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Sammanfattning

I dagens samhalle sker det snabba forandringar som staller krav pa att
forbattringsarbetet drivs framat. Organisationer med en stark
organisationsstruktur har goda varderingar med en tydlig kommunikation
dar kvalitetsledning tillimpas. Organisationer som arbetar framgangsrikt
med kvalité, verksamhetsutveckling och standiga forbattringar har
vanligtvis en stark forbattringskultur. For en lyckad forbattringskultur &r
det viktigt med ett gott ledarskap och ett gott medarbetarskap. Det
forekommer ytterst lite forskning géallande sambandet mellan sociala
medier och kvalitetsledning. Eftersom sociala medier som forskningsmetod
ar anvandbart inom flertal amnesomraden utforskar studien om det kan
appliceras inom kvalitetsledning. Syftet med studien ar att belysa
upplevelsen av hur organisationsstruktur paverkar forbattringskultur ur
ett ledarskap och medarbetarskap perspektiv via sociala medier. En
kvalitativ enkdtundersokning genomfordes via sociala medier med en
kvalitativ innehéllsanalys av data. Resultatet visade pa temat
forutsattningar for kvalitetsutveckling, vilket innefattar kategorierna
forbattringskultur och organisationsstruktur. Studien visade att ett
samband mellan organisationsstruktur och forbattringskultur kunde
pavisas genom att belysa respondenternas upplevelser via sociala medier.
Studien visade dven att organisationsstruktur och forbattringskultur ar tva
aspekter som paverkar och dr beroende av varandra for att kunna skapa

forutsattningar for kvalitetsutveckling.

Nyckelord: Forbattringskultur, organisationsstruktur, offensiv

kvalitetsutveckling, kvalitetsledning



Abstract

In today's society fast changes demand adequate quality improvement. A
good organizational structure facilitates good values, clear communication
as well as apply quality management. Organizations that work successfully
with quality improvement, organization development and continuous
improvement tend to have a strong improvement culture. Good leadership
and employeeship is required for a successful improvement culture. Social
media is used as a research method in several fields. However, there is
limited research regarding the connection between social media and
quality management. The study explores whether it can be applied in
quality management. The purpose of the study is to illuminate the
experience of how organizational structure affects improvement culture
from a leader and employee perspective through social media. A
qualitative survey was conducted through social media followed by a
qualitative content analysis. The study resulted in the theme considerations
for quality development, which included the two categories improvement
culture and organizational structure. The study showed a connection
between organizational structure and improvement culture, which was
illuminated through the respondents' experiences via social media. The
study also showed that organizational structure and improvement culture
are two aspects that influence and are interdependent of one another to

facilitate quality development.

Keywords: Improvement culture, organizational structure, total quality

management, quality management
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1 Inledning

I det inledande kapitlet beskrivs bakgrunden till problemet och motivet till
dmnesval. En redogorelse av syfte och frigestillning samt avgriansningar inom
dmnet forklaras. Kapitlet avslutas med en begreppsredogorelse for att sikerstilla att

forstdelsen for definitionerna stimmer dverens med ldsaren.

Dagens samhalle genomgar standigt snabba forandringar som stéller krav
pa att forbattringsarbetet drivs framat (Sorqvist, 2004). Delvis for att
tillfredsstdlla de behov som finns idag internt och externt men dven de
behov som kommer i framtiden (Sorqvist, 2004). Organisationer ser
behovet av forbattringsarbete bland annat vid misslyckad anvandning av
offensiv kvalitetsutveckling eller nar ingen uppenbar forbattring
framkommer (Bergman & Klefsjo, 2012). Trots ledningens engagemang,
utvecklingen av kvalitetsfrdgor inom organisationer samt undersokningar
bland medarbetare dar kvalitetsfragor prioriterats leder kvalitetsarbetet
inte till framgéng. Brist pa motivation och ledningens engagemang kan
vara en forklarande faktor savél som okunskap (Sorqvist, 2004). Det har
pavisats att det finns ett samband mellan medarbetarnas delaktighet och
organisationers prestationer (Galeazzo et al., 2021). Det tyder pa att om inte
organisationen har utvecklat ett arbetssatt for staindiga forbattringar
minskar medarbetarnas behov av delaktighet. Medarbetarnas delaktighet
blir dirmed viktigare desto mer standiga forbattringar implementeras i

organisationen (Galeazzo et al., 2021).

I dagslaget har Sociala medier en stor paverkan pa individen saval som pa
organisationen (Lagrosen, 2021). Trots denna kunskap forekommer det
ytterst lite forskning gallande sambandet mellan sociala medier och
kvalitetsledning. Saledes finns det ett tydligt behov for vidare forskning av
kopplingen mellan sociala medier och kvalitetsledning (Lagrosen, 2021).
Det ar pavisat att sociala medier ar en anvandbar metod for att bedriva
forskning (Ali & Skarsater, 2022; Brickman-Bhutta, 2012; Creswell &
Creswell, 2018; Denscombe, 2019; Wilson et al., 2012; Yin, 2018). Enligt
Denscombe (2019) kan det finnas ovillighet till att svara arligt pa fragor
som kan vara av kanslig karaktar. Denna ovilja kan forekomma pa
arbetsplatser vid oro for konsekvenser och repressalier om arbetsgivaren

far kinnedom om uttryckta asikter (Denscombe, 2019). Men kan det dven



finnas en forklarande faktor till att ledare och medarbetare anger en
uppfattning nar de svarar sin arbetsgivare och en annan nar de definierar
via ett friare alternativ som sociala medier? Som forskningsmetod ar sociala
medier anvandbart inom flertal amnesomraden. Sdledes &r det intressant
att utforska om det dven kan appliceras inom kvalitetsledning. Hur
upplevs egentligen organisationsstruktur och forbattringskultur nér sociala

medier anvands som undersokningsplattform?

1.1 Bakgrund och problemdiskussion
Offensiv kvalitetsutveckling har blivit ett starkt aterkommande begrepp

inom organisationer, varav Bergman och Klefsjo (2012) menar att
kvalitetsarbetet behover vara en del av hela organisationen for att det ska
leda till framgang. Idag ar kvalitetsutveckling ofta en viktig del av en
organisation och ledningssystem utvecklas som tillgang for alla anstallda.
Inte allt for sdllan tar det stopp dar, eftersom det inte infors bestdende
forandringar eller metoder som éar starkt befdsta i organisationen
(Palmberg, 2009). Det finns engagemang for stunden och nérliggande
framtid, men ingen driver projekten langsiktigt eller fortsatter driva nar
projektet dr slut. Palmberg (2009) menar att vikten inom offensiv
kvalitetsutveckling ska ldggas pa ledningens engagemang, kunden ska
sattas i centrum, basera beslut pa fakta, standiga forbattringar, delaktighet
och att arbeta med processer. Men ar det verkligen detta som upplevs som
forutsattningar for att driva kvalitetsarbete som leder till en kultur med

fokus pa forbattringar?

Sorqvist (2004) menar att mycket tyder pa att genom att anpassa
kvalitetsarbetet utifran organisationen leder det till Ionsamhet, hallbarhet
och kundndjdhet. Det ar darfor organisationsstrukturen ar en viktig del i
kvalitetsarbetet. Framgéng kommer inte sjalvmant utan det kravs
engagemang fran saval hogsta ledningen som medarbetarna. Sorqvist
(2004) patalar att aven om det finns uttalade strukturer behover ledningen
aktivt driva forbattringsarbetet och visa pa dess betydelse. Men ar en stark
struktur verkligen en forutsattning for en stark forbattringskultur? Sorqvist
(2004) uttrycker att ett bristande engagemang saval som bristande
information &dr bland de vanligaste orsakerna till att forbattringar

misslyckas. Men vad ar den bakomliggande orsaken till att det blir ett



misslyckande istallet for att det skapas forutsattningar? Enligt Sorqvist
(2004) kan misslyckande uppkomma fran okunskap eller otillracklig
erfarenhet med att arbeta med forbattringar bade fran ledar- och
medarbetarperspektivet. Aven Ljungblom (2012) menar att en stark
struktur med starka ledare som ar vil medvetna om sitt beteende och vad
de ger for forutsittningar till medarbetarna skapar framgang. Ar det detta i
organisationsstrukturen som ger forutsattningar for att skapa en

forbattringskultur?

Kvalitetsarbetet dterkommer hela tiden till sin grund i medarbetarna och
ledarna och mdgjligheterna att skapa engagemang (Ljungberg & Larsson,
2012). Att detta fungerar kraver en stark forbattringskultur med ett
ramverk som uttrycker de visioner som organisationsstrukturen med sitt
ledningssystem ska leda till (Bergman & Klefsjo, 2012). Ledningen i
organisationer hoppas pa engagerade medarbetare som agerar i enlighet
med organisationens mal men uppenbart ar detta ingen sjalvklarhet
(Berglund, 2010). Det gar att stélla sig fragan om det finns olika bilder ur ett
ledar- och medarbetarperspektiv. Berglund (2010) patalar vikten av att
ledningen uttrycker sina intentioner och skapar engagemang med hjilp av
delar som behover samspela for att ge resultat. Nagra av delarna &r: vision
och strategi, aktiv medverkan, larande, utmaning, ansvar och befogenhet

samt mojlighet att paverka (Berglund, 2010).

1.2 Syfte

Syftet ar att belysa upplevelsen av hur organisationsstruktur paverkar
forbattringskultur ur ett ledarskap och medarbetarskap perspektiv via

sociala medier.

1.3 Fragestallningar

Hur upplevs forbattringskultur av ledare och medarbetare?
Hur upplevs organisationsstrukturen av ledare och medarbetare?

Skiljer sig upplevelsen mellan ledar- och medarbetarperspektivet?



1.4 Begreppsdefinition

1.4.1 Organisationskultur

Organisationskultur dr ett brett begrepp med flera definitioner (Ljungberg
& Larsson, 2012). Organisationskultur kan definieras som “ett perspektiv som
intresserar sig sdrskilt for kulturella och symboliska fenomen i organisationer “
(Alvesson et al., 2021, s. 15). Organisationskulturen finns pa ett socialt plan
med bade uttalade och outtalade meningar. Det kan uttryckas genom
sprak, beteende och interaktioner pa exempelvis méten eller andra sociala
sammanhang inom organisationen. Organisationskulturen kan dven
beskriva hur viktigt det ar for individen med symbolik, ritualer, tolkningar
av handelser samt hur idéer och erfarenheter paverkas av tillhérande
grupp (Alvesson et al., 2021). Foretagskultur ar ett annat begrepp som
bendmns i litteraturen. Foretagskultur definieras som “de regler, virderingar
och normer som kinnetecknar ett foretag eller annan organisation, eller med andra
ord den informella, forestillningsmdssiga sidan av foretaget och den anda eller det

klimat som utmdirker detta” (Nationalencyklopedin, 2022).

Kultur ar ytterligare ett begrepp som omnamns. Bendamningen kultur
omfattar dven tro, varderingar och normer om den sociala verkligheten
(Alvesson et al., 2021). Framgangsrika fOretag sdgs ofta ha en stark kultur
(Ljungberg & Larsson, 2012). En stark kultur kan vara mer betydande for
organisationen an faktorer sdsom organisationsstruktur, strategier,
styrsystem och ledarskap. Organisationskultur ar darfor ett viktigt verktyg
for att foretaget ska na framgang (Ljungberg & Larsson, 2012). En stark
foretagskultur kan starka en organisation, men kan dven forsvara
implementering av forandringar eftersom ledning och medarbetare kan ha

svart for att franga normer och varderingar (Nationalencyklopedin, 2022).

Begreppet organisationskultur kan anvandas synonymt till bendmningen
foretagskultur (Proetica, 2022). Organisationskultur anvands vid icke
vinstdrivande organisationer i offentlig sektor, medan foretagskultur
anvands i vinstdrivande organisationer. Saledes anses benamningen
organisationskultur och foretagskultur vara likstallda (Proetica, 2022).
Foreliggande studie fokuserar pa organisationer inom bade privat och

offentlig sektor. For att fortydliga att studien inte fokuserar pa en specifik



sektor anvands benamningen organisationskultur. Inga mer specifika

avgransningar for omradet tillampas.

1.4.2 Ledare

Skillnaden mellan chef och ledare d&r omtalad. Positionen som chef ges
genom utnamnande och legitimitet kommer uppifran en ledning (Bergman
& Klefsjo, 2012). Daremot innebér rollen som ledare och dess legitimitet att
ledaren far legitimiteten frdn medarbetarna. Det innebar att en chef inte
behover vara en ledare och en ledare behover inte vara chef (Bergman &
Klefsjo, 2012). I denna studie ses ledare ur ett processorienterat perspektiv
déar ledaren kan vara savél ledare som chef. Ledaren behover vara bra pa
att samarbeta, forhandla och uppnd malen genom att ha ett gott inflytande
istallet for auktoritet (Ljungberg & Larsson, 2012). Ledaren kan ha men

behover inte ha ett personalansvar.

1.4.3 Sociala medier

Forskning via sociala medier dr en ny metod som snabbt kan fa fram
empirisk data (Brickman-Bhutta, 2012). Sociala medier definieras som
“Samlingsnamn pd kommunikationskanaler som tilliter anvindare att
kommunicera direkt med varandra genom exempelvis text, bild eller ljud”
(Nationalencyklopedin, 2022). I denna studie genomfdrs

enkadtundersokningen om kvalitetsledning via sociala medier.

1.5 Avgransning

Eftersom undersokningen utfors via sociala medier ges en generell bild av
slutsatsen. Syftet ar att fa fram upplevelsen och ddrmed bidra med intresse,
nya synvinklar och férdjupad kunskap till vidare forskning inom det valda

amnet kvalitetsledning.
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2 Teoretisk referensram

I teoridelen redovisas grundliggande teori och den litteratur som anvints. Kapitlet
borjar med att beskriva forbattringskultur och fortsitter med

organisationsstruktur.

2.1 Forbattringskultur

Forbattringskultur handlar om attityder och beteenden hos individer som
arbetar i en organisation (Sorqvist, 2018). Organisationer som arbetar
framgangsrikt med kvalitet, verksamhetsutveckling och standiga
forbattringar har vanligtvis en stark forbattringskultur. Vid
implementering av en forbattringskultur ar det viktigt med ett gott
ledarskap som fokuserar pa kunden, kvalitet och standiga forbattringar.
For en lyckad forbattringskultur dr det lika viktigt med ett gott ledarskap
och ett gott medarbetarskap (Sorqvist, 2018). En implementerad
forbattringskultur kan bidra med positiva effekter f6r bade ledare och
medarbetare (Stentoft & Freytag, 2020). En gemensam positiv effekt for
bade ledare och medarbetare ar en 6kad forstaelse for processer. Ur ett
ledarskapsperspektiv kan forbattringskulturen medfora positiva effekter pa
kulturen och bidra till systematisk processledning, kunskapsdelning samt
okad delaktighet bland medarbetarna. Forbattringskulturen kan ur ett
medarbetarperspektiv resultera i struktur, forstaelse for processer samt
okad kunskapsdelning (Stentoft & Freytag, 2020).

2.1.1 Offensiv kvalitetsutveckling

Offensiv kvalitetsutveckling handlar om varderingar, verktyg och
arbetssatt for att uppna extern och intern tillfredsstéllelse (Foss et al., 2011).
Det behovs en kultur som stodjer sig pa standiga forbattringar dar det finns
en tydlig samverkan mellan kvalitet, utbildning och effektiva
arbetsmetoder. Foss et al. (2011) menar ocksa att effektiva arbetsmetoder
exempelvis kan vara Lean. Saledes ska Lean ligga till grund {or att bygga
upp en offensiv kvalitetsutveckling. Enligt Bergman och Klefsjo (2012)
innebar offensiv kvalitetsutveckling att standigt strava efter att uppfylla
kundens behov och férvantningar genom kontinuerlig forbattring. Fokus
ska vara pa organisationens processer for att uppna lagst kostnad. Sorqvist

(2004) menar att processer ar det naturliga flodet som forekommer i en
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organisation. Det kan definieras som en mangd aktiviteter som tillsammans
skapar ett syfte. Darmed kan de flesta flodena ses som processer i en
organisation. Ett annat satt att beskriva en process ar att det dr vagen fran
kundbehov till slutlig n6jd kund. Bergman och Klefsjo (2012) beskriver att
offensiv kvalitetsutveckling har en standig stravan att uppfylla
kundbehovet.

Arbetssatt som anvands for kvalitetsutveckling kan vara kundcentrerad
planering, sjalvutvardering eller processledning och verktyg som
processkartor eller sldktskapsdiagram (Bergman & Klefsjo, 2012). For att
illustrera och visa pa de varderingar som offensiv kvalitetsutveckling
bygger pa dr hornstensmodellen ett tydligt exempel. Hornstenarna ar till
for att hjalpa till att skapa en stark organisationskultur. Hornstensmodellen
bygger pa: utveckla ett engagerat ledarskap, satt kunderna i centrum,
basera beslut pa fakta, arbeta med processer, arbeta standigt med
forbattringar och skapa forutsattning for delaktighet (Bergman & Klefsjo,
2012).

2.1.2 Standiga forbéattringar

Larande har en stark koppling till standiga forbattringar. Delvis for att om
standiga forbattringar ska bli en del av organisationen beh&vs det en
larande organisation. Vad som menas med en ldrande organisation ar att
den behover anpassa sig till omgivningen saval som omgivningen behover
anpassa sig efter organisationen pa ett fordelaktigt vis. Det vill saga att
organisationen kommer utvecklas framat i takt med att medarbetarna
utvecklas (Bergman & Klefsjo, 2012). Ortenblad (2018) menar att den
larande organisationen kan uppdelas i flera versioner och former av
organisatoriska aspekter. Darmed éar inte standiga forbattringar en likhet
med larande organisationer om de inte aktivt arbetar med alla delar inom
standiga forbattringar for att bygga upp den ldrande organisationen som

standigt utvecklas.

Palmberg (2009) menar att det organisatoriskt larande gar hand i hand med
systematiska processer som ekonomistyrning och sags vara olika sidor av
samma mynt. Men {or att skapa ett organisations larande tillsammans med

en metod behdvs det ske bestdende forandringar som kréaver tydlig
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struktur med ledningsmassiga varderingar, goda beteenden, uppfoljning
och goda attityder samt ratt fardigheter for att kunna utveckla och utfora
forandring (Palmberg, 2009). Enligt Sorqvist (2019) anses det vara svérare
att genomfora forandringar och att arbeta med standiga forbattringar inom
den offentliga sektorn jamfort med den privata sektorn. Uppdraget inom
den offentliga sektorn handlar om att ge mesta mojliga varde for
skattemedel, varav fokus pa kvalitetsarbetet. Daremot kan
forbattringsarbete vara sekundart till ekonomiska vinster inom privata
verksamheter. Sorqvist (2019) havdar att denna allménna uppfattning om
att kvalité- och forbattringsarbete inom offentliga organisationer inte

fungerar lika val som i den privata sektorn inte stimmer med verkligheten.

2.1.3 Framgangsfaktorer

I standiga forbattringar galler det dven att ta hansyn till framgéangsfaktorer
(Sorqvist, 2004). Framgangsfaktorer ssmmanfattas i tio faktorer: ratt
personer for att stodja, styra och driva forbattringsarbete, stodjande
infrastruktur, ledning/medarbetares genuina engagemang, kunskap och
utbildning, verkningsfulla metoder och faktabaserad problemldsning,
identifiering av lampliga projekt, kund och resultatfokus, uppfoljning och
aterkoppling, anpassning till organisationens kultur, integrering med
befintlig struktur och process (Sorqvist, 2004). Aven Lagrosen (2003)
styrker vikten av att anpassa organisationen utifran kulturen och
varderingarna. Om organisationskulturen skiljer sig fran kulturella faktorer
i omgivningen kommer det bli svart att utvecklas (Sorqvist, 2004).
Organisationskultur kan ses som en nyckelfaktor for en hallbar

organisation med stravan mot forbattring (Gaby et al., 2013).

2.1.4 Engagerat ledarskap

Ett engagerat ledarskap en viktig del av forbattringskulturen (Ljungblom,
2012; Sorqvist, 2018). Ljungblom (2012) uttrycker ledarskap som att
motivera och coacha for att bygga fortroende. Men benamningen ledarskap
har flera olika betydelser och ar dirmed ett mangtydigt begrepp dar manga
forskare definierar begreppet utifran sitt individuella perspektiv. Vidare
menar Ljungblom (2012) att ledarskap kan tolkas alltifran att det ar en
process vilken ger ett syfte at en arbetsinsats till att det &r ett beteende hos

en individ som leder aktiviteter mot ett gemensamt mal. Det kan dven vara
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en individs forméga att paverka, motivera och mojliggora for andra. I och

med denna méangtydighet av begreppet ar fokus pa engagerat ledarskap.

Bergman och Klefsjo (2012) menar att ett engagerat ledarskap &r en grund i
offensiv kvalitetsutveckling. Ledarskapet behover skapa forutsattningar,
men ocksa vara tydligt och synligt i organisationen. Det behdver finnas en
transparens hos ledningen dar information nar samtliga i organisationen,
och ledningen bjuder in till delaktighet och 6ppen kommunikation
(Bergman & Klefsjo, 2012). Framgéangsrika organisationer har chefer som
aktivt arbetar med kvalitets- och utvecklingsfragor som dven lyckas forma
medarbetarna till att aktivt deltaga i kvalitetsarbetet genom att kdanna
medverkan, stolthet och trygghet i sitt arbete (Bergman & Klefsjo, 2012).
Aven tydliga véarderingar som ldgger grunden for gemensamma normer ar
av vikt, vilket ar lika betydelsefullt som gemensamma processer, regler och
arbetsrutiner (S6rqvist, 2018). Framforallt behovs en positiv manniskosyn

med ledare som skapar fortroende och tillit (Sorqvist, 2018).

2.1.5 Medarbetarskap

Medarbetarskap precis som ledarskap ar en central del i offensiv
kvalitetsutveckling (Bergman & Klefsjo, 2012). Medarbetarskap kan
kannetecknas som viljan att ta ansvar som medarbetare, samt att utvecklas
och effektivisera sitt eget arbete. Enligt Sorqvist (2018) innebar ett gott
medarbetarskap att ta ansvar, men dven att vara engagerad i att bidra till
organisationens framgéang. Sdledes att ansvara for kvalitén i det egna
arbetet (Sorqvist, 2018). Men for att kunna skapa ett medarbetarskap
behovs forutsattningar som delaktighet, kommunikation, ett engagerat
eller coachande ledarskap, ansvarstagande och dven en stark

organisationskultur (Bergman & Klefsjo, 2012).

En modell som beskriver vikten av medarbetarskap &dr Salanciks modell
(Bergman & Klefsjo, 2012). Denna modell framlagger att faktorer som
tydlighet, offentlighet, slutgiltighet och sjalvvald paverkar om
medarbetaren valjer ansvarstagande och delaktighet vid handlingar. Andra
faktorer som forklarar hur en situation paverkar manniskans kénsla av
engagemang och ansvar dr sammanhang, psykologiskt tillstand och

slutresultatet. Med detta menas att ssmmanhang ska innehalla likartat
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Salanciks modell: tydlighet, offentlig, slutgiltig och sjalvvald. Det
psykologiska tillstindet ska vara kadnsla av ansvar och delaktighet med en
tydlig fordelning av vad som ska handa. Slutresultatet ar kvalitet i
handlingen. Bergman och Klefsjo (2012) menar att medskapande
medarbetarskap inte dr en sjdlvklarhet och det krdvs mer an delaktighet for
att nd framgang. Varje medarbetare behdver ta ansvar for initiativ och
utvecklingsinsatser. Med det menas att medarbetaren behdver ta ansvar for
sin egen kompetensutveckling (Bergman & Klefsjo, 2012). Sdledes maste
varje individ ansvara for det egna larandet (Sorqvist, 2018). Detta
aterspeglas dven i kvalitetsledningen som efterstravar medarbetarnas

engagemang (Bergman & Klefsjo, 2012).

En annan viktig aspekt for ett gott medarbetarskap ar samarbetet pa den
egna arbetsplatsen (Sérqvist, 2018). Aven samarbetet tvarfunktionellt
mellan organisatoriska enheter ar av betydelse. Att arbeta med
gemensamma problemlosningar och processutvecklingsarbete skapar
samhorighet. Det kan bidra till engagemang, stolthet och gladje. Aven
lojalitet ar av vikt for ett gott medarbetarskap. Sorqvist (2018) menar att
individer som mar bra bidrar till fler forbattringsidéer, vilket &ven kan leda

till 6kad kundtillfredsstallelse och effektivare processer.

2.2 Organisationsstruktur

Organisationer med en stark organisationsstruktur arbetar med tillampbara
verktyg. De har goda varderingar som genomsyrar organisationen och en
tydlig kommunikation dar kvalitetsledning tillimpas for en positiv
utveckling (Bergman & Klefsjo, 2012). Organisationsstrukturen bor
innefatta ett effektivt arbete med att utveckla standardiserade
ledningssystem for kvalitetsledning (Ljungberg & Larsson, 2012). Ett val
integrerat ledningssystem blir ddrmed en stor del av organisationens
processtruktur (Ljungberg & Larsson, 2012). En val forankrad policy och
struktur illustrerar organisationens varderingar och ger goda
forutsdttningar till en stark organisationsstruktur (Bergman & Klefsjo,
2012). En god policy ska illustrera varderingar och arbetssatt mot saval

medarbetare, dgare och samhadllet (Bergman & Klefsjo, 2012).
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2.2.1 Struktur

Organisationsstruktur kan sdgas vara utformningen eller koordination av
organisationen och dess avdelningar, samt hur de samarbetar for att driva
organisationen. Kannetecken for struktur ar skrivna regler, avtal och
kontrakt, organisationsscheman samt andra instruktioner (Bergman &
Klefsjo, 2012). Men dven direkt styrning, varderingar inom organisationen,
effektivitet och en bra arbetsmiljo kan tolkas in i struktur. Det innefattar
darmed bade beslutsregler, avdelningar och befattningar inom
organisationen samt informella och formella strukturer. De formella avser
tydliga ramar som organisationens verksamhet bygger pa och den
informella mer organisationskulturen. Bergman och Klefsjo (2012) menar
att strukturen i en organisation ar nddvandig for att sakerstalla att

foretagets riktlinjer och policy foljs.

2.2.2 Policy/ Strategiarbete

Policyn ar i samrad med strategiarbetet en illustration av organisationens
varderingar och arbetssatt i kvalitets- och utvecklingsfragor. I det stora hela
kan det ses som hur organisationen ska arbeta for att uppna sin
verksamhetsidé. Organisationen ska svara pa vad, visionen ska svara pa
vart och policyn hur. Det innebér att policyn behover vara forankrad i
strategin (Bergman & Klefsjo, 2012). Strategiarbetet handlar om att
medvetet vilja en kurs inom organisationen, gora den kand och fa den
accepterad. Det ar det gemensamma madlet, riktlinjer och andra aktiviteter
som skapas for att uppna framgang. Samtidigt menar Ljungberg och
Larsson (2012) att det behovs forutsattningar till att gora korrigeringar for
att kunna fokusera och f6lja strategiarbetet. Ett misstag som ofta begas ar
att strategin finns, men &r inte nedbruten i operationella handlingsplaner
och mal for alla organisationens enheter och processer. Om inte denna
nedbrytning finns ar det praktiskt taget omgjligt att folja en gemensam

strategi for att uppna malen (Ljungberg & Larsson, 2012).

Ljungberg och Larsson (2012) menar dven att strategin ska vara en
overgripande plan for alla i organisationen for att nd malen och visionen.
Hallin et al. (2019) fortydligar att det strategiska arbetet syftar till att forsta
organisationen, hantera den situation organisationen befinner sig i samt

formulera en vision. Att organisationen har en vision visar pa vart
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organisationen vill vara i framtiden (Ljungberg & Larsson, 2012). Med
andra ord véagen till malet. For att sedan underldtta vagen till malet gar det
att anvanda systematiska processer som &r en del av strategiarbetet. Det
anvands for att definiera och arbeta med avvikelser eller sakerstalla att
resurser anvands effektivt. Dahlgaard et al. (2019) menar att en sddan
process kan vara ekonomistyrning, arbeta aktivt med kvalitetsledning eller
modeller som TQM eller liknande.

2.2.3 Kvalitetsledning

Ett sdtt att arbeta med kvalitet och kvalitetsutveckling &r att ta hjalp av
ledningssystemstandarder och standardiserade arbetssatt for att
konkretisera samt att anvidnda relevanta metoder. Ledningssystemet kan
ses som ett ramverk fOr att hantera policys, processer samt rutiner.
Ledningssystem ar ett stod i forbattringsarbetet och ett strategiskt verktyg
som finns for att stotta dagliga arbetet och ge en helhetsbild av hela
organisationen (Bergman & Klefsjo, 2012). For att forbattra kvaliteten
behovs en delad vardegrund som genomsyrar organisationen och en
effektivitet att tillampa kvalitetsledning med metoder eller standarder
(Cronemyr et al., 2017). Vardegrund kan vara ett sétt for organisationen att
styra efter Onskvarda ideal (Alvesson et al., 2021). Det kan dven vara en
metod for ledningen att kommunicera internt och extern genom att forsoka
skapa mervarde. Arbetet med virdegrunden kan dven fa motsatt effekt, dar
det inte fungerar i organisationen. Istéllet kan vardeorden anses sakna
mening. Vardegrunden kan vara en bidragande faktor till organisationers
framgang eller 6verlevnad, varav arbetet med vardegrunden forekommer

bade inom offentlig och privat sektor (Alvesson et al., 2021).

En grund for ledningssystem ar standarder och metoder. Tillsammans ger
det en god grund for kontinuerlig forbattring (Bergman & Klefsjo, 2012). En
standard ar ISO 9000, vilket definierar kvalitetsledning som samordnande
aktiviteter for att kunna styra och leda en organisation med avseende pa
kvaliteten. Det innefattar bade kvalitetsstyrning, kvalitetssdakring, planering
av ledningssystem och kvalitetsforbattring. Standarden berdr storre delar
av organisationen och bygger pa 7 grundldggande principer vilka ar:
kundfokus, ledarskap, processinriktning, forbattring, medarbetarnas

engagemang, relationshantering och faktabaserade beslut. Principerna for
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standarden behdver genomsyra hela organisationen, men det finns dven
likheter med hornstensmodellen som utvecklar ett engagerat ledarskap och

standiga forbattringar (Bergman & Klefsjo, 2012).

Ett annat begrepp dr TQM (Total quality management) som handlar om
verksamhetsutveckling och att kontinuerligt forbattra kvaliteten for att
mota omgivningens forvantningar (Baird et al., 2011). Vikten ligger pa
kvalitetsarbete, stark kundorientering och valutvecklad processorientering
tillsammans med standiga forbattringarna som ska innefatta hela
organisationen. Men begreppet har en varierande innebdrd och det laggs
olika betydelse i definitionen. Ledningsrollen &r central i TQM och
kvalitetsarbetet &dr en strategisk ledningsfraga (Sorqvist, 2004). Baird et al.
(2011) menar ocksa att TQM och operativa resultat dr beroende av
organisationskulturen. Det innebér att en TQM kultur ska anvanda
deltagande team samt framja stolthet och ledarskap. Aven Dahlgaard et al.
(2019) visar pa vikten av att ha strategiska metoder och verktyg for att
kunna utveckla och implementera organisatorisk larande tillsammans med
en fungerande metod, exempelvis TQM. Ljungberg och Larsson (2012)
beskriver att TQM grundar sig pa tre 6vergripande principer vilka ar allas
delaktighet, processforbattring och kundfokus. Processer ses darfor som ett

centralt begrepp inom TQM.

3 Metod

I metoddelen redovisas tillvigagingssdttet for insamling av det empiriska
materialet som anvints i studien. Kapitlet borjar med metod och uppligget for

studien som sedan avslutas i reliabilitet, validitet och etik.

3.1 Vetenskapligt perspektiv

I foreliggande studie har en kvalitativ metod anvints for att belysa hur
organisationsstruktur paverkar forbattringskultur ur ett ledarskap och
medarbetarskap perspektiv via sociala medier. Kvalitativ forskning innebar
att ord och handelser anvands for att beskriva och tolka upplevelser for att
erhalla en djupare forstaelse (Denscombe, 2019). Vid kvantitativ forskning
kvantifieras data dar siffror anviands som analysenhet. Skillnaden mellan
forskningsmetoderna &r att kvalitativ forskning associeras med sméaskaliga

studier med fokus pa detaljer, medan kvantitativ forskning fokuserar pa
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storre studier dar hogre kvantitet innebar 6kad generaliserbarhet
(Denscombe, 2019).

Inom kvalitativ forskning anses forskaren vara en del av forskningen
genom bade datainsamling samt tolkning av data (Creswell & Creswell,
2018). Reflexivitet ar en viktig aspekt som kan paverka forskningen. Det
innebar att forskarens bakgrund sdsom kon, socioekonomiska status,
personliga varderingar samt andra erfarenheter och upplevelser kan
inverka pa forskningen riktning och dess slutliga resultat. Vid kvalitativ
forskning kan protokoll eller andra hjdlpmedel tas fram f6r datainsamling,
men kdnnetecknas av att instrument eller enkéater som ar framtagna av
andra inte anvands i den egna forskningen. Det som karakteriserar
kvalitativ forskning oavsett metod for datainsamling &r 6ppna
fragestallningar dar svaren inte begransas av skalor eller andra
matinstrument. Darmed kan data analyseras och organiseras genom

anvandning av koder och teman (Creswell & Creswell, 2018).

Den metodologiska ansatsen kan vara induktiv, deduktiv eller abduktiv
(Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). En induktiv ansats innebar att
sOka efter monster och analysera texter om exempelvis upplevelser. Ur
data bildas en teoretisk forstaelse. En deduktiv ansats utgar fran en redan
angiven teori eller genom analys av en i forvag utarbetat kodningsschema.
En abduktiv ansats ror sig mellan den induktiva och deduktiva ansatsen
(Lundman & Hallgren Graneheim, 2017).

3.2 Val av metod

I denna studie valdes en kvalitativ metod med en induktiv ansats eftersom
fokus var pa att belysa och fa en djupare forstaelse for respondenternas
upplevelser. Datainsamlingen utfordes genom en enkatundersokning via
sociala medier. En kvalitativ innehallsanalys inom det hermeneutiska
paradigmet genomfordes med beskrivning och tolkning av

respondenternas upplevelser.

3.3 Forforstaelse
Forfattarna ar tva studenter pa Mittuniversitetets magisterutbildning inom

kvalitets- och ledarskapsutveckling. Forfattarnas forforstaelse av amnet
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framkommer genom att ha arbetat med ledarskap inom roller som ledare,
ledare med personalansvar och medarbetare. Forfattarna ar sjalva
anvandare av sociala medier och har dven tidigare utfort flertalet
enkatundersokningar pa kandidatniva inom andra &mnen via sociala
medier. En av forfattarna har dven varit delvis ansvarig for ett

foretagskonto pa Instagram.

3.4 Litteraturodversikt

En litteraturoversikt ar en viktig del i forskningsprocessen dar avsikten ar
att fa overblick over befintlig forskning samt identifiera vad som behover
utforskas (Denscombe, 2019). For att fordjupa sig i studiens
forskningsamne genomfordes litteraturoversikten genom inldsning av
relevant kurslitteratur samt sokning av vetenskapliga artiklar. De databaser
som anvandes var: Emerald Insight, Scopus, ScienceDirect, ProQuest Social
Science och Business Source Complete med atkomst via Mittuniversitetets
bibliotek i Moodle. Google Scholar och ResearchGate anvandes dven for

sOkning av vetenskapliga artiklar.

Eftersom dmnet &r valdigt brett anvandes flertal sokord for att finna
relevant material. SOkning gjordes med bade svenska och engelska sokord,
varav engelska sokord gav storst resultat. De engelska sokorden var: quality
management, total quality management, TQM, continuous improvement,
leadership, management, organizational management, organizational culture,
improvement culture och social media. Svenska sokord som anvéandes var:
kvalitetsledning, offensiv kvalitetsutveckling, stindiga forbittringar, ledarskap,
medarbetarskap, organisationsstruktur, forbittringskultur, processer och
processledning. Sokorden kombinerades med and eller or. For att fa fram den
senaste forskningen avgransas artalen fran ar 2018 till 2022. Sokresultaten
varierade beroende pa kombination av sokord samt sprak. Vid svenska
sokord framkom flertal examensarbeten fran svenska hogskolor och
universitet. En vetenskaplig artikel som anvéndes var inte tillganglig via
universitetsbibliotekets databaser. For att fa atkomst till artikeln kontakta
forfattarna forskaren via ResearchGate. Vetenskapliga artiklar hittades

aven genom sekundarkallor.
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3.5 Enkatundersdkning

3.5.1 Kvalitativa webbaserade enkatundersdkningar
Metoden som anvands &r en kvalitativ webbaserad enkatundersokning dar
datainsamling genomfors via sociala medier. Enkdtundersokningar ar en
vanligt férekommande forskningsmetod som anvands oftast inom
kvantitativ eller mixed-method studier (Braun et al., 2021). Metoden kan
anvandas for att framstalla data inom bade kvantitativ och kvalitativ
forskning (Brickman-Bhutta, 2012; Denscombe, 2019). Kvalitativa
enkatundersokningar ar inte lika vanligt forekommande, men ar
fordelaktigt for att utforska och fa en djupare forstaelse (Braun et al., 2021).
Kvalitativa enkdtundersokningar innehaller 6ppna fragor som besvaras pa
egen hand, dar fradgorna presenteras pa samma vis till samtliga
respondenter. Fragestillningarna besvaras med egna ord istallet for genom
forvalda svarsalternativ, vilket kan bidra till grundligare svar.
Enkatundersokningar dr en passande metod inom kvalitativ forskning
eftersom det kan bidra till djupare data nér det betraktas i sin helhet, d&ven

om enskilda svar kan vara korta (Braun et al., 2021).

Fordelen med webbaserade enkdatundersokningar dr att det finns
anvandbara funktioner som inte gar att applicera vid enbart
pappersformuldr (Denscombe, 2019). Designelement sasom bilder eller
bakgrund kan gora det visuellt tilltalande, samt finns det ett stort utbud av
fardiga enkdtmallar. Den vanligaste metoden for distribution av kvalitativa
enkatundersokningar ar att det sker online (Braun et al., 2021). Det &r ett
ekonomiskt och okomplicerat tillvagagangssatt som mojliggor en storre
bredd for datainsamling. Det ar framforallt anvandbart nér urvalet ar stort,
varierat eller okant, samt nar olika perspektiv eftersoks. Det mojliggor dven
kontakt med geografiskt utspridda respondenter som kan leda till ett storre
och mer varierat urval, vilket inom kvalitativ forskning kan bidra till insikt

och forstaelse inom amnet (Braun et al., 2021).

3.5.2 Enkatundersokningar via sociala medier
Enkatundersokningar via sociala medier &r en alternativ metod for att
genomfora webbaserade enkdtundersokningar (Denscombe, 2019). Sociala

medier mojliggor kontakt till potentiella respondenter med liknande
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intressen eller gemensam identitet via ndtverk baserade pa vanner, grupper
eller foljare. Sociala medier kan medfora kontakt med respondenter som
vanligtvis hade varit svara att identifiera (Denscombe, 2019). I denna studie
eftersoktes forstaelse for upplevelsen av bade ledar- och
medarbetarperspektivet. Eftersom flera synvinklar eftersokets var det
lampligt att genomfora en enkatundersokning via sociala medier, jamfort

med att fokusera pa ett specifikt foretag.

3.5.3 Utformning av kvalitativa enkéater

En kvalitativ enkdtundersokning dr en passande metod for att fa en djupare
forstaelse av respondenternas upplevelser (Braun et al., 2021). Respondent
burden innebar pafrestningar for respondenten och bor 6vervagas vid
utformning av enkatfragor (Bradburn, 1978). Langden pa enkatfragorna,
respondenternas anstrangningar, fragornas innebord och paverkan samt
hur ofta fragorna ska besvaras bor tas i beaktande (Bradburn, 1978). Det ar
aven viktigt att overvaga antal enkatfragor eftersom det kan forekomma
trotthet i samband med att enkdten besvaras (Braun et al., 2021). Studier
som eftersoker svar pa upplevelser kan innehalla flertal kortare fragor, men
kan innebdra avsaknad av detaljer jamfort med enkater som innehéller
farre fragor. Det ar aven viktigt hur fragorna formuleras eftersom det inte
gar att stélla foljdfragor pa samma vis som vid en kvalitativ intervjustudie.
Enkatfragorna maste vara valdigt tydligt utformade, vilket kan leda till mer
stangda fragor. I sddana fall kan en f6ljdfraga sasom vanligen forklara
stdllas. Det dr dven av vikt att stdlla en avslutande fraga om eventuella
tillagg till studien for att lyfta aspekter som inte diskuteras i enkéten, vilket

kan vara av betydelse for studien (Braun et al., 2021).

3.5.4 Enkaten

Vid utformning av enkéten inspirerades forfattarna av Braun et al. (2021)
metodiska tillvagagangssatt vid kvalitativa webbaserade
enkatundersokningar. Fragorna i enkdten var av Oppen karaktar, men
eftersom det inte forekom nagon interaktion mellan forskare och
respondent var fragorna i enkdten mer styrda jamforelsevis med 6ppna
fragor i en intervjustudie. Enkaten (Bilaga 1) innehdll en fraga om samtycke
till deltagandet, fem bakgrundsfragor, 18 huvudfragor inom tva omraden;

organisationsstruktur och forbittringskultur samt tva avslutande fragor. Som
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avslutande fragor stélldes fragorna: om detta var en anonym enkit pd
arbetsplatsen, hade du svarat likadant samt har du nigot du vill tilligga.
Respondenterna uppmanades &dven till att beskriva och utveckla det svar
som bast motsvarade den egna upplevelsen. For att fragorna inte enbart
skulle besvaras med JA eller NE] stélldes foljdfragor i anslutning till varje
fraga for att uppmuntra till 5ppna svar. De foljdfragor som stadlldes var:
vinligen utveckla ditt svar och ge exempel, vinligen utveckla ditt svar och beskriv
hur samt vinligen utveckla ditt svar. Ord och bendmningar som kunde vara
svara att forsta definierades for att respondenterna skulle kunna svara utan

att tveka pa dess innebord.

3.6 Sociala medier som undersokningsplattform

Sociala medier som Facebook, Instagram och LinkedIn majliggor alternativa
tillvagagangssatt for att genomfora enkatundersokningar (Wilson et al.,
2012). Social media fatigue ar ett nytt fenomen som innebér att anvandaren
blir 6vervaldigad och trétt pa anvandandet av sociala medier. Det kan
uppsta vid 6verdriven anvandning av sociala medier eller vid mottagandet
av stort informationsflode pa Internet. Studien av Zheng och Ling (2021)
visar att konstant uppkoppling pa sociala medier kan medfora en kansla av
Overbelastning. Social media fatigue bor tas i beaktande vid genomfdérande

av studier via sociala medier.

Facebook ar den plattform som ar mest lampad for forskning pa sociala
medier eftersom det ar ett vixande nédtverk med anvandare fran hela
varlden (Brickman-Bhutta, 2012). Under aren 2018 och 2019 var Facebook
och Instagram de tva framsta plattformar inom sociala medier (Hruska &
Maresova, 2020). I januari 2022 hade Facebook 2,91 miljarder aktiva
anvandare, vilket medfor att Facebook dr den ledande sociala plattformen
med flest aktiva anvandare i varlden (Statista, 2022). Pa Facebook &r varje
anvandare direkt lankad till sina vanner (Brickman-Bhutta, 2012). Enligt
Facebook (2022) ar malsattningen att anvandarna ska komma i kontakt
med personer med liknande intressen genom Facebookgrupper. Instagram
profilerar sig pa liknande vis med att bygga pa gemenskap och
gemensamma intressen (Instagram, 2022). Instagram hade i januari 2022
1,478 miljarder anvéandare globalt (Statista, 2022). LinkedIn ar varldens
storsta professionella natverk (LinkedIn, 2022; Statista, 2022). LinkedIn &r
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den ledande plattformen for tjanste- och arbetsformedling samt riktar sig
till bade privatpersoner och foretag (Statista, 2022). I januari 2022 hade
LinkedIn 645 miljoner anvandare. I Sverige var YouTube, Facebook och
Instagram de mest anvanda sociala medier under 2021 (Internetstiftelsen,
2021). Dessutom hade 95 % av samtliga internetanvandare i Sverige anvant
sociala medier, varav mer dn halften av alla svenska tjansteman hade
anvant LinkedIn (Internetstiftelsen, 2021). Darmed var Facebook,
Instagram och LinkedIn ldmpliga undersokningsplattformer f6r denna

studie.

3.6.1 Grupper

Forskning via sociala medier kan bedrivas i Facebookgrupper som ar
virtuella samhallen dar anvandare med gemensamma intressen interagerar
(Brickman-Bhutta, 2012). Saledes kan forskare komma i kontakt med
respondenter genom att ansluta till existerande Facebookgrupper eller
skapa nya grupper (Brickman-Bhutta, 2012). Efter medlemskap i vald
Facebookgrupp kan gruppens administrator tillfragas for godkdannande av
rekrytering av studiedeltagare (Ali & Skarsater, 2022). Ett av LinkedIns
specifika funktionerna dr aven grupper (LinkedIn, 2022).

Denna studie har inspirerats av Brickman-Bhutta (2012) metodik for att
bedriva forskning via Facebook. Sokning efter relevanta grupper
genomfordes pa Facebook och LinkedIn. De sdkord som anvandes var:
kvalitetsledning, kvalitetsteknik, ledarskap, ledare, medarbetarskap,
forbdattringskultur, foretagskultur, foretagsstruktur, organisation,
organisationskultur, organisationsstruktur, verksamhet, verksamhetsutveckling,

foretag, processledning samt stindiga forbattringar.

3.7 Urval

Snobollsurval innebér att respondenter hanvisar till andra potentiella
deltagare (Denscombe, 2019). Urvalet omfattar till en borjan ett fatal
individer, men genom att ta del av personliga nédtverk kan enskilda
personer formedla kontakt till tinkbara respondenter och pa sa vis vaxer
urvalet som en snoboll (Denscombe, 2019). Enligt Brickman-Bhutta (2012)
kan snobollsurvalet anvandas i Facebook genom Facebookgrupper samt

spridning av information via anvandarnas fléden.
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I foreliggande studie kontaktades inte respondenterna direkt eftersom
studien dar anonym. Daremot uppmanades respondenter samt ovriga inom
det sociala natverket till att dela inldgget om studien via sociala medier for
att sprida till flertal tdnkbara respondenter. Uppmaningen till att dela
formedlades skriftligt i inldgg pa Facebook, LinkedIn och Instagram samt
stories pa Facebook och Instagram, men dven i informationsmaterial
gallande studien. Studiens inklusionskriterier var en pagaende anstéllning
som ledare med eller utan personalansvar, samt medarbetare. En annan
inklusionskriterie var las- och skrivkunnighet i svenska spraket eftersom

enkadten enbart utformades pa svenska.

3.8 Pilotstudie

Denscombe (2019) understryker att det ar fordelaktigt om metoden kan
testas pa forhand for att granska hur vil det fungerar i praktiken. Genom
en pilotstudie kan eventuella atgarder och forbattringar goras innan den

riktiga datainsamlingen (Denscombe, 2019).

Den ursprungliga enkiten togs fram i Google Forms och skickades till
utvald respondent inom det sociala natverket for bedomning och
granskning innan slutgiltigt utskick via sociala medier. I pilotstudien
framkom det forslag pa korrigeringar som genomfordes innan utskick. Det
framkom &dven att Google Forms inte var det ritta datainsamlingsverktyg
eftersom det forekom en funktion i enkdten som markerades som
obligatorisk. Denna funktion gick inte att ta bort vilket medforde att
enkaten uppfattades som nagot otydlig. Slutligen anvandes Microsoft
Forms istdllet for Google Forms for att gora enkédten mer anvandarvanlig.
Samma respondent som granskade enkédten i Google Forms genomgick
aven enkaten i Microsoft Forms. I pilotstudien framkom det dven att
enkdten var lang och att nagon fraga var otydlig. Efter slutlig korrigering
skickades enkaten ut via utvalda sociala medier. Svar fran pilotstudien

inkluderades i resultatet.

3.9 Datainsamling

Datainsamlingen genomfordes genom delning av inldgg pa sociala medier
(Bilaga 2). Eftersom spridning av enkéaten forekom i forsta hand inom det

sociala ndtverket skrevs ett personligt inlagg i samband med delning av
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enkaten. I inlagget framkom det att studien var en enkdtundersokning
inom kvalitetsledning och en lank till enkdten bifogades. Inligget delades i
flodet pa Facebook, Instagram samt LinkedIn. Det uppmanades till att
besvara enkdten genom att klicka pa lanken samt att dela inldgget for ckad
spridning. Det uppmanades aven till att svara och sprida enkdten genom
stories pa Facebook och Instagram. Inlagg och stories delades varannan
dag pa forfattarnas floden for ett kontinuerligt informationsflode. Innehall i
inlagg och stories d@ndrades under forloppet. Inldgget delades dven inom
offentliga och privata grupper pa Facebook och LinkedIn. Inom de privata
grupperna behovdes anstkan om medlemskap godkénnas for dtkomst till
grupperna. Efter godkant medlemskap kunde inldgget delas i gruppen. I
vissa privata grupper pa Facebook och LinkedIn behovdes dven inldagget

godkdnnas av administrator innan det delades.

3.9.1 Svarsfrekvens

Att uppna en tillracklig svarsfrekvensen kan vara en utmaning vid
enkatundersokningar, framforallt ndr det inte forekommer en personlig
kontakt med respondenterna (Denscombe, 2019). Motivation ar dven en
paverkande faktor till svarsfrekvensen (Karlberg, 2015). Intresse for &mnet
samt en pagdende relation mellan forskare och respondent ar aspekter som
kan 6ka motivationen. Daremot kan mottagande av flertal
enkatundersokningar leda till survey fatique vilket kan medfdra olust Gver
att delta i enkdtundersokningar (Karlberg, 2015). Enligt Braun et al. (2021)
ar 20-64 respondenter den svarsfrekvens som bor efterstravas for mindre

kvalitativa enkdtundersokningar.

I denna studie efterstravades en svarsfrekvens pa minst 20 respondenter
totalt. Det var onskvart med ett minimum pa 20 svar fran samtliga, vilket
innebar grupperingar sisom ledare med personalansvar, ledare utan
personalansvar samt medarbetare. Det var d&ven onskvart att s& manga som
mojligt svarade pa enkaten for att fa en storre bredd pa svaren. Studien var
tillganglig pa sociala medier i 10 dagar under tidsperioden 28 mars 2022 till
och med 6 april 2022. Om efterstravad svarsfrekvens inte uppnaddes
planerades enkaten att forlangas i ytterligare en vecka. Studien resulterade
i svar fran 22 respondenter. Eftersom efterstravad lagsta svarsfrekvens

uppndaddes och det fanns tillrackligt med underlag for analysen forlangdes
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inte tiden. Pilotstudien inkluderades i resultatet, vilket resulterade i
sammanlagt 23 svar. Forfattarna kunde inte urskilja vilka svar som var fran

pilotstudien.

3.10 Dataanalys

3.10.1 Kvalitativ innehallsanalys

Empirisk data har analyserats genom en kvalitativ innehallsanalys
inspirerad av Graneheim och Lundman (2004) samt Lundman och Hallgren
Graneheim (2017). Innehéllsanalys kan anvéandas for analys av bade
kvantitativa och kvalitativa data (Graneheim & Lundman, 2004; Lundman
& Hallgren Graneheim, 2017). Innehéllsanalysen utvecklades for att
hantera stora mangder data och tillimpades inledningsvis inom kvantitativ
forskning (Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). Kvalitativ
innehallsanalys kan appliceras vid tolkning av olika slags texter, varav
tolkning av data kan ske pa olika nivaer. Kvalitativ innehallsanalys tillhor
det hermeneutiska paradigmet, vilket innebér ett forhallningssatt som
baseras pa erfarenhetskunskap som uttrycks i beskrivningar samt
tolkningar pa olika abstraktions- och tolkningsnivaer. Vid tillimpning av
kvalitativ innehéllsanalys bor hela textens kontext beaktas. Enligt
Krippendorff (2013) (refererad i Lundman & Haéllgren Graneheim, 2017) far
en text dess mening genom ldsaren. Texten har darfor inte en forutbestamd
mening. Det innebar att flera tolkningar dr méjliga och kan vara gangbar
aven om det skiljer sig at (Krippendorff, 2013, refererad i Lundman &
Hallgren Graneheim, 2017).

Enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017) innehaller varje text ett
manifest innehall, men kan dven besta av ett latent innehall. Manifest
innehall innebar vad som beskrivs i texten (Graneheim & Lundman, 2004;
Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). Latent innehall innebar tolkningar
av underliggande meningar i texten. Bade manifest och latent innehall
kraver en tolkning, men tolkningens djup varierar beroende pa hur texten
analyseras (Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). Lundman och
Hallgren Graneheim (2017) definierar foljande begrepp i analysprocessen:
domiin, meningsenhet, kondensering, abstraktion, kod, kategori, tolkning samt

tema. Doman dr en del av texten som handlar om ett specifikt omrade som
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motsvarar fragestallningarna. En meningsenhet dr en meningsbarande del
av texten som utgodrs av meningar vars innebord hor samman. Grunden for
analysen gors genom att identifiera meningsenheter. Vidare i
analysprocessen kondenseras och abstraheras utvalda meningsenheter.
Texten forkortas genom kondensering utan att textens innebord tas bort.
Den kondenserade texten abstraheras genom kodning som darefter bildar
kategorier och teman pa olika abstraktionsnivder. Genom att abstrahera
lyfts textens innebord till en hogre logisk niva. En kod innebar en kort
beskrivning av meningsenhetens innehall. En kategori bestar av flertal
koder med likartad mening. Slutligen skapas ett tema genom att
sammanfoga det latenta innehallet utifran kategorierna (Lundman &
Hallgren Graneheim, 2017).

3.10.2 Genomforandet av en kvalitativ innehallsanalys
For att fa en helhetsbild lastes texterna igenom separat vid flertal tillfallen.
Darefter reflekterade och diskuterade forfattarna gemensamt over
innehallet i texten. Infor analysen gjordes en tabell i Excel inspirerad av
Graneheim och Lundman (2004) samt Lundman och Hallgren Graneheim
(2017) for inmatning av data (Bilaga 3). Tabellen delades i Google Drive for
gemensam atkomst. Efter gemensam diskussion av innehall ldstes texterna
ater igenom enskilt och meningsenheter identifierades, abstraherades,
kondenserades och kodades. Darefter ssammanfordes likartade koder for att
skapa underkategorier. Utefter dessa resultat bildades kategorier och
slutligen ett tema. Studiens fynd diskuterades avslutningsvis i en
gemensam workshop. I denna studie har bade en manifest och en latent
kvalitativ innehéllsanalys utforts eftersom data har beskrivits och tolkats

under analysens gang.

3.11 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet handlar om hur tillforlitlig datan d4r och om en undersokning
eller observation ska ge samma resultat vid en upprepning (Johannessen et
al., 2020). Framkommer samma resultat sags det vara en hog reliabilitet
(Johannessen et al., 2020). Eftersom denna studie ar kvalitativ
dokumenterades respondenternas upplevelser under en viss tidpunkt

vilket kan dndras i efterhand. Undersokningen gjordes via sociala medier
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for att na en bredare malgrupp, vilket kan medfora 6kad generaliserbarhet

och reliabilitet.

Validitet handlar om giltighet, det vill sdga om man undersoker det man
avser undersoka (Johannessen et al., 2020). Det finns dven olika former av
validitet exempelvis intern validitet, yttre validitet eller begreppsvaliditet
(Johannessen et al., 2020). Svaren fran enkatens validitet bygger pa den
information som respondenterna vill dela med sig av (Denscombe, 2019).
Det kan finnas information som respondenterna upplever tveksamhet till
att avsldja, vilket kan paverka svarens validitet. Det ar viktigt att beakta att
aven enkatfragornas utformning kan paverka svarens uppriktighet och
arlighet. Ytterligare faktorer som kan paverka svarens validitet ar: dmnets
kéinslighet, fragornas relevans samt forskningskontexten. Amnet kanslighet kan
fa respondenterna till att kdnna sig besvarade, vilket kan paverka svarens
uppriktighet samt svarsfrekvens. Aven fragornas relevans kan paverka
svarens validitet. Det kan medfora att respondenterna inte vill besvara
frdgorna, men kan dven paverkas av att respondenterna inte kan besvara
frdgorna pd grund av brist pa information, kunskap eller erfarenhet. Vidare
poangterar Denscombe (2019) att respondenternas bendgenhet till att dela
med sig av information paverkas av tilltron till att insamlad data inte

overlamnas till en tredje part.

Enkéten i studien innehaller en del fragor som kan anses vara av kénslig
karaktar eftersom det géller den egna arbetsplatsen. Studiens validitet
starks genom att undersdkningen bedrivs via sociala medier dér en viss
uppriktighet i svaren kan antas eftersom fragorna om arbetsplatsen inte

stdlls av arbetsgivaren.

3.12 Etiska aspekter

Av moraliska skél forvantas forskaren vara arlig och hantera sin forskning
pa ett etiskt sdtt (Denscombe, 2018). Dessa forvantningar bygger pa
Overtygelsen att skydda offentligheten fran forskare som kan anvanda
oetiska medel for att 6ka kunskapen inom ett visst amne. Denscombe
(2018) menar ocksa att forskaren har ett ansvar att visa ett korrekt resultat
utan forskoning, inte ddlja information eller stjdla andras resultat. Etiska

riktlinjer som galler for forskning galler dven for studier som genomfors pa
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internet (Ali & Skarsater, 2022). Vid digital datainsamling ska informerat
samtycke och data konfidentialitet sakerstallas, varav ingen obehorig tar
del av materialet. Det kan vara svart att garantera anonymitet samt
sakerstalla att information inte gar att harleda till respondenten, eftersom
regeringar och underrattelsetjanster har makt samt atkomst till att spara
digital kommunikation (Denscombe, 2019). Det ar viktigt att alla
forsiktighetsatgarder vidtas for att inte avslja respondenternas identiteter
(Denscombe, 2019). Informationskravet och samtyckeskravet innebar att
forskaren ska informera samtliga respondenter om studiens innehall samt
ratten att avbryta sin medverkan (Ali & Skarsater, 2022). Vid digitala
studier kan en kryssruta anvandas istallet for skriftlig signatur for att
bekrifta frivilligt deltagande (Denscombe, 2019).

I denna studie framhavs etiken i fortexten till enkdten genom tydlig
information om enkaten och undersékningens intentioner samt deltagarens
ratt till att avbryta (Bilaga 1). Genom att anvanda kryssruta for samtycke
sakerstalldes frivilligheten hos deltagaren och intygande att deltagaren
tagit till sig informationen. I och med detta har respondenternas
deltagande varit frivilligt, varav samtycke och deltagarnas intressen har
skyddats.

4 Resultat

I resultatdelen redovisas det empiriska materialet frin enkiten. Resultatet
redovisas genom en tabell for bakgrundsfrigor samt en figur dver resultatets

teman.

Enkéten besvarades av 23 respondenter varav 18 kvinnor och 5 mén (tabell
1). Ingen ickebinir forekom. Aldersspannet strickte sig fran fodelsear 1958
till 1995. Det var 16 medarbetare, 2 ledare samt 6 ledare med
personalansvar. En respondent var bade ledare och ledare med
personalansvar, varav hen inkluderades i bada alternativen. Vilket
verksamhetsomrade respondenterna arbetade inom var jamt fordelad med
12 inom offentlig verksamhet och 11 inom privat verksamhet. 13
respondenter uppgav att de hade arbetat 0-3 ar inom nuvarande tjanst, 3
respondenter uppgav 4-6 ar, 2 respondenter hade tjanstgjort 7-9 ar, medan

5 respondenter hade arbetat 10 ar eller langre.
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Tabell 1

Bakgrundsdata av totalt 23 respondenter.

Bakgrundsdata Antal respondenter
Kon

Man 5
Kvinna 18
Ickebinér 0
Totalt 23
Alder

20-29 ar 2
30-39 ar 7
40-49 ar 4
50-59 ar 8
> 60 ar 2
Totalt 23
Roll

Medarbetare 16
Ledare 2
Ledare med personalansvar

Totalt 23
Erfarenhet inom nuvarande tjanst

0-3ar 13
4-6 &r 3
7-94r

> 10 ar 5
Totalt 23
Omrade

Offentlig verksamhet 12
Privat verksamhet 11
Totalt 23

Notering. En av respondenterna bendmns som bade ledare och ledare med

personalansvar.
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I det summerade resultatet fran enkéten framkom flertalet koder som
skapade underkategorier och darefter kategorier. Resultatet visade pa
temat forutsittningar for kvalitetsutveckling. Temat innefattar tva kategorier:
forbittringskultur och organisationsstruktur. Kategorien forbattringskultur
omfattade foljande fyra underkategorier: offensiv kvalitetsutveckling, stindiga
forbdttringar, framgdngsfaktorer samt engagerat ledarskap och medarbetarskap.
Kategorin organisationsstruktur innefattar kvalitetsledning som

underkategori.

Figur1

Temat forutsitiningar for kvalitetsutveckling.

Forutséttningar
for kvalitets-
utveckling
|
[ ]
Forbittrings- Organisations-
kultur struktur
Offensiv . Framgines- Engagerat
kvalitets- f..s‘g.l.?g.lga 5 L ledarskap och Kvalitetsledning
utveckling orbattrmgat faktorer medarbetarskap

Notering. Oversiktlig figur 6ver sambandet mellan resultatets tema, kategorier och

underkategorier.
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4.1 Forbattringskultur
Kategorin forbattringskultur har underkategorierna: offensiv
kvalitetsutveckling, stindiga forbittringar, framgingsfaktorer samt engagerat

ledarskap och medarbetarskap.

4.1.1 Offensiv kvalitetsutveckling
Koder till offensiv kvalitetsutveckling ar: standardiserat arbetssitt, rutiner,

forutsdttningar, kultur och processer.

Resultatet visade att arbeta med standiga forbattringar ar en viktig faktor
for att optimera och uppna en forbattringskultur. I enkédten framkom att
respondenterna hade olika erfarenhet av strategiska verktyg och
strukturerat forbattringsarbete. Respondenterna papekade ocksa att
lednings- och kvalitetssystem behovs for standigt utvecklingsarbete,
rutiner och lI6pande uppfdljning. En kommentar var “Det finns rutiner men
de foljs inte alltid”. Ett annat svar var “De brister i praktiken”. Det framkom
att aven om utvecklingsarbetet ligger i verksamhetsplanen behover
implementering vara en given del i arbetsprocessen. Verksamhetsplaner
ska matas, analyserar och foljas upp for att faststdlla mal och delmal.
Vikten av att arbeta “malstyrt bdde utifrdn egna och politiska mdl” framkom

inom bade privat och offentlig verksamhet.

Uppfoljning ansags av respondenterna vara en viktig del genom att
“Ledningen foljer upp genom enkit och drendehanteringssystem”.
Manadsavstamningar, veckoavstimning dar vad som gjorts och vad som
kan goras battre tas upp ansags vara en positiv rutin. Vid brist pa
uppfoljning saknades struktur och delaktighet i processer vilket dven ledde
till att aterkoppling nedprioriterades. “Att folja upp dr inte bara att bekrifta att
ndgot utfors utan det ir dven att undersoka resultatet” antyder vikten av att
arbeta med uppfoljning och forbattringsarbetet. Det framkom att
utvecklingsarbetet 16pande behover foljas upp for att skapa tydliga

riktlinjer och “implementering dr en given del i arbetsprocesser”.

I studien belystes att for att lyckas med utvecklingsarbetet behovs en god
ledare som ar lyhord och har kunskap. Av enstaka respondenter framkom
en annan framstdllning av ledaren, dar nya chefer saknade erfarenhet och

kéansla for kulturen. De saknade ledarskap och lyssnade inte pa personalen

33



vilket ledde till att ingen feedback gavs. Cheferna tog inte heller tillvara pa
erfarenhet och kompetens. Avsaknad av lyhordhet kunde medfora att
tidigare genomforda forbattringsarbete kunde upprepas vilket ledde till
ineffektivitet. Upplevelsen av avsaknad av feedback och delaktighet fran
cheferna kunde leda till minskat fortroende. Resultat visade att bade ledare
med personalansvar samt medarbetare delade denna upplevelse. “Man tar
ddligt tillvara pd erfarenhet kompetenser och kunskap. Det medfor att verksamheter
ofta borjar en ny resa med en ny chef och chefens kompetenser avgor vilken nivd

man borjar bygga ifrin”.

For att kunna arbeta med forbéattringsarbete och driva verksamheten
framat kravdes det att det skapades forutsattningar. Flertal respondenter
uppgav att deras narmsta chef majliggjorde och skapade forutsattningar
for att genomfora forbattringsarbete. En del ledare var sjdlva med i
forbattringsarbeten, medan andra hade fortroende for att medarbetarna
drev det pa egen hand. Oavsett om ledaren var med i processen var en
forutsattning for att lyckas med forbattringsarbete ett engagerat ledarskap.
Ett ledarskap som var man om bade organisationens riktning och
medarbetarnas kompetensutveckling. Dock var det inte enbart ledarens
ansvar utan det var viktigt att medarbetarna sjéilva tog tillvara pa
mojligheter och var delaktig med att driva forbattringsarbete. “Cheferna ger

oss forutsattning sen om vi tar forutsittningen dar inte sjalvklart”.

Déaremot var det respondenter som uppgav att det inte fanns eller skapades
forutsattningar for forbattringsarbete. Det kunde bero pa avsaknad av
struktur, planering, tid, men dven ledarskapet. En respondent som sjalv
arbetade som ledare fick skapa sina egna forutsattningar, medan en annan
respondent upplevde att det fanns forutsiattningar men att det bidrog till
for mycket forandringar. “Ibland ligger vi nistan for stort fokus pd forbittring

och foridling, och inte pd forvaltning”.

4.1.2 Standiga forbattringar
Koder till standiga forbattringar ar: forbittringsarbete, rollfordelning,

avvikelser, ldrande organisation, ledarskap, strategiska verktyg och kultur.

Det framkom att det fanns en upplevelse av en 6ppen kultur och lyhordhet.

Nar en ledare ar lyhord for sina medarbetare och kulturen ar stark vagar
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medarbetarna arbeta med forbattringar och vara delaktig i en larande
organisation “Att gora misstag som kan leda till avvikelser ir ett larande”.
Respondenterna uppgav att de uppskattade ett larande forhallningssatt.
Flertal respondenter beskrev att de upplevde att avvikelser ansags vara ett
larotillfalle samt en majlighet till standiga forbattringar. Genom att betrakta
avvikelser som forbattringsmdajligheter istéllet for felaktigheter kunde det
gynna en kultur som bidrog till en larande organisation. “Avvikelser
dokumenteras och synas vilket skapar forstdelse och forbittring. Si avvikelser dr
verkligen forbittringsmdojligheter”. Respondenterna uttryckte aven vikten av
att forbattringsmdajligheter synliggjordes och implementerades av ledarna.
Det var dven viktigt att medarbetarna blev informerade och fick vara
delaktiga i processen. “Milet dr att alla ska vara informerade och kinna att de dr
med och har chansen att pdverka. Genom det ser jag dessa avvikelser som forsok att
forbidttra”.

Tydlig rollférdelning och gransoverskridande arbete anvandes genom
“metoder som grupparbete for att forbittra rutin” eller att “det finns
arbetsgrupper som dr effektiva och vildefinierade”. En otydlig rollférdelning
forekom ocksa genom “nej, alla gor som de vill gora, de tycker det dr ritt”. Det
framkom dven att respondenter kunde uppleva en kultur som inte
framjade tydliga roller och ett lirande forhéllningssatt vid
avvikelsehantering. Med detta synsatt betraktas avvikelser inte som en
mojlighet till larande och standiga forbattringar. Tvartemot fanns det en
kultur som uppmuntra till ett skuldbeldggande synsatt. Det framkom dven
att istallet for att hitta felaktigheter i processen eftersoktes det vem som
hade fororsakat felet. “ Avvikelser ses ofta som avvikelser. Dvs ndgot som skiljer
sig frdan normalliget. Detta ses inte som ndgot positivt och oftast blir det att hitta

syndabockar”.

Resultatet visade att medarbetarna upplevde bristande fortroende for
ledningens hantering av avvikelser. Det framkom att det fanns skriftliga
rutiner och processer samt IT-system for avvikelsehantering, men som inte
fungerade optimalt i praktiken. Bristande information och kommunikation
bidrog aven till otydligheter och avsaknad av struktur. “De firs inte en
tydlig dialog i personalen och alla i personalen gor lite olika. Dérav blir det inte

heller ett arbete mot forbittring”.
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Det uttrycktes en oro 6ver att inte fa stottning fran ledningen nar behovet
forekom i samband med avvikelser. Saledes framkom det att det fanns brist
pa fortroende for cheferna. En sddan kultur medforde ett synsatt som inte
uppmuntrade till larande och forbattringsarbete. “Det uttrycks sd i alla fall
ndr man pratar om avvikelser men det dr ofta ej sanningen. Man limnar dessutom
personal som varit inblandade utan stéd”. I studiens resultat framkom det
ingen tydlig skillnad inom upplevelsen av avvikelsehantering inom den

offentliga och privata sektorn.

Respondenterna uppgav att strategiska verktyg finns tillgangliga genom att
det “finns arbetssiitt som dr standardiserade” och att kunskapen finns om hur
man arbetar med strategiska verktyg. Verktygen finns tillgangliga via
arbetsrutiner, processbeskrivningar och intranat. Men det framkom ocksa
en avsaknad av strategiska verktyg dar “de brister i praktiken” och “finns
men de foljs inte alltid”. Erfarenhet framkom som en faktor som gor att man
avvek fran standarder och strategiska verktyg “man ser bittre vigar med

erfarenhet in de strategiska verktygen”.

4.1.3 Framgangsfaktorer

Koder till framgangsfaktorer ar: rollfordelning och kultur.

En framgéngsfaktor for att mojliggora en forbattringskultur var en tydlig
rollférdelning. Respondenterna understrok vikten av tydliga roller for att
fa en strukturerad och valfungerande organisation. Inom vissa
organisationer fanns det en tydlig och implementerad rollférdelning. Det
kunde antingen vara utformat hierarkiskt eller som i en platt organisation
beroende pa arbetsplatsen. Det upplevdes att en hierarkisk struktur
medforde svarigheter med att arbeta 6ver granserna. Daremot pa mindre
organisationer kunde samma medarbetare inneha flera roller och dar
kravdes en storre flexibilitet och forstaelse. “Vi dr ett ganska litet foretag.

Processigare ir dessutom en del av ledningsgruppen”.

Respondenterna upplevde dven att rollfordelningen kunde vara otydlig.
Det fanns framtagna rollbeskrivningar som var kidnda i organisationen,
men som inte fungerade praktiskt. Det framkom dven att oklara roller
kunde leda till avsaknad av dgarskap och ansvarstagande. Det kunde dven

vara svart att tyda vad som forvantas samt vilket mandat rollen medforde.

36



“Rollerna dr ofta oklara, sirskilt var grinssnittet mot andra roller gdr. Dvs oklart
vem som faktiskt ska gora vad”. Flertal respondenter uppgav att det saknades
en tydlig rollférdelning utdver chef och medarbetare. Det framkom att
avsaknad av en strukturerad och implementerad rollférdelning kunde
medfora informella ledare bland medarbetarna. “Nej - inte mer dn chef. Sen
finns det sjdloutnimnd minichef som egentligen bara fitt teamledarroll av chefen
men sjilv tar mer och mer plats och utser sig sjilv till lite viktigare”. Enstaka
likheter och skillnader framkom pa ledarnas och medarbetare upplevelser
av rollférdelningen. En likhet var att rollerna kunde upplevas vara diffusa
och att det fanns en dnskan av fortydligande. En skillnad var att flertal
medarbetare uppgav att de upplevde rollerna som otydliga, medan

majoriteten av ledarna upplevde en tydlighet i rollférdelningen.

Kultur ar en del av framgangsfaktorer och respondenterna uppgav att
kulturen ar “olika kind frin olika hdll i organisationen” och “de gor lite olika och
hittar sitt eget sitt”. Delaktighet, gransoverskridande arbete, hogt i tak,
engagerade ledare dr ndgra bendamningar respondenterna angav.
Respondenterna antydde att kulturen spelar roll och behovs for att “bygga
upp och skapa trygghet” lika som att medarbetaren “vet vad man arbetar efter”.
Att formedla kulturen ansags vara viktigt bade bland ledare och

medarbetare.

4.1.4 Engagerat ledarskap och medarbetarskap

Koder till underkategori engagerat ledarskap ar: delaktighet, ledarskap och
larande organisation. Koder till underkategorin medarbetarskap ar: roller,
kultur och delaktighet.

Resultatet visade att ledaren motiverar och skapar forutsattningar for
medarbetarna. En engagerad ledare ar delaktig “cheferna dr delaktiga, det ir
en del av deras arbetsuppgifter” och finns “tillginglig” i organisationen. Det
framkom att avsaknaden av en engagerad ledare leder till otydlighet och
avsaknaden av stod till medarbetare. Nar en ledare “ger stort fortroende till
sina medarbetare” majliggor hen att leda mot det gemensamma malet.
Svaren tyder pa att ledaren har ett ansvar for att vara delaktig och
involvera medarbetaren for att skapa tilltro och trygghet. “I dagens

informationssambhiille dr det a och o att alla medarbetare fir information om vad
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som hinder delvis for att skapa viljan till att vara delaktig men ocksd for att skapa
fortroende och trygghet”. En engagerad ledare med tilltro stottar till en
larande organisation “vi ir en lirande organisation (uttalas ofta), min chef siiger
ofta “testa” till nya idéer”. Aven involvering och anpassning framkom av
respondenterna som en del av engagerat ledarskap och som en del av

standiga forbattringar.

Ur ett medarbetarperspektiv framkom det att medarbetaren behovde ta
ansvar for sig sjalv och sin utveckling. Det ar hens eget ansvar att vara
delaktig i sin utveckling och aven i organisationens utveckling vilket
framkommer av “siger till vad jag vill utvecklas inom, kiinns som eget ansvar”.
Den egna utvecklingen kan dven vara en del av ledningssystemet filosofi
och ske genom “interna obligatoriska och icke obligatoriska utbildningar”.
Rollférdelningen varierade bland respondenterna, men avsaknad av
tydliga roller och dess fordelning ger “otydliga riktlinjer”. Det framkom att
rollférdelningen varierade beroende pa verksamhetsinrikining och titlarna
inom organisationerna gav inte en tydlig aspekt pa vilken roll
medarbetaren faktiskt hade. Andra respondenterna sag en tydlig
rollfordelning inom sin egen organisation “genom tydliga processer”. En
stark kultur med medarbetarskap behover “byggas upp och det skapar
trygghet” samtidigt framkom det att det ar “allas ansvar att nd milen”. For att
lyckas med medarbetarskap behovs det finnas forutsattningar, ledarskap
och kommunikation. “Oftast ibland ges dock inte ritt forutsitiningar” och “jag
far ingen tid avsatt for kompetensutveckling” visar pa vikten av ratt

forutsattningar samt tid for att kunna vara delaktig i sin utveckling.

Trots uppfoljningar och medarbetarundersokningar kunde det rada en
tystnadskultur. Arbetsplatsen kunde framsta som 6ppen, men
organisationskulturen uppfordra inte till ppenhet. Det var tillatet att
framfora asikter och forbattringsforslag, men uppskattades enbart om man
hade ratt roll inom organisationen. “Folk siger det som forvintas det den lokala
kulturen accepterar och den dr grundare o brickligare in vi tror”. Flertal
respondenter uppgav att de hade svarat lika uppriktigt eller rentav
utvecklat svaren annu mer om deras upplevelser hade efterfragats av
arbetsgivaren. Det ansags vara en mojlighet till att vara delaktig och kunna

forandra, forbattra och utveckla arbetsplatsen. “Om man vill ha dndring sa far
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man svara irligt”. Daremot kunde avsaknad av fortroende for ledningen
samt oro Over att inte forbli anonym bidra till mindre uppriktiga svar. “Det
syntes att det var 1 person i gruppen som svarat vildigt avvikande jamfort med

resten”.

4.2 Organisationsstruktur

Den andra kategorin organisationsstruktur har underkategori
kvalitetsledning. Koder till kvalitetsledning ar: policy, struktur,
ledningsverktyg, strategiska verktyg och ledarskap.

4.2.1 Kvalitetsledning

I resultatet framkom det att Policyn ska vara tillganglig och forstaelig.
Respondenterna menade att den ska vara kdand och kommuniceras i
organisationen “Formedlar via intrandt och fysiskt i verksamheten som plakat, tv,
apparater”. Det framkom att det ar allas ansvar att efterleva en policy och
arbeta for att utveckla den “Ja vi har en vildigt inarbetad virdegrund”. Uttryck
som; det ar viktigt att formedla, behover byggas upp, skapar trygghet
forekom bland svaren och visar att policyn och malbilden “hjilper i det

dagliga arbetet”.

Det framkom av svaren att strukturen i organisationen ar samarbetet
mellan avdelningar och omraden. “Ja for ledningen pd min enhet men inte lika
mkt i organisationen som helhet” antyder att strukturen ar tydlig och
gransoverskridande pa avdelningsniva men inte genomsyrar hela
organisationen. Svaren visade dock att strukturen finns genom tillgang till
organisationens strategiska mal, bibliotek med arbetssétt, beskrivna
processer och mojligheten till gransdverskridande arbete. Det framkom att
det gransoverskridande arbetet kraver resurser och kompetens for att

lyckas.

Enligt respondenterna ska ledningsverktyg och strategiska verktyg vara
tillgangliga och vara ett stod i det dagliga arbetet. “Man arbetar aktivt med
systematiska verktyg for forbittringar”. Men kunskapen om hur man arbetade
med verktygen var begransad. “Det finns strategiska verktyg for hur
forbdttringsarbetet ska gd till. Om de sen utnyttjas ir en annan friga”.

Begransningen framkom dven genom att “det finns kunskap, dock dr den
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begrinsad” eller “det fors inte en tydlig dialog med personalen och alla i

personalen gor lite olika”.

Ett fungerande ledarskap angavs vara en forutsattning for en fungerande
struktur och att strategiska verktyg kom till anvandning. Det framkom
aven en motsatt uppfattning dar respondenter uppgav att “man lyssnar pi
medarbetarnas forslag sen hinder inget “och “kommunikationen upplevs inte
dppen snarare envigs”. Respondenterna kunde uppleva en avsaknad av
Oppen kommunikation och transparens i ledarskapet. Ledningen kunde
styra genom vardegrunden, men vars vardeord inte motsvarade
handlingen. “Transparens dr ett ord som finns med overallt men som saknas i den
verkligheten som dr fylld av dolda agendor, vinskapskorruption och fina ord”. Pa
motsatt vis framkom det att det fanns en kultur som formedlade 6ppenhet
och dar ledarskapet praglas av en stark vardegrund. Det ansags vara
viktigt att ledarna bade férmedlade och arbetade efter vardeorden. En
oppen och kind vardegrund kunde leda till en trygghet inom
organisationen. “Det skapar en trygghet att veta vad man arbetar efter”.
Respondenterna uppgav att om ledarskapet ges forutsiattningar skapas det

engagerade chefer som kan skapa delaktighet och “pusha genom

uppfoljning”.

5 Analys

I analysdelen analyseras och jamfors materialet frin resultatet med data frin den

teoretiska referensramen.

5.1 Ledarna och medarbetarnas upplevelser av
forbattringskultur

5.1.1 Offensiv kvalitetsutveckling

Forbattringskultur uppnds genom att arbeta med standiga forbattringar.
Arbetet med standig utveckling upplevs ske genom strategiska verktyg
som lednings- eller kvalitetssystem. Standardiserade arbetssatt behover
implementeras och det framkommer att matning, analyser och uppfoljning
ar viktiga delar i arbetsprocessen for att arbeta mot organisationens mal.
Att arbeta med standardiserade arbetssatt och strategiska verktyg ar i

enlighet med Foss et. al (2011) som menar att det behdvs en samverkan
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mellan kvalitet och effektiva arbetsmetoder for att kunna arbeta mot
organisationens mal. For att lyckas med detta anses det vara viktigt med
tydliga rutiner, uppfoljning, struktur och delaktighet vilket ocksa ar en del
av offensiv kvalitetsutveckling. Detta stimmer 6verens med Bergman och
Klefsjo (2012) som menar att fokus ska vara pa organisationens processer
och ddarmed dven rutiner. En avsaknad av rutiner skulle medfora att den
standiga strdavan att uppfylla kundens behov och standigt utvecklas som ar

en central del i offensiv kvalitetsutveckling uteblir.

Men dven om rutinerna finns framkommer vikten av att ha forutsattningar
till att arbeta med rutinerna. Vilket 4ven Bergman och Klefsjo (2012) menar
med att standigt arbeta med forbéattringar for att skapa forutsattningar for
delaktighet. Forutsattningar ar en del av framgangsfaktorerna lika som att
ha ritt person pa rétt plats, en stodjande infrastruktur och genuint ledar-
och medarbetarskap. Det framkommer dven att det behovs forutsattningar
som kunskap, utbildning och dven uppfoljning och aterkoppling. Detta ar i
linje med Sorqvist (2004) som menar att detta dr en del av

framgangsfaktorerna som behovs for att arbeta med standiga forbattringar.

En annan viktig aspekt i forbattringsarbetet dr kultur och hur en 6ppen och
stark kultur ger medarbetaren mdjlighet att vara delaktig i
forbattringsarbetet. Nar ledaren ar lyhord for medarbetaren ger det en vilja
och medarbetaren vagar arbeta med forbattringar och mot en larande
organisation. Skiljer sig organisationskulturen fran de kulturella faktorer
som finns i omgivningen blir det svart att utveckla organisationen vilket

stimmer Overens med Lagrosen (2003).

Att utvecklingsarbetet sedan verkligen implementeras och arbetet fortsatter
ske malstyrt anses vara en del av arbetsprocessen. Enkater,
drendehanteringssystem, manads-, vecko- och dagsavstimningar tillhor
arbetsprocesserna och aterigen néar det finns en avsaknad av struktur och
delaktighet i processerna blir det d&ven samre aterkoppling. Sorqvist (2004)
uttrycker att for att undvika detta behovs verkningsfulla metoder och

problemldsning baserad pa fakta.
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5.1.2 Standiga forbéattringar

Gransoverskridande arbete och en tydlig rollférdelning ar en del av
framgangsfaktorerna. Rétt person behovs for att driva och styra
forbattringsarbete, men det behover ocksa finnas en stodjande infrastruktur
med tydliga roller och tydliga verktyg for att driva forbattringsarbete.
Kulturen spelar dven en stor roll med fokus pa ett larande forhallningssatt.
Likheter finns med Lagrosen (2003) som visar pa vikten att anpassa
organisationen utifran varderingar och kultur. Att standigt arbeta med
forbattringar for att uppna en hallbar organisation med tydliga
rollférdelningar och en stark kultur kan d@ven dras likheter till Gambi et. al
(2013) som menar att organisationskultur dr nyckeltal for en hallbar
organisation. Rollférdelning och gransoverskridande arbete ar en del av
faktorerna for att uppna en hallbar organisation. Det behovs dven
strategiska verktyg och standardiserade arbetssatt for att kunna arbeta mot
en héllbar och larande organisation. Arbetsrutiner och
processbeskrivningar ar en del som gor det tydligare i vardagen. Men
precis som Sorqvist (2004) menar behovs det kunskap och utbildning. Samt

att verkningsfulla metoder ska vara en del av forbattringsarbetet.

Ett larande forhallningssatt dar avvikelser dr en del av larandet visar pa att
medarbetarna arbetar och ar delaktiga i forbattringar. En kultur ddr
avvikelser ses som ett larotillfalle for standiga forbattringar bidrar till en
larande organisation. Palmberg (2009) menar att ett organisatoriskt larande
tillsammans med en metod skapar bestdende forandringar. Det behovs da
struktur, varderingar, beteende och fardigheter for att lyckas. Bergman och
Klefsjo (2012) framldagger att larande héanger ihop med standiga
forbattringar och behdvs for att utveckla organisationen framat. Aven
Ortenblad (2018) visar pa att ett aktivt arbete med standiga forbattringar
utvecklar en ldrande organisation. Likheterna med Bergman och Klefsjo
(2012) samt Ortenblad (2018) framkommer hos respondenterna dar 6ppen
kultur och lyhordhet ar viktigt. Ett larande forhallningssatt ger majlighet
att dven se avvikelser som ett larotillfalle for standiga forbattringar. Genom
att betrakta och hitta forbattringsmdjligheter gynnar det kulturen och

dédrmed en larande organisation.
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Ledarens roll for att synliggdra och implementera forbattringar som leder
till en larande organisation framkommer genom delaktighet. Ett bristande
fortroende for ledningen och brist pa struktur ger otydliga ramar. En ledare
och en kultur som inte framjar ett larande forhallningssatt skapar inte en
skuldfri miljo. Detta &r i likhet med Palmberg (2009) som menar pa att en
bestaende forandring med goda varderingar, tydlig struktur och
ledningsmassiga varderingar behdvs for att skapa ett organisatoriskt
larande. Aven strategiska verktyg och standardiserade arbetssitt dr en del
av kvalitetsledningen och ses som hjalpmedel eller stod i
forbattringsarbetet. Det finns tillgangliga via ledningsverktyg och intranat,
processbeskrivningar eller arbetsrutiner. Strategiska verktyg och metoder
for att utveckla organisationen ses enligt Dahlgaard et. al (2019) som
viktiga delar for att arbeta mot ett organisatoriskt larande. Men dven fast
strategiska verktyg finns brister de i praktiken och resultatet av verktygen
foljs inte upp. Erfarenhet och en stark kultur som antyder att de med
erfarenhet avviker fran standarder enbart gor detta for att de har erfarenhet

skapar inte en larande organisation.

Ett 6ppet klimat med engagerade ledare och delaktiga medarbetare kan
bidra till en kultur som &r 6ppen for forbattringsarbete. En 6ppen kultur
dar medarbetarna vagar vara delaktiga i organisationen, men framforallt
vagar prova och vagar gora fel kan bidra till en storre motivation for
standiga forbattringar. Det kan dras paralleller till Galeazzo et al. (2021)
som understryker att medarbetarnas delaktighet blir allt viktigare i takt
med att standiga forbattringar implementeras och blir en del av kulturen.
Saledes blir delaktighet och engagemang kédrnan i en framgéngsrik
forbattringskultur dér standiga forbattringar ar ett accepterat och

implementerat forhallningssatt.

5.1.3 Framgangsfaktorer

Rollférdelningen ar viktig for en valfungerande organisation men det
framkom att det skilde sig nagot mellan storre och mindre organisationer.
Medarbetarna pa mindre organisationer kunde ha flera roller for att fa en
valfungerande organisation. Att ha en valfungerande och koordinerad
rollférdelning mellan avdelningarna ar i likhet med Bergman och Klefsjo

(2012) som menar att nar avdelningarna samarbetar utvecklas
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organisationen framat. Men problemet verkar uppsta nar rollférdelningen
finns men inte ar tillrackligt tydlig. Forst dd uppkommer praktiska
problem. Agarskapet blir oklart och ansvarstagandet saknas. Att stodja
infrastrukturen och ha réatt person for att styra och driva &r en del i
standiga forbattringar och Sorqvist (2004) menar att det ar
framgangsfaktorer att arbeta med. En avsaknad av rollférdelning och
agarskap samt ratt person pa ratt plats kan ses som en avsaknad av
infrastruktur i en organisation. Flertalet medarbetare uppgav att de
upplevde otydliga roller medan ledarna upplever en tydlig rollférdelning.
En orsak till skillnaden mellan ledare och medarbetaren kan finnas i den
offensiva kvalitetsutvecklingen da avsaknaden av en tydlig rollférdelning
kan gora att informella ledare tar initiativ. Bergman och Klefsjo (2012)
menar att medarbetarskapet som ar en del av den offensiva
kvalitetsutvecklingen aven avser viljan att ta ansvar som medarbetare, vilja
utvecklas och effektivisera sitt eget arbete. Aterigen understryker Bergman
och Klefsjo (2012) att forutsattningar och delaktighet ar viktiga faktorer.

Nar dessa inte finns tillgangliga uppkommer brister i rollférdelning.

5.1.4 Engagerat ledarskap och medarbetarskap

I enlighet med resultatet ska en engagerad ledare vara delaktig och skapa
forutsdttningar for sina medarbetare. Nar ledaren ger forutsattningar for
medarbetaren ges dven forutsattningar till forbattringskultur. Att den
engagerade ledaren motiverar och skapar fortroende stimmer med
Ljungblom (2012) som menar att engagerat ledarskap handlar om att
motivera och coacha sina medarbetare for att bygga fortroende. Nar det
finns en avsaknad av en engagerad ledare framkommer en otydlighet som
inte ger medarbetaren trygghet till att utvecklas och ingen tilltro till att
arbeta mot en larande organisation. Vilket leder till en organisation utan
forutsdttningar till forbattringskultur. Aven Bergman och Klefsjo (2012)
menar att framgangsrika organisationer arbetar aktivt med att etablera
medverkan och trygghet hos medarbetaren. Samtidigt som medarbetaren
ska kdnna en stolthet att vilja arbeta med en forbattringskultur i
organisationen. Det dr darmed inte enbart ett engagerat ledarskap som
leder till forbattringskultur utan dven ett engagerat medarbetarskap spelar
roll. Det framkom dven att medarbetarskapet bygger pa att ta ansvar bade

for sitt arbete och sin egen utveckling. Men saknas viljan och coachingen
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till att ta ansvar sker ingen utveckling eller effektivisering. Det &r aterigen
ledaren som ger de forutsattningar som behovs for att majliggora
delaktighet och utvecklande. Detta stimmer med Bergman och Klefsjo
(2012) som menar att medarbetarnas engagemang aterfinns i
kvalitetsledningen och det ar varje medarbetares ansvar att ta hand om sin
kompetens for att nd framgang. Resultatet stimmer dven 6verens med
Sorqvist (2018) som lyfter att medarbetarna har ett eget ansvar for

kompetensutveckling samt for kvalitén i det egna arbetet.

Det framkom &ven att fortroendet mellan ledare och medarbetare ar av stor
betydelse for en 6ppen forbattringskultur. Framforallt var det av vikt for att
forhindra en tystnadskultur. Avsaknad av fortroende kan leda till minskat
engagemang och uppriktighet. Sdledes kan det medfora att organisationen
gar miste om vardefulla insikter och forbattringsmajligheter. Daremot ar
det tydligt att nédr det finns ett fortroende mellan ledare och medarbetare
blir kulturen mer 6ppen och arlig. Medarbetarna vill vara delaktiga och
vagar yttra sina asikter till arbetsgivaren, vilket kan skapa delaktighet och
framja en forbattringskultur. Det staimmer 6verens med Sorqvist (2018) som
menar att ett gott medarbetarskap innebar att vara engagerad i
organisationens framgang. Resultatet visar att det dr det lika viktigt med ett
engagerat ledarskap som ett engagerat medarbetarskap. Det stimmer
overens med Sorqvist (2018) som uppger att det kravs bade ett gott
ledarskap och ett gott medarbetarskap for att skapa en forbattringskultur

dar standiga forbattringar ar implementerad.

5.2 Ledarna och medarbetarnas upplevelser av
organisationsstruktur

Resultatet fran studien visar pa att organisationens policy ska vara kand
och tillganglig. Det staimmer 6verens med Bergman och Klefsjo (2012) som
antyder att policy och strategiarbete tillsammans ska visa pa
organisationens varderingar. Det ar det gemensamma malet och
varderingarna inom organisationen som behover goras kand och
accepterad vilket dven Ljungberg och Larsson (2012) anser. Aven om
policyn finns tillgéanglig behover organisationens medarbetare vara
delaktiga i policyn for att skapa framgang. Det ar ett samarbete och en

acceptans som behdver byggas upp dar policyn blir en hjélp i vardagen for
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att tydliggora strukturen. Att strukturen ar en viktig del i organisationen
och haller ihop avdelningar gor att det skapar ett gransoverskridande
samarbete. Detta Overensstaimmer med Bergman och Klefsjo (2012) som
menar att samarbetet dr en del av att driva organisationen. Strukturen ses
dven som en del i ledningsverktyg och strategiska verktyg dar det skapar
forutsattningar till att arbeta aktivt med verktyg. Bergman och Klefsjo
(2012) menar att bade ledningsverktyg och strategiska verktyg ar till for att
konkretisera och ska vara ett stod i arbetet. Det stammer med det resultat
som framkommit som menar att det dr nagot att luta sig tillbaka pé och ta
stod fran i vardagen. Men d@ven om de finns tillgangligt ar det ingen garanti
pa att de anvands. Upplevs inte policyn och de strategiska verktygen som
andamalsenliga minskar anledningen att anvanda dem. De ar till fOr att
anvandas pa basta satt for att utveckla men finns oféormagan och
kompetensbristen blir de ineffektiva i arbetet. Detta 6verensstaimmer med
god kvalitet och kontinuerlig forbattring vilket d&ven behover ett
fungerande ledarskap. Det framkommer att 4ven ledarskapet inom
organisationsstruktur efterstravar delaktighet och fortroende. Att
kommunicera och faktiskt f& en respons pa det som framfors ar viktigt for
att skapa forutséttningar i alla led. Detta dr aterkommande hos bade
Ljungblom (2012) samt Bergman och Klefsjo (2012) som framfor att
ledarskapet dr en grund i offensiv kvalitetsutveckling, samt att ledarskapet
ska vara synlig och motiverande for att skapa forutsattningar, vilket ocksa

ar aterkommande i forbattringskultur.

5.3 Skillnader mellan ledar- och
medarbetarperspektivet

Ledar- och medarbetarperspektivet skilde sig nadgot at nér det galler
upplevelsen av rollférdelningen. Skillnaden var inte markant men
medarbetarna upplevde otydliga roller och majoriteten av ledarna
upplevde tydliga roller. Skillnaden mellan medarbetare och ledare kan
bero pa manga anledningar. En anledning kan vara avsaknaden av
engagerat och coachande ledarskap i organisationen dar delaktighet och
kommunikation ar viktiga delar. Detta ar i likhet med Bergman och Klefsjo

(2012) som menar pa att det behovs forutsattningar for medarbetarna och
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aven ledarna. Avsaknaden av forutsattningar och tydlighet i en mer sluten

organisation skapar inte en tydlig rollférdelning.

Medarbetarna upplevde dven ett bristande fortroende for ledningens
hantering av avvikelser och att inte fa stottning av ledningen nar det fanns
ett behov av stottning i samband med avvikelser, vilket inte ledarna
upplevde. Nagon storre skillnad mellan offentlig och privat sektor
framkom inte. Avsaknaden av struktur och tydlighet genom bristfallig
kommunikation och information var de framtrddande upplevelserna. Vad
som ska kommuniceras och hur det ska kommuniceras ar en del av
organisationsstrukturen dar savil varderingar, styrning, regler och avtal
ska finnas. Utifran dessa utformningar ar det sedan ledningens ansvar att
kommunicera ut dem till medarbetarna vilket &ven Bergman och Klefsjo
(2012) menar ar en del av direkt styrning. Upplevelsen av bristande
fortroende i avvikelsehantering kan bade handla om organisationsstruktur

och ledarskap.

Rollférdelning, ledarskap, fortroende etcetera aterfinns i kulturen. Bade
medarbetare och ledare ansag att det var viktigt att formedla kulturen. Det
behovs delvis for att uppna verksamhetsidén men ocksa for att arbeta med
den kultur som organisationen star for. Sen behover kulturen vara kand
och dven accepterad for att kunna uppna gemensamma mal och arbeta
med de aktiviteter som finns i organisationen for att uppna mal och
framgéang. Liknelser kan dras till Bergman och Klefsjo (2012) om att policyn
och strategiarbetet illustrerat organisationens varderingar och arbetssatt
och dr darmed en stor del av kulturen. Att skapa en kultur som stodjer
standiga forbattringar och formedla ut kulturen kommer leda till en
kontinuerlig forbattring. Sen ar det delvis ledningens ansvar att kulturen
inte bara blir ord pa papper utan anammas i hela organisationen samtidigt
som medarbetaren har ett ansvar att arbeta med kulturen. Aven hér gar det
att dra liknelser till Bergman och Klefsjo (2013) om att medarbetaren bar ett
ansvar for initiativ och utveckling samtidigt som det krdvs mer an
delaktighet for att skapa framgang och en stark etablerad kultur. Det kan
dven dras paralleller till Alvesson et. al (2021) som patalar vikten av
vardegrunden, men framforallt vikten av att det vardeordens betydelse

Overensstammer med organisationens verklighet.
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6 Slutsats

Utifrin analysen som gjorts av studiens resultat har slutsatser dragits. Studiens

slutsatser redovisas i denna del.

Studien belyser att ledare och medarbetare upplevde att engagemang,
delaktighet, tydlig rollférdelning, fortroende och ett 6ppet klimat var
viktiga aspekter inom forbattringskultur. Framforallt var det viktigt med
forutsattningar och tid till att driva forbattringsarbete for att fraimja en
forbattringskultur. Studiens fynd visar att ledare och medarbetare upplever
att en kand och tillganglig policy samt en tydlig struktur &r av vikt for
organisationsstrukturen och for att fraimja gransoverskridande samarbete.
Framforallt ar det viktigt att veta varfor strategier eller policys anvands for
att gora det vardefullt och anvandbart. Studien visade dven pa likheter och
skillnader mellan ledarnas och medarbetarnas perspektiv. En likhet var
vikten av att fraimja en god kultur med Sppenhet, fortroende och tydlig
rollférdelning. En skillnad var hur ledarna och medarbetarna upplevde

tydligheten i rollférdelningen.

Studiens framsta fynd var att ett samband mellan organisationsstruktur
och forbattringskultur kunde pavisas genom att belysa respondenternas
upplevelser via sociala medier. Studien visar att organisationsstruktur och
forbattringskultur ar tva aspekter som paverkar och dr beroende av
varandra for att kunna skapa forutsittningar for kvalitetsutveckling. Studien
visar dven att det gar att fordjupa sig i kvalitetsledning via sociala medier

pa liknande vis som det tidigare gjorts inom andra @&mnesomraden.

7 Diskussion

I denna del diskuteras metoden och studiens resultat. Avslutningsvis redogors

forslag for fortsatt forskning.

7.1 Metoddiskussion

Metoden som anvindes var en kvalitativ metod eftersom det var djupet av
respondenternas upplevelser av kvalitetsledning som eftersoktes. Studien

hade dven kunnat utforas genom en kvantitativ enkdtundersokning. Dock

hade det varit fokus pa generaliserbarhet istallet for djupet (Denscombe,

2019). Det var totalt 23 respondenter som besvarade enkéten, vilket ar
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tillrackligt for att genomfora en kvalitativ undersokning. Vid en kvantitativ
studie hade antalet varit en begransning eftersom det ar allt for fa
respondenter for att generalisera resultatet. Daremot hade en enkat med en
kvantitativ utformning inte varit lika tidskravande for respondenterna och
eventuellt medfort fler svar. Dataanalys utfordes genom en kvalitativ
innehallsanalys inspirerad av Graneheim och Lundman (2004) samt
Lundman och Hallgren Graneheim (2017). Forfattarnas forforstaelse och
tidigare erfarenheter kan ha paverkat analysen och studiens fynd eftersom
koder, underkategorier och teman benamndes efter fragorna i enkaten.
Creswell och Creswell (2018) menar att det ar viktigt att reflektera ver ens
egna roll och hur det paverkar forskningen. Forfattarnas egna forforstaelse
kan ha medfort allt f6r subjektiva tolkningar som kan ha paverkat studiens

resultat eller bidragit till att andra fynd kan ha forbisetts.

Enkatens utformning ar av vikt framforallt eftersom dagens
informationssamhaélle kan medfora standiga forfragningar 6ver att delta i
enkatundersokningar. Exempelvis kan det vara enkatutskick fran foretag
gdllande genomforda kopupplevelse eller liknande. Enligt Karlberg (2015)
kan det konstanta flodet av enkaéter leda till survey fatigue, siledes trotthet
och minskad motivation till att besvara enkater pa grund av konstant
exponering. Vidare belyser Karlberg (2015) att motivation ar en viktig
faktor for att respondenten ska svara. En svaghet i studien ar att pa grund
av enkdtens utformning med utdragna fragor kan forfattarna ha
misslyckats med att skapa motivation och kan istdllet kan ha bidragit till

survey fatigue.

En dterkommande kommentar i enkdten var att den totala langden pa
enkdten var for lang. Det tog for lang tid att svara pa fragorna vilket kan ha
lett till att respondenter valde att inte delta. Enkaten inneholl 26 fragor
inklusive samtycke till studiedeltagande, bakgrundsfragor och avslutande
fragor. Enligt Braun et al. (2021) kan antal fragor paverka viljan till att
delta. Eftersom det var mdjligt att overskada samtliga fragor kan antalet ha
paverkat svarsfrekvensen genom att respondenter med tidsbrist eller
minskad lust kan ha avbrutit sitt deltagande. Hade fragorna preciserats
mera och eventuellt haft en striktare avgransning hade fragorna kunnat fa

en annan kortare form eller minska i antal. Det stammer Overens med
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Bradburn (1978) som belyser vikten av fragornas langd. Respondenter kan
kadnna respondent burden, det vill siga en borda over att svara och
fragornas utformning ar av vikt for att motverka denna upplevelse
(Bradburn, 1978). Darmed skulle en kortare formulering av fragorna kunna

ge en hogre respons av att vilja svara utan att trottna eller tappa fokus.

I efterhand har det framkommit att frdgorna inte enbart var for langa, utan
aven for slutna. De gav inte tillrdckligt med utrymme for respondenten att
utveckla sina svar vilket framkom i utformningen av vissa svar. For att ge
mojligheten till mer utvecklande svar hade fragorna kunnat utformats
kortare och mer 6ppet for att inbjuda till skrivande. Fragorna hade kunnat
varieras i sin utformning for att inte bli enformiga eller genom varierade
svarsalternativ. Forfattarna stravade efter en djupare forstaelse for
respondenternas upplevelser och valde dirmed Sppna svar istéllet for
givna svarsalternativ. Dock kunde svarsalternativ som exempelvis
skattningsskalor medfort fler respondenter eftersom det inte ar lika
kravande jamfort med skriftliga svar. En respondent uppgav dven att det
var svart att formulera allt pa skrift och att intervjuer vore en mer passande
metod. Aterkoppling géllande fragornas utformning framkom i de
avslutande fragorna vilket inspirerades av Braun et al. (2021) design av
kvalitativa enkdtundersokningar. Genom respondenternas aterkoppling
har forfattarna erhallit viktiga lardomar som kan tas i beaktande vid

framtida studier.

I resultatet fran enkdten framkom &ven en stor tidsskillnad mellan kortaste
och langsta svarstid bland deltagarna. Den kortaste tiden 03:48 minuter
inneholl till viss del utforliga svar, men det gar att ifrdgasatta hur mycket
eftertanke som ar nedlagd pa varje svar. Den langsta tiden 50:17 minuter
inneholl mycket utforliga svar som innehdoll tankvarda fakta. Fragan ar
varfor tidsskillnaden blev sa stor mellan individer? En forklaring kan vara
att enkadten var lang vilket forfattarna var medvetna om och fragorna som
anvandes bad om utforliga svar. Avsikten var att uppmana till eftertanke
hos respondenten. En styrka i studien ar att utifran svaren verkade en del
respondenter ha varit intresserade av dmnet trots enkatfragornas

suboptimala utformning, vilket kan ha bidragit till uttdmmande svar. Det
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overensstammer med Karlberg (2015) som menar att motivation sdsom

intresse for amnet kan medfora vilja till att respondera.

Resultatet fran enkéten visar ocksa pa en snedférdelning bland kénen med
18 kvinnor och 5 mén. I och med detta uteslots kon fran att vara relevant att
jamfora resultatet mot. Inga slutsatser kunde darmed dras med avseende
pa kon. Ett alternativ for att fa fler mén att delta i enkédten vore att rikta sig
mot specifika grupper dar majoriteten ar manliga medlemmar via
Facebook och LinkedIn. En nackdel med det tillvagagangssattet ar att det

finns en risk for att utesluta individer.

Det framkom dven att enstaka deltagare inte slutfort att svara pa alla fragor
i enkdten. Eftersom resterande fragor var besvarade &r en teori att
respondenten missat fragorna eller inte anser sig ha ett svar att ge. For att
undvika att frdgor missas skulle fragorna kunnat goras obligatoriska. Ett
till alternativ hade varit en funktion som ser om en respondent paborjar
enkaten, men valjer att avbryta. Vid ett avbrytande hade det varit relevant
med en fraga kring varfor deltagaren valt att avbryta. Med en sadant fraga
hade viktig information kunnat samlas in for att analysera enkétens brister

och utveckla den.

Vid utférandet av enkdten fanns inklusionskriterie att vara las- och
skrivkunnig i svenska spraket, eftersom enkéaten enbart formulerats pa
svenska. Genom att enbart anvdanda svenska som sprak begransades
enkaten vilket uteslot manga grupper pa sociala medier. Flertalet grupper
finns inom kvalitetsledning men dnnu flera inom quality management.
Enkédten hade kunnat formuleras flersprakig, men enkdten hade da behovts
vara utformad foOr att inrikta sig mot en flersprakig malgrupp. En annan
begransning gallande spraket ar att forfattarna har kontakter pa Facebook,
Instagram och LinkedIn som inte dr svensktalande, vilket kan vara en
bidragande faktor till en minskad delning av inlagget och en lagre

svarsfrekvens pa enkéten.

En pilotstudie genomfdrdes vilket resulterade i val av formuldr samt
fragornas utformning. En styrka i studien ar att pilotstudien méjliggjorde
testning och modifiering av enkaten. Dock var det en svaghet att endast en

respondent deltog i pilotstudien. Fler respondenter hade kunnat medfora
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fler forbattringar innan utskick. Trots pilotstudien och flertal granskningar
upptacktes det att bendamningen chef anvénts i nagra fragor istéllet for den
valda benamningen ledare. Det framkom efter att enkaten hade avslutats.

Eftersom svaren inte verkade ha paverkats av den skiftande benamningen

ansags svaren till frdgorna vara relevanta att anvanda.

I denna studie anvandes Microsoft Forms vilket var mer anpassat for en
kvantitativ metod. Det framkom eftersom vissa svar delades automatiskt in
i cirkeldiagram och procent. Skriftliga svar kunde extraheras i Excel, men
det underlattade inte genomlasningen. Ett annat alternativ som testades
var Google Forms. Enligt Denscombe (2019) kan designaspekter gora
enkaten mer lockande. Varken Microsoft Forms eller Google Forms hade
inbjudande design funktioner. Forfattarna fick istéllet gora inldgg och
stories pa sociala medier mer tilltalande genom text, bild, emojis och musik.
Ett alternativ vore att anvanda en annan enkadtmall @&n Microsoft Forms

eller Google Forms.

Enkéten delades i offentliga samt privata grupper pa Facebook och
LinkedIn. Medlemskap kravdes for atkomst till privata grupper, vilket
medforde en fordrdjning eftersom ansokan om medlemskap forst behovde
goras. Vid godkant medlemskap kunde inldgget delas inom gruppen. En
annan fordrojning var att i vissa grupper behdvde inlagget godkdnnas av
administrator. Ett bortfall i studien var att vissa medlemsansokningar forst
godkéndes efter att enkdten var avslutad, vilket medforde att inldgget inte
delades i gruppen. Ett annat bortfall var att medlemsansokningar i privata
grupper inte godkéandes, vilket resulterade i avsaknad av atkomst till

gruppen och potentiella respondenter.

En svaghet i studien ar att trots flertal inldgg och stories var det endast fatal
delningar av inldggen. En bidragande faktor kan vara social media fatigue.
Zheng och Ling (2021) menar att det stora informationsflodet kan medfora
en trotthet av att ta del av sociala medier. Inldgget delades i forfattarnas
floden och stories under perioden for datainsamling. Inldgg och stories
modifierades under tiden for att anpassa till det snabba informationsflodet.
Det forsta inlagget inneholl mycket text och dndrades efterat. Textmassan

kan ha bidragit till minskad respons samt delning av inldgget och saledes
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medverkat till social media fatigue bland forfattarnas kontakter. Studien
genomfordes via Facebook, LinkedIn och Instagram eftersom de ar ledande
inom sociala medier. Forfattarna var dven anvandare sen tidigare och

darmed bekanta med samtliga tre.

For att utoka rackvidden hade ett alternativ varit att anvéanda sig av andra
kallor sdsom Twitter, Snapchat, TikTok, YouTube eller andra forum pa
Internet. Pa sociala medier som YouTube och TikTok hade
videoinspelningar kunnat delas for att gora studien mer attraktiv. Videos
kan dven delas pa 6vriga sociala medier, men forfattarna anvande sig inte
av det alternativet. Karlberg (2015) uppger att respondenternas vilja till att
svara forstarks vid en relation mellan sindare och mottagare. Genom
videos hade inldgg eller stories kunnat goras mer personliga och forstarka
den befintliga relationen och darmed motivera till fler svar. Det var flera
inom det sociala natverket som gillade inlagget, men som inte delade det.
Ett antagande ar att orsaken ar social media fatigue och det stora
informationsflodet. Genom att endast gilla inldgget behdver mottagaren
inte engagera sig i delad information, men pavisar att det finns en relation
med sdndaren. Pa sa vis behover relationen i verkliga livet inte paverkas
genom att gilla inldgget och stotta med minimal anstrangning. En fordel
med att studien genomfordes via sociala medier &r att det kan férekomma
en viss Oppenhet. Det framkom i flertal svar som framforallt riktades mot
ledningen. Enligt Denscombe (2019) kan respondenternas svar paverkas
vid oro for repressalier. Eftersom fragorna handlade om arbetsplatsen kan

svarens Oppenhet styrka studiens validitet.

7.2 Resultatdiskussion

Utifran svaren framkom tva kategorier, forbattringskultur och
organisationsstruktur och med temat forutsattningar for
kvalitetsutveckling. Valet att anvanda forbattringskultur och
organisationsstruktur som kategorier ar framtaget utifran svaren for att
besvara syftet. Studiens syfte var att belysa upplevelsen av hur
organisationsstruktur paverkar forbattringskultur ur ett ledarskap och
medarbetarskap perspektiv via sociala medier. Darfor ansags
forbattringskultur och organisationsstruktur som sjalvklara kategorier.

Givetvis gar det att diskutera ifall andra kategorier passat battre for att
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sammanfatta underkategorierna men forfattarna utgick fran studiens syfte,

samt vad som passade bast for att summera underkategorierna.

En annan intressant reflektion ar hur underkategorierna hor ihop och att
koderna aterkommer i flera underkategorier. Finns det ett monster som
visar pa att koderna ar beroende av varandra for att fa en underkategori att
fungera och leda till framgang? Skulle det ga att hitta detta forhallande
mellan koderna och underkategori for att komma fram till vilka faktorer
som ar beroende av varandra? Det hade ocksa varit intressant att
undersoka vidare i vilken utstrackning koder som exempelvis ledarskap
behover tillampas for att uppna framgang. I dagens samhalle sker snabba
forandringar och organisationerna behover anpassa sig till nutid och arbeta
for en framtid. Behovet av forbattringsarbete finns och skiljer sig at vilket
framkommer i denna undersokning. Att som ledare och medarbetare
kunna arbeta med forandringar och standigt utveckla sig for att f6lja med

forandringstakten ar fortsatt viktigt.

Det framkom i svaren att ledar- och medarbetarperspektivet skiljde sig
nagot at angdende rollférdelning samt fortroende kring avvikelsehantering.
I fragor om formedlingen av kulturen inom organisationen var ledare och
medarbetare eniga i sin upplevelse. Med avseende pa skillnaden ar det
intressant att diskutera varfor det finns en skillnad mellan ledar- och
medarbetarperspektivet inom just rollférdelning och avvikelsehantering. I
detta fall var det ett fatal personer som svaren baseras pa. Vid en storre
undersokning hade ett annat resultat kunnat framkomma. Aven fast varje
fraga definierades for att fortydliga inneborden gér det ocksa att fundera
om det kan finnas en diskrepans mellan hur ledare och medarbetare
uppfattar rollférdelning och avvikelsehantering. Olika kunskap om
begreppen kan vara en orsak bakom olika svar. Exempelvis kan det vara
ledaren i forsta linjen som ansvarar for avvikelsehanteringen. Det kan
medfora att den avvikelse ansvariga ledaren anser sig vara stottande i sitt
ledarskap, medan medarbetaren har en annan upplevelse. Det ar svart att
dra en slutsats géllande varfor det skiljer sig at i upplevelsen av fortroende

vid avvikelser eftersom fragan ar valdigt subjektiv.
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Studiens resultat visade inga anméarkningsvarda skillnader mellan privat
och offentlig sektor. Ett allmént antagande ar att det ar svarare att bedriva
forbattringsarbete i den offentliga sektorn jamfort med inom privata
organisationer (Sorqvist, 2019). Dock patalar Sorqvist (2019) att detta
antagande inte staimmer, utan hdvdar att det istdllet kan vara det motsatta.
En del svar som framkom var kritiska mot den egna organisationen. Dock
forekom det inga storre skillnader pa hur respondenterna svarat beroende
pa om de arbeta inom privat eller offentlig sektor. En intressevackande
diskussion dr om det férekommer skillnader i avvikelsehanteringen inom
privata och offentliga organisationer. Dock hade det kravt en mer utforlig
studie som genomforts Over en langre tid for att besvara denna

fragestallning.

En styrka i studien ar att den inkluderar bade medarbetarnas och ledarnas
perspektiv. Sorqvist (2018) menar att det ar lika viktigt med ledarna och
medarbetarnas engagemang for en framgangsrik forbattringskultur. Darfor
ar det intressant att belysa om det forekommer nagra likheter eller
skillnader. Det finns likheter med foreliggande studie och studien av
Stentoft och Freytag (2020) som undersoker ledar- och
medarbetarperspektivet vid forbattringskultur inom offentlig verksamhet.
En styrka i studien av Stentoft och Freytag (2020) &r just att bada
perspektiven undersoks, vilket visar att forbattringskultur ar till fordel for
bada grupperna. Det har framkommit pa liknande vis i denna studies
resultat som visar att fortroende och delaktighet fran bada respondent

grupper ar av vikt for en fungerande forbattringskultur.

I studien framkom det att fortroendet mellan ledare och medarbetare ar av
stor betydelse for forbattringskulturen. Respondenterna fick svara pa
fragan - Om detta var en anonym enkit pd arbetsplatsen, hade du svarat likadant?
Flertal respondenter uppgav att de hade svarat arbetsgivaren pa samma vis
som via sociala medier. En forutsattning for detta ar att det finns ett
fortroende. Daremot framkom det dven att det fanns en tystnadskultur,
avsaknad av fortroende for ledningen samt oro over att asikter inte forblir
anonyma. Pa grund av dessa faktorer fanns det en osdkerhet som medfoérde
att vissa respondenter uppgav att de inte hade varit lika kritiska eller arliga

i sina svar. Det ar ett viktigt fynd som visar att avsaknad av fortroende kan
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leda till minskat engagemang och delaktighet, vilket kan paverka
forbattringskulturen och slutligen organisationens framgéang. Saledes har
studien pavisat att det kan forekomma en 6ppenhet och arlighet pa sociala
medier jamfort med mot arbetsgivaren. En aspekt ar det inte ar forumet
som ar den storsta faktorn till arligheten. Den framsta paverkande faktorn
ar fortroendet mellan ledare och medarbetare. Sdledes dr det uppenbart att
ledarskap och medarbetarskap paverkar varandra parallellt. Daremot &r
det inte garanterat att den drlighet som framkommer via sociala medier

overensstaimmer med verkligheten.

7.3 Forslag till fortsatt forskning

Efter att enkaten i denna studie skickats ut framkom det att enbart ett sprak
skapade en stor avgransning till vilka som kunde delta i undersokningen.
Flertalet grupper pa sociala medier ar engelsksprakig och en teori dr att det
gar att fa fram ytterligare och eventuellt annorlunda aspekter utifran
flersprakiga grupper. Att skapa en enkéat som ar flersprakig skulle ge en
bredare analysgrupp och stiarka resultatet och deltagandet i ytterligare
undersokningar. Det hade dven varit intressant att via sociala medier
utforska om det forekommer kulturella skillnader gallande kvalitetsledning
och hur det paverkar forutsattningar for kvalitetsutveckling. En annan
aspekt som &r av relevans dr om det gar att genomfoéra en enkatstudie via
sociala medier som belyser positiva och negativa upplevelser. For framtida
forskning hade det d@ven varit intressant att utforska kvalitetsledning inom
grupperna pa Facebook och LinkedIn. Vad ar det som diskuteras om
kvalitetsledning i dessa forum och hur vél stimmer det 6verens med
forskningen? Ar det ”Learning by doing” eller vetenskapliga teorier som
diskuteras i grupperna? Darmed vore det intressant att genomfora en

dokumentanalys av kvalitetsledning pa sociala medier.
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Bilagor
Bilaga 1. Enkéten

Upplever du att organisationsstruk
paverkar forbattringskulturen?

Denna enkat handlar om kvalitetsledning och riktar sig till dig som har en pagaende anstallning och ar ledare
eller medarbetare. Syftet med enkaten ar att belysa upplevelsen hur organisationsstruktur paverkar
forbattringskultur ur ett ledarskap och medarbetarskaps perspektiv.

Enkaten bestar av 18 huvudfragor inom 2 omraden; forbattringskultur och organisationsstruktur.
Beskriv och utveckla det svar som bast motsvarar din upplevelse. Enkaten finns tillganglig pa sociala medier.

Medverkan ar frivillig och du kan nar som helst avbryta. Dina svar ar anonyma och behandlas konfidentiellt.
Resultatet fran enkaten sammanstallt i ett examensarbete som ar en del av Magisterprogrammet kvalitets- och

ledarskapsutveckling vid Mittuniversitetet i Ostersund.

Har du fragor angdende enkaten, vanligen kontakta:
alinapuur@gmail.com eller yvonne.bengtsson85@gmail.com

Sva skas senast 6/4. Tack for din medverkan!

* Obligatoriskt

1.Jag har tagit del av ovanstaende information och accepterar att delta i undersékningen *

U Ja

2.Vilket omrade arbetar du inom? *

Offentlig verksamhet

Privat verksamhet

3. Vilken roll har du i organisationen? *
D Medarbetare
D Ledare

D Ledare med personalansvar

4. Hur lange har du arbetat i din nuvarande tjanst? *
O o0-3ar

.

O

,
sy
©
E

s
(_J 10 ar eller langre
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4.Hur lange har du arbetat i din nuvarande tjanst? *
O o-3a
O 4-64r
Q7-9a

O 10 ar eller langre

5.Vilket kon har du? *
O Man
O Kvinna
O Ickebinar

O vil &j svara

6.Vilket artal ar du fodd? *

Ange ditt svar

Del 1. Handlar om Férbattringskultur.

Svara genom att beskriva din upplevelse.

7.Upplever du att det finns strategiska verktyg for forbattringsarbete pa din arbetsplats?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.
Strategiska verktyg definieras som metoder, processer och rutiner.

Ange ditt svar

8.Upplever du att det finns kunskap om hur man arbetar med strategiska verktyg for
forbattringsarbete pa din arbetsplats?
Vénligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

9. Upplever du att ledningen foljer upp forbattringsarbetet pa din arbetsplats?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

10. Upplever du att din arbetsplats har processer som &r tydligt integrerade i verksamheten?
Vénligen utveckla ditt svar och ge exempel.
Processer definieras som ett antal upprepbara aktiviteter med en bérjan och ett slut som skapar
vérde at kunden.

Ange ditt svar
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11. Upplever du att avvikelser i processerna ses som forbattringsmajligheter pa din arbetsplats?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

12. Upplever du att alla ges majlighet till att vara delaktiga i forbattringsarbetet?
Vénligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

13.Upplever du att din narmaste chef skapar forutsattningar for att arbeta med forbattringsarbete?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

14.Upplever du att din narmaste chef ar delaktig och narvarande i forbattringsarbetet?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

15. Upplever du att det férekommer transparens fran ledningen ut i organisationen?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.
Definitionen av transparens dr att bjuda in till delaktighet och 6ppen kommunikation.

Ange ditt svar

16. Upplever du att rollférdelningen ar tydlig pa din arbetsplats?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

17. Upplever du att du far férutsattningar for att utféra det som krévs i ditt arbete?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

18. Upplever du att du har mgjligheten till kompetensutveckling?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

65



Del 2. Handlar om Féretagsstruktur.

Svara genom att beskriva din upplevelse.

19. Upplever du att organisationens Policy/strategi arbete &r kénd och accepterad?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.
Definiti av policy glarbete ar en il tion av organisati drderingar och
arbetsstt.

Ange ditt svar

20. Upplever du att mal, vision och vardeord férmedlas pa din arbetsplats?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

21.Upplever du att det finns ett gemensamt ansvar fér att uppna organisationens mal?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

22.Upplever du att det finns standardiserade arbetssatt for kvalitetsutveckling?
Vanligen utveckla ditt svar och ge exempel.

Ange ditt svar

23.Upplever du att man praktiskt arbetar med de standardiserade arbetssatten?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

24.Upplever du att de standardiserade arbetssatten hjalper dig i ditt dagliga arbete?
Vanligen utveckla ditt svar och beskriv hur.

Ange ditt svar

Avslutande fragor

Svara genom att beskriva din upplevelse.

25.0m detta var en anonym enkdt pa arbetsplatsen, hade du svarat likadant?
Vanligen utveckla ditt svar.

Ange ditt svar

26.Har du nagot du vill tillagga?

Ange ditt svar
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Bilaga 2. Inlagg pa sociala medier

(4

Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY
Hej,

Du far girna dela detta inligg JlY

Vi behover din hjélp med att besvara var enkit som handlar om
kvalitetsledning och riktar sig till dig som har en pagaende anstallning och
ar ledare eller medarbetare. Syftet med enkaten ar att belysa upplevelsen
av hur organisationsstruktur paverkar forbattringskultur ur ett ledarskap

och medarbetarskap perspektiv. Dina svar dar anonyma.
Delta genom att klicka pa lanken nedan:

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=euU0gtfwfU66xY8a
LEZec9F] moyZH5Akz6yrF4vnItUMzdKSUVOSUMXMKFOVOQXSTENTE

8yMVpYQS4u

Tack for din hjalp och dela garnal!

Vinliga halsningar,

Alina Puur och Yvonne Bengtsson

Studenter

Magisterprogram i kvalitets- och ledarskapsutveckling

Mittuniversitetet Ostersund

Notering. Exempel pa ett av inldggen som delades pa sociala medier.
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Bilaga 3. Oversikt av temat forutsattningar for
kvalitetsutveckling

Medarbetare

Meningsenhet Kondenserad meningsenhet Kod Underkategori | Kategori Tema
Nja, beror pa vilka sorts forbéttringar. Hen &r | Hen &r bara delaktig i det som kriver Kultur Stindiga Forbittrings- Forutsattningar
bara delaktig i det som kréver stirre stirre organisatoriska forindringar eller | Léirande forbittringar kultur for kvalitets-
organisatoriska forindnngar eller forindrad | fSrindrad budget. organisation utveckling
budget. Forbitringsarbete
Rollférdelning
Ledare med personalansvar Avvikelser
Ledarskap
Strategiska verktyg
Bhde ja och nej, f5r mer strukturerat Férbattringsarbete som initieras ph Kultur Offensiv Forbattrings-
forbiittringsarbete utifrin avvikelser och enheten dr det inte lika sjalvklart. Rutiner kvalitets- kultud
politiska beslut finns ett system. Fér Processer utveckling
forbiittringsarbete som initieras p4 enheten dr Forutséittningar
det inte lika sjilvklart. Standardiserat
arbetssatt
Ledare med personalansvar
Jo kunskapen finns, men strukturen att ta till | ...strukturen att ta till sig kunskapen samt | Delaktighet Engagerat Férbattrings-
sig kunskapen samt dela med sig av dela med sig av kunskapen till andra Ledarskap ledarskapoch | kultur
kunskapen till andra funktioner i funktioner i verksambeten ir lig. Lirande medarbetarskap
verksamheten dr lag. organisation
Rollfordelning
Medarbetare Kultr
Delvis. Om forsta forslaget kommit frin Om férsta forslaget kommit frin Policy Kvalitets- Organisations-
ledningen si &r det positivt om nagon tar ledningen s &r det positivt om ndgon tar | Struktur ledning struktur
stafettpinnen annars inte, Skulle ngn som &r | stafettpinnen annars inte, Ledningsverktyg
lite obekvim féresl ngt ratas det. Strategiska verktyg
Ledarskap

Notering. Exempel pa data som analyserats genom en kvalitativ innehallsanalys

inspirerad av Graneheim och Lundman (2004) samt Lundman och Hallgren

Graneheim (2017). Samtlig data redovisas inte i studien pa grund av for stor

méngd data.
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Vid Mittuniversitetet finns mojlighet att publicera examensarbetet i fulltext
i DiVA (se bilaga for publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access,
vilket innebar att arbetet blir fritt tillgangligt att lasa och ladda ned pa

natet. Darmed okar spridningen och synligheten av examensarbetet.

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

publicera sina arbeten open access.

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

Ja, jag/vi godkdnner publiceringsvillkoren.

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

Borlange och Malmo 2022-05-22
Ort och datum

Magisterprogram i kvalitets- och ledarskapsutveckling, 60 hp / KAOOSA

Program/Kurs

Alina Puur och Yvonne Bengtsson

Namn

1991 och 1985

Fodelsear
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Publiceringsvillkor

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

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

handlingarna publika.

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

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

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

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

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

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

till berord fakultetshandlaggare.

Forfattaren ansvarar sedan sjalv for att verket har godkénts for publicering;
avhandlingar, examensarbeten och liknande maste vara godkanda for
publicering innan de far laggas ut i DiVA. Fakultetshandlaggare ansvarar
for att ladda upp och publicera godkand fulltext i DiVA.
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5. Publiceringen i DiVA vilar pa icke-kommersiella grunder.

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

allménhetens anvandning av forfattarens verk i DiVA.

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

bryter mot Publiceringsvillkoren.

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

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

till verket informerats om och godkédnt Publiceringsvillkoren.

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

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

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

inom vidare ramar &n vad som galler enligt Upphovsrattslagen.

9. Publiceringsvillkoren galler i tillimpliga avseenden dven om Larositet

overgar till annan systemlosning dn DiVA.

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