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Forord
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tanken om att skriva ett examensarbete om engagerade medarbetares bidrag pa arbetsplatsen.
Forfattarnas gemensamma intresse for forbattringsarbete och medarbetarengagemang i
kombination med givande handledningar under arbetets gang, har bidragit till att arbetet med
examensarbetet upplevts bade larorikt och inspirerande.

Forfattarna vill rikta ett stort tack till handledare Maria Eriksson for alla goda rad. Tack dven
till respondenter och alla som pa olika sitt stottat genom delning pa sociala medier,
medverkande i pilotstudie eller genomlédsning av examensarbetet.

Sist men inte minst, stort tack till familj och véanner for ert stéd och talamod!
Rebecca Nordenstrom & Emilie Sjostedt

Juni 2023



Sammanfattning

I en tid dér en ny lagkonjunktur 6kar pressen pa foretag att 6ka vinster och minska kostnader
har engagerade medarbetares bidrag visat sig ha en avgorande roll. Trots detta utgér andelen
engagerade medarbetare endast en femtedel av medarbetarna pa Sveriges organisationer. De
flesta medarbetare kinner sig osdkra pa sin uppgift eller om ledningen ens vill ha deras hjilp.
Om engagerade medarbetare dr nyckeln till organisationens 6verlevnad, varfor nyttjas den
inte 1 storre utstrackning? Examensarbetets syfte har varit att undersoka hur delaktiga och
engagerade medarbetare bidrar till forbattringsarbete utifran fragestéllningarna “Hur bidrar
engagerade medarbetare till forbattringsarbetet?”” och “Hur kan organisationer 6ka
medarbetarnas delaktighet 1 forbattringsarbetet?”. Den teoretiska referensramen tar avstamp
ur tvd av vérderingarna som anvinds inom offensiv kvalitetsutveckling: Skapa mdjlighet for
alla att vara delaktiga och arbeta stindigt med forbéttringar. Studien utférdes utifran en 1
huvudsak kvalitativ forskningsstrategi, genom utskickandet av en enkit. Enkatens utfall
bekréftade tio identifierade faktorer fran litteraturstudien som péverkar
medarbetarengagemang. Studien visade vikten av bekriftelse och uppskattning, sdsom
beloning kopplat till engagemang och lyfte fram ytterligare en aspekt: Engagemang sprider
engagemang. Forskningsfragorna besvarades genom foljande slutsatser:

— Engagerade medarbetare bidrar till forbittringsarbetet genom delaktighet, gott
medarbetarskap, ett mer frekvent behovsinriktat idéflode, sjidlvledarskap och genom att
sprida engagemang i en ldrande, idédriven organisationskultur.

— Organisationer kan 6ka medarbetarnas delaktighet 1 forbéttringsarbetet genom att 6ka
medarbetarengagemang, sdkerstdlla progress och tillhandahalla tillfredsstdllande
arbetsmiljo och arbetssitt.

Nyckelord: stindiga forbéttringar, forbattringsarbete, organisationskultur, engagerade
medarbetare, delaktighet, sjélvledarskap, organisationsutveckling, kvalitetsutveckling,
motivation, Lean, TPS, TQM (Total Quality Management), kvalitetsledning.



Summary in English

At a time when a new recession is increasing the pressure on companies to increase profits and
reduce costs, the contribution of engaged employees has proven to be crucial. Despite this, the
percentage of engaged employees only makes up a fifth of the employees at the organizations
in Sweden. Most employees feel uncertain about their role or whether management even wants
their help. If engaged employees hold the key to the organization's survival, why is it not used
to a greater extent? The purpose of this study has been to investigate how participating and
engaged employees contribute to improvement work based on the following questions "How
do engaged employees contribute to the improvement work?" and "How can organizations
increase employee participation in improvement work?". The theoretical frame of reference is
based on two of the values used in offensive quality development: Create the opportunity for
everyone to participate and work continuously with improvements. The study was carried out
based on an essentially qualitative research strategy, by sending out a questionnaire. The
outcome of the survey confirmed ten identified factors from the literature study that affect
employee engagement. The study showed the importance of affirmation and appreciation, such
as rewards linked to engagement and highlighted another aspect: engagement spreads
engagement. The research questions were answered through the following conclusions:

— Engaged employees contribute to the improvement work through participation,
employeeship, a more frequent need-oriented flow of ideas, self-leadership and by
spreading engagement in a learning, idea-driven organizational culture.

— Organizations can increase employee participation in improvement work by increasing
employee engagement, ensuring progress and providing satisfactory work environment
and working methods.

Keywords: continuous improvements, improvement work, organizational culture, engaged
employees, participation, employeeship, self-leadership, organizational development, quality
development, motivation, Lean, TPS, TQM (Total Quality Management), quality management.
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1. Inledning

Sverige ir, enligt Finansdepartementet (2022), pd vdg in i en ny 1dgkonjunktur med minskade
vinster for foretag, pressade hushéllsekonomier och 6kad arbetsloshet. Pressen dkar dven pa
foretagen till foljd av den minskade efterfrigan, vilket gér mojligheter till 6kade besparingar
eller vinster till en hogaktuell fraga. Samtidigt visar rapporten State of the global workplace:
2022 Report (Gallup Inc, 2022) att foretag med hdgt medarbetarengagemang genererar 23 %
hogre vinst dn konkurrenter med 1ag trivsel hos medarbetarna. Sévil kundlojaliteten som
produktiviteten &r hdgre och franvaron avsevirt lagre. Medarbetare som trivs lonar sig séledes,
men trots denna affdrsnytta utgér andelen medarbetare i Sverige som kénner sig engagerade
endast 21 %, enligt studien. Vill merparten av medarbetare helt enkelt inte engagera sig?
Sorqvist (2004) havdar att ingen dr emot en fOrbattring, men att vad som anses utgdra en
forbattring for individen 1 frdga kan skilja sig ét. I privatlivet forekommer forbattringsgliadje
hos de flesta inom det moderna samhéllet. Det kan handla om allt fran hobbyer till barnens
uppviaxt. Forbattringsglddjen har historiskt funnits &dven i arbetslivet, men i samband med
industrialiseringen fordandrades bilden av arbetet till ndgot monotont och trakigt (Sérqvist,
2004). Sedan borjan av 1900-talet har Taylorismen haft en stor inverkan pd de svenska
foretagen och tankesittet att “chefer tinker och medarbetare arbetar” lever kvar till viss del dn
idag (Ostberg m.fl., 2010). Att komma med idéer har inte ansetts ingd i medarbetares
arbetsuppgifter. I rekryteringssammanhang maérks detta, enligt Medina (2019), genom att
alltfor stor vikt fasts vid befintlig kunskap och erfarenhet. Medina hdvdar att fokus 1 stéllet
borde ldggas pd kompetens och formégor.

Enligt 20/60/20-regeln dr 20 % av medarbetare positiva till fordndring, 20 % negativt instéillda
och resterande 60 % neutrala (Javorski & Pitera, 2015). Vilka effekter skulle nds om &ven dessa
neutrala 60 % istillet ser fordndringen som en forbéttring och ddrmed nigot onskvért? For att
fanga upp anstélldas feedback anvander sig ménga foretag av eNPS (Employee Net Promoter
Score), som é&r ett mitvirde dir anstdllda genom poédng kan ange om de kan tdnka sig att
rekommendera arbetsplatsen till exempelvis en vin eller familjemedlem (Dinesh &
Rajasekaran, 2018). Beroende pa podngen som den anstillde anger blir denne en ambassador,
passiv eller kritiker. Hér kan dessa passiva anstillda jaimforas med de 60 % neutrala enligt ovan
namnda 20/60/20-regeln. Dinesh & Rajasekaran (2018) menar att malet med eNPS ir att
identifiera de faktorer som péaverkar utvecklingsarbete orsakat av de anstillda, och analysera
insamlade data for att kunna foresla ett antal dtgdrder for organisationen att anvidnda sig av for
att 6ka eNPS-podngen och forbittra den generella situationen.

Forbéttring och fordndring sker antingen genom dramatiska forandringar eller genom sma steg
(Ostberg m.fl., 2010). Bida sitten behdvs, men smé idéer mdjliggér en kontinuitet i
forbéttringsprocessen och blir pa sé vis en naturlig del i arbetet. Nér idén kommer fran den som
utfor den faktiska arbetsuppgiften dr den ofta mer behovsinriktad jdmfort med idéer som
kommer fran chef eller ledningsgrupp, vilket ger en varaktig konkurrensfordel. En séddan idé
kan #dven fa stor kumulativ effekt och visa sig ha stor inverkan (Ostberg m.fl., 2010). Kotter
och Rathberger (2006) har funnit att de mest framgangsrika forandringsarbetena har involverat
ndstan samtliga i roller som visat sig avgorande for att anpassa organisationen till en foranderlig



omvidrld. Trots denna viktiga pédverkan ser verkligheten annorlunda ut i1 merparten
organisationer, de flesta medarbetare kinner sig osékra pé sin uppgift eller huruvida ledningen
ens vill ha deras hjilp.

Om nyckeln till 6verlevnad redan finns hos foretagen i form av engagerade och delaktiga
medarbetare, varfor nyttjas den da inte i storre utstrackning?

1.1 Syfte samt fragestiillning

Vért examensarbetes syfte ér att undersoka hur delaktiga och engagerade medarbetare bidrar
till forbattringsarbete, utifran nedan fragestéllningar:

1. Hur bidrar engagerade medarbetare till forbattringsarbetet?
2. Hur kan organisationer 6ka medarbetarnas delaktighet i forbattringsarbetet?

2. Teoretisk referensram

Kvalitetsutveckling handlar om att skapa okad kundtillfredsstdillelse till ligre dtgang av
resurser (Bergman & Klefsjo, 2020). Foretag som satsar pd kundfokus och har insett
betydelsen av en oppen foretagskultur ddr medarbetarinitiativ tas tillvara har ndtt stora
framgangar. Ndr organisationer arbetar med kvalitetsfragor som en integrerad del av
verksamheten talar Bergman och Klefsjo om offensiv kvalitetsutveckling. De virderingar som
utgor kdrnan av offensiv kvalitetsutveckling bendmns: sdtt kunderna i centrum, basera beslut
pd fakta, arbeta med processer, arbeta stindigt med forbdttringar, skapa mojlighet for alla att
vara delaktiga och utveckla ett engagerat ledarskap (Bergman & Klefsjo, 2020).

Den teoretiska referensramen inom detta examensarbete tar sin utgdngspunkt ur
vdrderingarna kopplat till delaktighet och stindiga forbdttringar.

2.1 Delaktighet

For att na ett framgangsrikt kvalitetsarbete krévs, enligt Bergman och Klefsjo (2020), att
organisationer skapar mojlighet for samtliga medarbetare att vara delaktiga, fir mojligheten att
paverka beslut samt ha inflytande pa forbéttringsarbetet. Medarbetare idag vill ha stimulerande
och meningsfulla arbetsuppgifter for att de ska kdnna sig tillfreds med dem. En kénsla av
delaktighet, ansvar och engagemang dr séledes en forutsittning for att medarbetare ska kunna
utfora ett bra arbete, enligt Bergman och Klefsjo (2020). Aven Sorqvist och Bergendahl (2021)
lyfter vikten av delaktighet, oppenhet och information for att kinna engagemang och
arbetsgliadje. Delaktighet ar en forutsittning for att ménniskor ska acceptera fordndringar och
lata sig péverkas (Sorqvist, 2004). Misslyckas detta kan organisationen fOrvinta sig
fordndringsmotstdnd da fordndringen uppfattas som ett hot och inte en mdjlighet. Enligt Herold
m.fl. (2007) kan en miljo dar fordndringsarbetet blir for omfattande ocksé ha negativ paverkan
pa minniskors delaktighet, ndgot som blir sérskilt problematiskt for de personer som har svért
att acceptera fordndringar. Detta intrdffar &ven om de anstélldas paverkan prioriterats hogt nar
ett forandringsarbete inleds.



Sorqvist och Bergendahl (2021) menar att delaktighet uppnas genom att inte bara involvera
medarbetarna 1 arbetet som bedrivs, utan dven i utvecklingen och forbattringen av arbetet 1
fraga. Aven Bergman och Klefsjo (2020, s. 58) lyfter vikten av att medarbetaren aktivt deltar i
forbattringsarbetet som medskapare, vilket de lyfter i f6ljande citat av Jan Carlzon:

“En mdnniska som inte har information kan inte ta ansvar. En mdnniska som har information
kan inte undgd att ta ansvar”

Medarbetaren maste se och forsta sin roll i organisationen och forsta effekten av sina
handlingar for att uppleva delaktighet. Detta underlittas enligt Bergman och Klefsjo (2020)
genom framfor allt ett ledarskap som uppmuntrar till delaktighet och ar positivt instdllt till
fordndringar inom bland annat organisations- och ledningssystem. Det krdvs att ledare
delegerar ansvar och befogenheter for att medarbetaren ska kédnna sig delaktig och engagerad.
Genom att tidigt och tydligt involvera medarbetarna i organisationens mélformulering och
verksamhetsutveckling menar Bergman och Klefsjo (2020) att delaktighet skapas, samtidigt
som medarbetarnas kompetens kommer till nytta. For att lyckas med sina mél kring delaktighet
och ha hog kvalitet krdvs att organisationen fokuserar pd kommunikation, utbildning samt
ansvar (Bergman & Klefsjo, 2020).

2.1.1 Motivation

Chakraborty och Ganguly (2019) anger motivation som en viktig faktor for medarbetaren, pa
sé sitt att det dr organisationens ansvar att motivera sina anstéllda s att de nar sin fulla potential.
For att forklara motivationsfaktorer beskriver Sorqvist (2004) Maslows behovspyramid (se
nedan 1 bild 2.1), en erkdnd teori betrdffande individens behov, dir pyramidens grund ar de
fysiska behov ménniskan har (exempelvis pengar och mat), foljt av trygghetsbehov (det vill
sdga stabilitet och sdkerhet), sociala behov (relationer och kollegor) och uppskattning- samt
statusbehov (exempelvis prestationer och berdm). Hogst upp 1 pyramiden finner vi
sjalvforverkligande behov, det vill sidga personlig utveckling, skriver Sérqvist (2004). En annan
beskrivning av vad som motiverar manniskor har Herzberg angivit (Bergman & Klefsjo, 2020).
Herzberg har funnit att de faktorer som leder till trivsel i1 arbetet skiljer sig fran de som leder
till vantrivsel och delar upp faktorerna i1 motivationsfaktorer och hygienfaktorer.
Motivationsfaktorer genererar trivsel om de finns, men skapar inte missndje om de saknas.
Hygienfaktorer & andra sidan genererar missndje om de saknas, men skapar inte trivsel om de
finns (Bergman & Klefsjo, 2020). Ménniskans drivkrafter, f{ormaga och motivation kan dock
skilja sig at fran individ till individ, fortsitter S6rqvist (2004). Bemdtandet man far kan skapa
en sjilvuppfyllande profetia, vid verksamhetsutveckling underléttar det saledes att vilja en
positiv médnniskosyn sett till ménniskans vilja och féorméga.
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Bild 2.1 Maslows behovstrappa. Skapad av Magnus Hjerpe, 2018.

Bergman och Klefsjo (2020) talar om olika drivkrafter for motivation dér inre och yttre
motivation utgdr en drivkraft. Inre motivation handlar om individens egna intressen och
vérderingar, vi engagerar oss for att vi dr nyfikna. Yttre motivation dr ddremot baserat pa
externa faktorer frén andra &n oss sjilva, men som péverkar oss. Dessa faktorer kan vara bade
positiva och negativa. Andra drivkrafter for motivation som Bergman och Klefsj6 (2020) tar
upp ér sjalvbestimmande, social samhdrighet och kompetenskinsla. Manniskor vill kédnna att
vi har makten Over vart arbete, att vi har en valfrihet och gor négot frivilligt. Vi har ocksa
sociala behov, en vilja att bli en del 1 helheten och kédnna tillhorighet till en grupp méanniskor
samt fa bekréftelse och aterkoppling av dem. Vi vill ocksé kénna att vi dr duktiga och att vi gor
ett bra jobb, att vi utmanar oss pa en lamplig nivd och uppnar personlig utveckling for att
fortsdtta utdoka var kompetens (Bergman & Klefsjo, 2020). Dessa drivkrafter stimmer vél
overens med vad Ostberg m.fl. (2010) funnit, nimligen att det séllan ir ekonomisk erséttning
som motiverar medarbetare till att ldmna idéer. Motivationen kommer ur en vilja att lamna in
idéer och se dem forverkligas utifran ovan nidmnda faktorer. Trots detta &r ekonomiska
beloningar den vanligaste metoden som anvdnds inom svenska organisationer for att
uppmuntra medarbetare att ldmna in idéer. Sddan ekonomisk beloning kan rentav hindra
kreativitet och vara kontraproduktivt. For att ett beloningssystem ska fungera krivs att
beloningen baseras pa dvergripande och aggregerade prestationsmal, fordelas jimnt mellan
samtliga och dr i linje med sdvil organisationens vérderingar och arbetssétt som medarbetarens
drivkraft for motivation (Ostberg m.fl., 2010).



