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Metod: Kvalitativ metod

Material: Fokusgrupper med nuvarande- och potentiellt anstillda

Huvudresultat: NLL ses idag som en splittrad organisation av bade de nuvarande- och potentiellt
anstillda. Tillhorighet hos de nuvarande anstillda finns mot den egna avdelningen och inte
organisationen. En liknande tendens finns dven ett bland de potentiellt anstéllda vilka inte upplever att
NLL ér en arbetsplats - utan flera.

Vidare finns ett monster hos de nuvarande anstillda att informationen inom organisationen ar
bristfillig och det finns en oférstaelse kring olika beslut. Bilden som de nuvarande anstillda har av NLL
som arbetsplats dr 6verlag vildigt god. Det finns ett monster av att de ser arbetsplatsen som trevlig och
att de trivs. Det finns god sammanhillning hos de nuvarande anstillda pa den egna enheten och de ser
goda utvecklingsmoijligheter.

Det gick att urskilja en tvetydig bild av stimningen inom NLL hos de potentiellt anstéllda och att
bemotandet de fitt av organisationen spelat stor roll i deras uppfattning. Vidare fanns ett monster av
att fa kinde till férdelar med NLL som exempelvis utbildningsméjligheter inom organisationen. Vidare
fanns en tendens av att de potentiellt anstillda uppfattade NLL:s anstillda som maktlsa i
beslutsprocesser. I stora drag upplevde de potentiellt anstillda att det som eftersoks hos en framtida
arbetsplats finns hos NLL. De uppfattade att det var hogt i tak pa arbetsplatsen, att det gick att arbeta
sjalvstindigt samt att arbetet var omvixlande.

Det 6vergripande resultatet av denna uppsats dr att nuvarande- och potentiellt anstillda delar positiva
asikter om arbetsplatsen NLL, men inte om NLL:s organisation som helhet.

Nyckelord: arbetsgivarvarumirke, landsting, mottagare, attraktiv arbetsgivare, organisationskommunikation
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Executive summary

Landstingen i Sverige star infor stora personalminskningar. Med anledning av detta sdker Norrbottens
Lins Landsting (NLL) analys av sitt arbetsgivarvarumirke vilken ska ligea till grund f6r en lingtgaende
kommunikationssatsning som ska resultera i att de framstir som en mer attraktiv arbetsgivare i
framtiden. Kommunikationsstudenterna Dag Levin och Mattias Westerdahl har fatt i uppdrag att
genomfora denna analys.

Uppsatsen har sin grund i en arbetsgivarvarumirkesanalys, men den ir egentligen en mottagarstudie
riktad mot NLL:s nuvarande- och potentiellt anstallda. Fokus ligger pa hur de nuvarande- och
potentiellt anstéllda upplever NLL som arbetsgivare.

Uppsatsen har sin teoretiska utgangspunkt i det kulturella mottagarperspektivet. Tillsammans med
moderna teorier angiende mottagarnas beteende pa arbetsmarknaden samt mer traditionella
organisation- och kommunikationsteorier utgor den uppsatsens teoretiska referensram. Studien baseras
pa atta fokusgrupper, fyra med nuvarande- respektive potentiellt anstillda.

Resultatet visar att det finns en vildigt diffus och splittrad bild om vad NLL egentligen ir hos
nuvarande- och potentiellt anstillda. De nuvarande anstillda kinner lojalitet med den egna avdelningen,
men inte mot organisationen i stort. De potentiellt anstillda upplever NLL som flera verksamheter och
inte som en helhet.

Bilden som de nuvarande anstillda har av NLL som arbetsplats dr annars 6verlag god. De ser
arbetsplatsen som trevlig och de trivs. Det finns god sammanhallning hos de nuvarande anstillda pa sin
egen avdelning och de ser goda utvecklingsméjligheter pa arbetsplatsen. Dock ansag de nuvarande
anstillda att informationen inom organisationen 6verlag var bristfillig och dessutom fanns en
oforstdelse kring NLL:s olika beslut och mal.

I stora drag upplevde de potentiellt anstallda att det som de eftersdker hos en framtida arbetsgivare
finns hos NLL. De hade uppfattningen att det var hogt i tak inom organisationen, att det gick att arbeta
sjalvstindigt samt att arbetet var omvixlande. Tyvirr gick det att urskilja en tvetydig bild av stimningen
inom NLL hos de potentiellt anstillda och att bemd6tandet de fatt i kontakt med organisationen spelat
stor roll i deras uppfattning. De menade att bemdtandet spelar roll i det framtida valet av arbetsplats.
Vidare kinde nistan ingen till férdelarna med NLL som exempelvis utbildningsméjligheterna inom
organisationen.

Slutsatsen som undersékningen pavisar r att nuvarande- och potentiellt anstillda delar positiva asikter
om arbetsplatsen NLL, men inte NLL:s organisation som helhet. Detta dr givetvis problematiskt i en
rekryteringssituation f6r NLL del. Enligt uppsatsens forfattare méaste NLL vidta dtgirder for att
formedla en enad bild av organisationen. Aktiviteter 6ver avdelningsgrinser samt ett storre fokus pa
internkommunikationen lyfts fram som eventuella 16sningar. Dessutom bor NLL prioritera det f6rsta
métet med dess potentiellt anstéllda.



Inledning

Vad ir egentligen ett landsting? Méinga har idag svart att svara pa den fragan. Det kan bero pa att
Sveriges olika landsting inte ger en enhetlig bild utit.' 30 procent av de anstillda inom landstingen tror
idag att deras arbetsgivare har ett daligt rykte vilket belyses genom att media visar betydligt fler negativa
bilder om landstingens organisation dn positiva.”” Detta ir en prekir situation fér landstingen i Sverige,
i synnerhet eftersom de inom de nirmsta tio aren kommer att férlora en betydande del av sin
personalstyrka da manga av deras anstillda gar i pension. De ir dirmed i stort behov av nyrekrytering.

Landstingens intresseorganisation Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har insett att nagot
behover goras for att sikra den framtida personalstyrkan. Dirfér har de inrittat
kommunikationssatsningen Sveriges 1'iktigaste Jobb vars syfte bland annat dr att 6ka kunskapen om
landstingen samt att nyansera bilden av dem som arbetsgivare." Med utgingspunkt fran SKI.:s satsning
ska de enskilda landstingen pa egen hand arbeta med bilden av dem som arbetsgivare.

Det nordligaste landstinget i Sverige dr Norrbottens Lins Landsting (NLL) - uppsatsens
uppdragsgivare. NLL stir infér samma problem som alla andra landsting i Sverige, men med ytterligare
forsvarande omstindigheter; lanet dr priglat av avbefolkning och konkurrensen om arbetskraft hardnar.
De senaste 25 dren har linets invanarantal minskat med cirka fem procent, jimfért med en 6kning pa
tretton procent i 6vriga landet. > Vidare har det kommit allt mer konkurrens frin privata alternativ i
regionen vilka gor allt for att locka till sig anstillda.” Det 4r ddrmed inte bara av stor vikt att attrahera
nya medarbetare. NLL maste dven kimpa for att behalla den redan befintliga personalstyrkan.

Att sdrskilja sig som arbetsgivare

Da NLL star infOr svara utmaningar maste de gora sig attraktiva pa arbetsmarknaden. Ett sitt att
sarskilja sig som arbetsgivare ir att utveckla ett starkt arbetsgivarvarumarke. Arbetsgivarvarumirke ar
ett forhallandevis nytt begrepp som under de senaste dren har blivit allt mer accepterat. Det bestar av
tre delar; profil, identitet och image.” En profil ir det som organisationen och dess ledning medvetet
uttrycker och vill uttrycka.” Identitet syftar till vad en organisation egentligen #r och kan relateras till
dess nuvarande anstillda. Image dmnar férklara hur utomstaende, exempelvis potentiellt anstillda,
uppfattar organisationen.’ Syftet med ett starkt arbetsgivarvarumirke ér att formedla en positiv bild av
en organisation som arbetsgivare gentemot huvudsakligen nuvarande- och potentiellt anstillda. Ett
tydligt utvecklat arbetsgivarvarumirke visar organisationens kultur och skildrar
utvecklingsméijligheterna inom organisationen.'”

Internt har arbetsgivarumarket en betydande roll. Studier visar att ett starkt arbetsgivarvarumirke har
en formaga att stirka den enskilde medarbetarens sjilvkinsla och sjilvbild samtidigt som det genererar
en kinsla av stolthet f6r den egna organisationen.'" Aven externt spelar arbetsgivarvarumirket en stor
roll, da det ir ett bra verktyg nir en organisation vill forsikra sig om att de rekryterar ritt person till ritt
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tjanst. Ett valutvecklat arbetsgivarvarumarke gor att en organisation sirskiljer sig 1 konkurrensen om
talangfulla medarbetare. Vidare genererar det en bild av de virden som de nuvarande anstillda anser att
organisationen erbjuder potentiellt anstillda.'”

Denna uppsats kommer att behandla profil, image och identitet ur ett sindare-mottagare-perspektiv.
Uppdelningen kan tyckas problematisk eftersom det dr svart att sikerhetsstilla huruvida ndgon ir en
sandare eller mottagare - en person kan mycket vil vara bade och. Dessutom utgar det dven i
traditionella varumirkesanalyser fran att profil, image och identitet 6verlappar varandra.

Dock menar forfattarna att det gar att géra en uppdelning och denna gors av framforallt tvd orsaker; 1)
uppsatsen dr av kommunikativt slag och dirfér gynnas den av en sadan ansats, 2) den begrinsade
tidsramen har gjort att NLL:s profil inte kunnat undersékas pa det sitt som varit 6nskvirt for analys.
Dock har en kortfattad presentation av sindaren gjorts fOr att skapa en bakgrund f6r uppsatsen. Dirfor
kommer uppsatsens upplagg att se ut enligt f6ljande:

MOTTAGARE

Nuvarande anstallda

SANDARE (Identitet)
Ledning
(Profil)
MOTTAGARE
Potentiellt anstillda
Bakgrund (Image)

Uppsatsen

Nedan foljer dirfor en kortfattad redogorelse om NLL i ett sindarperspektiv.

NLL som sandare - idag och i framtiden

NLL 4r Sveriges nordligaste och tillika storsta landsting. Idag arbetar omkring 7,000 personer f6r
organisationen inom sammanlagt ca 300 olika yrken."* Majoriteten arbetar inom hilso- och sjukvarden,
men NLL driver dven tandvard, utbildning samt arbetar f6r kultur, mindre foretags utveckling och
kollektivtrafik. Centrum fér NLL dr landstingshuset i Luled och dir finns dven landstingsdirektéren och
dennes stab som inkluderar; information, personal, hilso- och sjukvard, ekonomi plus en regional

12 Nilsson, Christofer & Nordgren, Josefin, The untold story - storytelling in external employer branding, Géteborg: School of
Business, Economics and Law, 2012
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enhet. Driftorganisationen ar uppdelad i olika divisioner som ar utspridda 6ver hela linets 14
kommuner."

Fredriksson beskriver att manga organisationer viljer att skapa en tilltalande fasad av verksamheten
vilket dr en strategisk presentation som syftar till att visa virderingar, sjilvforstielse och tolkningar av
omvirlden. Pa sd vis besvarar organisationen fraigorna om vilka de ir, vad de star f6r och hur de ser pa
sin framtid."

