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Sammanfattning
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Forfattare: Felicia Hillas och Eric Nordin
Handledare: Gill Widell och Olle Persson
Titel: What has the power to empower you?

Bakgrund och problem: Strivan efter att anvanda manskliga resurser pa ett
effektivare satt har lett till att empowerment vuxit fram i en tid dar konkurrens
och forandring har tvingat fram alternativa och mer flexibla ledningsstilar, orga-
nisationsformer och arbetsstrategier. Empowerment kan ses som ett medel och
en process inom organisationer och foretag for att kunna effektivisera arbets-
processen for de anstéllda.

Syfte: Studiens syfte ar att undersoka hur socialstrukturella empowermentfak-
torer paverkar tjanstemdns psykologiska upplevelse av empowerment. Vidare
amnar vi med studien frambringa kunskap om eventuella skillnader mellan
dessa tva perspektiv utifran de demografiska variablerna kon, dlder, utbildning
och ledarskap.

Metod: Studien betecknas som en fallstudie och har skett genom ett kvantitativt
tillvigagangssatt med en deduktiv ansats. Empirin har insamlats genom en web-
baserad enkit som sdndes till ett foretag i Mellansverige. Empirin har sedan stat-
istiskt analyserats med utgangspunkt i var teoretiska referensram om vad som
bor och skall utgéra empowerment.

Resultat: Vi fann ett positivt korrelerande samband mellan socialstrukturella
faktorer och psykologisk empowerment pa enprocentsnivan dar ledarskapet vi-
sade sig vara av stor betydelse. Inga samband mellan de 6vriga demografiska va-
riablerna kon, dlder och utbildning har kunnat pavisas ha paverkan. Responden-
ter med ett formellt ledarskap pavisade dock hégre upplevda nivaer av bade so-
cialstrukturell och psykologisk empowerment.

Analys och slutsatser: Empowerment handlar om att kontinuerligt pa led-
ningsniva skapa dessa nodvandiga forutsiattningar som kravs for ett effektivt
empowermentframjande arbete. Detta genom att sdkerhetsstilla att de anstillda
har tillgang till den information, det stéd och de resurser som kravs for att de
skall utfora sitt arbete pa basta sitt, i en arbetsmiljo som mojliggér och framjar
individuell utveckling.

Nyckelord: Empowerment, ledarskap, medarbetare, makt, socialstrukturella
faktorer, psykologiska dimensioner.
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1. Inledning

I det inledande kapitlet kommer vi att presentera en bakgrund till valt studieom-
rdde foljt av en problemdiskussion ddr vi diskuterar omrddet med dess problematik
sett till tidigare forskning och med betoning pd relevansen for vdr studie. Problem-
diskussionen mynnar sedermera ut i forskningsfrdgor och syfte, samt att det pre-
senteras definitioner av for studien centrala begrepp.

1.1 Bakgrund

Allt sedan den industriella revolutionen och den moderna organisationens f6-
delse har organisation och manniska varit starkt sammanldankande. Det fanns
redan under 1800-talet idéer om hur manniskan bast skulle organiseras for att
kunna prestera sa effektivt som mojligt. Organisationer var ofta under denna
tidsepok rigida, stangda och centraliserade och kdannetecknades av ett speciali-
serat och standardiserat arbetssiatt samt av en arbetsfilosofi som betraktade
kontroll och detaljstyrning av mdnniskan som noédvandigheter. P4 1940-talet,
genom en rorelse som gick under beteckningen humanrelationsskolan?, skedde
en forflyttning fran dessa tankar mot ett mer humanistiskt paradigm pa organi-
sation och organisering. Detta synssatt fokuserade pa manniskan i organisation-
en och dennes socialpsykologiska kontext. Vidare framholl detta synsitt de
manskliga behoven och menade att en tillfredsstallelse av dessa skulle medfora
en 0kning av produktiviteten i organisationen. Manniskosynen férandrades i och
med att fokus flyttades fran att enbart se manniskans instrumentella varde i vil-
ket hon betraktades som en utbytbar tillgang till ett resursbaserat synssatt dar
manniskan uppfattades som en vardefull och svarutbytbar resurs. Investeringar i
manniskan i former av utbildningar och tid ansdags kunna medféra konkurrens-
fordelar for organisationen (Furnham, 2005; Thomas och Velthouse, 1990).

En mekanisk koppling mellan organisation och manniska évergick till tankar om
omsesidigt beroende samtidigt som dkade insikter om manniskans betydelse for
organisationen framholls. Vidare betonades att en forstarkning av relationsut-
byte mellan manskliga och organisationers behov var nagot som gynnade bagge
parter (Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre, 2005). Studier har sedan
humanrelationsrorelsens tillkomst visat forbindelsen mellan organisationspre-
station och individuell prestation, dar organisationsvetenskapliga forskare ota-
liga ganger funnit bevis for hur manniskor som far deras behov tillfredsstallda,
och darigenom aven ges mojlighet till att utvecklas genom sitt arbete och av den
omgivande miljon, blir motiverade att prestera battre (Boxall och Purcell, 2008).

Detta resursbaserade synsatt pa den arbetande manniskan ar starkare an nagon-
sin i den nutida omvarlden vilken praglas av foérandring, globalisering och hog
konkurrens. I takt med 6kade krav pa organisationer forsoker de hitta nya satt
for att kunna folja den snabbt féorandrande omvarlden. Detta sker genom att
skapa "flexibla”, anpassningsbara och 6ppna organisationer som med kort reakt-
ionstid kan svara pa de yttre krav som stalls (Dawson, 2003). Dessa organisato-

1 Humanrelationsskolan kan ses som en riktning inom arbetssociologin vilken belyser socialpsykologiska faktorer



riska forandringsinitiativ kraver okat engagemang, risktagande, kompetens och
kreativitet hos organisationens medlemmar, ndagot som saledes lett till att ett
okat fokus pa utveckling av flexibla arbetskraftsstrategier infunnit sig. Detta har
skett i former av bland annat personalnedskdrning men ocksa genom delege-
ringen av kontroll och ansvar till organisationens alla medlemmar; det vill sdga
att integrering av de anstallda i organisatoriska beslut har blivit mer och mer
vanligt pa alla nivder inom bolag. Stravan efter att anvinda manskliga resurser
pa ett mer effektivt satt har foljaktligen lett till 6kade krav for individen.

1.2 Problemdiskussion

Forskning inom organisationsvetenskap betonar, enligt Thomas och Velthouse
(1990), hur man moter dessa 6kade krav samtidigt som det dven podngteras vik-
ten av att organisationer hela tiden maste arbeta med fragor kring hur de skall
utveckla graden och kdnslan av empowerment for att fa produktiva medarbe-
tare. Termen empowerment har vuxit fram i en tid dar konkurrens och férand-
ring har tvingat fram alternativa och mer flexibla ledningsstilar, tillika organisat-
ionsformer, och arbetsstrategier. Vad som kommit att bli mer framtradande i
forskningen likasa applicerandet av empowerment ar hur ldnkarna mellan en
valmaende arbetsstyrka och prestationsférmaga ser ut och pa vilka satt organi-
sationer kan dra vinning harur. Sjdlva grundtanken med empowerment ar att de
anstillda aktivt skall engageras i arbetet och att det skall innebara ett faktiskt
inflytande 6ver arbetsprocesser. Karnan till empowerment kretsar kring ékad
individuell motivation for de anstdlldas arbete genom delegering av makt till
lagre nivaer i en organisation; till de nivder dar kompetenta beslut kan, skall och
bor fattas (Velthouse och Thomas, 1990). Kinlaw (1995) menar att en forklaring
till att empowerment fungerar finns i det faktum att det 6verensstimmer med
vara manskliga behov och beteenden.

Att empowerment har vuxit som intresse kan till viss del forklaras genom de for-
andrade organisationsstrukturer dar det numer laggs mer och mer fokus pa plat-
tare organisationer samtidigt som det sker stora nedskarningar. Empowerment i
denna kontext handlar om att se till manniskors rattigheter, deras kapacitet samt
deras styrkor (Andersson, 1996). Genom empowerment skall sdledes medarbe-
tarnas okade frihet bidraga till ett 6kande valbefinnande for den enskilde och
okad produktivitet for organisationen. Ser man till tidigare forskning inom om-
radet empowerment har det till stor del studerats isolerat dir empowerment va-
rit oberoende av andra aspekter, nagot som forsvarar att fa ett sammanfattande
intryck av processen och dess inverkan pa resultat inom organisationer. Spreit-
zer (1995) kom i sin studie kring empowerment fram till en operationalisering
av begreppet dar hon utvecklade en form fér hur psykologisk empowerment kan
studeras. Hon delade upp begreppet i fyra dimensioner vilka bendmndes bety-
delse, kompetens, sjdlvbestimmande och paverkan. Detta arbetssitt har seder-
mera validerats bland annat genom en undersokning av Kraimer, Seibert och Li-
den (1999).

Bowen och Lawler (1992) framlade att empowerment tycks fungera battre i
verksamheter dar det fokuseras pda mjuka viarden sdsom omtanke och service
samt att det skall skapas interaktiva relationer istallet for snabbhet, transaktion-



er och kostnader. Detta dr nagot som dven pavisats i forskning gjord av La-
schinger (2004) dar hon funnit stod for att socialstrukturell empowerment signi-
fikant paverkar upplevd psykologisk empowerment samt arbetstillfredsstallelse
pa arbetsplatsen. Laschinger menar att det inte har framkommit ndgon koppling
mellan empowerment relaterat till demografiska variabler men vi tror dnda pa
ett sddant samband och skall i denna studie forsoka dskadliggora det. Hennes
studie gjordes bland sjukskdterskor i Nordamerika och vi har med var studie ett
fokus mot att studera tjadnstemdn i Sverige och deras upplevelse av empower-
ment. Vi formodar att det finns en storre spridning i utbildningsnivaer och en
mer blandad konsférdelning bland tjdnstemdn an det gor bland sjukskoéterskor;
tankar som far oss anta att resultatet ger ett annat forskningsutfall. Vidare, ser vi
till forskning av bland annat Theandersson (2000) sa framhalls att skillnader i
varderingar finns mellan dldersgrupper och kén for vad man anser viktigt i sitt
arbete, ndgot vi likaledes antar kan utgora skillnader i hur manniskor forhaller
sig till empowerment som arbetsstrategi.

Vi dmnar sdlunda med denna studie fylla den lucka vi upplevde fanns inom
forskning kring tjanstemdns? upplevelse av empowerment. Vidare ar vi intresse-
rade av hur begreppet anvands i en svensk kontext. Vart att ndmna ar att medar-
betarskap kan ses som den svenska motsvarigheten for empowerment men
skillnaden finns i att empowerment ar beskrivande for en process och forvand-
ling emedan medarbetarskap istdllet skildrar en egenskap, ett tillstand eller en
relation (Tengblad & Hallsten, 2006). Framgent kommer vi att se till processen,
det vill siga empowerment. For att uppna detta valde vi att studera en organisat-
ion med medarbetare vilka ar kund- och manniskonara i sitt tjansteutovande och
genom ett organisatoriskt och psykologiskt perspektiv underséka huruvida em-
powerment som process ar framtradande och i vilka fall det kan skilja sig baserat
pa olika demografiska faktorer inom en organisation.

1.3 Definitioner

Fastdn det inte finns ndgon entydig definition av empowerment har det kommit
att bli anvant inom bade forskningsvarlden och av arbetsgivare. Hur man talar
om begreppet vaxlar beroende pa vilken inriktning forskningen antar och i vil-
ken kontext den ses, ndgot som leder till otydlighet om hur begreppet kan och
skall anvdndas (McCarthy och Holbrook Freeman, 2007). Empowerment har av
Conger och Kanungo (1988) forklarats som en process for att 6ka kdnslan av till-
tro bland organisatoriska medlemmar genom att man identifierar férhallanden
som framjar maktloshet och genom att ta bort bade formell organisatorisk praxis
och informella metoder for att ge information.

Laschinger (2004) har valt att studera empowerment fran tva huvudsakliga per-
spektiv, narmare bestamt ett psykologisk och ett socialstrukturellt. Det social-
strukturella synsattet pa empowerment ar kontextuellt inriktat och ser pa kon-
ceptet utifran en makroniva. Det psykologiska synsdttet pd empowerment har
tvarsemot en mikroorientering och fokuserar pa den psykologiska upplevelse av

2 Med "tjansteman” avser vi framgent i denna studie en person vilken genom dennes yrke producerar en tjanst till skill-
nad fran en "arbetare” som vanligen producerar en vara (Nationalencyklopedin, 2011).



empowerment individen far av sin arbetssituation. Dessa tva perspektiv pa em-
powerment anvands ofta liktydigt; Conger och Kanungo (1988) podngterar i en-
lighet med detta forhallningssatt att empowerment bor ses som en inre upplevd
motivation som skapas specifikt genom vissa arbetsstrukturer och processer.
Mot bakgrund av dessa tankegangar talar vi i denna studie om empowerment
som en uppsattning av kognitioner vilka situationsspecifikt formas och paverkas
genom socialstrukturella faktorer och processer i den anstilldes arbetskontext,
allt baserat pa Thomas och Velthouse (1990) och Spreitzer (1995). Empower-
mentprocessen sasom vi har valt att tolka och anvanda den askadliggors i nedan
bild.

Q Socialstrukturella D Psykologiska Q Psykologisk
faktorer dimensioner empowerment
- Information - Betydelse
- Resurser - Kompetens
- Utveckling - Sjdlvbestimmande
- Arbetsutformning - Paverkan
- Support
- Ledarskap

Vissa generella antaganden kring begreppet empowerment bor klargoras. For
det forsta bor empowerment ses som en kontinuerlig variabel, det vill siga som
en dynamisk process vilken kan forflytta sig langs ett kontinuum. Detta innebar
att man kan tala om empowerment i termer av nivaer och grader. Vidare ar be-
greppet empowerment situationsspecifikt i den meningen att en upplevd grad av
empowerment inte kan generaliseras till alla sammanhang och livssituationer
for en individ (Spreitzer, 1995).

1.4 Syfte

Vart syfte med denna studie ar att undersoka hur socialstrukturella empower-
mentfaktorer paverkar tjanstemdns psykologiska upplevelse av empowerment.
Vidare dmnar vi med studien frambringa kunskap om eventuella skillnader mel-
lan dessa tva perspektiv utifran de demografiska variablerna kon, dlder, utbild-
ning och ledarskap.

1.5 Forskningsfragor

» P3 vilket sitt dar socialstrukturella empowermentfaktorer relaterade till
psykologisk empowerment hos tjansteman.

» Vilken paverkan har de demografiska variablerna kon, alder, utbildning och
ledarskap pa socialstrukturella empowermentfaktorer och psykologisk
empowerment hos tjansteman.

» P3 vilket sdtt kan socialstrukturella empowermentvillkor férbattras hos
studiens fallforetag.