2.1.2 Organisationskultur

Hallin m.fl. (2019) skriver att forstaelse kring kulturen som préglar arbetsplatsen dr nddvandig
for att kunna verka strategiskt med fordndringsarbetet och forsta varfor organisationen reagerar
som den gor. Det dr diarfor manga organisationer arbetar aktivt med att stdndigt utveckla sin
organisationskultur, menar Ljungberg och Larsson (2012). Begreppet organisationskultur kan
vara svart att definiera pa ett enda sétt, men handlar om att det dr kulturen inom organisationen
som 1 stor utstrickning styr hur verksamheten presterar. Definitionen enligt
Nationalencyklopedin (2023) lyder som foljer:

“de regler, virderingar och normer som kinnetecknar ett foretag eller annan organisation,
eller med andra ord den informella, forestdillningsmdssiga sidan av foretaget och den anda
eller det klimat som utmdrker detta.”

Bergman och Klefsj6 (2020) hinvisar till en svensk studie fran 2014 som visar att virderingar
och kultur dr hogt prioriterat hos svenska organisationer och foretag, ddr ndrmare 95 % av de
tillfrigade organisationerna har framtagna virdeord. De védrdeord som &r vanligast
aterkommande ir “Oppenhet”, “ansvar”, “engagemang” och “respekt”. Daremot &r det enbart
en femtedel av de svarande organisationerna som anser att de har lyckats genomsyra
verksamheten med sin kultur och sina vérderingar. Organisationskultur &r i sig inget positivt
eller negativt, diremot menar Hallin m.fl. (2019) att organisationskulturens férmaga att
forandras kan antingen forhindras eller mgjliggoras. Detta beroende pa gapet som ligger mellan
den nuvarande kulturen och hur kulturen behdver se ut i det framtida laget nér
fordndringsarbetet har genomforts. For att minimera denna risk finns det en rad praglande
faktorer att ta i beaktande. Exempelvis om en organisation har verksamhet pé flera olika platser
i virlden &r det viktigt att ta i beaktande skillnader som kan finnas inom det verksamma landets
egna kulturer, virderingar och normer som ar viktiga att respektera och ha forstéelse for. Ett
annat exempel dr skillnader inom olika subkulturer om medarbetarna hor till olika professioner,
dven dessa kan ha atskillnader i resonemang, véirderingar och arbetssétt. Schein och Schein
(2017) analyserar viarderingar och organisationskultur i tre nivaer dir graden av medvetenhet
minskar med varje niva:

— Forsta nivan utgors av synliga, horbara och patagliga artefakter sdsom offentliga rutiner
eller den fysiska miljon 1 ett rum (mobler, stil m.m.). Har ingér d&ven en grupps “klimat”.
Denna niva ar tydlig att observera, men svar att utldsa eller dra egna slutsatser av.

— Nasta niva utgors av gruppens foresprakade virderingar och Gvertygelser (Schein &
Schein, 2017). Dessa utgors av vart gemensamma handlingsmonster, de beslut vi fattar
och hur vi agerar (Bergman & Klefsjo, 2020). Det dr denna niva som ingér i kulturen
for offensiv kvalitetsutveckling.

— Slutligen finns den omedvetna nivan av underliggande antaganden. Denna niva utgors
av de dvertygelser och virderingar vi inte dr medvetna om att vi har, exempelvis hur vi
bemoéter ménniskor fran en frammande kultur. Denna nivd avgor vart beteende,
uppfattning, tankar och kénslor (Schein & Schein, 2017).



Enligt Ostberg m.fl. (2010) behdover den idédrivna forbittringskulturen bli en del av
organisationens kultur, for att na langsiktiga positiva effekter. Fokus bor ske pa méanniskor,
med grund 1 tron pa alla medarbetares formagor. Kundvérdet aterfinns langst ut 1 linjen och
darfor behovs tilltro och lyhordhet till dessa medarbetare. Savil system som fortroende krévs
for att lyckas for att utveckla en idédriven kultur. Ostberg m.fl. (2010) menar att
organisationskultur innefattar virderingar och dvertygelser som paverkar hur personalen tanker
och arbetar. Ett sétt att illustrera organisationens virderingar utgdrs, enligt Bergman och
Klefsjo (2020), av en kvalitetspolicy som kan anvdndas som komplement till hur
organisationen ska lyckas nd sin vision, utifrdn sin verksamhetsidé. For att lyckas med
forankring av en policy krdvs, enligt Robinson m.fl. (2017), en djup forstaelse genom
forstahandskunskap om de situationer och individer som péaverkas av policyn i fraga. Policyn
bor utformas 1 samrad med representanter som bidrar med ndmnda forstahandsperspektiv.
Sjélva implementeringen behdver sedan ske strukturerat for att nddvandiga anpassningar ska
kunna utforas. Slutligen krivs en process for [opande utvirdering och forbattring av den inférda
policyn (Robinson m.fl., 2017).

2.1.3 Lirande organisation

Enligt Bergman och Klefsjo (2020) paverkas medarbetarens formaga att vara aktiv och
bidragande av att individen tror pa sig sjilv, vagar ta initiativ och testa ndgot nytt. Medarbetaren
behover viga utsdtta sig for risken att misslyckas och samtidigt forstd att det dr okej att
misslyckas, dd& man kan ldra sig ndgot utav det. Mohamed och YuanlJian (2008) ir inne pa
samma spar men ur organisationens perspektiv, de menar att forbéttringsinitiativ blir mer
lyckade om de implementeras i en stddjande kultur. En stodjande organisationskultur later sina
medarbetare att ldra sig, har en 6ppen kommunikation, visar tillit, 4r innovativ och har god
sammanhéllning bland sina anstéllda. Mohamed och YuanlJian (2008) menar ocksa att
organisationer med stodjande organisationskultur betonar lagarbete, sjélvledarskap, deltagande,
standiga forbattringar, kundfokus och ett passande ledarskap. Stiandiga forbéttringar dr starkt
kopplat till 1arande och for att forbattringsarbetet ska kunna bli en naturlig del i organisationens
kultur kridvs en lirande organisation (Bergman & Klefsjo, 2020). Chakraborty och Ganguly
(2019) lyfter larande och utbildning som en viktig faktor f6r en positiv arbetsmiljo och menar
att organisationer som investerar 1 sina anstdllda ocksa har mycket att vinna pa det, da det ger
dem 6verhanden i jimforelse med deras konkurrenter. En ldrande organisation har formaga att
sévil skapa, anskaffa och sprida kunskap som foérmaga att anpassa organisationens beteende
efter ny kunskap och insikter (Garvin, 1993, via Berman & Klefsjo, 2020). Larande
organisationer kinnetecknas enligt Bergman och Klefsjo (2020) av Senge (1990) av de fem
disciplinerna:

1. personligt mésterskap genom att varje individ ges mdjlighet till utveckling och
sjalvforverkligande,

mentala modeller som styr vart sétt att tolka omvirlden,

lara 1 grupp 1 syfte att nd gemensam kunskap och utvecklas tillsammans,

gemensam vision (ej genom order uppifran) for att striva mot ett gemensamt mal och
systemtidnkande genom en helhetssyn. Helhetssynen &r central f6r att undvika

kWb

suboptimering.



Organisationskultur dr enligt Sten m.fl. (2021) med hédnvisning till Salas m.fl. (2012) en
avgorande faktor for lagarbete och samarbete. Tvirfunktionell och avdelnings- eller
teamoOverskridande samarbete kan forbéttra kvalitén pd det dagliga arbetet for organisationen
genom att personer fran olika hall i organisationen bidrar med sin specifika insikt eller kunskap
(Sten m.fl., 2021). Leonard och Freedman (2000) menar att genom tvarfunktionell planering
och tvérfunktionella team blev Total Quality Management (TQM) 4&terigen vardag pa
arbetsplatserna efter att ha dott ut under borjan av 80-talet i USA. TQM utgdr grunden till
begreppet “offensiv kvalitetsutveckling”, som &r en anpassning av TQM utefter den svenska
arbetskulturen (Bergman & Klefsjo, 2020). TQM berittigade och krdvde anvindningen av
team fOr att arbeta med verkliga arbetsrelaterade fragor (Leonard & Freedman, 2000). Att
genom samarbete nd djupare kunskap och dirmed &dven stdndiga forbéttringar &r ocksa
resultatet av vilfungerande team. Aven teamet i sig forbittras stindigt i och med det
kontinuerliga samarbetet, exempelvis ndr arbetet sker tvarfunktionellt avdelningar eller team
emellan. En ldrande organisation som samarbetar och arbetar tviarfunktionellt skapar dessa
hogpresterande team (Sten m.fl., 2021).

2.1.4 Engagerade medarbetare

Engagemang handlar om att ge det lilla extra av sin tid och sin energi, vilket kraver savél
intresse som vilja frin medarbetaren (Sorqvist & Bergendahl, 2021). Intresse kan handla om
faktorer som kopplar till medarbetarens egna vérderingar, tankar, onskemédl och tidigare
erfarenheter. Det kan ockséd handla om ett intresse att pdverka den nuvarande arbetssituationen
eller verksamheten (Sorqvist & Bergendahl, 2021). Det finns flera definitioner pa vad som
utgdr engagerade medarbetare. Brajer Marczak (2014) lyfter bland annat definitionen som en
tvdsidig relation mellan medarbetare och organisation dir bdda parter respekterar varandras
behov och bistar varandra for att nd dem, vilket skapar ytterligare vinning for bada parter.
Sadant engagemang anses dven frigéra energi hos medarbetaren som leder till att medarbetaren
sjdlvmant utfor arbetet pa ett sitt som Gvertrdffar forvintningar. Energin anses inte kortvarig,
utan kan fortsitta frigoras over tid (Brajer Marczak 2015 héanvisar till Mrowka 2010). Bergman
och Klefsjo (2020, s. 58) lyfter liknande fynd kopplat till delaktighet, genom f6ljande citat av
Jan Carlzon:

“Ndr en mdnniska i frihet fdr ta ansvar frigors resurser som annars inte dr tillgingliga”

Organisationen behover saledes inse medarbetarens potential och utveckla dennes fardigheter
och kompetens (Viterouli m.fl., 2022). Enligt Luki¢-Nikoli¢ m.fl. (2021) kénner en engagerad
medarbetare sig n6jd, glad, inkluderad och fokuserad. Medarbetaren har en positiv attityd mot
organisationen och dr gérna en “ambassaddr” for organisationen — men kanske viktigast av allt
ar att medarbetaren blir en innovatdér pa arbetsplatsen, nadgon som kommer med
forbattringsforslag och anstringer sig for att bidra till en forbattring pa arbetsplatsen (Lukic-
Nikoli¢ m.fl., 2021).

Medarbetares engagemang paverkas av en kombination av flera faktorer sasom
organisationskultur, kommunikation, typ av ledarskap, generella policys och organisationens
arbetssitt (Viterouli m.fl., 2022). Flera av dessa faktorer ingér dven i de tio faktorer Berglund



(2010) lyfter 1 sin avhandling vid Goteborgs Universitet som paverkar medarbetares
engagemang: Grunden utgors av (1) en organisationskultur som innefattar kontinuerligt larande.
En ldrande organisationskultur ar vital for bade organisationens framgang och for
medarbetarnas vilbefinnande och utveckling. Utdver en ldrande organisationskultur kravs (2)
ett aktivt och delaktigt ledarskap, dér ledare foregér med gott exempel, dr narvarande, aktivt
deltar i arbetet och uppmérksammar dvriga deltagare. Beslutsfattande bor ske utspritt, med (3)
ansvar och befogenheter inom arbetslaget. Berglund (2010) lyfter dven att generella policys
kraver forankring i (4) en tydlig vision &ver hur den framtida verksamheten ska se ut for att
skapa en gemensam malbild som i sin tur genererar samhorighet och drivkraft. En sédan
malbild kan bidra till en forstaelse for helheten och visa vad det nya laget efter forandringens
inférande kunde innebéra, det vill sdga vilka fordndringar som generas i praktiken (Sorqvist &
Bergendahl, 2021). Vidare menar Berglund (2010) att (5) de mal som séitts upp bor vara
realistiska, I6pande foljas upp och skapa utmaningar som sporrar medarbetare. Vid ett lyckat
forbittringsarbete bor (6) alla deltagare ta del av resultatet. Berglund (2010) lyfter dven vikten
av (7) ett langsiktigt tinkande och kontinuitet for att ge goda forutsattningar till ett stabilt och
tryggt inférande av fordndringar. Berglund (2010) poidngterar dven vikten av (8) en positiv
ménniskosyn dir tilltro till individens forméga visas. Sdvil Berglund (2010) som Herold m.fl.
(2007) menar att (9) individuella faktorer kan paverka fordndringsengagemanget, sdsom
anpassningsformiga och anfortroende. Medarbetare kommer naturligt bli engagerade i
arbetsplatsen om de upplever att deras ledare dr uppméarksamma pa deras idéer och tar vara pa
dem, att de har paverkansmojlighet och att forandringar som genomfors ér resultatet av deras
engagemang, menar dven Sorqvist och Bergendahl (2021). Slutligen lyfter Berglund (2010)
vikten av (10) delaktighet och méjligheten att paverka. Aven Viterouli m.fl. (2022) har funnit
en stark koppling mellan engagemang och sjélvledarskap och anser att sjdlvledarskap bor
integreras i savédl upplidrning som arbetsmiljo. Utveckling av medarbetares fardigheter och
kompetens kan ske genom att parallellt utoka medarbetarens mojligheter till paverkan, 1 form
av arbetsuppgifter och ansvarsomraden, och medarbetarens frihet till sjdlvledarskap (Viterouli
m.fl., 2022).

2.2 Standiga forbattringar

“Den organisation som slutar strdva efter att bli béittre slutar snart att vara bra” (Bergman &
Klefsjo, 2020, s.54)

En av Bergman och Klefsjos (2020) vérderingar inom offensiv kvalitetsutveckling star for
stindigt forbattringsarbete, och innebdr en mental instillning om att allt som gors idag kan
goras bittre - exempelvis genom att anvinda mindre resurser och uppné storre kundndjdhet,
vilket genererar en “win-win situation”. Ett stindigt forbéttringsarbete ar grundldggande for en
organisations overlevnad i dagens samhélle, menar Bergman och Klefsjo (2020). Sett till de
krav pa kvalit¢ som kunder stiller pd produkter och tjénster idag och de nya innovativa
losningarna som dyker upp néstan dagligen pd marknaden, sa &r forbéttringsarbetet
fundamentalt och organisationer som inte strivar efter forbéttring kommer snart att bli
omsprungna och ersatta av sina konkurrenter (Bergman & Klefsjo, 2020). En forbéttring kan
enligt Sorqvist (2004) inte bara uppsta nar man gar fran ett daligt till ett bra lage, utan d&ven nir



man gér fran ett daligt till ett mindre déligt 14ge eller fran ett bra till ett battre ldge. Forbattringen
utgor en fordandring 1 positiv riktning oavsett laget, och ér aktuell for att 16sa problem, reda ut
fel och identifiera brister, eller for att skapa mervérde, skapa fordelar och utveckla egenskaper
(Sorqvist, 2004).

Forbittring kan ske antingen dramatiskt genom stora kliv framét eller i sm4 steg (Ostberg m.fl.
2010). Sorqvist (2004) menar att ingen ménniska dr emot en forbéttring, vad som déremot
definieras som en forbéttring kan skilja fran person till person, dd vissa upplever fordndringen
som en forbéttring medan andra kan uppleva samma fordndring som en forsdmring. Det &r
darfor viktigt med forstaelse kring situationen for att skapa sig de rétta forutséttningarna for att
lyckas med forbattringsarbetet. Inom Toyota arbetar man systematiskt med forbéttringsarbetet
genom “Toyota Kata”, som bygger pa forbéttrings- och coachningskatan. Forbéttringskatan
handlar om de rutiner som leder till stindig forbattring och utveckling, medan coachningskatan
behandlar hur forbattringskatan ska foras vidare genom dialog mellan chefer och medarbetare
(Bergman & Klefsjo, 2020).