Oenig bild - oenig organisation

NLL:s ledning upplever idag att det inte finns en klar bild av organisationen hos invanarna i linet utan
det dr enbart sjukvirden som syns. Vidare anser de att organisationen maste arbeta mer for att ge en
enhetlig bild utat. Dock kan det vara problematiskt eftersom NLL dr en politiskt styrd organisation vars
styrelse drivs av olika viljor vilket paverkar uppfattningen av organisationen i linet. Det hade varit
enklare att ge en tydlig bild med en enig styrelse.'” "*

Bilden NLL vill férmedla

Ledningen menar att media paverkar allmidnheten negativt, men att de individer som varit i personlig
kontakt med NLL ofta har en mer positiv kinsla gentemot organisationen. Bilden NLL vill att bade
allminheten och dess anstillda ska ha dr att organisationen aktivt jobbar f6r valfird 1 linet och framstar
som en attraktiv arbetsgivare.”” * Detta gir hand i hand med NLL:s officiella vision som ir ”Ett bra,
rikt och utvecklande liv i en region med tillvixt och livskraft”.”’ Ledningen anser att NLL maste arbeta
mer for att framstilla sig som en attraktiv arbetsgivare. For tillfillet tror de inte att NLL sdrskiljer sig pa
arbetsmarknaden, vilket ir ett maste for att sikra den framtida kompetensforsoriningen.” *

NLL som organisation

NLL:s ledning menar att organisationen har relativt goda l6ner och anstallningsvillkor att erbjuda sina
anstillda samt att det finns det en stor kompetens hos medarbetarna inom organisationen. Den
enskilde anstillde upplever enligt ledningen sin arbetsplats olika beroende pa avdelning och chef. De
tror att den anstillde har mojlighet att vara med och péaverka besluten pa sin arbetsplats samt att de kan
skota sitt arbete sjilvstindigt. Vidare anser ledningen att den anstillde har goda utvecklings- och
utbildningsméjligheter inom organisationen.” *°

Ledningen erfar att det finns manga inom organisationen som menar att den ar #9g och tungrodd.
Ledningen delar dock inte denna syn, utan menar att det dr en fraiga om vad som NLL jimfors med.
Ofta jimfors NLL med betydligt mindre organisationer, och da ér det givet att landstinget framstir som
en trog organisation. Skulle en jamforelse diremot géras med ett féretag som dven det hade 7,000
anstillda menar ledningen att organisationen inte alls dr sa trog. De anser dessutom att gentemot andra
organisationer sasom kommunen har NLL en ganska enkel form av styrning. ** *'

15 Nortrbottens Lins Landsting, Om Norrbotten och Norrbottens Lins Landsting, 2011, Tillganglig: http://www.nll.se/sv/Jobb-
och-utbildning/Om-Nortbotten/, 2012-10-28
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Var uppsats och dess ramar

En djupgdende studie av mottagarna i ett arbetsgivarvarumirke inom offentlig sektor ar sillsynt inom
akademiska uppsatser. Undersékningar om medarbetarnas asikter brukar i regel ske genom kvantitativa
undersokningar sisom medarbetarundersdkningar inom den egna organisationen. Dessutom ér inte
varumirkesarbete sa utvecklat inom offentlig sektor, eftersom det kan rimma illa med den demokrati
som bor prigla en saidan verksamhet. Da varumarkesarbete dmnar att lyfta fram en férdelaktig bild av
organisationer stimmer inte detta 6verens med den transparens som ska finnas i en offentlig
verksamhet.”® Det torde ddrmed vara intressant ur ett inomvetenskapligt perspektiv att fa en inblick i en
verksamhet och undersoka ett begrepp som tidigare varit nastintill tabu. Vidare dr organisationers
anvindning av varumirken ndgot som frimst behandlats inom filtet féretagsekonomi och darfor inte
studerats utforligt inom medie-och kommunikationsvetenskap. Denna uppsats kan sigas korsbefrukta
teorier inom ekonomi och kommunikation, vilket gér den synnetrligen intressant f6r akademien
eftersom den ligger i graizonen mellan marknadsféringsverktyg och kommunikationsinstatser.

Sindarnas bild av NLL 4r den ram f6r hur organisationen vill gestalta sig mot sina anstillda och sina
intressenter. Fragan dr hur mottagarnas bild ser ut. Vad har de nuvarande anstillda f6r asikter och
virderingar? Hur ser de potentiellt anstillda pa NLL?

Syfte och fragestdallningar

Syftet med rapporten dr att kartligga mottagarnas bild av Norrbottens Lins Iandsting.
Med utgangspunkt frin syftet har vi formulerat f6ljande fragestillningar:
* Hour ser de nuvarande anstillda pa landstinget som arbetsgivare?
* Hour ser de potentiellt anstillda pa landstinget som arbetsgivare?

* Hour ser de anstilldas bild ut jamfért med de potentiellt anstilldas?

28 Falkheimer, Jespet, Helsinghala eller Hyperborg? Helsingborgs profil och varumadrke, Hissleholm: Exakta, 2008



Teoretisk utgangspunkt

Den teoretiska utgangspuntkten kommer att behandla hur en mottagare uppfattar och tar till sig information. 1 idare
kommer mottagargrupperna nuvarande- och potentiellt anstillda att redogiras for samt vilken arbetsplats den anstillda
helst av allt vill arbeta pa. Till sist kommer teorier kring organisation och kommunikation att forklaras.

Mottagarperspektiv

Alla individer har olika tolkningar av situationer vilket kan bero pa de mest grundliggande av orsaker. I
denna uppsats krivs det att lisaren har en forstdelse f6r hur dessa olika tolkningar paverkar individers
uppfattning av samma budskap — vilka akademiska glaségon som uppsatsen ska ses igenom. Nedan
kommer en férklaring ges till olika anledningar som kan ligga till grund f6r individuella tolkningar.

Ett mottagarperspektiv syftar till att undersdka hur mottagaren tolkar sindarens budskap i motsats till
ett sindarperspektiv som studerar kommunikationens effekt pa mottagaren.”” Mot bakgrund av tidigare
forskning bor gruppen mottagare betraktas som aktiva och de tolkar budskap olika beroende pa den
enskildas kulturella och sociala bakgrund. Det gar inte att betrakta effekten av nagon form av
kommunikation som f6ljd av en enkelriktad process. Effekter av kommunikation 4r komplexa och
komplicerade.”

Det kulturella perspektivet

Falkheimer menar att sprak och kommunikation brukas for att kategorisera det som sker i var
omgivning. Om en grupp individer f6r en fortlépande dialog si vidhalls den sociala verkligheten bland
dessa individer. Bilden som dé formas blir en mental forestillning som ir en tolkning av verkligheten
vilken blir synonym med hur dessa agerar och tinker.”

McQuail beskriver mottagaren utifrin tre perspektiv; strukturellt, beteendemdssigt och kulturellt. Dalfelt et al
menar att det centrala f6r den kulturorienterade forskaren dr manniskors tolkningar - det sitt som
individen skapar mening, tolkar och strukturerar sin omgivning genom kommunikation. Malet med
forskningen inom denna tradition dr att fa en bittre forstaelse f6r vardagliga hindelser och processer i
organisationen, snarare in att uppna effektivitetsmal ur ett ledningsperspektiv.”

Vidare beskriver McQuail det kulturella perspektivet som att en mottagare aldrig kan vara passiv, men
vissa dr mer aktiva dn andra. Dessutom menar McQuail att ingen mottagare ar den andra lik och hur
mottagaren uppfattar en viss situation maste vara forstatt utifran dennes virldsbild och perceptioner.
Dessa ir i sin tur beroende av den sociala och kulturella kontext som mottagaren befinner sig i. For att
gdra en analys utifran ett kulturellt perspektiv krivs enligt McQuail en kvalitativ undersékningsmetod.”

Hur individen tolkar budskap

Angel6w et al menar att kon och édlder kan komma att paverka hur en individ socialiseras in i olika
roller, som i sin tur leder till ett specifikt foérhallningssatt till olika typer av budskap. Att vara f6dd i en
viss tid medfor att vi formas in i samhillet utifran radande normer och virderingar. Dirfor delar
individer fran samma generation i regel liknande virderingar och instillningar. Socialisationen ir en
livslang process - en individ socialiseras in i olika roller genom hela livet. Det kan till exempel handla
om forildrarollen eller en yrkesroll.™
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Heide et al menar att manniskors férkunskaper, tidigare erfarenheter, virderingar, attityder, status och
perspektiv paverkar vilka aspekter som betonas i en situation och hur innehallet 1 kommunikationen
tolkas. Genom kommunikationsprocesserna férindras minniskors kunskap, forstaelse, kinslor och
handlingsberedskap. Minniskor har skiftande bakgrund och olikartade erfarenheter och darfor
utvecklar de olika former av tolkningar av samma foreteelse. I alla grupper av medarbetare i en
organisation finns en variation av tolkningar och forstaelse for verkligheten. Detta dr den normala
situationen och dirfér férvintas kommunikationsproblem uppstéd nir olika personer diskuterar nagot
frin skilda utgangspunkter samtidigt som de forutsitter att de utgar frin samma perspektiv.”

Anstallda idag och imorgon

Kunskap om hur anstillda- och potentiellt anstillda beter sig olika situationer pa arbetsmarknaden,
vilka som dr deras preferenser och hur de ser pa sig sjilva édr av stor vikt for alla arbetsgivare - inte
minst £6r NLL. Nedan redogors for tidigare forskning om dessa tvd mottagargrupper.

Nuvarande anstdllda

De anstilldas uppfattning av organisationens varumirke dr av stor vikt i en offentlig verksamhet. Det dr
viktigt att de anstallda 4r involverade och tror pa verksamheten. Forst da kan de ses som ambassadorer
fér organisationen och dess varumirke.”® For att en verksamhet ska kunna bli konkurrenskraftig 4r det
vitalt att f6rsta hur de anstéllda uppfattar organisationen. Vilken bild anser de att organisationen star
tore Vilka styrkor och svagheter anser de att bilden av organisationen har idag? Vicker arbetsplatsen
stolthet hos de anstillda? Svaren pa dessa fragestillningar hjilper organisationen att forsta var de dr idag
och utvecklas i framtiden.”’

Lievens et al menar att de anstilldas syn pd vad de utomstiaende anser om deras arbetsplats dr av stor
betydelse, eftersom detta dr de egenskaper som de tror omvirlden anser att dem har pa grund av deras
organisatoriska tillhorighet.” Vidare menar Dutton et al att den bild som omvirlden har av

organisationen fungerar som en spegel f6r att mata virdet av en organisation och de anstillda inom
den.”

Potentiellt anstdlida

Spjuth menar att det krdvs det en analys for att lyckas i sitt varumarkesarbete vilken b6r omfatta
intressenter sasom potentiellt anstillda inom organisationens upptagningsomrade. Dessa intressenters
nuvarande uppfattning av verksamheten bor kartliggas for att se vilken bild och attityd de har gentemot
denna.”

O’Neill beskriver att en arbetsplats méste vara unik for att kunna attrahera de basta arbetstagarna. De
potentiellt anstillda ska inte bara dras till arbetsplatsen f6r 16nen, utan f6r de immateriella férdelarna
med arbetsplatsen. De potentiellt anstillda méste kunna férestalla sig sjdlva som anstillda pa
arbetsplatsen.” Vidare konstaterade Bharadway et al att en god bild av organisationen frin de
potentiellt anstilldas sida bade genererar ett storre engagemang bland de nuvarande anstillda samt kar
chansen att rekrytera ny kompetent personal.*
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Anledningen till att arbetsgivare numera maste locka potentiella anstillda 4r enligt Dyhre att dagens
unga ser sig sjilva som konsumenter dven pa arbetsmarknaden. De ar uppvixta med att kunna vilja
bland ett brett urval av produkter och denna utveckling foljer med dem ut pa arbetsmarknaden. De
kinner att makten ligger hos dem att vilja en passande arbetsgivare.”

Jacobsen et al hivdar att det viktigaste att framhiva f6r en organisation i en konkurrens om
arbetstagarna ir i ordningen: 1) Ett omvixlande och intressant jobb, 2) bra arbetsmilj6, 3) goda
utvecklingsmoijligheter samt 4) en bra 16n. Det finns alltsa aspekter som idr viktigare an l6nen, enligt
Jacobsen et al. Dessutom hivdar de dven att anstillda som lockas till organisationen enbart pa grund av
16nen ofta ir en mer instabil arbetskraft.*

Vad vill den anstéllde ha fér arbetsplatse

Det torde vara av intresse fOr en arbetsgivare att veta vilken typ av arbetsplats som den anstillde
egentligen vill arbeta pa. Detta hjilper arbetsgivaren att forsta och férska skapa en attraktiv arbetsplats
som lockar de bista medarbetarna. Dyhre et al anser att en arbetsplats bor uppfylla f6ljande kriterier £6r
att vara attraktiv: *

Hog kvalitet pa relationer - att individerna pa arbetsplatsen ser varandra som vinner och kollegor.
De stottar varandra och hjilps at. Relationer av kvalitet kinnetecknas av respekt, tillit och uppskattning.
Genom relationer far individer en chans att utvecklas och vixa. Ménniskor har roligt och
organisationen kannetecknas av palitlighet.

Ledarskap - det anstillda anser att det finns ett bra ledarskap, bade fran ledning och mellanchefer.

Deltagande - individer 1 organisationen far chansen att delta i dagliga beslut. Detta ger dven méjlighet
for de anstillda att ge viktig feedback till ledningen.

Strategisk forankring och tydliga val - de anstillda kan se och forsta helheten inom organisationen -
vad den star f6r och dess fordelar. En bra arbetsplats kommunicerar organisationens mal och strategier
redan tidigt 1 en rekryteringsprocess.

Den fysiska omgivningen — ménga individer ligger mycket pengar och arbetar hart f6r att kunna fa
ett fint hem. Varfor skulle de inte virdesitta den fysiska omgivning pa arbetet nir de virdesitter en
hemma?

Lirande och feedback - mdjligheten att lira sig, fa firdigheter och kunskap i organisationen, samt fa
en storre forstaelse f6r hela arbetsplatsen ska finnas.

Sjalvstindighet och identitet - bra arbetsplatser uppmuntrar till olikheter hos sina anstillda. Det finns
en vilja hos individen att ses som unik och det finns en stolthet Gver att ansvara for ett speciellt
arbetsomrade.