1.6 Avgransningar

Vi vdljer att i denna studie avgransa oss till att enkom fokusera pa empower-
mentupplevelsen ur ett svenskt perspektiv dar vi valjer att studera tjansteman
anstillda pa ett svenskt foretag verksamma inom den hoégteknologiska industri-
ella sektorn. Vi valjer vidare att se till fyra demografiska variabler - kon, alder,
utbildningsniva och ifall de har ett formellt ledarskap eller ej. Enkdten har sale-
des skickats ut enbart till de anstidllda som har en tjanstemannaroll. Att vi har
valt denna yrkesgrupp kan fa dess forklaring i att det inte finns ndgon studie i
Sverige vilken enbart fokuserar mot denna kategori. Det vanligaste ar att forsk-
ningen fokuserar mot endera helheter av en organisation, eller att studierna har
haft dess utgdngspunkt i sjukvardspersonal. Vidare ansdg vi att empower-
mentstrategier ar lampliga inom denna yrkeskategori pa grund av att denna typ
av arbete normalt krdaver autonomi och sjalvbestammande. Detta for att minska
beslutsfattandeprocessen i bade tid och omfang i en nutid som kraver att foretag
inom denna bransch reagerar blixtsnabbt pa féorandringar av olika slag.

1.7 Disposition

\ Teori - teorikapitlet redovisar de av oss
valda relevanta teorierna vilka ar viktiga for

forstdelse for kommande framstallning

Metod

Har redogors for vilken metod vi
har anvant for att besvara
studiens syfte. Det fors dven en
diskussion om studiens validitet
och reliabilitet.

Resultat - hir redogors

for vart resultat i bade text-
som tabellform

Analys
Detta kapital inleds med en jamforelse av de
tidigare redovisade resultaten vilket mynnar
uti en forstaelse for empowerment bland just
vara respondenter. Kapitlet avslutas med en
analys dar uppsatsens resultat jamfors
tidigare forskning

Slutsats

I detta avslutande kapitel i uppsatsen
besvaras uppsatsens syfte utifran den
gjorda undersokningens resultat. Darefter
foljer en diskussion kring detta.



2. Teori

For att éka férstdelsen fér empowerment presenteras hdr valda relevanta teorier
for att forstd den kommande redogérelsen i senare kapitel. Vi presenterar teorier
och forskning om kulturellt synsdtt, socialstrukturella faktorer och psykologiska
dimensioner. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av de fér oss viktigaste teo-
retiska framstdllningarna.

2.1 Historia

Nuvarande definition av begreppet empowerment kom under senare delen av
1980-talet. Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2005) forklarar syftet med
empowerment som ett utdékat ansvarstagande vad giller administration och pla-
nering av arbetet for bade individer och arbetsgrupper. De operativt anstillda
fick genom denna férandring inblick och inflytande inom planeringen av arbetet
istallet for att, sdsom tidigare, enkom haft inblick och paverkan av den rent ope-
rativa verksamheten. Granserna mellan dessa tvd omraden kom att suddas ut
och vavas in i varandra vilket aktivt involverade de anstallda genom att man till-
varatog deras kunnande och insikter.

Wilkinson (1998) ger ytterligare en forklaring till att empowerment vaxte under
just 1980-talet. Det foreldg da hard konkurrens pa marknaderna om samma
kunder pa grund av globalisering och liberalisering samtidigt som kunder blev
mer kravande gallande service, design och kvalitet. For att mota dessa krav nod-
gades organisationerna stdlla om deras synsatt till att bli mer specialiserade och
se individer och inte kollektiv nar de betraktade deras kundbas (Boxall och Pur-
cell, 2008). Att klara av omstéllningen, och rationaliseringarna dartill forknip-
pade, kom att krava en arbetsstrategi baserad pa att medarbetarna gavs sjalvbe-
stimmande for att organisationerna skulle kunna fungera. Empowerment av de
anstillda kan sdledes i manga avseenden forklaras som ett frantrdde av den
gamla modellen dir standardiserade produkter framstilldes genom stordrifts-
fordelar och arbetsfordelning dar de anstidllda utférde fragmenterade och en-
formiga arbeten. Samtidigt har det nya sattet att arbeta fort med sig att nya ar-
betskulturer och strukturer kommit att tillimpas (Wilkinson, 1998).

2.2 Kulturella aspekter

Enligt Hofstede och Hofstede (2005) paverkar samhalls- och organisations-
kulturen forhallningsattet till hur organisationer bast bor struktureras och orga-
niseras for att se till att manniskorna i organisationen presterar efter sin opti-
mala formaga. De kallar dessa skillnader i forhallningssatt for kulturella dimens-
ioner och dessa forklaras som monster av tankar och kanslor vilka sarskiljer
manniskor som tillhor en viss grupp eller kategori fran andra.

Kulturella skillnader i lander, samhallen och organisationer skapar olikartade
installningar till begreppet empowerment som arbetsstrategi. Empowerment
har, enligt Hofstede och Hofstede (2005), stark anknytning till den kulturella di-



mensionen maktdistans, vilken de definierar som “den utstrdckning i vilken de
mindre inflytelserika medlemmarna av organisationer och institutioner i ett land
férvintar sig och accepterar att makten dr ojdmnt fordelad” (Hofstede och Hofs-
tede, 2005 s.59). Ett 1agt indexvarde pa deras framtagna bedomningsskala syftar
till att de anstdllda har ett lagt beroende av deras chef eller 6verordnade, nagot
som visar sig genom att det kdnslomdssiga avstandet mellan under- och 6ver-
ordnad ofta ar litet, enligt Hofstede och Hofstede (2005).

Ett 1dgt maktdistansindex finns i linder som Osterrike och Sverige och dessa lan-
der har med anledning av detta en positiv installning till empowerment. Lander
med hog maktdistans, som till exempel Ryssland, Mexiko eller Kina, ar daremot
mer avstandstagande och ifragasattande till strategier som handlar om att dela
inflytande och ansvar till understillda och pldaderar i stallet for auktoritet och
paternalism. Aven kulturdimensionen osdkerhetsundvikande spelar en roll i or-
ganisationers instdllning till empowerment enligt Hofstede och Hofstede (2005).
[ Sverige och andra Skandinaviska lander har man ett 1agt osdkerhetsundvikande
och det framhalles tycke for olika former av formella och spontana former av
deltagande. Tvartemot har lander med ett hogt osakerhetsundvikandeindex ett
storre behov av trygghet och foredrar darfor fasta regelramar och med betoning
pa formalisering och precision.

2.3 Psykologiskt empowerment

Traditionellt sett har empowerment definierats synonymt med begrepp som
autonomi eller sjdlvbestdimmande. Emellertid sa har definitionen av empower-
ment pa senare tid vidgats mot en multidimensionell sammanstallning av psy-
kiska tillstand eller kognitioner, dar ett fokus ligger pa den individuella upplevel-
sen av empowerment (Spreitzer, 1995; Thomas och Velthouse, 1990). Thomas
och Velthouse (1990) ger ytterligare en forklaring till detta forhallningssatt och
menar att empowerment bor ses som en inre motivation vilken manifesteras ge-
nom kognitioner gentemot en viss uppgiftsbedémning. Spreitzer (1995) definie-
rade och operationaliserade utifran detta multidimensionella betraktelsesatt och
arbetade fram fyra kognitioner vilka ansdgs vara av essentiell betydelse for upp-
levelser av empowerment. Dessa fyra kognitioner dopte hon till betydelse, kom-
petens, sjdlvbestdmmande och pdverkan.

Spreitzer (1995) forklarade att kognitionen betydelse ar synonymt med den me-
ningsfullhet den anstdllde kdanner till sitt arbete. Graden av mening i arbetet, me-
nar Spreitzer, paverkas av hur val den anstdlldes egna ideal och standarder mat-
char med arbetet i stort. Kognitionen kompetens menar hon handlar om huruvida
den anstdllde anser sig vara kompetent nog att utfora sitt arbete pa ett bra satt.
Vidare definierades sjdlvbestimmande som den frihet den anstéllde kdnner i sitt
arbete och om arbetsuppgifterna baseras utifran egna initiativ (Spreitzer, 1995;
Thomas och Velthouse, 1990). Slutligen forklaras kognitionen pdverkan som den
grad individen upplever sig kunna vara delaktig och ha mojlighet att paverka sin
arbetssituation (Spreitzer, 1995). Det ar, enligt Thomas och Velthouse (1990), en
kognition som grundar sig i tanken att den anstédllde har ett behov av att kdnna
att hon bidrar med nagot till organisationen.



Dessa fyra kognitioner ar av sarskild betydelse for organisatorisk effektivitet och
mal (Thomas och Velthouse, 1990). Detta da individer med en hogre grad av
psykologisk empowerment lattare kan hantera och acceptera forandringar, or-
ganisatoriska utmaningar och krav som stdlls pa dem (Conger och Kanungo,
1988). Vidare ar dessa fyra kognitioner 6msesidigt beroende av varandra och
utgor en aktiv snarare an en passiv inriktning till den anstalldes arbetsroll. Med
andra ord kravs det att alla fyra ar uppfyllda for att en upplevelse av empower-
ment skall manifesteras och gestaltas till sin helhet; skulle en av dessa fattas be-
gransas saledes upplevelsen av empowerment (Spreitzer, 1995).

2.3.1 Psykologisk empowerment i en arbetskontext

Upplevelser av empowerment ar hogst subjektiva och beror enbart pa individens
perception och tolkning av dessa (Bandura, 1989). Individen maste uppleva sin
arbetskontext som framjande for att en positiv uppgiftsbedémning skall kunna
infinna sig. Thomas och Velthouse (1990) menar att dessa varderingar eller be-
domningar gentemot en viss uppgift formas deduktivt genom tidigare erfaren-
heter vilket kom att bendmnas som “globala bedomningar”. Dessa refererar de
till de generella grundldggande antaganden som individer satt upp fér hur nagot
skall vara. Dessa antaganden, menar forfattarna, agerar som individernas refe-
renspunkt for agerande och uppgiftsbeddomning i dennes handlande (Thomas
och Velthouse, 1990).

Kognitionerna formar pa detta satt ett beteende hos individen och Thomas och
Velthouse (1990) poangterar hur individer med positiv global bedémning gene-
rellt sett upplever sig ha en hogre grad av psykologisk empowerment. Detta bas-
eras pa att de uppfattar sig sjdlva som mer kompetenta, engagerade samt har
upplevelser av mdjlighet till paverkan och sjidlvbestimmande. Vidare menar
Thomas och Velthouse (1990) att individens globala bedémningar inte ar sta-
tiska utan kan fordandras som en reaktion pa yttre omstandigheter och de ar pa
detta vis paverkbara. Forfattarna menar darfor att en forandring av individens
omgivande kontext kan 6ka kdnslan av empowerment hos den anstdllde (Tho-
mas och Velthouse, 1990). Detta genom att identifiera socialstrukturella férhal-
landen inom organisationen som skapar kanslor av maktloshet hos individen, for
att sedan avlagsna dessa (Conger och Kanungo, 1988).

2.4 Socialstrukturell empowerment

2.4.1 Strukturer och dimensioner

Det socialstrukturella perspektivet pa empowerment har sin grund i maktteori
samt socialutbytesteori vilken grundades av Rosabeth Moss Kanter (Laschinger
m.fl., 2004). Kanters studie (refererad till i Spreitzer, 2007) definierar makt som
formagan att mobilisera resurser for att fa saker gjorda. Utifran denna definition
ses makt som en formell behorighet att kontrollera 6ver organisatoriska resur-
ser samt befogenhet att fatta beslut som ar av relevans for det egna arbetet eller
arbetsrollen (Lawler, refererad till i Spreitzer, 2007). Tankar om socialstruktu-
rell empowerment grundar sig foljaktligen i ett demokratiskt synsatt pa makt
dar makt ses som nagot vilket kan och bor delas mellan 6éverordnad och under-
ordnad i ett samspel (Conger och Kanungo, 1988).



Greasley m.fl. (2007) tar upp de socialstrukturella dimensioner vilka behovs for
att empowerment skall uppnds inom organisationer och beskriver hur dessa
sammansattningar byggs upp, pa vilket satt regler och policys bor utformas samt
aven hur sedvanja och rutiner paverkar. Avgérande for hur de anstdllda utfor
deras arbete ar hur vil dessa grundldaggande delar faktiskt blir utformande och
hur val de f6ljs inom organisationen. Vidare menar forfattarna att socialstruktu-
rella system mojliggor for individerna att pa olika nivaer bidra med beslut och
utova inflytande i organisationen, nagot som visar sig i den andel makt de besit-
ter samt hur mycket av deras vetskap och fardighet som kommer att anvandas.

Vi ser att det finns ett antal gemensamma socialstrukturella faktorer inom orga-
nisationer vilka dr av generellt varde. Samtidigt finns det dven manga diverge-
rande forestallningar gallande hur dessa faktorer skall vara utformade for att de
skall bli verksamma som styrkoncept inom empowerment. Nedan kommer att
presenteras de faktorer vi menar dr mest relevanta for var studie sett ur ett soci-
alstrukturellt perspektiv. Mer specifikt kommer vi att bendmna dessa som in-
formation, resurser, ledarskap och arbetsutformning och utveckling.

2.4.2 Organisationsstrukturer
Innan vi gar genom dessa socialstrukturella faktorer ar det pa sin plats med en
redogorelse av hur organisationer kan arbeta for att fa dess anstidllda motiverade
att arbeta pa basta satt. Rubenowitz (2004) tar i sin bok upp att det finns ett an-
tal gemensamma drag for de organisationer som bast lyckats med detta:
» Dessa organisationer har generellt relativt fa hierarkiska nivaer
» [stillet for att bara ge order och utova strikt kontroll ar ledaren en positiv
forebild och formulerar visioner
» P3 integrerade satt angrips problem. Det finns en stravan efter att se hel-
heter och det avstds fran revirtinkande i och med att man utvecklar sam-
arbeten och utbyten av erfarenheter mellan avdelningar samtidigt som
man ser till att de viktiga besluten blir belysta innan avgérande.
» Befordringar sker baserat pa potential istdllet fér prestation; med andra
ord ges de nya utmanande uppgifter innan de ar fardiga for dem
» Organisationer forsoker att skapa allianser, natverk och samarbeten med
andra organisationer for att lara och utvecklas

Rubenowitz (2004) menar att organisationer, for att kunna arbeta och na fram-
gang enligt ovan, maste struktureras utifran en viss organisationsmodell dar an-
talet nivder och roller i hierarkin omarbetas utifradn det traditionella till att bli
mer medarbetaranpassade. Strukturerna maste plattas till for att effektivisera
beslutsgangen och vid behov ta bort onddiga nivaer som inte tillfér organisat-
ionen nagot varde. Utoéver detta krdavs aven, enligt forfattaren, att de anstillda
forandrar deras arbetsmetoder genom mer samarbeten i team bade vertikalt och
horisontellt. Detta maste dven galla pa lagre nivder inom en organisation, det vill
sdga att arbetet organiseras exempelvis i team och det ar enligt Rubenowitz vik-
tigt att detta inte bara galler fér de 6vre nivderna i organisationen. En naturlig
utveckling ar dven att mellanchefsnivaerna som sedan tidigare funnits i organi-
sationen far en ny innebord och istdllet bor hanteras och ses som en koordine-
rande och utvecklande funktion. Detta sker inte minst med tanke pa att de auto-
noma teamen far mer ansvar och beslutsfattningsféormaga och att det darmed
inte alltid finns behov av en mellanchef, enligt Rubenowitz (2004).