2.2.1 Ett standardiserat arbetssitt

En forutsittning for att nd framgang med forbattringsarbetet dr ett standardiserat arbetssétt
(Ostberg m.fl., 2010). Standarder utgdr grunden i en ldrande organisation och sikerstiller att
de bista metoder och kunskaper man kénner till tillampas, vilket lyfts inom Toyota Production
System (Ostberg m.fl., 2010). Aven Bergman och Klefsjo (2020) ndmner den japanska
bilindustrin, och framst Toyota med dess Toyota Production System som en forebild inom lean
och framgéngsrik verksamhetsutveckling. Almir (2012) menar att ett standardiserat arbetssétt
ar en forutsittning for forbattring och ett stindigt ldrande, samt att standardiserat arbetssétt &r
en av de viktigaste principerna inom Lean. Begreppet forknippas med repetitiva processer och
kréver en definition pa en tillrickligt abstrakt niva. Ett standardiserat arbetssitt ska ses som en
metod fOr att na stdndiga forbéttringar, och ska innefatta en kombination av maskin, material,
metod och ménniska (Almir, 2012).

Genom sin forbéttringskata betonar TPS och Lean vikten av ett standardiserat arbetssétt och
betraktas som ett av flera arbetssdtt inom ramen for offensiv kvalitetsutveckling, menar
Bergman och Klefsj6 (2020). Inom TPS foresprakas ett vetenskapligt tinkande, med synséttet
att var forstaelse dr ofullstdndig och dirfor behover vi testa idéer for att ldra oss av resultaten
(Liker, 2022). Ett vetenskapligt tinkande betonar vikten av problemlosning genom att forsta
nuldget, bryta ned problemet i mindre delar och sitta upp mél samt analysera grundorsaken for
varje del. Darefter utvecklas och implementeras motétgéirder, resultatet 6vervakas och slutligen
standardiseras den fordndrade processen och kommuniceras ut till samtliga berérda (Liker,
2022). Enligt Bergman och Klefsj6é (2020) dr denna cykliska form av problemldsning vanligt
forekommande bade inom och utom Lean, den kallas for en forbéattringscykel eller PDCA (se
bild 2.2 nedan) och anvidnds som projektmodell for det kontinuerliga forbéttringsarbetet.
PDCA star for Plan — Do — Check — Act. Aven PDSA, dir S star for Study, anvinds. Cykeln
inleds med Plan som representerar planeringen av forbéttringsarbetet, Do for genomforandet
av atgirderna, Check for utvirdering samt Act for eventuellt agerande eller justerande till f6ljd
av de tidigare faserna (Bergman & Klefsjo, 2020).
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Bild 2.2 PDCA-cykeln. Himtad fran kanbanize.com

2.2.2 Medarbetarskap

En av utmaningarna for organisationer idag &r enligt Ljungberg och Larsson (2012) att hitta
anstillda med réitt” kompetens. En organisations framgéng och resultat dr beroende pa de
maénniskor som finns inom organisationen. Deras beteende och hur de utfor sitt arbete paverkar
resultatet, menar Sorqvist (2004). Medarbetarna ér alltsa av storsta betydelse, dessutom stér de
for manga goda idéer och forbéttringsforslag da de sitter ndra verksamheten 1 det dagliga
arbetet (Sorqvist, 2004). Luki¢-Nikoli¢ m.fl. (2021) menar att det dr de anstdllda som ar
organisationers frimsta potential, da det &r de anstédllda som har bést kunskap om verksamheten
och de som har mest insikt i implementationen. Vidare menar Luki¢-Nikoli¢ m.fl. (2021) att
det ddrmed dr de anstdllda som sitter pa de mest innovativa 16sningarna for organisationernas
problem. Det dr dérfor viktigt att arbetsgivaren har en attraktiv arbetsplats, har goda
forutséttningar for att ta till vara pa deras anstdlldas kompetens och motivation. Om brister
kring detta upptdcks menar Ljungberg och Larsson (2012) att det krdvs éatgdrder eller
kompensation, ndgot som kan krdva en omvirdering av arbetsplatsens vanor och traditioner -
det som var motiverande forut dr inte langre motiverande pa dagens moderna arbetsplatser, for
medarbetaren dr arbetet inte langre ett medel for att fa mat pd bordet utan idag handlar det om
att kinna att individen gor ett meningsfyllt arbete och kdnner ansvar och handlingsutrymme
(Ljungberg & Larsson, 2012).

Ansvaret for att skapa goda forutsittningar for naturlig dialog och relationer medarbetare
emellan som kénnetecknas av respekt, tillit och drlighet, vilar inte enbart pa ledare utan dven
pa varje individ (Sorqvist & Bergendahl, 2021). Dessa forutsittningar krévs for att mojliggora
gott medarbetarskap. Sorqvist och Bergendahl (2021) lyfter vikten av ett gott medarbetarskap
baserat pa fortroende och 6ppenhet medarbetare emellan. Gott medarbetarskap utgors av flera
egenskaper: (1) ett ansvarstagande for det egna arbetet och resultatet arbetet uppnér, (2) respekt
for andra medarbetare, (3) nytdnkande, ifrdgasédttande och nya forbattringsidéer, (4)
handlingskraft och professionellt genomforande, (5) samverkan savil pa arbetsplatsen som
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gransoverskridande, (6) helhetssyn med fokus pa kunder och processer samt (7) eget larande
och kompetensutveckling (Sérqvist & Bergendahl, 2021). Enligt Ostberg m.fl. (2010) ingar det
1 allas arbete att dels utfora sina arbetsuppgifter, dels stindigt forbéttra hur arbetsuppgifterna
utfors. Den som &r ndrmast arbetsuppgiften ar bést ldmpad att forbattra utférandet av den.
Ostberg m.fl. (2010) lyfter dven vikten av att chefer och ledare uppmuntrar och coachar
medarbetare om att 1dmna in och tdnka ut idéer.

2.2.3 Medarbetaridéer

Processer som utarbetats av andra dn de som faktiskt arbetar med dem, passar sidllan
verkligheten fullt ut (Ostberg m.fl., 2010). Medarbetare som viljer att utfora arbetet pa annat
sétt har ofta goda skél till det. En sddan top-down-metod leder dven till att medarbetarna mister
kdnslan av &dgarskap Over processerna och snarare motarbetar dem &n forbéttrar dem.
Medarbetaridéer behovs for att bidra med ny kunskap som anpassar organisationens
standardiserade arbetssitt till framtidens behov (Ostberg m.fl., 2010). Davies (2023) lyfter ett
flertal faktorer for divergent tinkande som pédverkar medarbetarnas forutsittningar for ett
utokat idéflode: formagan att generera en stor mingd idéer, att flexibelt skifta fokus for att
generera fler idéer, att idéerna &r originella och unika, samt formédgan att utveckla och
problematisera idéerna. Genom att involvera medarbetarna i forbéttringsarbetet ar trskeln for
att komma med forbattringsforslag 1ag och det blir en naturlig del av arbetet, vilket forbattrar
forutsattningarna for att snabba pa processen frén idé till implementering (Sorqvist, 2004). De
nya behovsanpassade processerna foljer verkligheten bittre, vilket gor det troligare att
medarbetarna kommer folja dem (Ostberg m.fl., 2010). Medarbetarnas #garskap over
processerna ger dem en béttre forstaelse 6ver dem, vilket i sin tur underléattar ett utokat idéflode.

Ostberg m.fl. (2010) anser dven att organisationer tenderar att fokusera pa de stora idéerna i
alltfor stor utstrackning, som forekommer relativt sdllan. Medarbetare har forméaga att bidra
med sma idéer dagligen. Har menar Davies (2023) att genom att aktivt tinka ur olika perspektiv
och forsoka sitta sig 1 andra ménniskors situationer kan nya l6sningar och mal genereras.
Genom anvindning av olika tankesétt 1 riktiga situationer Ooppnar vi upp mojligheten for
innovation och framgang inom fler omraden @n om vi bara skulle tdnkt ur var egen synvinkel
(Davies, 2023). Sma idéer dr enklare, kan genomfGras snabbt och moéter mindre motstand
(Ostberg m.fl., 2010). Sma idéer #r dven svérare for konkurrenter att kopiera eftersom de 4r
foretagsspecifika. Ostberg m.fl. (2010) menar dven att ett flode av sma idéer krivs for att dAven
oka flodet av stora idéer. Stora idéer kan ofta borja som manga smé idéer. Det &r inte de
enskilda idéerna som genererar ett Gvertag, utan systemet som tillhandahéller ett stindigt
idéflode.

2.2.4 Att lyckas med forbittringsarbetet

De metoder som anvédnds inom lyckade forbéttringsarbeten har alla en sak gemensamt enligt
Kotter (1996), ndmligen insikten att storre fordndring inte sker enkelt. Nagra av de viktigaste
faktorerna for att genomfora ett lyckat forbattringsarbete ér att bade ledning och medarbetare
visar ett genuint engagemang, att det finns ett resultat- och kundfokus samt ett tydligt mal, att
kontinuerlig uppfoljning, verifiering och aterkoppling sker, samt att det sker anpassning till
verksamhetens kultur och nuvarande situation (Sorqvist, 2004). Fallgroparna dr manga vid
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genomforande av forbéttringsarbetet, men tas ovan ndmnda faktorer i atanke har organisationen
goda forutsittningar for att lyckas, menar Ostberg (2010). Ett framgangsrikt forbittringsarbete
bestar i huvudsak av tre delar: ett engagerat gott ledarskap, kompetens och infrastruktur, samt
problemldsningsmetodik (Sorqvist & Bergendahl 2021). Kotter (1996) anvénder en éttastegs-
modell for att lyckas med fordndring oavsett dess storlek: (1) uppnd en kénsla av att behovet
av fordndring &r brddskande genom att lyfta fram risker och mojligheter, (2) skapa en
vigledande koalitionsgrupp som driver fordndringen, (3) utveckla en vision som ger riktning
och strategier att nd visionen, (4) kommunicera fordndringens vision ofta och genom flera
medier (5) engagera pa bred front genom att eliminera hinder och uppmuntra nya idéer, (6)
generera kortsiktiga vinster for att synliggora forbéttringen, (7) konsolidera vinster och skapa
mer fordndring i1 syfte att ytterligare anpassa verksamheten utefter visionen, (8) forankra nya
forhallningssatt 1 kulturen. Appelbaum m.fl. (2012) menar att dessa atta steg ar fortsatt lika
relevanta, men att vissa anpassningar av modellen kan behdvas for att passa alla typer av
fordndringar. Appelbaum m.fl. (2012) foresldr att modellen kan kombineras med andra
fordndringsmodeller for att bédst anpassas efter organisationen och fordndringen i fraga.

Kotter menar att de huvudsakliga problemen som ménniskor star infor nér de ska implementera
hans 4tta steg inte beror pd “strategi, struktur, kultur eller system”, utan handlar snarare om att
“fordndra minniskors beteenden” (Kotter & Cohen, 2002). Appelbaum m.fl. (2012) menar att
detta fortfarande ar relevant fem éar efter att Kotters dttastegs-modell presenterades. En viktig
del av forbéttringsarbetet ar enligt Sorqvist (2020) att medarbetarna forstar behovet och delar
malbilden som vad organisationen vill uppna, pé sé sétt motiveras alla medarbetare av att bidra
till forbattringsresan och vdgen dit blir betydligt ldttare. Organisationens formaga att
kommunicera en gemensam vision har stor inverkan pa medarbetarens mojlighet att motiveras
till och fokusera pd forbattringsarbetet for att nd det gemensamma malet. For att engagera
medarbetare pé bred front krdvs att organisationen dels kommunicerar en trovardig vision till
medarbetarna, dels eliminerar hinder for att na visionen (Kotter, 1996). En delad vision skapar
motivation och koordinerad handling. Fyra vanligt férekommande hinder till att nd visionen ar:
strukturer, kompetens, system och ledare. Robinson och Shroeder (2015) lyfter vikten av att
anpassa losningen utefter hindret 1 friga och foresprakar att flera metoder anvands.

— Strukturer som inte dr i linje med organisationens vision underminerar ofta sévil
visionen som medarbetarna. Undermineringen kan ske genom exempelvis stuprors-
hantering som orsakar drojsmal eller ledare som ifrdgasitter sina medarbetare (Kotter,
1996). Robinson och Shroeder (2015) foresprakar en decentralisering av ansvaret for
forbattringsinitiativen, for att mojliggoéra for respektive avdelning att prioritera de
initiativ de sjdlva bedomer dr mest 1 linje med avdelningens mal.

— Vid storre fordandringar dr det vanligt forekommande att mdjligheten till utveckling av
fardigheter tillhandahalls. Problemet utgdrs av att organisationer inte noggrant tagit
reda pa vilka fardigheter som fordndringen foranleder och i vilken omfattning. Det &r
latt att glomma bort att sociala fardigheter och attityd ocksa kan behdva utvecklas i
samband med en fordndring.

— HR-system for rekrytering och medarbetarnas (och dven ledares) utveckling behdver
folja organisationens vision, for att sékerstélla att steg mot visionen premieras. Alltfor
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ofta upplevs dessa system som byrdkratiska, som varken uppmuntrar ledarskap eller
forandring (Kotter, 1996). Aven Robinson och Shroeder (2015) lyfter vikten av att
inféra medarbetarstyrt forbattringsarbete 1 dessa system, som en nyckelfaktor.

— F& saker skadar engagemang i sadan utstrickning som ledare som underminerar
utveckling och nddvindig forandring (Kotter 1996). Ovillighet att konfrontera sadana
ledare sédnder negativa signaler till medarbetare. Enligt Kotter (1996) dr det av storsta
vikt att sddana ledare konfronteras 1 tidigt skede genom en arlig dialog.

Verksamhetsutveckling sker enligt S6rqvist och Bergendahl (2021) huvudsakligen pé tva sitt:
dels genom transformationer av processer inom verksamheten mot ett effektivare flode, dels
genom manga smi steg av stindiga forbattringar for produkter, processer och arbetssitt.
Robinson och Shroeder (2015) foresprékar ett stegvist inféorande av utvecklingsinitiativ. Ett
stegvist inforande mojliggor justeringar under resans gang och skapar dven tillfdllen att visa
tidiga framgéngar, som i sin tur genererar ett okat stod for initiativet som helhet.

3. Metodbeskrivning

Avsnittet for metodbeskrivning beskriver forfattarnas utgangsldge i form av vetenskapligt
perspektiv och forforstdelse. Ddrefter beskrivs val av metod och tillvigagangssdtt for
datainsamling, wurval samt bearbetning och analys av data. Slutligen behandlas
kvalitetskriterier och etiska overviganden.

3.1 Vetenskapligt perspektiv

Studien har utforts utifrdn en i1 huvudsak kvalitativ forskningsstrategi, diar forfattarna amnar
undersdka dmnet utifran respondenternas perspektiv. Creswell (2014) beskriver den kvalitativa
forskningen som ett tillvigagingssitt att utforska och forstd den betydelse individer eller
grupper tillskriver ett socialt eller ménskligt problem. Enligt Bryman (2018) kidnnetecknas den
kvalitativa forskningsstrategin av en induktiv teorigenerering, ett tolkande synsétt
(interpretavism) samt en konstruktionistisk stdndpunkt. Den induktiva teorigenereringen,
beskriver Creswell (2014), lyfter vikten av att aterge komplexiteten i situationen i1 fraga.
Interpretavism kallas for ett tolkande synsitt dar samhéllsvetenskapliga studieobjekt, sdsom
manniskor, anses skilja sig frdn naturvetenskapliga studieobjekt pa sa vis att ménskliga
handlingar ageras utifrdn en uppfattad meningsfullhet (Bryman, 2018). Sociala handlingar
anses ha en subjektiv innebord som bor fangas, vilket forfattarna beaktat vid studiens utférande
i form av kvalitativa anpassningar i metodval. Konstruktionism utgor en ontologisk stdndpunkt
dér sociala foreteelser och dess mening skapas via socialt samspel och stindigt &ndras. Sddana
sociala foreteelser och samspel samt dessas fordndring anser forfattarna vara av vikt sett till
studiens omrade, som bland annat inkluderar organisationskultur och team.

