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Sammanfattning 
Statliga myndigheter har krav på sig att driva sin verksamhet på ett effektivt sätt, 
förhålla sig till den statliga värdegrunden och främja en god förvaltningskultur. 
Detta kräver därmed att myndigheter jobbar med sina processer och aktivt 
strävar efter utveckling. En viktig framgångsfaktor för detta är att ha engagerade 
medarbetare som är villiga att bidra till verksamheten och dess utveckling. 
Eftersom forskningen inom innovation och engagemang från medarbetare inom 
offentlig verksamhet är begränsad finns det därmed ett behov att utforska 
området. Syftet med denna studie blir därav att utforska hur statlig myndighet 
arbetar med idéhantering och hur det upplevs av medarbetarna.  

Utgångspunkten för teoretisk referensram tog avstamp i offensiv 
kvalitetsutveckling som har sedan fyllts på med andra teorier och tidigare 
forskning inom idéhantering och verksamhetsutveckling. Med kvalitativ 
forskningsmetod som utgångspunkt har datainsamlingen genomförts med hjälp 
av semistrukturerad intervju och enkät. Forskningsobjektet blev en stor statlig 
myndighet med ungefär 10 500 anställda. Efter studiens avgränsningar bestod 
populationen av 159 respondenter för enkäten med en svarsfrekvens på 33 %. 
Vidare stod 9 respondenter för intervjuerna där majoriteten sitter på ledande 
roller som berör idéhantering.  

Resultatet visar på att verksamheten brister i flera områden gällande idéhantering. 
Det brister exempelvis på struktur och kunskap vilket har lett till ineffektivitet 
och att medarbetare upplever att verksamheten inte vill tillvarata deras idéer. Det 
finns dock ett fortsatt stort engagemang hos medarbetare då man önskar bland 
annat att verksamheten ska utöka möjligheten att inkomma med fler idéer. Även 
ledningen ställer sig positiv till en utvecklad idéhanteringsprocess där man får 
möjlighet att nyttja den interna guldgruvan.  

Nyckelord - Idéhantering, Idéhanteringssystem, Idéhanteringsprocess, Intern 
idéhantering, Medarbetardriven innovation, Offentlig myndighet 
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Summary in English 
Government agencies are required to operate their agency efficiently, act to the 
state's core values and promote a good administrative culture. Therefore it 
requires agencies to work on their business management and actively strive for 
development. An important success factor for this is to have committed 
employees who are willing to contribute to the organisation and its development. 
Since research about innovation and commitment from employees in the public 
sector is limited, there is therefore a need to explore the area. The purpose of 
this study is to explore how government agencies handle idea management and 
how it is experienced by employees. 

The starting point for the theoretical framework was based on offensive quality 
development, which has then been supplemented with other theories and 
previous research about idea management and business development. With a 
qualitative research method as a starting point, the data collection was carried 
out using semi-structured interviews and survey. The research object was a large 
government agency with approximately 10,500 employees. Following the study's 
limitations, the population consisted of 159 respondents for the survey with a 
response rate of 33%. Furthermore, 9 respondents were interviewed, and the 
majority of the respondents are in leading roles related to idea management. 

The results show that the business is lacking in several areas regarding idea 
management. For example, there is a lack of structure and knowledge, which has 
led to inefficiency and that employees feel that the business does not want to 
take advantage of their ideas. However, there is continued high engagement 
among employees, as they wish that the business should increase the opportunity 
to submit more ideas. The leader is also positive to a developed idea management 
process where they have the opportunity to utilize the internal gold mine. 

Keywords - Idea management, Idea management system, Idea management 
process, Internal idea management, Employee driven innovation (EDI), Public 
authority  
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1 Inledning 
Statliga myndigheter styrs och regleras av regeringen genom beslut om 
instruktioner och genom det årliga regleringsbrevet. Utgångspunkten är att 
myndigheterna själva, inom givna ramar, beslutar i frågor som rör intern styrning, 
organisation och resursfördelning (Statskontoret A, u.å). Även om statliga 
myndigheter har bestämmanderätt i hur man ska prioritera sina resurser så finns 
det krav på effektivisering från regeringen. Vidare är statliga myndigheter en 
verksamhet som oftast inte utsätts för konkurrens, vilket innebär att kunder inte 
kan söka sig till en annan verksamhet om de är missnöjda. Detta ställer därför 
höga krav på myndigheterna att leva upp till de principer som återfinns i den 
statliga värdegrunden: demokrati, legalitet, objektivitet, fri åsiktsbildning, respekt 
och effektivitet och service (Statskontoret B, u.å). Det finns också föreställningar 
om att det skulle vara mer komplext att leda förändringar i offentliga 
verksamheter men de föreställningarna stämmer inte enligt Sörqvist (2004). 
Sörqvist (2004) skriver att offentlig verksamhet har naturligare förutsättningar 
för förändring då en del av uppdraget är att ge så högt värde för så lite 
skattemedel som möjligt och att det inte finns oklarheter inom verksamheten för 
vem man finns och skapar värdet för. 

Statskontoret (2016) fick år 2016 i uppdrag av regeringen att kartlägga och 
analysera statens styrning inom statliga verksamheter. Undersökningen 
genomfördes med stöd av artiklar, interna rapporter och intervjuer av chefer. I 
delrapporten “Utvecklat medarbetarskap och ledarskap i staten” har man konstaterat 
att statliga myndigheter är relativt duktiga på att tillvarata medarbetarnas idéer, 
dock så är enskilda myndigheter sämre på detta. Påverkande faktorer som avgör 
möjligheten för att tillvarata medarbetarnas idéer ligger många gånger hos 
regeringen eller ledningen. Statskontoret (2016) skriver vidare att man är 
medveten om att bristande medarbetarskap inte alltid är synligt då detta är svårt 
att fånga upp.  

I rapporten “God förvaltningskultur i praktiken” understryker Statskontoret (2021) 
att en god förvaltningskultur grundar sig på engagerade medarbetare och gott 
ledarskap. Det kräver att medarbetare är delaktiga och har förtroende för 
verksamhetens ledning. Utifrån studien har man noterat att chefer saknar både 
kunskap och tid för att arbeta för en god förvaltningskultur. Trots detta så 
framkommer det att flera myndigheter är skickliga på att ta tillvara på 
medarbetares idéer (Statskontoret, 2021). 
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Medarbetarna är de som kan se både problem och möjligheter inom 
verksamheten. Problem som chefer eller ledning inte har förutsättningar att se. 
Vidare är medarbetarnas idéer oftast mer behovsinriktade och kan leda till 
förbättringar inom fler områden i verksamheten, som exempelvis inom 
produktivitet, kvalitet och kundservice (Östberg, Schroeder & Robinson, 2010). 
Nytänkande är också nödvändigt för att en verksamhet ska kunna växa och vara 
effektiv och kan inte genomföras utan att medarbetarna är aktiva i 
förbättringsarbete (Swaroop, P & Dixit, V, 2018). Att ha ett fungerande 
arbetssätt, ett idéhanteringssystem, där medarbetarna kan lämna förslag för 
förbättringsarbete och där även verksamheten har förutsättningar att genomföra 
förslagen skapar förutsättningar att arbeta smartare istället för hårdare.  

För att kunna hantera medarbetares idéer krävs även ett välfungerande 
idéhanteringssystem som fångar upp både små och stora idéer. Små idéer är ofta 
enkla och kan snabbt införas och medför inte samma motstånd och konflikt som 
större idéer kan medföra. Ofta är stora idéer även sällsynta och kostsamma för 
en verksamhet. Stora idéer uppkommer oftast från små idéer och en verksamhet 
som inte tar tillvara på de små riskerar även att ha svårt att lyckas med de stora 
(Östberg et al. 2010). Ytterligare konsekvenser av att inte ta tillvara på 
medarbetares förbättringsförslag leder enligt Mdhlalose (2024) till försämrad 
service för både medborgaren och samhället då avsaknad av delaktighet i 
förbättringsarbete för medarbetare kan leda till att de blir oengagerad i sitt arbete.  

Forskningen inom innovation och engagemang från medarbetare inom offentlig 
verksamhet är enligt Mdhlalose (2024) begränsad och det finns därför en 
kunskapslucka och behov av att studera processerna inom den offentliga 
verksamheten. Utifrån Statskontorets (2016) rapport så finns det ett fåtal 
myndigheter som inte har klarat av att ta tillvara på medarbetares idéer. Det är 
därför ytterst intressant för författarna inom denna studie att utforska hur 
offentlig verksamhet arbetar för att omhänderta idéer och förbättringsförslag 
som kommer från medarbetarna, främst utifrån medarbetarens perspektiv. 
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2 Syfte och frågeställning 
Syftet med denna studie är att undersöka hur en offentlig myndighet förvaltar 
medarbetarnas idéer, samt hur det upplevs av medarbetare och ledare. Primärt 
fokus kommer vara på medarbetarnas möjlighet för delaktighet och engagemang 
inom idéhanteringsprocessen. 

Frågeställningar:  

- Vad hindrar processen för idéhantering från att vara mer utvecklad?  

- Vilka konsekvenser upplever ledare och medarbetare av den befintliga 

idéhanteringsprocessen?   

- Vilka potentiella värden upplever ledare och medarbetare att en 

förbättrad idéhanteringsprocess skulle kunna ge?  

- Vilka utvecklingsmöjligheter ser ledare och medarbetare av en mer 

framgångsrik idéhanteringsprocess i framtiden? 
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3 Teori 
I detta avsnitt kommer olika teorier som berör förbättringsarbete, engagemang, delaktighet och 
idéhantering att presenteras.  

3.1 Krav på ständiga förbättringar  

“Den organisation som slutar sträva efter att bli bättre slutar snart att vara bra”, menar 
Bergman och Klefsjö (2020 s. 54). Detta då många verksamheter står inför ett 
nytt affärslandskap där bland annat globalisering, digitalisering och högre krav 
från kunder har blivit alltmer centralt. Ett av de viktigaste arbeten för att kunna 
anpassa sig efter det progressiva affärslandskapet och bli bättre är att 
verksamheter jobbar med kvalitet. Detta då kunden oftast värderar kvalitet som 
högst vid köp av produkt, tjänst eller upplevelse (Bergman & Klefsjö, 2020). 
Förutom att tillfredsställa kundens behov bidrar arbetet med ständiga 
förbättringar till effektivisering av verksamhetens processer (Sörqvist, 2004). 
Tidigare forskning visar att medarbetare inte bara genererar nya idéer för 
verksamheten, det är även nyckelpersoner för inkrementell innovation inom 
verksamheten och har en betydelsefull roll i det dagliga förbättringsarbetet 
genom att kunna bidra med sina kunskaper och erfarenheter (Bäckström & 
Bengtsson, 2019).  

Finns inte medarbetarnas kunskap och erfarenhet med i förbättringsarbetet så 
kan det leda till att beslut om förändring inte baseras på fakta.  Beslut kan då 
fattas utan tillräcklig kunskap som leder till att förändring sker utifrån 
slumpfaktorer eller vilseledande information (Bergman & Klefsjö, 2020). Det 
finns då en risk med att förbättringsarbetet fokuserar på resurskrävande 
slumpfaktorer och inte på faktiska systematiska fel enligt Elg (2022).  

Att driva förändringsarbete är dock en stor utmaning för många verksamheter 
och det kräver både kunskap och förståelse för den egna verksamheten och 
omgivningen. Verksamheten behöver noggrant planera och förbereda sig inför 
förändringar. Man behöver ha grundläggande och korrekt information för att 
bedöma verksamhetens förändringsförmåga. Se över vilka som kommer att 
påverkas av förändringen, jobba med individens beteendeförändring och 
förbereda sig inför eventuellt förändringsmotstånd (Hallin, Olsson & Widström, 
2019). Dessutom behövs det även konkreta och effektiva verktyg som hjälper 
verksamheten att strukturera och analysera både verbal och numerisk 
information. För att lyckas med kvalitetsutveckling har Bergman och Klefsjö 
(2020) lyft fram sex värderingar i så kallad “offensiv kvalitetsutveckling” som 
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verksamheter behöver arbeta med. Inom hörnstenen “arbeta med ständiga 
förbättringar” så görs ingen skillnad på stora eller små förbättringar (Bergman & 
Klefsjö, 2020). Många av förbättringarna som krävs för att nå framgång i 
verksamheter finns hos medarbetarna enligt Sörqvist (2004).  

För att en verksamhet ska kunna bedriva ständiga förbättringar behövs enligt 
Deming, återgiven av Bergman och Klefsjö (2020), kunskap om variation, en god 
förståelse över vad som motiverar människor (psykologi), kunskapsteori och ett 
systemtänkande där det finns kunskap hos ledningen om de system som ska 
utvecklas. Kunskap om systemets gränser, komponenternas samspel och 
människorna som finns i systemet. Alla delar måste arbeta mot ett gemensamt 
mål i samverkan med varandra (Bergman & Klefsjö, 2020).  

Även Hallin et al. (2019) är inne i liknande spår när det kommer till arbetet med 
förbättringar. Utifrån fyra perspektiv: individens beteendeförändring, att införa en 
specifik förändring i organisationen, den strategiska vyn och organisationens 
förändringsförmåga belyser författarna de centrala aspekter som är avgörande vid 
arbetet med förändringar.  

Ett annat sätt att bedriva ständiga förbättringar är att skapa beteenderutiner där 
ett tankesätt eller vanor om förbättringar är en del av vardagen. Denna 
beteenderutinerna kallar Mike Rother (2013) för ”kata” och härstammar från 
författarens studie om hur Toyota styr och leder sina medarbetare i samband 
med förbättringsprocesser. Beteenderutinerna utmynnar till två kata som består 
av coachingkata och förbättringskata.  

Förbättringskata handlar om hur organisationen arbetar mot sin vision genom 
att etablera ett “måltillstånd”. Mål som är associeras med resultat är inte kärnan 
här utan själva processen för hur man uppnår det önskade resultatet. I detta 
tillstånd ställer man frågor om vad som måste göras istället för vad som kan 
göras. Vidare ska ett måltillstånd arbetas i korta etapper där man etablera ett 
måltillstånd genom att klarlägga organisationens nuvarande situation på 
detaljnivå. De hinder som uppstår under kartläggning visualiseras och blir mer 
påtagliga för verksamheten och främst medarbetarna. Man kan då välja att 
undvika hindren och byta riktning eller så kan man arbeta sig igenom hindren. 
Med denna beteenderutin blir processen alltmer tydligt för medarbetarna under 
förbättringsarbete mot verksamhetens vision. Ett måltillstånd “tvingar” också 
verksamheten att befinna sig i ett läge för ständiga förbättringar (Rother, 2013). 
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Enligt Birkinshaw, Bouquet & Barsoux (2010) så gynnas verksamheter av 
engagerade medarbetare som lämnar in idéer, så kallade nedifrån och upp 
insatser (bottom-up), men för att en idé ska leda till förändring krävs det att 
ledningen under något tillfälle uppmärksammar idén och prioriterar den. För att 
gå från idé till handling krävs det både ett engagemang från medarbetaren, 
bottom-up perspektiv, men det krävs även ett beslut från ledningen om att den 
ska prioriteras, top- down perspektiv.  För att lyckas med förbättringar behöver 
både top-down och bottom-up perspektivet finnas och många verksamheter 
misslyckas med att kombinera båda perspektiven. Enligt Lidman, Gustavsson 
och Fogelberg Erikssons (2023) forskning behöver verksamheten skapa en 
lärandemiljö som stödjer medarbetarna och uppmuntrar dem i det innovativa 
arbetet på arbetsplatsen. Det behöver finnas organisatoriska förutsättningar som 
skapar en lärandemiljö för att säkerställa kontinuitet och bevarande av 
medarbetardrivna idéer i offentlig verksamhet.   

3.2 Allas delaktighet  

En av värderingar inom hörnstensmodell är “skapa möjlighet för alla att vara delaktig” 
som innebär att verksamheter behöver arbeta för att underlätta för 
medarbetarnas inflytande inom förändringsarbete och beslutsfattning. 
Utgångspunkten för denna värdering är att man har en positiv människosyn. 
Detta innebär att medarbetare blir engagerade i sitt arbete om det finns bra 
förutsättningar för att genomföra sitt arbete. Även igenkänning och belöning är 
viktigt för medarbetaren (Bergman & Klefsjö, 2020). I praktiken vill man som 
verksamhet gå ifrån den äldre detaljstyrning där kontroll står som högst och 
utgår mer från tillitsbaserad styrning och delegation av arbete. Dessutom bör 
verksamheter arbeta aktivt med att avlägsna eventuella hinder för medarbetarnas 
delaktighet.  

Det är inte enbart ledning och chefer inom verksamheten som ansvarar för 
delaktigheten, utan medarbetare bör vara lika delaktig i detta. Som medarbetare 
bör man utveckla sin förmåga att kommunicera, vara målmedveten och ha 
självtillit. Vidare bör det finnas ett gott medarbetarskap där den enskilda 
individen är initiativtagande och aktiv i medskapandet till den gemensamma 
utvecklingen (Bergman & Klefsjö, 2020). Bäckström och Bengtsson (2019) 
uppger att det är i inledningsfasen av förbättringsarbete som medarbetarnas 
delaktighet är extra viktig. Genom att inkludera medarbetarna i en 
innovationsprocess och helst redan vid inledningsfasen genererar det som högst 
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värde för verksamheten. Det är i idégenereringsfasen och idéförbättringsfasen 
som medarbetare har både erfarenhet och kunskap att kunna bidra med mest.  

Westerski och Iglesias (2011) betonar vikten av nå ut till medarbetare för att 
samla in idéer men även vikten av samarbete mellan medarbetare, detta för att 
skapa förutsättningar att förbättra idéer. Det behöver även finnas möjlighet för 
delaktighet inför förändring och att kunna komma med återkoppling på idéer 
baserad på kunskap och erfarenhet från fler medarbetare inför 
implementeringen av det nya.  Vidare skriver Westerski och Iglesias (2011) att 
delaktighet i förbättringsarbetet kan skapas genom att medarbetare kan 
kommentera pågående förbättringsförslag med små tillägg. Det behövs både 
tekniska lösningar men även diskussionsstöd och en gemensam rankningsmetod 
så att medarbetarna kan delge värdefull input på idéen. 

Verksamheter bör dock se upp för förändringsmotstånd från medarbetare i 
samband med förändringsarbete. En av orsakerna till motståndet är 
medarbetarnas attityd som består av tre komponenter: känsla, kunskap och 
handlingsberedskap (Bergman & Klefsjö, 2020). Att förändring sker på sin 
arbetsplats kan uppfattas som hotfull då det kan exempelvis relateras med 
osäkerhet eller att det påverkar individens situation eller till och med identitet. 
Det är alltså viktigt att ledare skapar en god förståelse över hur förändringen kan 
påverka medarbetaren psykiskt. Tar man dessa i beaktande och stöttar 
medarbetaren så minska även förändringsmotståndet (Hallin et al. 2019). 

3.3 Medarbetarengagemang 

En viktig komponent för att få in idéer är genom medarbetarengagemang. 
Beretta, Björk och Magnusson, (2018) skriver att verksamheter oftast misslyckas 
med att motivera sina anställda att lämna in idéer. 

För att engagera medarbetarna är det viktigt för ledare inom verksamheter att 
förstå sig på motivation (Bergman & Klefsjö, 2020). Inom forskning benämns 
både inre- och yttre motivation, där olika faktorer är underliggande för 
människans drivkrafter och engagemang. Den inre motivation berörs av 
individens intresse och behov som exempelvis ett ämnesområde. Den yttre 
motivationen handlar om påverkan från andra som kan ha antingen en positiv 
eller negativ påverkan på individens motivation.  Ett exempel på detta är 
belöning och bestraffning för ett arbete som individen själv har utfört (Bergman 
& Klefsjö, 2020). För att skapa motiverade medarbetare behövs det enligt 
Ljungberg och Larsson (2012) att arbetet känns meningsfullt och att ledarskapet 
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tar hänsyn till den inre drivkraften som människor får genom att få ansvar och 
handlingsutrymme. Sörqvist (2004) betonar också vikten av förutsättningarna 
för ökad motivation. Att medarbetare själva får vara med att utveckla och 
påverka sitt eget arbete är en viktig del. Dessutom behöver även ledare agera 
med ett gott föredöme.  

Positiv kommunikation från ledare till medarbetare leder inte bara till ökad 
trivsel och högre prestation utan även till att medarbetarna kommer på fler idéer 
och tar initiativ för att förbättra verksamheten enligt Bakker och Schaufeli (2008). 
Vidare så behöver medarbetare även tillräckligt med stöd i sitt arbete, detta leder 
till ett ökat engagemang och en positiv attityd kring förändring enligt Byrne, 
Peters och Weston (2016). 

Inom Toyota har man exempelvis inför prisutdelning till medarbetare som 
påtalat ett svårupptäckt kvalitetsproblem, den som kommer med bästa 
kvalitetsåtgärder eller att ge erkännande till de som har särskilt utfört sitt arbete 
extra bra. Ledare inom företaget får dessutom lära sig att känna igen positiva 
beteende och ge beröm till teamen eller individer (Liker, 2022).  

 

3.4 Organisationskultur 

En viktig pusselbit för att skapa en organisationskultur där förändring accepteras 
är enligt Sörqvist (2004) att man arbetar med förändringar på ett systematiskt 
sätt. Människor är i regel nyfikna och vill få nya kunskaper så ledningen behöver 
påvisa behovet av förändring och göra ständiga förbättringar till en del av 
vardagen. Då kommer motståndet för förändring minska då förändring inte är 
något som avviker från det dagliga arbetet utan istället ses som ett normalläge. 

För att verksamheten ska kunna förnya sig är det viktigt att medarbetarnas 
kunskaper tas tillvara på och att det skapas ett klimat där innovation bland 
medarbetarna är tillåtet (Shanker, Bhanugopan, van der Heijden, & Farrell. 2017). 

Inom Toyota är kulturen en viktig del för verksamheten där man vill skapa en 
filosofi som främjar medarbetarnas motivation och engagemang. Hos en av 
Toyotas fabriker har medarbetare under ett år lyft fram 80 000 
förbättringsförslag och man har implementerat 99 procent av dess. För att nå 
detta har man jobbat med att “utveckla exceptionella medarbetare och team som följer 
företagets filosofi” (Liker, 2022, s. 272). Man har också anammat konceptet 
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"tjänande ledarskap” som innebär att man vänder på hierarki i 
organisationspyramid och istället sätter medarbetare högst upp. Ledningen 
agerar därmed som stöd och skapar förutsättningar för medarbetare att 
medverka i ständiga förbättringar. Det är medarbetare som är värdeskapande, 
har erfarenhet av verksamhetens processer och utrustning som kan bidra mest 
till verksamhetens utveckling. Dessutom har Toyota under flera år byggt upp 
kulturen genom att integrera både sociala och tekniska system. Man utvecklar 
alltså medarbetare samtidigt som man utvecklar processer (Liker, 2022). 

Att medarbetare blir utmanade och upplever en viss kontroll över sitt dagliga 
arbete. Att motivation kopplas samman med mål, mätningar, återkoppling kring 
utveckling och erkännande av det som medarbetare bidrag med. Denna 
organisationskultur gynnar verksamheten i längden och ställer därmed inte krav 
på ekonomiska belöningar som motivation för medarbetaren. Dessutom 
behöver belöning inte vara kostsamt utan mer av symbolisk art (Liker, 2022). 

“Att utveckla exceptionella medarbetare och team sker genom en kultur av respekt för 
medarbetare” (Liker, 2022, s. 272) 

 

3.5 Engagerat och möjliggörande ledarskap  

Ytterligare hörnsten inom offensiv kvalitetsutveckling är att utveckla ett 
engagerat ledarskap. Denna hörnsten belyser vikten av engagerade och stödjande 
ledarskap både för att främja organisatorisk kultur och förändringsarbetet. 
Chefer behöver vara både synliga och närvarande så att de kan utöva ett 
stödjande och engagerat ledarskap. Bergman och Klefsjö (2020), särskiljer också 
begreppen “chef/ledare” och “chefskap/ledarskap” där en chef är en position 
där man får sin legitimitet ovanifrån. Chefskap associeras oftast med order och 
kontroller i den mening att få någon att genomföra något. En ledare får istället 
sin legitimitet nedifrån, det vill säga från sina medarbetare. Ledarskap handlar 
istället om relationsskapande och att stödja medarbetarnas utveckling och den 
egna beslutsfattningen.  

Sörqvist (2004) uppger att för att bli framgångsrik i förbättringsarbete så måste 
det drivas på ett engagerat sätt från verksamhetens högsta ledning där man aktivt 
leder och styr utvecklingens riktning. Den närmsta chefens roll är att stötta och 
motivera medarbetarna med att tydligt kommunicera ut visioner och mål för 
verksamhetens utveckling. 
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En av de viktigaste uppgifterna hos ledare och chefer på Toyota är inte att själva 
driva förbättringsarbete utan att öka medarbetarnas förändringskapacitet. Med 
detta tillvägagångssätt ser man till att utveckla medarbetare så att de kan utveckla 
sina processer. Detta arbete ska ingå i det dagliga arbetet, där man både övar på 
företagets filosofi kring förbättringsarbete samtidigt som man jobbar med sin 
primära arbetsuppgift (Rother, 2013). 

3.6 Ledningsprocess och ledningens roll 

Genom att fokusera på hur verksamheten jobbar istället för resultatet möjliggörs 
för verksamheten att kunna förbättra olika delar och nå ett bättre resultat för 
mindre resurs. Detta förklarar Bergman och Klefsjö (2020) med hörnstenen, att 
arbeta med processer. Sörqvist (2004) skriver att förbättringsprocesser behöver vara 
starkt kopplade till den högsta ledningen i en verksamhet och att det är dessa 
processer som behöver vara verksamhetens mest centrala och viktigaste 
ledningsprocesser. Ljungberg och Larsson (2012) uppger att ledningsprocesser 
är underutvecklade processer i de flesta organisationer. Ledningsprocesser för 
att identifiera utvecklingsbehov och initiera förändringar har en låg 
etableringsgrad och där överenskommet arbetssätt saknas eller inte följs av alla. 
Avsaknad av struktur i ledningsprocesser leder till att verksamheten får svårare 
att arbeta proaktivt och effektivt.  

För att kunna besluta och etablera processer krävs dock relevanta data som är 
förankrat i verksamheten. Att basera beslut på fakta innebär att ledningen 
behöver ha tillräckligt med säkerställda fakta om fenomenet/problemet innan 
beslut fattas. Detta för att säkerställa att beslutet inte fattas på slumpfaktorer 
eller vilseledande information (Bergman och Klefsjö, 2020). Ledningen bör 
studera problem/fenomen i den miljö som det uppstått och prata med de 
individer som berörs direkt av problemet/fenomenet för att säkerställa att de får 
en korrekt bild av verkligheten. Det kan exempelvis vara information från 
medarbetare med kundkontakt då det är en lättillgänglig och bra 
informationskälla eftersom medarbetarna kan genom observationer i sin 
kundkontakt se kundernas behov. Skulle verksamheten istället använda 
mellanled så blir informationen om problemet/fenomenet ofta förenklat eller 
förvrängt enligt Sörqvist (2004). 

För att en process ska anses vara etablerad så behöver den vara både relevant 
och begriplig. Medarbetarna behöver även känna till att den finns, har kännedom 
om hur den ser ut och är strukturerad. Arbetssättet som processen förmedlar 
behöver vara accepterad och förankrad i verksamheten. Vidare behöver 
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processen även vara förstådd hos alla medarbetare och den behöver vara 
tillgänglig för alla (Ljungberg & Larsson, 2012). Verksamheter som arbetar med 
processer skapar bättre förutsättningar att arbeta med förbättringsarbetet då 
förståelsen och samordning mellan verksamhetens avdelningar och enheter 
förbättras. Arbetet med processer leder även till att medarbetare får en bättre 
helhetsbild av verksamheten, kundfokuset förbättras, förändringsstabiliteten 
ökar, det underlättar även ett lärande med andra och ger möjligheten att förenkla 
i en komplex verksamhet. En processtruktur ställer ett högt krav på ledarskapet 
och viktiga aktiviteter som ledningsprocesser ska visa är bland annat strategisk 
planering, verksamhetens målbild och verksamhetsutveckling (Sörqvist, 2004). 

3.7 Idéhanteringssystem 

För att en organisation ska kunna vara effektiv och uppnå sina mål så är det 
väsentligt att organisationen tar tillvara på alla medarbetares initiativ enligt 
Janssen (2000). Idéer är enligt Scott och Bryce (1994) grunden för innovativ 
förbättring. Utan ett fungerande idéhanteringssystem så behöver varje idé 
hanteras med en tillfällig lösning, om många idéer förmedlas tar dessa idéer extra 
tid, energi och eftertanke och kan då upplevas som störande moment istället för 
ett effektivt sätt att förbättra verksamheten (Östberg et al. 2010).  

Westerski et al. (2011) beskriver idéhanteringssystem som ett tillvägagångssätt 
för att samla in idéer från medarbetare och visar livscykeln från idé till 
implementering. Inledningsvis börjar det med idégenerering. Verksamhetens 
mål är att nå ut till de som berörs av förändring för att samla in deras idéer. Nästa 
steg är att förbättra idén, då ska de människor som berörs av förändring 
samarbeta för att förbättra de idéer som kommit in tillsammans. Tredje steget är 
att välja ut de bästa idéerna med störst potential. När de bästa idéerna är valda 
och har blivit accepterade så implementeras dem. Sista steget är när idéen är 
implementerad och verksamheten utvärderar genomslaget av förändringar. Man 
utvärderar eventuell framgång som uppnåtts av de förändringar som har 
genomförts.  

Östberg et al. (2010) presenterar tre olika system för idéhantering; idémöten, 
idétavlor och IT-baserade idéhanteringssystem. Idémöten kan antingen vara ett 
fristående möte för att samla in idéer eller vara en del av det vanliga 
avdelningsmötet. Tanken är att medarbetare ska komma med förbättringsidéer 
och där sedan idéen diskuteras och utvecklas. Sedan ska en handlingsplan 
utarbetas och en ansvarig för genomförandet utses på mötet. Idén måste vara 
möjlig att hanteras inom avdelningens befogenheter (Östberg, et al. 2010). 
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På en idétavla ska medarbetarna skriva upp sina idéer och problem på en tavla 
som är synlig så att flera regelbundet ser den och kan ta till sig idén och fundera 
på en lösning. På tavlan ska det även finnas utrymme för att skriva egna 
kommentarer och tänkbara lösningar till idén. Senare ska idéerna som 
framkommit på tavlan behandlas under ett idémöte där lösningar och 
möjligheter utvecklas gemensamt och en ansvarig för genomförandet utses. Den 
stora fördelen med en idétavla är att den är transparent och möjliggör för alla 
som ser den att kunna fundera och förbereda sig inför ett idémöte (Östberg, et 
al. 2010). 

IT-baserade idéhanteringssystem är ett elektroniskt system för att samla in idéer 
från medarbetare. IT-baserat idéhanteringssystem kan vara olika uppbyggda, 
vissa är öppna så att alla medarbetare kan ta del av alla idéer medan andra är 
stängda och endast den som lämnat idén och den som omhändertar idén kan se 
den. Fördelen med ett öppet system är att fler kan dra lärdom av idén och även 
dela med sig av sin egen kunskap i frågan. Öppna system skapar även 
förutsättningar för uppföljning och ansvar då idén blir synlig så får även 
organisationen ett ansvar att genomföra en åtgärdsplan för varje idé. Ett IT-
baserat idéhanteringssystem möjliggör för en verksamhet som är placerad på 
olika orter att dela med sig av idéer och lösningar utanför den egna orten så hela 
verksamheten kan dra fördelar av de idéer som framkommit, men möjliggör 
även för medarbetare att lära av varandra utan att behöva träffas fysiskt.  

Att ha ett fungerande idéhanteringssystem är enligt Östberg et al. (2010) ett 
effektivt sätt att få ständiga förbättringar som en naturlig del av vardagen. Men 
införandet av ett idéhanteringssystem har även nackdelar. Implementering av ett 
nytt system kan leda till ett överflöd av idéer så verksamheten kan behöva skapa 
nya rutiner för att hantera inflödet (Bäckström & Larsson. 2019).  

Verksamheter behöver ha en strategi för att motta idéer men Birkinshaws et al. 
(2011) forskning visar att många system som är uppbyggda för att ta emot idéer 
är utformade som passiva förslagsscheman. Beretta et al. (2018) skriver att de 
flesta webbaserade idéhanteringssystem underpresterar eller helt misslyckas. Att 
idéhanteringssystem underpresterar eller misslyckas beror på fler faktorer, brist 
på korrekt mottagningsprocess, svårigheterna att identifiera vart idéerna tillhör, 
brist på omedelbar feedback vilket kan leda till att medarbetarnas engagemang 
minskar över tid och att det saknas en transparent och öppen process för 
idéutvärdering. 
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För att kunna förverkliga idéer så behövs en genomtänkt strategi vid mottagande 
av idéer, så att de kommer till rätt person som både har mandat och resurs att 
genomföra idén enligt Gamlin, Yourd och Patrick (2015). Beretta et al. (2018) 
betonar en annan viktig utmaning som verksamheten behöver överkomma. 
Idéer kan vara svåra att förstå då de ofta kan vara underutvecklade genom att de 
saknar tillräckligt med detaljer för att mottagarna ska kunna förstå och kunna 
hantera idéen korrekt. Idéhanteringssystemet behöver tillhandahålla stödjande 
medel som hjälper till att förfina idéerna så att de är lättare att förstå för den som 
mottar idéen, annars finns en risk att de idéer som förverkligas är de idéer som 
inte nödvändigt är de bästa utan de som är lättast att förstå. För att identifiera 
vart idéer ska vidare i en organisation så kan en roll som moderator användas. 
Att använda sig av en moderator som identifierar vart idéer ska vidare är ett 
viktigt verktyg i idéhanteringssystem för att säkerställa att idéer kommer rätt 
enligt Beretta el al. (2018). 

3.8 Återkoppling 

En av nyckelfaktorerna för idéframgång är återkoppling. Återkopplingen 
behöver ske både när en idé implementeras eller när den förkastas. En positiv 
återkoppling på idéer kan ske genom att idén implementeras. Men 
återkopplingen ska inte bara bestå i att idén implementeras, det behöver även 
återkopplas om varför idén implementeras.  

För att medarbetare ska fortsätta lämna in idéer efter en tidigare idé har 
förkastats så behöver återkopplingen bestå av mer än att tacka för idéen med 
uppmuntran att medarbetarna ska fortsätta skicka in idéer enligt Berretta et al. 
(2018). Vidare menar Beretta et al. (2018) att när återkopplingen endast består 
av att idéen inte kommer genomföras med ett tack som återkoppling så kommer 
det inte resulterar i ett lärande för medarbetaren. Återkopplingen ska vara 
fokuserad på idén och inte på initiativtagaren och den behöver på ett 
konstruktivt sätt förklara varför den inte kan genomföras. Genom att ha en 
återkopplingsstrategi för idéer så skapas ett lärande hos medarbetarna oavsett 
om deras idé har implementerats eller inte. Lehmann, Beretta, Hung och 
Ebersberge (2025) visar på att konstruktiv återkoppling gynnar framtida idéer 
från medarbetare då de får kunskap om vad verksamheten kan implementera 
och varför det är så. Konstruktiv återkoppling på idéer genererar inte bara fler 
idéer, det skapar även förutsättning för ökat engagemang hos medarbetarna att 
fortsätta producera nya idéer. 
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4 Metod 

I detta avsnitt presenteras de metoder som har använts för att samla in och analysera data i 
syfte att svara på studiens frågeställningar. Det inleds med en översikt över forskningsmetod 
och avslutas med ställningstagande kring etiska aspekter.  

4.1 Forskningsstrategi och -design 

Utgångspunkten för denna studie är att undersöka hur en offentlig myndighet 
förvaltar medarbetarnas idéer, samt hur medarbetare upplever att verksamheten 
arbetar med idéhantering. Den väsentliga och mest intressanta målgruppen blir 
då medarbetare inom verksamheten. Vidare för att få ett välgrundat resultat så 
måste även perspektiv från de som mottar idéer och ansvarar för genomförande 
av förbättringsarbete tas i beaktande. Denna grupp består av medarbetare på 
utvecklingsenheten. Chefer och verksamhetsstöd har också en relevant roll i 
både förbättringsarbete och att tillvarata medarbetares idéer, därmed är deras 
perspektiv lika viktigt för denna studie. Med nämnda utgångspunkter och 
frågeställningar blir det därmed naturligt att fallstudiedesign tillämpas med en 
induktiv ansats och kvalitativ forskning används som en strategi (Bryman, 2018). 
Detta då studien har för avsikt att utforska hur myndigheten arbetar med 
idéhantering och hur detta upplevs av medarbetare. Den offentliga 
myndighetens arbete med idéhantering blir då det enskilda fallet.  Vidare är 
kvalitativ forskning mer lämplig då fokuset är att utforska respondenternas 
upplevelse av verksamhetens arbete med idéhantering. Istället för att ta sikte på 
ett kvantifierat resultat är syftet att på djupet utforska vilka hinder, konsekvenser, 
utvecklingsmöjligheter och potentiella värden som finns hos verksamheten 
gällande idéhantering (Bryman, 2018). 

4.2 Litteraturstudie 

En narrativ litteraturstudie innebär en undersökning av forskning och teorier 
som berör det aktuella forskningsområdet. Man vill med detta skapa en 
uppfattning över de områden som redan har studerats och klargöra hur den egna 
studien kan bidra till forskningsområdet (Bryman, 2018). Vidare forma 
nyckelordet för att fånga in den tidigare forskning och litteratur som finns inom 
området benämns av Ejvergård (2012) och Bryman (2018) som ett sätt att söka 
i elektroniska databaser. Den narrativa litteraturgenomgången för denna studie 
tog avstamp i litteratur inom kvalitets- och ledarskapsutveckling. Utifrån 
forskningsfrågorna har ytterligare sökord formuleras som: idéhantering, idea 
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management system, idea management, employee engagement, employee 
motivation och employee driven innovation. Dessa har sedan använts som 
sökkriterier på de elektroniska databaserna Miun Discovery och Google 
Schoolar efter vetenskapliga artiklar.  

4.3 Urval och avgränsning  

Studien är utförd på en statlig myndighet som finns på över 100 platser i landet 
med ca 10 500 anställda. Myndigheten är ansvarig för flera samhällsviktiga 
funktioner. Det är studiens syfte och bekvämlighetsurval som har styrt valet av 
studieobjekt. Vidare är denna studie utförd i en del av verksamhetens 
kärnverksamhet på en avdelning där ca 1400 medarbetare arbetar. Utifrån 
tidsaspekten så har studien avgränsats till två enheter inom avdelningen. Enhet 
1, enligt denna studie består av 159 medarbetare, 8 första linjens chefer och 1 
enhetschef. Enhet 2 (utvecklingsenheten), enligt denna studie består av 33 
medarbetare, 2 första linjens chefer och 1 enhetschef.  

Inom kvalitativ forskning så benämns målstyrt urval som ett naturligt val för 
forskaren. Denna typ av urval grundar sig i att forskningsfrågorna dikterar 
urvalet och vilka respondenter som är viktiga för studien. Vidare inom målstyrt 
urval finns det ytterligare subkategorier av urvalsmetoder. Det som anses mest 
lämpligt för denna studie är "kriteriestyrt urval” där respondenter väljs ut med 
hjälp av ett eller flera kriterier (Bryman, 2018). 

Följande kriterier har utformats med hänsyn till studiens syfte och 
frågeställningarna:  

- Respondenter tillhörande enhet 1 eller 2.  
- Respondenter som jobbar aktivt med förändringsarbete.  
- Övriga intressenter som finns med i processkedjan för idéhantering.  

Utifrån kriterierna och angivna avgränsningar så är urvalet av respondenter enligt 
följande ordning: 

- Medarbetare 

 Samtliga medarbetare från enhet 1 
- Medarbetare från utvecklingsenheten 

 4 medarbetare från utvecklingsenheten  
- Ledning 

 2 första linjens chefer från enhet 1 
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 2 verksamhetsstöd  

 1 enhetschef från utvecklingsenheten  

Ovanstående indelning görs i syfte att kunna förtydliga resultatet som kommer 
att presenteras i denna studie. Detta då dessa grupper befinner sig på olika nivåer 
inom verksamheten och även i processkedjan för idéhantering.  

4.4 Datainsamling 

Respondenter för denna studie består av tre grupper: medarbetare, medarbetare 
inom utvecklingsenheten samt ledningen. För att få ett relativt representativt 
resultat är utgångspunkten att fånga upp synpunkter från så många respondenter 
som möjligt. Med den angivna avgränsningen och det totala antalet respondenter 
är det lämpligast att angripa detta med hjälp av två datainsamlingsmetoder, 
semistrukturerade intervjuer och enkäter. Det bedömdes att användning av 
enkäter för att samla in data från medarbetare hos enhet 1 var lämpligast, detta 
på grund av antalet personer i målgruppen. Semistrukturerade intervjuer utförs 
därmed för resterande av respondenterna.  

4.4.1 Semistrukturerad intervju 

Inom kvalitativ forskning är kvalitativa intervjuer en mer fördelaktig metod för 
forskare. Detta då det både är flexibel och tidsbesparande i jämförelse med 
exempelvis etnografiska undersökningar eller strukturerade intervjuer. Vidare 
kan forskare välja att genomföra antingen en ostrukturerad intervju eller en 
semistrukturerad intervju (Bryman, 2018). I denna studie genomfördes 
semistrukturerade intervjuer med hjälp av en intervjuguide där specifika teman 
och tillhörande huvudfrågor och underfrågor utformats i enlighet med syftet och 
frågeställningar, se bilaga 3. Det viktiga i denna studie har varit att få fram 
intervjupersonens egen uppfattning i frågan och därför har stor vikt lagts på vad 
deras ståndpunkt är och vad de anser är relevant och viktigt att framföra, därför 
har intervjuerna genomförts med en flexibilitet när frågor ställs och de tidigare 
svaren har fått styra nästkommande fråga (Bryman, 2018).  

Innan genomförandet av intervjuerna så har de tillfrågade respondenterna 
mottagit ett informationsbrev som innehåller information om studien, 
deltagandet och intervjufrågor, se bilaga 2 & 3. Intervjuerna har sedan spelats in 
och transkriberat med hjälp av en dikteringsfunktion. Transkriberingen har 
sedan skickats till enskilda respondenter för eventuella justeringar. Denna åtgärd 
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har vidtagit för att säkerhetsställa att den insamlade data har tolkats på ett korrekt 
sätt (Bryman, 2018). 

4.4.2 Enkät  

En enkät är oftast associerad med kvantitativ forskning i form av surveydesign 
där frågorna är standardiserade så att man kan minska skillnader och därmed 
minimera antalet felaktiga variabler. Vidare är enkäter billigare och enklare att 
administrera när man har en stor undersökningspopulation (Bryman, 2018). Med 
beaktande att medarbetare är en stor population inom myndigheten är det 
därmed inte möjligt att genomföra intervjuer inom studiens tidsramar. Även om 
ett fåtal medarbetare valts ut så skulle resultatet vara opålitligt och otillräcklig för 
att representera den totala populationen. Med nämnda fördelar och 
begränsningar blir enkäten ett mer självklart tillvägagångssätt för att samla in data 
från medarbetare.  

Enkätens frågor är utformade utifrån studiens syfte och frågeställningar för att 
få en uppfattning om hur medarbetarna upplever organisationens arbete med 
idéhantering, se bilaga 4. Själva enkäten består av 19 frågor indelat i fyra avsnitt 
enligt följande: 

1. Introduktion och överblick - Frågorna är ställda för att skapa en 
överblick om hur verksamheten arbetar med idéhantering.  

2. Styrkor, hinder och utmaningar - i detta avsnitt får medarbetarna utifrån 
en likert-skala mellan 1–5 ranka olika påstående relaterade till eventuella 
hinder och utmaningar som kan uppstå i samband med idéhantering. 1 
är lika med “inte alls” och 5 är lika med “i hög grad”.  Skalan är inspirerad 
utifrån Likerts modell (Joshi, Kale, Chandel & Pal, 2015). 

3. Konsekvenser och potentialvärde - Frågorna i detta avsnitt syftar på att 
få en bild av medarbetarnas synpunkter kring vikten av idéhantering.  

4. Utvecklingsmöjlighet - frågorna i detta avsnitt syftar på att fånga upp 
eventuella åtgärder och förslag utifrån medarbetarnas perspektiv.  

Ovanstående indelning skapar inte endast en tydlig struktur för respondenter 
utan även för analysen vid senare tillfälle. Vidare så finns det en handfull av 
aspekter som forskare behöver ta hänsyn till i samband med datainsamlingen 
(Bryman, 2018). Nedan presenteras studiens förhållningssätt till de olika 
aspekterna.  
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- Det är svårt att formulera frågor. Detta har åtgärdats genom att frågorna 
är förankrade i syftet och frågeställningar för att säkerhetsställa att den 
insamlade data är relevant, se bilaga 1. Vidare har frågorna anpassats 
beroende på datainsamlingsmetod och huruvida respondenten är en 
medarbetare eller chef. En pilotstudie genomfördes inom organisationen 
där enkätfrågorna skickades ut till ett fåtal medarbetare. Feedbacken av 
pilotstudien har lett till en mindre revidering av vissa frågor innan den 
officiella studien.   

- Det är fasta frågor i enkäten och möjligheter till tilläggsinformation 
saknas. Detta har åtgärdat genom att frågorna är delvis slutna men 
respondenterna har möjlighet att lämna ytterligare svar som kommentar 
till varje fråga.  

- Möjligheterna till följdfrågor saknas i samband med enkätundersökning. 
Detta få anses vara försumbart då ytterligare data i form av 
semistrukturerad intervju har genomförts med medarbetare från 
utvecklingsenheten och chefer. Dessutom har medarbetare möjlighet att 
utveckla sina svar i enkäten vilket delvis täcker upp för eventuella 
följdfrågor.  

- Bortfall som är en stor begränsning med enkäter. De åtgärder som har 
vidtagits är att enkäten är utformade med en tydlig struktur och få frågor. 
Ett informationsbrev har även skickats ut till medarbetare för att 
tydliggöra studiens syfte och delaktighet. Vidare så har påminnelse 
skickats ut vid två tillfällen. Av de 159 medarbetare som har blivit 
tillfrågade så har 52 svarat, detta motsvarar en svarsfrekvens på 33 
procent. 

4.5 Bortfall 

Bortfall är den vanligaste orsaken till att ett resultat som samlas in med hjälp av 
enkäter blir missvisande eller att skevhet uppstår under analysen (Bryman, 2018). 
De åtgärder som har vidtagits är att enkäten är utformade med en tydlig struktur 
och få frågor. Ett informationsbrev har även skickats ut till medarbetare med 
information om deltagandet. Vidare så har påminnelse skickats ut vid två 
tillfällen för att säkerhetsställa att respondenter inte har glömt bort enkäten.  

Det förekom ett bortfall av respondenter som inte svarade på enkäten som 
skickades ut. Enkäten skickades ut till 159 medarbetare men endast 52 svarade. 
De indikationer som framkommit under studiens gång är att enkäten har varit 
på en extern sida som inte tillhör verksamheten och därav har flera valt att inte 
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svara då verksamhetens grundregler kopplade till säkerhet är att inte klicka på 
länkar från externa sidor. Eftersom studien inte är på uppdrag av verksamheten 
har inte möjligheten att skicka ut enkäter från interna kanaler funnits. Mangione 
kategorier gällande svarsfrekvens återges av Bryman (2018) där en svarsfrekvens 
under 50 % är oacceptabelt. Enligt Bryman (2018) så ökar risken för skevhet om 
bortfallet är stor och datainsamlingen inte kan vara representativ. I denna studie 
har resultaten inte enbart tagit stöd av svar från enkäten utan även andra 
målgrupper som är berörda av idéhanteringsprocessen. Detta har i sin tur 
förstärkt resultatet då både svar från enkäten och intervjuerna har bekräftats av 
varandra.  

 

4.6 Analysmetod 

Data från intervjuerna har sammanställts och kategoriserats med stöd av memos 
och kodning som används i samband med grundad teori (Bryman, 2018). Memos 
görs i första steget med små anteckningar om vad enskilda respondenter har lyft 
fram som är relevanta för studien och belysa citat (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, 
Towns & Wängerud, 2017). Sedan har samtliga respondenter fått varsin kod (R1-
R9) och deras svar har grupperats under koderna. Vidare har respondenternas 
svar kopplats samman med frågeställningar som i sin tur har genererat ett visst 
tema. Denna metod likställs med tematisk analys som innebär att man 
identifierar en viss kategori/tema utifrån den insamlade data (Bryman, 2018). 

Fråga Kod Citat Tema 

Uppmuntrar ni 
medarbetare att komma 
med 
idéer/förbättringsförslag? 

R2 “Ja, självklart. Jag tycker att det är viktigt med 
engagemang från medarbetare. Det är de som har örat 
mot rälsen och vet vad som behövs, men jag kan dock 
känna ibland att jag inte vet hur jag ska gå vidare med 
förslaget och vart det ska adresseras, specifik de förslag 
som rör en mer omfattande förändring som vi själva inte 
äger och som behöver eskaleras.” 

Struktur  

Figur 1: Kodning och framställning av tema 
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En vanlig metod för att presentera kvantitativa data är genom användning av 
diagram (Bryman, 2018). 16 frågor har sammanställts med hjälp av cirkel- och 
stapeldiagram och resterande 4 frågor har sammanställts genom gruppering. 

Kategorierna i de olika diagram består ofta av ja/nej och ej aktuellt. Till ej aktuellt 
består det av respondenter som antingen väljer att inte besvara frågan, övriga 
påstående som “vet ej” eller svar som inte bedöms vara relevanta för studien. 
Fråga 8–12 är rankningsfrågor utifrån likers-skala 1–5 och ytterligare kategorin 
ej aktuell. Till frågorna har respondenter haft möjlighet att även lämna ytterligare 
kommentar. Dessa har noterats under vardera diagram och tagits i beaktande i 
samband med analysen av resultatet. För de övriga öppna frågorna så har svaret 
grupperats med hjälp av nyckelord som har genererats utifrån respondenternas 
svar.  

4.7 Etik, validitet och reliabilitet 

Etiska principer är en av de viktigaste aspekten som forskare bör ta hänsyn till i 
samband med sin forskning. Detta berör integritet, konfidentialitet, anonymitet 
och frivillighet för deltagaren i forskningssyfte (Bryman, 2018).  

För att säkerhetsställa att de etiska aspekterna är uppfyllda har ett 
informationsbrev skickats ut till samtliga deltagare, se bilaga 2. 
Informationsbrevet är utformat så att det täcker informationskravet genom en 
beskrivning av studien, beroende på om undersökningen genomförs med hjälp 
av intervju eller enkät så skiljer sig informationsbrevet delvis åt. 
Intervjurespondenter har även fått frågorna i förväg som en form av 
förberedelse och transparens. Deltagarna informerades även om 
konfidentialiteten och skyddet av personuppgifter enligt EU:s 
dataskyddsförordning. Endast kontaktuppgifter och eventuella inspelning i 
samband med intervjun har bevarats, dock kommer dessa att raderas när studien 
är färdigställd (Creswell & Creswell, 2018).  

Ett krav från myndighetens ledning var att verksamheten inte skulle benämnas i 
studien. Detta har säkerhetsställt genom att samtliga namn eller eventuella 
kommentarer som kan härledas till myndigheten har utelämnats från studien.  

Samtycke till deltagandet genomfördes inte skriftligen före undersökningen. Alla 
deltagare har istället blivit informerade om det frivilliga deltagandet och att de 
kan när som helst avbryta eller återtar sina svar i samband med eller efter 
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undersökningen. Med detta förhållningssätt anses därmed samtyckes- och 
frivillighetskravet vara uppfyllt.  

Validitet är ett av de mest centrala problem som forskare behöver ta hänsyn till 
i samband med samhällsvetenskaplig forskning. Att ha en hög begreppsvaliditet 
innebär “frånvaro av systematiska fel”, “vi mäter det vi påstå att mäta” och 
“överensstämmelse mellan teoretisk definition och operationell indikator” 
(Esaiasson et al. 2017). Även en hög kvalitativ reliabilitet är viktig och innebär 
att tillvägagångssättet är konsekvent där osystematiska fel saknas (Creswell & 
Creswell, 2018). En hög begreppsvaliditet tillsammans med en hög reliabilitet 
utgör en god resultatvaliditet (Esaiasson et al. 2017).  

Den vanligaste orsaken till låg reliabilitet är exempelvis slarvfel vid 
datainsamlingen (Esaiasson et al. 2017). För att säkra detta har samtliga 
intervjuer spelats in och transkriberat av word diktering. Transkriberingen 
granskades sedan noggrant med inspelningen som stöd. Resultatet från enkäten 
har sammanställt med hjälp av den inbyggda tjänsten. Vidare har 
sammanställningen genomförts i excel och sen sammanställts i form av diagram 
och tematisk analys. En noggrann kontroll över statistiken och analysen har 
genomförts kontinuerligt under studiens gång.  

En strategi för att öka validiteten är att använda sig av respondenter för att 
kontrollera insamlade data (Creswell & Creswell, 2018). Denna strategi har 
använts genom att transkriberingen skickades ut till intervjuade respondenter för 
ytterligare granskning.  

Ett annan strategi är att tydliggöra forskarens partiskhet i studien (Creswell & 
Creswell, 2018). Båda författarna arbetar i verksamheten men som medarbetare 
och har inte en befattning som leder till att någon av respondenterna är i 
beroendeställning till författarna. En stor del av svaren och den insamlade data 
har presenterats under avsnittet resultat för att tolkningar ska kunna härledas till 
den insamlade data.  
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5 Resultat  
Nedan kommer resultatet av datainsamlingen presenteras. Det inleds med en överblick över 
verksamhetens nuläge kopplat till idéhantering. Vidare kommer även resultat för 
forskningsfrågor att presenteras under åtskilda avsnitt.  

5.1 Överblick  

Majoriteten av respondenterna har arbetat länge inom organisationer och många 

har dessutom haft olika roller. Med den samlade erfarenhet har respondenter 

kunnat ge god överblick över verksamhetens idéhantering, både historisk och 

aktuell situation. Medarbetarna inom verksamheten är engagerade när det 

kommer till överlämning av förbättringsförslag som bidrag till verksamhetens 

utveckling. Av enkäten framgår det att hela 63 % har i närtid lämnat in ett 

förbättringsförslag till antingen närmaste chef eller till avsedda avdelning. 

Medarbetare har i dagsläget använt sig av närstödet där kollegor och närmaste 

chef är stödpelare för att bearbeta förbättringsförslag. Vidare är det många 

medarbetare som har uttryckt ett stort behov av en fungerande 

idéhanteringsprocess för att underlätta vardagen.  

  

Figur 2: Medarbetares användning av närstöd.  

Från ledningens och utvecklingsenhetens perspektiv är det märkbart att det finns 
en kontinuitet när det gäller inkomna förbättringsförslag. Dock så hanteras dessa 
inte på ett effektivt sätt då det saknas systematik och ett fungerande 
idéhanteringssystem. Medarbetare har exempelvis fått använda den extern 
tjänsten som är avsedda för kund vid inlämning av förbättringsförslag.  
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Utifrån sammanställda data så har hinder, konsekvenser, potentiella värden och 
utvecklingsmöjligheter identifierats. Dessa olika delar kommer att presenteras 
mer utförligt nedan. 

5.2 Vad hindrar processen för idéhantering från 
att vara mer utvecklad? 

Genom studien har hinder för ett mer utvecklat idéhanteringsprocess 
identifierats som bestående av avsaknad kunskap, struktur och resurs. Detta är 
ett återkommande tema som uppmärksammats av både medarbetare och 
ledningen. Dessa hinder har i sin tur föranlett till tre olika konsekvenser.  

Figur 3: Hinder och konsekvenser. 

5.2.1 Brist på kunskap 

Medarbetarnas svar indikerar på en avsaknad rutin och kunskap vilket gör att 
många vände sig till sin närmaste chef för överlämningen. Majoriteten av 
medarbetare som svarade “ja” eller “vet ej” har överlämnat sina 
förbättringsförslag till närmaste chef då det inte finns tydliga kanaler. 

“Det finns ingen tydlig kanal för att lämna förbättringsförslag internt i organisationen. Väldigt 
sällan vet vi vilken avdelning som ansvarar för frågan eller vem man kan kontakta med sitt 
förslag.” 

Det finns en viss tro från medarbetare att överlämningen av sina förslag till 
närmaste chef är slutfasen och idén kommer att hanteras. I själva verket så visade 
det sig att även chefer saknar tillräckligt med kunskap och tid för att för att ta 
sig an dessa. Chefer i första linje uppger att: 

“Jag vet inte vart jag ska lämna förslagen vidare”  
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“Jag kan dock känna ibland att jag inte vet hur jag ska gå vidare med förslaget och vart det 
ska adresseras, specifik de förslag som rör en mer omfattande förändring som vi själva inte äger 
och som behöver eskaleras.”  

Hos ledningen och utvecklingsenheten så upplevs det att kunskap om 
verksamhetsutveckling är bristfälligt i flera olika delar. Ledningen och 
utvecklingsenheten uppger att de förslag som kommer in är inte tillräckligt 
utarbetade. Det var mer klagomål än faktiskt utarbetade förslag om hur det skulle 
kunna vara istället. Det upplevs även att ledningens avsaknad av kunskap om 
verksamhetsutveckling är en bidragande faktor till varför man inte har ett mer 
utvecklat idéhanteringssystem. Medarbetare på utvecklingsenheten och 
ledningsstöd uppger: 

“Det är rätt mycket klagomål och det läggs inte så mycket tid på. Det blir inte så mycket 
förbättring av det. “  

“De som bestämmer inte riktigt förstår, vad verksamhetsutveckling är. Och det betyder ju 
också att man inte aktivt kan stödja det arbetet och säga att det här är viktigt” 

“Det är en kompetensfråga som jag ser på det. I dom rollerna som finns produktledningar, 
portföljer, chefer på alla nivåer är inte och har inte kompetens för att bedriva 
utvecklingsverksamhet.” 

“Framgångsrika organisationer fattar faktabaserade beslut. Det vet jag att det är så, men jag 
vet inte vilken fakta det är som ligger till beslut här.” 

 

5.2.2 Brist av resurs och struktur 

Utifrån det insamlade data har 33% av medarbetarna lämnat in 
förbättringsförslag kontinuerligt, det vill säga på veckobasis eller minst en gång 
i månaden. 48% har lämnat in ett par gånger om året och resterande lämna vid 
enstaka tillfällen eller aldrig. Medarbetare upplever att det inte finns några tydliga 
rutiner eller strukturer kring hur förslaget ska lämnas vidare eller till vem. Man 
upplever till hög grad att det är generellt svårt att lämna in förbättringsförslag 
och har därför vänt sig till närmaste chef. Några få har även uttryckt sig om att 
det är märkligt att medarbetare behöver använda den externa tjänsten för 
synpunkter som är avsedda för kunder. Medarbetare uppger: 
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“Det är lite av detektivarbete att hitta vem förslaget ska skickas till och att det är till en 
början ingen som vågar skicka in något just att det tar så mycket energi och resurs från annat 
man skulle ha gjort.”  

 “Många handläggare väljer att inte göra det också är för att det inte finns någon tydlig 
struktur för hur man ska göra det “ 

 

Figur 4: Medarbetarnas svar gällande idéhanteringsrutin 

Från första linjens chef så har man uttryckt sig om avsaknad av resurs och tid 
för att hantera inkomna förbättringsförslag. Detta har i sin tur påverkar arbetet 
med både omhändertas inkomna förslag och även förbättringsarbete i vardagen.  

“Först och främst är tidsaspekt en anledning till varför jag inte arbetar mer aktivt med 
medarbetarnas idéer och förbättringsförslag. Vidare så upplever jag att det har bortprioriteras, 
det är inte som det var tidigare att det fanns öronmärkt tid som man kunde avsätta varje vecka 
till förbättringsarbetet” 

“Vi kanske inte vill ha in så mycket förbättringsförslag, vi måste ju ta hand om dem då” 

Medarbetarna på utvecklingsenheten och ledningen upplever en viss oro över 
bristande förmågan att kunna omhänderta förbättringsförslag. Det fanns 
indikationer om att det saknades resurs för att omhänderta förslag som kommer 
vidare till dem, både i att förverkliga förslaget men även i återkoppling till 
medarbetarna som lämnat förslag.  

“Det är en väldigt stor och komplex verksamheten vilket gör att det alltid varit svårt att, vi 
kan få in förslag, det känner jag inte som någon utmaning men sen förväntansbild att veta vad 
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som händer förslagen och där är det lite svårt. för om vi bara skulle samla in förslag kan vi få 
in hur mycket som helst och nästan drunkna så.”  

“Hur gör vi för att ta om hand behov, idéer, förslag från där som man klassiskt skulle kalla 
verksamhet, det finns nätverk eller forum på liksom handläggande sektioners nivå där saker 
kommer upp men det finns också ett enormt glapp mellan de här nätverken och 
utvecklingsverksamheten.”  

Medarbetarna på utvecklingsenheten och ledningen tror att grundorsaken till 
varför det saknas struktur och ett fungerande idéhanteringssystem är en 
prioriteringsfråga. Verksamheten har behövt prioritera handläggningen före 
arbetet med idéhantering. Man har även uttryckt en viss oro kring mängden 
förbättringsförslag som kan komma in och hur dessa ska hanteras.  

“Man har varit så stressad över långa väntetider för kund, alltså alla nya uppdrag in. Vi har 
ju haft liksom röda siffror och då blir fokuset lös produktion, lös produktion, lös produktion 
alltså se till att bara jobba snabbare men för att lösa det så borde vi utveckla arbetssätt och 
utveckla att vi jobbar enhetligt mot kund.” 

“Nånstans tror jag det kan bli för mycket, det kan bli spretigt om det är för många förslag. 
Men jag tror det blivit ganska bra där ändå. Det blir framförallt färre fel då medarbetare är 
med”  

 

5.3 Vilka konsekvenser upplever ledare och 
medarbetare av den befintliga 
idéhanteringsprocessen?   

När det kommer till konsekvenser av idéhanteringsprocessen så har studien 
identifierat att ledningen och medarbetare har en gemensam syn om att den 
befintliga idéhanteringsprocessen är bristfällig vilket har lett till ineffektivitet och 
att medarbetare upplever att deras idéer inte tillvaratas av verksamheten.  

5.3.1 Ineffektivitet 

Utifrån första linjens chefers perspektiv så försöker man arbeta dagligen med 
ständiga förbättringar inom teamen, både med arbetssättet och kulturen. Detta 
görs dock inte på ett systematiskt eller effektivt sätt. Man upplever att det är en 
“allmän röra” och "begreppsförvirring" när det kommer till idéhantering. Att man 
saknar kunskaper för att hantera inkomna förslag och många gånger så vet 
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cheferna inte heller hur och vart förslaget ska lämnas vidare. Detta har därmed 
blivit en arbetsbörda som gör att cheferna upplever att de saknar tid och resurs 
för att ta sig an uppgiften.  

Medarbetarna lyfter även fram eventuella konsekvenser som är avgörande för 
verksamhetens utveckling. Om man inte tillvaratar medarbetarnas idéer så kan 
verksamheten missa potentiella effektiviseringar. Detta då ledningen saknar 
viktiga underlag och data som kan vara avgörande för planeringen av 
förändringsarbete. Dessutom skulle detta kunna påverka verksamhetens 
servicenivå och i längden bromsa utvecklingen.  

“Ledningen vet inte alltid hur det fungerar i praktiken. Och om man inte tillvaratar 
medarbetarnas idéer så fungerar verksamheten sämre. Det kan vara både små och stora idéer 
som underlättar och/eller förbättrar handläggningen med mera.”  

“Dels finns risk för att ledningen fattar felaktiga beslut om förändringsåtgärder eftersom man 
missar medarbetarnas erfarenheter av hur saker och ting fungerar (eller inte fungerar) i 
praktiken. Dels påverkas troligtvis medarbetarnas engagemang och vilja att fortsätta jobba i 
verksamheten.”  

“En konsekvens är att verksamhetens utveckling stagnerar. Att vi inte är tillräckligt 
konkurrenskraftiga i jämförelse med andra myndigheter” 

5.3.2 Brist på delaktighet 

Utifrån ledningens perspektiv så ser förändringsarbete olika ut. Inom vissa 
områden inom myndigheten så jobbar man nära chefer och medarbetare medan 
inom andra områden så är detta underutvecklat. Man ser dock ett värde i att 
medarbetare ska vara delaktiga i förändringsarbete, dock så upplevs det inte 
fungera fullt ut då man saknar struktur som stödjer arbetet.  

“Så de som jobbar i det och också de som är handläggare. Det är ju sådana enorma guldgruvor. 
De är oftast inte så involverade i utvecklingen” 

Vidare är det en delad uppfattning om huruvida verksamheten har en kultur som 
främjar delaktighet inom förändringsarbete.  

“Det är alltid upp till de som leder verksamheten, så att skapa kultur och jag tror att man 
kanske har lyckats bättre med att skapa kulturen än strukturen” 
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“Vi har inte direkt kulturen och man har inte strukturen och där är liksom två avgörande 
förutsättningar som behövs lika mycket båda två och vi har ingen” 

Hela 78 % av medarbetare har anser att möjlighet för att lämna synpunkter är 
viktig. Vidare har 62 % önskat att verksamheten utökar möjligheten för insyn 
och delaktighet i förändringsarbete. Majoriteten motiverar att medarbetare har 
goda kunskaper om verksamheten och därmed kan bistå med kunskaper vid 
förändringsarbete. Delaktigheten minskar även förändringsmotståndet.  

”Om riktlinjer och bestämmelser bara kommer högre uppifrån utan möjlighet att påverka kan 
inte medarbetarna svara för arbetssättet som de jobbar utifrån, vilket påverkar både 
medarbetarna själva och externa kontakter med kunder och medborgare negativt.” 

”Medarbetarna sitter på kunskapen i vardagsarbetet och jag tror verksamheten förbättras med 
våra synpunkter som ser vad som behövs. Viss utveckling skulle kanske inte bli till det bästa 
om man inte lyssnar till medarbetarna. Man kanske skulle missa vissa saker i vår erfarenhet.” 

5.3.3 Brist på konstruktiv återkoppling 

Av den insamlade data har det visat sig att 33 % av de anställda som har svarat 
på enkäten inte har fått feedback kring sina överlämnade förslag. Av de som har 
svarat “ja” så har majoriteten av återkopplingen skett från den närmaste chefen.  

Från första linjens chef så har både återkoppling och uppmuntrande varit god. 
Medarbetare upplever att den närmaste chefen är betydligt bättre än ledningen 
på att uppmuntra sina medarbetare.  

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4- Till större del 5 - I hög grad 
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Figur 5: enkätfråga 11 och 12 avseende medarbetares upplevelse kring 
uppmuntrande. 

Från ledningen och utvecklingsenheten så upplever man att återkopplingen sker 
på lite olika sätt och om vissa gånger inte alls. Skulle man ha mottagit ett förslag 
så sker återkopplingen i form av en bekräftelse. Skulle förslaget inkomma via 
webbformulär eller annan ingång så sker det inga återkopplingar. Dock så finns 
det en förväntan att den som har mottagit förslaget ska ges någon form av 
återkoppling/bekräftelse. Vidare har det även uppmärksammats att man 
upplever en viss oro att behöva bemöta medarbetarnas frustration på de förslag 
som inte genomförs. Ledning och medarbetare på utvecklingsenheten uppger: 

“Det är nog lite olika, i formuläret så finns det ingenstans där man anger vem man är som 
lämnar förslaget. Men har man fyllt i så brukar jag skicka att jag tagit emot det. Men det 
himla bra om man kan ställa lite motfrågor och så. Självklart om man får det adresserat till 
sig då får man såklart ett svar. Tyvärr är svaret oftas: jättebra, vi tar med oss det när vi har 
möjlighet att titta på det. Men det är ändå ett svar att man tagit emot det.” 

“Det kan byggas upp en frustration i fall man lämnat förslag många gånger så händer inte 
nåt då kan det vara så enkelt att det finns inte pengar just nu. Så vi behöver bemöta varför 
det inte sker någon utveckling” 
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5.4 Vilka potentiella värden upplever ledare och 
medarbetare att en förbättrad 
idéhanteringsprocess skulle kunna ge?   

Utifrån datainsamlingen har fyra olika utvecklingsmöjligheter identifierats. 
Dessa utvecklingsmöjligheter har i sin tur genererat tre potentiella värden som 
medarbetare och ledare upplever att en förbättrad idéhanteringsprocess skulle 
kunna bidra till. 

 

Figur 6: Utvecklingsmöjligheter och potentiella värde 

5.4.1 Fatta fler beslut på fakta 

Samtliga respondenter anser att det är viktigt att verksamheten tillvaratar 
medarbetarnas idéer. Medarbetare jobbar i första linjen och sitter därför på 
värdefull information och kännedom om problematiken, vilket ledningen oftast 
inte har tillgång till. Med deras bidrag så kan verksamheten fatta träffsäkra beslut 
som är baserat på fakta. Detta leder i sin tur till att verksamheten arbetar mer 
effektivt och resurs främjande.  

“Oj, vi går nog fel i mycket då. Vi gör antagande om vi inte skulle ha verksamhetens ögon 
med oss när vi gör våran utveckling” 

“Det är väl medarbetarna som vet hur jobbet ska göras och vilka förbättringar som behöver 
genomföras för att det ska bli mer effektivt”  
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“Bygger på just det här tillvaratagandet av individer, det folk har sett och lärt sig. För annars 
kommer vi börja jobba runt problemet istället för att lösa dem och då kommer vi blir ineffektiva 
och i slutändan så kommer vi sluta dela med oss och då har vi inget existensberättigande kvar 
i slutändan”  

5.4.2 Ökad delaktighet 

Utifrån potentiella värden svarade 78% av medarbetarna att de ansåg att det var 
viktigt att de hade möjlighet att bidra med förbättringsförslag. Att de kunde bidra 
med insikter i rådande arbetssätt som styr dem idag som ledningen inte alltid har 
insyn i och förståelse av hur det påverkar det praktiska arbetet. 

Förutom mer faktabaserade beslut så var också uppfattningen att medarbetarna 
skulle känna sig mer delaktiga och inkluderade vid en bättre 
idéhanteringsprocess.  

”Skapar kanske en känsla av deltagande, inkludering, att det finns en öppenhet mot hur vi 
tänker och en nyfikenhet om vi tillåts komma med ideer. En sund arbetsplats är intresserad 
av medarbetarnas ideer och tankar” 

Detta perspektiv delades även av ledning och medarbetare på 
utvecklingsenheten. 

“Vi får fler engagerade och motiverade medarbetare. Ur ett arbetsmiljöperspektiv så främjar 
det också medarbetarnas välmående, detta då de känner delaktighet, sammanhang och 
tillhörighet.”  

5.4.3 Ökad medarbetarskap 

Utvecklingsenheten och ledningen anser att medarbetarnas idéer är viktig för 
verksamhetens utveckling men även för att riskerar att stagneras. Det stora 
värdet att kunna omhänderta idéer i större utsträckning låg dock inte bara i 
fördelar för verksamheten och i det praktiska arbetet. Det fanns även en samsyn 
i att kunna omhänderta idéer skulle leda till ökad trivsel för medarbetarna då 
delaktighet och inkludering i denna process skulle leda till att medarbetarnas 
förtroende för verksamheten skulle öka och möjligheten att ta större ansvar för 
sitt arbete möjliggörs. 

“Att ha engagerade medarbetare som verkligen bryr sig om sitt jobb och hur det går, det är ju 
guld. Det är ju värt allt alltså. Ja, jag tror att det skulle ge jättestora effekter. Både för bättre 
verksamhet Men också att medarbetare växer och känner mer ansvar för sitt jobb.”  
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5.5 Vilka utvecklingsmöjligheter ser ledare och 
medarbetare av en mer framgångsrik 
idéhanteringsprocess i framtiden? 

5.5.1 Etablerad process med tydlig struktur  

Utvecklingsmöjligheterna för en mer framgångsrik idéhantering såg både 
medarbetare på utvecklingsenheten och ledning som goda men att det skulle 
krävas ett arbete med strukturen. Det fanns ett behov att tydliggöra hur 
processen ser ut för att kunna omhänderta idéer. Flera påpekade att det 
behövdes ett system eller gemensam rutin för hela verksamheten för att få en 
mer framgångsrik idéhantering. 

“Att man jobbar systematisk med förbättringsarbetet och överskridande mellan avdelningarna, 
och att det finns en gemensam rutin, metodstöd eller plattform för hela verksamheten”  

62 % utav medarbetarna svarade ja på frågan om att de önskade att 
verksamheten utökade möjligheten för att lämna in synpunkter och 
förbättringsförslag. Av fritextsvar kan det utläsa att det saknas information om 
hur förslag ska lämnas in. Medarbetare önskar även att processen för inlämning 
av förslag ska vara enkelt utformad med en tydlig struktur: 

“Ja, gärna att man öppnar brevlådan igen och mer uppmuntran, information och önskemål 
att dessa kan lämnas. Jag tror inte alla känner till hur man gör.”  

5.5.2 Förbättrad idégenerering  

Medarbetare på utvecklingsenheten lyfte att det skulle behövas finnas ett stöd i 
vad som ska hanteras på hemmaplan och vad utvecklingsenheten kan göra. Att 
man reda tidigt arbetet stödjer medarbetare i idégenerering och sprider kunskap 
om hur idén kan hanteras eller förberedas inför överlämning. Det är viktigt att 
man förmedlar hur och i vilket format idén ska lämnas in för att det inte ska 
kännas som ett klagomål.  

“Ge lite tydligare stöd till verksamheten utifrån den roll man har, hur dom kan hantera och 
agera i det här, dels vad som förväntas ska tas på hemmaplan och dels vad vi kan omhänderta 
som utvecklingsenhet”  
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“Ett förbättringsförslag som jag ser det är också så här inte bara det funkar inte utan det vore 
bättre om det fungerade så här. Och ska man lämna ett sånt förbättringsförslag så krävs det 
lite eftertanke. Hur vill man ha det i stället “ 

Dessutom behöver verksamheten hjälpa till med att utöka kunskap om 
idéhantering och verksamhetsutveckling hos medarbetarna. Detta för att 
underlätta bearbetningen av idéer och överlämningen ska få ett färdigt format 
som är tydligt för verksamheten att kunna utvärdera idéerna.  

“Här behöver ju vi kanske blir bättre på exempelvis: Börjar ni fundera på ett förslag, kan ni 
ta alla de här perspektiven med så är det lite mer färdig arbetat när det kommer till oss, 
någonting sånt så det är väl åt båda hållen” 

”Skapa tillfällen för reflektion och diskussion. Om vi har möjlighet och utrymme att tänka 
mer i de här banorna tror jag att det kommer fler förslag”  

5.5.3 Ökad insyn 

Samtliga respondenter betonade vikten av insyn vid hantering av idéer. Det 
behöver dels finnas insyn i vad som händer med de idéer som skickats in, men 
det upplevs även ett behov av insyn för att se vilka prioriterade områden som 
var under utveckling just nu. Det skulle hjälpa för att kunna ta vara på 
medarbetarnas kunskap, erfarenhet och skapa engagemang. 

“Att se andras förslag skapar delaktighet också att se andras förslag och dessutom bjudas in 
och vara aktiv. Fundera på det här förslaget. Då kan de komma ut nya förslag”  

”Högre grad av återkoppling och uppmuntran till att komma med förslag. Sen också visa när 
det faktiskt händer något med förslagen.”  

Kommunikation kopplat till idéhantering lyftes också fram som en viktig del. 
Utvecklingsenheten upplever att det finns utvecklingspotential genom att de 
berättar vad de redan känner till. Genom att införa insyn i processen och insyn i 
vad verksamheten redan vet så är uppfattningen att det skulle skapa en större 
förståelse och samsyn kring vad verksamhetens mål är och vad som behöver 
prioriteras.   

“Ett enkelt sätt är att titta på våra processer och att ha det i arbete lite längre att börja se 
utifrån vad som är viktigt och vad vi har för mål och så att förstå hur vi ska analysera, 
utvärdera och sen hur det går, så att man får en samsyn kring hur det går och då är det väldigt, 
alltså när man ser någonting som förstår man också vad man behöver göras för att få det bättre 
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och jag tror att det är den aha upplevelsen som behövs. Att enas kring så här ser vårt flöde ut 
i dag.”  

5.5.4 Mer återkoppling och uppmuntrande  

Ytterligare utvecklingsmöjligheter som lyftes av medarbetare på 
utvecklingsenheten var vikten av återkoppling. Flera påpekade om svårigheter 
kring hur och när återkopplingen skulle ges till den som lämnat idén men såg 
dock ett värde av detta.  

“Jag tror ju på en kanal. En tydlig kanal, men att man där också kan förvänta sig en 
återkoppling”  

“Någonting som alltid är svårt, det är mottagningen och vilket svar man förväntar sig så att 
man inte skickar in något i ett svart hål.” 

”Dels möjliggöra genom information om hur man kan gå tillväga och vart informationen ska 
skickas. Det är också viktigt med feedback”  

Vid frågan om återkoppling har 52% av medarbetarna som besvarade enkäten 
svarat att de får återkoppling. Majoriteten har dock fått återkoppling från 
närmaste chef eller medarbetare. Vikten av återkoppling blir ännu tydligare när 
medarbetare får möjlighet att ranka hur de egna förslagen upplevs värdesättas av 
verksamheten. Många medarbetarna upplever att deras förslag inte tas på allvar 
eller värdesätts utan att verksamheten väljer att prioritera något annat.  

Figur 7: Medarbetarnas upplevelse kring uppmuntrande 

”Någonstans mellan 2 och 3. man får lite återkoppling av chefen eller kollegor. Ibland är 
kollegor tysta eller säger något kort, chefen säger lite mer och är oftast stöttande.; ; När det 
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gäller de som tar emot förslag och de som bestämmer om ett förslag ska genomföras/utvecklas 
eller inte har jag aldrig fått återkoppling då är det en 1.”  

Från medarbetarnas håll anses det även att uppmuntra är en viktig del för att öka 
engagemanget kring idégenerering. Medarbetare har uppgett att de får 
uppmuntran av sin närmaste chef för att komma med mer förslag men mindre 
från andra funktioner och ledning. Man ser gärna ett fortsatt uppmuntrande från 
närmaste chef och ett ökat uppmuntrande från ledningen och andra funktioner.  
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6 Analys 
I detta kapitel analyseras det samlade resultatet närmare i relation till den teoretiska 
referensramen. Resultaten för frågeställningarna har landat i teman som berör flera 
forskningsfrågor. Därmed går inte analysen att separera utan risk för upprepning och att 
forskningsfrågorna inte går att särskilja helt. 

6.1 Ledarskapets betydelse för idéhanteringen  

Studiens resultat pekar på att verksamhetens första linjens chefer har ett gott 
ledarskap i relation till idéhantering. Första linjens chefer är närvarande, stödjer 
medarbetarna vid idégenerering och visar sitt engagemang vilket är viktigt enligt 
Bergman och Klefsjö (2020). Dock räcker ett engagerat ledarskap inte till för att 
nå optimalt resultat. Första linjens chef behöver även ha kunskap om vart 
idéerna ska lämnas vidare så att de kan förverkligas. Om idéer inte kommer fram 
så har verksamheten misslyckats med att tillvarata medarbetarnas engagemang. 
Det försvåra även chefens roll då denna inte kan ge en konstruktiv återkoppling 
vilket är viktigt för lärande enligt Barretta et al. (2018).  

6.2 Basera beslut på fakta i idéhanterings- och 
förbättringsarbetet  

Att driva förändringsarbete i verksamheter konstaterar Hallin et al. (2019) som 
en stor utmaning och att verksamheten behöver ha korrekt information inför 
förändring. Medarbetarna är de med bäst insyn i den operativa verksamheten 
och de behöver vara delaktiga i förbättringsarbetet enligt Östberg et al. (2010). 
Detta för att ge sin expertkunskap och för att medarbetarna är de med bäst 
förutsättningar att se de bästa åtgärderna till problemen och lösningar som 
chefer och ledning inte kan.  

Finns inte medarbetarnas kunskap och erfarenhet med i förbättringsarbetet så 
kan det leda till att beslut om förändring inte baseras på fakta. Beslut kan då 
fattas utan tillräcklig kunskap som leder till att förändring sker utifrån 
slumpfaktorer eller vilseledande information (Bergman & Klefsjö, 2020). Det 
finns då en risk med att förbättringsarbetet fokuserar på resurskrävande 
slumpfaktorer och inte på faktiska systematiska fel enligt Elg (2022). Både 
ledningen och medarbetarna anser att medarbetares idéer är värdefulla, dock så 
är det svårt att leva upp till detta när det saknar en fungerande 
idéhanteringsprocess.  
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Medarbetare har kontinuerligt lämnat in förbättringsförslag och majoriteten har 
mottagits av närmaste chef. Innan förslag överlämnas så sker diskussioner oftast 
inom medarbetarnas omgivning, det vill säga med kollegor och närmaste chef. 
Westerski et. al. (2011) lyfter att det inte räcker att en verksamhet samlar in idéer 
från medarbetare utan att de även behöver hantera idéen tillsammans med 
medarbetarna för att kunna utveckla en optimal lösning innan den ska 
implementeras.  

Bäckström och Bengtsson (2019) anser att det i början av ett förändringsarbete 
som verksamheten drar mest nytta av medarbetarnas kunskap och erfarenhet. 
För att komma fram till en lösning som har förståelsen för helheten så kan inte 
medarbetares erfarenhet och kunskap utelämnas vid idéhantering. Dessutom 
skulle detta även hjälpa verksamheten att minimera eventuellt 
förändringsmotstånd. 

6.3 Betydelsen av engagemang och motivation 

Det framgår av resultatet att mottagning av idéer och kunskap, samt om vart de 
ska lämnas vidare brister i verksamheten. Medarbetarna uppger att de lämnar 
idéer till sin chef i stor utsträckning men resultatet visar att chefen sedan inte vet 
vart idéen ska lämnas vidare. Detta bekräftas även av medarbetarna på 
utvecklingsenheten. Konsekvensen blir då att medarbetarnas idéer inte når fram 
till dem som har mandat och kan driva igenom idén. 

Genom att medarbetarnas idéer inte når fram till dem som har mandat att 
förändra så leder det till att medarbetarnas delaktighet i förändringsarbetet 
begränsas. Sörqvist (2004) lyfter vikten av förutsättningar för medarbetare att de 
i det dagliga arbetet har möjlighet att påverka och utveckla sitt arbete. Genom 
att medarbetarnas idéer riskerar att stanna kvar hos första linjens chef så mister 
medarbetarna sin möjlighet till delaktighet i att utveckla och påverka sitt arbete.  

Utöver att det är verksamhetens ansvar att främja för delaktig deltagande så 
behöver medarbetare även vilja vara delaktiga. Detta drivs av både inre och yttre 
motivation. Enligt Bergman och Klefsjö (2020) påverkas inre motivationen av 
medarbetarens arbetssituation, arbetsmiljö och utvecklingsmöjligheter. 
Medarbetare behöver känna att de förväntas delta i förbättringsarbetet och att 
ledningen signalerar att medarbetaren kunskap behövs för att genomföra 
förbättringar. Det har under studien visats att medarbetare har fortsatt högt 
engagemang då det finns en kontinuitet i mängden inlämnade förbättringsförslag. 
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Det finns dock en risk att detta kommer minska om verksamheten inte hanterar 
idéerna på ett systematiskt sätt.  

Sörqvist (2004) betonar också vikten av förutsättningarna för ökad motivation, 
som att skapa en kultur där medarbetaren i det dagliga arbetet har ett intresse för 
arbetet och att få vara med att utveckla och påverka sitt arbete. Uppmuntrande 
är förankrat i medarbetarnas motivation och engagemang. Vill man få in fler 
förslag eller har en systematik kring idégeneringen behöver  medarbetare känna 
att idéen är uppskattad. Undersökningen visar att uppskattningsnivån är låg och 
det kan exempelvis beror på att man inte ger återkoppling eller att det saknar 
igenkänning. Inom Toyota har man exempelvis infört prisutdelning till 
medarbetare som påtalar ett svårupptäckt kvalitetsproblem, den som kommer 
med bästa kvalitetsåtgärder eller att ge erkännande till de som har särskilt utfört 
sitt arbete extra bra (Liker, 2022). Att införa exempelvis ett belöningssystem eller 
en uppmuntrande kultur kan vara ett sätt att öka medarbetarnas motivation och 
engagemang.  

 

Generellt så finns det ett stort engagemang hos medarbetare när det kommer till 
att verka för verksamhetsutvecklingen. Medarbetare lämnar kontinuerligt in 
förslag till verksamheten även om man upplever att det både saknas struktur, 
återkoppling och generell uppskattning. Man har tagit stöd hos sin närmaste chef, 
vilket är helt naturligt. Dock påverkar detta chefers arbetssituation då även denna 
har svårt att hantera inkomna förslag. I längden så skulle detta kunna påverka 
chefens motivation på ett negativt sätt. Ett överflöd av idéer kan påverka en 
verksamhet negativt. Det krävs rutiner enligt Bäckström och Bengtsson (2019) 
för att hantera inflödet av idéer så att det inte blir överflöd och idéer inte hanteras 
korrekt.  

Feedback eller mer av konstruktiv feedback är viktig för både medarbetares 
förståelse, igenkänning och lärandet kring idéhanteringsprocessen. Genom att 
ha en återkopplingsstrategi för idéer så skapas ett lärande hos medarbetarna 
oavsett om deras idé har implementerats eller inte (Lehmanns et al. 2025). 
Konstruktiv återkoppling leder till bättre idégenerering för framtiden. Vilket 
resultatet visar att verksamheten missar genom att inte återkoppla konstruktivt.  

Det är även värt att notera att det finns medarbetare som inte lämnar in 
förbättringsförslag eller är nöjda med hur verksamheten hanterar idéerna i 
dagsläget. Detta kan antingen tolkas som att dessa medarbetare är relativt nöjda 
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att de kan vända sig till sin chef eller helt enkelt inte har ett intresse för detta. 
Det skulle också kunna tolkas som att medarbetarnas engagemang och 
motivation har försämrats med tiden då man upplever att verksamheten har 
brustit med exempelvis tidigare idéhanteringar eller delaktighet.  

6.4 Strukturen som en möjliggörare 

Janssen, O (2000) uppger att för om en verksamhet ska kunna vara effektiv och 
uppnå sina mål så är det väsentligt att medarbetares idéer tas tillvara på. Beretta 
et al. (2018) forskning visar på att idéhantering ofta brister för att det är svårt att 
identifiera vart idéerna ska lämnas vidare. Det behövs en uttänkt struktur för 
mottagande av idéer så att de hamnar till rätt person som har mandat och 
resurser för att genomföra dem enligt Gamlin et al. (2015). Utan struktur för 
överlämning så hanteras idéer efter chefers egna strukturkapital och det finns då 
inget enhetligt sätt så överlämningen kan bli bristfällig eller helt utebli. 
Verksamheter behöver ha en strategi för att motta idéer men Birkinshaw et al.  
(2011) forskning visar att många system som är uppbyggda för att ta emot idéer 
är utformade som passiva förslagsscheman 

Att ha ett fungerande idéhanteringssystem är enligt Östberg et al. (2010) ett 
effektivt sätt att få ständiga förbättringar som en naturlig del av vardagen. Hos 
verksamheten saknar man tydliga rutiner för detta och idéhanteringen sker på 
olika sätt på olika nivåer. Många idéer lämnas vidare till närmaste chef som sällan 
vet hur det ska hanteras eller lämnas vidare. Medarbetare får vid enskilda fall 
använda den extern tjänsten för att lämna in förslag och kan därmed inte kan 
förvänta sig återkoppling.   

En ytterligare orsak till varför det saknar struktur och ett fungerande 
idéhanteringssystem är en resurs- och prioriteringsfråga. Verksamheten har 
behövts prioritera snabbare handläggning och arbetet för förbättring har därmed 
blivit lidande. Enligt Bergman och Klefsjö (2020) är förebyggande 
processförändring att föredra framför att hitta tillfälliga lösningar på kritiska 
situationer, så kallad “brandsläckning”. Man behöver arbeta för att förbättra sina 
processer. Både att identifiera, granskar, analysera och utvärdera processer. 
Detta gör att man får en överblick över sina processer och därmed kan justeras 
och utföras med mindre resursåtgång och ändå möta kundens behov och 
förväntan (Bergman & Klefsjö, 2020).  

När medarbetare diskuterar en idé så behövs det rutiner och stöd för att kunna 
utveckla den optimalt.  Enligt Bergman och Klefsjö (2020) är kunskap en viktig 
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del för medarbetare vid förändringsarbete. Medarbetarna behöver få tillräckligt 
med information och kunskap för att bearbeta den avsedda förändringen. Ett 
tillvägagångssätt för idéhantering kan exempelvis vara idémöten. Detta är ett 
fristående möte där medarbetare får möjlighet att komma med förbättringsidéer 
(Östberg et al. 2010). 

Med de nämnda exempel så kan idéhanteringssystemet struktureras upp på ett 
sätt som inte är alltför resurskrävande för verksamheten. Detta bidrar även till 
ökat engagemang och motivation hos medarbetare då de får vara med och bidra 
till verksamhetens utveckling (Westerski et al. 2011). 

6.5 Integrerande och delaktighet  

Westerski et al. (2011) lyfter att det inte räcker att en verksamhet samlar in idéer 
från medarbetare utan att de även behöver hantera idéen tillsammans med 
medarbetarna för att kunna utveckla idéen optimalt innan den implementeras. 
Det är enligt Östberg et al. (2010) de som är närmast problemet som har bäst 
förutsättningar att hitta den effektivaste lösningen för åtgärder. 

Som tidigare nämnts så är det viktigt att medarbetare får vara en del av 
förändringsarbetet redan från början. Medarbetare har exempelvis lyft fram att 
delaktigheten behöver öka. Man önskar även att arbetet med idégenerering och 
idéhantering ska vara en del av vardagen.  

Från ledningens håll så ser man också det potentiella värdet i detta. Man är även 
medveten om att det behöver förbättras för att få engagerade medarbetare. Om 
det inte görs så är risken att man exempelvis får en tystnadskultur. Missnöjda 
medarbetare som på sikt kan säga upp sig. Vidare blir arbetsplatsen också en mer 
attraktiv och konkurrenskraftig arbetsplats. Myndigheten utsätts inte för 
konkurrens men har i uppdrag att effektivisera. Genom ökad delaktighet kan 
många effektiviseringsmöjligheter uppkomma. 

För att driva ständiga förbättringar på ett effektivt sätt är det väsentlig att man 
arbetar systematiskt med samtliga delar (Östberg et al. 2010). Beretta et al. (2018) 
skriver att de flesta webbaserade idéhanteringssystem underpresterar eller helt 
misslyckas. Att idéhanteringssystem underpresterar eller misslyckas beror på fler 
faktorer, brist på korrekt mottagningsprocess och svårigheterna att identifiera 
vart idéerna tillhör, brist på omedelbar feedback vilket leder till att 
medarbetarnas engagemang minskar över tid och att det saknas en transparent 
och öppen process för idéutvärdering.  
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Några konkreta förslag till utvecklingsmöjligheter som lämnades från samtliga 
respondenter är att öka insyn och delaktighet för medarbetare under 
idéhanteringsprocessen. Detta för att medarbetare ska förstå 
idéhanteringsprocessen men även kunna skaffa sig kunskap för framtida 
idégenerering. Med insyn inkorporerar man idéhanteringsprocessen i vardagen 
och därmed minska förändringsmotståndet. Detta då människor är i regel 
nyfikna och vill få nya kunskaper så ledningen behöver påvisa behovet av 
förändring och göra ständiga förbättringar till en del av vardagen (Sörqvist, 2004).  
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7 Diskussion 

Nedan kommer en resultatdiskussion och en metoddiskussion att presenteras.  Resultatet 
kommer att knyta an analysen med tidigare forskning och empiri som har presenterats. 
Metoden för studien kommer att kritiskt utvärderas i förhållande till de teoretiska aspekterna 
inom samhällsvetenskapliga metoder. 

7.1Resultatdiskussion 

Regeringen ställer krav på myndigheter att effektivisera sin verksamhet. Att 
arbeta med förbättring av verksamheten är således något som måste ske. För att 
en verksamhet ska kunna vara nytänkande och växa krävs det enligt Swaroop et 
al. (2018) att medarbetare är aktiva i detta arbete. Ett sätt att engagera 
medarbetare och samla in deras idéer om verksamheten är genom ett 
idéhanteringssystem.  

Resultatet indikerar att det inte finns en fungerande idéhanteringsprocess, i alla 
fall inte en som är välkänd i verksamheten. Det indikerar även på att de som 
arbetar med att genomföra medarbetarnas idéer känner en oro för att få in fler 
idéer för att de inte mäktar med eller helt enkelt inte vet vart de ska förmedla 
idéerna vidare. Utan ett fungerande idéhanteringssystem så behöver varje idé 
hanteras med en tillfällig lösning och när många idéer kommer in så upplevs det 
som ett störande moment istället för ett effektivt sätt att arbeta med att förbättra 
verksamheten enligt Östberg et al. (2010). Bäckström och Bengtssons (2019) 
forskning visar även på att avsaknad av rutiner för att omhänderta idéer kan leda 
till ett överflöd av idéer som blir ohanterbart för verksamheten. 

Tidigare forskning visar att många system som används idag är uppbyggda som 
passiva förslagslådor och antingen underpresterar eller misslyckas helt (Beretta 
et al. 2018). Det framkom att 63% av medarbetarna som deltog i studien har 
lämnat in förbättringsförslag i närtid men då har de flesta lämnat förslaget till sin 
närmaste chef. Gamlin et al. (2015) skriver att för att kunna förverkliga en idé så 
behöver den komma till rätt person som har mandat och resurser för att 
genomföra idén. Resultatet tyder på att idéhanteringen underpresterar inom 
verksamheten då förslag blir kvar hos första linjens chef på grund av brist på 
kunskap om vart de ska lämnas vidare. Resultatet indikerar att det är vid 
insamling av idéer och överlämningen som det brister och även om det finns 
potential att motivera medarbetarna mer så är det i processen för idéhantering 
som först behöver förbättras. 
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Resultatet visar att medarbetare tar stöd av kollegor för att bearbeta sina idéer 
innan chefen får förslaget för att förmedla vidare. Westerski at al. (2011) skriver 
att idéer ska förbättras av de som är berörda av idéen genom samarbete för att 
få in fler perspektiv och eventuella lösningar. Medarbetarna gör denna 
förbättring men resultatet visar på att det sker lokalt och att processen inte är 
öppen för övriga medarbetare inom verksamheten. Verksamheten missar då 
möjligheten att få in fler perspektiv och eventuella lösningar. Ett transparent 
system bidrar inte bara till förbättring av idéen utan även till lärande i 
verksamheten där medarbetare finns på olika orter eller där fler avdelningar och 
enheter berörs utan behöva träffas fysiskt (Östberg et al. 2010).  

Medarbetarna i denna studie upplevde att de uppmuntrades mer av första linjens 
chef än av ledning när det kommer till att lämna in förbättringsförslag. Första 
linjens chef har lyckats i högre grad att motivera och engagera medarbetarna att 
vara delaktiga i förbättringsarbetet. Hur uppmuntran från första linjens chef har 
sett ut kan dock inte besvaras av denna studie. Det framkommer inte heller av 
studien varför man graderat ledningens uppmuntran lägre. Troligen är det 
kommunikativa glappet mellan medarbetare och ledningen, samt avsaknad av 
återkoppling.  

Tidigare forskning visar att verksamheter ofta misslyckas med att engagera 
medarbetare att lämna in idéer (Beretta et al. 2018). Av denna studie framkom 
det att 78% av medarbetarna ansåg att det var viktigt att de kunde lämna in 
förbättringsförslag. Verksamheten kan därmed anses ha bibehållit 
medarbetarnas motivation och engagemang i förbättringsarbetet. Ytterligare en 
förklaring kan vara att det är tydligt för medarbetarna vem verksamheten finns 
för och att medarbetarna är väl insatta i den statliga värdegrunden, men för att 
dra den slutsatsen behövs ytterligare forskning.  

Ytterligare framkom det av studien att återkoppling var en brist i nuvarande 
hantering av medarbetarnas idéer. Det är viktigt för medarbetare att känna sig 
uppskattade och att man gör ett bra jobb (Bergman & Klefsjö 2020). Det är då 
upp till verksamheten att ge återkoppling till medarbetare. Det främjar inte 
endast lärande och engagemang som nämns ovan utan är även ett incitament för 
god förvaltningskultur (Lehmann et al. 2025).  

Det finns stor potential för verksamheten att förbättra sin idéhanteringsprocess 
både för att klara sitt uppdrag och för det värdet som finns, att få mer engagerade 
och motiverade medarbetare. Myndigheten har också god potential att kunna 
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effektivisera sin verksamhet genom att bli bättre på att omhänderta idéer och 
förbättra eventuella ledningsprocesser. 

Medarbetarnas idéer är en potentiell guldgruva för att hantera problem och 
fenomen som medarbetaren stöter på i sin vardag. Genom ett känt och korrekt 
använt idéhanteringssystem så skapas fler möjligheter för att kunna jobba 
smartare istället för hårdare.  

7.2 Metoddiskussion 

Studie har utgått ifrån en fallstudie forskningsdesign med kvalitativ 
forskningsstrategi. Att ha fallstudier som design har visat sig varit korrekt för 
studien på grund av valet av studieobjekt och de avgränsningar som har behövts 
tagit i beaktande. Avgränsningarna och designen har också begränsat studien att 
utforska ämnet djupare och studera ytterligare myndigheter för att få en 
generaliserbarhet (Bryman, 2018). Urvalet och uppdelningen respondenter 
visade sig vara ett korrekt beslut då det har hjälpt att tydliggöra analysen och 
resultatet. Dock hade det varit önskvärt att fler respondenter deltog i studien. 
Svarsfrekvens på 33% för enkäter är acceptabel, dock långt ifrån en representativ 
nivå (Esaiasson et al. 2017). Detsamma gäller intervjuer då endast en handfull av 
chefer och medarbetare som har deltagit.  

Under datainsamlingen så har två metoder använts, det vill säga enkät och semi-
strukturerade intervjuer. Då respondenter består av flera forskningsgrupper i 
varierande storlekar så har det fungerat relativt bra med intervjuer respektive 
enkät som datainsamlingsmetod. Utmaningen kring intervjuer och enkäter är att 
ställa relevanta frågor vilket har visat sig vara en utmaning här (Bryman, 2018). 
Frågeformuleringen har behövts vara motsvarigheten till studiens 
forskningsfrågor, dessutom så behöver dessa korrespondera till varandra för att 
ge ett användbart resultat. Detta har uppnåtts till en stor del dock så har inte alla 
frågor varit spetsiga nog så att respondenten upplever att några få frågor är 
upprepande. 

Med tanke på den nämnda problematiken så har detta senare försvårat analysen 
av den insamlade data. Detta då respondenten tenderar att lämna irrelevanta svar 
som “jag har redan svarat på detta”. Detta har troligen skapat en frustration 
bland respondenter vilket kan påverka eventuella framtida undersökningar.  

Kodningen och tematiseringen har gått relativt smidigt. Detta tack vare ett 
förarbete där gruppering av svar relaterat till frågeställningar har genomförts. 
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Utmaningen här var dock att ett svar ofta kan härleda till flera frågor eller tema, 
vilket är grundat på vag frågeformuleringen.  
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8 Slutsats 
Statliga myndigheter har krav på sig att driva sin verksamhet på ett effektivt sätt, 
förhålla sig till den statliga värdegrunden och främja en god förvaltningskultur. 
För att uppnå dessa krav är det därför viktigt att myndigheterna strävar efter 
utveckling och träffsäkra beslut om förbättringar som är grundade i fakta. Inom 
en verksamhet är medarbetare ett viktigt verktyg för att upptäcka problem eller 
fenomen som kan uppstå i verksamhetens olika processer. Därav är studiens 
syfte att bidra med kunskap om hur statlig myndighet arbetar med idéhantering 
och hur det upplevs av medarbetarna.  

De slutsatser som studien har kommit fram till är att det finns påtagliga hinder 
som förhindrar processen för idéhantering från att vara mer utvecklad. Främst 
så saknar verksamheten en fungerande struktur och process för mottagande och 
överlämnande av idéer. Vidare så upplevs det att kunskapen om 
förändringsarbete är bristfällig i flera led inom verksamheten. Resursfrågan 
benämns även som ett hinder då man saknar både tid och resurs för mottagning, 
överlämning och bearbetning av medarbetares idéer. Från ledningens håll 
menade man att handläggningstiden har varit boven till att verksamheten 
behöver prioritera sina resurser mot handläggning och därmed har arbetet med 
processen för idéhantering halkat efter.  

Till följd av hinder har detta i sin tur haft märkbara konsekvenser för 
verksamheten. Ineffektivitet och bristfällig konstruktiv återkoppling är 
konsekvenser som har kommit fram då idéhanteringsprocessen är bristfällig. 
Studien visar att det finns ett kontinuerligt flöde av inkomna idéer från 
medarbetare, dock så sker återkopplingen sällan. Detta har bidragit till att 
medarbetare upplever att deras idéer är oönskade och inte prioriterade. 
Ledningen uppgav att de får in mer klagomål än utarbetade förslag. Medarbetare 
uttrycker även en viss oro över att risken för felaktiga beslut ökar om man inte 
tillvaratar medarbetarnas idéer då de har god kännedom om verksamheten. 
Denna oro sprider sig vidare till att medarbetare upplever minskat delaktighet 
vilket även påverkar medarbetarskapet.  

Samtliga respondenter kan se stora potentiella värden i en förbättrad 
idéhanteringsprocess. Bland annat så är upplevelsen att fler beslut kommer att 
grunda sig i fakta med hjälp av medarbetarnas input. Man ser även en ökad 
delaktighet och medarbetarskap då verksamheten får möjlighet att inkludera 
medarbetarna och deras förslag i utvecklingsarbete.  
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Fyra utvecklingsområden som verksamheten behöver arbeta med för att få en 
framgångsrik idéhantering är; förbättrad idégenerering, etablerad process med 
tydlig struktur, ökad insyn, mer återkoppling och uppmuntrande. Dessa 
områden hänger samman inom idéhanteringsprocessen och kräver därmed 
också ett fungerande idéhanteringssystem. Både medarbetare och ledare ser 
stora värden i att verksamheten har en etablerad idéhanteringsprocess, vilket 
även skapar struktur, tydlighet och ökad insyn i pågående processer. Man önskar 
även återkoppling och uppmuntrande kring idéer vilket bidrag till ökad kunskap 
och därmed främjar idégenereringen. När verksamheten har lyckats med sin 
idéhanteringsprocessen först då kan man verkligen ta vara på den interna 
guldgruvan.  

8.1 Framtida studier 

Studien har fokuserat på medarbetares och ledares upplevelse av 
idéhanteringsprocessen inom en offentlig myndighet. Huruvida dessa 
upplevelser som har lyfts fram är generaliseras över andra myndigheter behövs 
ytterligare studier. Det finns ett värde i att studera hur urvalet av vilka 
förbättringsförslag som går vidare i offentliga verksamheter och genomförs för 
att se om medarbetares idéer blir bortprioriterad på grund av politiska och 
juridiska förändringar och den påverkan det har på offentliga verksamheter i 
deras förbättringsarbete. 

8.2 Praktiska implikationer  

Nedan presenteras en figur av hur ett idéhanteringssystem och dess livscykel kan 
användas av en verksamhet. Figuren är inspirerad av Westerski och Iglesias 
(2011) fyra steg för idéhanteringssystem.  

- Inledningsvis ska det finnas förutsättningar för idégenerering. 
Idégenerering kan komma både från medarbetare som upptäcker ett 
hinder/problem eller där ledning har uppmärksammat ett fenomen och 
satt en målbild för hur det bör vara men efterfrågar idéer för att nå fram. 
Viktig i denna fas att medarbetare får avsätta tid för detta och att de får 
stöd av kunniga personal för att jobba med idégenereringen. Man skulle 
kunna använda samma koncept som Toyota där man har mentorer som 
lär ut till medarbetarna. Dessa medarbetare kan i sin tur lära ut till andra. 
En annan metod är exempelvis workshops där man kan främja både 
lärande och diskussion. Ett annat tillvägagångssätt kan också vara att 
man gör problemlösningen till en mer attraktiv uppgift. Varför inte lägga 
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ut problembeskrivningen så få samtliga medarbetare slår ihop sina kloka 
hjärnor.  

- Förbättring av idéer ska ske i samråd med de som berörs av idéen. Både 
med medarbetare som arbetar i den operativa verksamheten men även 
med medarbetare som har mandat och befogenhet att driva igenom idéer. 
Vid förbättringar ska återkoppling ske om vad som förbättras med idéen 
så att verksamheten lär sig av förfiningen av idéen och skapar en kunskap 
i hur idéer ska utvecklas innan de lämnas vidare.  

- I urvalet ska de idéerna med störst potential väljas. Även här ska 
återkoppling ske till varför idéer valts ut och varför andra idéer inte blev 
valda. Viktig att återkopplingen sker på ett konstruktivt sätt då detta är 
avgörande för medarbetarnas engagemang, speciellt när man väljer att 
inte gå vidare med förslaget. Förstås så kan en verksamhet få in många 
förslag och det kan bli svårt att mäkta med återkopplingen. Frågan är om 
man verkligen behöver återkoppling till enskilda individer. Man skulle 
exempelvis kunna publicera förslaget och även om en förklarande text 
till varför man inte tar sig an ett förslag. Det skulle kunna göras i ett 
gemensamt forum där medarbetare även få möjlighet att följa statusen. 
Ansvaret bör då ligga på utvecklingsledaren för enskilda projekt. Vikten 
här är att verksamheten är transparent och synliggör 
idéhanteringsprocessen. 

- Efter urvalet så implementeras idén. Här kan det hända att man 
antingen behöver revidera åtgärden eller så behöver den stöd av 
initiativtagande för att implementeras.   

- En utvärdering ska göras om hur idéen har fallit ut och vad som gjort 
att det blev en lyckad implementering eller inte.  

Det är viktigt inom verksamhetsstyrning att befästa förändringen så att man inte 
behöver backa i utvecklingen och tar lärdom av detta för att röra sig framåt. Det 
bör därmed ske en utvärdering av samtliga steg, samt ur olika perspektiv som 
ledarskap, medarbetarskap, förvaltningskultur. Här kan verksamheten passa på 
att visa sin uppskattning genom någon form av belöning, alternativt ett 
erkännande till den som initierade idéen. 
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Figur 8: idéhanteringssystem inspirerat av Westerski och Iglesias (2011). 

Det nämnde idéhanteringssystemet är endast ett exempel på hur verksamheten 
kan jobba med idéhantering på ett strukturerat sätt.  

De olika delar behöver både utarbetas utifrån verksamhetens behov och förmåga 
och därefter utvärderas. Det är dock rekommenderat att verksamheten lägger 
extra resurser på de två första steget “idégenerering” och “förbättring”. Detta då 
båda stegen har genom studien visat medföra många olika fördelar som både 
ökar medarbetarskapet och även förvaltningskulturen.  
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Bilaga 1 (Framtagning av frågor)  
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Bilaga 2 (Informationsbrev) 
Informationsblad 

Vi är två medarbetare inom organisationen som idag kombinerar arbetslivet och 
studier. Som studenterna på magisterprogrammet inom kvalitets- och 
ledarskapsutveckling har vi valt att göra vår forskningsstudie för slutexamination 
på verksamheten. Detta då vi har ett genuint intresse för hur verksamheten 
arbetar med de frågeställningar som vi har avsatt för studie, samt utifrån ett 
bekvämlighetsurval då verksamheten är närmast till hands.  

Information till forskningspersonerna 

Vi vill fråga dig om du vill delta i en studie. I det här dokumentet får du 
information om projektet och om vad det innebär att delta. 

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

Som många säkerligen känner till så är myndigheter primärt styrda utifrån beslut 
om instruktion och det årliga regleringsbrevet från den sittande regeringen. 
Utgångspunkten är att myndigheten själv inom givna ramar beslutar i frågor som 
rör intern styrning, organisation och resursfördelning. Dessutom behöver 
myndigheter även anpassa sig efter rådande situation i omvärlden. Detta 
genererar oftast till någon form av förbättringsarbete eller omorganisationer 
inom den interna verksamheten. Hur dessa processer går till är olika beroende 
på olika faktorer, avdelningar och myndigheter. Gemensam återstår dock att 
regeringen eller ledning själva är initiativtagare för förbättringsarbete och 
omorganisationer. Hur skulle det se ut om medarbetare skulle vara initiativtagare?  

Med ovanstående frågeställning vill vi med denna studie undersöka hur offentlig 
verksamhet arbetar med idéhantering. Hur engagerade medarbetare som i 
vardagen kan bidra till sin verksamhet med förbättringsförslag och liknande 
synpunkter. Hur verksamheten tillvaratas, bemöter och arbetar med dessa idéer. 
Vilka fördelar och nackdelar kan finnas om verksamheten har en fungerande 
idéhanteringsprocess, respektive om processen skulle saknas.  

Vi tror att du som är medarbetare inom den offentliga verksamheten är den rätta 
respondenten för vår studie. Den som kan se både problem och möjligheter 
inom verksamheten som ledning inte har förutsättningar att se. Den som 
kommer i kontakt med små idéer som eventuellt kan bli stora idéer. Den som 
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medverkar i verksamhetens förbättringsarbete och tillsammans ökar 
produktivitet, kvalitet och kundservice.  

 

Hur går studien till? 

I samband med att du har medgett samtycke om deltagandet så kommer vi 
tillsammans att boka en tid som känns lämplig. Tanken är att vi avsätter en 
timme och en halvtimme preliminär intervjutid och du får välja var detta ska 
genomföras. Självklart kan detta även genomföras digitalt. Du kommer även att 
få tillgång till intervjufrågorna innan som en form av förberedelse.  

Under intervjun kommer vi att spela in samtalet, transkribera allt som sedan ges 
överlämnas till dig för kontroll efter intervjun för eventuella justeringar. Du får 
då möjlighet att se över hur dina svar har tolkats och även möjlighet att korrigera 
eller tillägga ytterligare uppgifter. Efter godkänt kontroll så kommer dina svar att 
användas som data för studier och eventuella personuppgifter kommer att 
avidentifieras innan användningen.  

Möjliga följder och risker med att delta i studien 

Vi säkerställer att ditt deltagande inte kommer att medföra några allvarliga följder. 
Inga frågor om personuppgifter kommer att ställas och svaren kommer att 
avidentifieras för att säkra din anonymitet. Vidare kommer även namnet på din 
arbetsplats inte att anges i slutrapporten vilket är en ytterligare åtgärd som vi har 
vidtagit för att skydda dig och din arbetsgivare.   

Vad händer med mina uppgifter? 

Förutom dina anonyma svar så kommer vi att bevara din e-postadress endast för 
kommunikationssyfte.  

Mittuniversitet är personuppgiftsansvarig och alla uppgifter som kommer oss till 
del behandlas på ett sådant sätt att inga obehöriga kan ta del av dem. 
Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke och enligt EU:s 
dataskyddsförordning. Deltagande i studien är helt frivillig. Du kan när som helst 
återkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte påverkar den 
behandling som skett innan återkallandet. Du har även rätt att begära radering, 
begränsning eller att invända mot behandling av personuppgifter, och det finns 
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möjlighet att inge klagomål till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till 
dataskyddsombudet på Mittuniversitetet hittar du på miun.se. 

Uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkänts och betyget 
har registrerats i Mittuniversitets studieregister för att sedan förstöras. 

Deltagandet är frivilligt 

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. 
Om du väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge 
varför, och det kommer inte heller att påverka din framtida vård eller behandling. 

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta den ansvariga för studien (se 
nedan). 

Ansvariga för studien 

Marie Volkevics 

E-post: mavo1804@student.miun.se 

Telefonnummer: NNNN 

Victor Ho 

E-post: viho2303@student.miun.se  

Telefonnummer: NNNN  

Handledare 

Johan Lilja 

E-post: johan.lilja@miun.se 

Telefonnummer: NNNN 

Tack! 

Oavsett som väljer att delta i eller ej så uppskattar vi att du har tagit tiden att läsa 
informationsbrevet. För dig som väljer att delta så är vi otroligt tacksamma för 
engagemanget och möjliggörandet för vår forskningsstudie.   
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Bilaga 3 (Intervjuguide) 
Intervjuguide 

Intervjufrågor till medarbetare på utvecklingsenheten  

Del 1-Intro/överblick 

1. Hur länge har du arbetat inom organisationen? 
2. Skulle du kunna beskriva hur ni jobbar med förbättringsarbete i dagsläget? 
- Vart kommer beslut och förslag om förbättringsarbete ifrån? 
- Hur ser processkedjan ut från beslut/förslag till uppstart och utvärdering? 

 Basera beslut på fakta? 

 Vem identifierar vilket behov som finns? 

 Hur identifierar ni vad som behöver förbättras? 

 Vilka aktörer är inblandade? 

 Ber ni om feedback från medarbetarna inför förbättringsarbetet? 
3. Tar ni emot förbättringsförslag från medarbetare i dagsläget? Hur 

kommer förslaget in?  Hur jobbar ni vidare med dessa förslag?  
- Hur ofta? 
- Hur avgörs det om förslaget har potential att gå från förslag till faktiska 

förändringar? 
- Hur prioriterar ni förbättringsarbete? Vilka prioriteringskriterier finns 

det?  
4. Förväntas alla medarbetare att komma med idéer/förbättringsförslag?  
- Om ja/nej varför 
5. Uppmuntrar ni medarbetare att komma med idéer/förbättringsförslag? 
- På vilket sätt uppmuntrar ni? 
- Tycker att det är viktigt med uppmuntrande? 
- Återkopplar ni till medarbetare gällande förbättringsförslag som de har 

lämnat in? på vilket sätt?  

Övergång: 

På en skala 1–10, hur framgångsrika och skickliga skulle du säga att ni idag är på 
att ta tillvara på och arbeta systematiskt med medarbetarnas idéer och 
förbättringsförslag? 

- Eventuella styrkor: Ur ett perspektiv så satte du inte en nolla här. Så det 
finns alltså saker som du ser att vi är bra på idag.  
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- Vad är det? Utveckla, kan du ge ett exempel? 
Eventuella Hinder och utmaningar: Ur ett annat perspektiv så 
satte du inte heller en tia, så vad är det som i dagsläget inte är topp?  

- - Hur kommer det sig? 
- Vad är det som hindrar er från att ligga på en tia idag? 

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar 

6. Hur ser förutsättningar ut för er i dagsläget för att kunna utveckla och 
stärka arbetet med medarbetarnas idéer och förbättringsförslag? Eller är 
ni nöjda? 

- Tycker du att ni har en tydlig och fungerande rutin kring idéhantering? 
- Finns det utrymme (tid och resurser) i det dagliga arbetet för att ta sig an 

oplanerade förändring? I vilken utsträckning? 
- Vilka förbättrings- och ledningsverktyg använder ni? (exempelvis PDSA) 

Del 3 Konsekvenser och potentiella värde 

7. Vilka konsekvenser tror du kan finnas om verksamheten inte tillvaratar 
medarbetarnas idéer? 

- Tror du att interna förbättringsförslag är prioriterade av verksamheten? 
Tycker du att den är viktig?  

 

8. Vilka potentiella värden tror du att en starkare idéhanteringsprocess 
skulle kunna ge? Både för dig själv, verksamheten och medarbetare.  

Del 4 Utvecklingsmöjlighet   

9. Vilka potential utvecklingsmöjligheter finns det kring idéhantering? Både 
hos dig, din avdelning och verksamheten.  

- Vad skulle behövas för att få in fler förslag från medarbetarna? (resurser, 
förutsättningar) 

- Vilka åtgärder tror du att verksamheten och dig själv som chef behöver 
vidtar för att stärka en mer framgångsrik idéhantering?  

 

10. Om vi kommer tillbaka om två år, hur skulle er idéhantering se ut? 
- Har era processer förbättrats?  
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Är det någon fråga som du känner att vi har missat eller är det något du tycker 
vi behöver veta mer om/Något du vill tillägga?  

 

Intervjufrågor till ledning 

Del 1-Intro/överblick 

1. Hur länge har du arbetat inom organisationen? 
2. Jobbar du aktivt med förbättringsarbete i vardagen? 
- Utveckla gärna hur du eller verksamheten jobbar med detta? 
3. Får du idéer/förslag från medarbetare gällande pågående 

förbättringsarbete, alternativt nya förbättringsområden? 
- Hur ofta 
- Vad gör du sedan av dess idéer/förslag? 
4. Uppmuntrar du medarbetarna att komma med förslag?  
- Hur uppmuntras du medarbetarna? 
- Belönas medarbetare som lämnar förbättringsförslag? På vilket sätt? 

Övergång:  

På en skala 1-10, hur framgångsrika och skickliga skulle du säga att ni idag är på 
att ta tillvara på och arbeta systematiskt med medarbetarnas idéer och 
förbättringsförslag? 

- Eventuella styrkor: Ur ett perspektiv så satte du inte en nolla här. Så det 
finns alltså saker som du ser att vi är bra på idag.  

- Vad är det? Utveckla, kan du ge ett exempel? 
- Eventuella Hinder och utmaningar: Ur ett annat perspektiv så satte du 

inte heller en tia, så vad är det som i dagsläget inte är topp?  
- Hur kommer det sig? 
- Vad är det som hindrar er från att ligga på en tia idag? 

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar 

5. Hur ser förutsättningar ut för er i dagsläget för att kunna utveckla och 
stärka arbetet med medarbetarnas idéer och förbättringsförslag? Eller är 
ni nöjda? 

- Vilka rutiner finns det i dagsläget gällande förbättringsförslag från 
medarbetare?   
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- Vet du hur du ska lämna förslagen vidare?  
- Hur bemöts du vid överlämning av förbättringsförslag till den korrekta 

avdelningen? 
- Får du återkoppling på de förslag som lämnas vidare? 
- Om du får återkoppling gällande inlämnade förslag. Förmedlar du 

återkoppling till medarbetarna? 

 

Del 3 Konsekvenser och potentiella värde 

6. Vilka konsekvenser tror du kan finnas om verksamheten inte tillvaratar 
medarbetarnas idéer? 

- Tror du att interna förbättringsförslag är prioriterade av verksamheten? 
Tycker du att den är viktig?  

7. Vilka potentiella värden tror du att en starkare idéhanteringsprocess 
skulle kunna ge? Både för dig själv, verksamheten och medarbetare.  

Del 4 utvecklingsmöjlighet   

8. Vad skulle behövas för att få in fler förslag från medarbetarna? resurser, 
förutsättningar… 

9. Vilka åtgärder tror du att verksamheten och dig själv som chef behöver 
vidtar för att stärka en mer framgångsrik idéhantering?  

Är det någon fråga som du känner att vi har missat eller är det något du tycker 
vi behöver veta mer om/ Något du vill tillägga? 
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Bilaga 4 (Enkät) 
Enkät 

Del 1 Intro och överblick 

1. Hur länge har du arbetat inom organisationen? 
2. Har du på närtid lämnat in ett förbättringsförslag för verksamheten? 
- Om ja, vart har du lämnat in dessa förslag? 
- Och hur frekventa lämnade du in förbättringsförslag? 
3. Om du skulle få estimerar, hur ofta lämnar du in förbättringsförslag för 

verksamheten?  
4. Finns det tydliga rutiner kring hur du kan lämna in ett förbättringsförslag? 

Lämna gärna en kort beskrivning tillvägagångssättet. 

Exempelvis: kommer på en idé --> diskuterar frågan med kollegor/chef 
--> fyller i formulär för förbättringsförslag etc. 

5. Diskuterar du dina förbättringsförslag med kollegorna innan du lämnar 
in dessa? 

6. Diskuterar du dina förbättringsförslag med närmaste chefer innan du 
lämnar in dessa? 

7. Har du fått feedback gällande ditt/dina förbättringsförslag?  
- Om ja från vem och hur?  
- Har feedbacken varit negativ eller positiv? 

 

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar 

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4- Till större del 5 - I hög grad 

8. På en skala på 1–5 upplever du att dina förslag värdesätts av 
verksamheten? Motivera gärna ditt val. 

1-Inte alls  2 - Delvis  3 - Varken eller 4- Till 
större del 5 - I hög grad 

9. På en skala på 1–5, upplever du att dina förslag värdesätts av 
kollegorna? Motivera gärna ditt val. 
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1-Inte alls  2 - Delvis  3 - Varken eller 4- Till 
större del 5 - I hög grad 

10. På en skala på 1–5, upplever du att det är svårt att lämna in 
förbättringsförslag? Motivera gärna ditt val. 

1-Inte alls  2 - Delvis  3 - Varken eller 4- Till 
större del  5 - I hög grad 

11. På en skala på 1–5, upplever du att din närmaste chef uppmuntrar 
dig till att lämna in förbättringsförslag? Motivera gärna ditt val. 

1-Inte alls  2 - Delvis  3 - Varken eller 4- Till 
större del 5 - I hög grad 

12. På en skala på 1–5, upplever du att ledningen uppmuntrar dig till 
att lämna in förbättringsförslag? Motivera gärna ditt val. 

1-Inte alls  2 - Delvis  3 - Varken eller 4- Till 
större del 5 - I hög grad 

13. Är det accepterat att lämna in förbättringsförslag utan att ha 
diskuterat med kollegor eller chef? Motivera gärna ditt svar. 

Del 3 Konsekvenser och potentiella värde 

14. Vilka konsekvenser tror du kan finnas om verksamheten inte tillvaratar 
medarbetarnas idéer? Motivera gärna ditt svar. 

15. Vilka potentiella värden upplever du att medarbetarnas idéer kan bidra 
med till verksamheten? Motivera gärna ditt svar. 

16. Är det viktigt för dig att kunna lämna synpunkter och förbättringsförslag? 
Motivera gärna ditt svar. 

Del 4 utvecklingsmöjlighet   

17. Skulle du vilja att verksamheten utökade möjligheten för dig att komma 
med synpunkter och förbättringsförslag? Motivera gärna ditt svar. 

18. Vad kan din närmaste chef göra för att du skulle lämna mer 
förbättringsförslag? Motivera gärna ditt svar. 

19. Vad kan verksamhetens olika funktioner och ledning göra för att för att 
du skulle lämna mer förbättringsförslag? Motivera gärna ditt svar. 
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Vid Mittuniversitetet finns möjlighet att publicera examensarbetet i fulltext 
i DiVA (se bilaga för publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access, 
vilket innebär att arbetet blir fritt tillgängligt att läsa och ladda ned på 
nätet. Därmed ökar spridningen och synligheten av examensarbetet. 

Open access är på väg att bli norm för att sprida vetenskaplig information 
på nätet. Mittuniversitetet rekommenderar såväl forskare som studenter att 
publicera sina arbeten open access. 

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillgänglig på nätet, open access): 

☒  Ja, jag/vi godkänner publiceringsvillkoren. 

☐ Nej, jag/vi godkänner inte att mitt självständiga arbete 
publiceras i det offentliga gränssnittet i DiVA (Endast 
arkivering i DiVA). 

Eskilstuna & Västerås (2025-06-06) 

Ort och datum 

Magisterprogram i kvalitets- och ledarskapsutveckling, 60 hp  

Program/Kurs 

Victor Ho & Marie Volkevics 

Namn  

1998 & 1985 

Födelseår  
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Publiceringsvillkor 
1. Mittuniversitetet är anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga 
Arkivet). 
DiVA är ett digitalt repositorium för registrering och lagring av 
forskningspublikationer och självständiga arbeten, med möjlighet att göra 
handlingarna publika. 

2. Genom att författarens verk laddas upp och publiceras i DiVA görs det 
tillgängligt för allmänheten. 
Uttrycket "tillgängligt för allmänheten" betyder att i princip alla och envar 
har möjlighet att ta del av verket. Forskarsamhället räknas i den meningen 
till "allmänheten". Författaren behåller sin upphovsrätt, och allmänhetens 
nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrättslagen. (Se även 
Pkt 9) 

3. Författaren svarar själv för att han/hon innehar erforderlig upphovsrätt 
för att publicera verket i DiVA. 

Eftersom författaren inte överlåter någon del av upphovsrätten, står 
Lärosätet/DiVA utan ansvar för eventuella brott mot upphovsrättsliga 
regler avseende författarens verk. Lärosätet tillhandahåller enbart en 
plattform, vilket innebär att författaren är "den som publicerar" i DiVA. 

4. Examinator ansvarar för att det examinerade verket i fulltext skickas 
till berörd fakultetshandläggare. 

Författaren ansvarar sedan själv för att verket har godkänts för publicering; 
avhandlingar, examensarbeten och liknande måste vara godkända för 
publicering innan de får läggas ut i DiVA. Fakultetshandläggare ansvarar 
för att ladda upp och publicera godkänd fulltext i DiVA. 
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5. Publiceringen i DiVA vilar på icke-kommersiella grunder. 

Lärosätet debiterar ej författaren några avgifter för publiceringen i DiVA. 
Författaren har inte rätt till ekonomisk ersättning från Lärosätet för 
publiceringen i DiVA. Lärosätet har inte rätt att ta ut avgifter för 
allmänhetens användning av författarens verk i DiVA. 

6. Lärosätet har rätt att ta bort författarens verk från DiVA om författaren 
bryter mot Publiceringsvillkoren. 

Enligt Lärosätets anvisningar för publicering i DiVA är författaren skyldig 
att ta del av och godkänna Publiceringsvillkoren. Detta bekräftas genom 
knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid uppladdning av 
fulltextfil. 

7. Den som lägger upp fulltext i DiVA svarar för att samtliga författare 
till verket informerats om och godkänt Publiceringsvillkoren. 

Denna punkt reglerar ansvarsförhållandena vid flerförfattarverk samt 
sådana fall där någon annan än författaren, på dennes uppdrag, lägger in 
verket i DiVA. 

8. Författaren har möjlighet att avstå från delar av sin förfoganderätt till 
verket. 

Genom att förse verket med särskild licens, till exempel av typen Creative 
Commons, kan författaren ge användarna rättighet att använda verket 
inom vidare ramar än vad som gäller enligt Upphovsrättslagen. 

9. Publiceringsvillkoren gäller i tillämpliga avseenden även om Lärosätet 
övergår till annan systemlösning än DiVA. 

Metadata och uppladdade filer överförs i sådana fall till det nya systemet. 

 