Rubenowitzs satt att se fordelarna med organisationers tillplattade formation
kontrasteras emellertid av Ohlsson och Rombach (1999) vilka menar att om om-
varlden ar allt for foranderlig kan platta organisationer fa svarare att mota inter-
na saval som externa hot. Ohlsson och Rombach (1999) patalar kritik gentemot
att forsoka platta till organisationer genom att minska antalet personer i organi-
sationens mitt, vilket i huvudsak handlar om chefer pa mellanniva och stabs-
funktioner. Likt Rubenowitz (2004) menar Ohlsson och Rombach (1999) att
platta organisationer har fa mellanchefer, diaremot skiljer deras asikter om hie-
rarkiska nivder ty Ohlsson och Rombach menar att platta organisationer oftast
inte 4r mindre hierarkiska dan en hog pyramidorganisation - istdllet ar de mer
centralistiska. Primart marks detta genom att utsikterna till kommunikation av-
delningar och anstdllda sinsemellan férsvaras nar mellancheferna blir farre; na-
got som, enligt Ohlsson och Rombach (1999), leder till att kommunikationen blir
mer standardiserad och enkelriktad.

2.5 Fyra socialstrukturella empowermentfaktorer

2.5.1 Information

For att genomdriva och implementera empowerment inom en organisation ar
det bade avgorande och tvunget att informationsspridning fungerar effektivt
(Wilkinson, 1998; Blanchard, Carlos och Randolph, 1996). Det har under senare
ar skett ett skifte mot mer tydlig nedatgdende kommunikation inom organisato-
riska enheter jamfort med hur det var forr nar information inte alltid delgavs an-
stillda. Genom att informationen sprids nerat far de anstallda tillgdng och for-
stdelse for beslut och mal samt att deras lojalitet gentemot organisationen okar.
Vidare forenklas dven Kklargérandet av organisationens vision, vilket i sin tur
aven for med sig att det blir enklare for de anstillda att definiera sina roller och
hur de skall, respektive kan, agera. Utover detta ger information att de anstéllda
inges trygghet i och med deras forstdelse for vilka beslut som fattas och vilka
framtida utvecklingsmojligheter som finns, bade organisatoriskt men aven pa
individuellt plan. En viktig faktor med nedatgdende information ar att ga fran
askadningen att "det dr sd hdr du skall gora” till "det dr ddrfér du skall géra det”,
ett skifte som bidrar mycket till de enskilda anstdlldas egenuppfattning, enligt
Spreitzer (1996). Empowerment ar dven baserat pa fungerande kommunikation
uppat dar de anstillda skall kunna uttrycka deras asikter oppet (Wilkinson,
1998). Blanchard, Carlos och Randolph (1996) menar att tilltro och fortroende
skapas genom att de anstdllda delges information eftersom kdnslan av att vara
en i organisationen 6kar. Den anstéllde far mer forstaelse for arbetet denne utfor
samtidigt som kdnslan av ansvar att prestera okar.

2.5.2 Resurser

Kanter (refererad till i Spreitzer, 1996) menar att tillgang till socialstrukturella
resurser forenklar och underlattar for de anstdllda att pa ett enkelt sett mota
eventuellt uppkommande problem i arbetet. Exempel pa sddana resurser kan
vara arbetsmaterial och pengar, men dven tid betraktas som en viktig resurs. I
takt med okad tillgdng till resurser stiger de anstidlldas kompetens och kontroll
vid oférutsedda handelser eftersom de vet med sig att de har mojlighet att séka
losningar utover det de normalt skall arbeta med (Bowen och Lawler, 1992).
Saknas tillgang till organisatoriska resurser kan det, enligt Spreitzer (1996), leda

10



till maktléshet och beroendestdllningar till andra i organisationen och pa sa vis
forsvara utvecklad empowerment. Resurser ar aven viktiga for att kunna hantera
och arbeta effektivt under normala férhallanden dar resurserna ar ett steg i uto-
vandet av arbetsuppgifterna.

2.5.3 Makt och ledarskap

Kinlaw (1995) fokuserar vid ordet power3 i begreppet empowerment. Makt rela-
terat till empowerment kom primart att anvandas inom politik och sociologi men
under 1990-talet fick det en stérre betydelse dven inom organisationer dar det
kom att fa en vital roll i arbetet med stindiga forbattringar och kvalitetsstyrning.
Enligt Kinlaw (1995) finns det i sammanhanget inte ndgon entydig definition av
makt men det har ofta implikationen av att beskriva initiativ och férvantningar
saval som varden gallande fordelning, delning och delegering av makt inom or-
ganisationer. Kinlaw menar, i likhet med Wilkinson (1995), att det ar den kon-
kurrenssituation organisationer utsatts for som gor att empowerment har vuxit.

For att empowerment skall fungera fullt ut genom organisationen ar det av vikt
att chef- och ledarskap ar operativt fungerande eftersom dessa har en inflytande
roll 6ver den psykologiska upplevelsen av empowerment som infinner sig hos de
anstillda (Johnsson, 1994). Det ar sdledes av vikt, menar Johnson (1994), att
chefer ger de anstdllda makt att sjdlva paverka sin arbetssituation. Att ge makt
till de anstallda ar emellertid en komplex interaktiv process i vilken empower-
ment dr en handling for att utéka och utveckla makten genom att arbeta tillsam-
mans med andra. Vogt och Murrell (refererad till i Greasley, Bryman och King,
2004) menar att konklusionen harur alltsa blir att empowerment av anstillda
inte ar uppnadd férran makt ar delad fysiskt och dven pa ett mentalt plan hos de
anstillda. En annan vinst for organisationen, forutom empowerment av de an-
stdllda, ar att den chef som delegerar arbetsuppgifter och viss beslutsfattande
minskar hans arbetsboérda (Taylor, 1984).

Johnson (1994) havdar vidare att det ar ledaren som har ansvaret for att skapa
ett samfallt mal vilket de skall kommunicera ut samt se till att det arbetas utefter.
Ledaren har likaledes till uppgift att kontinuerligt kontrollera att de anstillda
kdnner delaktighet i arbetet och att de dger makten att sjdlva kunna paverka hur
medverkan skall utformas.

2.5.4 Arbetsutformning

Boxall och Purcell (2008) framhdver att det under senare ar blivit en form av
trend att organisationer som ett arbetssatt satter samman grupper nar det hand-
lar om att 16sa allt fran komplicerade till okomplicerade uppgifter. Ur ett organi-
satoriskt perspektiv ar detta framgangsrikt i och med att det, enligt Bushe,
Havlovic och Coetzer (1996), framkommit att produktiviteten 6kat och effektivi-
serats; detta pa grund av snabbare kommunikation genom empowerment av de
anstdllda i gruppen, plattare organisationer och 6kad motivation att arbeta nar
den anstillde kdnner dgandeskap 6ver arbetsuppgiften, om sa dven i en grupp.

Det ar emellertid inte bara genom grupper som kanslan av empowerment vaxer
till sig. Greasly, m.fl. (2007) menar att empowerment till stor del bygger pa att de

3 Framo6ver kommer vi att bendmna power som makt.
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anstdllda i organisationen blir mer kreativa i takt med att de tilldelas mer ansvar,
nar de far vara med och besluta pa arbetsplatsen samt att de genom ansvaret ges
en form av tillfredstadllelse i deras utévande av arbetet. Forfattarna patalar att
detta inte har fungerat i de tidigare, dldre, organisationsformerna i och med att
mycket har hindrats genom den kontroll som funnits som en effekt av det hie-
rarkiska systemet. Genom implementerande av empowerment i organisationer
kan det inte ldngre anvdandas samma typer av kontrollsystem sasom tidigare va-
rit brukliga dir kontroll och mélstyrning kommer uppifran och gar nerat. Aven
Kinlaw (1995) patalar de potentiella problem som kan uppkomma om de tidi-
gare kontrollsystemen inte slapps nar organisationen stdlls om till att bli mer
medarbetarfokuserade. Kinlaw menar att det kan skapas problem i form av
granser, forbehadll och varningar om kontroll och malsystemen inte stdlls om.
Som en effekt av detta skulle sdledes, enligt Kinlaw, den kreativitet organisation-
en vill fa ut ur dess medarbetare hallas tillbaka om dessa kontrolleras med val-
digt strikta regler och ramar fran ovan och att de inte ges ndgon stérre autonomi.
For att arbetsgldadje och psykiskt vilbefinnande skall uppnas av de anstallda ar
det, enligt Wolvén (2000), viktigt att det ar individens sjdlvbestimmande som ar
det centrala i dessa moderna organisatoriska styrformer. Det handlar sdledes om
att det skall finnas respekt och tillit till varandra pa arbetsplatsen, ndgot som i en
forlangning leder till forstaelse och att en mening med det man gor, samt dess
konsekvenser, blir framtradande hos den anstillde.

Kinlaw (1995) talar i denna kontext om mal som en kontrollform i den mening
att alla medarbetare skall vara medvetna om i vilken riktning foretaget ar pa vag
samt att de dven skall involveras i just sattningen av riktningen. Ett satt att in-
volveras i organisatoriska mal ar genom kompetensutveckling da den aktiviteten
syftar till att utveckla férmagorna att hantera arbetsuppgifterna inom ramen foér
de affairsmal som finns uppsatta (Kock, 2010). Férutom det kan utveckling av de
anstillda fora med sig 6kad effektivitet genom nya arbetssatt vilka medfor att
man lattare och snabbare kan finna l6sningar pa de utmaningar organisationen
och dess medarbetare stills infér. Aven individen gynnas av sddan utveckling da
denne ges hogre frihet och kompetens i sitt arbete (Kock, 2010). Det som skiljer
mal inom empowerment fran klassiska styrkoncept av organisationer ar, enligt
Kinlaw (1995), att de inte skall vara konstruerade for att hela tiden féljas upp,
rapporteras samt resultera i nya direktiv och riktningar. Istdllet ar syftet med
malen att den anstdllde skall se att denne kommer framat och darur motiveras
att fortsatta.

Anstdllda med hog grad av upplevd empowerment, och sdledes upplevelser av
autonomi och fungerande malsattning, har hogre sannolikhet att stanna kvar och
vara lojala mot organisationen nar de inser att arbetsinsatsen vardesatts och
uppskattas. Detta i sin tur ger vidare att organisationen far enklare att vara hog-
presterande eftersom den har strukturella moéjligheter att utvecklas och bibe-
halla kunskap pa ett vertikalt plan jamfort med traditionella horisontella organi-
sationer dar det forekommer direktiv uppifran och nerat till de anstéllda (Savery
och Luks, 2001).
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2.6 Sammanfattande perspektivredogorelse

For att tydliggora ovanstdende teoretiska redogorelse tycker vi det ar pa sin
plats att kort redovisa de huvudsakliga skillnaderna mellan psykologisk och so-
cialstrukturell empowerment. Detta da vi anser att en insikt hos ldsaren om de
basala huvuddragen i dessa perspektiv ar nédvandiga for en forstaelse for det
resultat och de slutsatser som senare kommer dras i studien.

For att klargoéra den fortsatta framstdllningen kan psykologisk empowerment
beskrivas som fyra psykologiska dimensioner vilka ar betydelse, kompetens,
sjalvbestimmande och paverkan. Spreitzer (2007) menar att dessa dimensioner
ar nodvandiga for att en individ skall kdnna kontroll i relation till dennes arbete.
Detta synsatt fokuserar pa den anstalldes upplevelser av sin arbetssituation sna-
rare dn pa den strukturella maktférdelningen som aterfinns mellan ledning och
anstalld, vilket ar fallet vid socialstrukturell empowerment (Spreitzer, 2007). Det
socialstrukturella innefattar i var studie specifikt faktorerna information, resur-
ser, ledarskap och arbetsutformning och utveckling (Laschinger m.fl., 2004).

Mot bakgrund av dessa tankegangar talar vi i denna studie om socialstrukturell
empowerment som upplevelsen av narvaro eller avsaknad av empowerment-
framjande villkor i den organisatoriska strukturen, medan vi istdllet ser psykolo-
gisk empowerment beskriva den psykologiska tolkning eller reaktion individen
har pa dessa villkor. Vidare kommer en kulturell forstaelse mellan olika lander
och forhallningssatt finnas med oss under den fortsatta framstédllningen. Det
kommer inte ske en kulturell jamférelse men de kulturella betingelserna ar anda
intressanta att beakta eftersom de inneboende kulturella varderingarna i Sverige
enligt Hofstede och Hofstede (2005) overensstimmer med karnfilosofin i be-
greppet empowerment.
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3. Metod

Detta kapitel syftar till att presentera det tillvdgagdngssdtt forskningen strukture-
rats utefter. Vi redogor for vald metod, utférande samt avslutar med en kritisk dis-
kussion kring metodvalet.

3.1 Vetenskapsteoretiskt stdllningstagande

Nar man motiverar sitt val av metod innebar det att man gor antaganden om
verkligheten. Dessa antaganden hor ihop med forskarens teoretiska perspektiv
och kunskapssyn. En forskares kunskapssyn grundar sig i fragor om vad kunskap
ar och hur kunskap skapas. Svaret pa dessa fragor kan te sig annorlunda bero-
ende pa vem det brukas av, och det ar enligt Crotty (1998) darfor av vasentlig
betydelse att forskaren redogor for sitt teoretiska kunskapsperspektiv. Detta
sker for att kunna tilldta en mer férdjupad bild av analysprocessen och for att pa
ett Overtygande satt kunna styrka vald metod (Crotty, 1998).

Storre delen av denna studie har baserats utifran en positivistisk kunskapssyn.
Inom den positivistiska vetenskapsteorin anses kunskap vara verklig och till-
ganglig for vara sinnen och vart fornuft. Det ar inom denna kunskapstradition
viktigt att observera och analysera verkligheten sa som den ér, detta sa att all-
man och generell kunskap skall kunna genereras (Andersson, 1979). Objektivitet
hos forskaren anses darfér inom denna tanketradition vara essentiellt (Patel,
1994). Denna tanketradition antar en vetenskaplig forskningsinriktning eller ett
ideal dar det anses att sann vetenskap harstammar ur matematiska och statist-
iska modeller for hur fenomen och stimuli relaterar till varandra (Andersson,
1979). Var studie avser att gora detta da vart syfte ar att undersoka hur psykolo-
gisk empowerment hos tjdnsteman paverkas av socialstrukturella faktorer i de-
ras arbetskontext. Vanligt inom denna forskningstradition dr ocksa anvandandet
av kvantitativ metod och ett deduktivt angreppsatt (Patel, 1994). Dessa ansatser
har sdlunda kommit att anvandas i denna studie och vi redogér mer utforligt for
dessa nedan. Forst och fraimst kommer vi emellertid att ta upp mer kring hur vi
valt att bygga var undersokning.