Meningsfullhet - individerna tycker att arbetsplatsen dr meningsfull. Det finns en mangfald av
minniskor och idéer samt en stor tolerans vilket gor att arbetsplatsen blir full av energi som gér de
anstallda glada.

43 Dyhre et al, Employer Branding - allt du bebover veta for att bli en attraktiv arbetsgivare
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Organisation & Kommunikation

For att ge ldsaren en djupare forstaelse f6r hur en stor organisation som NLL fungerar foljer hir en
teoretisk genomging av organisationsstruktur, internkommunikation samt malsattning. Detta dmnar ge
en storre insikt 1 de problem och hinder som kan uppstd inom en omfattande organisation.

En hierarkisk organisationsstruktur

Heide et al beskriver att en hierarki dr ett system av 6ver- och underordnade befattningar i vilken den
6verordnade fattar besluten. I denna typ av organisationer specialiserar sig de enskilda medlemmarna
inom bestimda kompetensomraden. Organisationen dr uppdelad i olika enheter eller divisioner som
utfor olika uppgifter. Termen differentiering anvinds for att beskriva detta. *

Heide et al anser vidare att det finns bade horisontell och vertikal differentiering. Den vertikala
differentieringen syftar till antalet hierarkiska nivder i organisationen. Den horisontella differentieringen
refererar till hur manga de olika avdelningarna dr samt till de yrken och specialiteter som
organisationens medlemmar har. En annan form av differentiering dr den geografiska spridningen, en
hég geografisk spridning ger en komplex organisation. Generellt brukar det sdgas att ju mer
specialiserade organisationens medlemmar ir och ju fler enheter det finns desto svarbegripligare blir
organisationen och desto svirare blir det att koordinera arbetet. Detta stiller hoga krav pa den interna
kommunikationen.”’

Internkommunikation

Jacobsen et al menar att kommunikationen ar avgérande f6r hur moderna organisationer fungerar, men
det finns dock kommunikationsproblem i de flesta organisationer. Den vanligaste kritiken giller
kommunikationen mellan ledning och anstillda, vilken kan handla om dalig lyhérdhet mot de anstilldas
asikter eller otillricklig information om vad som héinder. Nistan lika vanligt dr det med
kommunikationsproblem mellan de anstillda i olika avdelningar eftersom de vet for lite om varandras
arbete.”

Kommunikationen i en hierarkisk organisation dr frimst nedatgaende, frin chef till medarbetare. I en
hierarkisk organisation kan den neditgiende kommunikationen litt f6rvringas. Mellanchefer kan vilja
att bara fora vidare den information som de anser vara relevant efter sina egna situationsuppfattningar
och virderingar. Vidare hinder det att den negativa informationen har en tendens att omedvetet
filtreras bort nir den vidarebefordras nedat. Den uppatgaende kommunikationen férekommer mer
sillan och den ir dven generellt positiv. Detta kan leda till att de hogsta chefernas bild av
organisationen och dess olika verksamheter ar missvisande vilket ar ett centralt problem f6r de flesta
stora organisationer.” >’

Jacobsen et al menar vidare att undersékningar visar att kommunikationen mellan formella
organisationsgrinser dr betydligt mindre dn inom den egna avdelningen. En orsak till detta ar att
individer inom samma arbetslag som delar gemensamma uppgifter utvecklar en stérre mojlighet att
forsta varandra da de har liknande bakgrund och virderingar. Nir arbetsuppgifter dr nira relaterade
uppstir ett storre behov av kommunikation. Dirfor dr det viktigt att den formella
organisationsstrukturen underlittar en effektiv horisontell kommunikation.”
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Heide et al menar att kommunikationen i en organisation under ett férandringsarbete kan uppfylla olika
fordelaktiga funktioner. Den kan exempelvis skapa delaktighet och engagemang, dvertala personalen
om att en forindring 4r positiv, ge en demokratisk forindringsprocess samt minska oro eller stress.”

M3l

Heide et al skriver att det finns ett moénster av distans mellan ledning och anstillda i organisationers
kommunikationsvagar. Mal och visioner formuleras av ledningen vilka har ett helt annat férhallningsitt
till dem 4n de anstillda. Ledningens kommunikation ir i regel abstrakt och priglad av
envigskommunikation. Aterkopplingen frin de anstillda 4r inte utférlig utan den baseras pa
ledningsstyrda utvirderingar i enkitform dir det inte finns stora méjligheter att uttrycka sig. Den
abstrakta retoriken aterspeglas dven otydliga i mal och visioner fran ledningen. Detta leder ofta till att
den anstillde blir ointresserad medan ledningen tror att det stimulerar initiativtagande och
sjalvstindighet. Detta tyder pd en bristande fOrstdelse f6r de anstillda fran ledningens sida, menar
Heide et al.” For att uppna perfekt rationalitet i ett beteende krivs det att individer har klara och
konsistenta mal som ligger till grund f6r sitt handlande. Det férekommer dock inte ofta i praktiken. En
organisations mél 4r ofta bade vaga och dessutom upplevs de som internt otydliga.™

Sammanfattningsvis kan sigas att teorikapitlet har utgatt fran ett mottagarperspektiv och har behandlat
teorier som berér nuvarande- och potentiellt anstillda, vad som kidnnetecknar en attraktiv arbetsplats
samt organisation och kommunikation. Kapitlet har gjort det mojligt f6r lisaren att forsta en individs
olika tolkningar av budskap och hur den nuvarande- och potentiellt anstillda kan resonera. Vidare har
den visat vilken typ av arbetsplats individen vill befinna sig pa och vad den anser vara attraktivt hos en
arbetsgivare, samt gett lisaren en insikt i hur en organisation fungerar. Det bor nimnas att de teorier
som kapitlet behandlat inte kan sdgas vara specifikt anpassade till studien, utan dr av 6vergripande
karaktir. Detta skulle kunna medf6ra att studien inte kan ga pa djupet pa samma sitt den kunde gjort
med mer specifika teorier. Dock menar fOrfattarna att sa inte ar fallet - de Gvergripande teorierna ger
tvirtom en mojlighet att se ting i ett djupare perspektiv eftersom de har en bredare karaktir och darfor
inte hindrar studien fran att uppticka monster som annars kanske inte skulle setts. I sin helhet bor
teorikapitlet ha medfort en insikt kring dmnet som uppsatsen berdr, samt bidragit till forstaelse f6r
uppsatsens resultat- och analysdel.
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Metod

I detta avsnitt kommer metoden for undersikningen att presenteras. Fokusgrupper med respondenter har genomforts for
att uppfylla uppsatsens syfte och dessa har bestatt av anstillda- och potentiellt anstillda. Uppsatsens validitet kommer att
diskuteras fortlipande i texten eftersom det dr av stor vikt att den mditer det den avser att mdita. Vidare kommer dven
uppsatsens reliabilitet diskuteras genomgdende fir att garantera nppsatsens trovirdighet.” Nedan kommer
tillvéigagangssittet och genomforandet av fokusgrupperna beskrivas.

Kvalitativ ansats

En kvalitativ ansats har anvints som metod pa denna uppsats for att pa bista sitt uppfylla syftet az
kartligga mottagarnas bild av Norrbottens Ldns Iandsting.

Mottagarnas attityder gentemot NLL ska analyseras djupgaende och dirfor har en kvalitativ metod
valts. Resonemanget far stod av Holme et al som menar att en kvalitativ metod limpar sig bast dd
uppsatsen vill underséka nagot djupgiende. Vidare dr denna metod att f6redra da uppsatsen soker en
forstaelse for ett sammanhang och en struktur, snarare 4n en forklaring for det.”

En kvantitativ metod dr av generaliserbar karaktir och hade exempelvis kunnat ge svar pa hur manga
procent av de anstillda inom NLL som tyckt pa ett visst sitt. Vidare hade en sidan undersékning gett
ett helhetsperspektiv vilket 4r nagot som en kvalitativ undersékning inte kan géra.”” A andra sidan ér
inte syftet med uppsatsen att skapa ett helhetsperspektiv eller att undersoka en stor mangd individer,
utan snarare skapa en forstaelse f6r hur de nuvarande- och potentiellt anstillda ser pa NLL. En
kvalitativ ansats ger svar pa varfor de anstallda har en viss uppfattning, vad som ligger till grund f6r deras
asikter eller vilka virderingar som dessa grundar sig i, vilka dr de svar som soks i uppsatsen.

Informant och respondent

Uppsatsens syfte dr avgrinsat till mottagarna, nuvarande- och potentiellt anstillda. For att pa basta sitt
kartligea NLL och forstd dess situation har en analys gjorts av organisationen. I denna har dven
samtalsintervjuer med tva individer inom ledningen inkluderats vilka ses som sindare i denna uppsats.
Dessa ir att betrakta som informanter och har intervjuats for att identifiera hur NLL vill framstd nu
och i framtiden. Ytterligare information om NLL har inhdmtas via exempelvis e-mail-kontakt med
representanter fran landstingets Human Relations-och Informationsavdelning. Aven dessa anses vara
informanter. Esaiason et al nimner informanter som goda killor nir forskaren vill sikerstilla vad eller
hur nagonting fungerar i en viss organisation.”® Informationen fran samtliga informanter har inkluderats
1 uppsatsens bakgrundskapitel.

Mottagarna benimns respondenter 1 uppsatsen da deras uppgift varit att ge sin bild och sina tankar om
NLL vilket Esaiason et al nimner som anledningen till att genomféra en respondentundersékning.™
Dirmed star det klart att det finns en distinktion mellan informanter och respondenter i denna uppsats;
de forstndmnda intervjuades for att firsza verksamheten och skapa en utgangspunkt for uppsatsen, de
sistnimnda undersoktes for att kunna uppfylla uppsatsens syfte att kartligga mottagarnas bild av Norrbottens
Ldns Landsting. Metodkapitlet kommer dirfor att fokusera pa genomférandet av
respondentundersékningarna eftersom det dr dessa som ligger till grund f6r uppsatsens syfte.
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Fokusgrupper

Fokusgrupper har valts som metodverktyg f6r respondentundersékningarna. Da NLL ér en stor och
komplex organisation ir det ett bra sitt for att kunna skildra olika individers dsikter om organisationen.
Valet av fokusgrupper har gjorts eftersom en bredare forstielse samt monster eftersks och ett flertal
individer avses att undersokas. Uppsatsen dmnar fa svar pa hur mottagarna tinker om NLL, deras
motiv samt att sOka forstaelse for olikheterna mellan dem. Detta resonemang gar vil thop med det som
Morgan behandlar. Forfattaren menar att det finns ett flertal faktorer som gor att en uppsats bor vilja
fokusgrupper som metod, vilka bland annat 4r; *

* att det finns stora olikheter mellan manniskor
* nir handlande och motivation ska undersokas
* nar olikheter ska forstas

Fokusgrupper innebir att en grupp dr komponerad f6r diskussion kring ett specifikt indamal, dialogen
ar centrerad till ett tema och det finns en pa férhand utsedd ledare f6r samtalet. En fokusgrupp
angriper firre dmnen dn samtalsintervjuer, men diremot fir forskaren en bredare bild som kan visa vad
de deltagande i studien gemensamt anser om ett specifikt fenomen."

Det kan argumenteras for att samtalsintervjuer hade gett fler aspekter kring hur nuvarande- och
potentiellt anstillda forhaller sig till NLL vilket i sin tur hade gett en mer utforlig bild av organisationen
an fokusgrupper kan gora. For att uppftylla uppsatsens syfte azt kartligga mottagarnas bild av Norrbottens
Liéns Landsting kravs dock en bredare bild om hur de nuvarande- och potentiellt anstillda férhaller sig
till organisationen. Nir det dessutom finns stora olikheter mellan manniskor, ndr handlande och
motivation ska undersékas samt nir olikheter ska forstds lampar sig fokusgrupper bist som
metodverktyg.

Tillvdgagangssdétt

Urval

Ambitionen med uppsatsen var att skapa fyra fokusgrupper med nuvarande anstillda och fyra
fokusgrupper med potentiellt anstillda. Det bor genomféras ungefir tre fokusgrupper for vatje faktor
som avser att analyseras. A andra sidan ir det viktigaste inte antalet utan att uppna en teoretisk
mittnad.” D4 uppsatsen genomférdes under en begrinsad tidsperiod foll valet pa fyra fokusgrupper
t6r nuvarande- respektive potentiellt anstéllda vilka sedan genomfordes. Valet gjordes eftersom det
hade goda utsikter till att ge en teoretisk mittnad samtidigt som det kunde genomféras tidsmassigt.
Ambitionen var att fokusgrupperna skulle besta av 4-6 personer eftersom det dr antalet som brukar
nidmnas i litteraturen. Dock finns inte heller i detta fall ndgon exakt regel. Det viktigaste ér att alla
kommer till tals och att gruppen varken ar sa liten att det inte blir ndgon diskussion eller sa stor sd att
det ska bildas grupperingar.”’ I tva fokusgrupper var antalet respondenter firre in denna tumregel, men
det torde dock inte paverka undersékningen eftersom diskussionen ansags vara god.