3.2 Forforstaelse

Forfattares forforstaelse kan paverka savil tolkning som utférande av en studie (Bryman, 2018).
Olsson och Sorensen (2021) menar att forforstdelse handlar om den kunskap som forfattarna
har inom omrddet som ska undersokas, samt att forforstaelsen &r under stidndig fordndring
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under tolkningsprocessen. Det dr viktigt att redogdra for forforstaelsen, dd det utgor ett
kvalitetskrav for studien. Genom att lyfta forforstaelsen fas en utgdngspunkt for tolkningen, da
forfattarna delger personliga erfarenheter som har relevans och betydelse for studien (Olsson
& Sorensen, 2021). Forfattarnas forforstaelse till denna studie hirrors fran studier vid pdgaende
magisterutbildning for kvalitets- och ledarskapsutveckling samt viss erfarenhet av att savél
driva som delta i forbittringsprojekt pd deras nuvarande samt tidigare arbetsplatser. Dessa
erfarenheter far inte pdverka objektiviteten pd studien (Olsson & Sorensen, 2021). Creswell
(2014) lyfter vikten av att forfattare medvetet reflekterar over paverkan som kan hérréras ur
respektive forfattares forforstaelse. Metodvalet av en enkét till denna studie innebér att
respondenten inte paverkas av forfattarna vid sjdlva besvarandet av enkéten, vilket minimerar
forfattarnas paverkan till erhallna svar.

3.3 Litteraturgenomging

Studien inleddes med en narrativ litteraturgenomgéng. Bryman (2018) beskriver den narrativa
litteraturgenomgéngen som en strivan efter att nd en oversikt over studiecomridet genom en
vilgrundad bedomning och kritisk tolkning av litteraturen pa omradet. Olsson och Sérensen
(2021) skriver att en vél genomford litteraturgenomgéng ar grunden for det fortsatta arbetet
och att forskare pa ett snabbt och effektivt sitt far fram aktuell och relevant litteratur genom
olika databaser. Enligt Bell och Waters (2016) ar det viktigaste att ha i atanke gillande en
litteraturgenomgéng att det ska ge en overgripande bild till 1dsaren om “senaste nytt” och
viktiga fragestéllningar kring d&mnet. Litteraturgenomgéingen genomfordes genom ldsning av
litteratur och sokningar i elektroniska databaser sdsom Business Source Complete och
Research gate. Nyckelord som anvindes vid val av litteratur samt som sdkord i databaser var
frimst “engagerade medarbetare” och “stindiga forbattringar” samt erkdnda forfattare inom
omradet. Liknande sokningar genomfordes dven i sokmotorer sisom Google, i syfte att na en
vilgrundad bedomning av aktuella hdndelser i omvérlden av intresse for studien. Forfattarna
har dven tagit avstamp 1 tidigare kurslitteratur inom omradet for kvalitetsteknik. Genom
litteraturgenomgéngen identifierades nyckelfaktorer som péverkar engagemanget hos
medarbetare.

3.4 Val av metod

Valet av metod bor enligt Holme och Solvang (1997) goras med utgangspunkt i
fragestillningen som forfattarna vill undersdka - metodvalet blir med andra ord beroende av
hur fragestéllningen ar formulerad. Att i stillet utgd frdn metodvalet vid formuleringen av
fragestéllningen behover inte vara fel, men kan negativt paverka valet av fragestillningen da
friheten 1 formuleringen blir begrinsad. Inget metodval dr det enda ritta, utan det géller att hitta
den metod som bést passar studiens syfte, i manga undersokningars fall kan kvalitativa och
kvantitativa metoder med fordel kombineras (Holme & Solvang, 1997). I syfte att besvara
examensarbetets syfte och fragestédllningar utférdes en enkidt, vanligen forknippad med
kvantitativa studier (Creswell, 2014). Genom enkéten avsag forfattarna undersoka huruvida de
1 litteraturstudien identifierade faktorerna verkligen paverkade engagemanget hos medarbetare,
deras delaktighet 1 forbattringsarbetet samt undersoka huruvida ytterligare oidentifierade
faktorer kan finnas. Kvantitativa metoders styrka &r att de forklarar olika foreteelser, och kan
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dven skapa generaliseringar genom statistiska tekniker. Kvantitativa metoder ar breda, och
graden av strukturering dr hog s& forfattaren vet vad denne vill ha reda pd, innan sjdlva
undersokningen har péborjats, menar Holme och Solvang (1997). Detta till skillnad frén
kvalitativa metoder, som dr djupare och dir struktureringsgraden ar mycket ldgre. Vissa
riktlinjer &r satta utgéende fran frageformuleringen, men metoden och studien ar inte bundna
till dem. Holme och Solvang (1997) menar att uppldgget vixer fram under undersdkningsfasen
och syftet dr att f4 en helhetsbild av f& enheter i relation till fragestdllningen, och att skapa en
okad forstaelse for i specifika problem. Enkitens utformning gjordes utifran sévél kvantitativa
som kvalitativa aspekter genom en kombination av Oppna och slutna frdgor. En sédan
kombination associeras vanligen till flermetodsforskning (Creswell, 2014).

3.5 Datainsamling

Valet av en enkdtundersokning gjordes for att na ett storre och bredare urval 4n vad som medges
vid exempelvis intervjuer. Genom en enkit elimineras dven den paverkan forfattarens narvaro
kan innebdéra for respondenten och kéinsliga frdgor besvaras mer sanningsenligt (Bryman, 2018).
Enkétundersokningar ar vanliga, menar Olsson och Sorensen (2021), dér forsta steget dr att
analysera vilka frigor som ska stéllas och varfor. Dérefter sdkerstdlls huruvida liknande
frageomraden finns, det vill sdga om det finns existerande fradgeformuldr pa dmnet. Ofta finns
tidigare studier pd omrédet, s beroende pa dmnet som ska studeras kan redan utformade och
beprévade instrument redan finnas (Olsson & Sorensen, 2021). Forfattarna kunde inte finna en
tidigare skapad enkét som var relevant for denna studie. Enkédten togs fram av forfattarna som
formulerade frdgorna och svarsalternativen samt skapade enkédten via Google Forms.
Enkétfragorna utformades 1 syfte att besvara examensarbetets fragestillningar utifran
identifierade nyckelfaktorer som péverkar engagemang hos medarbetare och inkluderade savél
Oppna som slutna fragor, de slutna fragorna framgér av bilaga 1.

Ett vanligt forekommande problem vid enkdtundersokningar ar bortfall (Bryman, 2018). I syfte
att minska bortfall efterstrivade forfattarna att minimera antalet frdgor och andelen efterfragade
fritext-svar. Svarsalternativen utformades utifran en Likertskala (Bryman, 2018). En
Likertskala anvénder slutna fragor dér respondenten pd en femgradig skala anger i vilken
utstrickning respondenten instimmer eller tar avstdnd frdn pastdendet 1 fraga.
Svarsalternativen foljde denna struktur, men justerades i syfte att béttre anpassas till de aktuella
frdgorna till att enbart ange till vilken grad respondenten instimmer eller inte instimmer i den
slutna fragan. Valet av en Likertskala mgjliggjorde dven ett neutralt svarsalternativ, vilket
ansigs vara av intresse for att méta andelen neutrala medarbetare enligt 20/60/20-regeln.
Enkéten bestod av sammanlagt 22 fragor, framtagna utifran teori om engagerade medarbetare
och forbattringsarbete. Av dessa var 16 flervalsfragor, for dessa fragor fanns ej mdjlighet for
respondenterna att skriva en kommentar till respektive frdga utdver det valda alternativet.
Vidare utgjordes tre fragor av kontrollfragor (kon, aldersgrupp, ledande position). Creswell
(2014) menar att forfattaren bor i man av mojlighet sékerstélla att studien innefattar stratifiering,
det vill sdga inkluderar personer fran olika samhéllsskikt, som representerar olika delar av
samhillet genom exempelvis kon och roll. Da denna enkits respondenter var utvalda genom
bekvamlighetsurval kan dérfor dessa skikt vara inkluderade i studien eller inte, detta sikras
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tack vare stratifieringen genom kontrollfragorna. Slutligen inneh6ll enkéten tre fritextfragor,
varav tva av dessa var obligatoriska och syftade till att besvara forskningsfrdgorna. Den tredje
fritextfragan var icke-obligatorisk och mdgjliggjorde for respondenten att ldmna Ovrig
kommentar.

Enkéten inleddes med ett informationsbrev, se bilaga 2. Informationsbrev syftar till att dels
minska bortfall, dels informera respondenten om studiens syfte och etiska aspekter kopplat till
studien (Bryman, 2018). For att ytterligare minska bortfall avsdg forfattarna att skicka ut tva
paminnelser till samtliga mottagare av enkéten. Olsson och Sorensen (2021) skriver att det ar
en vetenskap i sig att utforma ett frigeformulir till en enkit, da det inte bara handlar om att
formulera fragorna och skapa enkiten, enkiten méste dven provas utifran en reliabilitets- och
validitetssynpunkt. Det dr exempelvis viktigt att sékerstélla att fragorna dr mojliga att besvara,
for att 4 maximal nytta utav respondenternas svar som bidrag till studien (Olsson & Sorensen,
2021). Innan enkéten utskickades genomfordes en pilot i syfte att testa informationsbrev,
enkédten och fragornas utformning. En pilotstudie ar en forberedande undersokning som syftar
till att prova enkéten pa ett mindre antal personer, for att se hur undersdkningen ska fungera i
praktiken och om nagra justeringar behdver goras infor det riktiga utskicket (Olsson &
Sorensen, 2021). En flervalsfraga lades till utifrin resultatet av pilotstudien.

3.6 Urval

Urvalet till enkdtundersokningen skedde genom ett bekvamlighetsurval (Creswell, 2014),
vilket innefattar personer som fanns tillgéngliga for tillfdllet. Bekvidmlighetsurval kan
motiveras med hédnsyn till den ldga kostnad och tid urvalet tar i ansprék. Bryman (2018) menar
dven att bekvimlighetsurval kan vara lampligt dir resultatet dr ténkt att fungera som en
sprangbrdda for fortsatt forskning eller underldtta kopplingar mellan existerande resultat.
Enkéten skickades forst ut till ett mindre antal utvalda personer i samband med pilotstudien,
dérefter gjordes mindre justeringar innan enkiten skickades ut till samtliga mottagare. Enkédten
tillgédngliggjordes via sociala medier samt via intrandt och mailutskick pé tva organisationer.
Enkéten berdknas ha nétt 6ver 400 mottagare. Nackdelen med bekvédmlighetsurval ar att urvalet
inte dr representativt och resultatet dirmed inte anses generaliserbart (Bryman, 2018). Vid
bekvamlighetsurval spelar svarsfrekvensen séledes mindre roll eftersom resultatet &ndé inte
skulle ansetts representativt dven vid full svarsfrekvens. Forfattarna ansag det lampligt att
minimera vikten som fésts vid svarsfrekvensen med hédnsyn till valet av en enkédtundersdkning,
dér bortfall &r vanligt forekommande, samt att valet att &dven tillgdngliggora enkéten via sociala
medier och intrandt gjorde det omojligt att faststilla antalet mottagare av enkiten.

3.7 Databearbetning och analys

Vid kvalitativ forskning anvénds forst en induktiv bearbetningsprocess dar data organiseras
genom monster och kategorier for att identifiera teman (Creswell, 2014). Dérefter foljer en
deduktiv process dir datan ses Gver pa nytt utifran de teman som identifierats i syfte att
faststdlla om ytterligare information behovs. Creswell (2014) beskriver analysmetoden vid
kvalitativ forskning i flera steg. Forst organiseras och forbereds datan for analys. Bearbetning
av enkitsvar sker idag ofta med hjdlp av olika datorprogram (Ejlertsson 2019), vilket
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forfattarna bedomde passande dven for enkdten i denna studie, da den skedde online och
besvarades med hjilp av en dator eller smartphone.

De insamlade svaren sammanstilldes av forfattarna i en Excel-fil for analys. Nésta steg enligt
Creswell (2014) ar att bilda sig en uppfattning 6ver all den insamlade datan och dérefter
organisera den genom att identifiera kategorier, ofta med respondentens ordval som bas. For
Oppna fragor, det vill sdga fragor dér respondenten har mojlighet att skriva 1 ett fritextfélt, gors
oftast ndgon form av text- eller innehéllsanalys dir forfattaren forsoker finna olika teman i
svaren (Ejlertsson, 2019). Dessa svar kommer sannolikt att &terkomma hos fler respondenter,
menar Ejlertsson (2019). Fritextsvaren organiserades med hjilp av nyckelord frimst himtade
fran respondenternas ordval. 44 nyckelord identifierades och aggregerades darefter med hjélp
av sldktskapsdiagram till 10 faktorer i syfte att 6ka overskadligheten och visualisera samband,
se bilaga 3 och 4. Kategoriseringen av nyckelorden kvalitetssdkrades direfter av respektive
forfattare individuellt. Resultatet och analysen visualiserades i form av flertalet 6verskadliga
diagram, tabeller samt figurer, se avsnitt 4. Resultat.

3.8 Tillforlitlighet och dkthet

Inom kvantitativ forskning anvédnds begreppen validitet och reliabilitet som viktiga kriterier for
att pavisa kvaliteten i studien, skriver Bryman (2018). Validitet och reliabilitet &r till synes
vedertagna begrepp inom forskning, men ldmpar sig enligt Bryman (2018) ej lika bra for
kvalitativa studier dd métning ej ar det huvudsakliga syftet. Bryman (2018) menar att man inom
kvalitativ forskning 1 stéllet med fordel kan anvidnda sig av alternativa kriterier: tillforlitlighet
och &kthet, och hédnvisar till Lincoln och Guba (1985) samt Guba och Lincoln (1994) som
upphovsmakare till de alternativa kriterierna. Tillf6rlitlighet handlar om huruvida forskningen
utforts enligt de regler som finns, att resultaten rapporteras till de personer som ér en del av
studien, att resultaten dr overforbara samt att forskarna uppvisar ett granskande synsitt genom
sin redogorelse av forskningsprocessen (Bryman, 2018). Kriteriet dkthet handlar om huruvida
undersokningen gett en réttvis bild av de asikter som finns bland deltagarna i studien, hjilper
deltagarna forbittra forstdelsen for sin situation och miljd, for hur andra méanniskor upplever
saker och ting, samt om undersdkningen gjort att deltagarna kan foréndra sin situation och att
de har battre mojligheter att gora detta (Bryman, 2018).

Denna uppsats foljer de regler som satts upp inom omradet for kvalitetsteknik pa
Mittuniversitetet och forfattarna dmnar dela med sig av resultatet till de tillfrdgade
organisationerna och pé sociala medier efter att examensarbetet publicerats i DiVA. I detta fall
visar studien pa dverférbarhet och palitlighet genom redogorelse 1 denna uppsats, med dess
innehall och tillhdrande bilagor. Enligt Bryman (2018) handlar méjligheten om att kunna styrka
och konfirmera att forskaren handlat i god tro, genom att inte medvetet 14tit personliga
vérderingar eller teoretisk inriktning paverkat genomférandet och resultatet av forskningen.
Forfattarna till denna studie har vid konstruerandet av och analysen av enkdten medvetet
forhallit sig neutrala och onskat agera opartiska, for att visa pad god forskningssed. Enkiten
inleddes med de tva 6ppna fritextfrdgorna i syfte att ge respondenterna mdjlighet att svara fritt
innan eventuell paverkan fran forfattarna genom svarsalternativ. Det framkommer 1 bade
enkdten och i1 examensarbetet att de tillfragade var bade mén och kvinnor, i olika
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alderskategorier, bade i och utan ledarskapsposition samt att enkédten ej kopplar till eller utfors
pa begéran av ndgon sdrskild organisation. Ddrmed menar forfattarna att detta examensarbete
uppfyller kriterierna dven for dkthet.

3.9 Etiska aspekter

Creswell (2014) lyfter vikten av att studier beaktar etiska aspekter savil innan studiens
utforande som nér studien paborjas, under datainsamlingen och analysen samt vid lagring och
rapportering av datan. Studien har utférts med beaktande av etiska fragor och principer
betriffande frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet for respondenterna (Bryman,
2018). Deltagande har skett enligt samtyckesprincipen, som innefattar informations- och
samtyckeskrav. Informationskravet syftar till att upplysa respondenterna om syftet med studien,
vad som krivs av respondenterna och hur mycket tid som studien tar i ansprak av dem.
Respondenterna informeras dven, enligt samtyckeskravet, om att deras medverkan ér frivillig
och att de ndr som helst kan vilja att avsluta sin medverkan. Slutligen informeras
respondenterna om hur informationen hanteras. Datahantering har skett i enlighet med
konfidentialitets- och nyttjandekravet, som innefattar behandling av personuppgifter och
sdkerstéllande av storsta mojliga konfidentialitet gentemot respondenterna samt att uppgifterna
endast anvinds for forskningsdndamaélet (Bryman, 2018).

Ovan krav och principer har uppfyllts genom forfattarna infor studien tagit del av de regler som
giller inom omradet kvalitetsteknik pd Mittuniversitetet. Mittuniversitetet foljer de nationella
riktlinjerna for god forskningssed. Respondenterna har informerats om dessa etiska aspekter
vid studiens borjan i form av det informationsbrev som delgavs i samband med enkéten, se
bilaga 2. Respondenternas anonymitet har sékerstéllts genom att de inte behdver uppge sitt
namn eller andra kontaktuppgifter nér de besvarar enkéten. Vid dataanalysen har forfattarna
strdvat efter att forhélla sig neutrala till de erhllna svaren och att vidhélla respondenternas
anonymitet. Flera perspektiv delges genom att lyfta fram savil dterkommande svar som svar
som skiljer sig at (Creswell, 2014). Radata har delgivits bada forfattarna och handledaren till
denna studie i syfte att sidkerstilla att information inte forvanskas. Ingen ytterligare delgivning
av radata har skett for att sdkerstdlla att konfidentialitets- och nyttjandekravet uppfylls.
Killangivelser har skett enligt APA riktlinjer i de fall annans arbete eller bilder har anvénts.
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4. Resultat

[ detta avsnitt redogor forfattarna for och illustrerar resultatet av den genomforda enkdten.
Forst illustreras resultatet av de tvd fritextfragorna som utformats utifran forskningsfragorna.
Resultatet delges forst genom nyckelord uppdelade pd faktorer som pdverkar
medarbetarengagemang och faktorer som 6kar medarbetares delaktighet i forbdttringsarbete.
Didrefter redogors resultatet samlat och aggregerat till nyckelfaktorer. Slutligen delges utfallet
av flervalsfragorna, huvudsakligen utformade utifran teori om engagerade medarbetare och
forbdttringsarbete.

4.1 Faktorer som paverkar medarbetarengagemang

Nedan visas ett ordmoln for de vanligast forekommande nyckelord frén fragan “Vad skulle fa
dig att kdnna dig mer engagerad pa jobbet?”, se figur 4.1. De mest frekvent forekommande
nyckelorden var: Beloning (10 %), Team (7 %), Ledarskap (7 %), Kommunikation (6 %),
Forbattring/forbéttringsarbete (6 %) och Uppskattning (6 %). Samtliga nyckelord
kategoriserades samman till tio faktorer, se avsnitt 4.3.
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Figur 4.1 Ordmoln for de vanligast forekommande nyckelorden som svar pd fragan "Vad skulle fa dig att kinna
dig mer engagerad pd jobbet?”.
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4.2 Faktorer som okar medarbetares deltagande i
forbittringsarbetet

Nedan visas ett ordmoln for de vanligast forekommande nyckelord frén fragan “Vad skulle fa
dig att inkomma med fler forbéttringsforslag?”, se figur 4.2 nedan. De fem mest forekommande
nyckelorden var: Progress (16 %), Arbetsbelastning (9 %), Bekréftelse (9 %), Ledarskap (8 %)
och Delaktighet (6 %). Samtliga nyckelord kategoriserades samman till de tio ndmnda
faktorerna, se avsnitt 4.3.
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Figur 4.2 Ordmoln for de vanligast forekommande nyckelorden som svar pd fragan "Vad skulle fa dig att
inkomma med fler forbdttringsforslag?”.
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4.3 Sammanstillning nyckelord och faktorer

Svaren pa den fOrsta fragan “Vad skulle fa dig att kdnna dig mer engagerad pd jobbet?”
genererade 34 nyckelord, varav 26 dven identifierades kopplat till den andra fragan “Vad skulle
fa dig att inkomma med fler forbéttringsforslag?”’. Tio nyckelord identifierades endast kopplat
till 6kad delaktighet i forbattringsarbete, se fordelning i figur 4.3 nedan.

Okad delaktighet i

Okat engagemang .1 sttringsarbete

Arbetshelastning
Arbetssatt

Bekréftelse
Beltning
Delaktighet
Effektivitet
Engageman,
F..gbg..ﬂ:. g Behov
Arbetsmoral orbattring i
. Fortroende Efterfragan
D.tlaleﬁen.ng Implementering Enkelhet
Fol;battnngs— Installljnng. Fokus
EEEiEE Kommunikation
Forutsattningar Ledarskap Kunskap
Kvalitetsfokus Larande. organisation Prioritering
Meningsfullhet P3 allvar

Langsiktighet Ml
Styrning Progress
Virderingar Paverkansmajlighet Struktur
Sjalvledarskap Aterkoppling
Team
Tvarfunktionalitet
Uppmuntran
Uppskattning
Utmaningar
Utveckling
Oppet klimat

Se individen

Figur 4.3 Nyckelord for respektive fraga samt gemensamma nyckelord.

De identifierade nyckelorden till respektive frdga summerades till tio faktorer, dar samtliga
faktorer pdverkar savil engagemang som delaktighet 1 forbéttringsarbete, se bilaga 3 och 4 for
faktorer och nyckelord i sin helhet. De fem framsta faktorerna for frdgan “Vad skulle {2 dig att
kdnna dig mer engagerad pa jobbet?” utgjordes av: Bekréftelse och uppskattning (23 %),
delaktighet (12 %), ldrande organisation (10 %), arbetsmiljo och arbetssitt (9 %) samt syfte
och mél (9 %). De fem framsta faktorerna for fraga 2 “Vad skulle {4 dig att inkomma med fler
forbattringsforslag?” utgjordes av: Bekréftelse och uppskattning (24 %), progress (17 %),
arbetsmiljo och arbetssétt (15 %), delaktighet (10 %) och larande organisation (9 %). Se figur
4.4 samt tabell 4.1 nedan.
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Nyckelfaktorer

25% —23% 24%
20% 1?%
15%
15% 12%
10% o 9% 10%g%, .,
10% 8% 6 /:, % 9% 7% 8% 8%
0% -
Engagemang Okad delaktighet i férbattringsarbete
m Bekraftelse och uppskattning ®m Progress
= Arbetsmilljd och arbetssatt  m Delaktighet
m Larande organisation m Kommunikation & samverkan
m Ledarskap m Syfte & mal
® Team ® |nd. Utmaningar & utveckling
Figur 4.4 Férdelning nyckelfaktorer for respektive fraga.
(23 %) Bekriftelse & Uppskattning (24 %)
Delaktighet (12 %) Progress (17 %)

Léarande organisation (10 %)

Arbetsmiljo & arbetssétt (15 %)

Arbetsmiljo & arbetssitt (9 %) Delaktighet (10 %)

Syfte och mal (9 %)

Léarande organisation (9 %)

Tabell 4.1 Tabell 6ver de fem frimsta faktorerna for respektive fritextfraga i enkdten.
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4.4 Svarsfordelning flervalsfragor

Enkiten hade 137 respondenter, varav 91 var kvinnor och 46 var mén, se figur 4.5 nedan. Ingen
av respondenterna identifierade sig som ndgot annat kon. Enkétens respondenter innefattade
respondenter 1 samtliga aldersgrupper enligt figur 4.6, samt bade personer som &r eller icke &r
1 ledande position pé sin arbetsplats enligt figur 4.7 nedan. Majoriteten av de svarande var
diarmed kvinnor, de var i1 &ldersgruppen 30—44 ér och ej arbetande i en ledande position.

Hur identifierar du dig? Vilken aldersgrupp tillhér du?
0%

=Man =Kvinna =Annat sUnder304r =30-444r =45-548r =55 ar och dver

Figur 4.5 Utfall identifiering Figur 4.6 Utfall aldersgrupper

Ar du i en ledande position pa
din arbetsplats?

= Ja =Negj

Figur 4.7 Utfall ledande position pd arbetsplatsen

Majoriteten av svaren till flervalsfragorna var “instimmer delvis” som stod for 12 av 16 frigor.
Nedanstaende tabell visar fordelningen av alternativsvaren i enkédten, av de 137 inkomna svaren
valdes alternativ 1 “instdmmer inte alls” 56 génger vilket motsvarar 3 %. Alternativ 2
“instdimmer inte" valdes 230 génger vilket motsvarar 10 %. Alternativ 3 “varken instimmer
eller instimmer inte” valdes 321 génger vilket motsvarar 15 %. Alternativ 4 “instimmer delvis”
valdes 881 ginger vilket motsvarar 32 % och alternativ 5 “instimmer helt” valdes 704 génger
vilket motsvarar 40 %. Det sammanlagda antalet inkomna alternativsvar dr 2192 svar.

23



Fordelning av enkatens inkomna alternativsvar
45%

40%
35%
30%
25%
20%

15%

10%

® |nstdmmer inte alls ~ ® Instdmmer inte Varken instdmmer eller instdmmer inte  ®Instdmmer delvis  ® Instdmmer helt

Figur 4.8 Fordelning av enkdtens inkomna alternativsvar.

Alternativ 4 “instimmer delvis” och alternativ 5 “instdimmer helt” var de alternativ som valdes
overviagande flest ganger. En av enkétfrdgornas alternativ 16d “aldrig”, “sdllan™, “inte
reflekterat Gver”, “ofta” samt “kontinuerligt”, men &ven for denna fraga foljde fordelningen av
alternativsvaren redogorelsen och tabellen ovan, se figur 4.8.

4.4.1 Flervalsfragor om medarbetarengagemang

Foljande figurer illustrerar utfallet fran enkédtens flervalsfragor kopplade till
medarbetarengagemang. Utfallet visade att 84 % av respondenterna instimmer helt eller delvis
i frigan “Jag kdnner mig engagerad pa jobbet”, se figur 4.9. Den frdga som splittrade
respondenterna mest 16d “Min organisation tillhandahaller den kompetensutveckling jag
behover” och innehdll resultat fran samtliga svarsalternativ, se figur 4.17.
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Jag kanner mig engagerad pa jobbet

1%

o

= Instammer inte alls

= Instammer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instammer delvis

= Instammer helt

Figur 4.9 Utfall engagemang

Jag upplever att min insats pa jobbet
gor skillnad

0%

= Instdmmer inte alls

= [nstdmmer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instdmmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.11 Utfall paverkansmdjlighet

Mina uppdrag och arbetsuppgifter
utmanar mig i lagom stor utstrackning

1%

A

= Instdmmer inte alls

= Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instammer inte
= Instimmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.13 Utfall utmaningar

Jag upplever att min arbetsgivare har

fértroende for mig

1%1’_3%

= Instdmmer inte alls

= Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instdmmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.10 Utfall fortroende

Mina ledare uppmuntrar sjalvledarskap

3%

p.

= Instdmmer inte alls

= Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instammer inte
= Instdmmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.12 Utfall sjilvledarskap

Min organisation tillater misstag i syfte

att lara sig

2%

P

u [nstdmmer inte alls

= [nstdmmer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= [nstdmmer delvis

= [nstdmmer helt

Figur 4.14 Utfall ldrande organisation



Min organisation uppmuntrar mig att
prova pa nya vagar

3%

4

= Instdmmer inte alls

u Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instammer inte
= Instdmmer delvis

= Instammer helt

Figur 4.15 Utfall ldrande organisation

Min organisation tillhandahaller den
kompetensutveckling jag behover

o

= [nstdmmer inte alls

= Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= |Instdmmer delvis

= [nstdmmer helt

Figur 4.17 Utfall utveckling

Jag upplever att min organisations mal &r
tydligt

¢

= Instdmmer inte alls = Instdmmer inte
=Varken instdmmer eller instdmmer inte = Instdmmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.19 Utfall gemensamt madl

Mina ledare delegerar i lagom
utstrackning

1%

= Instédmmer inte alls

= Instdmmer inte

= Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instdmmer delvis

= Instdmmer helt

Figur 4.16 Utfall delegering

Vid férandringar kommuniceras syftet och
vad férandringen kan leda till tydligt till mig

4%

= Instammer inte alls = Instammer inte
= Varken instdmmer eller instdmmer inte = Instdmmer delvis
= Instdmmer helt

Figur 4.18 Utfall kommunikation, syfte och mdl

Jag upplever att mitt eget och
organisationens mal arii linje

1%

= [nstdmmer inte alls 1 [nstdmmer inte

= Varken instammer eller instammer inte = Instammer delvis
= Instdmmer helt

Figur 4.20 Utfall gemensamt madl
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4.4.2 Flervalsfragor om forbittringsarbete

Nedan figurer illustrerar utfallet fran enkédtens flervalsfragor kopplade till forbattringsarbete.
Fragan “Forbattringsarbete dr viktigt for mig” utgjorde den fraga dir respondenterna var
enigast, 74 % svarade “instimmer helt”, se figur 4.21 nedan.

Forbattringsarbete ar viktigt for mig

0% 0% 4%

= Instdmmer inte alls
= [nstdmmer inte
Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instdmmer delvis
= [nstdmmer helt

Figur 4.21 Utfall forbdttringsarbete

Hur ofta inkommer du med
forbattringsforslag pa jobbet?

45%

= Séllan = Ejreflekterat dver = Ofta = Kontinuerligt

Figur 4.23 Utfall flode forbdttringsforslag

Jag upplever att forbattringsarbete
ar viktigt pa min organisation

1%

p.

= Instdmmer inte alls
= [nstdmmer inte
Varken instammer eller instammer inte
= Instdmmer delvis
= [nstdmmer helt

Figur 4.22 Utfall forbdttringsarbete

De forbattringsforslag jag inkommer med
tas val om hand och genomférs oftast

= Instdmmer inte alls
= Instammer inte
Varken instdmmer eller instdmmer inte
= Instammer delvis
= Instammer helt

Figur 4.24 Utfall hantering forbdttringsforslag
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5. Analys

I detta avsnitt analyseras resultatet fran den genomforda enkdten mot den teoretiska
referensramen och i forhdllande till examensarbetets syfte och fragestdllningar. Analysen har
sin tyngdpunkt i de mest frekvent forekommande nyckelorden och faktorerna samt de fynd som
forfattarna anser tillfor ndgot nytt pa omrddet. Avsnittet inleds med analys av resultatet kopplat
till faktorer som pdverkar medarbetarengagemang. Ddrefter analyseras engagerade
medarbetares bidrag till forbdttringsarbetet utifran skillnader mellan helt eller delvis
engagerade medarbetare och 6vriga medarbetare. Slutligen analyseras faktorer for okad
delaktighet hos medarbetare i forbdttringsarbetet.

5.1 Faktorer som paverkar medarbetarengagemang

De nyckelord kopplat till 6kat engagemang som enkétens utfall identifierat sammanstilldes 1
tio faktorer (se bilaga 3 och 4) som samtliga bekriftar de kriterier som utifrdn
litteraturgenomgéngen anses paverka engagemanget hos medarbetare och summeras i
storleksordning nedan.

1. Bekriftelse och uppskattning. Den storsta andelen av respondenternas svar utgjordes
av nyckelord kopplade till denna faktor, hédr aterfinns bl.a. det mest frekventa
nyckelordet: beloning (se fordjupad analys i avsnitt 5.1.1). Utfallet stimmer vil dverens
med vad Berglund (2010) funnit om vikten av att visa tilltro till individens férmaga och

att som ledare uppmirksamma 6vriga deltagare. En positiv ménniskosyn dr av storsta
vikt, dir fortroende och tilltro till individen visas (Berglund, 2010), (Ostberg m.fl.,
2010).

2. Delaktighet. Viterouli m.fl. (2022) betonar betydelsen av att medarbetare ges mgjlighet
att paverka. Utfallet 6verensstimmer med vad dven Sorqvist och Bergendahl (2021)
funnit betrdffande delaktighet som en fOrutsittning for att kdnna engagemang och
arbetsgladje.

3. Lirande organisation. Organisationskulturen behover inkludera forbéttringskulturen
enligt Berglund (2010) och Ostberg m.fl. (2010). Enkitens utfall lyfte en ytterligare
aspekt genom nyckelord inom denna faktor; engagemang sprider engagemang (se
fordjupad analys i avsnitt 5.1.2).

4. Syfte och mél. Savil Berglund (2010) som Sorqvist (2020) lyfter vikten av 1dngsiktighet
och en gemensam malbild. Dessa bor forankras i policys, strategi, vision och arbetssétt
(Viterouli m.fl., 2022), (Robinson m.fl., 2017).

5. Arbetsmilj6 och arbetssitt. Enligt Kotter (1996) och Appelbaum m.fl. (2012) behdver
organisationen eliminera hinder till att nd visionen for att engagera medarbetare.

Byrékratiska system och underminerande strukturer dr vanligt forekommande hinder.
Aven Viterouli m.fl. (2022) lyfter den paverkan som organisationens arbetssitt har pa
medarbetarengagemang. Se fordjupad analys i avsnitt 5.2.

6. Individuella utmaningar och utveckling. Berglund (2010) och Ostberg m.fl. (2010)
betonar vikten av individuella anpassningar och utmaningar. Herold m.fl. (2007) f6ljer
samma linje med sina individuella faktorer.
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7. Progress. Progress kan underléttas genom att forbattringsforslag utgor en naturlig del
av arbetet, vilket enligt Sorqvist (2004) effektiviserar processen fran idé till
implementering. Kotter (1996) anger att engagemang uppnas genom eliminering av
hinder och uppmuntran av nya idéer.

8. Ledarskap. Ledningen behover vara aktivt delaktig, med fokus pa delegering och
sjdlvledarskap for att engagemang ska skapas (Berglund, 2010), (Soérqvist, 2020),
(Bergman & Klefsjo, 2020).

9. Team. Brajer Marczak (2014) definition av engagerade medarbetare kopplas till en
omsesidig respekt och forstdelse for varandra. Leonard och Freedman (2000) talar om
valfungerande team inom TQM och dess effekt inom forbéttringsarbetet. Har bor dven
lyftas effekterna av gott medarbetarskap enligt Sorqvist och Bergendahl (2021).

10. Kommunikation och samverkan. Medarbetaren behdver forstd behovet och
helhetsperspektivet for att se vad forindringen kan leda till (Berglund, 2010). Aven
Viterouli m.fl. (2022), Bergman och Klefsjo (2020) samt Mohamed och YuanJian
(2008) lyfter vikten av kommunikation.

5.1.1 Beloning

Beloning var det nyckelord som ndmndes flest ganger kopplat till frigan om vad som skulle
oka respondentens engagemang. Herzbergs tvafaktorsteori (Bergman & Klefsjo, 2020) styrker
att 16n kan anses vara en hygienfaktor som skapar missndje om det saknas men utgdr daremot
inte en faktor som Okar trivseln, vilket dven framkom bland respondenterna: "Lén dr som sex,
far man inte tillrdckligt sd dr det det enda som betyder ndagot. Far man tillrdckligt sa bryr man
sig inte om det alls”. Ostberg m.fl. (2010) skriver att iven om ekonomisk beldning #r den
vanligaste metoden fOr att uppmuntra medarbetare att inkomma med idéer, sd kommer sjélva
motivationen ur en vilja att se sina idéer forverkligas. Svarsfordelningen styrker Ostberg m.fl.
pastaende, fordelningen bland de respondenter som efterfragat beloning for att Oka
engagemanget och bland de som inte efterfragat beloning skiljer sig inte ndmnvart at. Bada
respondentgrupperna instimde minst i pastdendena “Vid fordndring kommuniceras syftet och
vad fordndringen kan leda till tydligt till mig” (29 % respektive 28 % instdmde inte) samt “Min
organisation tillhandahéller den kompetensutveckling jag behover” (25 % respektive 27 %
instdmde inte eller inte alls). Forfattarna ser en koppling till Berglund (2010), som menar att
det dr viktigt att organisationer sitter upp mal som ar utmanande och sporrande for
medarbetarna. Bada respondentgrupperna instimde &ven mest i pastdendet “Forbittringsarbete
ar viktigt for mig”, dar 100 % respektive 95 % instimde helt eller delvis, dock var andelen
respondenter som instdmde helt storre bland de respondenter som inte efterfrdgat beloning.
Svarsfordelningen illustreras nedan i figur 5.1 och 5.2.
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Svarsfordelning flervalsfragor vid nyckelord "Beléning" kopplat till engagemang

De forbattringsférslag jag inkommer med tas vl om hand och genomfdrs oftast

Hur ofta inkemmer du med férbattringsférslag pa jobbet?

Jag upplever att forbattringsarbete ar viktigt pd min organisation
Forbattringsarbete ar viktigt for mig

Jag kdnner mig engagerad pa jobbet

Jag upplever att min insats pd jobbet gor skillnad

Min organisation tillhandahdller den kompetensutveckling jag behdver

Mina uppdrag och arbetsuppgifter utmanar mig i lagom stor utstrackning

Min organisation uppmuntrar mig till att prova pa nya vagar

Min organisation tilldter misstag i syfte att lira sig

Mina ledare uppmuntrar sjalviedarskap

Mina ledare delegerar i lagom utstrackning

Vid fordndringar kommuniceras syftet och vad férdndringen kan leda till tydligt till mig
Jag upplever att mitt eget och organisationens mal ar i linje

Jag upplever att min organisations méal ar tydligt

Jag upplever att min arbetsgivare har fortroende for mig

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
W Instdmmer inte alls M [nstammer inte ® Varken instammer eller instammer inte Instammer delvis M Instimmer helt

Figur 5.1 Utfall flervalsfragor bland respondenter som efterfragat beloning kopplat till 6kat engagemang.

Svarsférdelning flervalsfragor, ej efterfragat beldning

De farbattringsforslag jag inkommer med tas val om hand och genomfdrs oftast

Hur ofta inkommer du med forbattringsforslag pa jobbet?

Jag upplever att forbéttringsarbete dr viktigt pad min organisation

Forbattringsarbete ar viktigt for mig

lag kdnner mig engagerad pa jobbet EEE—— |
Jag upplever att min insats pa jobbet gor skillnad  E—— |
Min organisation tillhandahaller den kompetensutveckling jag behéver I |
Mina uppdrag och arbetsuppgifter utmanar mig i lagom stor utstrackning I |
Min organisation uppmuntrar mig till att prova pa nya vigar I |
Min organisation tillater misstag i syfte att |dra sig N |
Mina ledare uppmuntrar sjdlviedarskap I |
Mina ledare delegerar i lagom utstrickning N |
Vid férandringar kommuniceras syftet och vad férdndringen kan leda till tydligt... I
Jag upplever att mitt eget och organisationens mal &rilinje AT |
lag upplever att min organisations mal &r tydligt I |
Jag upplever att min arbetsgivare har fortroende for mig  IE—— |
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
B Instammer inte alls M |nstammer inte M Varken instammer eller instammer inte Instdmmer delvis B |Instammer helt

Figur 5.2 Utfall flervalsfragor bland respondenter som ej efterfrdgat beloning kopplat till engagemang.

Bland de som inte svarat “beloning” pa frdgan om vad som skulle 6ka engagemanget, utgjordes
i stéllet de mest frekventa nyckelorden av: Team (8 %), kommunikation (7 %) samt ledarskap
(6 %). Sten m.fl. (2021) tar upp nigra gemensamma egenskaper for ett lyckat teamarbete, varav
tva centrala dr gruppkommunikation och gruppledarskap. Nagot som ddremot dr viktigt att ha
1 atanke dr att just kommunikation och ledarskap &r tva faktorer som riskerar att vara utmanande
sérskilt inom foretag som har tvarfunktionella och multiprofessionella team (Sten m.fl., 2021).
Nagra slutsatser som Sten m.fl (2021) drar frén sin studie dr bland annat vikten av tydliga roller,
strukturer och ansvarsférdelningar for kommunikation, kompetensutbyte samt planering och
beslutsfattande.
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5.1.2 Engagemang sprider engagemang

Nyckelord som utmérkte sig utgjordes av respondenternas svar betriffande vikten av
engagerade kollegor och engagemang i sig, som faktorer som okar engagemang, se foljande
citat fran en respondent: “Engagemang sprider engagemang, det blir en snobollseffekt”.
Bergman och Klefsjo (2020) lyfter vikten av ménniskans sociala behov kopplat till
motivationsfaktorer. En sddan faktor knyter an till Hallin m.fl. (2019) samt Ostbergs (2010)
resonemang om hur kulturen praglar arbetsplatsen samt till Ljungberg och Larssons (2012)
definition om att det dr kulturen inom organisationen som 1 stor utstrickning styr
verksamhetens prestation. Schein och Scheins analysnivd betrdffande gemensamma
handlingsménster knyter an till den offensiva kvalitetsutvecklingen. Enligt Ostberg m.fl. (2010)
kriavs savil system som fortroende for att nd en idédriven kultur, en sddan kultur dr en
forutsittning for att nd langsiktiga positiva effekter. Utfallet bygger dven vidare pd Brajer
Marczaks (2014) fynd betrdffande att engagemang frigoér energi hos medarbetaren. Enligt
utfallet frigdrs energi inte bara hos den engagerade medarbetaren sjilv, utan dven hos andra.

5.2 Engagerade medarbetares bidrag till forbittringsarbetet

Som framgar ovan, visade enkitens utfall att engagerade medarbetare kan bidra till
forbattringsarbetet genom att sprida engagemang till 6vriga medarbetare. Samtliga faktorer
som lyftes kopplat till engagemang lyftes dven som faktorer som péaverkar delaktighet 1
forbattringsarbetet.

5.2.1 Idéflode

Av de respondenter som svarat att de instimmer helt eller delvis 1 pastdendet “Jag kédnner mig
engagerad pa jobbet angav 71 % att de ofta eller kontinuerligt inkommer med
forbattringsforslag, se figur 5.3. Bland de respondenter som angivit de inte instimmer, inte alls
instimmer eller varken instdmmer eller inte instimmer pa frdgan huruvida de kénner sig
engagerade pa jobbet, angav 61 % att de ofta eller kontinuerligt inkommer med
forbattringsforslag, se figur 5.4.

Bidrag till forbattringsarbete Bidrag till forbattringsarbete
Helt eller delvis engagerade Ovriga medarbetare
medarbetare

/

48%

= Séllan = Inte reflekterat dver Ofta = Kontinuerligt = Séllan = Inte reflekterat dver Ofta = Kontinuerligt
Figur 5.3 Hur ofta engagerade medarbetare Figur 5.4 Hur ofta 6vriga medarbetare inkommer med
inkommer med forbdttringsforslag forbdttringsforslag
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Engagerade medarbetare bidrar sdledes med ett mer frekvent idéflode dn 6vriga medarbetare.
Utfallet stimmer vil dverens med vad Ostberg m.fl. (2010) funnit angidende medarbetares
agarskap dver processer, ett utokat dgarskap skapar béttre forstaelse for processerna vilket i sin
tur underlattar ett utdkat idéflode. Det utdkade idéflodet bekriftar d&ven Luki¢-Nikoli¢ m.fl.
(2021) fynd om att engagerade medarbetare blir innovatdrer och anstranger sig for att inkomma
med forbéttringsforslag. Att bidra med nya forbéattringsidéer utgoér dven ett av kriterierna for
gott medarbetarskap enligt Sorqvist och Bergendahl (2021).

5.2.2 Viktiga faktorer bland engagerade medarbetare

Enkétens utfall visade att Bekréftelse och uppskattning utgor den viktigaste faktorn for savil
engagerade medarbetare som Ovriga medarbetare, se figur 5.5 och figur 5.6. Engagerade
medarbetare vérderar dock faktorn for Progress hogre dn Ovriga medarbetare. Vikten av
progress lyfter Kotter (1996) som en faktor for att nd framgang med forbittringsarbetet och
ansvarstagande fOr att uppna resultat med det egna arbetet utgor ytterligare ett av kriterierna
for gott medarbetarskap enligt Sorqvist och Bergendahl (2021). Nista faktor som vérderades
hogre av engagerade medarbetare utgors av Arbetsmiljo och arbetssétt. Har inkluderas ett
standardiserat arbetssitt, som genom repetitiva processer for bade maskin, ménniska, metod
och material bidrar till att stindiga forbéttringar uppnas och att progress sker (Almir, 2012).
Kommunikation och samverkan efterfragades i mindre utstrackning bland helt eller delvis
engagerade medarbetare (8 %) dn Ovriga medarbetare (13 %), se figurer 5.5 och 5.6. Sérqvist
och Bergendahl (2021) lyfter vikten av delaktighet, 6ppenhet och information for att kénna
engagemang och arbetsglddje. Denna insikt bekriftas i utfallet, da helt eller delvis engagerade
medarbetares behov av Oppenhet och information redan bor ha tillgodosetts som en
forutséttning att kdnna engagemang. Delaktighet efterfragades dock i storre utstrickning bland
helt eller delvis engagerade medarbetare (10 %) dn 6vriga medarbetare (6 %), se figur 5.5 och
5.6 nedan. Enligt Sorqvist och Bergendahl (2021) uppnés delaktighet inte genom att endast
involvera medarbetarna i arbetet som bedrivs, utan dven 1 utvecklingen och forbattringen av
arbetet 1 fraga.

Faktorer som 6kar helt eller delvis engagerade
medarbetares bidrag till férbattringsarbetet

Bekraftelse & uppskattning
Arbetsmiljo & arbetssatt
Delaktighet
Larande organisation
Ledarskap
Kommunikation & samverkan
Team
Ind. Utmaningar & utveckling

Syite och mal

Figur 5.5 Faktorer som okar engagerade medarbetares bidrag till forbdttringsarbetet.
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Faktorer som dkar évriga medarbetares bidrag till
forbattringsarbetet

Bekraftelse & uppskattning
Kommunikation &samverkan
Progress
Ledarskap
Arbetsmijo och arbetssatt
Larande organisation
Syfte & mal
Delaktighet

Team

Ind. Utmaningar & utveckling

Figur 5.6 Faktorer som okar dvriga medarbetares bidrag till forbdttringsarbetet.

5.2.3 Larande organisation och sjilvledarskap

Utfallet 1 enkédten pavisade dven att bland engagerade medarbetare upplevde hela 82 % helt
eller delvis att organisationen tilldter misstag i syfte att lara sig, medan endast 57 % av de
ovriga medarbetarna upplevde detta. En ldrande organisationskultur lyftes i enkdten av savél
engagerade som Ovriga medarbetare som en faktor som skulle o6ka bidraget till
forbattringsarbetet, se figur 5.5 och 5.6 ovan. Enligt Bergman och Klefsj6 (2020) dr stdndiga
forbattringar kopplade till ldrande och en ldrande organisationskultur krdvs for att
forbattringsarbetet ska kunna bli en naturlig del i organisationskulturen. Mohamed och
YuanlJian (2008) hdvdar att en stodjande kultur underldttar forbattringsinitiativ och tillater
anstéllda att ldra sig. Nedanstdende citat fran fritextsvaren i enkéten lyfter vikten av att
organisationer synliggor och lér sig av misstag:

Idag saknar jag den typen av “sjdilvinsikt” och oppna konstateranden om vad som inte funkar
ultimat trots att medarbetare dr vil medvetna i vardagen om allt som skulle behova forbdttras.
Vi ska sjdlvklart ha fokus pa goda exempel och delar som vi utvecklar och gor bra, men
trovirdigheten okar mycket om vi ocksd kan synliggéra vad vi inte dr bra pd och varfor vi inte
lyckas med vissa saker.”

Enligt Mohamed och YuanJian (2008) bor en stodjande organisationskultur bland annat betona
sjilvledarskap. Viterouli m.fl. (2022) har funnit en stark koppling mellan engagemang och
sjdlvledarskap, vilken kan bekriftas i enkétens utfall. Bland helt eller delvis engagerade
medarbetare upplevde 51 % att deras ledare uppmuntrar sjélvledarskap, medan endast 13 % av
ovriga medarbetare delade den bilden (se figur 5.7 och 5.8 nedan).
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Mina ledare uppmuntrar sjalvledarskap Mina ledare uppmuntrar sjalviedarskap
Helt eller delvis engagerade medarbetare Ovriga medarbetare

s

2%

= Instdmmer inte alls * Instémmer inte » Instammer inte alls = Instammer inte

Varken instdmmer eller instdmmer inte = Instammer delvis
= Instammer helt = Instdmmer helt

Varken instdmmer eller instdmmer inte = Instdmmer delvis
Figur 5.7 Utfall enkiiten, engagerade medarbetare Figur 5.8 Utfall enkditen, évriga medarbetare

5.3 Okad delaktighet hos medarbetare i forbéttringsarbetet

Faktorerna Progress samt Arbetsmilj6 och arbetssitt efterfragades i hogre utstrackning for 6kad
delaktighet 1 forbattringsarbete dn for okat engagemang i sig. Inom dessa faktorer aterfinns
nyckelord sdsom “enkelhet”, “kunskap” och “prioritering”, vilka inte ndmndes kopplat till 6kat
engagemang. Vikten av att forbattringsarbetet upplevs prioriterat och att medarbetare far den
kunskap de behdver betriffande forbittringsarbete lyfts av Ostberg m.fl. (2010) som betonar
betydelsen av att chefer och ledare uppmuntrar och coachar medarbetare till att [dmna in idéer.
Eget ldrande och kompetensutveckling ér ytterligare ett av kriterierna for gott medarbetarskap,
enligt Sérqvist och Bergendahl (2021). Savil Bergman och Klefsjd (2020) som Ostberg (2010)
ndmner lean och ett standardiserat arbetssitt som en framgangsfaktor vid forbattringsarbete.
Vikten av forbéttrings- och coachningskatan kan utldsas 1 enkdtens utfall, nedanstdende citat
frén fritextsvaren i enkéten lyfter just detta:

“For mig handlar en del i forbdttringsarbetet ocksa om att ha en transparent kommunikation
om vad som inte funkat, varfor och vad man tror att man kan nd med forbdttringen. Det dr
viktigt att formedla kinslan av att organisationen utvecklat tack vare bdittre insikter, analyser
m.m. och synliggdra hur kedjan (fran insats, utvdrdering, analys, forbdttring) hinger ihop. Da
behéver man vdga berdtta vad vi som organisation inte varit bra pa och/eller misslyckats med
och hur man tagit arbetet vidare...”

2

Den storsta andelen svar pd fraga 2 “Vad skulle fa dig att inkomma med fler forbattringsforslag
utgjordes av nyckelord inom faktorn Bekriftelse och uppskattning f6ljt av Progress som dven
utgjorde det mest frekventa nyckelordet for frdgan, se foljande citat frén en av respondenterna:
“Progression i fordndringsarbete”. Sammanrdknat upplever 69 % av respondenterna att de
inkommer ofta eller kontinuerligt med forbéttringsforslag, se figur 4.23 ovan, men endast 4 %
av respondenterna upplever att deras forbéttringsforslag tas val om hand och oftast genomfors,
se figur 4.24 ovan. Enkitens utfall bekriftar vad Ostberg m.fl. (2010) hivdar betriffande att
organisationer i alltfor stor utstrdckning fokuserar pd stora idéer och forbiser medarbetares
forméga att bidra frekvent med sma idéer. Precis som Kotter och Cohen (2002) funnit utgors
den storsta utmaningen vid forbattringsarbete av att fordndra ménniskors beteenden. Ledningen
behover eliminera hinder och visa ett genuint engagemang fOr att nd ett framgéngsrikt
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forbattringsarbete (Kotter, 1996). Aven Soérqvist (2004) lyfter vikten av aterkoppling och
kontinuerlig uppfoljning. Nyckelordet betrdffande enkelhet stimmer vil 6verens med Kotters
(1996) vanligt forekommande hinder till forbattringsarbete 1 form av byrakratiska system samt
Robinson och Shroeders (2015) nyckelfaktor att infora ett medarbetarstyrt forbattringssystem.

6. Slutsatser

Nedan foljer slutsatser utifran det analyserade resultatet. Avsnittet dterknyter till
examensarbetets inledning, syfte och frdgestdllningar och redogor for huruvida forfattarna
anser att fragestdllningarna besvarats och syftet uppfyllts.

Syftet med examensarbetet var att undersoka hur delaktiga och engagerade medarbetare bidrar
till  forbattringsarbete.  Enkitens utfall bekrdftade tio faktorer som paverkar
medarbetarengagemang: (1) Bekriftelse och uppskattning, (2) Delaktighet, (3) Lérande
organisation, (4) Syfte och mél, (5) Individuella utmaningar och utveckling, (6) Arbetsmiljo
och arbetssitt (7) Progress, (8) Ledarskap, (9) Team samt (10) Kommunikation och samverkan.
Framfor allt lyftes vikten av beloning kopplat till bekréftelse och uppskattning. Inom dessa tio
faktorer belyste utfallet en tillkommande aspekt; engagemang sprider engagemang, se figur 6.1
nedan.

Lirande
organisation

Engagemang

&

sprider
. engagemang e & mal
Individuella
Progress utmaningar &

utveckling

Figur 6.1 Faktorer som paverkar medarbetarengagemang
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For att besvara forsta forskningsfragan (“Hur bidrar engagerade medarbetare till
forbattringsarbetet?”) konstaterar forfattarna att engagerade medarbetare bidrar till
forbattringsarbetet genom delaktighet, gott medarbetarskap, ett mer frekvent behovsinriktat
idéflode, sjdlvledarskap och genom att sprida engagemang i1 en ldrande, idédriven
organisationskultur. For engagerade medarbetare dr bekriftelse och uppskattning av storsta
vikt, de efterfrigar dven att forbattringsarbetet haller progress samt delaktighet i storre
utstriackning dn ovriga medarbetare.

Gillande den andra forskningsfrdgan (“Hur kan organisationer 6ka medarbetarnas delaktighet
1 forbattringsarbetet?””) drar forfattarna slutsatsen att samtliga ovan angivna faktorer som okar
medarbetares engagemang 0kar dven medarbetares delaktighet 1 forbattringsarbetet. Framfor
allt krévs att bekréftelse och uppskattning ges och att forbattringsarbetet héller progress. Utover
dessa faktorer lyfts vikten av faktorn Arbetsmiljo och arbetssitt, enkla medarbetarstyrda
forbattringssystem behdver inforas och medarbetaren tillhandahéllas den kunskap som behovs
kopplat till forbattringsarbetet. Svaren till bada forskningsfrdgorna illustreras nedan i figur 6.2.

Frekventare
idéflode

Gott

me’ﬂém_(%térskap; Sjalviedarskap

Delaktighet - . : Sprida
engagemang
Hur kan organisationer

dka medarbetarnas
delaktighet i
forbattringsarbete?

Progress

Bekradftelse &
uppskattning

Figur 6.2 Nyckeln till 6verlevnad

For att knyta att till uppsatsens titel och den fraga forfattarna stéllde sig sjdlva i uppsatsens
inledning kan forfattarna konstatera, utgdende fran det resultat och den analys som har gjorts,
att nyckeln till 6verlevnad nas genom engagerade medarbetares bidrag till forbattringsarbetet
och de ringar pa vattnet deras engagemang skapar.
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7. Diskussion och framtida forskning

[ detta avsnitt diskuterar forfattarna valet av metod kopplat till enkdtens utformning och
bearbetning av data. Ddrefter diskuteras det erhdllna resultatet. Slutligen foljer forfattarnas
forslag till framtida forskning inom omradet.

7.1 Metoddiskussion

7.1.1 Enkiitens utformning

De tvéd obligatoriska fritextfragorna som inledde enkédten utformades med de tva
forskningsfragorna som grund, med viss anpassning for att anvdndas som enkét-fragor.
Forfattarna d4r medvetna om att det kan finnas fler sétt att 6ka medarbetares delaktighet i
forbattringsarbetet 4n genom att inkomma med fler forbéttringsforslag. Inkommer medarbetare
med fler forbattringsforslag har dock deras delaktighet i forbéttringsarbetet 6kat och det &r de
bakomliggande skilen till denna 6kning som omfattas av denna studie.

Svarsalternativen till enkétens flervalsfrdgor utformades med Likert-skala som grund. Vid
anvindande av Likert-skala rekommenderar Bryman (2018) anvdndande av omvinda
svarsalternativ for att minska risken for skeva svar. Sett till antalet respondenter bedomdes
risken for skeva svar som forhdllandevis lag. Forfattarna valde att istdllet behalla ordningen i
svarsalternativen i syfte att underldtta for respondenterna och analysen. Forfattarnas avsikt att
prioritera etiska dverviganden hogst, foranledde valet att ej samla in respondenternas e-
postadresser till formén for respondenternas anonymitet. Ett sddant val medfor en risk att
enkiten besvaras flera ganger av samma respondent, risken bedémdes dock som relativt liten
sett till det svarsbortfall som &r associerat med enkétutskick.

Forfattarna valde att &ven ge personer i ledande position pé arbetsplatsen mdjligheten att svara
pa enkdten, trots att det huvudsakliga fokuset var medarbetare och inte chefer. Forfattarnas val
grundades i resonemanget att &ven dessa personer dr medarbetare i viss mén, och ansag att det
skulle vara intressant att se huruvida distinkta skillnader i de inkomna svaren kunde hérledas
till om respondenten var i en ledande position eller inte, se analys av resultatet 1 avsnitt 5.1.

Forfattarna planerade initialt att hélla enkdten Oppen i tio dagar och under denna tid skicka ut
tva paminnelser om enkéten till samtliga mottagare for att ytterligare minska bortfall. Efter
forsta dygnet hade 6ver 100 svar inkommit. Det totala utfallet med 137 respondenter foranledde
valet att avsta fran att skicka ut pdminnelser, d& forfattarna bedomde svarsméngdens radata
som fullt tillrdcklig for att fylla studiens syfte.

7.1.2 Databearbetning

De erhallna svaren pa enkitens fritextfrdgor visade stor variation och genererade 44 nyckelord.
I syfte att 6ka Overblickbarheten och mojligheten att dra slutsatser av enkdtens utfall valde
forfattarna att summera nyckelorden i ett farre antal faktorer i form av sléktskapsdiagram, med
stod av Creswells (2014) rekommendationer for databearbetning vid kvalitativa studier. Vid
analys av resultatet lades stor vikt vid bearbetningen fran nyckelord till faktorer, for att minska
risken att oavsiktligt pdverka resultatet genom felaktig summering dér vissa faktorer dr mer
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omfattande @n andra. Forfattarna bedomde dock att risken att paverka resultatet minskade av
att forfattarna analyserade forst pa egen hand och direfter kvalitetssdkrade varandras arbete.
Valet motiverades av att kategorisering av nyckelorden till faktorer gav bittre mojligheter att
presentera resultatet och se samband, pé detta sitt inkluderades alla nyckelord 1 resultatet och
inte bara de mest frekventa.

7.2 Resultatdiskussion

7.2.1 Enkiitens utfall

I resultatavsnittet kunde det konstateras att alternativsvaren “instimmer delvis” och
“instdimmer helt” var de svarsalternativ som respondenterna oftast valde, vilket visar pa att
valet av enkatfragor utifran litteraturgenomgéangen skett forhéllandevis i linje med det faktiska
utfallet pd omrédet. Svarsfrekvensen kan ej faststéllas, men forfattarna har en teori att personer
som dr positivt instédllda till forbattringsarbete troligen véljer att svara pa en sddan enkét i hogre
utstrdckning &n personer som inte forhaller sig positivt instillda till forbattringsarbete, da de
finner &mnet intressant.

Négot som forfattarna uppfattade som vildigt positivt var att ingen respondent svarade att de
“aldrig” lamnat in ett forbattringsforslag, alla respondenter har séledes ndgon gang forsokt
forbittra sitt arbete eller sin arbetsplats. Sammanlagt 69 % svarade att de regelbundet
inkommer med forbéttringsforslag, ndgot som kan tyda pa att medarbetarna naturligt ar
involverade 1 fOorbattringsarbetet genom att det finns en lag troskel for att komma med
forbattringsforslag (Sorqvist, 2004). Daremot visar det dven att 31 % inkommer séllan eller
aldrig med forbéttringsforslag eller att de inte reflekterat over det. Likt hur Sorqvist (2004)
lyfter att medarbetarna &r av storsta betydelse da det &r de som sitter ndra verksamheten, kan
vi med detta dra slutsatsen att det kan finnas forbattringsforslag som aldrig lyfts eller aldrig nar
organisationen. Detta kan i sin tur péverka arbetsgivarens forméga att vara en attraktiv
arbetsplats, Ljungberg och Larsson (2012) lyfter sdrskilt vikten av att den anstélldes kompetens
och motivation tas tillvara pa.

Enligt Gallup (2022) utgor andelen engagerade medarbetare i Sverige endast 21 %. Utfallet 1
detta examensarbetes enkit blev 42 %, alltsa dubbelt s hogt. Forfattarna funderade vad detta
beror pa; finns det kulturella eller geografiska faktorer som spelar in? Eller faktorer sdsom
policy kring distansarbete och l6neférhdjningar som bringar positiva inslag till den anstéllde?
Av de tvé organisationerna som forfattarna skickade ut enkéten till har en organisation kontor
1 Stockholm, samt ett flertal stdder i Finland. Enligt Gallup (2022) utgjorde dock andelen
engagerade medarbetare i Finland enbart 13 %. Eftersom fOrfattarna dven delade enkédten pa
sina sociala medier kan det dessutom finnas respondenter utanfor Sverige och Finland. Darmed
kan forfattarna konstatera att den geografiska faktorn ej har spelat en betydande roll for
resultatet. Ddremot har samma organisation goda mdjligheter till distansarbete och hade
veckorna fore enkétutskicket kommunicerat ut 16neforh6jningar 1 samband med uppdaterat
kollektivavtal. Detta bedomer forfattarna att kan ha péverkat de svarande fran just denna
organisation.
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7.2.2 Svarsfordelning kontrollfragor

Forfattarna ville se om det fanns ett svarsmonster mellan personer som var i1 en
ledarskapsposition eller inte. 101 eller 74 % av respondenterna uppgav att inte arbetar i en
ledarskapsposition, vilket betyder att 36 eller 26 % gor det. Av de i ledarskapsposition uppgav
78 % att deras forbattringsforslag tas vl emot och genomfors oftast, medan enbart 44 % av de
som inte dr i ledarskapsposition upplevde detsamma. Utfallet &r tydligt, men de bakomliggande
skilen framgér inte av denna studie. Beror utfallet pd att individer i ledarskapsposition genom
sin roll tillskansat sig utdkad kunskap om forbattringsarbete dn de som angivit att de inte arbetar
i en ledarskapsposition? Eller behandlas forbattringsforslag annorlunda om det inldmnats av en
individ i ledarskapsposition? Bade Sorqvist (2010) och Ostberg m.fl. (2010) lyfter vikten av en
engagerad ledning som uppmuntrar och coachar sina medarbetare att inkomma med
forbattringsforslag, da den som &r ndrmast arbetsuppgiften ocksa dr den som ér bést lampad att
forbattra den. Utfallet indikerar att det finns forbéttringar att onska gillande ledarskap,
delaktighet och inkludering - nagot som dven lyfts av citatet frdn en av respondenterna i enkiten
nedan.

“Jag dlskar mitt jobb och de ndrmsta kollegorna, men chefernas brist pd kunskap och
lyhordhet gor att man vissa dagar hatar sitt jobb”

Som tidigare redogjorts i resultatavsnittet var 66 % av de svarande kvinnor och 34 % mén, dven
hér ville forfattarna utreda om det fanns ett svarsmonster mellan dessa respondentgrupper. P
pastaendet “jag kdnner mig engagerad pa jobbet” svarade 79 av de 91 svarande kvinnorna och
35 av de 46 svarande minnen att de att de instdmde helt eller delvis. Med detta kan vi konstatera
att 87 % av de svarande kvinnorna, och 76 % av de svarande méinnen kédnner sig engagerade
pa sin arbetsplats och i sitt dagliga arbete. Aven om fler kvinnor &n mén uppgav att de kiinner
sig engagerade, kan forfattarna inte dra nagra slutsatser att kon paverkar huruvida individen ar
engagerad eller inte. Daremot kan forfattarna konstatera att sammanlagt 83 % svarade att de
kénner sig engagerade pd jobbet, vilket med stdd i Sorqvist och Bergendahl (2021) visar att
medarbetarna har ett intresse och en vilja att paverka den nuvarande arbetssituationen eller
verksamheten, samt att intresset kopplar till medarbetarens egna tankar och virderingar. P
fragan “hur ofta inkommer du med forbéttringsforslag pa jobbet?” svarade 61 av de 91
svarande kvinnorna, och 33 av de 46 svarande ménnen att de ofta eller kontinuerligt gor det.
Med detta kan forfattarna konstatera att 67 % av de svarande kvinnorna, och 72 % av de
svarande ménnen inkommer ofta eller kontinuerligt med forbéttringsforslag till sin arbetsplats.
Inte heller for denna fraga kan forfattarna dra nagra slutsatser att kon paverkar hur ofta
individen inkommer med forbattringsforslag, &ven om fler mén an kvinnor uppgav att de ger
forbattringsforslag ofta eller kontinuerligt.