3.2 Undersokningsdesign

Designen vi har anvant oss av for var studie bendmns som en explorativ och teo-
riprovande fallstudie. Design ar den 6vergripande strategi eller handlingsplan
man behover ha for att kunna fa fram svaret pa sin forskningsfraga. Designen
ligger alltsa till grund for den metod som anses bast kunna besvara undersok-
ningens syfte och fragestallning och ar pa sa vis avgorande for hela forsknings-
planeringen (Crotty, 1998). En fallstudie kdnnetecknas av att man beskriver en
viss vald population vid en Kkortare eller langre period (de Vaus, 2001). Centralt
vid denna typ av utredande forskning ar att det finns en ursprungsteori som man
testar eller forsoker forklara ytterligare. Vidare innebar detta att forskaren sam-
lar in det material som anses relevant om det specifika fallet. Eftersom var am-
bition med denna studie med utgdngspunkt fran tidigare forskning var att un-
dersoka hur socialstrukturella empowermentfaktorer ur en svensk kontext pa-
verkar tjanstemans psykologiska upplevelse av empowerment, ansag vi darfor
att en teoriprovande fallstudie vara mest lamplig.
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Viktigt att podngtera ar att det vid fallstudier och tvarsnittsstudier inte kan utta-
las om nagra kausala riktningar, det vill sdga vad som paverkar vad. Vi kommer i
studien emellertid att gora detta da vi fran tidigare longitudinell forskning, bland
annat Laschinger (2004), funnit stéd for att socialstrukturella faktorer paverkar
psykologiskt upplevd empowerment, men att det inte sker i den andra riktning-
en.

3.3 Val av metod

Vid insamlande av empiriska data finns tva huvudsakliga tillvigagangssatt att
tillgd, kvantitativ eller kvalitativ metod. Den kvantitativa metoden bygger pa in-
samlande av data som utgors av siffror emedan den kvalitativa metoden istallet
bestar av insamlande av data som utgors av ord och betydelser i den undersokta
kontexten (Bryman och Bell, 2005). Valet av metodologiskt angreppsatt ar helt
beroende av studiens syfte samt vilket problem som skall utredas. Var under-
sokning syftar till att undersoka ifall socialstrukturella empowermentfaktorer
paverkar tjanstemdns psykologiska upplevelse av empowerment. For att fa svar
pa detta dar det basta valet enligt oss ett kvantifierat angreppssatt vilket med for-
del genomfors genom en matning. Detta for att empowerment ar ett relativt out-
forskat dmne sett ur en svensk industrikontext och vi upplever det darfér nod-
vandigt att se om och hur socialstrukturell och psykologisk empowerment ar
kopplade till varandra. Att enbart anta ett kvalitativt angreppsatt har hade en-
bart kunnat mojliggora for oss att ponera utan nagot statistiskt stod att dessa
kopplingar finns. Darav foljer sdlunda att forskningsmetoden fér denna studie ar
kvantitativ, dock med inslag av kvalitativa data. Att vi inte ar renodlat kvantita-
tiva grundas i att vi med kvalitativ data vill 6ka forklaringsvardet till studiens re-
sultat.

Kvalitativ data ar matbar eftersom att den ar uttryckbar i siffror eller tal; sa kal-
lad radata Jacobsen (2002). Det dr i insamlandet av denna typ av data bredd sna-
rare dn djup som ar prioriterad. I vart insamlande av dessa radata har vi anvant
en enkdt som skickats via e-post. De férdelar som finns med att anvinda enkater
i relation till intervjuer ar att respondenterna torde bli mer arliga i sina svar da
det inte finns risk for intervjuareffekt samtidigt som att anonymiteten i sig ten-
derar oka benagenheten till sanningsenliga svar. Nackdelen med att begagna en-
kater till var studie och for att na vart syfte ar dock att det inte finns ndgon moj-
lighet att félja upp svaren med foljdfragor, ndgot som hade varit intressant i och
med att detta dr ett amne som i vissa ldgen kan krdva mer ingdende forklaring
for att svaren skall bli tydliga och tolkningsbara (Bryman och Bell, 2005; Kérner
och Wahlgren, 2002). Ytterligare en risk forknippad med var enkat utskickad via
e-post dr att respondentens anonymitet i sig kan foéra med sig att respondenten
inte tar det pa allvar, eller a&tminstone inte lika seriost. For att undvika den pro-
blematiken har det inom organisationen via intern missiv informerats om var
enkit innan den blev utsind samt att vi i enkdten hade en tydlig forklaring av
syftet tillika att vi namngav kontaktpersoner inom organisationen vilka vi varit i
kontakt med. Med detta agerande tror vi att vara och organisationens atgarder
leder till hogre bendgenhet att besvara enkadten; nagot som dven valideras genom
att vi inte hade ett enda bortfall, alla som tillsindes enkaten har besvarat den.
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3.4 Forskningsansats

Da ett problem skall undersokas finns det tva stycken handlingssatt som huvud-
sakligen begagnas for att beskriva verkligheten pa: induktiv och deduktiv meto-
dansats. Gemensamt for dessa tva ansatser dr att de kdnnetecknas av ett sam-
band mellan teori och empiri. Var studie kommer att baseras pa ett deduktiv an-
satsforfarande i och med att det finns tamligen gott om redan utvecklade teorier
vilka vi kommer att applicera pa vara studieobjekt och se ifall utfallet blir sdsom
teorierna menar.

En deduktiv ansats betyder att forskaren utgar fran befintliga teorier och tankar
om hur ndgot foreligger och sedan bygger studien kring detta. Vidare samlas
empiriskt material in och forskaren bestimmer sedan om de initiala antaganden,
baserade pa de tidigare teorierna, skall antagas eller forkastas. Den induktiva an-
satsen ar byggd kring att forskaren utgar fran det aktuella problemet eller studi-
eobjektet utan att anvanda sig av ndgra stora teorier som utgangslage. Empirin
ligger sedermera till grund for att dra generella slutsatser i hopp om att finna
nya teorier (Bryman och Bell, 2005; Jacobsen, 2002). Det krdvs emellertid att
den teori som samlas in ar relevant och att insamlingsprocessen ar hanterbar.

3.5 Datainsamling

Att samla in data ar en process nédvandig for att kunna genomféra en undersok-
ning, oavsett dmne eller inriktning pa studien. Skalet till att datainsamling sker
ar for att det dels skall 6ka forstdelsen for det aktuella amnet samt att det dven
skall vara till grund for att vi sedermera skall kunna dra korrekta slutsatser uti-
fran den empiri som samlats in. Data kan vara av bade primar som sekundar ka-
raktar.

3.5.1 Primédrdata

Primardata kan forklaras som information vilken har samlats in med utgangs-
punkt i undersékningens syfte. Insamling av primardata kan ske genom flera
olika tekniker, de vanligaste torde emellertid vara intervjuer eller enkater
(Jacobsen, 2002). I vart fall har vi valt att anvianda oss av en webbenkat som via
e-post skickats ut till vara respondenter, mer om enkaten kan ldsas nedan. Ge-
nom att vi anvdande oss av denna enkat fick vi in svar vilka vi sedan, baserat pa
olika variabler, valde att statistiskt analysera och kontrastera mot variablerna
hamtade fran tidigare studier.

3.5.2 Sekundardata

Med sekundardata menas information som redan ar insamlad av andra forfattare
dar syftet med dessa kéllor ar att fa inblick i hur andra forskare hanterat och be-
arbetat dmnet (Lekvall och Wahlbin, 1993). I och med att bearbetande av sekun-
dardata skett har vi fatt en basal forstaelse for vart amne vilket sedan legat till
grund for bade de inledande kapitlen och teoriavsnittet. I takt med att vi last ve-
tenskapliga artiklar och bocker redan skrivna om dmnet har vi fatt en djupare
och bredare forstaelse for vad empowerment handlar om och utifran detta har vi
fatt en bra bas for hur vi skall s6ka information samt lagga upp vart insamlande
av empiri.

Mycket av befintliga studier inom vart omrdade handlar om hur empowerment
tilldampats inom vard och omsorg, ndgot som har foérsvarat informationssokan-
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det. Darfoér har vi varit noédgade till att bredda och soka information i artiklar
vilka primart inte handlar om empowerment utan mer om organisationsstyrning
och teorier dirom. Vi har enbart anvant oss av litteratur kopplad till vard och
omsorg i de fall de behandlat grundlaggande och relevanta teorier, i 6vrigt har vi
valt bort dessa i insamlingsprocessen.

3.6 Utférandet

3.6.1 Urval och respondenter

Var studie har skett bland tjdnsteman i den privata sektorn vilka arbetar inom
hogteknologisk industri i Sverige. Som tidigare ndmnts ar empowermentforsk-
ning om denna yrkeskategori begransad da forskning primart har haft ett fokus
pa halso- och sjukvardssektorn; ndgot som de facto gjort det intressant for oss
att undersoka hur empowerment upplevs och brukas inom tjanstemannasek-
torn.

For att uppnd vart syfte kom vi i kontakt med en organisation i Mellansverige
som sedermera kom att blir vart studieobjekt. Studiens urvalsmetod for respon-
denter benamns som ett icke slumpmassigt bekvamlighetsurval. Detta innebar
att vi tilldelades respondenter av vart studieobjekt och vi kunde darfor inte pa-
verka valet av respondenter. Studiens urval bestod av 31 personer (N=31). Kon-
svariabeln for stickprovet ar fordelat pa nitton stycken man och tolv stycken
kvinnor, detta motsvarar en procentfrekvens pa 61,3 procent respektive 38,7
procent. Vidare ar dldersspridningen i urvalet 25 till 58 ar, inom denna alders-
spridning finns ett medelvarde pa 40,7 ar. Samtliga respondenter har en svensk
bakgrund avseende att de ar fédda och uppvuxna i Sverige.

3.6.2 Mdtinstrumentet

[ var studie har matinstrumenten Psychological Empowerment Scale (Spreitzer,
1995), Conditions of Work Effectiveness Questionnaire-I & II (Laschinger, 2001)
samt LEAP Leadership Behaviors and Organizational Climate Survey (Hollinger-
Smith, 1990) anvants. Dessa matverktyg ar psykometriskt testade, vilket innebar
att upphovsmannen till dessa har prévat och verifierat fragorna gillande deras
reliabilitet och validitet under framstallningsprocessen. For att lasaren skall fa
forstaelse for vad testen i dess originalutféorande behandlade presenteras de har:

= Psychological Empowerment Scale (Spreitzer, 1995)
Skalan ar framtagen for att genom en subjektiv skattning hos respondenter
kunna mata psykologisk empowerment. Frageformuldret bestdr av atta
stycken pastdenden dar begreppet psykologisk empowerment ar uppdelat i
de fyra dimensionerna: betydelse, kompetens, sjdlvbestimmande och paver-
kan. Dimensionerna mats utifran skattning pa en sjugradig Likertskala.

= CWEQI & II Conditions of Work Effectiveness Questionnaire- I & II (La-
schinger, 2004)
Matverktyget ar skapat for att mata socialstrukturell empowerment. Mat-
verktyget ar uppdelat i tva olika frageformular och bygger pa nitton stycken
fragor vilka mater respondentens subjektiva upplevelser av empowerment-
framjande strukturella villkor i sin arbetskontext pa en femgradig Likert-
skala. Matverktyget anviands ofta i samband med andra matverktyg, detta
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med syftet for se hur socialstrukturell empowerment korrelerar med andra
psykologiska upplevelser. Frageformuldren stiller fradgor om information,
resurser, mojligheter och stod.

= LEAP Leadership Behaviors and Organizational Climate Survey
(Hollinger-Smith, (1990)
Detta matverktyg ar avsett till att mata ledarskapsbeteende och organisat-
ionsklimat och hur detta upplevs av medarbetare i en organisation. Frage-
formularet bestar av tva underskalor och vi har i denna studie enbart anvant
oss av en av dessa underskalor. Denna underskala dr avsedd for en matning
av ledarskapsbeteende och innehaller tio stycken fragor inom omradena in-
formation, delegering, problemformulering, motivation, och organisering.
Dessa fragor ar tilldmnade for matning pa en femgradig Likertskala.

For att anpassa de tre matinstrumenten till var studie ar samtliga fragor revide-
rade och oversatta till svenska. Gillande matverktyget Psychological Empower-
ment Scale (Spreitzer, 1995) ar samtliga fragor anvanda i var enkat. Av de nitton
stycken fragor som finns i frageformularet CWEQ- I & II har fjorton brukats. Ef-
tersom detta frageformular tiackte in flertalet av de socialstrukturella faktorer vi
var intresserade av att mata var vi restriktiva i vart anviandande av enkéten
LEAP. Detta da vi ansag att flertalet av de fragor som detta frageformular tog upp
redan hade belysts av tidigare fragor, sa av enkétens totala tio fragor anviandes
sedermera endast tva stycken. I originalutférandet var det sdledes tal om fragor
for alla tre matinstrument; pastdendena var desamma fast med ett fragetecken
efterat. Vi har tagit bort fragetecknet och gjort om det till pastaenden.

Innan enkaten skickades ut fick vi aterkoppling fran var handledare Olle Persson
dar han gick genom fragorna for att sdkerstdlla att de passade in till vart syfte
och att de var utformade pa ett tillfredstdllande satt. Fardig enkat skickades ut
via en webbaserad enkattjanst (se bilaga 1). Vi hade, forutom demografiska fra-
gor, 24 pastaenden vilka var indelade primart i tvda huvudomraden: psykologisk
samt socialstrukturell empowerment. Inom respektive omrade hade vi dessutom
ett antal kategorier pa de stdllda pastaendena for att darigenom kunna mata
olika dimensioner;
= Psykologisk empowerment
> Betydelse, kompetens, sjdlvbestammande och paverkan
= Socialstrukturell empowerment
> Information, resurser, utveckling, arbetsutformning, support och
ledarskap

Alla vara pastdenden var av sluten karaktar, det vill sdga att det enbart fanns
mojlighet att avge ett svar pa en femgradig Likertskala. Skattning pa samtliga pa-
stdenden ar uppbyggda sa att instimmer inte alls har vardet ett och instdimmer
helt har vardet fem. Hade vi anvant 6ppna fragor, dar respondenten med egna
ord far besvara pastdendet, finns en risk att respondenten inte avger svar pa
varje fraga och att det sdledes hade blivit ett bortfall vilket skulle kunna minska
studiens tillforlitlighet. Giota (2005) patalar att det foreligger en risk att validite-
ten paverkas om respondenten besvarar ndgot annat dn vad pastaendet de facto
skall mata. Genom en enkét far man bara svar pa det som fragas efter, darfor ar
det valdigt viktigt att lydelsen ar tydlig, konkret och latt att forsta. Trots upprak-
nandet av dessa negativa potentiella effekter med 6ppna fragor hade vi i anslut-
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ning till varje dimension ett falt dar respondenten, om denne ville, kunde lamna
en kommentar kopplad till sitt avlimnade svar. Detta var nagot som brukades av
femton respondenter, fordelat pa olika pastaenden.

3.6.3 Forskningsetiska dvervaganden

Vi har vid genomférandet av studien tagit hdansyn till tre forskningsetiska princi-
per vilka Vetenskapsradet (2002) bendmner som informationskravet, samtyck-
eskravet och konfidentialitetskravet. Studien kategoriseras som Oppen, vilket
innebdr att vi bade fore och under forskningsprocessen har varit 6ppna med allt
vi gjort. Detta har skett for att undvika att skada ndgon av respondenterna
(Svensson och Starrin, 1996).

Via missiv innan enkét har vi informerat samtliga respondenter om de forutsatt-
ningar som galler for deras deltagande samt upplyst dessa om studiens upplagg-
ning, syfte och genomfoérande. Vidare har vi informerat om att deltagande ar fri-
villigt samt att det rader anonymitet for samtliga deltagare. Ett samtycke fran
deltagarna har sdledes skapats i forbindelse med att dessa valt att svara pa enka-
ten. Atgirder vi tog for att sikra konfidentialitet i studien var bland annat att se
till att endast vi hade tillgang till det data som samlats in. De svarande behovde
inte heller uppge sina namn i ndgot sammanhang utan allt har skett anonymt
utan ndgon annan mojlighet till sparning av specifika svar.

3.6.3 Kallkritik

Bedomning av tillforlitligheten i ett sekundardatamaterial gors lampligast genom
ett kritiskt granskande av kallan. Christensen m.fl. (2001) papekar hur forskaren
bor ha ett ifrdgasiattande forhallningssatt till det syfte och sammanhang for hur
vald sekundardata skapats och insamlats. Vidare framhaller Christensen m.fl.
(2001) hur anvdandandet av ursprungskallor skall efterstravas for att oka tillfor-
litligheten i studien. Detta da en mer fullstdndig och korrekt information anvéants.

Aktuell forskning inom dmnet ar primart publicerad i artikelform vilket har med-
fort att studiens sekunddrdata till storsta delen ar artiklar. Ett kritiskt grans-
kande av artiklar har bedrivits dar vi varit noga med att de haft bade ett veten-
skapligt och metodiskt upplagg. Vi har aven varit noga med att se till att vi an-
vant oss av erkdnda och etablerade forfattare inom amnet for att forsoka saker-
hetsstalla att relevant information brukats i studien. Vidare har vi huvudsakligen
anvant oss av ursprungskallor och vid de tillfallen dar det inte varit fallet beror
detta enbart pa brist av access till den denna typ av litteratur.

3.7 Databearbetning

For sammanstallning av insamlad radata har vi i studien anvant oss av det sta-
tistiska analysprogrammet IBM SPSS version 19. Efter sammanstallning har vi
bearbetat inmatad radata genom f6ljande berdkningar: deskriptiva berdkningar,
Pearson korrelationskoefficient, Cronbachs alpha, faktoriell analys samt varians-
analys.

= Deskriptiva berakningar

Valda demografiska variabler i studien har berdknats med hjalp av bade fre-
kvensanalys, vilket betyder andel i procent, och deskriptiva matt. Centralt
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vid denna typ av berdkningar ar framtagande av medelvarden for gruppjam-
forelser. Vidare har dessa demografiska variabler berdknas genom korsta-
bellsberdkning dar tva variabler stdlls mot varandra for skapandet av olika
tvarsnittsmatt.

Pearson korrelationskoefficient (r)

Korrelation kan uttryckas i siffror for att fa ett matt pa hur starkt tva variab-
ler samvarierar. Korrelationskoefficienten r talar om hur mycket den ena va-
riabeln dndras i forhdllande till den andra. r varierar mellan - 1 och +1 dar -
1 star far ett perfekt negativ linjart samband medan +1 innebar att ett per-
fekt positivt linjart samband finns mellan matta variabler. En nolla pavisar
att inget samband mellan variablerna finns och ju narmare noll man befinner
sig desto svagare anses foljaktligen korrelationen vara. Vi har i var studie
anvant oss av ovanstaende sambandsnivaer for tolkning av data.

Cronbach alpha

Vi har i studien anvant oss av det initiala indexet for psykologiskt empo-
werment. Ett index dr en sammanlagd beteckning for ett antal fragor eller
pastdenden. For att kunna skapa ett index for pastdenden kravs det att dessa
pastdenden ar homogena, alltsd hanger ihop till sitt innehdll. Mattet
Cronbach alpha utldaser homogenitet och ett viarde pa 6ver 0,6 pavisar att det
finns en hog homogenitet bland de matta pastaendena.

Faktoranalys

Ett annat sett att kunna dskadliggéra hur uppmatta pastdenden forhaller sig
till varandra samt for att underlatta flerledade variabelrelationer kan en fak-
toranalys utforas. En faktoranalys anvands for att berdkna vilka variabler
som har ndgon gemensam, ibland latent, bakomliggande forklaringsgrad och
salunda darmed vilka pastdenden som i stort mater samma sak. For att en
faktoranalys skall vara bade applicerbar och anvandbar kravs att det ur den
insamlade data skall finnas ett Kaiser Meyer-Olkin-varde (KMO) pa 6ver 0,5,
pa en skala mellan 0 och 1. KMO-vardet ar ett matt vilket nyttjas for att be-
rdkna homogeniteten mellan pastdendena i den aktuella faktoranalysen (Jae-
on, 1978).

Tva nya index har sedermera skapats; ett socialstrukturellt och ett ledar-
skapsindex. Studiens socialstrukturella index ar en revidering av det initiala
indexet och gjordes genom att ta bort fem pastdenden och lagga till tva nya
pastdenden. Ledarskapsindexet producerades utifran de fem pastdenden dar
ledarskap/chef namndes.

Envags variansanalys

Envags variansanalys ar ett matt vars syfte ar att statistiskt préva om och
hur gruppers medelvarden skiljer sig at. Utifran studiens insamlade data har
tva grupper framstallts genom att dessa uppvisade signifikanta skillnader i
sina medelvdrden (Hassmén och Koivula, 1996). Dessa grupper benamner vi
som ledare och icke ledare.
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3.8 Metoddiskussion
Elofsson (2005) patalar vikten av att det ar nédvandigt, for att fa sa tillforlitliga
resultat som mojligt, att det i studien foreligger hog reliabilitet och validitet.

3.8.1 Reliabilitet

Att uppna en hog reliabilitet innebar, enligt Elofsson (2005), att det resultat som
kommit fram ar stabilt och att det inte har paverkats av variationer i exempelvis
tid och plats for undersokningen. Reliabilitet handlar saledes om hur pass tillfor-
litlig en undersokning ar; skulle en annan forskare fa fram samma svar/utfall om
denne genomfoérde samma studie vid ett senare tillfalle. Kérner och Wahlgren
(2002) tar upp ett antal faktorer som kan tdnkas paverka reliabiliteten i en
undersokning. Dessa kan vara oklara fragor/pastdenden (matinstrumenten),
otydlighet gillande det som skall uppnas (pa grund av att den som utfér under-
sokningen inte ger korrekta instruktioner) samt faktorer i omgivningen runtom
matningen.

For att det vid en kvantitativ studie skall foreligga hog reliabilitet ar det i regel
nodvandigt att den tdnkta enkiten testas dar respondenter utsitts for pastden-
dena innan den ratta respondentgruppen tilldelas enkdten. Detta ar ett satt att i
forvag kontrollera reliabiliteten, pastdendena kan varderas och forandras utifran
pilotgruppens kommentarer. Var undersékning hade dock inte detta test av en-
kdten pa grund av att pastdendena sedan tidigare bevisats fungera genom tidi-
gare studier av bland annat upphovsmannen Spreitzer och Laschinger. For de av
oss tva tillagda pastdendena om ledarskap upptacktes 6verraskande nog en stark
homogenitet relaterat till 6vriga variabler inom socialstrukturell empowerment.

3.8.2 Validitet

Lekvall och Wahlbin (1993) har forklarat validitet som huruvida den aktuella
matmetoden verkligen mater det som undersékningen ar till for att mata. Vidare
sarskiljer man ofta mellan tva typer av validitet: intern och extern validitet. Stu-
diens interna validitet motsvarar undersokningens tillférlitlighet och undersok-
ningens externa validitet ar jdmforbar med studiens generaliserbarhet. Den in-
terna validiteten handlar om ifall de slutsatser som ar tankta att dras kan anses
som sanna och tillférlitliga. Ar en undersékning utformad s att mitinstrumen-
ten frambringar relevant information kan sdledes sdgas att det foreligger hog va-
liditet i studien. Samtidigt som det ar ett av de mest primara kraven pa en studie
ar det bland det svaraste att avgéra huruvida en matmetod besitter hog validitet
eller ej. Enkelt kan man sdga att hog validitet ar avsaknaden av matfel.

Ovanstdende redogorelse om studiens reliabilitet gar dven att applicera pa stu-
diens interna validitet eftersom de dr beroende av varandra (Elofsson, 2005).
Studiens valda design medfor att vi kan bortse fran eventuella traningseffekter
eftersom varje respondent endast exponerats for matverktyget en gang och har
darfor inte tillatits att trdna sig i fragorna. Studiens deduktiva ansats anses ocksa
Oka validiteten och dess trovardighet, da en verifiering av en teori medfor att
man kommit fram till ett samband oberoende av hur data ser ut.

For att vi ytterligare skulle 6ka validiteten pa var studie i forskningsprocessen

gdllande studiens planering och upplagg har vi gjort vissa aktiva val som kom att
pragla det satt vi arbetade pa. Forst och framst valde vi tidigt vilket angreppsatt
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mot problemet vi amnade underséka och utifran detta klargjorde vi de definit-
ioner som skulle anvdndas framgent i undersékningen. En forklaring till att defi-
nierandet i sig var viktigt for oss har att géra med att vi skulle kunna veta hur
undersokningen skulle inledas och struktureras, hur vart syfte skulle formuleras
samt att vi skulle kunna paboérja insamlandet av data. Utan en tydlig koppling och
forankring till de begrepp som anvands trodde vi att det skulle bli allt for diffust
och svarhanterligt med inte minst analysen av det data vi samlat in.

Studiens externa validitet handlar om huruvida undersékningens teori och em-
piri gar att forankra i ett storre sammanhang. Detta syftar till undersokningens
mojligheter att overfora resultatet fran det valda urvalet pa hela populationen.
En faktor vilken kan paverka den externa validiteten ar storleken pa urvalet. Ju
mindre urval som arbetas med, desto latthanterligare blir det. Ett litet urval har
dock nackdelar, inte minst genom att det kan bli svart att fa fram godtagbara
slutsatser vilket i sig sdnker validiteten om man har som syfte att mita en hel
population (Lekvall och Wahlbin, 1993). Att vi arbetar med ett icke slumpmass-
igt urval om enbart 31 personer medfor att vi inte lever upp till alla stallda krite-
rier som finns for representativitet (de Vaus, 2001). Var ambition med denna
fallstudie ar att undersdka och dra slutsatser fran det specifika studieobjektet
stallt i relation till var teoretiska framstallning och i det avseendet menar vi att
generaliseringsaspekten ar ovidkommande.
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4. Empiri

I detta kapitel presenterar vi de kvantitativa data som framkommit i vdr studie.
Det redovisas en statistisk bearbetning av data i form av tabeller, figurer och for-
klarande text. Kapitlet dr uppdelat pd tvd omrdden ddr de tvd perspektiven far
olika statistisk betoning. Kapitlet avslutas med en redogorelse fér hur de tvd per-
spektiven interagerar.

4.1 Socialstrukturella empowermentfaktorer

Vart forsta fragebatteri handlade om de socialstrukturella villkoren fér empo-
werment som respondenterna upplevde sig ha. Dessa pastdenden var indelade i
vissa kategorier och svaren kommer har presenteras utifran denna kategorise-

ring. Data for samtliga pastdenden var normalférdelade vilket framgar av figur 1.
Figur 1.
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Var data visar att totalt sjutton personer (54,8 procent) inte dar ndjda med det
satt de far informationen p3, varav elva av dessa personer ar man vilka har arbe-
tat inom organisationen noll till fyra ar. Vid anstallningstid o6ver fyra ar finns ing-
en skillnad mellan koén. Utbildningsnivan visar inte heller pa ndgon skillnad i be-
domning av pastdendet. Det finns skillnad baserad pa ifall respondenten har ett
formellt ledarskap vad géller den foérsta informationsfragan.

Vad galler pastdaende tv, ifall det finns tillracklig information for att kunna ut-
fora arbetsuppgifterna pa tillfredsstdllande satt, ar det 6verlag positiva svar vi
har fatt. Medelvardet ligger har pa 3,87 och procentuellt ligger skattningen nast-
intill lika mellan kénen pa detta pastdende. Ingen signifikant skillnad ar pavisad.

Resurser

Tillgangen till resurser for att kunna utféra arbetsuppgifterna besvarades med
ett totalt medelvarde om 3,52. Procentuellt sett ar man mer positivt instillda
jamfort med vad kvinnor ar, dock ar skillnaden inte signifikant sakerstalld. Vad
galler tillgdngen till tid att utfoéra sina arbetsuppgifter, pastdende tva, ar dock
skattningen lagre, ett medelvarde om 2,77. Ingen skillnad finns mellan kén pa
denna fraga. Adderas dessutom variabeln ledarskap in framgar att ledarskapet i
sig inte leder till att den upplevda tillgangen till tid att klara av arbetet férandras.
Snarare visar det sig att det ar de som saknar ledarskap som upplever tidsbrist.
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Figur 2.
Jag har tillrackligt med tid att utfora mina
arbetsuppgifter pa ett bra satt
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Har du nagot formellt ledarskap?

Utveckling

Gemensamt for vara fyra pastdenden kring utveckling ar att vi har fatt tamligen
hoga svar pa dem. Det forsta handlade om ifall respondenten upplevde sig ha
goda chanser att fa nya fardigheter och kunskaper i dennes arbete. Pa detta pa-
stdende fick vi ett medelvarde om 3,9 vilket procentuellt sett inte visar nagon
skillnad mellan kon men ser vi till ledarskapsvariabeln visar det sig att de som
inte dr ledare har gett ett lagre svar an de som har ett ledarskap; denna skillnad
ar signifikant faststalld pa femprocentsnivan, se tabell 1. Vad galler variablerna
alder och utbildning féreldg inte ndgon skillnad.

Tabell 1.
Formellt ledarskap
Jag har goda chanser att fa Pearson korrelation -,446*
nya fardigheter och kun- Signifikans 012
skaper i mitt arbete N 31

*. Korrelationen ar signifikant pa 0.05 nivan.

Pastdende tva inom utvecklingskategorin berorde ifall respondenten fick an-
vindning av sina firdigheter och kunskaper i sitt arbete. Aven hir var det ett
hogt medelvarde i svar, 3,77. Det finns inte nagon skillnad sett till variablerna
kon, alder, utbildning och ledarskap. Pastaende tre berérde ifall respondenten
vet vad som forvantas av denne i arbetsrollen. Medelvardet ar 3,97 och sett till
kon ar det lite hogre skattning gjord av man jamfort med kvinnor. Dock finns det
ingen sdkerstalld skillnad, samma galler for ledarskap. Inte heller paverkar nivan
av utbildning eller respondentens dlder det sdtt som respondenterna har besva-
rat pastdendet.

Det sista pastdendet handlar om ifall respondentens arbetsuppgifter ar utma-
nande och medelvardet uppgift dar till 4,06. Har finns ingen korrelation alls rela-
terat till kon, alder, utbildning eller ledarskap. Dock kan vi se att de som har ett
formellt ledarskap lamnade ett hogre svar vid bedomningen av pastaendet jam-
fort med de som inte har nagot ledarskap. Detta ar dock ej signifikant faststallt.