Val av urvalstyp

Ett andamalsenligt urval har anvints 1 uppsatsen genom att tilltala de befintliga grupperna nuvarande-
och potentiellt anstillda. Det kan till synes vara ett brett urval, men dd dessa kriterier var de enda
nédvindiga for att uppfylla uppsatsen syfte valdes ett sadant. Da forfattarna endast hade fem
arbetsdagar pa plats inom linet sa underlittade dven detta urval, da den breda urvalsramen gjorde

%0 Morgan, David L, The focus group guidebook: focus group kit 1. London: Sage, 1998
o1 Esaiason et al, Mesodpraktikan: Konsten att studera samhbille, individ och marknad
92 Esaiason et al, Mesodpraktikan: Konsten att studera samhbille, individ och marknad
03 Esaiason et al, Mesodpraktikan: Konsten att studera samhbille, individ och marknad
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mojligheten storre att finna respondenter som kunde deltaga. Ekstrém et al menar att ett
indamalsenligt urval genom att tilltala befintliga grupper 4r vanligt nir det giller fokusgrupper.®

Att hitta respondenter

For att hitta nuvarande anstillda som kunde deltaga i fokusgrupperna genomférdes en annonsering via
NLL:s intranit. Esaiason et al menar att exempelvis annonsering ar ett bra sitt att rekrytera deltagare till
fokusgrupper.” Det finns viss problematik kring urvalet. Fér det forsta styrde uppdragsgivaren
urvalsprocessen for nuvarande anstillda och uppsatsforfattarna har inte kunnat ha full kontroll 6ver
vilka respondenter som valts. Det finns en risk att uppdragsgivarna har valt deltagare som “passar
dem?”, vilket kan medf6ra bias gillande studiens resultat. Denna risk anses dock som minimal eftersom
uppdragsgivaren var intresserade av att fa vetskap om mottagarnas syn pa organisationen och inte
tormedla en sa positiv bild av den som mdijligt. Dessutom var det sa fa respondenter i denna
mottagargrupp som var intresserade av att deltaga att det inte fanns utrymme f6r uppdragsgivaren att
vilja.

Forfattarna kontaktade sjilva potentiellt anstillda genom de ansvariga f6r omvardnadsprogrammet pa
alla gymnasieskolor i linet. Att omvardnadsstudenter valdes berodde pa att de var relevanta som
potentiellt anstillda eftersom de utbildade sig till underskoterskor och didrmed var speciellt intressanta
to6r NLL. Gymnasieskolorna kontaktades via telefon, vilket Esaiason et al beskriver som ett bra sitt for
att fa kontakt med respondenter.”® Det finns en problematik i att urvalet begrinsar sig till
omvardnadsstudenter da manga andra individer kan klassas som potentiellt anstillda. Dock
genomfordes undersdkningen under en kort period och dd uppsatsen dmnar ge en inblick i vad de
potentiellt anstillda anser om NLL torde omvardnadsstudenter vara en god mottagargrupp. Det bor
nidmnas att ursprungstanken var att arrangera fokusgrupper med studenter pa Luled Universitet, men dé
detta inte var genomforbart sa arrangerades fokusgrupper med omvardnadselever pa gymnasieskolor i
Norrbottens lin.

Genomforande

Val av struktur

De grupper som intervjuades var heterogena och risken for att konversationen skulle bli snedférdelad
var 6verhdngande. Strukturerade fokusgrupper har dirfér valts £6r att forsdkra kvalitén och
utforligheten i fokusgrupperna. Morgan menar att ju mer ledaren f6r samtalet kontrollerar dialogen i
fokusgruppen, desto mer strukturerad r den.’” De stérsta fordelarna med en strukturerad intervju 4r att
ledaren kan styra 6ver samtalet och dirmed anpassa diskussionen si att exempelvis alla kan tala lika
mycket. Detta kan vara en stor f6rdel i en heterogen grupp, da ledaren kan inspirera till en diskussion
dven 1 en fokusgrupp med stora olikheter. Det bér podngteras att valet mellan strukturerade och
ostrukturerade fokusgrupper inte dr definitivt utan att det finns mellanlidgen. I manga fall kan det vara
en god idé att lita gruppen tala med varandra tills ingen har nagonting mer att tilligga och forst da
introducera ett nytt imne.”®

Design av intervjuguide

Uppsatsens intervjuguide inspirerades av Casey och Kreuger som menar att en forskare ska designa sin
fokusgruppsguide enligt fem olika faser; 1) 6ppningsfragor, 2) introduktionsfragor, 3) 6évergiangsfragor,
4) nyckelfrigor, 5) avslutningsfragor.” Tva olika intervjuguider konstruerades, en fr nuvarande

04 Ekstrom et al, Metoder i kommunikationsvetenskap

% Esaiason et al, Mesodpraktikan: Konsten att studera samhbille, individ och marknad

6 Esaiason et al, Metodpraktikan: Konsten att studera sambille, individ och marknad

67 Morgan, David L, Focus Groups. Adpancing the State of Art, Newbury Patrk: Sage, 1996

%8 Wibeck, Victoria, Fokusgrupper: om fokuserade gruppintervjuer som undersékningsmetod, Lund: Studentlitteratur, 2011
9 Casey, Mary Anne & Kreuger, Richard A, Focus Groups. A Practical Guide for Applied Research (3rd edition), Thousand Oaks,
CA: Sage, 2000
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anstillda och en for potentiellt anstillda. Dessa var snarlika varandra fOr att pa bésta sitt kunna jamfora
dem sinsemellan och bada skrevs med utgangspunkt frin uppsatsens teoretiska bakgrund.
Intervjuguiderna anvindes for att sikerstilla att forfattarna gick systematiskt tillviga under
fokusgrupperna. Fragorna var designade sa att de tillit 6ppna svar, dven om dmnena var strukturerade
pé forhand. For att minimera risken for en subjektiv vinkel fran forfattarnas sida stilldes foljdfragor pa
ett 6ppet sitt, som exempelvis “kan du beritta mer”. Intervjuguiderna finns att lisa i Bilaga 1 och
Bilaga 2.

Plats, inspelning och tid
Uppsatsens fokusgrupper dgde rum pa foljande platser;

Nuvarande anstillda:

* Landstingshuset, Luled - en fokusgrupp, fyra individer
* Sunderby sjukhus, Lulea - en fokusgrupp, fyra individer
* Gillivare sjukhus, Gillivare - tva fokusgrupper, tre individer vardera

Potentiellt anstillda:

* Vilkomnaskolan, Gillivare/Malmberget - tva fokusgrupper, fyra respektive fem individer
* Furuhedsskolan, Kalix - tva fokusgrupper, sex individer vardera

Det bor poingteras att dessa platser och fokusgrupper inte ticker in alla dsikterna fran hela linet, utan
bidrar till en inblick i de anstillda och potentiellt anstilldas bild av NLL vilket 4r meningen med
uppsatsen. Vidare tog fokusgrupperna olika ling tid att genomféra. Tva timmar avsattes till varje
fokusgrupp da detta ansdgs vara tillrickligt med tid fOr att alla skulle kunna komma till tals. Hela tiden
utnyttjades enbart i ndgra fokusgrupper med nuvarande anstillda.

Fokusgrupperna med potentiellt anstillda var inte lika langa tidsmissigt, dd de av naturliga skil inte
hade lika mycket erfarenhet av NLL som organisation och déarfér hade mindre att siga.
Fokusgrupperna med nuvarande anstillda tog i snitt 1,5-2 timmar, medan fokusgrupperna med
potentiellt anstillda i snitt tog 0,5-1 timme. Det dr svart att bestimma hur linge en fokusgrupp ska paga
for att resultatet ska bli optimalt, den enda riktlinjen dr egentligen att det inte ska vara ett fr lingt
samtal eftersom deltagarna blir trotta och effektiviteten minskar. ™

Intervjuareffekt

Forfattarna valde att genomféra intervjuerna tillsammans. En styrde fokusgruppen och var ledare f6r
dialogen, medan den andre observerade icke-verbal kommunikation och férde anteckningar. Detta ér
ett bra sitt att ta del av all kommunikation som férdes i fokusgrupperna.”' Uppgiftsférdelningen var
konsekvent genom alla fokusgrupper. Det skulle kunna argumenteras for att uppgiften skulle varieras
for att sikerstilla att inte tolkningarna blev vinklade, men forfattarna anser att det dr av storre vikt att
vara konsekvent i agerandet och intagandet av information ifran fokusgrupperna da intervjuareffekten
torde bli mindre.

Det finns en viss problematik i sittet som fokusgrupperna genomférdes eftersom bada forfattarna
deltog och det kan ha funnits en risk for att det kunde upplevas som forvirrande vem som var ledare
for samtalet hos respondenterna. For att minimera forvirringen gjordes tydligt klart vem av forfattarna
som ledde samtalet innan fokusgruppernas bérjan.

70 Esaiason et al, Mesodpraktikan: Konsten att studera samhbille, individ och marknad
71 Esaiason et al, Metodpraktikan: Konsten att studera samhille, individ och marknad
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De som deltog i fokusgrupperna

Under fokusgrupperna intervjuades totalt 35 individer utspritt 6ver atta fokusgrupper. De utgjordes av
14 nuvarande- och 21 stycken potentiellt anstillda. M6jligtvis hade en jaimn férdelning mellan
fokusgrupperna varit att féredra, men da de nuvarande anstillda inte anmalde sig till fokusgrupperna i
den utstrickning som 6nskvirt kunde detta inte ske.

De nuvarande anstillda som intervjuades var:

Respondenter pa Landstingshuset i Lulea
* Kvinna f6dd 1957, koksbitrade, arbetat inom landstinget sedan 1975
¢ Kvinna f6dd 1965, journalist, arbetat inom landstinget sedan 2010
* Kvinna f6dd 1956, samordnare, arbetat inom landstinget sedan 1985
* Kvinna f6dd 1961, utredare, arbetat inom landstinget sedan 1996

Respondenter pa Sunderby sjukhus
* Kvinna, f6dd 1949, sjukskoterska (enhetschef), arbetat inom landstinget sedan 1970
* Kvinna, f6dd 1971, receptionist, arbetat inom landstinget sedan 2000
*  Kvinna, f6dd 1981, arkivassistent/kokerska, atbetat inom landstinget sedan 2007
¢ Kvinna, f6dd 1959, tjinsteperson, arbetat inom landstinget sedan 1990

Respondenter pa Gillivare sjukhus
* Kvinna, f6dd 1956, tandskoterska, arbetat inom landstinget sedan 1976
* Kvinna, f6dd 1983, arbetsterapeut, arbetat inom landstinget sedan 2006
*  Man, f6dd 1958, socialpedagog, arbetat inom landstinget sedan 2004
* Kvinna, f6dd 1953, sjukskoterska, arbetat inom landstinget sedan 1992
¢ Kvinna, f6dd 1965, sjukskéterska (enhetschef), arbetat inom landstinget sedan 1985
* Kvinna, f6dd 1962, administrator, arbetat inom landstinget sedan 2010

Det kan ses som problematiskt att det var 13 kvinnor och enbart en man som deltog i fokusgrupperna,
da detta skulle kunna ge en snedférdelad bild. Det finns dock andra faktorer spelar in i en individs
asikter, sisom yrke, var i organisationen som respondenten befinner sig och var denne arbetar
geografiskt. Detta djup maste ses som mycket bra i undersékningen. For att visa djupet i
undersdkningen publiceras respondenternas kon, yrke, tid inom landstinget samt orten dir denne
intervjuades i uppsatsen. Detta kan vara relevant da dessa nyanser kan ge en storre forstielse for deras
asikter och tankar kring de olika fragorna. Vidare kan det finnas en risk att de nuvarande anstillda som
deltog kan varit mer negativa dn andra till NLL. Chansen att “ventilera sina dsikter” kan ha varit en av
anledningarna till att de deltog i fokusgrupperna, vilket kan ha paverkat resultatet i undersdkningen.

