként att vara ifrén det.”

Manga har upplevt att involvering har blivit f6r mycket pa tidigare arbetsplatser da de har varit
tvungna att ansvara for stora ansvarsomraden. Darfér upplevs idag involvering som nagot
negativt. Nu verkar det drivande behovet snarare vara frihet. Men samtidigt som manga uttrycker
att de inte Onskar hogre involvering utliser vi dnda en 6nskan om det i vara intervjusvar. Vi tror
det finns ett behov av 6kad involvering och framforallt att Wesam skulle tjana pa det eftersom
det leder till mer lojala medarbetare. Vi tror att om man anvinde det som den interna
marknadsforingen kallar {6r  motiverande  planerings-  genomforande-  och  uppfoliningssystems  skulle
konsulterna kidnna sig mer involverade. Det skulle driva konsulterna till att vara mer aktiva
eftersom det leder till en mojlighet att paverka sin situation. Konsulterna har namligen i vissa fall

sjalva efterfragat att fa vara mer aktiva i foretaget.

"Ja men det &r vdl alltid intressant att veta lite mer om vad som hédnder. Men det dr vél bdde
och. Det dr alltid infressant att veta vad som hdnder i ett féretag fér att det gér ju att man blir
mer delaktig.”

"Det finns s& mdnga som dr nya och s&...man kanske skulle kunna anvénda oss som guider till
de hdr nya eller handledare. De kanske skulle kunna anvédnda oss lite mer s& att man kdnner
sig viktig och hjélpa dem precis som de hjdlpte mig.”

"TillrGckligt med tréffar, hade det varit fler hade jag nog férsékt g& pd dem ocksd.”

Planerings- genomférande- och uppféljningssystem skulle kunna vara nagot som man i
kombination med annat tog upp pa konsulttriffarna och pa sa sitt gora dem mer attraktiva.

Bist vore det om Wesam kunde uppna en kinsla av att man missade nigot om man inte kom till
en konsulttriff. Forslagsvis kunde man dven dela ut nagon liten present, ha nagon tavling eller
liknande. Viktigt dr ocksd att nyanstillda far information om triffarna som ’nagot som man i
Wesam gar till” och som dr uppskattade. Pa sa sitt gar det mycket snabbare att socialisera en
nyanstilld 1 foretaget. Det svara med triffarna dr att konsulterna har svart att alltid ndrvara da

arbetstiden ar oregelbunden och de inte alltid befinner sig pa hemort.

4.5 Organisationskultur
4.5.1 Organisationens omvarld
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Bemanningsbranschen dr kinslig i férhallande till sin omgivning och maste vara lyhérd f6r vad
som hinder i samhillsutvecklingen i Ovrigt. Branschen dr kinslig for sadana faktorer som
ckonomiska konjunkturer eller politiska beslut, sa kallade externa spanningar. Fortsitter
utvecklingen som idag pekar mycket pa att behovet av bemanningsbranschen inom sjukvarden
okar dven i framtiden. Andras diremot det politiska klimatet och det satsas rejilt pa att gora

arbeten inom regioner och landsting mer attraktiva kommer behovet fé6rmodligen att stagnera.

Mintzbergs (i Bakka et al., 2001) fyra huvudvariabler i en organisationsomvirld har vi applicerat
pa Wesams omgivning. D4 Wesam hela tiden skickar ut sina konsulter pa nya uppdrag och de
olika medicinska avdelningarna varierar menar vi att Wesams kontext dr relativt dynamisk.
Bemanningsbranschen inom sjukvirden har dessutom vixt, och idag dr Wesam det stOrsta
foretaget som bemannar sjukvarden vilket dven pekar pa den dynamiska kontexten. Kraven pa
konsulterna ar &omplexa da expertis och proffessionalitet 4r hoga. Av sjukskoterskorna krivs ett
brett kunskapsregister och samtidigt specialistkunskaper inom vissa omraden. Konsulterna
handskas dagligen med frigor som kan betyda liv eller déd. I frigan om hur deras kunder ser ut,
var de befinner sig samt hur produkten ser ut menar vi att dessa omgivande faktorer ar hezerogena.
Kunderna ir ju spridda i hela landet dven dir Wesam inte har kontor, och kunderna kan vara allt
fran sjukhem till akutavdelningar. Dirfor skiljer sig ocksa “produkten” at, det vill siga den
kunskap som sjukskoterskorna maste ha. I Wesams omgivning finns det gott om konkurrerande
foretag. Det dr manga sma och nya bemanningsforetag som startas. Pa vissa orter 1 landet maste
Wesam, bland annat i Malmé, kimpa mot en negativ instéillning till bemanningsbranschen inom

sjukvarden. Sdledes dr denna del av omgivningen fentlig.

Externa spinningar forekommer frekvent nir det giller bemanningsbranschens nirvaro i
sjukvarden, men ju lingre tid det har gitt sedan intridet i sjukvarden ju mer accepterad har den
blivit. Trots en hogre acceptans mirker konsulterna dock av ett visst motstand ute pa uppdragen

aven om det ar sallan.

"Det har varit ddlig stdmning pd ndn arbetsplats och d& &r det vdl Iatt att g& pd oss och
kritisera.”

For att se om konsulterna dr lojala mot bemanningsbranschen ansdg vi att det var intressant att se

hur de bemotte den sortens kritik.

"Jag brukar jag svara med att du kan ocksd géra sd, det &r sén brist, det dr bara att sétta
igdng. Du har det valet ocksd.”

"Grejen ar att man sk&Gmtar valdigt mycket om det. Jag tycker att man kan skoja fillbaka. Det
finns de som dr vdldigt bittra, framfér allt de som har jobbat pd en och samma avdelning.
Det dr lite jobbigt fér dem att vi kommer in och sk&ter deras jobb i en eller tvd dar och de ser
att det flyter. Det kan vara lite att man trampar dem pd tarna. Andra ér véldigt positiva.”
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Citaten pekar pa att samtliga konsulter beméter sadan kritik pa ett bra och proffsigt sitt och inte
later den paverka deras arbete. Dessutom anser vi att det ligger en del lojalitet i att de sjilva
rekommenderar andra att ga O6ver till bemanningsbranschen. Manga ser ocksd sitt jobb i
bemanningsbranschen som att de dr med och sitter press och héjer 16nen for sjukskoterskekaren

som helhet.

4.5.2 Organisationens struktur

Wesam ir ett ungt foretag som vaxt snabbt. Vi menar att organisationsstrukturen i det skikt av
organisationen som vi har undersokt, det som innefattar konsulter och handliggare, dr platt.
Konsulterna har stor moéjlighet att paverka av sin situation, och handliggarna verkar ha relativt
fria hinder och lite direktiv uppifran om hur de ska skota sitt arbete. Vi anser att det 4r viktigt att
Wesam satsar pa sina handliggare eftersom det vilar mycket ansvar pa dem huruvida konsulterna

trivs och kanner sig lojala mot Wesam.

For konsulterna ar det viktigt att veta vem de ska vinda sig till 1 olika fragor och vilka skyldigheter
de sjilva har som konsulter gentemot Wesam men dven mot kunderna. Varje handliggare
ansvarar for max 25 konsulter. Saledes har konsulterna alltid kontakt med samma handliggare

nigot som konsulterna uppskattar.

"P& vart bemanningsféretag tycker jag att man har bra personlig...vi har ju varje en
handl&ggare som vi har bra kontakt med och det tycker jag fungerar jattebra.”

4.5.3 Profil, identitet och karnvarden

For att undersoka Wesams profil har vi tillimpat en dokumentanalys av foretagsinformationen,
hemsidan och reklammaterialet samt anvant oss av de svar vi fatt i intervjuerna med handlidggare
och marknadschef. Kirnvirden 1 Wesams profil anser vi ar kvalitet och “ett bittre liv for alla”.
Wesam vill sinda ut en bild av att de arbetar for livet pa olika sitt, inte bara fOr patienterna, utan
dven for andra inblandade, exempelvis kunderna (sjukhusen) och konsulterna. De menar att alla
inblandade parter far ett battre liv genom deras nirvaro. Fragan dr nu alltsd om konsultens bild av
Wesam Overensstimmer med Wesams profil. Vi anser att den identitet/bild konsulten har av
Wesam kan ha ett starkt samband med vilken grad av lojalitet hon/han kidnner for féretaget. Har
man som konsult en negativ bild eller ingen bild alls av sitt foretag ar det troligtvis svart att kinna
en hog grad av lojalitet. Vi kom dock fram till att konsulterna har en minst sagt delad bild av vad

Wesam ar och vad de stir for.
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"Ja, jag k&nner mig som en i familen Wesam. Det har jag upplevt. Man &r som en
familiemedlem. Det &r ndgot helt otroligt. Jag dr s& positiv till Wesam sd....jag tycker de stdller
upp i alla lagen.”

"Jag tycker Wesam stdr fér kvalitet. Vad stdr de mer fére Ja, kvalitet.”

"Jag tycker de &r professionella.”

"Vad ar Wesam for dige Min handldggare. Det ar bara det i princip. Jag vet inte mer.”

"Vad stér Wesam fér, tycker du?2 Inget sd...alltsd... féretaget Wesam...vet inte, inget
speciellt.”

Wesams profil och identitet stimmer inte 6verens vilket vi ser som negativt f6r Wesam. Nagon
nimner ordet kvalitet, men ingen nidmner den reklamkampanj som Wesam gatt ut med.
Konsulterna dr ambassadorer f6r Wesam och paverkar starkt kundernas image av Wesam. Vi
menar att den starkaste profil som Wesam férmedlar till sina kunder dr den profil konsulterna
star for. Genomslagskraften i reklambroschyrer och annan reklam inte ar lika stark som den

profil som foretaget formedlar genom konsulten.

Ett foretags malsittning, visioner och kidrnvirden kallas for firfiktade virderingar. Vi menar att
konsulterna inte 6ppet kan redovisa for dessa virderingar och att det har samband med deras
identitet i Wesam. Vi tror att det dr en forutsittning f6r Wesam att silja in den egna foretagsidén
till sina konsulter fOr att samtliga ska kdnna att de jobbar mot samma mal och dr kuggar i hjulet.
Motiverande ~ personalutbildning ar en del av den interna marknadsforingen. Vi tror att
medvetandegraden hos konsulterna skulle kunna 6kas om Wesam fortlépande hade utbildning
om vad foretaget star for och vilka tjdnster de séljer i samband med konsultutbildningsdagar. Ett
villkor dr givetvis att Wesam har en foretagsidé, ett mal och visioner. Nir vi frigade en av

handliggarna om Wesams visioner och mal fick vi ett intressant svar:

"Visioner... att alla ska vara néjda och glada, whatever.”

Detta citat tyder alltsa pa att inte ens handliggarna har en bra forestillning om vad Wesam har
tor visioner vilket vi ser som negativt. Detta eftersom det dr framforallt handliggarna som sedan

ska sprida vidare visionen till konsulterna.

Brufksteorier ir de varderingar som ligger bakom de anstilldas handlingar. Vi upplever att manga av
bemanningsskoterskorna har ett Sppet och flexibelt sitt genom att de ér sjilvgdende och tar egna
initiativ. De uttrycker ocksa hur viktigt det 4r med representation och kundbemdétande. Det finns
ett konsultativt forhallningssitt som haller hog klass. Regeln att kunden alltid har ratt, att det

galler att anpassa sig efter kunden och vara 6dmjuk verkar konsulterna ha tagit till sig och
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anammat i hég grad. Med jimna mellanrum genomfoér Wesam konsultutbildningsdagar med sina
anstillda dar de gar igenom kundbemétande och konsultativt beteende. Detta ligger till stor del

till grund f6r konsulternas arbete och ir av stor vikt f6r Wesam.

Trots brist pa forfiaktade varderingar dr alltsa konsulterna inférstaidda med hur de ska bete sig i en
konsultativ roll pa arbetsplatsen. Vi tror att Wesam skulle kunna anvianda sig av detta. Vi menar
att den proffsiga konsultativa rollen som konsulterna har skulle kunna priglas starkare av
Wesams karnvirden, och pa sa sitt skulle Wesam kunna anvinda konsulterna fér en bittre
marknadsféring hos kunderna. Dirutéver anser vi att det i forlingningen skulle skapa en storre

vi-kénsla i féretaget och en storre lojalitet.

Som ett forslag till forbittringar i fraiga om kirnvirden och identitet menar vi att Wesam
egentligen har en mycket stark identitet i ledarskapet nir det giller grundarna, Thomas och
Margareta Wenkel. Wesam dr i grunden ett familjeforetag. Diremot har foretaget vaxt mycket
fort vilket gjort det svart att behalla den familjira kdnslan. Har finns dock fortfarande ett mycket
bra tillfille f6r Wesam att skapa en foretagsprofil som ett familjeféretag och betona de personliga
relationer som kan skapas 1 fOretaget mellan ledning och medarbetare men dven mellan
handldggare och konsult. Trots att konsulterna arbetar ute pa filtet med olika uppdrag, vilket
innebdr att det emellandt kan bli opersonligt tror vi att man kan binda dem till sig genom att
kinna att konsulterna betyder nagot for helheten och for ”familjen Wesam”. Vi tror att de,
genom att skapa sig en profil som ett familjeféretag diar man bryr sig om individen kan

konkurrera bra om sjukskoterskorna pa marknaden. Sjalvklart giller det ocksa att leva upp till det.

Konsulterna sitter stort virde pa den personliga kontakten. Vissa konsulter beskriver att de
kianner sig uppskattade och att den personliga kontakten dr bra medan andra tycker att de blir
borttappade i mingden. De flesta menar att det skulle bli bittre om konsulterna kinner att de gor
en insats, att de dr ndgon samt far personlig uppskattning f6r det. De vill med andra ord kinna att
Wesam bryr sig om dem. Vi menar att 1 och med att Wesam fick en ny verkstillande direktor i
april har de nu mojlighet att forbattra sin profil gentemot sina konsulter. Det nya ledarskapet
skulle kunna innebara ett synligare ledarskap och ett arbete som gor att konsulterna kinner sig
motiverade inte bara tack vare handliggarna utan dven tack vare hogsta chefen. Den interna

marknadsfoéringen talar hir om motiverande ledarskap.

4.5.4 Ledarskap

I det hir kapitlet har vi med begreppet ledarskap koncentrerat oss pa relationen mellan
konsulterna och handliggaren. Detta dr ingen traditionell relation mellan chef och anstilld. Den
hierarkiska maktstrukturen 4r ndstan obefintlig dd dven konsulten har en del makt genom att
stilla krav pd bade relation och uppdrag. Passar inte uppdragen pa foéretaget finns det andra
foretag, och det ir inte alltfor svart att byta. Positiv kritik framkom mot handliggaren da

relationen med konsulten verkar vara savil uppgiftsinriktad som individinriktad, det vill siga att
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det bdde finns en klargérande funktion i hur arbetsuppgiften ska skotas och ibland en
tortroendefull vanskapsrelation. Detta dr naturligtvis beroende pa vilken relation konsulterna

utvecklat med sin handlaggare.

"Det gdr alltid att diskutera saker...om man vill ha ersGttning fér att man kér och s& vidare,
bara man tar jobbet, det gdr alltid att ordna. Men det dr vdrdet, att man kdnner sig
vardefull.”

"Hon &r aldrig kr&vande. Hon har den ratta respekten och jag férséker bemdta henne med
densamma, vi har en bra ton, éppen, hjdrtligt, kompisaktigt. Men mest praktiskt, effektivt. S&
vill bdda ha det. Hade det varit ndgot hade jag kunnat ta upp det.”

Dessutom dr det en del som nimner méjligheten till snabba beslut och det icke-byrikratiska

handliaggandet av drenden.

"Jag tycker det dr mindre byrdkrati. Det dr jag och handldggaren som skéter allting. Inom
landsting och kommun mdste man g& igenom vissa stationer fér att ett beslut ska tas. Har &r
det annat, bara du och din handldggare.”

Den nya doktrinen ledare bygger pa att kunna inspirera medarbetarna och leda genom dialog och
delaktighet. Vi kan ocksa bendmna det makro management, att styra med virderingar. Vi menar att
vi ser exempel pa det i Wesam 1 det arbete handliggarna utfér. Det finns ocksa en funktion i
handliggarens uppgift att kompensera en del av den gemenskap som finns pa en stationir

arbetsplats for konsulterna.

"Man kdnner sig omhdndertagen, det funkar med passen... man blir tilm&tesgddd i de
énskningar man har.”

"Visst tycker jag att jag kan pdverka...absolut...vi kommer ofta med férslag och de lyssnar fér
det mesta s@ det tycker jag.”

"Vi kallar dem vid namn, inget speciellt begrepp. Vi sdger Teresa och Hans, det ar familjen.”

Det vi menar ir viktigt i ledarskapet ar att skapa fortroende och bygga upp en lojalitet.
Konsulterna ute pa arbetsplatsen har ju dven en arbetsledare dir, det blir pa ett sitt dubbla
arbetsgivare for konsulten. Om en konsult gar pd en och samma arbetsplats en lingre tid kan det
uppsta problem med sa kallad dubbel lojalitet dd konsulten blir en med den fasta personalen pa
avdelningen. Det dr dd viktigt att fa konsulten att vinda sig till Wesam forst 1 olika drenden,
framfor allt om problem skulle uppstd. Vi fragade dérfér konsulterna var de skulle vinda sig om
det uppstod ett problem. De flesta verkade ha en 6ppen dialog med sin handledare men valde

anda att 16sa problemen sjilva och pa arbetsplatsen innan de kontaktade Wesam.
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"Jag skulle nog ga till arbetsledaren pd jobbet och sen ta kontakt med W. Jag kdnner att det
finns ett stéd i W, eller att de vill att man ska fro det.. Kanske att de lyssnar men...jag delar
nog inte med mig s&@ mycket till dem. Man kér p& ett kompisskap och sen...frdgan dr om de
verkligen lyssnar pd ...de vill sékert att det ska vara sd men..om de kan géra ndgot A&t
situationen, det vet inte jag..”

Handldggaren ir inte bara den person som konsulterna far sina uppdrag och scheman av, utan de
ar ocksa deras chefer. Det 4r dem som konsulterna svarar infor, men det ar aven med dem som
de till exempel 16neférhandlar vilket 1 vissa fall gor att konsulterna ibland inte vet vilket ben de

ska std pa.

"Samtidigt blir handldggarna ocksd vdra arbetskamrater eftersom det dr varan fasta punkt.
Det kan vara lite svart det ddr, vilken relation man egentligen ska ha. S& det blir lite
balansgdng.”

4.5.5 Beloningssystem och feedback

Handldggarna har kontakt med konsulterna under uppdragens ging. De ringer till dem i bérjan
och frigar hur det gar och skickar i slutet ut utvirderingar bade till kunder och konsulter.
Konsulten fir alltsd ganska omgiende reda pa om hon/han far ris eller ros frin kunden. Det
arrangeras dessutom utvecklingssamtal med konsulterna. Det forsta samtalet sker ett halvar efter
det att man blivit anstilld och darefter en ging om aret. Till grund for utvecklingssamtalen ligger
de utvirderingar som kunder och konsulter gjort. Dessutom far konsulterna utvirdera sitt eget

arbete och se vad de kan forbattra infor framtiden.

"Ja, det &r ju inte sé& att de gdr rakt in och sldnger en bukett rosor. Det kréver jag inte. De
brukar ju sdga ifrdn vad som dr bra och ddligt och det érju bra.”

"Vi bestdmde en tréff inne pd kontoret och satt och gick igenom lite hur jag trivdes, hur de
trivdes med mig. Vad jag hade fér positivt och negativt om dem och vice versa. Det &r ju ratt
s@ viktigt. FGr man inte feedback s& tycker man, ja dd blir det trdkigt i IGngden.”

Feedback ar speciellt viktig 1 borjan av anstallningen da det 4r en helt ny situation f6r konsulten.
Pa avdelningar dir det arbetar manga Wesamkonsulter kommer handliggarna ut och hilsar pa,
vilket uppskattas mycket. Andra beloningar dr biobiljetter som Wesam sidnder ut som en liten

extra uppmuntran till konsulterna.

Vi anser att Wesam dr medvetna om vikten av att belona sina konsulter och ge dem feedback
men att det kunde forbittras. For att forbittra beloningarna krivs det emellertid en bittre
kommunikation kring foretagets karnvirden. Enligt teorin ska dessa ocksa tillimpas kontinuerligt

utan fordrojning samt vara individanpassade. Viktigt dr att géra konsulterna uppmirksamma pa
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att Wesam bryr sig om att de tillhor Wesam. Vissa individer beh6ver mer uppmuntran in andra
varfor det dr viktigt att halla kvar den personliga kontakten och utveckla den, exempelvis 1 linje
med en familjeprofil (se 4.5.3). Viktigt dr att konsulterna kdnner att det dr en drlig beléning och
inte fjask.

4.6 Kommunikation
4.6.1 Externkommunikation

Di vi har ett konsultperspektiv pa var uppsats blir den externkommunikation som vi har
undersokt i forsta hand den som konsulterna sjilva utgor. For Wesam utgor konsulterna kanske
den viktigaste externa kommunikationskanalen gentemot deras kunder eftersom de stindigt vistas
bland kunderna. Manga av konsulterna tar sjilva upp detta dmne, och citaten pekar pa att

konsulterna har insett sin vikt som externa ambassadoretr.

”Ja, oh ja. Jag &r ju figuren utat fér féretaget. Det gdiller att jag agerar positivt fér kundens
bild av Wesam. Jag hoppas att jag gér det i alla fall. Jag talar bara gott om Wesam.”

"Man vill ju garna uppfrada val och ge Wesam gott rykte.”

Konsulter pratar alltsa endast gott om Wesam externt och foérsoker ge Wesam ett gott rykte vilket
vi ser som ett visst matt av lojalitet. Ytterligare en reflektion pa externkommunikationen ir hur
konsulterna ute pa arbetsplasterna jimfor 16ner och forméaner med konsulter fran andra
bemanningsféretag. Den slutsats man kan dra av detta dr att den externa kommunikationen alltsd
iven nar konkurrenterna och deras konsulter. Hir finns ett ypperligt tillfilla att virva fler
konsulter till Wesam. Det dr genom detta tillvigagangssitt som manga av Wesams konsulter frin

borjan kommit 1 kontakt med Wesam vilket visar pa dess effektivitet.

Den externa kommunikationen flyter dock ithop med den interna. For att konsulterna ska kunna
vara bra externa ambassadorer f6r Wesam maste de bli informerade av Wesam om deras externa
reklamkampanjer, nagot som vi valde att titta nirmre pa. Under varen satte Wesams igang en ny
och omfattande profilerande kampanj som handlar om att Wesam stir f6r mjuka virden som
framfor allt handlar om livet, vilket vi berérde i viss omfattning i kapitlet om profil (se 4.5.3).
Fran vart konsultperspektiv var det intressant att se om konsulterna hade uppfattat kampanjen

och de mjuka virdena.
"Kampanj? Livete Nej, det visste jag inte.”
"Ja, men vad var det den handlade om? Jag kommer inte ihdg.

Fa verkar kinna till deras informationskampanj. Fragan dr om de blivit informerade men inte

tagit det till sig, eller dr det si att konsulterna inte gatt pa deras konsulttriffar och
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utbildningsdagar. I vilket fall som helst menar vi att det borde ligga 1 Wesams intresse att inte bara
formedla de mjuka virdena till konsulterna utan ocksia kontrollera att konsulterna fatt
informationen. Den interna taktiska marknadsforingen gar bland annat ut pa att alltid informera

internt innan man gar ut externt vilket vi menar att Wesam borde ta fasta pa.

4.6.2 Interna kommunikationskanaler
Den internkommunikation som vi har undersokt ar den del som sker mellan konsulterna och
Wesam och mellan de olika konsulterna. Den sistnimnda tas dock upp mer ingiende 1 stycket om

grupptillhorighet.

Vi har kommit fram till att den huvudsakliga kommunikationen som konsulterna har med Wesam
ar den som de har med sin handliggare. Med andra ord blir denna kommunikation avgorande for
hur de upplever hur kommunikationen fungerar pa foretaget. Dessutom dr konsulterna beroende
av att deras handliggare ger dem all den information som kommer uppifran eller fran andra
avdelningar pa foretaget. Vi menar att handldggaren far en roll som gatekeeper di det blir hon/han
som kontrollerar vilken information som ska spridas vidare till konsulterna. Det dr denna som
sitter pa makten att sprida informationen vidare. Men handliggaren far dven en roll som /Zason

eftersom hon/han ir linken mellan konsulterna och Wesamkontoret.

Genom handliggarna tar konsulterna del av olika slags information dels via interaktiva kanaler,
dels via icke-interaktiva. Genom den interaktiva kommunikationen far konsulterna reda pa vilka
nya uppdrag de ska ut pa, schemaférindringar eller liknande, och konsulterna har méjlighet att
siga sin mening och paverka. Den interaktiva kommunikationen 4r med andra ord en

tvavagskommunikation dir bade handliggaren och konsulten ar aktiva.

De interaktiva kanalerna som anvinds pa Wesam dr framfoOrallt telefonen men édven 1 viss

utstrackning mail.

"Kommunikationen fungerar bra. Inga problem. Har egentligen inte s& mycket
telefonkontakt, mest e-mail. Det fungerar bra.”

"F&r mig dr det telefonen som gdller, bara det.”

Ansikte mot ansikte-kommunikation idr dven nagot som férekommer men oftast i samband med
utvecklingssamtalen som vi nimnde i stycket om feedback (se 4.5.5). Ibland kommer dven
konsulterna till kontoret for att tala en stund med sina handliggare. Vi menar att detta dr nagot

som Wesam borde understédja. Ju mer man kan binda konsulterna till sig desto bittre.

Ett annat tillfille da konsulterna kommunicerar med sin handliggare ir under konsulttriffarna

som anordnas en gang varannan manad. Dir menar handliggarna att det talas om utbildning och
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saker som hinder i Wesam generellt. Det dr alltsa inte endast ett tillfille for konsulterna att triffa
varandra utan dven ett informationsmote tillsammans med handlidggarna. Konsulterna har dven
hir chans att fraga och sidga sin mening. Vi menar dock att det finns delade meningar om
konsulttriffarna och informationsnivan pa dem. Vissa menar att de dr informativa medan andra

inte tycker att de har ndgon informativ funktion.
"Jo, det d&r alltid ndgot nytt som man fér reda pd av handldggarna pd konsulttréffarna.”

"Mobte vet jag inte om jag kan kalla det. Traffen i sig det var ett kafferep i princip”

Vi menar att fler konsulter skulle vara intresserade av att komma pa konsulttriffarna om Wesam

skapar en kinsla av att de verkligen missar nagot om de inte kommer.

De icke-interaktiva kanalerna ir bland annat den informationspirm som konsulterna far vid
anstillningstillfillet och som de sedan sjilva far uppdatera med hjilp av den information de far av
sina handliggare. Wesambladet ir en annan icke-interaktiv kanal. Wesambladet far konsulterna
hemskickat en gang varannan manad och i det finns information om vad som dr pa ging,
konsulttriffar och sa vidare. De flesta konsulterna tycks uppskatta bladet medan ett antal dock
inte verkar ha forstatt att det finns ett organiserat informationsblad som kommer med jimna

mellanrum. De tror bara att det ar ett tillfalligt utskick.

"Wesamblad? Det tycker jag ar jattebra.”
"Finns det ett speciellt informationsblad?”

Vi har forstatt att hemsidan ar en annan icke-interaktiv kanal som knappt nagra konsulter har
varit inne pa. De menar att de inte kan finna ndgon information som ar viktig for dem eller som
berér dem eller att de inte har tillging till Internet. Vi menar att den externa reklam och de
broschyrer som Wesam anvinder sig av dven dr en slags icke-interaktiv kanal som konsulterna
kan ta del av. De icke-interaktiva kanalerna dr en slags envdgskommunikation da det ér
handldggaren eller nagon pa kontoret som ir sindarna och konsulterna eller mottagarna inte dr

aktiva i kontakten.

Vi anser att det viktigaste ar att alla Wesams konsulter kan fa information genom den kanal de

foredrar, med andra ord att det dven hir finns en individuell anpassning,.

Enligt den dokumentanalys vi har gjort dr huvuddelen av det trycka materialet som konsulterna
far ta del av gjort med samma slags tryck. Wesam anvinder sig av sin blaa logotype i merparten
av den tryckta informationen som konsulterna fir ta del av. I vissa fall som i den

informationsparm som nyanstillda sjukskéterskor fir dr den dock inte bld utan svart och vit. Vi
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tror att detta dr en kostnadsfriga men menar dndé att Wesam borde prioritera just denna parm da
det ar det fOrsta intrycket som de nya konsulterna far. I alla fall borde framsidan vara en prioritet.
I samtliga utskick till konsulterna anvinder man sig av samma typsnitt. Helhetsintrycket dr viktigt

tor konsulternas bild av sitt foretag.

4.6.3 Kommunikationsklimat

Det sitt som Wesams handliggare kommunicerar med sina konsulter pa och det sitt pa vilket de
uppmuntrar konsulterna att kommunicera tillbaka ar avgérande for kommunikationsklimatet.
Handldggarna har alltsa en central roll 1 fragan, men dven konsulternas del dr avgorande. Det
finns mycket som tyder pd att det dr ett vinligt och avslappnat kommunikationsklimat mellan

handldggare och konsulter.
"Om det &r ndgot problem kdnner jag att jag kan ringa, alltid, det gér s& bra sd.”

"Jag har haft samma goda kommunikation hela tiden. En bra hég ton, en bra st&dmning. Man
far alltid en kdnsla av: Ok, vad kan jag hjdlpa till med?2 Det I&ser vi. Aldrig ndgra problem,
alltid personligt.”

Teorin pekar pa ett samband mellan kommunikationsklimatet och tillfredstillelsen pa
arbetsplatsen. Trots det vinliga kommunikationsklimatet finns det ett visst tillbakahallande av
information och en tveksamhet infér handlaggarnas formaga att hjalpa konsulterna i vissa ligen.
Vanligt t6rekommande ir till exempel att konsulterna sjilva 16ser problem och schemafragor ute

pa sina uppdrag vilket egentligen ska ga genom deras handldggare.

"Kanske att de lyssnar men...jag delar nog inte med mig s& mycket till dem. Man kér p& ett
kompisskap och sen...frdgan dr om de verkligen lyssnar pd ...de vill sGkert att det ska vara s&
men...om de kan géra ndgot 4t situationen, det vet inte jag.”

"I vilka fall tar du kontakt med Wesam?e Det gér jag inte, jag férséker I6sa problemen sjélv pd
uppdraget, jag skall inte blanda in Wesam i allting.”

Enligt var mening paverkar dven personkemin mellan handliggaren och konsulten

kommunikationsklimatet.

"Sen &r det ju mycket den kontaktperson man har p& kontoret...att det funkar...kemiskt
liksom.”

"Jag kdnner fértroende fér de hdr tvd i Malmé, det &r otroligt alltsd, med en gdng. Det bara
stdmde, det dr ju inte alltid kemin stGmmer.”
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Viktigt 4r att man matchar konsult och handliggare, vilket redan idag sker. Fungerar inte

relationen finns det pa Stockholmskontoret moijlighet att byta till en annan handldggare.

4.6.4 Formell och informell kommunikation

Kommunikationen som sker mellan handliggarna och konsulterna dr bade formell och informell.

"Kommunikationen som sker mellan mig och min handidggare &r bdde pd jobbplanet och
mer pd det personliga planet. Hon ger mig mitt schema och férmedlar uppdragen, men vi
talar dven om mer personliga ting.”

Manga konsulter betonar den informella kommunikationen med sin handlidggare och hur viktig

den ar.

"Hon frdgade férst om jag ville jobba natt men jag sa att jag kan inte kunde men vi pratade
om andra saker istdllet om helt vardagliga ting. Det brukar vi géra nér vi pratar, om man har
tid det vill sGga. Vi pratar skit. S& det dr ocksd kul att man kan f& den kontakten ahh, man Iér
ké&nna varandra ganska bra. Attinte bara hon dr infresserad av vad jag gér utan att jag med
frdgar henne fér att man fdr liksom...ja, man I&r kdnna varandra. Kanske mer pd& ett
personligt plan ddr man kan prata om andra saker ocksd, det é&r bra.”

Eftersom det inte finns sa manga interna formella informationskanaler dirfoér blir den informella
extra viktig vilket manga konsulter ocksa betonat. Pa grund av konsulternas ensamma situation
ute pa olika uppdrag har de inte sa manga att ha niagon informell kommunikation med. Bade
handlaggare och konsulter verkar ha insett den informella kommunikationens virde vilket vi
menar dr positivt. Ledningen verkar understddja den informella kommunikationen mellan
handliggare och konsulter till en viss del men bor forbittra mojligheten till informell
kommunikation konsulterna emellan. Som nimnts tidigare kan det vara genom att gora

konsulttriffarna mer attraktiva och dven genom att uppritta telefonlistor (se 4.6.5).

Den formella kommunikationen som finns mellan handldggare och konsult dr den som vi berort i

avsnittet om de interna kommunikationskanalerna.

4.6.5 Informationsbehov
Vi har delat in analysen av informationsbehovet i operativ och icke-operativ information, dels
den information de fir infoér uppdragen, dels den som behandlar den generella information

konsulterna far om foretaget.
Enligt var empiriska undersokning dr den icke-operativa information konsulterna fir oftast inte

till belatenhet. Vanligt fé6rekommande ar att de upplever att de till exempel vid nyanstillning inte

fatt en vidare Wesaminformation eller att de inte kan erinra sig detta.
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"Fick du ndgon information om Wesam eller utbildning ndr du bériade? "Nej, jag bara reste
direkt.”

"Jag fick ju information om mitt jobb, vad de férvéntade sig...och s& sen fick jag reda pd
vad Wesam var och det har jag glémt nu....jag fick ndgon informationsfolder, det fick jag
och ehh ja det var val det.”

Informationen som konsulterna far vid anstillningen ar egentligen den viktigaste, och den har ett
starkt samband med konsulternas identitetsskapande. Det dr dd som de bestimmer den storsta
delen av sin bild av Wesam. Dessutom borde det ligga i Wesams intresse att fran borjan skapa

Wesamkonsulter som bir pa vissa ideal och som har ett antal mantra som riktlinjer f6r sitt jobb.

Fragan dr om konsulterna egentligen ar intresserade av mer information om Wesam som de far ta

del av konsekvent eller om de anser att deras informationsbehov i denna fraga ar tillfredsstallt.

"Jag tycker att jag fatt information att Wesam Care &r ett dotterbolag, VD och hur det
fungerar. Jag fror att jag ar ganska insatt, jag behdver inte veta mer”

"Tycker du det &r viktigt att veta vad som hdnder pd Wesam i Svrigte Badde och...ibland skiter
jagivilket.”

"Jag hade kunnat tédnka mig lite mer information om Wesam. Som det &r nu vet jag inte sé
mycket.”

Det rader alltsa delade meningar om huruvida man dr intresserad av att fa mer information eller
inte. Att man dr positivt installd till mer foretagsinformation anser vi dr positivt for graden av
lojalitet. Vi tror att Wesam maste fd konsulterna att kdnna ett stérre intresse for informationen

tor att Oka involveringen och lojaliteten.

Den operativa information som konsulterna fir infor uppdragen ar oerhort viktig eftersom det
handlar om Wesams produkt och hur vil konsulterna lyckas med den. Dirfér ansag vi det sarskilt

intressant att undersoka konsulternas grad av tillfredsstillelse med denna information.

"Jag tror inte att handidggarna kan f& reda p& mer, de ger mig all information som de har.
Vet inte om jag kan begdra mer”

"Fér du tillrGekligt med introduktion infér dina uppdrag? Det har varit bdde och tycker jag.
Férsta uppdraget s& fick jag i princip ingen introduktion. Det andra hade jag heller ingen
introduktion. De tyckte att det var s& f& dar sé att det behévde jag inte. Jag var s& ny dg,
men idag hade jag nog statt p& mig mer f&r att jag har rétt till det. Wesam sdger det under
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intervjun och allt. Man far minst en dags inskolning och det &r ju inte mycket. Det kan vara
bra att Gtminstone ha sett avdelningen innan.”

"Jag fick jag ingen inskolning och vdaldigt knapp information om uppdraget och det blev jag
besviken pd. Fér mig innebar det att jag kénde mig osdker.”

Man kan alltsa se att manga konsulter dr néjda med den information de fir infér uppdragen men
att de framforallt efterlyser introduktion ute pa avdelningarna. Andra dr mindre néjda, och det
leder till osdkerhet. Vi tror att konsulterna framforallt 1 borjan av sin anstillning dr beroende av
sin introduktion ute pa avdelningarna och da de kommer 1 kontakt med utrustning och
situationer som ar helt frimmande. Vi menar att om de kidnner att de far stod av Wesam till att
gora ett bra arbete kan de dven kan kidnna en storre lojalitet. Det som Wesam utlovar pa
anstallningsintervjuerna bor utféras annars finns det risk att konsulterna fran boérjan kinner
besvikelse och ett motstind som ér svart att ta bort. Det forsta intrycket ér ju alltid det viktigaste
och dessutom kan det paverka konsulternas arbete negativt och dirmed Wesams rykte och

produkt.

En 16sning pa uppdragsinformationen skulle kunna vara att infér varje uppdrag ga igenom en
checklista. Konsulterna och handliggarna bor gemensamt ha kommit fram till vilka punkter som
skall finnas pa den. D4 man gemensamt skapat checklistan och bada parter ar medvetna om den

infor uppdragen ir risken for f6r lite information minimal.

Manga konsulter menar dock att de inte bara vill ha information av handliggarna utan efterlyser

mojlighet till uppdragsinformation fran andra konsulter som har varit ute pd samma eller liknande

uppdrag.

"Det dr egentligen vi konsulter som sitter p&d den bdsta informationen om uppdragen, vi
borde dela med oss mer till varandra.”

"Det skulle vara bra med rapportering frdn andra Wesamkonsulter kanske pd Internet”

"Hemsidan kan ju anvdndas till mycket nér hela personalen &r s& utspridd. D& har man en
gemensam informationskanal. Alla de konsulttraffarna talar man just om vad man tycker och
ténker. Det &r ndgon slags ventilation. Man f&r héra hur det &ér p& andra stdllen och utbyta
erfarenheter.”

Pa Wesam har det ocksa just talats om att infora en slags intranit- funktion pa deras hemsida dar
konsulterna kan logga in och ta kontakt med varandra. Lésningen verkar positiv och skulle ocksa
kunna 16sa en del av det informella informationsbehovet bland konsulterna. Vi tycker dock att en

kontinuerligt uppdaterad lista med de uppdrag man har varit ute pa skulle kunna vara en enkel
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och kostnadseffektiv 16sning pa uppdragsinformationen. I alla fall till dess att man realiserar

intranitet samt for de konsulter som inte dr intresserade av eller inte har tillgang till datorer.
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S SLUTDISKUSSION

Hir gir vi igenom de mest framtridande resultaten fran analysen. Resultaten diskuteras dven
1 ett vidare perspektiv, och vi ger i samband med detta f6rslag pa idéer till vidare forskning

inom dmnet lojalitet inom bemanningsféretag.

Allt fler sjukskoterskor vander sig till bemanningsbranschen for arbete. Det som lockar dr 1 forsta
hand l6nen som ér avsevirt mycket hogre dn vid en “vanlig” anstillning, men incitament som
frihet att kunna bestimma Over sin tid samt kunskap namns ocksa. Ofta kan en sjukskoterska i
bemanningsbranschen bestimma ungefir nir och hur mycket hon/han ska jobba. Med kunskap
menar vi den kunskaps- och sjilvutveckling sjukskéterskan har méjlighet till dd hon/han byter
arbetsplats och far lira sig hur det gar till pa nya avdelningar.

Wesamkonsulternas lojalitet mot sin arbetsgivare visar sig till stora delar innebidra deras relation
till sin handldggare. Vi menar i vart resultat att konsulterna frimst har lojalitet mot och
representerar sig sjilva. I andra hand kommer lojaliteten mot sin handliggare. Konsulterna
kianner sig ocksd lojala mot yrket sjukskoterska och pa fjarde plats finns en lojalitetskdnsla for

Wesam som foretag.

En hég grad av lojalitet leder till att konsulten stannar lingre pa arbetsplatsen, vilket édr av stor
betydelse for en arbetsgivare i bemanningsbranschen da personalomsittningen dr hoég och
kostsam. I var undersékning kan vi konstatera att manga av Wesams konsulter har en relativt
svag lojalitet mot sitt foretag. Vi har emellertid kartlagt tva grupper av konsulter dir den yngre

gruppen har en svagare lojalitet och den mer yrkeserfarne gruppen har en hogre lojalitet.

I var fragestillning undrar vi hur individens egenskaper, organisationskultur och kommunikation
paverkar lojaliteten. Vi menar att det ofta dr relativt sjilvstindiga individer som arbetar som
konsulter. De dr medvetna om vad det innebir att ga in i branschen och riknar inte med att
involvera sig alltfér mycket pd sin arbetsplats utan prioriterar andra virden som hog 16n och
storre frihet. Idag har konsulterna en svag uppfattning om Wesams kiarnvirden vilket innebdr att
profil och identitet inte stimmer Overens. Positivt dr att relationen mellan konsult och
handlaggare fungerar bra med bide formell och informell kommunikation. Siledes far
handlaggaren en central roll i bade organisationskulturens och kommunikationens paverkan pa

konsulternas kansla av lojalitet.

Genom att forstirka Wesams organisationskultur och férbittra dess kommunikation finns det

mojlighet att skapa relativt starka lojalitetsband till konsulterna. Dock krivs det mer for att skapa
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gemenskap och knyta de kringresande konsulterna till sig dn i ett traditionellt bolag. Fér att hoja

lojaliteten i Wesam kom vi 1 var analys fram till f6ljande forslag:

Oka kinslan av grupptillhorighet for att pa sa sitt ocksa oka involveringen i foretaget

Tydliggor foretagets kirnvirden och forstirk kontinuiteten och profileringen av dem

Se till att foretagets profil stimmer 6verens med personalens foretagsidentitet, se dessutom till

att konsulterna dr vil medvetna om foretagets kirnvirden och har tagit dem till sig

e Motivera personalen och forstirk profilen genom att synliggora ledarskapet samt

familjekdnslan

e Utnyttja medarbetarnas professionella konsultativa beteende for att externt forstirka Wesams

profil

e Individanpassa feedback och bekriftelse

e Individanpassa informationen och 6ka intresset f6r den och se till att den nar ut till alla

konsulter

Om vi hade haft méjlighet att ga vidare 1 var undersdkning hade det varit intressant att undersdka
relationen mellan kunder och konsulter. Detta f6r att se vem kunderna upplever att konsulterna
representerar. Det hade ocksd wvarit intressant att underséka lojaliteten bland andra
yrkeskategorier 1 bemanningsbranschen. Det ar dock vir férhoppning att vira
undersokningsresultat kan komma till anvindning i féretag med personal som arbetar under

liknande omstindigheter som Wesams sjukskétekonsulter.
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Intervjuguide konsulter Wesam BILAGA 1

1. BAKGRUND

Alder? Kvinna/man?

Ar i sjukvarden?

Anstillningstid och uppdrag i Wesam?
Befattning i Wesam? Anstallningsform?
Vilket kontor 4r du anstalld vid?

Andra arbetsgivare idag?

2. BEMANNINGSBRANSCHEN

Vad krivs for att jobba i bemanningsbranschen?

Vad ir det som dr fordelaktigt i bemanningsbranschen? Vad dr det som ar mindre bra med
bemanningsbranschen?

Vad hade du f6r instillning till bemanningsbranschen tidigare? Nu?

3. WESAM

Vad star Wesam for enligt dig?

Hur kom du i kontakt med Wesam?

Varfor valde du att arbeta f6r Wesam?

Saknar du nagot fran tidigare anstillningar? Realistiskt att uppna i Wesam?
Upplever du att du har méjlighet att paverka eller férindra?

4. KOMMUNIKATION

Hur upplever du att informationen/kommunikationen fungerar pd Wesam?

Tycker du att informationen vid nyanstillning ér tillricklig? Hur skulle du informera en nyanstalld
Wesamkonsult?

Hur fungerade informationen/kommunikationen i ditt senaste uppdrag?

Hur fungerar/ forbittringar:
telefonkontakt, utvecklingssamtal, utvirderingar, Wesambladet, konsulttriffar?
Skulle du vilja se andra kontaktkanaler?

5. HANDLAGGARE

Beskriv din handliggare.

Vad ir det som dr viktigt i kontakten med din handlaggare?
Vad skulle kunna bli battre? Férindra nagot?

6. UPPDRAGEN

Ar du n6jd med de uppdrag du far?

Kinner du att du kan paverka vilket uppdrag du far? Ar det viktigt for dig?
Hur ser idealsituationen ut f6r dig? Skulle det vara realistiskt tror du?
Finns det andra virden som ir viktigt for dig 1 din livssituation?

7. FORMANER

Hur viktigt ar det med férmaner?

Finns det andra férmaner som ér viktiga?

Om dina férmaner och villkor hade blivit bittre och bittre med aren, hade det varit viktigt? Hur
viktig dr [6nen?
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8. GEMENSKAP

Ar gemenskap betydelsefullt fér dig?

Kinner du gemenskap med andra Wesamkollegor? Hur och nir?
Hur skulle det kunna forbittras?

9. LOJALITET

Vad innebir lojalitet for dig? Ar det viktigt?

Vad innebir trygghet? Ar det viktigt?

Hur speglas det i ditt arbete?

Kinner du lojalitet mot Wesam? Varfor / varfor inte?

Finns det problem i samband med att vara lojal med bade Wesam och uppdragsgivaren?

10. PA ARBETSPLATSEN

Kinslan av att vara uthyrd istallet for fastanstalld ute pa sjukhusen?
Hur beméts du pa arbetsplatsen pa uppdragen?

Gemenskap med 6vrig personal? Skillnader?

Hur 16ser du eventuella problem?

11. FRAMTID

Hur ser du pa din framtid i bemanningsbranschen?

Finns det ndgot som skulle kunna paverka den bilden positivt?

Vad skulle fa dig att trivas battre pa Wesam?

Finns det nigot som du tycker att Wesam borde férindra, generellt?
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Intervjuguide handliggare Wesam BILAGA 2
1. 1P

Vem ir du? Post / ar i foretaget?

Ansvarsomrade? Hur manga konsulter ansvarar du f6r? Annars uppdelning?

2. ANSTALLDA

Hur manga sjukskoterskekonsulter finns det anstillda hos Wesam i Stockholm?
Anstillningsform? Antal respektive?

Hur ser en typisk Wesam konsult ut? Kén/alder/bakgrund/

Hur linge arbetar konsulterna 1 genomsnitt hos Wesam?

Hur linge arbetar konsulterna i genomsnitt pa vardera arbetsplats? Strategi?
Finns det ndgon vidareutbildning f6r era sjukskoterskor?

3. KONTAKTKANALER Wesam — ssk

skrivet eller tryckt material
- webben

muntligt info, telefon
traffar

Traffar?
- Nirvaroplikt? Nirvaro, hur manga kommer?
- Hur gar de till?

- ndjen / annan information

Vad har konsulterna f6r kontaktmdéjligheter sinsemellan?

Tror du att de har en bra kontakt sinsemellan? Tror du att det har nagon betydelse for
konsulterna? Trygghet, tala med person 1 samma situation etc.

Andra métesplatser?
Vilken form av kontakt har du med era kunder?

4. UPPDRAG
Hur gar det till vid ett uppdrag?

Kund till er?
Ringer ni upp konsult, listor vilken sjukskéterska ringer ni? Hur prioriterar ni?

Under uppdraget, finns det naigon kommunikation mellan er och konsulten under tiden?
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Efter uppdraget slut....utvirderas det av konsulter / kunder / er?

Premieras prestationer? Inte ekonomiskt, men kommer det fram om de gor ett bra arbete?
Vem siger det? (Ni eller kunden?)

Vilka forvintningar har kunderna pa konsulterna?

Vilka skyldigheter/rittigheter har konsulterna pa sjukhusen?

Vilken form av information om kunderna fir du / Wesam dina konsulter?

5. PROFIL
Hur ir instillningen till Wesam bland konsulterna?

Vilken bild vill Wesam férmedla om féretaget till konsulterna om vad Wesam star for?
Tror du att konsulterna uppfattar Wesam pa samma satt?

6 RELATION OCH FORTROENDE
Kinner du att du ger tillrickligt med st6d till konsulterna?

Hur vill du att relationen skall vara mellan dig och konsulterna?
- Hur ser den ut idag?

Ar det nigonting som du tror att konsulterna inte vill tala med dig om?

Finns det ndgot som férhindrar total 6ppenhet och fértroende for dig?

Gor du gora nagot for att férhindra det eller forbattra det?

7. LEDARSTIL

Vad har ni for direktiv frin Wesams ledning om hur ni skall skota er rekrytering och skéta

kontakten med konsulterna?

8. NYANSTALLNING
- krav pad nyanstalld? Profil? Speciell bakgrund?
- information vid nyanstillning om Wesam, bemanningsbrancshen etc? Utbildning?
- Loner, féorminer

Vilka sjukskoterskor soker sig till er?

Hur marknadsfor ni er for att hitta nya anstéllda?

9. LOJALITET

Vet ni varfor sjukskoterskor viljer att arbeta just for Wesam?

Vet ni om sjukskoterskorna som arbetar hos er arbetar £6r fler bemanningstoretag?

Pa vilket sitt ar det viktigt for er att konsulterna ar lojala at Wesam?
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Arbetar ni med fragan lojalitet medvetet?
Hur mirker de pa sjukhusen att personalen kommer frain Wesam?

Tva ledare, ni — sjukhusen? Vad ger ni for direktiv? Brukar detta var ett problem? Vad hinder?

10. FRAMTID
Hur menar du att ni i framtiden skulle kunna forbittra lojaliteten hos era konsulter?
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