Arbetsutformning

Det forsta pastdendet i denna kategori handlade om ifall respondenten upplevde
att dennes arbete tillater flexibilitet gillande planeringen av arbetsdagen. Me-
delvardet i bedomningen uppgick till 3,61 och ser vi svaren i relation till kén
finns det ingen markbar skillnad i sittet att besvara pastdendet. Daremot paver-
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kar utbildningsniva i och med att de med eftergymnasial utbildning instimmer i
hogre grad relativt dem som enbart har gymnasial utbildning. Aven ledarskap
paverkar upplevelsen av flexibilitet i arbetet. Dock ar inga av dessa skillnader
signifikant sakerstalld.

Det andra pastdendet berorde ifall det finns flexibilitet kopplat till arbetsuppgif-
terna och det skattades till ett medelvirde om 3,58. Aven detta pastdaende be-
domdes hogre av de med eftergymnasial utbildning jamfért med enkom gymn-
asial utbildning. De respondenter vilka har ett ledarskap bedémde pastdendet
hogre relativt de som inte har ledarskap, skillnaden ar signifikant pa enprocents-
nivan. Samma galler fér kon, det vill sdga att det finns en signifikant skillnad mel-
lan kon och flexibilitet kopplad till arbetsuppgifterna; dock pa femprocentsnivan
for denna variabel. Det kan antas att det har férklaring i att atta av nio ledare ar
man.

Tabell 2.
Formellt ledar-
Koén Avslutad utbildning skap Alder
Det finns flexibilitet Pearson korrelation| -362 * 137 -,530 ** ,264
kopplat till mina Signifikans ,045 461 ,002 ,152
arbetsuppgifter
31 31 31 31
*. Korrelationen ar signifikant pa 0.05 nivan.
** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.
Support

Det forsta av de fyra pastdendena gillande support handlade om ifall responden-
ten fick aterkoppling fran dennes narmaste chef da denne presterat val. Medel-
vardet blev 3,32. Variabeln kon visade inte pa nagon storre spridning i svaren,
inte heller framkom nagon skillnad sett till dlder eller utbildningsniva. Daremot
kan konstaterat en negativ signifikant korrelation mellan aterkoppling fran den
narmsta chefen for de som angivit att de har ett formellt ledarskap. Signifikansen
ar pa femprocentsnivan.

Tabell 3.
Formellt ledarskap
Jag far aterkoppling fran Pearson korrelation -411*
min ndrmaste chef nérjag  Signifikans 022
presterat val N 31

*. Korrelationen ar signifikant pa 0.05 nivan.

Padstdende tva handlar om ifall respondenten far aterkoppling fran sin narmaste
chef gillande vad denne kan forbattra. Medelvardet uppgick till 3,13 och for
detta pastdende finns det signifikant skillnad sdkerstdlld for variabeln formellt
ledarskap, med en negativ korrelation. Signifikansen ar pa femprocentsnivan.
Det finns ingen skillnad varken for variabeln koén, dlder eller utbildningsniva
kopplat till detta pastdende. For pastdende nummer tre, vilket handlar om ifall
det ges narmaste chef praktiska tips eller rdd om hur respondenten skall 16sa ar-
betsrelaterade problem, uppgick medelvirdet till 3,32. Aven pa detta pastdende
var det en signifikant skillnad faststalld for variabeln formellt ledarskap pa fem-
procentsnivan men ingen for de tva évriga variablerna.
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Det sista pastdendet gillande support handlade om mojligheter att fa hjilp av
kollegor om det behovs. Medelvardet uppgick till 4,13 och dven for detta pasta-
ende fanns det en signifikant negativ korrelation kopplat till variabeln formellt
ledarskap. Korsstaller vi pastdendet med variablerna kén och utbildning framgar
att man ger hogre svar an kvinnor, och de med hogre utbildning ger hogre svar
an de med enkom gymnasial utbildning. Emellertid utan signifikans.

Ledarskap

De tva sista pastdendena om socialstrukturell empowerment handlade om ledar-
skap. Det forsta pastdendet 16d: Min ndrmsta chef uppmuntrar mig att vara inno-
vativ och komma med idéer. Medelvardet vid bedomningen av detta uppgick till
3,52. Av de totalt 31 personerna som besvarade var enkat framgar att nio perso-
ner har formellt ledarskap, varav atta personer dr man.

Tabell 4.

Har du nagot formellt ledarskap?

Ja Nej
Vanligen ange dittkbn  Man 8 11
Kvinna 1 11
Total 9 22

Det rader negativ korrelation mellan pastdendet och variabeln kén och variabeln
formellt ledarskap pa enprocentsnivan. Utbildningsniva har ingen sakerstalld
skillnad, men ser man till svaren stdllda i relation till variabeln framgar att de
med hogre utbildning i storre grad angett att de inte staimmer in i pastdendet an
de som har lagre utbildning.

Tabell 5.

Formellt Avslutad
Kén ledarskap utbildning Alder

Min nérmsta chef Pearson korrelation | -,504** -,553** ,264 -,001
uppmuntrar mig att  Signifikans ,004 ,001 152 ,995
vara innovativ och N 31 31 31 31

komma med idéer

** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

Till pastdende tva bad vi respondenterna att bedéma ifall dennes narmsta chef
lyssnar och tar till sig vad respondenten sager. Medelvardet uppgick till 3,58.
Korrelation rdder mellan variabeln formellt ledarskap och detta pastaende, signi-
fikans pa enprocentsnivan. For ovriga tre variabler finns ingen signifikans, inte
heller visar svaren nagot som ar skiljaktigt .

Sammanfattning
Sammantaget fanns det inga samband mellan dlder eller utbildning kopplat till
socialstrukturell empowerment. For kon fanns inga direkta samband. Daremot
fann vi att ett formellt ledarskap korrelerade med upplevelser av en hégre soci-
alstrukturell empowerment. Detta samband kan forklaras av pastaendena;
» Jag har tillrdcklig information for att kunna utféra mina arbetsuppgifter
pa ett tillfredsstéllande satt
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= Jag har goda chanser att fa nya fardigheter och kunskaper i mitt arbete

= Det finns flexibilitet kopplat till mina arbetsuppgifter

» Jag far aterkoppling fran min ndrmaste chef nar jag presterat val

» Jag far aterkoppling fran min ndarmaste chef gillande vad jag kan forbattra

» Jag far fran min narmaste chef praktiska tips eller rad om hur jag skall
l6sa arbetsrelaterade problem

* Min ndrmsta chef uppmuntrar mig att vara innovativ och komma med
idéer

* Min ndrmsta chef lyssnar och tar till sig vad jag sager

[ samtliga pastdenden foreligger en negativ korrelation, som askadliggors i tabell
6, dar ett formellt ledarskap (varde 1) hdanger samman med hoéga skattningsvar-
den av samtliga pastdenden (4 och 5; instdmmer till stor del och instdmmer helt).
Detta innebar sdledes att de respondenter som uppgett sig ha nagon form av
formellt ledarskap har skattat dessa pastdenden signifikant hogre dn de respon-
denter som inte har nagot formellt ledarskap. Styrkan i denna signifikans uppgar
till 25 procent, det vill siga det virde som den forklarande variansen har#.

Tabell 6.
Har du nagot formellt | Socialstrukturell empo-
ledarskap? werment

Har du nagot formellt ledarskap? Pearson korrelation 1 -,502**

Signifikans ,004

N 31 31
Socialstrukturell empowerment  Pearson korrelation -,502** 1

Signifikans ,004

N 31 31

** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

Nedan figur visar skillnaden nar vi tagit ut de ovan ndmna pastdenden, vilka kor-
relerar med formellt ledarskap, och stillts mot variabelns ja eller nej-svar. Som
synes ar det en storre spridning runt medelvardet i svaren fér de som svarat nej
relativt de som svarat ja. Detta kan belysas ytterligare i tabell 7 nedan.

Figur 3.

T
1

5,004

4,00

3,00

Medelvarde

2,00

1,009

T T
Ja Nej

Har du nagot formellt ledarskap?

4 Den forklarande variansen fick vi fram genom att kvadrera korrelationen fran tabell 6.
0,50272 =0,252004 = 0,25
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Tabell 7.

Arbets- Ledar-
Formellt ledarskap? Info Resurser Utv. utformning Support skap
Ja Medel 4,0556 3,2222 4,3333 4,111 41111 4,3333
N 9 9 9 9 9 9
Nej Medel 3,4773 3,1136 3,7614 3,3864 3,2159 3,2273
N 22 22 22 22 22 22

Ur tabellen ovan kan utldsas att medelvardena for de sex faktorerna ligger hogre
for respondenter med formellt ledarskap dn de som inte har ndgot ledarskap.

4.2 Psykologisk empowerment

Det andra fragebatteriet handlade om mer psykologiska upplevelser av empo-
werment, det vill sdga hur respondenterna tolkade och varderade dessa pasta-
enden. Det ar sdledes de psykologiska kanslorna vi vill komma at med dessa pa-
stdenden. Totalt ar de atta stycken indelade i fyra kategorier. All data var nor-
malfoérdelad.

Figur 4.
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Psykologisk empowerment

Betydelse

Det forsta pastdendet inom omradet betydelse handlar om ifall respondentens
arbete ar valdigt viktigt for denne. Medelvardet som framkom uppgick till 4,16.
Det finns inga signifikanta skillnader uppmatta mot variablerna kon, alder, ut-
bildning eller ledarskap. Det som daremot framgar ar att respondenter med
hogre utbildning gett ett hogre svar jamfért med dem som har gymnasial utbild-
ning. Pastdende nummer tva handlade om ifall arbetsuppgifterna upplevdes me-
ningsfulla. Dar blev medelvardet 4,13. Inte heller till detta pastdende framkom
nagon signifikans mellan de fyra demografiska variabler vi mater mot.

Kompetens

Jag upplever mig ha tillracklig kompetens for att utféra mitt arbete, 16d forsta pa-
stdendet inom kompetensomradet. Bedomningen av detta uppgick till ett medel-
varde om 4,13. Ingen signifikant skillnad ar matt, och inte heller finns det nagon
tydlig skillnad sett till variablerna som ar vard att notera. Beddmningen fran
vara respondenter har skett tdmligen likartat baserat utifran vara studerade va-
riabler. Det andra pastdendet inom denna kategori 16d: jag ar sdker pa min for-
maga att utféra mina arbetsuppgifter pa ett bra satt. Till detta fick vi ett medel-
varde pa 4,03. For kon och adlder finns ingen markbar skillnad men vi kan se att
bdde hogre utbildning och formellt ledarskap har lett till lagre skattning nar vi
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stiller upp pastdendet mot variablerna i en korstabell. Inga av dessa skillnader
kan dock faststallas signifikant.

Sjdlvbestdmmande

Jag kan i stor utstrackning bestimma planeringen av mitt arbete, 16d forsta pa-
stdendet inom sjalvbestimmandekategorin. Medelvarderingen uppgick till 3,74.
Relaterat till vara fyra bakgrundsvariabler fann vi signifikant skillnad kopplad
till ifall respondenten hade formellt ledarskap; har med en negativ korrelation.
Det andra pastdendet 16d: jag kan i stor utstrackning sjalv bestimma hur mitt
arbete ska utforas. Detta fick ett medelvarde om 3,77 och inte finns det heller
nagon signifikant skillnad uppmatt kopplat till vara bakgrundsvariabler vi ser
till. Vi har inte heller markt ndgot som sticker ut i varderingen av pastaendet.

Pdverkan

Det forsta pastdendet inom denna kategori handlade om ifall respondenten
har stora mojligheter att paverka vad som hander pa arbetsplatsen. Detta be-
domdes till ett medelvarde om 3,61. Till detta pastdende finns det signifikanta
skillnader uppmatta. Ur tabell 8 framgar att det pa enprocentsnivan foreligger en
signifikant skillnad mellan vart pastdende och respondentens eventuella for-
mella ledarskap. Pa femprocentsnivan finns en skillnad relaterat till kon. For va-
riabeln dlder och utbildning foreligger det ingen uppmatt signifikant skillnad.

Tabell 8.

Avslutad Formellt

Koén utbildning Alder ledarskap

Jag har stora méjligheter  Pearson korrelation | -,378" -,064 | -001 -,491"
att paverka vad som hén-  Signifikans ,036 732 ,995 ,005
der pa var arbetsplats N 31 31 31 31

*. Korrelationen ar signifikant pa 0.05 nivan.
** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

Till det andra pastaendet, vilket handlar om ifall respondenten i stor utstrack-
ning kan paverka gemensamma angeldgenheter pa arbetsplatsen uppmattes me-
delvardet till 3,52. Till detta fick vi inte nagra signifikant uppmatta skillnader
mellan svaren relaterat till vara variabler.

Sammanfattning

For variablerna alder och utbildning fann vi inte ndgon korrelation mellan dessa
och psykologisk empowerment, det vill siga samma icke-korrelation som for so-
cialstrukturell empowerment Daremot fann vi att ett formellt ledarskap korrele-
rade med detta index. Detta signifikanta samband ar helt beroende av pastdendet

jag har stora méjligheter att pdverka vad som hénder pd var arbetsplats, se tabell
8.

Eftersom att atta av studiens totala nio ledare ar man aterfinns i detta pastaende
en korrelation mellan kén och upplevd paverkbarhet pa arbetsplatsen, se tabell
8. Variabeln kon bor inte ses ha ett direkt samband med detta pastdenden da den
ensam inte har nagot forklaringsvarde.
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Tabell 9 visar skillnaderna i medelvarde for de som har formellt ledarskap eller
inte relaterat till vara fyra psykologiska dimensioner. De som har ett ledarskap
har sdledes skattat pastdendena hogre. For att konstatera styrkan i vart signifi-
kanta samband relaterat till formellt ledarskap och psykologisk empowerment
har vi rdknat fram en férklarande varians som uppgar till 0,24. Detta innebar att
24 procent av variationen i upplevd psykologisk empowerment forklaras av ifall
respondenten har ett formellt ledarskap eller inte, och évriga 76 procent har for-
klaringsvarde i ndgot annat som vi inte kunnat utréna; dock kan vi konstatera att
det inte dr de andra tre demografiska variabler vi studerar da dessa inte har
uppmatts ndgon signifikans och sdledes diarmed inte ar matbara.

Tabell 9.
Sjalv-
Formellt ledarskap? Betydelse Kompetens bestdmmande Paverkan
Ja Medel 4,5000 4,2222 4,1667 4,1667
N 9 9 9 9
Nej Medel 4,0000 4,0227 3,5909 3,3182
N 22 22 22 22

4.3 Socialstrukturell inverkan

4.3.1 Socialstrukturell inverkan pa psykologisk empowerment

Likt tidigare studier inom detta omrade fann vi stod for hur en positiv bedom-
ning av socialstrukturell empowerment har en positiv paverkan for psykologisk
empowermentfaktorer. Vara empowermentindex uppmatte ett Cronbach alpha-
varde pa 0,787 for psykologisk empowerment och for socialstrukturell empo-
werment fick vi ett Cronbach alpha-varde pa 0,910. Att fa sa hoga varden ar val-
digt ovanligt i statistiska sammanhang dar flera variabler vags samman; detta
verifierar att indexen till sitt innehall ar valdigt homogena och fungerar bra till-
sammans.

Vidare kunde ett samband mellan dessa tva index konstateras med en korrelat-
ion signifikant pa enprocentsnivan; ett faktum som bekraftar att de socialstruk-
turella faktorerna i vara respondenters kontext paverkar deras upplevda grad av
psykologisk empowerment.