De potentiellt anstéillda som intervjuades var:

Respondenter pa Vilkomnaskolan, Gillivare/Malmberget
¢ Kvinna, f6dd 1995, arskurs tva, ej varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1995, arskurs tva, ej varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1995, arskurs tva, ej varit pa praktik inom NLL
* Kvinna, f6dd 1995, arskurs tva, ej varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1993, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
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¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL

Respondenter pa Furuhedsskolan, Kalix
*  Man, f6dd 1993, arskurs tre, varit pd praktik inom NLL
*  Man, f6dd 1993, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
*  Man, f6dd 1993, arskurs tre, varit pd praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1994, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL
¢ Kvinna, f6dd 1993, arskurs tre, varit pa praktik inom NLL

Gemensamt for alla respondenter bland de potentiellt anstillda var att de studerade pa
omvardnadsprogrammet. Detta skulle kunna ge en missvisande bild om vad den potentiellt anstillde
anser om NLL eftersom omvirdnadsstudenter inte uteslutande 4r potentiellt anstillda enbart f6r NLL.
Dessa var dock passande dé de utbildade sig inom ett omrdde som gjorde dem hogintressanta f6r NLL
och eleverna i manga fall hade haft praktik inom organisationen. Elevernas bild torde dirmed vara av
stor vikt f6r att kunna se vad en potentiellt anstilld anser om landstinget. Forfattarna har valt att
publicera deras kon, skola, arskurs samt om det varit pa praktik eller ej eftersom detta kan paverka
deras tankar om NLL och dirmed undersékningens resultat.

Inom kvalitativ forskning dr det vanligt att de som intervjuas forblir konfidentiella och férfattarna har
valt att ge alla respondenter i fokusgrupperna konfidentialitet.”” Detta har gjorts eftersom att
publicering av respondenternas namn inte skulle gbra undersdkningen bittre, utan snarare géra dem
ridda att siga vad de verkligen tyckte under fokusgrupperna.

Under intervjun

En introduktion genomférdes med varje fokusgrupp. Under denna introduktion forklarades att
forfattarna var utomstdende och inte hade nagon annan koppling till NLL mer 4n att de var uppsatsens
uppdragsgivare. Detta fortydligades eftersom forfattarna ville fa respondenterna att tala sa fritt som
mojligt och inte kdnna att de behévde 7ldgga band pa sig”. Vidare podngterades att undersdkningen var
konfidentiell och dessutom forsikrades om samtycke till att samtalet spelades in. Sedan informerades
respondenterna om vad fokusgruppen skulle handla om och direfter fértydligades det vem av
forfattarna som var ledare f6r samtalet. For att fa ett storre djup 1 undersdkningen delades dven en kort
enkit ut innan fokusgruppernas bérjan som respondenterna fick fylla i.”

Efter introduktionen genomférdes fokusgruppen enligt intervjuguiden.” ™ Avslutningsvis
sammanfattade ledaren f6r fokusgruppen diskussionen tillsammans med deltagarna. Detta torde vara
ett bra sitt att sammanfatta en diskussion. "

72 Davidsson, Bo & Patel, Runa, Forskningsmetodikens grunder - att planera, genomfira och rapportera en undersokning, Lund:
Studentlitteratur, 2011

73 Bilaga 3

74 Bilaga 1

75> Bilaga 2

76 Gillham, Bill, Forskningsintervjun - Tekniker och genomfirande, Lund: Bill Gillham och Studentlitteratur, 2008
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Efter intervjun

Efter intervjun tackades respondenterna och informerades om var de sa smaningom skulle kunna ta del
av undersokningen. Nir de hade limnat rummet gick férfattarna igenom den icke-verbala
kommunikationen, olika upplevelser och reflektioner kring fokusgruppen dokumenterades. Vidare
transkriberades dven fokusgrupperna. Forfattarna valde att transkriberade pa ett sadant sitt att det
skulle vara sa likt verkligheten som maijligt och att texterna skulle behilla sin kontext.

Efter transkriberingen kompletterades texterna med dokumentationen av den icke-verbala
kommunikationen. Materialet ldstes sedan igenom av bada forfattarna fOr att fa en sa stor forstaelse
som moijligt. Direfter strukturerades respondenternas svar efter mottagargrupp; nuvarande- och
potentiellt anstillda. Deras svar kategoriserades sedan med hjilp av ett ordbehandlingsprogram for att
pé bista sitt urskilja monster hos mottagargrupperna. Vidare grupperades sedan dessa 1 flera led med
hjalp av olika firger efter de strukturer som sags fOr att underlitta forstaelsen av fokusgrupperna. Detta
mynnade sedan ut i tre olika 6vergripande monster 61 nuvarande- respektive potentiellt anstillda.

Nir citat publicerats har forfattarna valt att tydliggora det sammanhang som citatet kommer fran, for
att ta de problemen som finns om objektivitet i empiriskt material i beaktande som ligger till grund f6r
kvalitativa analyser.”” Vidare har forfattarna forsokt att ha med citat frin samtliga respondenter; dock
har detta inte uppnatts eftersom en del respondenter gett mer beskrivande citat 4n andra.

Reflektion

Sammanfattningsvis kan sigas att uppsatsen har en kvalitativ metod. Fokusgrupper har genomférts och
deltagarna i dessa har valts med hjilp utav ett dndamalsurval genom att tilltala befintliga grupper. Valen
har gjorts med tanke pd att uppsatsens resultat och analys ska bli s bra som mdijligt. De metodiska
avvigningar férfattarna gjort under uppsatsen menar de har varit de basta for att forsidkra uppsatsens
vetenskaplighet. Forfattarna har velat sikerstilla uppsatsens validitet, samt att det som mitts uppfyllt
syftet med studien. Den utforliga foérklaringen som gjorts av tillvigagangssittet fo6r denna uppsats torde
gora att en utomstdende person kan ldsa och opponera pa uppsatsen. Till sist anses att forfattarna i sa
stor utstrickning som det varit mojligt haft ett objektivt f6rhallningssitt till undersékningen vilket anses
ha givit en adekvat bild av dess resultat.

77 Héijer, Birgitta, Reliability, 1 alidity and Generalizability, Publicerad i European Journal of Communication 5:1, s 15-20, 1990
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Resultat och analys

I detta avsnitt kommer uppsatsens resultat och analys att presenteras i en uppdelning utifran mottagargrupperna
nuvarande- och potentiellt anstillda. Inom dessa mottagargrupper finns tre olika minster vardera som forfattarna sag
under fokusgrupperna. "Till sist kommer en jamforelse mellan de tva olika mottagargrupperna att genomforas.
Sammantaget svarar resultat och analysdelen pa uppsatsens tre fragestillningar och dirmed dven pa dess syfte.

Nuvarande anstallda

En spricka i en splittrad organisation

Leidenkrantz beskriver att om en organisation ska kunna bli konkurrenskraftig dr det vitalt att forsta
hur de anstillda uppfattar organisationen. ® Dahlqvist et al menar vidare att de anstilldas bild av
organisationens varumarke ar betydelsefullt i en offentlig institution. Det ar viktigt att de anstillda dr
involverade och tror pa verksamheten och forst da kan de ses som ambassadorer for organisationen.”
Dessutom menar Dyhre et al att det 4dr av stort vikt att de anstéillda kan se och forstd helheten inom
organisationen - vad den stir for och dess fordelar.*’ Under fokusgrupperna sigs ett tydligt monster av
att NLL var en splittrad organisation. Den egna avdelningen och inte organisationen sattes i forsta
rummet. Det finns dirmed en klar tendens av att NLL uppfattas som en jittelik och splittrad
organisation med stora avstind bade vad det giller beslutsvigar och geografiskt.

Det forsta som kommer dr att man tanker pd att det dr stort. Det finns mycket smd
arbetsplatser pa mdnga stillen. Det ar vil den forsta tanken jag tinker. Och sen, det kan
Jju finnas lite brister pa grund av avstind, si att siga. Man dr inte ndra sin ledning. ..

Kvinna, f6dd 1956, tandskoterska, arbetat inom landstinget sedan 1976,
respondent pd Gillivare sjukhus

Vidare menar Heide et al att méinniskors forkunskaper och tidigare erfarenheter paverkar vilka aspekter
som betonas i en situation och hur innehillet i kommunikationen tolkas.” En tendens var att oavsett
tidigare erfarenheter och férkunskaper sigs NLL som flera organisationer och inte bara en. Ett tydligt
monster var att avdelningen prioriterades framfér organisationen, vilket bidrog till att den anstillde i
regel identifierade sig med och kinde en lojalitet mot den egna enheten, inte mot landstinget i stort.
Dirfor var det svart f6r den anstillde att vara en god ambassador f6r NLL.

Jag har sa svirt att relatera till N1.L, alltsi det har stora. Det blir mer att jag tanker pd
min arbetsplats och da skulle jag kdanna stolthet for jag tycker vi gor bra saker. Hela
landstinget vet jag inte. Det dar som stuprir i organisationen.

Kvinna, f6dd 1965, journalist, arbetat inom landstinget sedan 2010,
respondent pd Landstingshuset i Luled

Vidare beskrev de anstillda NLL som en byriakratisk och trogstyrd organisation. Besluten tog langt tid
att genomfora vilket var en killa till irritation. En 6kad forstaelse f6r den komplicerade
organisationsstrukturen eftetlystes. Denna uppfattning stimmer vil in pa den bild som Heides et al
visar av en hierarkisk organisationsstruktur som ofta framstir som komplex.” Den splittrade bilden av
NLL kan relateras till den héga graden av differentieringen inom organisationen. Heide et al beskriver
vidare att ju fler enheter eller avdelningar inom organisationen desto svarare blir det f6r ledningen att
koordinera arbetet och da krivs en vilfungerande internkommunikation.”

78 Leidenkrantz et al, Corporate Brand Development Process

7 Dahlqvist et al, VVarumdrken i offentlig tianst

80 Dyhre et al, Sustainable - Employer Branding — Guidelines, Worktools and Practices
81 Heide et al, Kommunikation & organisation

82 Heide et al, Kommunikation & organisation

83 Heide et al, Kommunikation & organisation
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Jag tinker pd sirap. Jag menar en sd stor gigantisk koloss, det tar ju tid saker och ting,
forandringar och allt sidant. Trigflytande som sirap.

Kvinna, f6dd 1965, sjukskoterska, numera enhetschef, arbetat inom
landstinget sedan 1985, respondent pa Gillivare sjukhus

Lievens et al menar att de anstilldas syn pa vad utomstiende anser om deras arbetsplats ir av stor
betydelse da detta dr de egenskaper som omvirlden anser dem ha pa grund av deras organisatoriska
tillhérighet.” Vidare menar Dutton et al att den bild som omvirlden har av organisationen fungerar
som en spegel fér att mita virdet av en organisation och de anstillda inom den.* T spegeln som
omvirlden har av NLL syns dven dir en splittrad organisation. De anstillda upplever att utomstdende
frimst associerar landstinget med sjukvard. Ett monster dr att asikterna om NLL varierar beroende pa
de personliga erfarenheterna som allmidnheten haft. Upplever en person att denne fatt en bra vard eller
bemoétande sa dr denne oftast positivt instélld till landstinget. De inte i sa stor utstrdckning har varit 1
personlig kontakt med landstinget hyser mer negativa kinslor pa grund av den kritiska bild av NLL
som florerar i pressen, menar de anstillda.

Jag brukar titta i lokaltidningar och di kollar jag pa debattartiklar. Dir ar
landstingsradet ofta i bldsvider. Men, om du gir in och tittar pa insandarsidorna
och dagens ros sa fir alltid vardpersonalen jittenycket tack.

Kvinna f6dd 1956, samordnare, arbetat inom landstinget sedan 1985,
respondent pd Landstingshuset i Luled

Bilden av NLL i media g6r det ibland problematiskt att vara anstélld inom organisationen. Ett monster
var att de anstillda upplevde att de ofta var tvungna att ga i forsvarsstillning nir de berittade for
utomstdende att de arbetade f6r NLL.

Men, ddremot sa tycker jag att man fir forsvara landstinget mot gemene man. Det tycker
Jjag dr mindre ful.

Kvinna, f6dd 1949, sjukskoterska, numera enhetschef, arbetat inom
landstinget sedan 1970, respondent pa Sunderby sjukhus

McQuail beskriver att individen inom det kulturella perspektivet uppfattar och tolkar budskap utifran
dennes situation och perceptioner.” Detta far stéd av Dalfelt et al som menar att det fér den
kulturorienterade forskaren ir centralt med minniskors tolkningar.”” Olika tolkningar kan vara
anledningen till att en spricka kunde urskiljas mellan de administrativt anstillda i landstingshuset 1 Lulea
och de ute i linet. Da besluten upplevs tas i landstingshuset i Lulea sa dr de anstillda ute i ldnet
geografiskt lingre ifran beslutsfattarna vilket beror pa den stora geografiska differentieringen® inom
NLL. Dirmed torde deras virldsbild vara annorlunda dn de som befinner sig geografiskt nirmare dem.
Detta riskerar att generera en vi-mot-dem-kinsla i organisationen, dir det oftast ar landstingshuset i
Luled som agerar symbol f6r de administrativa antagonisterna — beslutsfattarna — f6r de anstillda ute i
linet. Sprickan kan dven forklaras genom skillnader 1 virderingar och normer som enligt Jacobsen et al
rider i olika enheter.”
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Nu dir det ju si att landstingshuset, det ar ju hogborgen, och hir ar vi, hir arbetar vi “pd
golvet”.

Kvinna, f6dd 1971, receptionist, atbetat inom landstinget sedan 2000,
respondent pd Sunderby sjukhus

Sammanfattningsvis kan sigas att en bild av en splittrad organisation mélades upp under
undersdkningen. Orsaken till denna uppfattning gar inte att fastsld enbart baserat pa denna studie, men
det gick att urskilja ett ménster av att kommunikationen inom organisationen kan ha varit en av dessa
anledningar.

Bilden av en bristféallig kommunikation

De nuvarande anstillda visade ett monster av missnje med hur informationen inom organisationen
spreds till dem. Det tog sig till uttryck genom ofdrstielse f6r de mal som ledningen satt upp samt en
dalig forstaelse f6r forindringar inom organisationen.

Heide et al menar att manniskor som har skiftande bakgrund och olikartade erfarenheter utvecklar olika
former av forstaelse f6r samma foreteelse. I alla grupper av medarbetare 1 en organisation finns en
variation av tolkningar och forstielse av verkligheten. Detta dr den normala situationen och dirfér
torvintas kommunikationsproblem uppsta ndr olika personer diskuterar nagot fran skilda
utgangspunkter sirskilt som de forutsitter att de utgar frin samma perspektiv.”’ Detta resonemang kan
relateras till NLL genom att malen som formulerats av ledningen upplevs vara svara att forstd for den
anstillde. Heide et al menar att diffusa mal frin ledningen kanske ska inspirera till initiativtagande, men
i sjilva verket tas malen inte pa allvar.” Enligt Jacobsen et al 4r det problematiskt da klara och tydliga
mal ir en forutsittning for en 6nskvirt beteende hos individen.”” Om malen frin ledningen varit
tydligare hade en storre forstaelse kunnat skapas och dirmed minskat frustrationen fran de anstillda.
Jacobsen et al menar att de anstillda ofta upplever att ledningens férstaelse och information som
bristfillig.”” Detta resonemang tycks de nuvarande anstillda dela.

Som anstalld ar malen si diffusa att det dr svirt att koppla dem till sin egen person. Det
[finns ju mdl som ska spridas nerdt och jag tror att manga tycker det ar svart att forsta.
Man vet ju att man ska bedriva vird, men inte vad vi bar for mal. Det dr otydligt.

Kvinna, f6dd 1962, administrator, arbetat inom landstinget sedan 2010,
respondent pd Gillivare sjukhus

Bristen pa tydlig kommunikation inom organisationen tar sig dven uttryck genom de beslut som
kommer fran hogre ort. De anstillda forstod inte varfér det exempelvis gjordes besparingar inom den
egna enheten och den ringa forstaelsen gjorde att de anstillda ibland hade svarare att acceptera
besluten. Heide et al menar att kommunikation dr av stor vikt i ett férindringsarbete.
Kommunikationen kan hjilpa att skapa forstielse for forindringen och delaktighet fér de anstillda. ™

Vad gar pengarna till? V arfor far jag ingen information?

Man, f6dd 1958, socialpedagog, arbetat inom landstinget sedan 2004,
respondent pd Gillivare sjukhus

Det fanns ett monster av att kommunikationen dven ansags bristfallig utat. NLL ansdgs inte framstilla
sig som en attraktiv arbetsgivare, men behovet av att framstilla sig som en sadan fanns eftersom de
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anstillda ansag att det fanns konkurrens om arbetskraften i linet. De anstillda att de upplevde en
konkurrenssituation med gruvindustrin som redan i tidig alder f6rsokte fa nya anstillda genom att locka
med hogre 16ner och ligre utbildningskrav dn de som finns inom NLL. Detta kan kopplas till Dyhre et
al som menar att arbetsgivare numera maste locka till sig anstillda vilka ér att betrakta som
konsumenter.” Dessutom upplevdes en konkurrens frin andra virdaktérer, sisom kommunen och
privata alternativ.

Sammanfattningsvis kan sigas att de nuvarande anstillda upplever inte bara NLL som en splittrad
organisation utan de upplever dven kommunikationen inom densamma som undermalig. Detta ar
onekligen ett negativt intryck som de anstillda férmedlar. Paradoxalt nog sa visar undersékningen
tydliga tecken pa att NLL ar faktiskt dr en bra arbetsplats med manga fordelar.

NLL - en bra arbetsplats

Bilden som de nuvarande anstillda har av NLL som arbetsplats dr 6verlag vildigt god. Det finns ett
monster av att de ser arbetsplatsen som trevlig och att de trivs. Det finns god sammanhallning hos de
nuvarande anstillda pa den egna enheten och de ser goda utvecklingsméjligheter inom organisationen.

For att en arbetsplats ska vara attraktiv menar Dyhre et al att individerna pé arbetsplatsen ska se
varandra som vinner och kollegor. De ska st6tta varandra och hjilpas at. Relationer av kvalitet
kannetecknas av respekt, tillit och uppskattning. Minniskor har roligt och organisationen kidnnetecknas
av pilitlighet.” Denna palitlighet verkar finnas inom NLL. Det fanns inga tendenser till en délig
grundstimning pa arbetsplatsen. Dessutom upplevdes det bista med arbetet vara métet med olika
minniskor samt att det var utmanande.

Dyhre et al menar att bra arbetsplatser uppmuntrar till olikheter hos sina anstillda. Tendensen var att
de anstillda upplevde att det dr hogt 1 tak 1 verksamheten och att det gick att uttrycka sina kénslor.
Dyhre et al siger dessutom att individer i organisationen ska fa chansen att delta i dagliga beslut.”” Ett
monster hos de anstillda var att de kunde ta del av och paverka dagliga beslut pa sin arbetsplats samt
att de fick arbeta sjilvstindigt. Vidare visades att de anstillda hade maijlighet att paverka beslut frin
hégre ort - dock urskildes nyanser av att 6verordnade inte lyssnade. Enligt Jacobsen et al dr en av de
storsta bristerna inom internkommunikation att ledningen inte upplevs som lyhérd mot de anstillda.”

Jag tycker att vi kan paverka beslut sen dr det inte alltid de lyssnar, men det dr kanske inte
dr sd att vi gor det sd ofta. Det skulle var och en gora mycket mer i hela organisationen,
men jag tror att man bara sitter dér och vintar.

Kvinna, f6dd 1953, sjukskoterska, arbetat inom landstinget sedan 1992,
respondent pd Gillivare sjukhus

Monstret som kunde urskiljas var att den fysiska miljon var god. Dyhre et al menar att en trivsam fysisk
omgivning bidrar till en mer attraktiv arbetsplats.” Da det inom NLL finns en positiv syn pa lokalerna
och omgivningen maste detta ses som vardefullt. Det fanns ett positivt monster bland de anstillda
angaende mojligheten till kompetensutveckling inom organisationen. Det fanns en rad
internutbildningar som det gick att deltaga i och landstinget uppmuntrade dven till externa utbildningar
via exempelvis Luled Universitetet. En tendens till hinder identifierades i att de 1 somliga fall inte tillits
deltaga i utbildningarna pa grund av bristen pa vikarier eller att det var svart att hitta information om
utbildningarna. Dyhre et al menar att mojligheten att lira sig, fa firdigheter och kunskap i
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organisationen, samt fa en storre forstaelse fOr hela arbetsplatsen ska finnas for att en arbetsplats ska
vara attraktiv.'”

Man fir en mdjlighet till ntbildning om man vill ha det. Bide internt och externt, jag liste
pd universitetet, jag sa att jag behover det hir for mitt arbete, d fick jag tianstledigt pd 25
procent.

Kvinna f6dd 1961, utredare, arbetat inom landstinget sedan 1996, respondent
péa Landstingshuset i Luled

Det faktum att NLL:s manga anstillda besitter en stor kunskap och kompetens inom en rad olika
imnen upplevdes som en férdel. Dock eftetlystes fler tillfillen att ta del av andra divisioners kunnande
- att horisontellt 1 organisationen fa sprida kunskap inom specifika amnen. Detta kan relateras till
Jacobsen et al som menar att det dr viktigt att organisationens struktur tillater en kommunikation
mellan olika avdelningar om det visar sig att de har liknade arbetsuppgifter.'"

Man skulle kunna dela med sig. Vi skulle kunna fi utbildning utav er. Vi triffar alla
sorts patienter. Det hade jag tyckt. Att man skulle kunna ta bjalp av andra
divisioner/ avdelningar.

Kvinna, f6dd 1956, tandskoterska, arbetat inom landstinget sedan 1976,
respondent pd Gillivare sjukhus, angdende hur psykiatri kan hjilpa
tandvirden.

Sammanfattningsvis kan sigas att de nuvarande anstillda upplever den egna arbetsplatsen inom NLL
som god, de trivs och de kan identifiera en rad férdelar med arbetet. Detta dr tyvirr inte den bilden
som de har av organisationen som helhet — och den delas inte heller av de potentiellt anstillda vilket
visas nedan.

Potentiellt anstallda

En splittrad organisation

Liksom hos de nuvarande anstillda finns det ett monster bland de potentiellt anstéllda att NLL inte
upplevs som ez arbetsplats, utan flera. NLL syns inte och de potentiellt anstillda kinner knappt till
organisationen dven om de befunnit sig i den.

Jag tror det stir landstinget. .. eller nej...

Man, arskurs tre, varit ute pa praktik, Kalix, angidende hur han trodde att
NLL:s logotyp sag ut.

Monstret dr att sjukvard dr det forsta de potentiellt anstillda associerar till nir de tinker pa NLL. Heide
et al menar att manniskors forkunskaper, tidigare erfarenheter, virderingar, attityder, status och
perspektiv paverkar vilka aspekter som betonas i en situation.'” Associationerna mellan NLL och
sjukvard dr da inte underlig eftersom de potentiellt anstillda var omvardnadsstudenter torde vard vara
det férsta som ligger i deras sinnebild vid tanke pa landstinget. I Kalix kunde en tydligt negativ bild av
NLL urskiljas, vilket det kan relateras till de erfarenheter som eleverna hade av organisationen. Dels
upplevdes stimningen inom NLL och bemé6tandet de fatt nir de praktiserat inom sjukvarden som
otillfredsstillande. Vidare malades Kalix upp som en ort i forfall vilket symboliserades genom att
sjukhusets operationsavdelning nyligen lagts ner. Dessa erfarenheter kan ha speglat av sig hos eleverna
och dirmed gjort dem mer negativt instillda till landstinget. A andra sidan har eleverna annan kontakt
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med verksamheter inom NLL som exempelvis kollektivtrafik, si all kontakt med organisationen
behover inte vara negativ.

Kinslan som de potentiellt anstillda kommer att ha nér de i framtiden gar till jobbet anser de ér helt
beroende pé den avdelning dir de kommer att arbeta. Detta visar ytterligare pa den splittrade bild som
organisationen NLL genererar. Ett mOnster sags av att respondenterna var tydligt paverkade av den
kontext de tagit del av inom NLL, bade genom praktik och av andra tidigare erfarenheter. Det fanns
saledes ingen helhetsbild. Detta kan kopplas till Heide et al som menar att individen tolkar sin
verklighet efter sina erfarenheter.'”

Det beror vl pa vilken del av sjukhuset det dr. Skulle jag gi pd avdelningen skulle jag val
inte direkt lingta till jobbet. Men, skulle jag jobba pa virdeentralen eller akuten eller
ndgonting skulle jag lingta dit och tycka att det var kul.

Kvinna, arskurs tre, har varit ute pa praktik, Kalix

Vidare tror de potentiellt anstillda att individer i deras omgivning associerar NLL med sjukvard. Ett
monster kunde urskiljas av att de upplevde att méinniskor i deras omvirld ofta talar om daliga
l6netorhallanden inom landstinget. Dock uppfattades inte l6nerna spela s stor roll bland de potentiellt
anstillda, utan andra faktorer paverkade. O’Neill menar att de potentiellt anstillda ska dras till
arbetsplatsen for de immateriella fordelarna med den och inte enbart f6r 16nen.'”* Resonemanget far
stod av Jacobsen et al som dessutom menar att de anstillda som lockas enbart av 16nen dr en mer
instabil arbetskraft.'”

De flesta gndller och sdger att det dr dalig lin. For sjukskdterska och underskiterska... om
man inte dr likare sa ar det svdrt att forsirja sig. For mig sd spelar inte sjilva lonen sd stor
roll. Arbetsplatsen ska vara trygg och det ska vara roligt dér man jobbar.

Man, drskurs tre, har varit ute pa praktik, Kalix

Sammanfattningsvis kan sigas att den bild som de potentiellt anstillda har av NLL ar nist intill
obefintlig. De har ingen klar uppfattning om landstingets arbetsomraden oavsett deras tidigare
erfarenhet av NLL. Denna undersékning fann att splittrade bilden som de potentiellt anstéllda har
beror till en viss del pa vilket bem6tande de fitt av landstinget och dess anstillda.

Bilden som NLL férmedlar

De gick att urskilja en tvetydig bild hos de potentiellt anstillda angdende stimningen inom NLL.
Bemétandet de fatt av organisationen torde spelat stor roll i deras uppfattning. Det fanns en tydlig bild
av att en god stimning och gemenskap pa en arbetsplats var av stor vikt bland de potentiellt anstillda.
Detta far stéd fran Dyhre et al som menar att detta dr viktigt om arbetsplatsen ska betraktas som
attraktiv.'” Det fanns olika nyanser av asikter i frigan om stimningen pa NLL. I Gillivare fanns en god
uppfattning om stimningen pa arbetsplatserna. Eleverna i Gillivare som varit ute pa praktik tyckte att
de hade fatt ett bra bemétande och en bra handledning, dven jamfért med den praktiken de tidigare
gjort inom kommunen. En annan bild av gemenskapen och bemétandet hos NLL malades upp av de
potentiellt anstillda i Kalix. Uppfattningen var att det i verksamheten férekom mycket “skitsnack’ och
att de anstillda “h6gg varandra i ryggen”.
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Ja, de pratade skit om varandra och... ja. De tyckte val bara inte om varandra si mycket.

Kvinna, arskurs tre, varit ute pa praktik, Kalix

Dahlqvist et al menar att det dr viktigt att de anstillda agerar som ambassadérer £6r organisationen. For
att de ska uppfylla denna funktion krivs det att de 4r involverade och tror pa verksamheten.'”’
Anledningen till att personalen i Kalix upplevdes som mer otrevlig kan bero pa deras sociala kontext da
denna paverkar individens férhallningsitt, enligt Heide et al.'"” Sjukhuset i Kalix ir under nedrustning
vilket leder till att personalen kan kdnna en minskad samhérighet med NLL och dérfor agerar de inte
som goda ambassadérer f6r organisationen. Eftersom eleverna i Kalix méjligen redan hade en negativ
bild av sjukhuset kan deras uppfattning férstirkts av bemotandet pa praktiken. Da stimningen enligt de
potentiellt anstillda och Dyhre et al dr av stor vikt sd dr det ett saidant bemd6tande som verkligen kan
skada de potentiellt anstilldas bild av NLL. Som Dyhre et al siger sa ser dagens unga sig sjilva som
konsumenter pd arbetsmarknaden. De dr uppvixta med att kunna vilja mellan ett brett urval av
produkter och denna utveckling f6ljer dem ut pa arbetsmarknaden. De kidnner makten att sjilva vilja en
attraktiv arbetsgivare.'” Ett tydligt monster var att respondenterna i Kalix var villiga att flytta fr en
mer fordelaktig anstillning, vilket ytterligare podngterar vikten av ett gott bemd&tande.

Omz man far ett bra bemotande, di vill man liksom vara kvar.

Kvinna, arskurs tre, har varit ute pa praktik, Kalix

De potentiellt anstillda var inte bara eftertraktade av NLL, tvirtom sa upplevdes hemkommunen som
mycket mer tillmotesgaende och villiga att fa dem som anstillda. Aven detta kan kopplas till Dyhres
resonemang.'"’ En trend var att manga potentiellt anstillda redan arbetade extra inom kommunen.

Till landstinget mdste man ta det steget sjaly. Kommunen kommer och hantar en istillet.

Kvinna, arskurs tre, har varit ute pa praktik, Kalix

Det fanns ett tydligt monster av att utvecklingsmailigheter pa den arbetsplats som de potentiellt
anstillda ville arbeta pé var av stor vikt. Dyhre et al menar att det dr viktigt att ge anstillda mojligheten
att lira sig, fa firdigheter och kunskap inom en organisation.''' Detta far stéd av Jacobsen et al som
menar att utvecklingsmoéjligheter dr av stor vikt att framhiéva f6r en organisation 1 konkurrens om
arbetskraft.''” Denna méjlighet finns inom NLL, men det uppfattades inte som om de potentiellt
anstillda hade vetskap om det i ndgon storre utstrickning. Det fanns en bild hos de potentiellt anstillda
att NLL var “slutstationen” pa manga karridrer och att utvecklingsmoijligheterna var reserverade till de
med hogre utbildning.

Vidare fanns en tendens av att de potentiellt anstillda uppfattade NLL:s anstillda som maktl9sa i
beslutsprocesser. Det fanns en foérestillning om att de anstillda inom NLL inte kunde paverka beslut
fran hogre ort, utan att mycket beslut kommer ovanifran och didrmed ér svara att influera. De
potentiellt anstillda ansag att det var viktigt att kunna vara med och tycka till om beslut uppifran.

Jag vet inte, det kanns som det ar nagon annan som kommer och sager “nu gor vi sabar”.

Kvinna, arskurs tvi, ej varit ute pa praktik, Gillivare/Malmberget
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Sammanfattningsvis kan sigas att denna undersékning har sett monster av att de potentiellt anstilldas
énskningar om hur en arbetsplats borde vara inte stimmer éverens med NLL. A andra sidan gér det att
identifiera ett flertal positiva aspekter hos NLL som de potentiellt anstéllda letar efter hos en
arbetsgivare. Egentligen dr det sd att NLL uppfyller nistan alla kriterier som de potentiellt anstillda har
- men problemet ir att de inte vet om det.

NLL, drémarbetsplatsene

I stora drag upplevde de potentiellt anstallda att det som efterséks hos en framtida arbetsplats finns hos
NLL. De uppfattade att det var hogt i tak inom organisationen, att det gick att arbeta sjilvstindigt samt
att sjalva arbetet var omvixlande.

De potentiellt anstillda ansag att det var av stor vikt att kunna vara med och péaverka dagliga beslut pa
en arbetsplats. Detta trodde de att anstillda inom NLL kunde gora. Det kan relateras till Dyhre et al
som om menar att det ar viktigt att kunna vara med och paverka dagliga beslut samt att kunna ge
feedback till ledningen.'” Det fanns ett tydligt monster bland de potentiellt anstillda att det var viktigt
att kunna uttrycka sina kinslor och tankar pa arbetsplatsen vilket de ansdg kunde géras inom NLL. Om
det finns en mangfald av idéer samt en stor tolerans gor det att arbetsplatsen blir full av energi vilket
leder till néjdare anstillda, menar Dyhre et al.'™

Aven om man hade olika dsikter om hur nagot skulle kunna giras annorlunda, si var det
véldigt dppet. Det var inte nagon som tog det pa fel satt. Ingen sade det for att visa sig
bittre, sd att siga. Det tyckte jag var jittebra.

Kvinna, arskurs tre, har varit ute pa praktik, Gillivare/Malmberget

En tydlig tendens var att de potentiellt anstillda i framtiden 6nskade fa moijlighet till att arbeta
sjdlvstindigt, vilket enligt Dyhre et al 6kar stolthetskinslan for arbetet.'” De potentiellt anstillda
trodde att detta kunde géras i hog utstrickning inom NLL, dven om det kunde férekomma nyanser av
olikheter hos dem. De potentiellt anstilldas upplevde lokalerna som férhallandevis bra och frischa
vilket Dyhre et al anser #r viktigt, da goda lokaler gor att arbetsgivaren ses som mer attraktiv.'"

Da de potentiellt anstillda beskrev sin drémarbetsplats var det mest anvinda orden att det skulle vara
’roligt”, “trivsamt” och “utmanande”. Dessa ord stimmer vil in pa hur de trodde landstinget var som
arbetsplats. Detta podngterar dven Jacobsen et al dr viktigt f6r att en organisation ska framstd som en

bra arbetsplats.'"’

Jag kdnner att det hinder olika saker varje dag. Att man tréjffar mycket manniskor.

Kvinna, arskurs tre, har varit ute pa praktik, Kalix, angiende vad hon tror
skulle vara det roligaste med ett jobb inom NLL

O’Neill menar att det optimala f6r en organisation ar om de potentiellt anstillda kan forestilla sig sjilva
som anstillda pa arbetsplatsen.'"® Dessutom konstaterar Bharadway et al att en god bild av
organisationen fran de potentiellt anstélldas sida bade genererar ett storre engagemang bland de
nuvarande anstillda samt 6kar chansen att rekrytera ny kompetent personal.'”” Oavsett instillning till
NLL kunde ett monster urskiljas av att organisationen sags som en potentiell framtida arbetsgivare.
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Man tinker pa det som en potentiell framtida arbetsplats.

Kvinna, arskurs tre, vatit pa ute pd praktik, Gillivare/Malmbetget

Denna studie visar att de potentiellt anstillda har svart att se NLL som en helhet och dven svart att se
férdelarna som organisationen har att erbjuda. Motsigelsen i resultatet ar att NLL faktiskt skulle kunna
vara de potentiellt anstilldas drémarbetsplats.

Jamforelse mellan nuvarande- och potentiellt anstdllda

Enighet kring splittring

Bdda mottagargrupperna verkar uppleva NLL pa ett liknande sitt, de finner organisationen stor och har
en splittrad bild av den. Bade de nuvarande- och potentiellt anstillda associerade landstinget med
sjukvard och de trodde dven att omvirlden hade en liknande férestillning. Vidare uttrycker bade de
nuvarande- och potentiellt anstillda att den enskilda avdelningen prioriteras i tanken, inte
organisationen som helhet.

Den bristfalliga kommunikationen férmediar en bristfallig bild

Det fanns ett monster hos de nuvarande anstillda att de upplevde kommunikationen fran ledningen
som bristfallig och att det saknades tydliga mal. Detta ledde till en oférstaelse och frustration gentemot
den egna organisationen. Den interna bilden och upplevelsen som de nuvarande anstillda har av NLL
speglar sig i den upplevelse som de potentiellt anstillda har av organisationen.

De anstillda menar att det fanns en genomgiende god stimning i organisationen. Denna bild delades
inte fullt bland de potentiellt anstillda, da det fanns nyanser av att stimningen inom NLL var mindre
god vilket kan hirledas till erfarenheterna de hade av organisationen.

Ar NLL som arbetsplats drémarbetsplatsen?

De nuvarande anstillda tycker att de kan arbeta sjilvstindigt och paverka besluten i sitt dagliga arbete.
Detta dr ndgot som de potentiellt anstillda bade tycker r viktigt och upplever att de anstillda far
utrymme att géra inom NLL. Dock tror inte de potentiellt anstillda att det gar att paverka beslut som
kommer uppifrin i organisationen medan de anstillda menar att det gar, men att det kanske inte
utnyttjas i 6nskvird utstrickning. De potentiellt anstillda menar att det som de vill vara pa en
arbetsplats som ir rolig, trivsam och utmanande, vilket stimmer vil 6verens med hur de nuvarande
anstallda uppfattar NLL.
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Slutsatser och forslag

Slutsatser

Under denna avsiutande del kommer slutsatser fran uppsatsens resultat- och analysdel att redovisas. Forfattarna kommer
att visa kdrnan av det som tidigare framkommit och sammanfatta detta och pa sa vis uppfylla studiens syfte att kartligga
mottagarnas bild av Norrbottens Léns Landsting. Vidare kommer dven forslag till NI L att framforas, samt forslag till
vidare forskning inom dnmnet.

Nuvarande anstallda

Nuvarande anstillda

Splittrad bild av NLL
Oforstaelse tor
organisationen
Sjilvstindighet
God stimning

Utmaning

Undersokningen visar att de nuvarande anstillda upplever NLL som en splittrad organisation. Den
egna avdelningen sitts i forsta rummet och den stolthet som medarbetarna upplever kinner de for sitt
arbete och for den egna avdelningen, inte f6r organisationen. Detta har enligt forfattarna flera
torklaringsfaktorer. Organisationen NLL dr sa stor och komplex att det dr svart att fa grepp om vad
den ir och vad den gor - dven for de anstillda. A andra sidan ir det inte hela problemet. Det finns dven
ett kommunikationsproblem da de anstillda inte anser att de far ta del av information om beslut och
forandringar 1 sa stor grad. Om denna information hade varit mer utforlig och av bittre kvalitet sd
skulle de anstillda utéka sin forstaelse for verksamheten och “vi-mot-dem”-kinslan hade kunnat
minskas. Vidare verkar den tréga organisationsstrukturen upplevas som ett stort problem for de
nuvarande anstillda. Aven detta fenomen kan relateras till den bristfilliga férstaelsen for organisationen
vilken hade kunnat 6kas med hjilp av utférligare information.

Ett sitt som skulle gbra utbytet av information och samhdrigheten bittre hade varit att integrera
verksamheten mer horisontellt, att fa de anstillda inom NLL att kdnna inte enbart kinna samhdorighet
med sin egen avdelning utan med hela organisationen. Om organisationen skulle lyckas med att
tormedla information bittre internt, samt att 6ka samhorigheten bland dess medarbetare Gver
avdelningsgrinserna skulle med all sikerhet en storre stolthet f6r organisationen som helhet upplevas.
En stolthet som borde efterstrivas for att ge NLL ett starkare stdd bland de nuvarande anstillda.

De nuvarande anstillda tycker att stora delar av deras arbetsplats dr bra. Det dr god stimning, de ser sitt
arbete som en utmaning och de upplever att de far arbeta sjilvstindigt. De negativa aspekterna med
arbetet dr ringa - det finns ett moénster av en positiv kinsla gentemot den egna arbetsplatsen. Det kan
dirmed konstateras att det finns en paradox inom NLL. Den enskilde medarbetaren trivs pa sitt arbete,
men inte med organisationen. De anstillda tycker om sin avdelning, men inte organisationen som
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avdelningen tillh6r. Att de positiva kinslorna som de anstillda kidnner mot sin egen enhet inte kan
relateras till NLL som organisation beror enligt forfattarna mycket pa den till synes bristfilliga
internkommunikationen. Om en tydlig bild av beslut och férindringar skapats internt samt om de
olika avdelningarna interagerar mer med varandra hade dven en helhet kunnat férmedlas externt.

Potentiellt anstallda

Potentiellt anstillda

Splittrad bild av NLL
Oforstaelse for
organisationen
Sjalvstandighet

Utmaning
Inga utvecklingsmojligheter
Tvetydig bild av stimningen
Maktloshet i1 beslutshierarkin

Aven hos de potentiellt anstillda verkar bilden av NLL vara diffus. Tendensen hos de potentiellt
anstillda dr att enbart sjukvérd ligger i deras sinnebild nir NLL nimns. A andra sidan ir det inte sa
underligt dd respondenterna utbildade sig till underskéterskor. Dock maste det ses som problematiskt
att de potentiellt anstillda har en bild av organisationen som bara inkluderar delar av verksamheten. Pa
sa sitt I6per NLL risk att enbart bli sjukvard och forstaelsen for verksamheten begrinsas till det. For att
vidga forstaelsen f6r NLL som helhet bér denna férmedlas pa ett betydligt mer integrerat sitt sa att
utomstaende skulle kunna fa mojlighet att lira kinna verksamheten. Enligt forfattarna kan inte helheten
formedlas externt om den inte finns internt - vilket den idag inte gor.

Vidare visas ett monster i undersdkningen att de potentiellt anstillda inte bara ser NLL som en
framtida arbetsplats, utan mojligtvis dven den framtida drémarbetsplatsen. Detta uttrycker de inte
sjalva, men forfattarna kunde urskilja att de egenskaper de potentiellt anstillda sig hos en framtida
dromarbetsgivare kunde ses hos NLL. Deltagandet i vardagliga beslut anses som stort och
sjalvstindigheten god vilka ar faktorer som nimns som viktiga av de potentiellt anstillda. Vidare
menade de potentiellt anstillda att utveckling- och utbildningsmdjligheter var av stor vikt nir de gillde
deras framtida arbetsplats. D4 manga av de moijligheterna redan finns i NLL édr det darfér nagot som
b6r kommuniceras utit samt vidareutvecklas fOr att f4 organisationen att framsta som en attraktiv
arbetsgivare. Dessutom borde den goda stimningen som enligt de nuvarande anstillda rader férmedlas
tydligare for att locka de potentiellt anstillda till NLL. Detta dr viktigare dr nagonsin, da monstret var
att de potentiellt anstillda eftertraktades pa arbetsmarknaden bade fran privata- och kommunala
alternativ.
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Jamférelse mellan nuvarande- och potentiellt anstéallda

Nuvarande anstallda Gemensamt Potentiellt anstallda

Vimot-dem.kinsla Splittrad bild av NLL | Inga utvecklingsméjligheter

. Oforstaelse for Tvetydig bild av stimningen
God stimning L Maktlsshet i beslutshi ”
Goda organisationen aktloshet i beslutshierarkin
. . Sjilvstindighet
utvecklingsmoiligheter U )
tmaning

Jamfort med varandra sd har de tva mottagargrupperna en idgonfallande likhet - det dr nistan
uteslutande de negativa dsikterna av NLL som de bada grupperna delar. Det ir enligt forfattarna
mycket problematiskt da de nuvarande anstéllda som ambassadérer f6r organisationen férmedlar
negativa aspekter istillet f6r positiva till de potentiellt anstillda. Detta kan enligt forfattarna troligen
bero pa den splittrade bilden som de nuvarande anstillda har av organisationen. De kdnner stolthet f6r
den egna avdelningen, men har en of6rstaelse som bygger pa en okunskap om NLL som helhet. Den
splittrade interna bilden gbr det problematiskt, for att inte siga omojligt, att férmedla en helhetsbild
externt. Detta podngteras genom att de positiva faktorerna som de nuvarande- och potentiellt anstillda
delar giller ting som ir relaterade till arbetet - inte organisationen som helhet. Att bada
mottagargrupperna delar synen pa att arbetet dr utmanande och att sjilvstindigheten dr god ér férvisso
bra, men det ger inte en positiv syn pa helheten eftersom tankarna relateras till arbetsplatsen och inte
organisationen.

Det paradoxala i att arbetsplatsen dr bra, men NLL dr daligt delas mellan de nuvarande och potentiellt
anstillda. Utmaningen f6r NLL blir dirmed att fa de positiva kinslor som mottagargrupperna har
gentemot den individuella arbetsplatsen att dven appliceras pa organisationen som helhet.

Rekommendationer till NLL

Under denna del kommer rekommendationer att ges som kan anvindas av NLL f6r att stirka bilden av
sig som arbetsgivare. Dessa grundas pa de slutsatser som presenterats ovan och dr nagra praktiska rad
som forfattarna anser skulle hjilpa organisationen.

Skapa en helhet

Ett stort problem f6r organisationen ar att de inte upplevs som en organisation, utan flera. Genom att
inféra olika horisontellt engagerade aktiviteter skulle denna upplevelse kunna férindras. Det skulle
kunna leda till att meningsskiljaktigheter mellan olika avdelningar minskas da de far en stérre forstaelse
tor de olika avdelningarnas arbete, vilket skulle kunna géra att en positiv kidnsla riktas mot NLL som
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helhet och de anstillda skulle ddrmed bli bittre ambassaddrer £6r organisationen. Detta skulle
mojligtvis hjilpa att ena bilden internt och dirmed dven gynna den externa bilden av NLL.

Ténkbara 16sningar: Introduktionsdag om hela organisationen f6r nyanstillda, personalklubbar,
idrottsféreningar, rabatter pa evenemang inom NLL som exempelvis kultur, utférlig utvirdering efter
avslutat anstillning fo6r att skapa forstielse for varfor individen gatt vidare

Etft goft forsta intryck

Ett problem som unders6kningen identifierade var att potentiellt anstillda inte alltid fatt ett bra
bemotande hos NLL. Det dr viktigt att gora ett gott forsta intryck, inte minst i arbetslivet. Redan under
forsta kontakten sa bor de potentiellt anstéllda fa en god bild av NLL som helhet samt ett bra intryck
av arbetsplatsen.

Ténkbara 16sningar: Handledarutbildning for att sikerstilla en god kompetens och ambassaddrskap,
studiebesok pa gymnasieskolor for att férmedla bilden av NLL som organisation

Forslag till vidare forskning

Denna uppsats har utgitt fran ett mottagarperspektiv. For att 6ka bidraget till forskningen borde en
mer utforlig analys av andra perspektiv géras. En studie om NLL ur ett sindarperspektiv skulle ge en
bittre bild av de budskap och kommunikationsvigar som de anvinder sig av. En sidan undersékning
hade kompletterat denna uppsats pa ett bra sitt och hade dven gett en intressant jaimforelse.

Vidare hade det varit av intresse att undersdka andra mottagargrupper dn de som uppsatsen inkluderat
som potentiellt anstillda. Det hade exempelvis varit av intresse att veta vad studenter pd universitet och
hégskolor har f6r bild av NLL. Det hade dven varit intressant att studera vad samma mottagargrupper
som i denna uppsats inom ett annat landsting 1 Sverige ansett om samma frigor. En sidan jimforelse
hade bade kunnat ge svar pa det unika med NLL och se vad som skiljer dem fran ett landsting med
andra utmaningar.
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Bilaga 1
Intervjuguide nuvarande anstdllda

Introduktionsfragor
Hur uppfattar ni Norrbottens Lins Landsting?

Hur tror ni att Norrbottens Lins Landsting uppfattas av andra?

Overgangsfragor
Vilka tycker ni dr styrkorna hos Norrbottens Lins Landsting som arbetsgivare?

Vilka tycker ni dr svagheterna hos Norrbottens Lins Landsting som arbetsgivare?
Vilken kinsla kdnner ni infor att arbeta f6r Norrbottens Lins Landsting?

Uppfattar ni att Norrbottens Lins Landsting sirskiljer sig som arbetsgivare jimfért med andra
landsting?

Uppfattar ni att landstinget tycker att det dr viktigt att vara en attraktiv arbetsgivare? Pa vilket sitt?

Nyckelfragor
Vad anser du vara det roligaste med ditt jobb? Varfor da?

Hur ser du pa gemenskapen? Hur dr stimningen pd er arbetsplats?

Hur ser ni pa hur den fysiska omgivningen ser ut pa er arbetsplats?

Uppmuntras ni till att uttrycka era individuella kinslor och asikter pa er arbetsplats?
Kinner ni att ni kan utfora ert arbete sjalvstindigt? Pa vilket sétt?

Till vilken grad anser ni att ni kan paverka beslut pa er arbetsplats?

Kinner ni deltagande i dagliga beslut pa er arbetsplats?

Har ni mojlighet att lira er och utveckla er kompetens pa er arbetsplats?

Avslutningsfragor

Moderatorn rundar av samtalet genom att reflektera Gver nyckelfrdgorna och vad som sagts. De deltagande
far chansen att fylla i om de tycker att nagot saknats i sammanfattningen, eller tona ner nigot om de anser
att det borde goras.
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Bilaga 2
Intervjuguide med potentiellt anstallda

Introduktionsfragor
Hur uppfattar ni Norrbottens Lins Landsting?

Hur tror ni att Norrbottens Lins Landsting uppfattas av andra?

Overgangsfrigor
Vilka anser ni dr styrkorna hos Norrbottens Lins Landsting som arbetsgivare?

Vilka anser ni dr svagheterna hos Norrbottens Lins Landsting som arbetsgivare?
Vilken kinsla kinner ni infér att arbeta f6r Norrbottens Lins Landsting?

Uppfattar ni att Norrbottens Lins Landsting sirskiljer sig som arbetsgivare jimfért med andra landsting? Pa
vilket satt?

Uppfattar ni att landstinget tycker att det dr viktigt att vara en attraktiv arbetsgivare? Varfor?

Nyckelfragor
Vad tror ni kommer att bli roligast pa ert framtida jobb? Varf6r? Hur tror ni att detta finns inom NLL?

Hur viktigt 4r en god gemenskap/stimning pé en arbetsplats? Hur tror ni denna dr inom NLL?

Hur viktig tycker den fysiska omgivningen ér pa en arbetsplats? Vad dr er uppfattning angiende denna inom
NLL?

Ar det av vikt att fa uttrycka individuella kinslor och asikter pa er arbetsplats? Tror ni att det finns méjlighet
till detta inom NLL?

Kommer ni att virdesitta sjilvstindigt arbete pd er kommande arbetsplats? Pé vilket sdtt? Till vilken grad
tror ni att detta virdesitts inom NLL?

Till vilken grad anser ni att en anstilld bor kunna paverka beslut pa sin arbetsplats? Hur tror ni att detta ser
ut inom NLL?

Anser ni att det dr viktigt med deltagande i dagliga beslut pa en arbetsplats? Hur tror ni att deltagandet i den
dagliga beslutsprocessen ser ut inom NLL?

Hur viktigt dr det for er att kunna utveckla er kompetens pa er kommande arbetsplats? Hur tror ni att
kompetensutvecklingen ser ut inom NLL?

Avslutningsfragor
Moderatorn rundar av samtalet genom att reflektera Gver nyckelfrdgorna och vad som sagts. De deltagande
far chansen att fylla i om de tycker att nagot saknats i sammanfattningen.
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Bilaga 3
Enkat nuvarande anstallda

Man Kvinna (ringa in)

Vilket ar dr du f6dd?

Vilken ort kommer du ursprungligen ifran?
Yrke:

Arbetat inom landstinget sedan:

Enkdt till potentiellt anstallda

Man Kvinna (ringa in)

Vilket ar dr du f6dd?

Vilken ort kommer du ursprungligen ifran?
Utbildning:

Nir bérjade du utbildningen?

Nir édr du klar med din utbildning?
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