De aldersgrupper som blev tillfrdgade var som tidigare nimnt under 30 &r, 30—44 ar, 45-54 r,
55 ar och over. Det var svart att se ett tydligt monster i skillnader eller likheter i svaren beroende
pa respondenternas alder. Detta kan bero pd att det inte framgar hur ldnge personerna har jobbat
i sin roll eller 1 organisationen, vilket kan ha paverkan pé svaren oavsett alder. En 30-aring kan
ha arbetat 1 organisationen i1 10 ar, pd samma sitt kan en 55-aring arbetat 1 ett ar. Det som
diaremot var tydligt att se var att for samtliga aldersgrupper var forbéttringsarbetet viktigt da
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samtliga respondenter svarade “instimmer helt” eller “instimmer delvis”. Detta kopplar
forfattarna till ndgra av de faktorer som Sorqvist (2004) tar upp for ett lyckat forbéttringsarbete,
sdsom ett genuint engagemang fran ledning och medarbetare, kontinuerlig uppfoljning, samt
resultat- och kundfokus med ett tydligt mal, och utfallet antyder att dessa faktorer géller oavsett
alder, kon och position.

7.2.3 Motivation

De respondenter vars svar i1 enkéten var genomgaende laga indikerar missndje och forfattarna
kopplar detta till Herzbergs motivations- och hygienfaktorer (Bergman & Klefsjo, 2020).
Fritextsvaren kopplade till de som svarat “instimmer inte alls” pa frdgan huruvida de kédnner
sig engagerade pa jobbet, utgjordes av nyckelorden paverkansmojlighet, utveckling och
uppskattning samt ledarskap, se foljande citat fran tva respondenter: "Om jag fick gora det jag
onskade", "Positivt bemétande av chefen”. Forfattarna anser att utfallet kan antyda att dessa
faktorer utgér hygienfaktorer. De laga svaren indikerar att de organisationer som
respondenterna dr anstillda vid kan behdva se Gver sina motivationsfaktorer och hygienfaktorer,
for att 6ka trivseln och minska missndjet. Forfattarna drar d@ven paralleller till Maslows
behovspyramid, dir det trygghet, gemenskap och sjdlvkédnsla forekommer fore det
sjalvforverkligande behovet som aterfinns i toppen av pyramiden (S6rqvist, 2004). Kan utfallet
antyda att vissa faktorer behdver tillgodoses fore andra? Behover exempelvis “jaget” vara
uppfyllt fore “laget”? Det framkom inget tydligt samband mellan fritextsvar som inneholl
individuella faktorer och lag instimmandegrad i alternativfragorna. Utfallet kan tolkas som att
individer som lyfter nyckelord som exempelvis beloning befinner sig pa hdgsta nivén i
pyramiden och saledes dr ndjda med andra behov som redan uppfyllts pa tidigare nivaer.

7.2.4 Engagerade medarbetare

Enligt 20/60/20-regeln dr 20 % av medarbetare positiva till fordndring, 20 % negativt instéllda
och resterande 60 % neutrala (Javorski & Pitera, 2015). Enkitens utfall visade pé en férdelning
dér andelen “Instimmer inte alls” utgjordes av 3 %, andelen “Instimmer helt” utgjordes av 32
% och Ovriga svarsalternativ utgjorde 65 %. Fordelningen var nistan likadan 4ven om endast
utfallet for fragorna kopplade till forbattringsarbete inkluderas. Denna fordelning kan tyda pa
att andelen neutrala medarbetare foljer 20/60/20-regeln, ddremot visar enkédtens utfall pé ett
betydligt ldgre utfall av medarbetare som &r negativa till foréndring &n vad regeln medger. Om
dven svarsalternativet “Instimmer inte” inkluderas till medarbetare som dr negativt instillda
till fordandring néds en fordelning som béttre motsvarar regeln, men énda ett visentligt ldgre
utfall sett till andel medarbetare negativa till fordndring: 13/55/32 % respektive 11/54/35 %.
Utfallets fordelning samt det faktum att samtliga respondenter angivit att de nagon gang
inkommit med ett forbattringsforslag, anser forfattarna bekréiftar vad Sorqvist (2004) funnit om
att ingen minniska ir emot en forbittring samt Ostberg m.fl. (2010) och Bergman och Klefsjo
(2020) angivelse om att det finns en inre drivkraft som motiverar medarbetare att inlimna idéer
framst 1 syfte att se dem forverkligas och inte frimst utifrdn beloningar kopplade till yttre
motivation.

Sa hur ska vi f& de 60 % att bli positiva? En fraga som forfattarna i efterhand tycker hade varit
intressant att fraga i1 enkdten dr “vad ar din instéllning till fordndring?”. Som ndmnt i
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inledningen anvénds eNPS som ett effektivt verktyg for att i in feedback frén de anstillda
(Dinesh & Rajasekaran, 2018) - forfattarna reflekterar 6ver om det finns det ndgon gemensam
ndamnare mellan anstillda som upplever att de inte dr positivt instéllda till férdndring och
organisationer som inte anvéander sig av eNPS eller inte anvénder dess fulla potential. Dinesh
& Rajasekaran (2018) menar att eNPS bygger lojalitet fran de anstéllda, tar hinsyn till de
anstélldas asikter vilket skapar ett kontinuerligt ldrande och stindigt forbéttringsarbete och
hjélper organisationen att forstd sina behov.

7.3 Forslag till framtida forskning

Vid fortsatt forskning pa omradet foreslar forfattarna fortsatt forskning om beldning kopplat
till forbattringsarbete, da enkédten visade att medarbetare vill bli belonade for att de ska kédnna
sig mer engagerade pd arbetsplatsen och som en morot for att komma med fler
forbattringsforslag. Forskning finns pd detta omrade och har i viss mén berdrts inom ramarna
for denna studie. Ostberg m.fl. (2010) har funnit att det sillan dr ekonomisk erséttning som
motiverar medarbetare att lamna in idéer, vilket stdds i denna studies svarsfordelning i utfallet,
se ovan avsnitt 7.2.4. Nyckelordet “beloning” avser 1 denna studie ekonomisk beléning, saisom
bonus eller hogre 16n. Det faktum att nyckelordet “beléning” var mest frekvent forekommande
kopplat till engagemang lyfter fradgor kopplat till de bakomliggande skilen till ett sadant utfall.
Finns hygienfaktorer som inte uppfyllts? Ar det verkligen beldningen som efterfrigas eller kan
denna efterfragan utgora “symptom” snarare dn orsak?

Som ndmnts ovan kunde det dven vara intressant att undersoka vilken effekt eNPS anvandning
har pa de anstilldas upplevelse och pé sikt dven motivation och delaktighet. Finns det en
gemensam ndmnare mellan organisationer som inte anvinder eNPS och medarbetare som ar
negativt instdllda till f6randring? Och om sd, om de anstéllda har ett forum eller verktyg att
uttrycka sina asikter och feedback (gidrna anonymt) - hur ldngt racker det for att de anstédllda
ska kiinna sig sedda? Ar det viktiga att de anstillda kinner sig sedda och hérda, eller att
fordndringen sker - ndgot som inte alltid &r mojligt?

En annan intressant aspekt gillande eNPS och 20/60/20-regeln som forfattarna gérna skulle se
framtida forskning kring ar eventuell problematik i att de neutrala/passiva medarbetarna enligt
eNPS ¢j tas 1 atanke nidr eNPS berdknas, utan enbart positiva/promoters samt negativa/kritiker.
Ur en 20/60/20-regels synvinkel kunde dessa 60, det vill sidga neutrala/passiva ses som sa
kallade “low hanging fruits”. Genom att fokusera pd denna grupp och omvandla dessa till
positiva/promoters kan det potentiella resultatet séledes bli 80/20 dir 80 &r positiva/promoters
och 20 negativa/kritiker - i stdllet for nuvarande berdkning dir det potentiella resultatet sdledes
bli 40/60.

Forfattarna foreslér dven framtida forskning av de bakomliggande skilen till att personer i
ledarskapsposition upplever att deras forbattringsforslag tas om hand och genomfors i hogre
utstrdckning 4n de som angivit att de inte &r i ledarskapsposition, se avsnitt 7.2.2. Uppréttar
dessa personer bittre forbattringsforslag eller dr organisationer helt enkelt bittre pé att ta
tillvara pa forbattringsforslag som uppréttats av personer i ledarskap? Om sa, varfor?
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Slutligen efterfragas framtida forskning betrdffande faktorer for medarbetarengagemang,
kopplat till Maslows behovspyramid enligt resonemang ovan i avsnitt 7.2.3 och dven kopplat
till hur engagemang sprider engagemang till andra enligt analys och slutsats. Vilken effekt kan
en sadan spridning uppné och hur kan organisationer béttre ta vara pa en sadan spridning samt
medarbetarengagemang?
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Bilagor

Bilaga 1: Alternativfragorna i enkéten

3. Varken
1. Instammer " z Lkl 4. Instammer 5. Instammer
A Instamm eller R
inte alls . " delvis helt
er inte instammer
inte
Jag upplever att min arbetsgivare har 2 4 12 43 76
fortroende for mig
Jag upplever att min organisations mal 8 13 21 67 28
ar tydligt
Jag upplever att mitt eget och
organisationens mal &r i linje 2 13 29 74 19
Vid férandringar kommuniceras syftet
och vad férandringen kan leda till 6 31 23 57 20
tydligt till mig
Mina ledare delegerar i lagom
utstrackning 2 18 26 60 31
Mina ledare uppmuntrar 4 12 14 46 61
sjalvledarskap
Min organisation tillater misstag i syfte 3 11 22 56 45
att lara sig
Min organisation uppmuntrar mig att 4 21 31 45 36
prova pa nya vagar
Mina uppdrag och arbetsuppgifter
utmanar mig i lagom stor utstrackning 2 16 15 56 48
Min organisation tlllhand‘ahaller"den 1 24 21 52 29
kompetensutveckling jag behdver
Jag upplever att min insats pa jobbet 0 8 12 55 62
gor skillnad
Jag kanner mig engagerad pa jobbet 2 8 13 57 57
Forbattringsarbete ar viktigt for mig 0 0 5 30 102
Jag upplever att forbattringsarbete ar 2 13 16 55 51
viktigt pa min organisation
De forbattringsforslag jag inkommer
med tas val om hand och genomfors 8 22 34 67 6
oftast
3. Inte
1. Aldrig | 2. Séllan reflekterat 4. Ofta 5. Kontinuerligt
over
Hur ofta inkommer du med
forbattringsforslag pa jobbet? 0 16 21 61 33
Man Kvinna Annat - -

47




Hur identifierar du dig? 46 91 0 - -

Under 30 ar | 30-44 ar 45-54 ar 55 ar och over -

Vilken aldersgrupp tillhoér du? 11 50 39 37 -

Ja Nej - - -

Ar du i en ledande position pa din 36 101 ) ) )

arbetsplats?

48




Bilaga 2: Informationsbrev
Enkitundersokning: Potentialen med delaktiga och engagerade medarbetare

Denna enkit &r en del av examensarbetet "Nyckeln till 6verlevnad - potentialen med
delaktiga och engagerade medarbetare" pa magisterprogrammet inom omradet for kvalitets-
och ledarskapsutveckling vid Mittuniversitetet.

Studiens 6vergripande syfte dr att undersdka hur delaktiga och engagerade medarbetare
bidrar till forbéttringsarbete. Enkéaten riktar sig till dig som ar yrkesverksam. Utga fran din
nuvarande arbetsplats eller senaste om du ej édr anstélld for ndrvarande.

Deltagandet ar frivilligt samt anonymt och kopplar ej till ndgon specifik arbetsplats eller

organisation. Du kan ndr som helst vélja att avsluta din medverkan. Enskilda svar kommer ¢j

att kunna sparas till individ, utan resultatet fran enkdten sammanstills i sin helhet och

anvéands endast for vidare analys i examensarbetet. Inkomna svar kommer vid terminens slut

att raderas. Enkiiten tar cirka 3 minuter att genomfora. Enkiten stiinger 31 mars 23.59.

Vid eventuella fragor kontakta Rebecca Nordenstrom (reno2100@student.miun.se) eller
Emilie Sjostedt (emsj1200@student.miun.se).

Stort tack!
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averkar medarbetarengagemang

o

Slaktskapsdiagram faktorer som p

Bilaga 3

- - o Individuella
Larande Bekriftelse & Kommunikation : - .
S Progress : Ledarskap utmaningar & Syfte & mal Delaktighet
organisation uppskattning & samverkan =
utveckling
w%_wwm_ﬂm.\dm — Oppet klimat —  Progress — Uppskattning Kommunikation —  Ledarskap Utmaningar —| Léngsiktighet —| Sjalvledarskap
. = . S Tvér- . ) s q
Effektivitet | Varderingar —| Forbattring —{ Uppmuntran funktionalitet —{ Delegering Utveckling B mal | Delaktighet
Arbetssatt — g — Implementering —  Bekraftelse |  Styrning — Meningsfullhet - Péverkans-
organisation majlighet
Forutsattningar — Arbetsmoral L mcawww”ﬂhmm. —  Beltning
) )
— Instéllning “{ Fortroende
)
“— Engagemang

Team

Team
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Slaktskapsdiagram faktorer som 6kar medarbetares deltagande i forbéttringsarbetet

Bilaga 4

" . " e Individuella
Arbetsmiljo & Larande Bekraftelse & Kommunikation : . :
- e Progress . Ledarskap utmaningar & Syfte & mal Delaktighet
arbetssatt organisation uppskattning & samverkan :
utveckling
- .
— cm.,_wumm”w\_m — Oppet klimat —  Progress —{ Uppskattning — Kommunikation Ledarskap Utmaningar — Fokus — Sjalvledarskap Team
. - Tvar- . s .
—{ Effektivitet — Behov —  Forbdttring I-{ Uppmuntran M funktionalitet Utveckling — Mal — Delaktighet
| Arbetssatt | | Lérande | Bekraftel L Aterkoppli L Meningsfullhet | | Péverkans-
roe organisation rartelse €erkoppling €eningstu mbjlighet
- —_—
—{  Enkelhet —{ Efterfragan — Prioritering —{  Beléning
s —_—
—{  Kunskap  Instillning | Fértroende
- —_—
‘4  Struktur - Engagemang —  Paallvar
—_—
— Se individen
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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
sjdlvstindiga arbeten, med mojlighet att géra handlingarna publika.

2. Genom att forfattarens verk laddas upp och publiceras i DiVA gors det tillgingligt
for allménheten.

Uttrycket "tillgéngligt for allmdnheten" betyder att i princip alla och envar har mgjlighet att
ta del av verket. Forskarsamhéllet rdknas i den meningen till "allménheten". Forfattaren
behaller sin upphovsritt, och allménhetens nyttjande av informationen i DiVA regleras av
Upphovsrittslagen. (Se dven Pkt 9)

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

Eftersom forfattaren inte overlater ndgon del av upphovsritten, star Larosdtet/DiVA utan
ansvar for eventuella brott mot upphovsrittsliga regler avseende forfattarens verk. Larosétet
tillhandahéller enbart en plattform, vilket innebér att forfattaren ar "den som publicerar" i
DiVA.

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

Forfattaren ansvarar sedan sjilv for att verket har godkénts for publicering; avhandlingar,
examensarbeten och liknande maste vara godkdnda for publicering innan de far laggas ut i
DiVA. Fakultetshandldggare ansvarar for att ladda upp och publicera godkand fulltext i
DiVA.

5. Publiceringen i DiVA vilar pa icke-kommersiella grunder.

Larositet debiterar ej forfattaren nigra avgifter for publiceringen i DiVA. Forfattaren har inte
rétt till ekonomisk erséttning fran Lérosétet for publiceringen i DiVA. Lirosdtet har inte ritt
att ta ut avgifter for allménhetens anvéndning av forfattarens verk i DiVA.

6. Lirositet har ritt att ta bort forfattarens verk fran DiVA om forfattaren bryter mot
Publiceringsvillkoren.

Enligt Larosétets anvisningar for publicering 1 DiVA ar forfattaren skyldig att ta del av och
godkinna Publiceringsvillkoren. Detta bekréiftas genom knapptryckning i DiVA:s
registreringsmodul, vid uppladdning av fulltextfil.

7. Den som lidgger upp fulltext i DiVA svarar for att samtliga forfattare till verket
informerats om och godkint Publiceringsvillkoren.
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Denna punkt reglerar ansvarsforhallandena vid flerforfattarverk samt sadana fall dar nagon
annan an forfattaren, pd dennes uppdrag, lagger in verket i DiVA.

8. Forfattaren har maojlighet att avsta frin delar av sin forfoganderiitt till verket.

Genom att forse verket med sérskild licens, till exempel av typen Creative Commons, kan
forfattaren ge anvdndarna rattighet att anvidnda verket inom vidare ramar dn vad som géller
enligt Upphovsrittslagen.

9. Publiceringsvillkoren géller i tilliimpliga avseenden dven om Léarosiitet overgar till
annan systemlosning dn DiVA.

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