Tabell 10.
Socialstrukturell Psykologisk
empowerment empowerment
Socialstrukturell Pearson korrelation 1 ,796"
empowerment Signifikans ,000
N 31 31
Psykologisk Pearson korrelation ,796 1
empowerment Signifikans ,000
N 31 31

** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

Som gar att utldsa ur tabell 10 sa finns en nastintill perfekt positiv samvarians
mellan socialstrukturell empowerment och psykologisk empowerment da denna
uppgar till drygt 0,8. Vid vidare analys kunde ett forklarandevarde pa 63,4 pro-
cent® for variansen for psykologisk empowerment forklaras bero pa socialstruk-
turella faktorer.

5 Den forklarande variansen fick vi fram genom att kvadrera korrelationen fran tabell 10.
0,796"2 =0,633616 =~ 0,634
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Dimensionen Betydelse

Vid en mer detaljerad redogorelse mellan vilka variabler som utgor detta sam-
band fann vi inom ramen for vart konstruerade index for psykologisk empo-
werment att det finns ett positivt samband mellan dimensionen betydelse och
upplevelser av att ha tillracklig information for att kunna utféra de arbetsuppgif-
ter respondenten skall utféra pa ett tillfredsstillande satt. Denna dimension upp-
tacktes dven korrelera med samtliga fragor for utveckling dar goda chanser att fa
nya fardigheter och kunskaper i sitt arbete, mojligheter av att anvdnda sina far-
digheter och kunskaper i sitt arbete, klarhet i arbetsroll féorvantningar samt upp-
levelser av utmanande arbetsuppgifter sags paverka denna dimension.

Vidare fann vi dven signifikanta samband mellan denna dimension och mdjlig-
heter att fa negativ och positiv aterkoppling, tips och rad, samt mojligheter att
uppmuntra till innovation och bli lyssnad till av sin nirmaste chef. Aven mojlig-
heter att fa hjdlp av sina arbetskamrater visades vara viktig for en upplevelse av
betydelse baserat pa respondenternas skattning av pastdendet. Daremot fanns
ingen signifikant koppling mellan denna dimension och en upplevelse av tillrack-
liga resurser eller mojligheter till flexibilitet i sitt arbete eller arbetsuppgifter.

Dimensionen Sjdlvbestimmande

For dimensionen sjalvbestimmande fann vi i likhet med féregaende dimension
hur en upplevelse av att ha tillrdcklig information for att kunna utféra sina ar-
betsuppgifter pa ett tillfredsstdllande sitt ha en positiv inverkan pa dimension-
en. Sattet att fa information pa och tillgang till nédvandiga strukturella resurser
hade endast ett samband med ett av vara tva pastdenden i denna dimension,
narmare bestimt pastaendet jag kan i stor utstrdckning sjélv bestdmma hur mitt
arbete ska utforas. Samma resonemang galler for pastdendena upplevelser av att
ha goda chanser att fa nya fardigheter och kunskaper i sitt arbete och av utma-
nande arbetsuppgifter.

Det andra av dessa tva pastaenden, jag kan i stor utstrdckning bestdmma plane-
ringen av mitt arbete, inom dimensionen for sjdlvbestimmande fanns vara signi-
fikant korrelerat med klarhet over férvantningar av sin arbetsroll och upp-
muntran av sin narmsta chef att vara innovativ och komma med idéer. Gillande
upplevelser av att kunna vara flexibel i sitt arbete och sina arbetsuppgifter
kunde hela dimensionen sjdlvbestimmande, som en enhet, ses vara korrelerat
till dessa. Detta giller dven for mojligheter till negativ och positiv aterkoppling
fran sin ndrmsta chef och upplevelser av att denne lyssnar till denne, baserat pa
vara respondenters skattning. Vi fann ingen relation mellan maéjligheter av att fa
hjalp av sina kollegor och dimensionen sjalvbestammande.

Dimensionen Pdverkan

Vi hittade stod for hur dimensionen paverkan inverkades positivt da vara re-
spondenter upplevde tillrackligt med information for att utféra sina arbetsupp-
gifter samt att de upplevde mojligheter att bade fa utveckla och anvianda sina
fardigheter i deras arbete. Aven vid klarhet gillande férvantningar i arbetsrollen
samt upplevelser av utmanande arbetsuppgifter aterfanns en korrelation med
denna dimension. Gallande pastdendena; sattet jag far information pa tillgodoser
mina behov, och det finns flexibilitet kopplat till mina arbetsuppgifter sags dessa
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endast korrelera med det ena pastdendet jag har stora mdjligheter att pd-
verka vad som hdnder pd vdr arbetsplats inom dimensionen for paverkan.

Ledarskap ansags vara viktigt for en positiv upplevelse av paverkan. Detta da det
fanns starka samband mellan upplevelser av att fa negativ och positiv aterkopp-
ling, tips och rdd, samt att ha moéjligheter att bli uppmuntrad till innovation och
lyssnad till av sin ndrmaste chef. Dadremot framgick inga samband mellan en upp-
levelse av tillrackliga resurser eller mojlighet att fa hjalp av sina kollegor relate-
rat till en positiv upplevelse av paverkandimensionen.

Dimensionen Kompetens

Vi fann fa samband mellan denna dimension och socialstrukturella faktorer. Det
var enbart vid de tva socialstrukturella pastdendena sattet jag far information pa
tillgodoser mina behov och jag har tillgang till nédvandiga strukturella resurser
som en signifikant relation uppticktes med ett av vara tva pastdenden for kom-
petensdimensionen, ndrmare bestamt, jag dr sdker pd min férmdga att utféra
mina arbetsuppgifter pad ett bra sditt.

4.3.2 Ledarskapsindex

Vi har genomfort en faktoranalys (se bilaga 2) pa samtliga 24 pastdenden och
kom fram till ett KMO-varde pa 0,583. Sa lange vardet 6verstiger 0,5 finns det
forklaringsvarde i att anvanda faktoranalysen. Vardena ar aven signifikanta.

Tabell 11.
Kaiser-Meyer-Olkin Measure. KMO ,583
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 600,344
df 276
Sig. ,000

Framtradande ur var faktoranalys ar att forsta faktorn svalde de fem pastden-
dena vilka innehaller ordet "chef” och det blev héga varden pa dessa, vilka bildar
faktor 1. Ett hogt varde innebar att det ar stark homogenitet mellan pastdendena
kopplat till den aktuella faktorn, det vill sdga att faktorn samlar upp de pastaen-
den vilka har stark koppling till varandra. Vidare uppmatte dessa pastaenden ett
Cronbach alpha-varde pa 0,915, ndgot som pavisar valdig hog homogenitet for
studiens ledarskaps/chef-pastaenden. Utifran dessa statistiska resultat skapade
vi ett nytt index, bendmnt ledarskapsindex, vilket bestar av dessa pastaenden:
» Min ndarmsta chef uppmuntrar mig att vara innovativ och komma med
idéer
» Min ndarmsta cheflyssnar och tar till sig vad jag siager
» Jag far aterkoppling fran min ndrmaste chef nar jag presterat val
» Jag far aterkoppling fran min narmaste chef gillande vad jag kan forbattra
» Jag far fran min ndarmaste chef praktiska tips eller rdd om hur jag skall
l6sa arbetsrelaterade problem

Som framgatt ur tidigare redogorelse 6ver psykologiska dimensioner har ledar-
skap en betydande inverkan for vara respondenters upplevda grad av psykolo-
gisk empowerment. Vi kan ur tabell 12 utldsa hur det sker en positiv samvarians
pa enprocentsnivan for detta index och tre av vara dimensioner for psykologisk
empowerment. For dimensionen kompetens fann vi inga signifikanta samband.
Med andra ord innebdar detta att de respondenter som upplevt sig ha en hog grad
av betydelse, sjdlvbestaimmande eller paverkan i sitt arbete samtidigt uppfattar
att dennes ledare utovar ett "bra” ledarskap.
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Tabell 12.

Betydelse |Sjalvbestdmmande| Paverkan | Kompetens
Ledarskapsindex r ,674** ,574* ,732%* ,080
Sign. ,000 ,001 ,000 ,669
N 31 31 31 31

** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

Vid ndrmare analys upptacktes att ledarskapsindexet, se tabell 13 nedan, stod for
hela 56,6 procent av det totala forklaringsvardet inverkan pa psykologisk em-
powerment. Detta framkom nér vi korrelerade ledarskapsindexet med det psy-
kologiska empowermentindexet dar vi fick ett varde pa 0,752. Nar vi sedan kva-
drerade denna korrelation fick vi fram ett matt pa den sa kallade férklarade vari-
ansen, ett matt som forklarar hur mycket av variansen som foérklaras av en speci-
fik faktor. I vart fall fick vi sdledes fram att ledarskapet som en socialstrukturell
faktor kan ses som essentiell for att en upplevelse av psykologisk empowerment
skall infinna sig till 56,6 procent.

Tabell 13.
Psykologisk empowerment
Ledarskapsindex  Pearson korrelation ,752**
Signifikans ,000
N 31

** Korrelationen ar signifikant pa 0.01 nivan.

4.4 Sammanfattande empiri

Avslutningsvis har vi upptackt en positiv korrelation mellan socialstrukturella
faktorer och psykologisk empowerment pa enprocentsnivan, se tabell 10. Detta
samband har en forklarande varians pa 63,4 procent. Vidare har vi ur empirin
fatt fram att ledarskapet, som en socialstrukturell faktor, har en betydande in-
verkan pa psykologisk empowerment.

Av de totala 63,4 procenten star ledarskapet for 56,6 procent av den totala for-
klarande variansen for detta samband. Inga samband mellan de 6vriga demo-
grafiska variablerna kon, alder och utbildning har kunnat pavisas ha paverkan pa
socialstrukturell och psykologisk empowerment. Daremot har respondenter med
ett formellt ledarskap pavisat hogre upplevda nivder av bade socialstrukturell
och psykologisk empowerment med en férklarande varians pa 25 respektive 24
procent.
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5. Analys

I analyskapitlet diskuteras studiens teori och forskningsfrdgor stdllt mot insamlad
kvantitativ och statistiskt bearbetad empiri. Analysen innehdller dven kvalitativ
data som inte presenterats i empirikapitlet for att vi vill skapa en 6kad forstdelse
till vart statistiska utfall med férhoppning om att kunna férbdttra och belysa stu-
diens fallforetags situation. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av analysen.

5.1 Information

Ur var empiri har det tydligt framkommit att studiens respondenter har ett stort
behov av information for att kunna uppleva hoga nivaer av psykologisk empo-
werment. Information kan sdledes ses som en av manga frigérande krafter, ty ju
mer information en individ har desto lattare kan personen férankra och fatta be-
slut. Detta resultat bekraftas av det Wilkinson (1998) patalar i det att informat-
ion dr en stor och viktig del for att empowerment skall trada in i en organisation.
Finns det inte tillgdng till information ges inte heller de forutsittningar som
kravs for att de anstdllda skall kunna vaga fatta egna beslut samtidigt som de inte
heller invaggas i den trygghet, vilket, enligt Spreitzer (1996), ar det forsta steget
for att en kiansla av empowerment skall infinna sig.

Vi fann inga signifikanta skillnader vad géller tillgangen till information for de
anstillda baserat pa vara studerande demografiska variabler kon, alder, utbild-
ning och ledarskap, nagot vi menar torde bero pa att informationen som sadan
florerar och att den formedlas pa sadant satt att alla kan forsta och ta till sig den.
Det fanns dock en signifikant skillnad kopplad till ifall respondenten hade ett
formellt ledarskap eller inte, ndgot vi tror kan ha dess forklaring i att en ledare
alltid har behov av information for att dels kunna hantera sitt arbete pa basta
satt, och dels for att denne skall kunna informera sina underordnade. Vi menar
att det vore markligt om ledarna hade upplevt att de har tillrackligt med inform-
ation om vi relaterar till den teori vi har last. I en organisation som har utvecklad
form for empowerment handlar mycket om just kommunikationen till alla an-
stdllda, och det ar de facto en ledare som formedlar information vidare, antingen
personligt eller via andra organisatoriska kanaler. En forutsattning for att perso-
nalen skall ha tillracklig information ar sdledes att ledaren har det.

Sammanvagt, med vara fyra studerade variabler kon, dlder, utbildning och for-
mellt ledarskap, ser vi dock att behovet av information ar stort for vara respon-
denter. Var tolkning till detta ar att det har sin forklaring i att respondenterna ar
verksamma i en bransch vilken ar informationskravande for att de skall kunna
tillgodogora sig de fardigheter behovliga for arbetets fortskridande. Detta stods
aven av vara empiriska data diar dimensionen paverkan tydligt och signifikant
influerades av upplevelsen att respondenterna far tillrackligt med information
for att utfora arbetsuppgifterna. Vi ser saledes har tydliga kopplingar mellan so-
cialstrukturella forutsattningar som influerar den psykologiska upplevelsen av
empowerment pa arbetsplatsen.
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Daremot visade det sig att hur, det vill sdga pa vilket satt, respondenterna far
tillgang till informationen inte verkar vara relevant for dem. Detta menar vi, i
likhet med Blanchard m.fl. (1996), kan forklaras genom att informationskanaler-
na ar manga och pa ett plan dar kommunikationen ar 6ppen och delges alla inom
organisationen; en vi-kdnsla skapas och det ar ocksa den uppfattningen vi har
fatt vid denna studie. Vi vagar pasta detta utifran de éppna svar som kommit in
relaterat till informationspastdendena. Darur framgar att organisationsstruk-
turen ar tamligen platt och att det i sak inte gors nagon direkt skillnad pa nivaer
for hur information delges. En kommentar som tydligt visar pa detta ar:

"Tack vare det 6ppna klimatet kan vi snacka med alla oavsett om det
dr min chef eller hans chef. Det kdnns som en familj och genom detta
fdr vi all information som behévs.”

Ett tillfredsstallt informationsbehov visade sig ocksa vara relaterat till huruvida
respondenterna upplevde att det fanns utvecklingsmojligheter i arbetet och om
de kdnde en klarhet i sin arbetsroll. Denna upptackt stimmer 6verens med det
Spreitzer (1996) framhaller avseende hur tillgdng till information gor att an-
stdllda lattare kan definiera sina roller och se de framtida utvecklingsmdojligheter
som finns bade organisatoriskt men dven pa individuellt plan. Samtidigt som Ru-
benowitz (2004) talar sig varm om de platta organisationerna vander sig Ohls-
son och Rombach (1999) emot detta. Det som vi i empirins 6ppna svar har funnit
ar att det verkar som om vart studieobjekt har en tdmligen platt organisation,
aven om det finns viss form av hierarkisk struktur kvar. Som vi har presenterat
tidigare i teorin framgar att mellanchefsnivder i manga fall har bortrational-
iserats till forman for mer autonoma arbetsgrupperingar bland de anstillda. Vi
har dock inte funnit ndgot som talar for att sa skulle vara fallet for vart studieob-
jekt. Istallet verkar mycket fortfarande vara organiserat pa ett traditionellt vis. Vi
tror att organisationen skulle utvecklas positivt om de valt att inleda en process
dar de inriktar sig mot team i och med att det hade framjat den totala organisa-
toriska utvecklingen och larandet. Detta dr nagot vi finner stod for bland teorier-
na framhallna av Coetzer, Havlovic och Bushe (1996).

Bland vara 31 respondenter fanns det nio personer som angett att de har ett
formellt ledarskap pa arbetsplatsen. Viktigt att klargéra ar dock att dessa perso-
ner inte har ett chefskap, ndgot som framgatt ur de kommentarer vi fatt till pa-
stdendena. Ju langre in i analysarbetet vi har kommit har insikten om vad bety-
delsen av ledarskap for just var organisation ar utkristalliserats. Ett exempel som
belyser detta ar:

"Med ledarskap menar jag ansvaret for en nytillsatt grupp med an-
svar for forbdttringsarbeten.”

Som synes handlar det sdlunda om att respondenterna besitter en ledarroll i ex-
empelvis olika grupper eller att vederbérande har hand om vissa arbetsuppgifter
som genom dess utformning inger viss form av ledande karaktadr. Det finns sa-
kerligen personer med ett formellt chefskap men det ar inte det relevanta i var
studie. Vi har snarare valt att fokusera pa de personer som anser sig ha ett ledar-
skap i en vidare bendmning och att det sdledes inte skall innebara att de har ett
tydligt chefsbemyndigande.
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5.2 Utveckling och arbetsutformning

[ stort kan vi ur var empiri utldsa att studiens samtliga respondenter upplever
att den organisatoriska situationen skapar utvecklingsmojligheter och mojliggor
for flexibilitet i arbetet. Det upptacktes en signifikant skillnad i hur studiens le-
dare och icke ledare forholl sig till dessa organisatoriska mojligheter, da formella
ledare skattade dessa pastdenden hogre. Denna skillnad kan forklaras i att ledare
i var studie bevisligen har stérre paverkansmojligheter och kan genom detta
vara mer flexibla och kdnna sig utvecklade i sitt arbetsutévande. Vad galler ut-
vecklingsmojligheterna har vi ur vara 6ppna svar fatt antydan om att tyngd laggs
vid utveckling av ledare relativt de som inte har en sadan position. Dessa tva
kommentarer tycker vi ar talande for detta;

"Ledarskapsutbildningar dr planerade” - ledare

“lag har tjatat hela dret pd att jag vill Idra mig mer om kvalitetsbe-
domning men utbildning skjuts bara upp eftersom det inte finns
pengar” - icke ledare

Ur ett organisatoriskt perspektiv menar vi, utifran de teorier Kock (2010) fram-
lagt, att det vore battre om organisationens samtliga medarbetare prioriterades
vid fortlopande utbildningar och inte bara ledare. Ur ett individuellt perspektiv
betraktas empowerment bli gynnat av sddan utveckling da Kock (2010) framhal-
ler hur medarbetare vaxer i takt med att kompetensen 6kar och Wolvéns (2000)
tankar om hur kompetens 6kar arbetsgladjen i arbetet.

En initial tanke hos oss med studiens utvecklingspastdenden var bland annat att
vi ville se om det gick att skonja ndgon tendens bland respondenterna att utveckl-
ing och kompetens gar hand i hand. Sett till var empiri fann vi 6verraskande nog
inga sddana samband. En tinkbar forklaring till detta kan vara att tjdnsteman i
hogteknologiska branscher upplever kompetens som en isolerad och inneboende
kdnsla som agerar oberoende av andra faktorer. Samtidigt kan denna foérklaring
ses som allt for ytlig och utan eget forklaringsvarde da vara respondenter ur de-
ras hoga skattningar generellt sett verkar vara engagerade i deras mojligheter till
utveckling pa arbetsplatsen, sett ut ett kompetensperspektiv. Borde da inte dessa
variabler ha ett signifikant samband?

Svaret pa denna fraga kan till viss del belysas genom hur tva respondenter har
skattat pastdendena. De skattade dessa hogt, 6ver medel, men de har lamnat
kommentarer som motsiger denna skattning;

"Jag har utbildningar som jag inte far anvdndning av i mitt arbete”

"Mycket standardiserade uppgifter som inte tillfér allt f6r mycket
dessvdrre.”

Det vi tror utifran detta ovan ar att det finns en allman uppfattning och kansla av
att organisationen som helhet viljer att ta tillvara och bidra till utveckling men
att det for dessa tva respondenter ldamnas ovrigt att 6nska. Eftersom fa kommen-
tarer lamnades vid denna skattning kan vi anta att fler respondenter hyser dessa
asikter, men har valt att inte uppge ndgon kommentar, nagot som kan foérklara
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ovanstdende inkonsistens. Pa sikt kan detta om sa ar fallet leda till en forsamrad
arbetsglddje, i enlighet med de tankar Wolvén (2000) framfor. Finns det medar-
betare som inte upplever sig vara stimulerade av det de arbetar med 6kar risken
att de pa ett eller annat satt kommer bli trol6sa gentemot organisationen.

Ser vi till Hofstede och Hofstede (2005) och deras kulturella dimension osdker-
hetsundvikande framhalls hur det i ldander som Sverige inte finns nagot storre
behov av formalisering och standardisering utan att stimulans snarare finns i det
motsatta. Aven de av Thomas och Velthouse (1990) utvecklade tankarna om glo-
bala bedomningar kan aktualiseras i anslutning till de tva citaten langst ned pa
foregaende sida, ty har den anstdllde en viss uppmalad bild av hur nagot skall
fungera men att detta sedan inte inforlivas kan den psykologiska upplevelsen av
empowerment minska. Eftersom dessa beddmningar inte ar statiska kan re-
spondenterna av nagon yttre stimuli paverkas vilket dirmed kan leda till ett be-
teende som initialt drar ner arbetsglddjen for personen i sig, men i en forlang-
ning daven att det kan paverka organisationen som helhet. Det vi menar ar aktu-
ellt i ett sddant lage ar att snabbt uppmarksamma dessa tendenser och finna me-
del for att motverka dem.

Kinlaw (1995) talar om att mal kan vara en form av kontroll av medarbetarna.
Sasom vi tolkat hans uppfattning harom ar att malsattningsprocessen i sig ar en
form av kontrollverksamhet eftersom det blir en aktiv utvecklingsprocess mellan
den anstéllde och dennes chef ur vilken individuellt och organisatoriskt mog-
nande skall fléda. Ur var empiri framgar att respondenterna inte har skattat pa-
stdenden gallande flexibilitet i arbetet hogt. Forklaringen till detta tror vi ligger i
att organisationsstrukturen dnnu inte har hunnit stdllas om snabbt nog for att bli
empowermentframjande. Det vi menar kan bast illustreras med f6ljande uttal:

"Vi har inte méjlighet att arbeta hemifrdn. Mycket dr fortfarande be-
stdmt uppifrdn dven om vi nu far mer och mer att sdga till om.”

Aterigen kan vi anknyta till de teorier Rubenowitz (2004) talar om. For att orga-
nisationen skall stdllas om och lyfta fram de férdelar som finns med empower-
ment av de anstdllda ar det, enligt oss, viktigt att flexibilitet ar ndgot som byggs
in likt en grundsten i organisationen. Empirin visade dock signifikant skillnad i
att de respondenter som har ett formellt ledarskap anser sig ha storre mojlighet
till flexibilitet i arbetet dn de som inte har det. Samma géiller for kon. Som vi
framforde i empirin ligger denna férklaring i att man i atta av nio fall har ledar-
skapsrollen. Att det ar en sa pass stor vridning mot man tror vi har sin férklaring
i att det fortfarande ar flertalet man med ledarskapspositioner inom industriell
produktion, och da bade pa tjanstemannaniva och produktionsniva.

Ser vi, ur ett psykologiskt synsatt, till dimensionerna paverkan och sjalvbestam-
mande fann vi i empirin att de socialstrukturella faktorerna utveckling och ar-
betsutformning paverkar hur medarbetarnas psykologiska upplevelse av empo-
werment artar sig. Hos arbetsutformningspastdendena fanns det en tydlig korre-
lation mellan bagge pastdenden och empowermentperspektiven, nagot vi tror
har dess forklaring i vad bland annat Greasly m.fl. (2007) poédngterar gallande att
medarbetaransvar pa arbetsplatsen dr en viktig pusselbit for att empowerment
skall vaxa fram. Genom detta frodas kreativitet och var uppfattning ar att tydlig
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kontrollutévning, som Kinlaw (1995) talar om, och strikta regler inte hor hemma
i de organisationer dar empowerment ar implementerat. Vi ser klara och tydliga
kopplingar till att empowerment, sett ur ett teoretiskt perspektiv, inte bor regle-
ras utan att det skall vara fritt och 6ppet for att organisationen sjalv skall kunna
paverka. Viktigt att se ar dven att utveckling av individen i langden dven blir ut-
veckling for organisationen. For vart studieobjekt ser vi att det finns utveckl-
ingsbehov for detta, inte minst avseende det flexibla forhallningssattet till deras
anstallda.

5.3 Resurser

Samtliga respondenter har uppgivit timligen héga skattningar i sina upplevelser
av att ha tillrackligt med organisatoriska resurser for att kunna utféra sina ar-
betsuppgifter pa ett tillfredstdllande satt. Detta visar pa att de allra flesta re-
spondenter upplever sig ha bra forutsattningar i former av materiella resurser
for att utfora sitt arbete efter sin fulla kapacitet. Daremot finns det férbattrings-
potential gdllande tidsplanering av arbetet. Detta framgar da flertalet responden-
ter har uppgett att de upplever en brist av tid, ndgot som sedermera gor att de
inte hinner med allt de 'borde gora’, utan istéllet blir tvingade till att prioritera.
En respondent illustrerar denna problematik pa féljande vis;

"Jag mdste vara flexibel och sortera ut vad som dr viktigt for veck-
an/dagen. Det som kdnns jobbigt ibland kan vara tidspressen - man
levererar inte 100 % som man sjdlv vill. Man gor vad som forvdntas -
varken mer eller mindre.”

En annan respondent sager;

"Periodvis alldeles fér hég arbetsbelastning ddr man kdnner sig otill-
rdcklig och inte hinner jobba pd det sdtt man vill med de saker som
man kdnner skulle behévas.”

Utifrdn ovan citat kan vi utskilja frustration och hjalploshet infor sin arbetssitu-
ation. Spreitzer (1996) menar att dessa kdnslor ar att rakna med vid avsaknad av
tillgang till organisatoriska resurser och enligt henne leder detta till kdnslor av
maktloshet och beroendestillning hos den anstadllde. Tidsaspekten har av oss
ocksa upptackts ha ett samband med oklarhet i rollférvantningar. Detta menar vi
kan leda till att den anstéllde upplever kdnslor av osdakerhet och motstridiga for-
vantningar och det kan vidare ses som en utlésande faktor till stress. Furnham
(2005) bekraftar vart antagande och pavisar hur en av de vanligaste orsakerna
till stress pa arbetsplatsen ar rollkonflikter av denna typ dar man tvingas valja
mellan konkurrerande krav och férvantningar pa sig sjalv.

Vi anser att aktiva atgarder bor ldggas pa att se 6ver tids- och uppgiftsdistribue-
ring hos de anstdllda pa ett individuellt plan, dad upplevelser av stress ar hogst
subjektiva. Varje anstalld skall kunna kdnna hanterbarhet 6ver sin arbetssituat-
ion utefter sina forutsattningar och behov, och insatser av detta slag anser vi
skulle medverka till att 6ka den 6vergripande upplevelsen av empowerment. Sa-
very och Luks (2001) teorier stimmer 6verens med vart resonemang och beto-
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nar hur anstidllda som upplever empowerment och kontroll 6ver sitt arbete
minskar risken for stress och utbrandhet avsevart samtidigt som produktiviteten
okar. Bowen och Lawler (1992) forklarar att detta beror pa att den anstéllde i
takt med 6kad tillgang till socialstrukturella resurser kanner mer kompetens och
kontroll vid oférutsedda hiandelser eftersom de vet med sig att de har mojlighet
att soka losningar utover det de normalt skall arbeta med. Detta ar dven nagot vi
har sett i vara 6ppna svar:

“Trots att jag fdtt min nya position kdnner jag dndd tid att géra det
jag ska gora”

Paradoxalt nog kan vi utlasa att respondenten till ovan citat har en ledarskapsbe-
fattning. Var utgangspunkt och tanke initialt var att man som ledare torde ha
mer att gora i arbetsvdag men skall vi utga fran det som skrivits ovan tillsammans
med skattningen gjord av ovriga respondenter har vi inte kunnat se att detta
stimmer. Jamfor vi empirin med den teori, fraimst Taylor (1984), vi har pa omra-
det framgar att en forklaring kan vara att ledaren valjer att delegera vissa av sina
arbetsuppgifter till andra i organisationen, nagot som saledes skulle fordela ar-
betsbordan till andra och sdledes leda till att ledaren inte behaller allt ansvar.
Detta dr i sin tur nagot som skulle styrka de generella antaganden som finns om
att empowerment handlar om att makt och beslutsfattande skall flyttas till de
nivaer dar beslut smidigare kan fattas. Genom en fordelning av makt och tillgang
av resurser anser vi att det byggs upp en social acceptans for att empowerment
skall implementeras som en verksam process eller som ett tillstdind. Empower-
ment blir har sdledes en utveckling som kommer per automatik i takt med att
ledningsniva inser vikten av att tillvarata den kompetens och de resurser som
finns, bade organisatoriska och individuella.

Viktigt att ndmna i detta sammanhang ar att det inte finns nagon signifikant
skillnad mellan ledare och icke-ledare sett till forfogande av resurser. Fordel-
ningen mellan dessa tva "grupper” tycker vi sdledes ar jamn trots att det icke
finns signifikanta skillnader i tillgang till tid skadats ur var empiri.

5.4 Ledarskap och support

Vad som varit utmarkande av data som samlats in i studien ar att de responden-
ter som uppgett sig ha ett formellt ledarskap i de flesta fall har skattat upplevel-
ser av bade socialstrukturell och psykologisk empowerment hégre dn de som
inte uppgett sig ha ett formellt ledarskap. Vidare fann vi att styrkan, det vill sdga
hur mycket formellt ledarskap har i férklaringsvarde for variationen i den totala
signifikansen, var 25 respektive 24 procent. Detta ser vi som ett bevis pa att le-
darskapets 0kade befogenhet underlattar hoga upplevelser av psykologisk em-
powerment, ty var empiri visar pa hur ledare har stérre paverkan oéver de social-
strukturella faktorer som ar av relevans for det egna arbetet eller arbetsrollen,
nagot som aven Lawler, 1986 refererad i (Spreitzer, 2007) kommit fram till.

Vi stdller oss aningen fragande till det faktum att respondenter med ett formellt

ledarskap skattat samtliga ledarskapspastdenden signifikant hogre an de som
inte har formellt ledarskap. Ar det sa att organisationen blir bide plattare och

39



smalare ju hogre upp i hierarkin man kommer, ndgot som medfor att man kan ha
en mer ndra relation till sin ndrmaste chef, eftersom denne har tid och utrymme
for att tillgodose sina anstédlldas behov? Eller kan det vara sa att de formella le-
darrespondenterna i var studie kan ha skattat sitt eget ledarskap utifran sitt per-
spektiv och av den anledningen varit mer positiva i sin bedémning? