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Sammanfattning

Statliga myndigheter har krav pa sig att driva sin verksamhet pa ett effektivt sitt,
torhalla sig till den statliga virdegrunden och frimja en god forvaltningskultur.
Detta kriver ddrmed att myndigheter jobbar med sina processer och aktivt
striavar efter utveckling. En viktig framgangsfaktor for detta ar att ha engagerade
medarbetare som dr villiga att bidra till verksamheten och dess utveckling.
Eftersom forskningen inom innovation och engagemang fran medarbetare inom
offentlig verksamhet dr begrinsad finns det dirmed ett behov att utforska
omradet. Syftet med denna studie blir darav att utforska hur statlig myndighet

arbetar med idéhantering och hur det upplevs av medarbetarna.

Utgangspunkten for teoretisk referensram tog avstamp 1 offensiv
kvalitetsutveckling som har sedan fyllts pa med andra teorier och tidigare
forskning inom idéhantering och verksamhetsutveckling. Med kvalitativ
forskningsmetod som utgangspunkt har datainsamlingen genomforts med hjilp
av semistrukturerad intervju och enkit. Forskningsobjektet blev en stor statlig
myndighet med ungefdr 10 500 anstéllda. Efter studiens avgrinsningar bestod
populationen av 159 respondenter for enkiten med en svarsfrekvens pa 33 %.
Vidare stod 9 respondenter for intervjuerna dir majoriteten sitter pa ledande

roller som ber6r idéhantering.

Resultatet visar pa att verksamheten brister i flera omraden gillande idéhantering.

Det brister exempelvis pa struktur och kunskap vilket har lett till ineffektivitet
och att medarbetare upplever att verksamheten inte vill tillvarata deras idéer. Det
tinns dock ett fortsatt stort engagemang hos medarbetare da man 6nskar bland
annat att verksamheten ska utéka mojligheten att inkomma med fler idéer. Aven
ledningen staller sig positiv till en utvecklad idéhanteringsprocess dar man far

mojlighet 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 arliga regleringsbrevet. Utgangspunkten dr att
myndigheterna sjilva, inom givna ramar, beslutar i frigor som ror intern styrning,
organisation och resursfordelning (Statskontoret A, u.d). Aven om statliga
myndigheter har bestimmanderitt 1 hur man ska prioritera sina resurser sa finns
det krav pa effektivisering fran regeringen. Vidare ir statliga myndigheter en
verksamhet som oftast inte utsitts for konkurrens, vilket innebar att kunder inte
kan soka sig till en annan verksamhet om de dr missnojda. Detta stiller darfor
hoga krav pa myndigheterna att leva upp till de principer som éterfinns i den
statliga virdegrunden: demokrati, legalitet, objektivitet, fri asiktsbildning, respekt
och effektivitet och service (Statskontoret B, u.d). Det finns ocksa forestillningar
om att det skulle vara mer komplext att leda forindringar i offentliga
verksamheter men de forestillningarna stimmer inte enligt Sorqvist (2004).
Sorqvist (2004) skriver att offentlig verksamhet har naturligare forutsittningar
tor forindring dia en del av uppdraget ir att ge si hogt viarde for sa lite
skattemedel som mdijligt och att det inte finns oklarheter inom verksamheten f6r

vem man finns och skapar virdet for.

Statskontoret (2016) fick ar 2016 i uppdrag av regeringen att kartligga och
analysera statens styrning inom statliga verksamheter. Undersokningen
genomfordes med stod av artiklar, interna rapporter och intervjuer av chefer. I
delrapporten “Utvecklat medarbetarskap och ledarskap i staten” har man konstaterat
att statliga myndigheter ar relativt duktiga pa att tillvarata medarbetarnas idéer,
dock sa ir enskilda myndigheter simre pa detta. Paverkande faktorer som avgor
mojligheten for att tillvarata medarbetarnas idéer ligger manga ganger hos
regeringen eller ledningen. Statskontoret (2016) skriver vidare att man dr
medveten om att bristande medarbetarskap inte alltid 4r synligt da detta dr svart

att fanga upp.

I rapporten “God forvaltningskultur i praktiken” understryker Statskontoret (2021)
att en god forvaltningskultur grundar sig pa engagerade medarbetare och gott
ledarskap. Det kriver att medarbetare dr delaktiga och har fértroende for
verksamhetens ledning. Utifran studien har man noterat att chefer saknar bade
kunskap och tid for att arbeta f6r en god forvaltningskultur. Trots detta sa
framkommer det att flera myndigheter ar skickliga pa att ta tillvara pd
medarbetares idéer (Statskontoret, 2021).
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Medarbetarna dr de som kan se bade problem och mdijligheter inom
verksamheten. Problem som chefer eller ledning inte har forutsittningar att se.
Vidare dr medarbetarnas idéer oftast mer behovsinriktade och kan leda till
torbattringar inom fler omraden i verksamheten, som exempelvis inom
produktivitet, kvalitet och kundservice (Ostberg, Schroeder & Robinson, 2010).
Nytinkande dr ocksa nodvindigt fOr att en verksamhet ska kunna viaxa och vara
effektiv och kan inte genomfdras utan att medarbetarna dr aktiva i
torbattringsarbete (Swaroop, P & Dixit, V, 2018). Att ha ett fungerande
arbetssitt, ett idéhanteringssystem, didr medarbetarna kan limna forslag for
torbittringsarbete och dir dven verksamheten har forutsittningar att genomfora

forslagen skapar forutsittningar att arbeta smartare istillet for hardare.

For att kunna hantera medarbetares idéer krivs dven ett vilfungerande
idéhanteringssystem som fangar upp bade sma och stora idéer. Sma idéer ar ofta
enkla och kan snabbt inféras och medfor inte samma motstind och konflikt som
storre idéer kan medféra. Ofta dr stora idéer dven sillsynta och kostsamma for
en verksamhet. Stora idéer uppkommer oftast frin sma idéer och en verksamhet
som inte tar tillvara pa de sma riskerar dven att ha svirt att lyckas med de stora
(Ostberg et al. 2010). Ytterligare konsekvenser av att inte ta tillvara pai
medarbetares forbattringsforslag leder enligt Mdhlalose (2024) till férsamrad
service for bade medborgaren och sambhillet dd avsaknad av delaktighet i

torbattringsarbete for medarbetare kan leda till att de blir oengagerad i sitt arbete.

Forskningen inom innovation och engagemang frain medarbetare inom offentlig
verksamhet édr enligt Mdhlalose (2024) begrinsad och det finns dirfor en
kunskapslucka och behov av att studera processerna inom den offentliga
verksamheten. Utifran Statskontorets (2016) rapport sa finns det ett fatal
myndigheter som inte har klarat av att ta tillvara pa medarbetares idéer. Det ar
darfor ytterst intressant for forfattarna inom denna studie att utforska hur
offentlig verksamhet arbetar for att omhinderta idéer och forbittringsforslag

som kommer frin medarbetarna, frimst utifrin medarbetarens perspektiv.
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2 Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie ar att undersdka hur en offentlig myndighet forvaltar
medarbetarnas idéer, samt hur det upplevs av medarbetare och ledare. Primirt
fokus kommer vara pa medarbetarnas mojlighet for delaktighet och engagemang

inom idéhanteringsprocessen.
Fragestallningar:

- Vad hindrar processen for idéhantering fran att vara mer utvecklad?

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

- Vilka potentiella virden upplever ledare och medarbetare att en
forbittrad idéhanteringsprocess skulle kunna ge?

- Vilka utvecklingsmojligheter ser ledare och medarbetare av en mer

framgangsrik idéhanteringsprocess i framtiden?
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3 Teori

I detta avsnitt kommer olika teorier som beror forbittringsarbete, engagemang, delaktighet och

idébantering att presenteras.

3.1 Krav pa standiga forbattringar

)

“Den organisation som slutar striva efter att bli battre siutar snart att vara bra”, menar
Bergman och Klefsjo (2020 s. 54). Detta dd manga verksamheter star infor ett
nytt affirslandskap dir bland annat globalisering, digitalisering och hégre krav
fran kunder har blivit alltmer centralt. Ett av de viktigaste arbeten for att kunna
anpassa sig efter det progressiva affirslandskapet och bli bittre dr att
verksamheter jobbar med kvalitet. Detta da kunden oftast virderar kvalitet som
hogst vid kép av produkt, tjdnst eller upplevelse (Bergman & Klefsjo, 2020).
Forutom att tillfredsstilla kundens behov bidrar arbetet med stindiga
torbattringar till effektivisering av verksamhetens processer (Sérqvist, 2004).
Tidigare forskning visar att medarbetare inte bara genererar nya idéer for
verksamheten, det dr dven nyckelpersoner f6r inkrementell innovation inom
verksamheten och har en betydelsefull roll i det dagliga forbittringsarbetet
genom att kunna bidra med sina kunskaper och erfarenheter (Bickstrom &

Bengtsson, 2019).

Finns inte medarbetarnas kunskap och erfarenhet med 1 férbittringsarbetet sa
kan det leda till att beslut om férindring inte baseras pa fakta. Beslut kan da
fattas utan tillricklig kunskap som leder till att forindring sker utifran
slumpfaktorer eller vilseledande information (Bergman & Klefsjo, 2020). Det
finns da en risk med att forbittringsarbetet fokuserar pa resurskrivande

slumpfaktorer och inte pa faktiska systematiska fel enligt Elg (2022).

Att driva forindringsarbete dr dock en stor utmaning f6r manga verksamheter
och det kriver bade kunskap och forstaelse for den egna verksamheten och
omgivningen. Verksamheten behover noggrant planera och foérbereda sig infér
torindringar. Man behover ha grundliggande och korrekt information for att
bedéma verksamhetens forindringsférmaga. Se Over vilka som kommer att
paverkas av forindringen, jobba med individens beteendeférindring och
torbereda sig infor eventuellt forandringsmotstand (Hallin, Olsson & Widstrém,
2019). Dessutom behovs det daven konkreta och effektiva verktyg som hjalper
verksamheten att strukturera och analysera bade verbal och numerisk

information. For att lyckas med kvalitetsutveckling har Bergman och Klefsjo
(2020) lyft fram sex virderingar i sa kallad “offensiv kvalitetsutveckling” som
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verksamheter behover arbeta med. Inom hornstenen “arbeta med stindiga
torbattringar” sa gors ingen skillnad pa stora eller sma férbittringar (Bergman &
Klefsjo, 2020). Manga av forbittringarna som kravs for att na framging 1
verksamheter finns hos medarbetarna enligt S6rqvist (2004).

For att en verksamhet ska kunna bedriva stindiga forbattringar beh6vs enligt
Deming, atergiven av Bergman och Klefsj6 (2020), kunskap om variation, en god
torstaelse 6ver vad som motiverar minniskor (psykologi), kunskapsteori och ett
systemtankande dir det finns kunskap hos ledningen om de system som ska
utvecklas. Kunskap om systemets grinser, komponenternas samspel och
minniskorna som finns i systemet. Alla delar maste arbeta mot ett gemensamt

mal 1 samverkan med varandra (Bergman & Klefsjo, 2020).

Aven Hallin et al. (2019) ir inne i liknande spar nir det kommer till arbetet med
torbattringar. Utifran fyra perspektiv: zndividens beteendeforindring, att infira en
specifik  fordndring i organisationen, den  strategiska vyn och  organisationens
fordndringsformaga belyser forfattarna de centrala aspekter som ér avgorande vid

arbetet med foérindringar.

Ett annat satt att bedriva stindiga forbattringar ar att skapa beteenderutiner dir
ett tankesitt eller vanor om férbittringar dr en del av vardagen. Denna
beteenderutinerna kallar Mike Rother (2013) f6r “kata” och hirstammar frin
forfattarens studie om hur Toyota styr och leder sina medarbetare i samband
med forbattringsprocesser. Beteenderutinerna utmynnar till tva kata som bestar

av coachingkata och férbattringskata.

Forbattringskata handlar om hur organisationen arbetar mot sin vision genom
att etablera ett “maltillstaind”. Mal som 4r associeras med resultat dr inte kirnan
hir utan sjilva processen for hur man uppnar det Onskade resultatet. I detta
tillstind stiller man fragor om vad som maste goras istillet f6r vad som kan
goras. Vidare ska ett maltillstind arbetas 1 korta etapper dir man etablera ett
maltillstind genom att klarligga organisationens nuvarande situation pa
detaljniva. De hinder som uppstir under kartligening visualiseras och blir mer
patagliga for verksamheten och frimst medarbetarna. Man kan da vilja att
undvika hindren och byta riktning eller sa kan man arbeta sig igenom hindren.
Med denna beteenderutin blir processen alltmer tydligt f6r medarbetarna under
torbattringsarbete mot verksamhetens vision. Ett maltillstind “tvingar” ocksa

verksamheten att befinna sig i ett ldge fOr stindiga férbittringar (Rother, 2013).
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Enligt Birkinshaw, Bouquet & Barsoux (2010) si gynnas verksamheter av
engagerade medarbetare som limnar in idéer, sa kallade nedifrin och upp
insatser (bottom-up), men for att en idé ska leda till forindring kravs det att
ledningen under nagot tillfille uppmirksammar idén och prioriterar den. For att
ga fran idé till handling krivs det bade ett engagemang fran medarbetaren,
bottom-up perspektiv, men det krivs dven ett beslut fran ledningen om att den
ska prioriteras, top- down perspektiv. For att lyckas med forbattringar behéver
bade top-down och bottom-up perspektivet finnas och manga verksamheter
misslyckas med att kombinera bada perspektiven. Enligt Lidman, Gustavsson
och Fogelberg Erikssons (2023) forskning behover verksamheten skapa en
lirandemiljé som stodjer medarbetarna och uppmuntrar dem i det innovativa
arbetet pa arbetsplatsen. Det behover finnas organisatoriska férutsittningar som
skapar en lirandemiljo for att sakerstilla kontinuitet och bevarande av

medarbetardrivna idéer i offentlig verksambhet.

3.2 Allas delaktighet

En av virderingar inom hornstensmodell dr “skapa mdgjlighet for alla att vara delaktig”
som innebdr att verksamheter behover arbeta for att underlitta for
medarbetarnas inflytande inom forindringsarbete och beslutsfattning.
Utgangspunkten for denna virdering dr att man har en positiv manniskosyn.
Detta innebidr att medarbetare blir engagerade i sitt arbete om det finns bra
forutsittningar for att genomfora sitt arbete. Aven igenkinning och beléning dr
viktigt f6r medarbetaren (Bergman & Klefsjo, 2020). I praktiken vill man som
verksamhet ga ifran den aldre detaljstyrning dir kontroll stir som hogst och
utgar mer fran tillitsbaserad styrning och delegation av arbete. Dessutom bor
verksamheter arbeta aktivt med att avligsna eventuella hinder f6r medarbetarnas

delaktighet.

Det ir inte enbart ledning och chefer inom verksamheten som ansvarar for
delaktigheten, utan medarbetare bor vara lika delaktig 1 detta. Som medarbetare
bor man utveckla sin formaga att kommunicera, vara malmedveten och ha
sjalvtillit. Vidare bor det finnas ett gott medarbetarskap dir den enskilda
individen dr initiativtagande och aktiv i medskapandet till den gemensamma
utvecklingen (Bergman & Klefsjo, 2020). Backstrom och Bengtsson (2019)
uppger att det édr i inledningsfasen av foérbattringsarbete som medarbetarnas
delaktighet dr extra viktig. Genom att inkludera medarbetarna 1 en

innovationsprocess och helst redan vid inledningsfasen genererar det som hogst
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virde for verksamheten. Det dr i idégenereringsfasen och idéforbittringsfasen

som medarbetare har bade erfarenhet och kunskap att kunna bidra med mest.

Westerski och Iglesias (2011) betonar vikten av na ut till medarbetare for att
samla in idéer men dven vikten av samarbete mellan medarbetare, detta for att
skapa forutsittningar att forbattra idéer. Det behover daven finnas mojlighet for
delaktighet infor forindring och att kunna komma med éterkoppling pa idéer
baserad pa kunskap och erfarenhet frin fler medarbetare infor
implementeringen av det nya. Vidare skriver Westerski och Iglesias (2011) att
delaktighet 1 forbattringsarbetet kan skapas genom att medarbetare kan
kommentera pagaende forbattringsférslag med sma tilligg. Det behdvs bade
tekniska I6sningar men aven diskussionsstod och en gemensam rankningsmetod

sa att medarbetarna kan delge virdefull input pa idéen.

Verksamheter bor dock se upp for forandringsmotstind fran medarbetare 1
samband med forindringsarbete. En av orsakerna till motstindet ar
medarbetarnas attityd som bestir av tre komponenter: kinsla, kunskap och
handlingsberedskap (Bergman & Klefsjo, 2020). Att férindring sker pa sin
arbetsplats kan uppfattas som hotfull di det kan exempelvis relateras med
osikerhet eller att det paverkar individens situation eller till och med identitet.
Det ar alltsa viktigt att ledare skapar en god forstaelse 6ver hur forindringen kan
paverka medarbetaren psykiskt. Tar man dessa i beaktande och st&ttar

medarbetaren sa minska dven forandringsmotstandet (Hallin et al. 2019).

3.3 Medarbetarengagemang

En viktig komponent for att fi in idéer ar genom medarbetarengagemang,.
Beretta, Bjork och Magnusson, (2018) skriver att verksamheter oftast misslyckas

med att motivera sina anstallda att 1amna in idéer.

For att engagera medarbetarna dr det viktigt for ledare inom verksamheter att
forsta sig pa motivation (Bergman & Klefsjo, 2020). Inom forskning benimns
bade inre- och yttre motivation, dir olika faktorer dr underliggande for
minniskans drivkrafter och engagemang. Den inre motivation berdrs av
individens intresse och behov som exempelvis ett amnesomrade. Den yttre
motivationen handlar om paverkan frin andra som kan ha antingen en positiv
eller negativ paverkan pa individens motivation. Ett exempel pa detta ér
bel6ning och bestraftning for ett arbete som individen sjalv har utfért (Bergman
& Klefsjo, 2020). For att skapa motiverade medarbetare behévs det enligt
Ljungberg och Larsson (2012) att arbetet kinns meningsfullt och att ledarskapet
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tar hiansyn till den inre drivkraften som minniskor fir genom att fa ansvar och
handlingsutrymme. Sorqvist (2004) betonar ocksa vikten av fOrutsittningarna
tor okad motivation. Att medarbetare sjilva far vara med att utveckla och
paverka sitt eget arbete dr en viktig del. Dessutom behéver dven ledare agera

med ett gott féredome.

Positiv kommunikation frin ledare till medarbetare leder inte bara till okad

trivsel och hogre prestation utan dven till att medarbetarna kommer pa fler idéer

och tar initiativ f6r att forbittra verksamheten enligt Bakker och Schaufeli (2008).

Vidare sa behéver medarbetare dven tillrickligt med stod i sitt arbete, detta leder
till ett 6kat engagemang och en positiv attityd kring forindring enligt Byrne,
Peters och Weston (2010).

Inom Toyota har man exempelvis infér prisutdelning till medarbetare som
patalat ett svarupptackt kvalitetsproblem, den som kommer med basta
kvalitetsatgirder eller att ge erkdnnande till de som har sérskilt utfort sitt arbete
extra bra. Ledare inom foretaget far dessutom lira sig att kidnna igen positiva
beteende och ge berém till teamen eller individer (Liker, 2022).

3.4 Organisationskultur

En viktig pusselbit for att skapa en organisationskultur dar férandring accepteras
ar enligt S6rqvist (2004) att man arbetar med férdndringar pa ett systematiskt
satt. Manniskor ar 1 regel nyfikna och vill fa nya kunskaper sa ledningen behéver
pavisa behovet av forindring och gbra stindiga forbattringar till en del av
vardagen. Da kommer motstandet for forandring minska da forindring inte dr

ndgot som avviker fran det dagliga arbetet utan istillet ses som ett normalldge.

For att verksamheten ska kunna fornya sig dr det viktigt att medarbetarnas

kunskaper tas tillvara pa och att det skapas ett klimat dir innovation bland

medarbetarna ar tillitet (Shanker, Bhanugopan, van der Heijden, & Farrell. 2017).

Inom Toyota dr kulturen en viktig del for verksamheten déir man vill skapa en
filosofi som frimjar medarbetarnas motivation och engagemang. Hos en av
Toyotas fabriker har medarbetare under ett dr lyft fram 80 000
torbattringsforslag och man har implementerat 99 procent av dess. For att na
detta har man jobbat med att “wrveckla exceptionella medarbetare och team som foljer
Sforetagets filosoft” (Liker, 2022, s. 272). Man har ocksa anammat konceptet
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"tjinande ledarskap” som innebdr att man vinder pa hierarki i
organisationspyramid och istillet sitter medarbetare hogst upp. Ledningen
agerar darmed som stéd och skapar forutsittningar for medarbetare att
medverka 1 stindiga forbittringar. Det dr medarbetare som ir virdeskapande,
har erfarenhet av verksamhetens processer och utrustning som kan bidra mest
till verksamhetens utveckling. Dessutom har Toyota under flera ar byggt upp
kulturen genom att integrera bade sociala och tekniska system. Man utvecklar

alltsa medarbetare samtidigt som man utvecklar processer (Liker, 2022).

Att medarbetare blir utmanade och upplever en viss kontroll 6ver sitt dagliga
arbete. Att motivation kopplas samman med mal, mitningar, aterkoppling kring
utveckling och erkdnnande av det som medarbetare bidrag med. Denna
organisationskultur gynnar verksamheten i lingden och stiller dirmed inte krav
pa ckonomiska beloningar som motivation for medarbetaren. Dessutom

behover beloning inte vara kostsamt utan mer av symbolisk art (Liker, 2022).

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

3.5 Engagerat och mgjliggorande ledarskap

Ytterligare hornsten inom offensiv kvalitetsutveckling dr att utveckla ett
engageratledarskap. Denna hérnsten belyser vikten av engagerade och stodjande
ledarskap bade for att fraimja organisatorisk kultur och forindringsarbetet.
Chefer beh6ver vara bade synliga och nirvarande sa att de kan utdva ett
stodjande och engagerat ledarskap. Bergman och Klefsjo (2020), sarskiljer ocksa
begreppen “chef/ledare” och “chefskap/ledarskap” dir en chef dr en position
dir man far sin legitimitet ovanifran. Chefskap associeras oftast med order och
kontroller i den mening att fa nagon att genomféra nagot. En ledare far istillet
sin legitimitet nedifran, det vill sdga fran sina medarbetare. Ledarskap handlar
istallet om relationsskapande och att stodja medarbetarnas utveckling och den

egna beslutsfattningen.

Sorqvist (2004) uppger att for att bli framgangsrik i forbattringsarbete sa maste
det drivas pa ett engagerat sitt fran verksamhetens hégsta ledning dir man aktivt
leder och styr utvecklingens riktning. Den narmsta chefens roll ar att stotta och
motivera medarbetarna med att tydligt kommunicera ut visioner och mal for

verksamhetens utveckling.
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En av de viktigaste uppgifterna hos ledare och chefer pa Toyota ar inte att sjilva
driva forbittringsarbete utan att 6ka medarbetarnas forindringskapacitet. Med
detta tillvigagingssitt ser man till att utveckla medarbetare sa att de kan utveckla
sina processer. Detta arbete ska inga i det dagliga arbetet, dir man bade 6var pa
toretagets filosofi kring forbittringsarbete samtidigt som man jobbar med sin
primira arbetsuppgift (Rother, 2013).

3.6 Ledningsprocess och ledningens roll

Genom att fokusera pa hur verksamheten jobbar istillet for resultatet mojliggors
tor verksamheten att kunna forbittra olika delar och na ett battre resultat for
mindre resurs. Detta forklarar Bergman och Klefsjé (2020) med hornstenen, a#
arbeta med processer. Sorqvist (2004) skriver att forbattringsprocesser behéver vara
starkt kopplade till den hogsta ledningen i en verksamhet och att det dr dessa
processer som behover vara verksamhetens mest centrala och viktigaste
ledningsprocesser. Ljungberg och Larsson (2012) uppger att ledningsprocesser
ar underutvecklade processer 1 de flesta organisationer. Ledningsprocesser for
att identifiera utvecklingsbehov och initiera forindringar har en lag
etableringsgrad och dir 6verenskommet arbetssitt saknas eller inte f6ljs av alla.
Avsaknad av struktur i ledningsprocesser leder till att verksamheten far svérare

att arbeta proaktivt och effektivt.

For att kunna besluta och etablera processer krivs dock relevanta data som ir
torankrat 1 verksamheten. Att basera beslut pa fakta innebar att ledningen
behéver ha tillridckligt med sikerstillda fakta om fenomenet/problemet innan
beslut fattas. Detta for att sdkerstilla att beslutet inte fattas pa slumpfaktorer
eller vilseledande information (Bergman och Klefsjo, 2020). Ledningen bor
studera problem/fenomen i den miljé som det uppstitt och prata med de
individer som bet6rs direkt av problemet/fenomenet for att sikerstilla att de far
en korrekt bild av verkligheten. Det kan exempelvis vara information fran
medarbetare med kundkontakt dd det dr en littillginglie och bra
informationskilla eftersom medarbetarna kan genom observationer 1 sin
kundkontakt se kundernas behov. Skulle verksamheten istillet anvinda
mellanled sa blir informationen om problemet/fenomenet ofta forenklat eller
torvringt enligt Sorqvist (2004).

For att en process ska anses vara etablerad sa behover den vara bade relevant
och begriplig. Medarbetarna behéver dven kinna till att den finns, har kinnedom
om hur den ser ut och dr strukturerad. Arbetssittet som processen formedlar

behover vara accepterad och forankrad i verksamheten. Vidare behover
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processen dven vara forstadd hos alla medarbetare och den behéver vara
tillganglig for alla (Ljungberg & Larsson, 2012). Verksamheter som arbetar med
processer skapar bittre fOrutsittningar att arbeta med forbittringsarbetet da
forstaelsen och samordning mellan verksamhetens avdelningar och enheter
torbattras. Arbetet med processer leder dven till att medarbetare far en bittre
helhetsbild av verksamheten, kundfokuset forbittras, férandringsstabiliteten
Okar, det underlittar aven ett lirande med andra och ger méjligheten att forenkla
1 en komplex verksamhet. En processtruktur stiller ett hogt krav pa ledarskapet
och viktiga aktiviteter som ledningsprocesser ska visa ar bland annat strategisk

planering, verksamhetens malbild och verksamhetsutveckling (Sorqvist, 2004).

3.7 ldéhanteringssystem

For att en organisation ska kunna vara effektiv och uppna sina mal sa ér det
visentligt att organisationen tar tillvara pa alla medarbetares initiativ enligt
Janssen (2000). Idéer dr enligt Scott och Bryce (1994) grunden f6r innovativ
torbattring. Utan ett fungerande idéhanteringssystem sa behover varje idé
hanteras med en tillfillig 16sning, om manga idéer férmedlas tar dessa idéer extra
tid, energi och eftertanke och kan da upplevas som stérande moment istallet for
ett effektivt sitt att forbittra verksamheten (Ostberg et al. 2010).

Westerski et al. (2011) beskriver idéhanteringssystem som ett tillvigagangssitt
for att samla in idéer fran medarbetare och visar livscykeln fran idé till
implementering. Inledningsvis borjar det med idégenerering. Verksamhetens
mal dr att na ut till de som berdrs av f6rindring fOr att samla in deras idéer. Nasta
steg dr att forbattra idén, dd ska de minniskor som berors av férindring
samarbeta fOr att forbittra de idéer som kommit in tillsammans. Tredje steget ér
att vilja ut de bésta idéerna med storst potential. Nir de basta idéerna ar valda
och har blivit accepterade sa implementeras dem. Sista steget dr nir idéen ar
implementerad och verksamheten utvirderar genomslaget av férandringar. Man
utvirderar eventuell framging som uppnitts av de forindringar som har

genomforts.

Ostberg et al. (2010) presenterar tre olika system fér idéhantering; idéméten,
idétavlor och I'T-baserade idéhanteringssystem. Idémoten kan antingen vara ett
fristiende mote for att samla in idéer eller vara en del av det vanliga
avdelningsmotet. Tanken dr att medarbetare ska komma med forbattringsidéer
och dir sedan idéen diskuteras och utvecklas. Sedan ska en handlingsplan
utarbetas och en ansvarig f6r genomférandet utses pa motet. Idén maste vara

méjlig att hanteras inom avdelningens befogenheter (Ostberg, et al. 2010).
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Pa en idétavla ska medarbetarna skriva upp sina idéer och problem pa en tavla
som ir synlig sa att flera regelbundet ser den och kan ta till sig idén och fundera
pa en losning. Pa tavlan ska det dven finnas utrymme for att skriva egna
kommentarer och tinkbara losningar till idén. Senare ska idéerna som
framkommit pa tavlan behandlas under ett idémote dar l6sningar och
moéjligheter utvecklas gemensamt och en ansvarig for genomforandet utses. Den
stora foérdelen med en idétavla dr att den ér transparent och méjliggor for alla
som ser den att kunna fundera och férbereda sig infor ett idémote (Ostberg, et
al. 2010).

IT-baserade idéhanteringssystem dr ett elektroniskt system for att samla in idéer
fran medarbetare. IT-baserat idéhanteringssystem kan vara olika uppbyggda,
vissa dr Gppna sa att alla medarbetare kan ta del av alla idéer medan andra ar
staingda och endast den som limnat idén och den som omhindertar idén kan se
den. Fordelen med ett 6ppet system ir att fler kan dra lirdom av idén och dven
dela med sig av sin egen kunskap i frigan. Oppna system skapar iven
forutsittningar for uppféljning och ansvar da idén blir synlig sa far dven
organisationen ett ansvar att genomféra en atgirdsplan for varje idé. Ett IT-
baserat idéhanteringssystem mojliggdr f6r en verksamhet som dr placerad pa
olika orter att dela med sig av idéer och l6sningar utanfor den egna orten si hela
verksamheten kan dra fordelar av de idéer som framkommit, men mojliggor

aven for medarbetare att lira av varandra utan att behdva triffas fysiskt.

Att ha ett fungerande idéhanteringssystem ir enligt Ostberg et al. (2010) ett
effektivt sitt att fa stindiga forbattringar som en naturlig del av vardagen. Men
inférandet av ett idéhanteringssystem har dven nackdelar. Implementering av ett
nytt system kan leda till ett 6verflod av idéer si verksamheten kan behova skapa

nya rutiner fOr att hantera inflédet (Backstrom & Larsson. 2019).

Verksamheter behover ha en strategi for att motta idéer men Birkinshaws et al.
(2011) forskning visar att manga system som ar uppbyggda for att ta emot idéer
ar utformade som passiva forslagsscheman. Beretta et al. (2018) skriver att de
flesta webbaserade idéhanteringssystem underpresterar eller helt misslyckas. Att
idéhanteringssystem underpresterar eller misslyckas beror pa fler faktorer, brist
pa korrekt mottagningsprocess, svarigheterna att identifiera vart idéerna tillhér,
brist pa omedelbar feedback vilket kan leda till att medarbetarnas engagemang
minskar 6ver tid och att det saknas en transparent och &ppen process for

idéutvirdering.
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For att kunna forverkliga idéer sa behvs en genomtinkt strategi vid mottagande
av idéer, sa att de kommer till ritt person som bade har mandat och resurs att
genomfora idén enligt Gamlin, Yourd och Patrick (2015). Beretta et al. (2018)
betonar en annan viktig utmaning som verksamheten behoéver éverkomma.
Idéer kan vara svira att forsta da de ofta kan vara underutvecklade genom att de
saknar tillrdckligt med detaljer f6r att mottagarna ska kunna férsta och kunna
hantera idéen korrekt. Idéhanteringssystemet behdver tillhandahalla stodjande
medel som hjalper till att forfina idéerna sa att de ér littare att forsta f6r den som
mottar idéen, annars finns en risk att de idéer som férverkligas dr de idéer som
inte nédvindigt dr de basta utan de som dr littast att forstd. For att identifiera
vart idéer ska vidare i en organisation sa kan en roll som moderator anvindas.
Att anvinda sig av en moderator som identifierar vart idéer ska vidare ar ett
viktigt verktyg i idéhanteringssystem for att sikerstilla att idéer kommer ritt
enligt Beretta el al. (2018).

3.8 Aterkoppling

En av nyckelfaktorerna fér idéframging 4r éterkoppling. Aterkopplingen
behover ske bade nir en idé implementeras eller nir den forkastas. En positiv
aterkoppling pa idéer kan ske genom att idén implementeras. Men
aterkopplingen ska inte bara bestd 1 att idén implementeras, det behover dven

aterkopplas om varfér idén implementeras.

For att medarbetare ska fortsitta limna in idéer efter en tidigare idé har
forkastats sa behover aterkopplingen besta av mer dn att tacka f6r idéen med
uppmuntran att medarbetarna ska fortsatta skicka in idéer enligt Berretta et al.
(2018). Vidare menar Beretta et al. (2018) att nir aterkopplingen endast bestar
av att idéen inte kommer genomféras med ett tack som aterkoppling sa kommer
det inte resulterar i ett lirande for medarbetaren. Aterkopplingen ska vara
fokuserad pd idén och inte pa initiativtagaren och den behéver pa ett
konstruktivt sitt forklara varfér den inte kan genomféras. Genom att ha en
aterkopplingsstrategi for idéer si skapas ett lirande hos medarbetarna oavsett
om deras idé har implementerats eller inte. Lehmann, Beretta, Hung och
Ebersberge (2025) visar pa att konstruktiv aterkoppling gynnar framtida idéer
fran medarbetare da de far kunskap om vad verksamheten kan implementera
och varfor det dr sa. Konstruktiv aterkoppling pa idéer genererar inte bara fler
idéer, det skapar dven forutsittning for 6kat engagemang hos medarbetarna att

fortsatta producera nya idéer.

19/75



4 Metod

I detta avsnitt presenteras de metoder som har anvénts for att samla in och analysera data i
Syfte att svara pa studiens fragestillningar. Det inleds med en oversikt over forskningsmetod
och avslutas med stillningstagande kring etiska aspekter.

4.1 Forskningsstrategi och -design

Utgangspunkten for denna studie ar att underséka hur en offentlig myndighet
torvaltar medarbetarnas idéer, samt hur medarbetare upplever att verksamheten
arbetar med idéhantering. Den visentliga och mest intressanta malgruppen blir
da medarbetare inom verksamheten. Vidare for att fa ett vilgrundat resultat sa
maiste daven perspektiv frin de som mottar idéer och ansvarar f6r genomférande
av forbattringsarbete tas i beaktande. Denna grupp bestir av medarbetare pa
utvecklingsenheten. Chefer och verksamhetsstod har ocksa en relevant roll i
bade forbittringsarbete och att tillvarata medarbetares idéer, dirmed ar deras
perspektiv lika viktigt for denna studie. Med nidmnda utgangspunkter och
fragestillningar blir det dirmed naturligt att fallstudiedesign tillimpas med en
induktiv ansats och kvalitativ forskning anvinds som en strategi (Bryman, 2018).
Detta da studien har fér avsikt att utforska hur myndigheten arbetar med
idéhantering och hur detta upplevs av medarbetare. Den offentliga
myndighetens arbete med idéhantering blir da det enskilda fallet. Vidare ar
kvalitativ forskning mer limplig did fokuset dr att utforska respondenternas
upplevelse av verksamhetens arbete med idéhantering. Istillet for att ta sikte pa
ett kvantifierat resultat r syftet att pa djupet utforska vilka hinder, konsekvenser,
utvecklingsmoijligheter och potentiella virden som finns hos verksamheten

gallande idéhantering (Bryman, 2018).

4.2 Litteraturstudie

En narrativ litteraturstudie innebir en undersokning av forskning och teorier
som ber6ér det aktuella forskningsomradet. Man vill med detta skapa en
uppfattning 6ver de omraden som redan har studerats och klargéra hur den egna
studien kan bidra till forskningsomriadet (Bryman, 2018). Vidare forma
nyckelordet for att fanga in den tidigare forskning och litteratur som finns inom
omradet benimns av Ejvergard (2012) och Bryman (2018) som ett sitt att s6ka
1 elektroniska databaser. Den narrativa litteraturgenomgangen for denna studie
tog avstamp i litteratur inom kvalitets- och ledarskapsutveckling. Utifran

forskningsfragorna har ytterligare sokord formuleras som: idéhantering, idea
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management system, idea management, employee engagement, employee
motivation och employee driven innovation. Dessa har sedan anvints som
sOkkriterier pa de elektroniska databaserna Miun Discovery och Google
Schoolar efter vetenskapliga artiklar.

4.3 Urval och avgransning

Studien dr utférd pa en statlig myndighet som finns pa 6ver 100 platser i landet
med ca 10 500 anstillda. Myndigheten édr ansvarig for flera samhallsviktiga
funktioner. Det dr studiens syfte och bekvimlighetsurval som har styrt valet av
studieobjekt. Vidare idr denna studie utférd i1 en del av verksamhetens
kirnverksamhet pa en avdelning dir ca 1400 medarbetare arbetar. Utifran
tidsaspekten sa har studien avgransats till tvd enheter inom avdelningen. Enhet
1, enligt denna studie bestar av 159 medarbetare, 8 forsta linjens chefer och 1
enhetschef. Enhet 2 (utvecklingsenheten), enligt denna studie bestir av 33

medarbetare, 2 forsta linjens chefer och 1 enhetschef.

Inom kvalitativ forskning si bendmns malstyrt urval som ett naturligt val for
forskaren. Denna typ av urval grundar sig i att forskningsfrigorna dikterar
urvalet och vilka respondenter som ir viktiga for studien. Vidare inom malstyrt
urval finns det ytterligare subkategorier av urvalsmetoder. Det som anses mest
limpligt f6r denna studie dr "kriteriestyrt urval” dir respondenter viljs ut med

hjilp av ett eller flera kriterier (Bryman, 2018).

Foljande kriterier har utformats med hinsyn till studiens syfte och

fragestillningarna:

- Respondenter tillhérande enhet 1 eller 2.
- Respondenter som jobbar aktivt med férindringsarbete.

- Ovriga intressenter som finns med i processkedjan fér idéhantering.

Utifran kriterierna och angivna avgrinsningar sa dr urvalet av respondenter enligt

féljande ordning:

- Medarbetare

e Samtliga medarbetare fran enhet 1
- Medarbetare fran utvecklingsenheten

e 4 medarbetare frin utvecklingsenheten
- Ledning

e 2 forsta linjens chefer fran enhet 1
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e 2 verksamhetsstod

e 1 enhetschef frin utvecklingsenheten

Ovanstaende indelning gors i syfte att kunna fortydliga resultatet som kommer
att presenteras i denna studie. Detta da dessa grupper befinner sig pa olika nivaer

inom verksamheten och dven i processkedjan f6r idéhantering.

4.4 Datainsamling

Respondenter f6r denna studie bestar av tre grupper: medarbetare, medarbetare
inom utvecklingsenheten samt ledningen. For att fa ett relativt representativt
resultat dr utgingspunkten att finga upp synpunkter frin si manga respondenter
som mojligt. Med den angivna avgransningen och det totala antalet respondenter
ar det limpligast att angripa detta med hjilp av tva datainsamlingsmetoder,
semistrukturerade intervjuer och enkiter. Det bedémdes att anvindning av
enkiter fOr att samla in data fran medarbetare hos enhet 1 var limpligast, detta
pa grund av antalet personer i malgruppen. Semistrukturerade intervjuer utfors

dirmed for resterande av respondenterna.

4.4.1 Semistrukturerad intervju

Inom kvalitativ forskning édr kvalitativa intervjuer en mer fordelaktig metod for
forskare. Detta da det bade dr flexibel och tidsbesparande i jimférelse med
exempelvis etnografiska undersokningar eller strukturerade intervjuer. Vidare
kan forskare vilja att genomfora antingen en ostrukturerad intervju eller en
semistrukturerad intervju (Bryman, 2018). I denna studie genomférdes
semistrukturerade intervjuer med hjilp av en intervjuguide dir specifika teman
och tillhérande huvudfragor och underfragor utformats i enlighet med syftet och
fragestillningar, se bilaga 3. Det viktiga i denna studie har varit att fa fram
intervjupersonens egen uppfattning i fragan och darfor har stor vikt lagts pa vad
deras stindpunkt dr och vad de anser ér relevant och viktigt att framféra, darfor
har intervjuerna genomforts med en flexibilitet nar fragor stalls och de tidigare

svaren har fatt styra ndstkommande fraga (Bryman, 2018).

Innan genomférandet av intervjuerna sa har de tillfrigade respondenterna
mottagit ett informationsbrev som innehaller information om studien,
deltagandet och intervjufrigor, se bilaga 2 & 3. Intervjuerna har sedan spelats in
och transkriberat med hjilp av en dikteringsfunktion. Transkriberingen har

sedan skickats till enskilda respondenter for eventuella justeringar. Denna atgird
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har vidtagit for att sakerhetsstalla att den insamlade data har tolkats pa ett korrekt
satt (Bryman, 2018).

4.4.2 Enkat

En enkat dr oftast associerad med kvantitativ forskning i form av surveydesign
dir fragorna dr standardiserade sa att man kan minska skillnader och dirmed
minimera antalet felaktiga variabler. Vidare dr enkiter billigare och enklare att
administrera nir man har en stor undersékningspopulation (Bryman, 2018). Med
beaktande att medarbetare ir en stor population inom myndigheten ar det
dirmed inte méjligt att genomfora intervijuer inom studiens tidsramar. Aven om
ett fatal medarbetare valts ut sa skulle resultatet vara opalitligt och otillracklig f6r
att representera den totala populationen. Med nidmnda férdelar och
begrinsningar blir enkiten ett mer sjilvklart tillvigagangssitt for att samla in data

frin medarbetare.

Enkitens fragor ar utformade utifran studiens syfte och fragestallningar for att
fa en uppfattning om hur medarbetarna upplever organisationens arbete med
idéhantering, se bilaga 4. Sjilva enkiten bestir av 19 fragor indelat i fyra avsnitt
enligt foljande:

1. Introduktion och 6&verblick - Fragorna dr stillda for att skapa en
overblick om hur verksamheten arbetar med idéhantering.

2. Styrkor, hinder och utmaningar - i detta avsnitt fir medarbetarna utifrin
en likert-skala mellan 1-5 ranka olika pastiende relaterade till eventuella
hinder och utmaningar som kan uppsta i samband med idéhantering. 1
ar lika med “inte alls” och 5 ir lika med “1 h6g grad”. Skalan dr inspirerad
utifran Likerts modell (Joshi, Kale, Chandel & Pal, 2015).

3. Konsekvenser och potentialvirde - Fragorna i1 detta avsnitt syftar pa att
fa en bild av medarbetarnas synpunkter kring vikten av idéhantering.

4. Utvecklingsmojlighet - fragorna i detta avsnitt syftar pa att fainga upp

eventuella dtgirder och forslag utifran medarbetarnas perspektiv.

Ovanstiaende indelning skapar inte endast en tydlig struktur f6r respondenter
utan aven for analysen vid senare tillfalle. Vidare si finns det en handfull av
aspekter som forskare behdver ta hinsyn till i samband med datainsamlingen
(Bryman, 2018). Nedan presenteras studiens forhallningssitt till de olika

aspekterna.
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- Detar svart att formulera fragor. Detta har atgirdats genom att frigorna
ar forankrade i syftet och fragestillningar for att sikerhetsstilla att den
insamlade data dr relevant, se bilaga 1. Vidare har frigorna anpassats
beroende pa datainsamlingsmetod och huruvida respondenten ir en
medarbetare eller chef. En pilotstudie genomfordes inom organisationen
dir enkatfragorna skickades ut till ett fatal medarbetare. Feedbacken av
pilotstudien har lett till en mindre revidering av vissa fragor innan den
officiella studien.

- Det ir fasta fragor i enkiten och mojligheter till tilliggsinformation
saknas. Detta har atgirdat genom att frigorna ar delvis slutna men
respondenterna har mojlighet att limna ytterligare svar som kommentar
till varje fraga.

- Mojligheterna till foljdfragor saknas i samband med enkitundersékning.
Detta fa anses vara forsumbart da ytterligare data i form av
semistrukturerad intervju har genomfoérts med medarbetare fran
utvecklingsenheten och chefer. Dessutom har medarbetare méjlighet att
utveckla sina svar i enkiten vilket delvis ticker upp for eventuella
toljdfragor.

- Bortfall som ir en stor begriansning med enkiter. De atgirder som har
vidtagits dr att enkiten dr utformade med en tydlig struktur och fa fragor.
Ett informationsbrev har dven skickats ut till medarbetare for att
tydliggéra studiens syfte och delaktighet. Vidare si har paminnelse
skickats ut vid tva tillfillen. Av de 159 medarbetare som har blivit
tillfrigade sa har 52 svarat, detta motsvarar en svarsfrekvens pa 33

procent.

4.5 Bortfall

Bortfall 4r den vanligaste orsaken till att ett resultat som samlas in med hjalp av
enkiter blir missvisande eller att skevhet uppstar under analysen (Bryman, 2018).
De atgirder som har vidtagits dr att enkéten dr utformade med en tydlig struktur
och fa fragor. Ett informationsbrev har dven skickats ut till medarbetare med
information om deltagandet. Vidare si har paminnelse skickats ut vid tva

tillfillen for att sdkerhetsstilla att respondenter inte har glomt bort enkiten.

Det forekom ett bortfall av respondenter som inte svarade pa enkiten som
skickades ut. Enkiten skickades ut till 159 medarbetare men endast 52 svarade.
De indikationer som framkommit under studiens gang ir att enkéten har varit

pa en extern sida som inte tillhor verksamheten och dirav har flera valt att inte

24/75



svara da verksamhetens grundregler kopplade till sikerhet ar att inte klicka pa
linkar frin externa sidor. Eftersom studien inte dr pa uppdrag av verksamheten
har inte mojligheten att skicka ut enkiter fran interna kanaler funnits. Mangione
kategorier gillande svarsfrekvens aterges av Bryman (2018) dir en svarsfrekvens
under 50 % ér oacceptabelt. Enligt Bryman (2018) sa 6kar risken for skevhet om
bortfallet dr stor och datainsamlingen inte kan vara representativ. I denna studie
har resultaten inte enbart tagit stéd av svar frin enkdten utan dven andra
malgrupper som dr berérda av idéhanteringsprocessen. Detta har i sin tur
forstarkt resultatet da bade svar fran enkdten och intervjuerna har bekriftats av

varandra.

4.6 Analysmetod

Data fran intervjuerna har sammanstillts och kategoriserats med st6d av memos
och kodning som anvinds i samband med grundad teori (Bryman, 2018). Memos
gors 1 forsta steget med sma anteckningar om vad enskilda respondenter har lyft
fram som ir relevanta f6r studien och belysa citat (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson,
Towns & Wangerud, 2017). Sedan har samtliga respondenter fatt varsin kod (R1-
R9) och deras svar har grupperats under koderna. Vidare har respondenternas
svar kopplats samman med frigestillningar som i sin tur har genererat ett visst
tema. Denna metod likstills med tematisk analys som innebdr att man

identifierar en viss kategori/tema utifrin den insamlade data (Bryman, 2018).

Jforslaget och vart det ska adresseras, specifik de forslag
Som 1ir en mer omfattande forandring som vi sjilva inte

dger och som bebover eskaleras.”

Fraga Kod | Citat Tema
Uppmuntrar ni R2 | “Ya, galvklart. Jag tycker att det ar viktigt med | Struktur
medarbetare att komma engagemang fran medarbetare. Det dr de som har orat

med mot rélsen och vet vad som behovs, men jag kan dock
idéer/forbattringsférslag? kdnna ibland att jag inte vet hur jag ska ga vidare med

Figur 1: Kodning och framstillning av tema
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En vanlig metod for att presentera kvantitativa data ar genom anvandning av
diagram (Bryman, 2018). 16 fragor har sammanstillts med hjilp av cirkel- och

stapeldiagram och resterande 4 frigor har sammanstillts genom gruppering.

Kategortierna i de olika diagram bestar ofta av ja/nej och ej aktuellt. Till ¢j aktuellt
bestar det av respondenter som antingen viljer att inte besvara fragan, 6vriga
pastaende som “vet ¢j” eller svar som inte bedéms vara relevanta for studien.
Fraga 812 ir rankningsfragor utifran likers-skala 1-5 och ytterligare kategorin
ej aktuell. Till fragorna har respondenter haft mojlighet att dven limna ytterligare
kommentar. Dessa har noterats under vardera diagram och tagits i beaktande i
samband med analysen av resultatet. Fér de Ovriga 6ppna fragorna si har svaret
grupperats med hjilp av nyckelord som har genererats utifran respondenternas

svar.

4.7 Etik, validitet och reliabilitet

Etiska principer ir en av de viktigaste aspekten som forskare bor ta hansyn till i
samband med sin forskning. Detta ber6r integritet, konfidentialitet, anonymitet

och frivillighet for deltagaren i forskningssyfte (Bryman, 2018).

For att sikerhetsstilla att de etiska aspekterna édr uppfyllda har ett
informationsbrev  skickats ut till samtliga deltagare, se bilaga 2.
Informationsbrevet dr utformat sa att det ticker informationskravet genom en
beskrivning av studien, beroende pa om undersékningen genomférs med hjilp
av intervju eller enkdt sa skiljer sig informationsbrevet delvis at.
Intervjurespondenter har idven fatt fragorna i forvig som en form av
torberedelse  och  transparens. Deltagarna  informerades 4dven om
konfidentialiteten ~ och  skyddet av  personuppgifter enligt EU:s
dataskyddsforordning. Endast kontaktuppgifter och eventuella inspelning i
samband med intervjun har bevarats, dock kommer dessa att raderas nir studien
ar fardigstalld (Creswell & Creswell, 2018).

Ett krav frain myndighetens ledning var att verksamheten inte skulle bendmnas i
studien. Detta har sikerhetsstillt genom att samtliga namn eller eventuella

kommentarer som kan hirledas till myndigheten har utelimnats fran studien.

Samtycke till deltagandet genomférdes inte skriftligen fore undersékningen. Alla
deltagare har istillet blivit informerade om det frivilliga deltagandet och att de

kan ndr som helst avbryta eller dtertar sina svar i samband med eller efter
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unders6kningen. Med detta foérhallningssatt anses darmed samtyckes- och

trivillighetskravet vara uppfyllt.

Validitet ér ett av de mest centrala problem som forskare behover ta hansyn till
1 samband med samhillsvetenskaplig forskning. Att ha en hég begreppsvaliditet
innebar “franvaro av systematiska fel”, “vi miter det vi pasta att mita” och
“6verensstimmelse mellan teoretisk definition och operationell indikator”
(Esaiasson et al. 2017). Aven en hog kvalitativ reliabilitet 4r viktig och innebir
att tillvigagangssittet dr konsekvent dir osystematiska fel saknas (Creswell &
Creswell, 2018). En hog begreppsvaliditet tillsammans med en hog reliabilitet
utgor en god resultatvaliditet (Esaiasson et al. 2017).

Den vanligaste orsaken till lag reliabilitet ar exempelvis slarvfel wvid
datainsamlingen (Esaiasson et al. 2017). For att sikra detta har samtliga
intervjuer spelats in och transkriberat av word diktering. Transkriberingen
granskades sedan noggrant med inspelningen som stéd. Resultatet fran enkiten
har sammanstillt med hjilp av den inbygeda tjinsten. Vidare har
sammanstillningen genomforts i excel och sen sammanstallts 1 form av diagram
och tematisk analys. En noggrann kontroll 6ver statistiken och analysen har

genomforts kontinuerligt under studiens gang.

En strategi for att Oka validiteten 4r att anvinda sig av respondenter for att
kontrollera insamlade data (Creswell & Creswell, 2018). Denna strategi har
anvints genom att transkriberingen skickades ut till intervjuade respondenter f6r

ytterligare granskning.

Ett annan strategi 4r att tydliggora forskarens partiskhet i studien (Creswell &
Creswell, 2018). Bdda forfattarna arbetar i verksamheten men som medarbetare
och har inte en befattning som leder till att nigon av respondenterna ar i
beroendestillning till férfattarna. En stor del av svaren och den insamlade data
har presenterats under avsnittet resultat for att tolkningar ska kunna hirledas till

den insamlade data.
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5 Resultat

Nedan kommer resultatet av datainsamlingen presenteras. Det inleds med en dverblick dver
verksambetens nulige kopplat till idéhantering. Vidare fommer dven resultat for
Jforskningsfragor att presenteras under dtskilda avsnitt.

5.1 Overblick

Majoriteten av respondenterna har arbetat linge inom organisationer och manga
har dessutom haft olika roller. Med den samlade erfarenhet har respondenter
kunnat ge god 6verblick 6ver verksamhetens idéhantering, bade historisk och
aktuell situation. Medarbetarna inom verksamheten dr engagerade nir det
kommer till 6verlimning av forbittringsforslag som bidrag till verksamhetens
utveckling. Av enkidten framgar det att hela 63 % har 1 nirtid limnat in ett
torbattringsforslag till antingen ndrmaste chef eller till avsedda avdelning.
Medarbetare har i dagsliget anvint sig av nirstodet dir kollegor och nirmaste
chef dr stodpelare for att bearbeta forbittringsforslag. Vidare dr det manga
medarbetare som har uttryckt ett stort behov av en fungerande

idéhanteringsprocess for att underlitta vardagen.

Diskuterar du dina forbattringsforslag med
kollegornainnan du lamnar in dessa?

mJa mNej mBade mEjaktuell

Figur 2: Medarbetares anvindning av nirstod.

Fran ledningens och utvecklingsenhetens perspektiv dr det markbart att det finns
en kontinuitet nér det giller inkomna férbattringsforslag. Dock sa hanteras dessa
inte pa ett effektivt sdtt dd det saknas systematik och ett fungerande
idéhanteringssystem. Medarbetare har exempelvis fatt anvinda den extern

tjansten som ar avsedda for kund vid inlamning av forbattringsforslag.
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Utifran sammanstillda data sa har hinder, konsekvenser, potentiella virden och
utvecklingsmoijligheter identifierats. Dessa olika delar kommer att presenteras

mer utforligt nedan.

5.2 Vad hindrar processen for idéhantering fran
att vara mer utvecklad?

Genom studien har hinder for ett mer utvecklat idéhanteringsprocess
identifierats som bestaende av avsaknad kunskap, struktur och resurs. Detta dr
ett aterkommande tema som uppmirksammats av bade medarbetare och

ledningen. Dessa hinder har i sin tur féranlett till tre olika konsekvenser.

Brist pa
delaktighet

Brist pa
konstruktiv Ineffektivitet

aterkoppling

Brist pa
kunskap,
resurs och
struktur

Figur 3: Hinder och konsekvenser.

5.2.1 Brist pa kunskap

Medarbetarnas svar indikerar pd en avsaknad rutin och kunskap vilket gor att
manga vinde sig till sin nirmaste chef for Gverlimningen. Majoriteten av
({592

medarbetare som svarade Jz” eller ‘vz ¢” har Overlimnat sina

torbattringsforslag till nirmaste chef da det inte finns tydliga kanaler.

“Det finns ingen tydlig kanal for att lanna forbattringsforslag internt i organisationen. V dldigt

sdllan vet vi vilken avdelning som ansvarar for fragan eller vem man kan kontakta med sitt
forslag.”

Det finns en viss tro fran medarbetare att overlimningen av sina forslag till
nirmaste chef ér slutfasen och idén kommer att hanteras. I sjilva verket sa visade
det sig att aven chefer saknar tillrickligt med kunskap och tid for att for att ta
sig an dessa. Chefer i forsta linje uppger att:

“Jag vet inte vart jag ska limna forslagen vidare”
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“Iag kan dock kdnna ibland att jag inte vet hur jag ska ga vidare med forslaget och vart det
ska adresseras, specifik de forslag som rir en mer omfattande forandring som vi sjalva inte dger

och som behover eskaleras.”

Hos ledningen och utvecklingsenheten sa upplevs det att kunskap om
verksamhetsutveckling dr bristfilligt i flera olika delar. Ledningen och
utvecklingsenheten uppger att de forslag som kommer in idr inte tillrickligt
utarbetade. Det var mer klagomal dn faktiskt utarbetade forslag om hur det skulle
kunna vara istillet. Det upplevs dven att ledningens avsaknad av kunskap om
verksamhetsutveckling dr en bidragande faktor till varfér man inte har ett mer
utvecklat idéhanteringssystem. Medarbetare pa utvecklingsenheten och
ledningsstod uppger:

“Det dr rdtt mycket klagomal och det liggs inte sa mycket tid pa. Det blir inte sa mycket
forbattring av det. *

“De som bestammer inte riktigt forstar, vad verksambetsutveckling dr. Och det betyder ju
ocksd att man inte aktivt kan stidja det arbetet och sdga att det hir dr viktigt”

“Det dr en kompetensfraga som jag ser pa det. 1 dom rollerna som finns produktledningar,
portfoljer, chefer pa alla nivaer dr inte och har inte kompetens fir att bedriva

utvecklingsverksambet.”

“Framgdngsrika organisationer fattar faktabaserade beslut. Det vet jag att det dr sa, men jag
vet inte vilken fakta det dr som ligger till beslut har.”

5.2.2 Brist av resurs och struktur

Utifran det insamlade data har 33% av medarbetarna limnat in
torbattringsforslag kontinuerligt, det vill siga pa veckobasis eller minst en ging
1 manaden. 48% har limnat in ett par ganger om aret och resterande limna vid
enstaka tillfallen eller aldrig. Medarbetare upplever att det inte finns nagra tydliga
rutiner eller strukturer kring hur forslaget ska limnas vidare eller till vem. Man
upplever till hog grad att det dr generellt svart att limna in forbattringsfoérslag
och har dirfor vint sig till nirmaste chef. Nagra fa har dven uttryckt sig om att
det dar markligt att medarbetare behover anvinda den externa tjansten for

synpunkter som dr avsedda for kunder. Medarbetare uppger:
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“Det dr lite av detektivarbete att hitta vem forslaget ska skickas till och att det dr till en
birjan ingen som vagar skicka in nagot just att det tar sa mycket energi och resurs fran annat

man skulle ha giort.”

“Manga handlaggare viljer att inte gira det ocksa dr for att det inte finns nagon tydlig
struktur for bur man ska gora det

Finns det tydliga rutiner kring hur du kan lamnain
ett forbattringsforslag? Lamna garna en kort
beskrivning tillvigagangssattet.

mJa mNej mVetej

Figur 4: Medarbetarnas svar gillande idéhanteringsrutin

Fran forsta linjens chef sa har man uttryckt sig om avsaknad av resurs och tid
tor att hantera inkomna forbattringsforslag. Detta har i sin tur paverkar arbetet

med bade omhindertas inkomna férslag och dven forbittringsarbete i vardagen.

“Forst och framst dr tidsaspet en anledning till varfor jag inte arbetar mer aktivt med
medarbetarnas idéer och forbéttringsforslag. Vidare sa upplever jag att det har bortprioriteras,
det dr inte som det var tidigare att det fanns oronmdrkt tid som man kunde avsétta varje vecka
till forbattringsarbetet”

“V'i kanske inte vill ha in sa mycket forbéttringsforslag, vi maste ju ta hand om dem da”

Medarbetarna pa utvecklingsenheten och ledningen upplever en viss oro 6ver
bristande férmédgan att kunna omhinderta forbittringsforslag. Det fanns
indikationer om att det saknades resurs for att omhanderta férslag som kommer
vidare till dem, bade i att forverkliga forslaget men dven 1 aterkoppling till

medarbetarna som limnat forslag.

“Det dr en vildigt stor och komplex verksambeten vilket gor att det alltid varit svart att, vi

kan fa in forslag, det kanner jag inte som nagon utmaning men sen forvintansbild att veta vad
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som hénder forslagen och dir dr det lite svart. for om vi bara skulle samla in forslag kan vi fi

in hur mycket som helst och ndstan drunkna sa.”

“Hur gir vi for att ta om hand behov, idéer, forslag fran dir som man Rlassiskt skulle kalla
verksambet, det finns natverk eller forum pa liksom handliggande sektioners niva dar saker
kommer upp men det finns ocksda ett enormt glapp mellan de hdr ndtverken och

utvecklingsverksambeten.”

Medarbetarna pa utvecklingsenheten och ledningen tror att grundorsaken till
varfor det saknas struktur och ett fungerande idéhanteringssystem dr en
prioriteringsfraga. Verksamheten har behovt prioritera handliggningen fore
arbetet med idéhantering. Man har dven uttryckt en viss oro kring miangden

torbattringsforslag som kan komma in och hur dessa ska hanteras.

“Man har varit s stressad dver linga vintetider for kund, alltsa alla nya uppdrag in. V7 har
Ju haft liksom roda siffror och da blir fokuset los produktion, los produktion, lis produktion
alltsa se till att bara jobba snabbare men for att lisa det si borde vi utveckla arbetssitt och

utveckla att vi jobbar enbetligt mot kund.”

“Nanstans tror jag det kan bli for mycket, det kan bli spretigt om det dr for manga forslag.
Men jag tror det blivit ganska bra déir dndd. Det blir framforallt farre fel da medarbetare ar

med”

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

Nir det kommer till konsekvenser av idéhanteringsprocessen si har studien
identifierat att ledningen och medarbetare har en gemensam syn om att den
befintliga idéhanteringsprocessen ér bristfallig vilket har lett till ineffektivitet och

att medarbetare upplever att deras idéer inte tillvaratas av verksamheten.

5.3.1 Ineffektivitet

Utifran forsta linjens chefers perspektiv sa forsoker man arbeta dagligen med
stindiga forbittringar inom teamen, bade med arbetssittet och kulturen. Detta
gors dock inte pa ett systematiskt eller effektivt sitt. Man upplever att det dr en
“allman rora” och "begreppsforvirring' nir det kommer till idéhantering. Att man

saknar kunskaper for att hantera inkomna forslag och manga gianger sd vet
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cheferna inte heller hur och vart forslaget ska limnas vidare. Detta har dirmed
blivit en arbetsbérda som gor att cheferna upplever att de saknar tid och resurs

for att ta sig an uppgiften.

Medarbetarna lyfter dven fram eventuella konsekvenser som ar avgérande for
verksamhetens utveckling. Om man inte tillvaratar medarbetarnas idéer sa kan
verksamheten missa potentiella effektiviseringar. Detta da ledningen saknar
viktiga underlag och data som kan vara avgorande for planeringen av
forindringsarbete. Dessutom skulle detta kunna péaverka verksamhetens

serviceniva och i lingden bromsa utvecklingen.

“Ledningen vet inte alltid hur det fungerar i praktiken. Och om man inte tillvaratar
medarbetarnas idéer sa fungerar verksambeten samre. Det kan vara bdde sma och stora idéer
som underlittar och/ eller forbittrar handliggningen med mera.”

“Dels finns risk_for att ledningen fattar felaktiga beslut om forandringsatgdrder eftersom man
missar medarbetarnas erfarenheter av bur saker och ting fungerar (eller inte fungerar) i
praktiken. Dels paverkas troligtvis medarbetarnas engagemang och vilja att fortsdtta jobba i

verksambeten.”

“En konsekvens dr att verksambetens utveckling stagnerar. Att vi inte dar tillrickligt

konkurrenskraftiga i jamforelse med andra myndigheter”

5.3.2 Brist pa delaktighet

Utifran ledningens perspektiv sa ser férandringsarbete olika ut. Inom vissa
omraden inom myndigheten sa jobbar man nira chefer och medarbetare medan
inom andra omraden sd dr detta underutvecklat. Man ser dock ett virde i att
medarbetare ska vara delaktiga i férandringsarbete, dock sa upplevs det inte

fungera fullt ut da man saknar struktur som stédjer arbetet.

“Sa de som jobbar i det och ocksa de som dr handldggare. Det dr ju sadana enorma guldgruvor.

De dir oftast inte sa involverade i utvecklingen”

Vidare dr det en delad uppfattning om huruvida verksamheten har en kultur som

frimjar delaktighet inom forindringsarbete.

“Det dr alltid upp till de som leder verksambeten, sa att skapa kultur och jag tror att man
kanske bar lyckats béttre med att skapa kulturen an strukturen”
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“V77 har inte direkt kulturen och man har inte strukturen och dér dr liksom tva avgirande

forutsattningar som behivs lika mycket bada tva och vi har ingen”

Hela 78 % av medarbetare har anser att méjlighet for att limna synpunkter dr
viktig. Vidare har 62 % Onskat att verksamheten utékar méjligheten for insyn
och delaktighet i férindringsarbete. Majoriteten motiverar att medarbetare har
goda kunskaper om verksamheten och didrmed kan bista med kunskaper vid

forindringsarbete. Delaktigheten minskar dven férdndringsmotstandet.

"Om riktlinjer och bestimmelser bara kommer higre uppifran utan mijlighet att paverka kan
inte medarbetarna svara for arbetssittet som de jobbar utifran, vilket paverkar bade

medarbetarna sjilva och externa kontakter med kunder och medborgare negativt.”

"Medarbetarna sitter pa kunskapen i vardagsarbetet och jag tror verksambeten forbdttras med
vdra synpunfkter som ser vad som behovs. Viss utveckling skulle kanske inte bli till det bista

om man inte lyssnar till medarbetarna. Man kanske skulle niissa vissa saker i var erfarenbet.”

5.3.3 Brist pa konstruktiv aterkoppling

Av den insamlade data har det visat sig att 33 % av de anstillda som har svarat
pé enkiten inte har fatt feedback kring sina 6verlimnade férslag. Av de som har
svarat ‘ja” sa har majoriteten av daterkopplingen skett fran den nirmaste chefen.
Fran forsta linjens chef sa har bade dterkoppling och uppmuntrande varit god.
Medarbetare upplever att den nirmaste chefen ar betydligt bittre 4n ledningen

pa att uppmuntra sina medarbetare.
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Figur 5: enkitfraga 11 och 12 avseende medarbetares upplevelse kring

uppmuntrande.

Fran ledningen och utvecklingsenheten si upplever man att aterkopplingen sker
pa lite olika sitt och om vissa ganger inte alls. Skulle man ha mottagit ett forslag
sa sker aterkopplingen i form av en bekriftelse. Skulle férslaget inkomma via
webbformulir eller annan ingang sa sker det inga aterkopplingar. Dock sa finns
det en foérvintan att den som har mottagit forslaget ska ges nagon form av
aterkoppling/bekriftelse. Vidate har det dven uppmirksammats att man
upplever en viss oro att behéva beméta medarbetarnas frustration pa de forslag

som inte genomfors. Ledning och medarbetare pa utvecklingsenheten uppger:

“Det dr nog lite olika, i formuldret sd finns det ingenstans dér man anger vem man dr som
lammnar forslaget. Men har man fllt i sa brukar jag skicka att jag tagit emot det. Men det
himla bra om man kan stilla lite motfragor och sa. Sjalvklart om man fir det adresserat till
sig dd far man saklart ett svar. Tyvérr dr svaret oftas: jattebra, vi tar med oss det ndr vi har

mdjlighet att titta pa det. Men det dr dnda ett svar att man tagit emot det.”

“Det kan byggas upp en frustration i fall man limnat forslag manga ganger sa héinder inte
ndt di kan det vara sa enkelt att det finns inte pengar just nu. Sa vi bebiver bemdita varfor

det inte sker ndgon utveckling”
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5.4 Vilka potentiella varden upplever ledare och
medarbetare att en forbattrad
idéhanteringsprocess skulle kunna ge?

Utifran datainsamlingen har fyra olika utvecklingsméjligheter identifierats.
Dessa utvecklingsmoijligheter har i sin tur genererat tre potentiella virden som
medarbetare och ledare upplever att en forbittrad idéhanteringsprocess skulle
kunna bidra till.

Mer
Forbattrat Okad insyn aterkoppling
. idégenerering och

uppmunttan

Potentiella viarde
Fatta fler beslut pa fakta Okad delaktighet Okad medarbetarskap

Figur 6: Utvecklingsmoijligheter och potentiella virde

5.4.1 Fatta fler beslut pa fakta

Samtliga respondenter anser att det dr viktigt att verksamheten tillvaratar
medarbetarnas idéer. Medarbetare jobbar i forsta linjen och sitter darfér pa
virdefull information och kinnedom om problematiken, vilket ledningen oftast
inte har tillgang till. Med deras bidrag sa kan verksamheten fatta triffsikra beslut
som dr baserat pa fakta. Detta leder 1 sin tur till att verksamheten arbetar mer

effektivt och resurs frimjande.

“Oyj, vi gar nog fel i mycket da. Vi gor antagande om vi inte skulle ha verksambetens 6gon

med oss ndr vi gor varan utveckling”

“Det dr vil medarbetarna som vet hur jobbet ska giras och vilka forbattringar som bebiver
genomforas for att det ska bli mer effektivt”
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“Bygger pa just det hir tillvaratagandet av individer, det folk har sett och lart sig. For annars
kommer vi botja jobba runt problemet istillet for att lisa denr och da kommer vi blir ineffektiva
och 7 slutandan sa kommer vi sluta dela med oss och dd har vi inget existensberdttigande kvar

7 slutiandan”

5.4.2 Okad delaktighet

Utifran potentiella virden svarade 78% av medarbetarna att de ansig att det var
viktigt att de hade moijlighet att bidra med forbattringsforslag. Att de kunde bidra
med insikter i radande arbetssitt som styr dem idag som ledningen inte alltid har

insyn i och forstaelse av hur det paverkar det praktiska arbetet.

Forutom mer faktabaserade beslut sd var ocksa uppfattningen att medarbetarna
skulle kdnna sig mer delaktiga och inkluderade vid en bittre

idéhanteringsprocess.

"Skapar kanske en kénsla av deltagande, inkludering, att det finns en dppenbet mot hur vi
tanker och en nyfikenhet om vi tillats komma med ideer. En sund arbetsplats dr intresserad

av medarbetarnas ideer och tankar”

Detta perspektiv  delades dven av ledning och medarbetare pa

utvecklingsenheten.

“Vi far fler engagerade och motiverade medarbetare. Ur ett arbetsmiljiperspektiv sa framjar
det ocksd medarbetarnas vilmaende, detta da de kdnner delaktighet, sammanhang och
tillhirighet.”

5.4.3 Okad medarbetarskap

Utvecklingsenheten och ledningen anser att medarbetarnas idéer ar viktig for
verksamhetens utveckling men dven fOr att riskerar att stagneras. Det stora
vardet att kunna omhinderta idéer i storre utstrickning lig dock inte bara i
tordelar for verksamheten och i det praktiska arbetet. Det fanns aven en samsyn
1 att kunna omhinderta idéer skulle leda till 6kad trivsel f6r medarbetarna da
delaktighet och inkludering 1 denna process skulle leda till att medarbetarnas
tortroende for verksamheten skulle 6ka och méjligheten att ta storre ansvar for

sitt arbete mojliggors.

“Att ha engagerade medarbetare som verkligen bryr sig om sitt jobb och hur det gar, det ar ju
guld. Det dr ju vért allt alltsa. Ja, jag tror att det skulle ge jdittestora effekter. Bdde for baittre

verksambet Men ocksa att medarbetare véxer och kdnner mer ansvar for sitt jobb.”
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5.5 Vilka utvecklingsmojligheter ser ledare och
medarbetare av en mer framgangsrik
idéhanteringsprocess i framtiden?

5.5.1 Etablerad process med tydlig struktur

Utvecklingsmoéjligheterna for en mer framgangsrik idéhantering sag bade
medarbetare pa utvecklingsenheten och ledning som goda men att det skulle
krivas ett arbete med strukturen. Det fanns ett behov att tydliggora hur
processen ser ut for att kunna ombhinderta idéer. Flera papekade att det
behovdes ett system eller gemensam rutin for hela verksamheten for att fa en

mer framgangsrik idéhantering.

“Att man jobbar systematisk med forbittringsarbetet och dverskridande mellan avdelningarna,

och att det finns en gemensam rutin, metodstid eller plattform for hela verksambeten”

62 % utav medarbetarna svarade ja pa frigan om att de Onskade att
verksamheten utckade moijligheten fo6r att limna in synpunkter och
torbattringsforslag. Av fritextsvar kan det utldsa att det saknas information om
hur f6rslag ska limnas in. Medarbetare 6nskar dven att processen for inlimning

av forslag ska vara enkelt utformad med en tydlig struktur:

“Ia, girna att man dppnar breviidan igen och mer uppmuntran, information och inskemidil

att dessa kan limnas. Jag tror inte alla kdnner till hur man gor.”

5.5.2 Forbattrad idégenerering

Medarbetare pa utvecklingsenheten lyfte att det skulle behovas finnas ett stod i
vad som ska hanteras pa hemmaplan och vad utvecklingsenheten kan gora. Att
man reda tidigt arbetet stodjer medarbetare i idégenerering och sprider kunskap
om hur idén kan hanteras eller férberedas infér 6éverlimning. Det ér viktigt att
man férmedlar hur och i vilket format idén ska limnas in for att det inte ska

kinnas som ett klagomal.

“Ge lite tydligare stod till verksambeten utifran den roll man har, hur dom kan hantera och
agera i det hir, dels vad som forvintas ska tas pa hemmaplan och dels vad vi kan omhdnderta

som utvecklingsenhet”
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“Ett forbattringsforslag som jag ser det dr ocksd sa har inte bara det funkar inte utan det vore
baittre om det fungerade sa har. Och ska man limna ett sant forbattringsforslag sa krdivs det
lite eftertanke. Hur vill man ha det i stillet

Dessutom behéver verksamheten hjilpa till med att utoka kunskap om
idéhantering och verksamhetsutveckling hos medarbetarna. Detta for att
underlitta bearbetningen av idéer och 6verlimningen ska fa ett firdigt format

som dar tydligt for verksamheten att kunna utvirdera idéerna.

“Hdr bebhdver ju vi kanske blir bittre pa exempelvis: Birjar ni fundera pa ett forslag, kan ni
ta alla de hir perspektiven med sa dr det lite mer firdig arbetat ndr det kommer till oss,

ndgonting sant sa det dr val at bada hallen”

"Skapa tillfillen for reflektion och diskussion. Om vi har midjlighet och utrymme att tinka

mer i de har banorna tror jag att det kommer fler forslag”

5.5.3 Okad insyn

Samtliga respondenter betonade vikten av insyn vid hantering av idéer. Det
behover dels finnas insyn i vad som hinder med de idéer som skickats in, men
det upplevs dven ett behov av insyn for att se vilka prioriterade omraden som
var under utveckling just nu. Det skulle hjilpa for att kunna ta vara pa

medarbetarnas kunskap, erfarenhet och skapa engagemang.

“Att se andras forslag skapar delaktighet ocksa att se andras forslag och dessutom bjudas in
och vara aktiv. Fundera pa det bar forslaget. Dad kan de komma ut nya forslag”

“Hgre grad av daterkoppling och uppmuntran till att komma med forslag. Sen ocksa visa nar
det faktiskt hander nagot med forslagen.”

Kommunikation kopplat till idéhantering lyftes ocksa fram som en viktig del.
Utvecklingsenheten upplever att det finns utvecklingspotential genom att de
berittar vad de redan kinner till. Genom att inféra insyn 1 processen och insyn i
vad verksamheten redan vet sa dr uppfattningen att det skulle skapa en storre
forstaelse och samsyn kring vad verksamhetens mal dr och vad som behéver

prioriteras.

“Ett enkelt sitt dar att titta pa vara processer och att ha det i arbete lite lingre att birja se
utifran vad som dr viktigt och vad vi har for mal och sd att forsta bur vi ska analysera,
utvdrdera och sen hur det gar, sa att man fir en samsyn kring bur det gar och da dr det véldigt,

alltsd ndr man ser nagonting som forstar man ocksd vad man bebiver giras for att fa det battre
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och jag tror att det dr den aba upplevelsen som behiovs. Att enas kring sa har ser vart flide ut
7 dag.”

5.5.4 Mer aterkoppling och uppmuntrande

Ytterligare  utvecklingsmoijligheter som  lyftes av  medarbetare pa
utvecklingsenheten var vikten av aterkoppling. Flera papekade om svarigheter
kring hur och nir dterkopplingen skulle ges till den som limnat idén men sag

dock ett virde av detta.

“Iag tror ju pa en kanal. En tydlig kanal, men att man dér ocksa kan forvinta sig en
aterkoppling”

“Nagonting som alltid dr svart, det dr mottagningen och vilket svar man forvantar sig s att

man inte skickar in nagot i ett svart hal.”

"Dels majliggira genom information om hur man kan ga tillviga och vart informationen ska
skickas. Det dr ocksd viktigt med feedback”

Vid frigan om aterkoppling har 52% av medarbetarna som besvarade enkiten
svarat att de far aterkoppling. Majoriteten har dock fatt aterkoppling fran
niarmaste chef eller medarbetare. Vikten av dterkoppling blir annu tydligare nar
medarbetare far mojlighet att ranka hur de egna f6rslagen upplevs virdesittas av
verksamheten. Manga medarbetarna upplever att deras forslag inte tas pa allvar

eller virdesitts utan att verksamheten viljer att prioritera nagot annat.

P3 en skala pa 1-5, upplever du att dina forslag
vardesatts av verksamheten? Motivera garna ditt val.
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Figur 7: Medarbetarnas upplevelse kring uppmuntrande

"Nagonstans mellan 2 och 3. man far lite dterkoppling av chefen eller kollegor. 1bland dar
kollegor tysta eller sdger nagot kort, chefen sdger lite mer och dr oftast stittande.; ; Nir det
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giller de som tar emot forslag och de som bestammer om ett forslag ska genomforas/ ntvecklas
eller inte har jag aldrig fatt aterkoppling da dr det en 1.”

Fran medarbetarnas hall anses det aven att uppmuntra ar en viktig del for att 6ka
engagemanget kring idégenerering. Medarbetare har uppgett att de far
uppmuntran av sin niarmaste chef for att komma med mer forslag men mindre
fran andra funktioner och ledning. Man ser girna ett fortsatt uppmuntrande fran

nirmaste chef och ett 6kat uppmuntrande fran ledningen och andra funktioner.
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6 Analys

I detta kapitel analyseras det samlade resultatet ndirmare i relation till den teoretiska
referensramen. Resultaten for fragestillningarna har landat i teman som beror flera
Sforskningsfragor. Ddrmed gar inte analysen att separera utan risk for upprepning och att
Jforskningsfragorna inte gar att sdrskilja belf.

6.1 Ledarskapets betydelse for idéhanteringen

Studiens resultat pekar pa att verksamhetens forsta linjens chefer har ett gott
ledarskap 1 relation till idéhantering. Forsta linjens chefer dr nirvarande, stodjer
medarbetarna vid idégenerering och visar sitt engagemang vilket ar viktigt enligt
Bergman och Klefsjé (2020). Dock ricker ett engagerat ledarskap inte till f6r att
na optimalt resultat. Forsta linjens chef behover dven ha kunskap om vart
idéerna ska limnas vidare sa att de kan forverkligas. Om idéer inte kommer fram
sa har verksamheten misslyckats med att tillvarata medarbetarnas engagemang.
Det forsvara aven chefens roll da denna inte kan ge en konstruktiv aterkoppling
vilket 4r viktigt for lirande enligt Barretta et al. (2018).

6.2 Basera beslut pa fakta i idéhanterings- och
forbattringsarbetet

Att driva férandringsarbete i verksamheter konstaterar Hallin et al. (2019) som
en stor utmaning och att verksamheten behéver ha korrekt information infér
férindring. Medarbetarna ar de med bist insyn i den operativa verksamheten
och de behover vara delaktiga i forbittringsarbetet enligt Ostberg et al. (2010).
Detta for att ge sin expertkunskap och for att medarbetarna dr de med bist
forutsittningar att se de bésta atgirderna till problemen och Iosningar som

chefer och ledning inte kan.

Finns inte medarbetarnas kunskap och erfarenhet med 1 forbittringsarbetet sa
kan det leda till att beslut om forindring inte baseras pa fakta. Beslut kan da
fattas utan tillricklig kunskap som leder till att forindring sker utifran
slumpfaktorer eller vilseledande information (Bergman & Klefsjo, 2020). Det
finns da en risk med att forbittringsarbetet fokuserar pa resurskrivande
slumpfaktorer och inte pa faktiska systematiska fel enligt Elg (2022). Bade
ledningen och medarbetarna anser att medarbetares idéer ar virdefulla, dock sa
ar det svart att leva upp till detta nidr det saknar en fungerande

idéhanteringsprocess.
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Medarbetare har kontinuerligt limnat in férbiéttringsforslag och majoriteten har
mottagits av nirmaste chef. Innan forslag 6verlimnas sa sker diskussioner oftast
inom medarbetarnas omgivning, det vill siga med kollegor och narmaste chef.
Westerski et. al. (2011) lyfter att det inte ricker att en verksamhet samlar in idéer
fran medarbetare utan att de dven behdver hantera idéen tillsammans med
medarbetarna for att kunna utveckla en optimal 16sning innan den ska

implementeras.

Bickstrém och Bengtsson (2019) anser att det i bérjan av ett férindringsarbete
som verksamheten drar mest nytta av medarbetarnas kunskap och erfarenhet.
For att komma fram till en 16sning som har forstaelsen for helheten sa kan inte
medarbetares erfarenhet och kunskap utelimnas vid idéhantering. Dessutom
skulle detta 4dven hjilpa verksamheten att minimera eventuellt

férandringsmotstiand.

6.3 Betydelsen av engagemang och motivation

Det framgir av resultatet att mottagning av idéer och kunskap, samt om vart de
ska limnas vidare brister i verksamheten. Medarbetarna uppger att de limnar
idéer till sin chef i stor utstrickning men resultatet visar att chefen sedan inte vet
vart idéen ska limnas vidare. Detta bekriftas dven av medarbetarna pa
utvecklingsenheten. Konsekvensen blir da att medarbetarnas idéer inte nar fram

till dem som har mandat och kan driva igenom idén.

Genom att medarbetarnas idéer inte nar fram till dem som har mandat att
forindra sa leder det till att medarbetarnas delaktighet i fordindringsarbetet
begrinsas. Sorqvist (2004) lyfter vikten av forutsittningar for medarbetare att de
1 det dagliga arbetet har mojlighet att paverka och utveckla sitt arbete. Genom
att medarbetarnas idéer riskerar att stanna kvar hos forsta linjens chef sd mister

medarbetarna sin méjlighet till delaktighet 1 att utveckla och paverka sitt arbete.

Utover att det ar verksamhetens ansvar att frimja for delaktig deltagande sa
behover medarbetare dven vilja vara delaktiga. Detta drivs av bade inre och yttre
motivation. Enligt Bergman och Klefsjo (2020) paverkas inre motivationen av
medarbetarens  arbetssituation, arbetsmiljo och utvecklingsmojligheter.
Medarbetare behover kinna att de forvintas delta 1 forbittringsarbetet och att
ledningen signalerar att medarbetaren kunskap behovs for att genomféra

torbattringar. Det har under studien visats att medarbetare har fortsatt hogt

engagemang da det finns en kontinuitet i miangden inlimnade férbattringsforslag.
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Det finns dock en risk att detta kommer minska om verksamheten inte hanterar

idéerna pa ett systematiskt satt.

Sorqvist (2004) betonar ocksa vikten av forutsittningarna for 6kad motivation,
som att skapa en kultur dir medarbetaren i det dagliga arbetet har ett intresse f6r
arbetet och att fa vara med att utveckla och paverka sitt arbete. Uppmuntrande
ar forankrat i medarbetarnas motivation och engagemang. Vill man fi in fler
torslag eller har en systematik kring idégeneringen behover medarbetare kinna
att idéen ar uppskattad. Undersokningen visar att uppskattningsnivan ér lag och
det kan exempelvis beror pa att man inte ger aterkoppling eller att det saknar
igenkinning. Inom Toyota har man exempelvis infért prisutdelning till
medarbetare som patalar ett svarupptiackt kvalitetsproblem, den som kommer
med bista kvalitetsatgirder eller att ge erkdnnande till de som har sirskilt utfort
sitt arbete extra bra (Liker, 2022). Att inféra exempelvis ett beloningssystem eller
en uppmuntrande kultur kan vara ett sitt att 6ka medarbetarnas motivation och

engagemang.

Generellt sa finns det ett stort engagemang hos medarbetare nir det kommer till
att verka for verksamhetsutvecklingen. Medarbetare limnar kontinuerligt in
torslag till verksamheten dven om man upplever att det bade saknas struktur,
aterkoppling och generell uppskattning. Man har tagit stod hos sin nirmaste chef,
vilket dr helt naturligt. Dock paverkar detta chefers arbetssituation da dven denna
har svart att hantera inkomna forslag. I lingden sa skulle detta kunna paverka
chefens motivation pa ett negativt satt. Ett 6verflod av idéer kan paverka en
verksamhet negativt. Det krivs rutiner enligt Backstrom och Bengtsson (2019)
for att hantera inflodet av idéer sa att det inte blir 6verfléd och idéer inte hanteras

korrekt.

Feedback eller mer av konstruktiv feedback ar viktig f6r bade medarbetares
forstaelse, igenkdnning och lirandet kring idéhanteringsprocessen. Genom att
ha en aterkopplingsstrategi for idéer sa skapas ett lirande hos medarbetarna
oavsett om deras idé har implementerats eller inte (Lehmanns et al. 2025).
Konstruktiv aterkoppling leder till bittre idégenerering for framtiden. Vilket

resultatet visar att verksamheten missar genom att inte aterkoppla konstruktivt.

Det 4r aven vart att notera att det finns medarbetare som inte limnar in
torbattringsforslag eller dr néjda med hur verksamheten hanterar idéerna i

dagslaget. Detta kan antingen tolkas som att dessa medarbetare ar relativt n6jda
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att de kan vanda sig till sin chef eller helt enkelt inte har ett intresse for detta.
Det skulle ocksd kunna tolkas som att medarbetarnas engagemang och
motivation har forsimrats med tiden da man upplever att verksamheten har

brustit med exempelvis tidigare idéhanteringar eller delaktighet.

6.4 Strukturen som en majliggorare

Janssen, O (2000) uppger att f6r om en verksamhet ska kunna vara effektiv och
uppna sina mal sa ar det vasentligt att medarbetares idéer tas tillvara pa. Beretta
et al. (2018) forskning visar pa att idéhantering ofta brister for att det dr svart att
identifiera vart idéerna ska limnas vidare. Det behovs en uttinkt struktur for
mottagande av idéer sa att de hamnar till ritt person som har mandat och
resurser for att genomféra dem enligt Gamlin et al. (2015). Utan struktur for
overlimning sa hanteras idéer efter chefers egna strukturkapital och det finns da
inget enhetligt sitt sa Overlimningen kan bli bristfillig eller helt utebli.
Verksamheter beh6éver ha en strategi for att motta idéer men Birkinshaw et al.
(2011) forskning visar att manga system som ar uppbyggda for att ta emot idéer

ar utformade som passiva forslagsscheman

Att ha ett fungerande idéhanteringssystem ir enligt Ostberg et al. (2010) ett
effektivt sitt att fa stindiga forbittringar som en naturlig del av vardagen. Hos
verksamheten saknar man tydliga rutiner for detta och idéhanteringen sker pa
olika sitt pa olika nivder. Manga idéer limnas vidare till nirmaste chef som sillan
vet hur det ska hanteras eller limnas vidare. Medarbetare far vid enskilda fall
anvinda den extern tjinsten for att limna in forslag och kan dirmed inte kan

torvinta sig aterkoppling.

En ytterligare orsak till varfor det saknar struktur och ett fungerande
idéhanteringssystem dr en resurs- och prioriteringsfriga. Verksamheten har
behovts prioritera snabbare handliggning och arbetet for forbattring har dirmed
blivit lidande. Enligt Bergman och Klefsjo (2020) ar forebyggande
processforindring att foredra framfor att hitta tillfalliga 16sningar pa kritiska
situationer, sa kallad “brandslickning”. Man behéver arbeta for att forbittra sina
processer. Bade att identifiera, granskar, analysera och utvirdera processer.
Detta gor att man far en 6verblick 6ver sina processer och didrmed kan justeras
och utféras med mindre resursatging och dnda mota kundens behov och
forvintan (Bergman & Klefsjo, 2020).

Nar medarbetare diskuterar en idé sd behovs det rutiner och stod for att kunna

utveckla den optimalt. Enligt Bergman och Klefsj6 (2020) ar kunskap en viktig
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del f6r medarbetare vid férindringsarbete. Medarbetarna behéver fa tillrickligt
med information och kunskap for att bearbeta den avsedda forindringen. Ett
tillvigagangssitt for idéhantering kan exempelvis vara idémoten. Detta ir ett
fristiende mote dir medarbetare far méjlighet att komma med forbittringsidéer
(Ostberg et al. 2010).

Med de nimnda exempel si kan idéhanteringssystemet struktureras upp pa ett
satt som inte ar alltfor resurskravande for verksamheten. Detta bidrar dven till
okat engagemang och motivation hos medarbetare da de far vara med och bidra
till verksamhetens utveckling (Westerski et al. 2011).

6.5 Integrerande och delaktighet

Westerski et al. (2011) lyfter att det inte racker att en verksamhet samlar in idéer
frin medarbetare utan att de dven behéver hantera idéen tillsammans med
medarbetarna for att kunna utveckla idéen optimalt innan den implementeras.
Det ir enligt Ostberg et al. (2010) de som ir nirmast problemet som har bist

forutsittningar att hitta den effektivaste 16sningen for dtgirder.

Som tidigare ndmnts sa dr det viktigt att medarbetare fir vara en del av
férindringsarbetet redan fran borjan. Medarbetare har exempelvis lyft fram att
delaktigheten behover 6ka. Man 6nskar dven att arbetet med idégenerering och

idéhantering ska vara en del av vardagen.

Fran ledningens hall sa ser man ocksa det potentiella virdet i detta. Man ir dven
medveten om att det behover forbattras for att fa engagerade medarbetare. Om
det inte g6rs sa dr risken att man exempelvis far en tystnadskultur. Missnojda
medarbetare som pa sikt kan saga upp sig. Vidare blir arbetsplatsen ocksa en mer
attraktiv och konkurrenskraftig arbetsplats. Myndigheten utsitts inte for
konkurrens men har i uppdrag att effektivisera. Genom Okad delaktighet kan

manga effektiviseringsméjligheter uppkomma.

For att driva stindiga forbittringar pa ett effektivt sitt ar det visentlig att man
arbetar systematiskt med samtliga delar (Ostberg et al. 2010). Beretta et al. (2018)
skriver att de flesta webbaserade idéhanteringssystem underpresterar eller helt
misslyckas. Att idéhanteringssystem underpresterar eller misslyckas beror pa fler
faktorer, brist pa korrekt mottagningsprocess och svirigheterna att identifiera
vart idéerna tillhor, brist pa omedelbar feedback vilket leder till att
medarbetarnas engagemang minskar 6ver tid och att det saknas en transparent

och 6ppen process f6r idéutvirdering.
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Nigra konkreta forslag till utvecklingsmojligheter som limnades fran samtliga
respondenter dr att Oka insyn och delaktighet for medarbetare under
idéhanteringsprocessen.  Detta  for  att  medarbetare  ska  fOrsta
idéhanteringsprocessen men dven kunna skaffa sig kunskap for framtida
idégenerering. Med insyn inkorporerar man idéhanteringsprocessen i vardagen
och dirmed minska férindringsmotstindet. Detta da manniskor ar i regel

nyfikna och vill fi nya kunskaper sd ledningen behéver pavisa behovet av

torindring och gora stindiga forbittringar till en del av vardagen (S6rqvist, 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 for studien kommer att kritiskt utvirderas i forballande till de teoretiska aspekterna

inom samhdllsvetenskapliga metoder.

7.1Resultatdiskussion

Regeringen stiller krav pa myndigheter att effektivisera sin verksamhet. Att
arbeta med forbattring av verksamheten ir sialedes nigot som maste ske. For att
en verksamhet ska kunna vara nytinkande och vixa krivs det enligt Swaroop et
al. (2018) att medarbetare 4dr aktiva i detta arbete. Ett sitt att engagera
medarbetare och samla in deras idéer om verksamheten dr genom ett

idéhanteringssystem.

Resultatet indikerar att det inte finns en fungerande idéhanteringsprocess, 1 alla
fall inte en som ar vilkind i verksamheten. Det indikerar dven pa att de som
arbetar med att genomfora medarbetarnas idéer kinner en oro for att fa in fler
idéer for att de inte maktar med eller helt enkelt inte vet vart de ska formedla
idéerna vidare. Utan ett fungerande idéhanteringssystem sa behéver varje idé
hanteras med en tillfillig I6sning och nir manga idéer kommer in sa upplevs det
som ett storande moment istillet for ett effektivt sitt att arbeta med att forbittra
verksamheten enligt Ostberg et al. (2010). Bickstrém och Bengtssons (2019)
forskning visar dven pa att avsaknad av rutiner for att omhinderta idéer kan leda

till ett Overflod av idéer som blir ohanterbart for verksamheten.

Tidigare forskning visar att manga system som anvands idag ir uppbyggda som
passiva forslagslador och antingen underpresterar eller misslyckas helt (Beretta
et al. 2018). Det framkom att 63% av medarbetarna som deltog i studien har
limnat in forbattringsforslag i nirtid men da har de flesta limnat forslaget till sin
nirmaste chef. Gamlin et al. (2015) skriver att for att kunna férverkliga en idé sa
behover den komma till ritt person som har mandat och resurser for att
genomfora idén. Resultatet tyder pa att idéhanteringen underpresterar inom
verksamheten dé forslag blir kvar hos forsta linjens chef pa grund av brist pa
kunskap om vart de ska limnas vidare. Resultatet indikerar att det ar vid
insamling av idéer och Overlimningen som det brister och dven om det finns
potential att motivera medarbetarna mer sa dr det i processen for idéhantering

som forst behover forbattras.

48/75



Resultatet visar att medarbetare tar stod av kollegor for att bearbeta sina idéer
innan chefen far forslaget for att férmedla vidare. Westerski at al. (2011) skriver
att idéer ska forbattras av de som ér berérda av idéen genom samarbete for att
fa in fler perspektiv och eventuella l6sningar. Medarbetarna gbr denna
torbattring men resultatet visar pa att det sker lokalt och att processen inte ar
Oppen for Ovriga medarbetare inom verksamheten. Verksamheten missar da
mojligheten att fa in fler perspektiv och eventuella 16sningar. Ett transparent
system bidrar inte bara till forbittring av idéen utan dven till lirande i
verksamheten dir medarbetare finns pa olika orter eller dir fler avdelningar och
enheter berérs utan behova triffas fysiskt (Ostberg et al. 2010).

Medarbetarna i denna studie upplevde att de uppmuntrades mer av forsta linjens
chef dn av ledning nir det kommer till att limna in forbéttringsforslag. Forsta
linjens chef har lyckats 1 hogre grad att motivera och engagera medarbetarna att
vara delaktiga 1 forbattringsarbetet. Hur uppmuntran fran forsta linjens chef har
sett ut kan dock inte besvaras av denna studie. Det framkommer inte heller av
studien varfér man graderat ledningens uppmuntran ligre. Troligen dr det
kommunikativa glappet mellan medarbetare och ledningen, samt avsaknad av

aterkoppling.

Tidigare forskning visar att verksamheter ofta misslyckas med att engagera
medarbetare att limna in idéer (Beretta et al. 2018). Av denna studie framkom
det att 78% av medarbetarna ansag att det var viktigt att de kunde limna in
torbattringsforslag.  Verksamheten kan dirmed anses ha  bibehallit
medarbetarnas motivation och engagemang 1 forbittringsarbetet. Ytterligare en
torklaring kan vara att det dr tydligt f6r medarbetarna vem verksamheten finns
for och att medarbetarna dr vil insatta i den statliga virdegrunden, men for att

dra den slutsatsen behévs ytterligare forskning.

Ytterligare framkom det av studien att aterkoppling var en brist i nuvarande
hantering av medarbetarnas idéer. Det idr viktigt f6r medarbetare att kinna sig
uppskattade och att man gor ett bra jobb (Bergman & Klefsjo 2020). Det ar da
upp till verksamheten att ge aterkoppling till medarbetare. Det frimjar inte
endast lirande och engagemang som nimns ovan utan ar aven ett incitament for
god forvaltningskultur (Lehmann et al. 2025).

Det finns stor potential for verksamheten att forbattra sin idéhanteringsprocess
bade for att klara sitt uppdrag och for det virdet som finns, att fa mer engagerade

och motiverade medarbetare. Myndigheten har ocksa god potential att kunna
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effektivisera sin verksamhet genom att bli battre pa att omhinderta idéer och

torbattra eventuella ledningsprocesser.

Medarbetarnas idéer ar en potentiell guldgruva for att hantera problem och
fenomen som medarbetaren stéter pa i sin vardag. Genom ett kint och korrekt
anvint idéhanteringssystem sa skapas fler mojligheter for att kunna jobba

smartare istallet for hardare.

7.2 Metoddiskussion

Studie har wutgatt ifrin en fallstudie forskningsdesign med kvalitativ
forskningsstrategi. Att ha fallstudier som design har visat sig varit korrekt for
studien pa grund av valet av studieobjekt och de avgrinsningar som har behovts
tagit i beaktande. Avgransningarna och designen har ocksa begrinsat studien att
utforska dmnet djupare och studera ytterligare myndigheter for att fa en
generaliserbarhet (Bryman, 2018). Utrvalet och uppdelningen respondenter
visade sig vara ett korrekt beslut da det har hjilpt att tydliggéra analysen och
resultatet. Dock hade det varit 6nskvirt att fler respondenter deltog i studien.
Svarsfrekvens pa 33% for enkiter dr acceptabel, dock langt ifrdn en representativ
niva (Esaiasson et al. 2017). Detsamma giller intervjuer da endast en handfull av

chefer och medarbetare som har deltagit.

Under datainsamlingen sa har tva metoder anvints, det vill sdga enkit och semi-
strukturerade intervjuer. Da respondenter bestir av flera forskningsgrupper i
varierande storlekar sia har det fungerat relativt bra med intervjuer respektive
enkit som datainsamlingsmetod. Utmaningen kring intervjuer och enkiter ar att
stalla relevanta fragor vilket har visat sig vara en utmaning har (Bryman, 2018).
Frigeformuleringen har behovts vara motsvarigheten till — studiens
forskningsfragor, dessutom sia behéver dessa korrespondera till varandra for att
ge ett anvindbart resultat. Detta har uppnatts till en stor del dock sa har inte alla
fragor varit spetsiga nog sa att respondenten upplever att nigra fa fragor ar

upprepande.

Med tanke pa den nimnda problematiken sa har detta senare forsvarat analysen
av den insamlade data. Detta da respondenten tenderar att limna irrelevanta svar
(194

som “jag har redan svarat pa detta”. Detta har troligen skapat en frustration

bland respondenter vilket kan paverka eventuella framtida undersékningar.

Kodningen och tematiseringen har gatt relativt smidigt. Detta tack vare ett

torarbete dir gruppering av svar relaterat till fragestillningar har genomforts.
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Utmaningen hdr var dock att ett svar ofta kan hirleda till flera fragor eller tema,

vilket 4r grundat pa vag frageformuleringen.
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8 Slutsats

Statliga myndigheter har krav pa sig att driva sin verksamhet pa ett effektivt sitt,
torhalla sig till den statliga virdegrunden och frimja en god forvaltningskultur.
For att uppna dessa krav dr det darfor viktigt att myndigheterna stravar efter
utveckling och triffsikra beslut om férbittringar som dr grundade i fakta. Inom
en verksamhet 4r medarbetare ett viktigt verktyg for att uppticka problem eller
fenomen som kan uppsta i verksamhetens olika processer. Dirav dr 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 r att det finns patagliga hinder
som forhindrar processen for idéhantering fran att vara mer utvecklad. Frimst
sa saknar verksamheten en fungerande struktur och process for mottagande och
overlimnande av idéer. Vidare si upplevs det att kunskapen om
forindringsarbete édr bristfillig i flera led inom verksamheten. Resursfragan
benimns dven som ett hinder da man saknar bade tid och resurs f6r mottagning,
overlimning och bearbetning av medarbetares idéer. Frin ledningens hall
menade man att handliggningstiden har varit boven till att verksamheten
behover prioritera sina resurser mot handliggning och dirmed har arbetet med

processen for idéhantering halkat efter.

Till folid av hinder har detta i sin tur haft mirkbara konsekvenser for
verksamheten. Ineffektivitet och bristfillig konstruktiv adterkoppling ar
konsekvenser som har kommit fram da idéhanteringsprocessen ar bristfillig.
Studien visar att det finns ett kontinuerligt flode av inkomna idéer fran
medarbetare, dock sd sker aterkopplingen sillan. Detta har bidragit till att
medarbetare upplever att deras idéer dr oonskade och inte prioriterade.
Ledningen uppgav att de far in mer klagomal 4n utarbetade forslag. Medarbetare
uttrycker dven en viss oro Over att risken for felaktiga beslut 6kar om man inte
tillvaratar medarbetarnas idéer di de har god kinnedom om verksamheten.
Denna oro sprider sig vidare till att medarbetare upplever minskat delaktighet

vilket aven paverkar medarbetarskapet.

Samtliga respondenter kan se stora potentiella virden 1 en forbittrad
idéhanteringsprocess. Bland annat sa dr upplevelsen att fler beslut kommer att
grunda sig 1 fakta med hjilp av medarbetarnas input. Man ser dven en 6kad
delaktighet och medarbetarskap da verksamheten far mojlighet att inkludera

medarbetarna och deras forslag i utvecklingsarbete.
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Fyra utvecklingsomriaden som verksamheten behéver arbeta med for att fa en
framgangsrik idéhantering ir; forbattrad idégenerering, etablerad process med
tydlig struktur, 6kad insyn, mer aterkoppling och uppmuntrande. Dessa
omraden hinger samman inom idéhanteringsprocessen och kriver dirmed
ocksa ett fungerande idéhanteringssystem. Bade medarbetare och ledare ser
stora virden i att verksamheten har en etablerad idéhanteringsprocess, vilket
aven skapar struktur, tydlighet och 6kad insyn i pagiende processer. Man 6nskar
dven aterkoppling och uppmuntrande kring idéer vilket bidrag till 6kad kunskap
och diarmed frimjar idégenereringen. Nir verksamheten har lyckats med sin
idéhanteringsprocessen forst da kan man verkligen ta vara pa den interna

guldgruvan.

8.1 Framtida studier

Studien har fokuserat pa medarbetares och ledares upplevelse av
idéhanteringsprocessen inom en offentlig myndighet. Huruvida dessa
upplevelser som har lyfts fram ir generaliseras 6ver andra myndigheter behévs
ytterligare studier. Det finns ett virde i att studera hur urvalet av vilka
torbattringsforslag som gar vidare i offentliga verksamheter och genomférs for
att se om medarbetares idéer blir bortprioriterad pa grund av politiska och
juridiska férandringar och den péaverkan det har pa offentliga verksamheter 1

deras forbittringsarbete.

8.2 Praktiska implikationer

Nedan presenteras en figur av hur ett idéhanteringssystem och dess livscykel kan
anvindas av en verksamhet. Figuren dr inspirerad av Westerski och Iglesias

(2011) fyra steg for idéhanteringssystem.

- Inledningsvis ska det finnas fOrutsittningar for idégenerering.
Idégenerering kan komma bade fran medarbetare som uppticker ett
hinder/problem eller dir ledning har uppmirksammat ett fenomen och
satt en malbild f6r hur det bor vara men efterfragar idéer for att na fram.
Viktig i denna fas att medarbetare far avsatta tid for detta och att de far
stod av kunniga personal for att jobba med idégenereringen. Man skulle
kunna anvinda samma koncept som Toyota dir man har mentorer som
lir ut till medarbetarna. Dessa medarbetare kan i sin tur lira ut till andra.
En annan metod ir exempelvis workshops dir man kan frimja bade
lirande och diskussion. Ett annat tillvigagangssitt kan ocksa vara att

man gor problemlosningen till en mer attraktiv uppgift. Varfor inte lagga
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ut problembeskrivningen sa fa samtliga medarbetare slar ihop sina kloka
hjirnor.
- Forbittring av idéer ska ske 1 samrdad med de som berors av idéen. Bade

med medarbetare som arbetar i den operativa verksamheten men dven

med medarbetare som har mandat och befogenhet att driva igenom idéer.

Vid férbittringar ska dterkoppling ske om vad som foérbittras med idéen
sa att verksamheten lér sig av forfiningen av idéen och skapar en kunskap
1 hur idéer ska utvecklas innan de limnas vidare.

- I urvalet ska de idéerna med storst potential viljas. Aven hir ska
aterkoppling ske till varfér idéer valts ut och varfér andra idéer inte blev
valda. Viktig att aterkopplingen sker pa ett konstruktivt sitt da detta ér
avgorande for medarbetarnas engagemang, speciellt nir man viljer att
inte ga vidare med foOrslaget. Forstds s kan en verksamhet fa in manga
forslag och det kan bli svart att makta med aterkopplingen. Fragan dr om
man verkligen behover aterkoppling till enskilda individer. Man skulle
exempelvis kunna publicera f6érslaget och dven om en foérklarande text
till varfér man inte tar sig an ett forslag. Det skulle kunna goras i ett
gemensamt forum dir medarbetare dven fa mdjlighet att folja statusen.
Ansvaret bor da ligga pa utvecklingsledaren f6r enskilda projekt. Vikten
hiar dr att verksamheten 4dr  transparent och  synliggor
idéhanteringsprocessen.

- Efter urvalet sa implementeras idén. Hir kan det hinda att man
antingen behéver revidera atgirden eller sa behdéver den stod av
initiativtagande for att implementeras.

- En utvirdering ska goras om hur idéen har fallit ut och vad som gjort

att det blev en lyckad implementering eller inte.

Det ar viktigt inom verksamhetsstyrning att befasta forandringen sa att man inte
behéver backa i utvecklingen och tar lirdom av detta for att rora sig framat. Det
bor dirmed ske en utvirdering av samtliga steg, samt ur olika perspektiv som
ledarskap, medarbetarskap, forvaltningskultur. Hir kan verksamheten passa pa
att visa sin uppskattning genom nagon form av beloning, alternativt ett

erkannande till den som initierade idéen.
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Figur 8: idéhanteringssystem inspirerat av Westerski och Iglesias (2011).

Det nimnde idéhanteringssystemet dr endast ett exempel pa hur verksamheten

kan jobba med idéhantering pa ett strukturerat sitt.

De olika delar behover bade utarbetas utifran verksamhetens behov och f6rmaga
och direfter utvirderas. Det dr dock rekommenderat att verksamheten ligger
extra resurser pa de tva forsta steget “idégenerering” och “forbittring”. Detta da
bada stegen har genom studien visat medféra manga olika férdelar som bade

Okar medarbetarskapet och dven férvaltningskulturen.
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Bilaga 1 (Framtagning av fragor)

Beskriva hur ni jobbar med
forbattringsarbete i dagslaget

Hur lange har du arbetat inom
organisationen?

Medarbetare

Uppmuntrar man medarbetare?

Finns det mdjlighet fér att lamna
in forbattringsforslag?

Introduktion och éverblick

Tar man emot
forbattringsforslag?

F& medarbetare aterkoppling?

Farvantas alla att komma med
forslag?

Fa man stéd fran chefer och
kollegor vid eventuella inlamning
av farbattringsforslag?

Finns det rutiner far att lamna in
forbattringsforslag?
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Bilaga 1 Ledare

Hur ser forutsattningar ut for er i
dagslaget for att kunna utveckla och
starka arbetet med medarbetarnas idéer
och forbattringsforslag? Eller ar ni néjda?

Medarbetare

Vardesatts forbattringsforslag?

Uppmuntras medarbetare?

Pa en skala 1-10, hur
framgangsrika och skickliga skulle
du saga att ni idag ar pa att ta

Vad hindrar processen for idéhantering fran att vara mer utvecklad?

med medarbetarnas idéer och
forbattringsforslag?

Ar alla idéer bra idéer? Hur
gallras dessa?

Ar det svart att lamna in
forbattringsforslag

Vem ar beslutare? Vem ar
resursagare. Hur mycketinflytande
har ni dver beslutsfattning?
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Bilaga 1

Ledare

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

Medarbetare

Vilka konsekvenser upplever ledare och medarbetare av den

befintliga idéhanteringsprocessen?

Ar interna farbattringsforslag
prioriterade av verksamheten?

Vilka konsekvenser tror du kan finnas
om verksamheten inte tillvaratar
medarbetarnas idéer?
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Bilaga 1

Ledare

Vilka potentiella varden tror du att en
starkare idéhanteringsprocess skulle
kunna ge? Bade for dig sjalv,
verksamheten och medarbetare.

Medarbetare

Ar det viktig for medarbetare att
kunna ldmna in synpunkter och
forbattringsforslag?

Vilka potentiella viarden upplever ledare och medarbetare att en
forbattrad idéhanteringsprocess skulle kunna ge?
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Bilaga 1 Ledare Medarbetare

Vilka atgarder skulle vara
passande for att starka en
framgangsrik idéhantering

Vilka potential utvecklingsmojligheter
finns det kring idéhantering? Bade hos

dig, din avdelning och verksamheten.
Utdkat mojlighet for att lamna
forslag och synpunkter?

Vilka utvecklingsmaojligheter ser ledare och medarbetare av en mer
framgéangsrik idéhanteringsprocess i framtiden?

Vad kan verksamheten och
narmaste chef gora?

Om vi kommer tillbaka om tva
ar, hur skulle er idéhantering se
ut?
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Bilaga 2 (Informationsbrev)

Informationsblad

Viir tva medarbetare inom organisationen som idag kombinerar arbetslivet och
studier. Som studenterna pa magisterprogrammet inom kvalitets- och
ledarskapsutveckling har vi valt att géra var forskningsstudie for slutexamination
pa verksamheten. Detta dd vi har ett genuint intresse for hur verksamheten
arbetar med de fragestillningar som vi har avsatt for studie, samt utifran ett

bekvimlighetsurval da verksamheten dr nidrmast till hands.
Information till forskningspersonerna

Vi vill fraga dig om du vill delta i en studie. I det hir dokumentet far du

information om projektet och om vad det innebir att delta.
Vad ir det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Som manga sikerligen kidnner till sa 4r myndigheter primirt styrda utifran beslut
om instruktion och det arliga regleringsbrevet fran den sittande regeringen.
Utgangspunkten dr att myndigheten sjilv inom givna ramar beslutar i frigor som
ror intern styrning, organisation och resursfordelning. Dessutom behover
myndigheter dven anpassa sig efter radande situation i omvirlden. Detta
genererar oftast till nagon form av forbittringsarbete eller omorganisationer
inom den interna verksamheten. Hur dessa processer gar till dr olika beroende
pa olika faktorer, avdelningar och myndigheter. Gemensam aterstar dock att
regeringen eller ledning sjilva ér initiativtagare for fOrbittringsarbete och

omorganisationer. Hur skulle det se ut om medarbetare skulle vara initiativtagare?

Med ovanstiende fragestillning vill vi med denna studie underséka hur offentlig
verksamhet arbetar med idéhantering. Hur engagerade medarbetare som 1
vardagen kan bidra till sin verksamhet med forbittringsférslag och liknande
synpunkter. Hur verksamheten tillvaratas, beméter och arbetar med dessa idéer.
Vilka fordelar och nackdelar kan finnas om verksamheten har en fungerande

idéhanteringsprocess, respektive om processen skulle saknas.

Vi tror att du som dr medarbetare inom den offentliga verksamheten 4r den ritta
respondenten for var studie. Den som kan se bade problem och méjligheter
inom verksamheten som ledning inte har férutsittningar att se. Den som

kommer i kontakt med sma idéer som eventuellt kan bli stora idéer. Den som
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medverkar 1 verksamhetens forbittringsarbete och tillsammans  okar

produktivitet, kvalitet och kundservice.

Hur gar studien till?

I samband med att du har medgett samtycke om deltagandet sa kommer vi
tillsammans att boka en tid som kidnns limplig. Tanken 4r att vi avsitter en
timme och en halvtimme preliminir intervjutid och du far vilja var detta ska
genomforas. Sjilvklart kan detta dven genomféras digitalt. Du kommer dven att

fa tillgang till intervjufragorna innan som en form av forberedelse.

Under intervjun kommer vi att spela in samtalet, transkribera allt som sedan ges
overlaimnas till dig f6r kontroll efter intervjun for eventuella justeringar. Du far
da mojlighet att se 6ver hur dina svar har tolkats och dven moijlighet att korrigera
eller tilligga ytterligare uppgifter. Efter godkint kontroll sa kommer dina svar att
anvindas som data for studier och eventuella personuppgifter kommer att

avidentifieras innan anvindningen.

Moijliga foljder och risker med att delta i studien

Vi sakerstiller att ditt deltagande inte kommer att medf6ra nagra allvarliga foljder.

Inga fragor om personuppgifter kommer att stillas och svaren kommer att
avidentifieras for att sikra din anonymitet. Vidare kommer dven namnet pa din
arbetsplats inte att anges i slutrapporten vilket dr en ytterligare atgird som vi har

vidtagit for att skydda dig och din arbetsgivare.
Vad hinder med mina uppgifter?

Forutom dina anonyma svar sa kommer vi att bevara din e-postadress endast for

kommunikationssyfte.

Mittuniversitet 4r personuppgiftsansvarig och alla uppgifter som kommer oss till
del behandlas pa ett sidant sitt att inga obehoriga kan ta del av dem.
Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke och enligt EU:s
dataskyddsférordning. Deltagande 1 studien dr helt frivillig. Du kan nar som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte paverkar den
behandling som skett innan aterkallandet. Du har dven ritt att begira radering,

begrinsning eller att invinda mot behandling av personuppgifter, och det finns
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mojlighet att inge klagomal till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till
dataskyddsombudet pa Mittuniversitetet hittar du pa miun.se.

Uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkints och betyget

har registrerats i Mittuniversitets studieregister for att sedan forstoras.
Deltagandet ir frivilligt

Ditt deltagande ir frivilligt och du kan nar som helst vilja att avbryta deltagandet.
Om du viljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behéver du inte uppge

varfor, och det kommer inte heller att paverka din framtida vérd eller behandling.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta den ansvariga for studien (se

nedan).
Ansvariga for studien
Marie Volkevics
E-post: mavo1804@student.miun.se
Telefonnummer: NNNN
Victor Ho
E-post: viho2303@student.miun.se
Teletfonnummer: NNNN
Handledare
Johan Lilja
E-post: johan lilja@miun.se
Teletonnummer: NNNN

Tack!

Oavsett som viljer att delta i eller ej sa uppskattar vi att du har tagit tiden att ldsa
informationsbrevet. Fér dig som viljer att delta sa ér vi otroligt tacksamma for

engagemanget och moijligegdrandet f6r var forskningsstudie.
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Bilaga 3 (Intervjuguide)

Intervjuguide

Intervjufragor till medarbetare pa utvecklingsenheten

Del 1-Intro/6verblick

1.
2.

Hur linge har du arbetat inom organisationen?

Skulle du kunna beskriva hur ni jobbar med forbittringsarbete 1 dagslaget?
Vart kommer beslut och férslag om férbittringsarbete ifran?

Hur ser processkedjan ut fran beslut/forslag till uppstart och utvirdering?

e Basera beslut pa fakta?

e Vem identifierar vilket behov som finns?

e Hur identifierar ni vad som behéver forbittras?

e Vilka aktérer dr inblandade?

e Ber ni om feedback fran medarbetarna infér forbattringsarbetet?
Tar ni emot forbattringsforslag fran medarbetare 1 dagslaget? Hur
kommer férslaget in? Hur jobbar ni vidare med dessa forslag?

Hur ofta?

Hur avgors det om forslaget har potential att ga fran forslag till faktiska
férindringar?

Hur prioriterar ni forbittringsarbete? Vilka prioriteringskriterier finns
det?

Forvintas alla medarbetare att komma med idéer/forbittringsforslag?
Om ja/nej varfor

Uppmuntrar ni medarbetare att komma med idéer/forbittringsforslag?
Pa vilket sitt uppmuntrar ni?

Tycker att det dr viktigt med uppmuntrande?

Aterkopplar ni till medarbetare gillande forbittringsforslag som de har

limnat in? pa vilket satt?

Overgang:

Pa en skala 1-10, hur framgangsrika och skickliga skulle du sdga att ni idag ar pa

att ta tillvara pa och arbeta systematiskt med medarbetarnas idéer och

torbattringsforslag?

Eventuella styrkor: Ur ett perspektiv s satte du inte en nolla hir. Sa det

finns alltsa saker som du ser att vi dr bra pd idag,.
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Vad dr det? Utveckla, kan du ge ett exempel?
Eventuella Hinder och utmaningar: Ur ett annat perspektiv sa
satte du inte heller en tia, sd vad dr det som i dagsldget inte ar topp?
- Hur kommer det sig?

Vad ir det som hindrar er frin att ligga pa en tia idag?

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar

6.

Hur ser forutsittningar ut for er i dagslaget for att kunna utveckla och
stirka arbetet med medarbetarnas idéer och forbattringsforslag? Eller dr
ni nojda?

Tycker du att ni har en tydlig och fungerande rutin kring idéhantering?
Finns det utrymme (tid och resurser) 1 det dagliga arbetet for att ta sig an
oplanerade férindring? I vilken utstrickning?

Vilka forbittrings- och ledningsverktyg anviander ni? (exempelvis PDSA)

Del 3 Konsekvenser och potentiella virde

7.

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

Tror du att interna forbattringsforslag ar prioriterade av verksamheten?
Tycker du att den ar viktig?

Vilka potentiella virden tror du att en starkare idéhanteringsprocess

skulle kunna ge? Bade for dig sjilv, verksamheten och medarbetare.

Del 4 Utvecklingsméjlighet

9.

10.

Vilka potential utvecklingsméjligheter finns det kring idéhantering? Bade
hos dig, din avdelning och verksamheten.

Vad skulle beh6vas for att fa in fler forslag fran medarbetarna? (resurser,
forutsittningar)

Vilka dtgirder tror du att verksamheten och dig sjalv som chef behover

vidtar fOr att stirka en mer framgangsrik idéhantering?

Om vi kommer tillbaka om tva ar, hur skulle er idéhantering se ut?

Har era processer forbattrats?
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Ar det nagon friga som du kinner att vi har missat eller ir det ndgot du tycker

vi behéver veta mer om/Niégot du vill tilligga?

Intervjufragor till ledning

Del 1-Intro/6verblick

1. Hur linge har du arbetat inom organisationen?

2. Jobbar du aktivt med forbittringsarbete 1 vardagen?

- Utveckla girna hur du eller verksamheten jobbar med detta?

3. Far du idéer/forslag frin medatbetare gillande pdgiende
forbittringsarbete, alternativt nya forbattringsomraden?

- Hur ofta

- Vad g6t du sedan av dess idéer/forslag?

4. Uppmuntrar du medarbetarna att komma med f6rslag?

- Hur uppmuntras du medarbetarna?

- Belonas medarbetare som limnar forbittringsforslage Pa vilket satt?

Overgang:

Pa en skala 1-10, hur framgangsrika och skickliga skulle du sdga att ni idag ar pa

att ta tillvara pa och arbeta systematiskt med medarbetarnas idéer och

torbattringsforslag?

Eventuella styrkor: Ur ett perspektiv sa satte du inte en nolla hir. Sa det
finns alltsd saker som du ser att vi ar bra pa idag.

Vad ir det? Utveckla, kan du ge ett exempel?

Eventuella Hinder och utmaningar: Ur ett annat perspektiv sa satte du
inte heller en tia, sa vad édr det som i dagsliget inte dr topp?

Hur kommer det sig?

Vad ir det som hindrar er fran att ligga pa en tia idag?

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar

5.

Hur ser foérutsittningar ut for er 1 dagsldget for att kunna utveckla och
stirka arbetet med medarbetarnas idéer och forbattringsforslag? Eller dr
ni nojda?

Vilka rutiner finns det i dagsliget gillande forbittringstorslag fran

medarbetare?
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Vet du hur du ska limna férslagen vidare?

Hur beméts du vid overlimning av forbittringsforslag till den korrekta
avdelningen?

Far du aterkoppling pa de forslag som limnas vidare?

Om du far aterkoppling gillande inlamnade forslag. Formedlar du
aterkoppling till medarbetarna?

Del 3 Konsekvenser och potentiella virde

6.

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

Tror du att interna forbattringsforslag ar prioriterade av verksamheten?
Tycker du att den ar viktig?

Vilka potentiella virden tror du att en starkare idéhanteringsprocess

skulle kunna ge? Bade for dig sjilv, verksamheten och medarbetare.

Del 4 utvecklingsmaojlighet

8.

Vad skulle beh6vas for att fa in fler forslag frain medarbetarna? resurser,
forutsittningar. ..
Vilka atgirder tror du att verksamheten och dig sjilv som chef behover

vidtar fOr att stirka en mer framgangsrik idéhantering?

Ar det nagon friga som du kinner att vi har missat eller ir det nigot du tycker

vi behéver veta mer om/ Négot du vill tilligga?
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Bilaga 4 (Enkat)
Enkit
Del 1 Intro och 6verblick

Hur linge har du arbetat inom organisationen?

2. Har du pa nirtid limnat in ett forbattringsfoérslag for verksamheten?

- Om ja, vart har du lamnat in dessa forslag?

- Och hur frekventa limnade du in férbattringsforslag?

3. Om du skulle fa estimerar, hur ofta limnar du in foérbattringsforslag for
verksamheten?

4. Finns det tydliga rutiner kring hur du kan limna in ett forbattringsforslag?
Limna girna en kort beskrivning tillvigagangssittet.

Exempelvis: kommer pa en idé --> diskuterar frigan med kollegor/chef

--> fyller i formular for férbittringsforslag etc.

5. Diskuterar du dina forbittringsforslag med kollegorna innan du limnar
in dessa?

6. Diskuterar du dina férbattringsforslag med ndrmaste chefer innan du
limnar in dessa?

7. Har du fatt feedback gillande ditt/dina forbittringsforslag?

- Om ja fran vem och hur?

- Har feedbacken varit negativ eller positiv?

Del 2 Styrkor, hinder, utmaningar
1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4- Till storre del 5 - I hég grad

8. Pa en skala pa 1-5 upplever du att dina forslag virdesitts av
verksamheten? Motivera girna ditt val.

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4-  Till
storre del 5 - I hog grad

9. Pa en skala pa 1-5, upplever du att dina forslag virdesitts av
kollegorna? Motivera girna ditt val.
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1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4-  Till
storre del 5 - I hog grad

10. P4 en skala pa 1-5, upplever du att det dr svart att limna in

forbattringsforslag? Motivera gérna ditt val.

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4-  Till
storre del 5 - I hog grad

11. Pa en skala pa 1-5, upplever du att din ndrmaste chef uppmuntrar
dig till att limna in forbattringsforslag? Motivera girna ditt val.

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4-  Till
storre del 5 - I hog grad

12. Pa en skala pa 1-5, upplever du att ledningen uppmuntrar dig till
att limna in forbattringsférslag? Motivera girna ditt val.

1-Inte alls 2 - Delvis 3 - Varken eller 4-  Till
storre del 5 - I hog grad

13. Ar det accepterat att limna in forbittringsforslag utan att ha
diskuterat med kollegor eller chef? Motivera girna ditt svar.

Del 3 Konsekvenser och potentiella virde

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

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

16. Ar det viktigt for dig att kunna limna synpunkter och forbittringsforslag?

Motivera girna ditt svar.
Del 4 utvecklingsmaojlighet

17. Skulle du vilja att verksamheten utékade méjligheten f6r dig att komma
med synpunkter och forbittringsforslage Motivera girna ditt svar.

18. Vad kan din nidrmaste chef gora for att du skulle limna mer
torbittringsforslag? Motivera girna ditt svar.

19. Vad kan verksamhetens olika funktioner och ledning g6ra for att for att

du skulle limna mer forbéttringsférslage Motivera girna ditt svar.
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Vid Mittuniversitetet finns mojlighet att publicera examensarbetet i fulltext
i DiVA (se bilaga for publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access,
vilket innebar att arbetet blir fritt tillgangligt att lasa och ladda ned pa

natet. Darmed okar spridningen och synligheten av examensarbetet.

Open access dr pa vag att bli norm for att sprida vetenskaplig information
pa natet. Mittuniversitetet rekommenderar saval forskare som studenter att

publicera sina arbeten open access.

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillganglig pa natet, open access):

Ja, jag/vi godkdnner publiceringsvillkoren.

0 Nej, jag/vi godkanner inte att mitt sjdlvstandiga arbete
publiceras i det offentliga granssnittet i DiVA (Endast
arkivering i DiVA).

Eskilstuna & Visteras (2025-06-06)
Ort och datum

Magisterprogram i kvalitets- och ledarskapsutveckling, 60 hp

Program/Kurs

Victor Ho & Marie Volkevics

Namn

1998 & 1985

Fodelsear
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Publiceringsvillkor

1. Mittuniversitetet dr anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga
Arkivet).

DiVA ér ett digitalt repositorium for registrering och lagring av
forskningspublikationer och sjdlvstandiga arbeten, med mdjlighet att gora

handlingarna publika.

2. Genom att forfattarens verk laddas upp och publiceras i DiVA gors det
tillgangligt for allmdnheten.

Uttrycket "tillgangligt for allmanheten" betyder att i princip alla och envar
har mojlighet att ta del av verket. Forskarsamhallet raknas i den meningen
till "allmanheten". Forfattaren behaller sin upphovsratt, och allmanhetens
nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrittslagen. (Se dven
Pkt 9)

3. Forfattaren svarar sjdlv for att han/hon innehar erforderlig upphovsritt
for att publicera verket i DiVA.

Eftersom forfattaren inte 6verlater nagon del av upphovsratten, star
Larosatet/DiVA utan ansvar for eventuella brott mot upphovsrattsliga
regler avseende forfattarens verk. Larosatet tillhandahdller enbart en

plattform, vilket innebar att forfattaren ar "den som publicerar” i DiVA.

4. Examinator ansvarar for att det examinerade verket i fulltext skickas

till berord fakultetshandldggare.

Forfattaren ansvarar sedan sjdlv for att verket har godkants for publicering;
avhandlingar, examensarbeten och liknande maste vara godkanda for
publicering innan de far laggas ut i DiVA. Fakultetshandldggare ansvarar

for att ladda upp och publicera godkéand fulltext i DiVA.
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5. Publiceringen i DiVA vilar pa icke-kommersiella grunder.

Larosatet debiterar ej forfattaren nagra avgifter for publiceringen i DiVA.
Forfattaren har inte ratt till ekonomisk ersattning fran Larosatet for
publiceringen i DiVA. Larosétet har inte ratt att ta ut avgifter for

allmanhetens anvandning av forfattarens verk i DiVA.

6. Larosatet har ritt att ta bort forfattarens verk fran DiVA om forfattaren

bryter mot Publiceringsvillkoren.

Enligt Larosdtets anvisningar for publicering i DiVA ar forfattaren skyldig
att ta del av och godkdnna Publiceringsvillkoren. Detta bekriftas genom
knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid uppladdning av
fulltextfil.

7. Den som ldgger upp fulltext i DiVA svarar for att samtliga forfattare

till verket informerats om och godkint Publiceringsvillkoren.

Denna punkt reglerar ansvarsférhallandena vid flerforfattarverk samt
sadana fall dar nagon annan an forfattaren, pa dennes uppdrag, lagger in
verket i DiVA.

8. Forfattaren har mdjlighet att avsta fran delar av sin forfoganderitt till

verket.

Genom att forse verket med sadrskild licens, till exempel av typen Creative
Commons, kan forfattaren ge anvandarna rattighet att anvanda verket

inom vidare ramar dn vad som géller enligt Upphovsrattslagen.

9. Publiceringsvillkoren giller i tillimpliga avseenden dven om Lirosaitet

overgar till annan systemlosning dn DiVA.

Metadata och uppladdade filer 6verfors i sadana fall till det nya systemet.
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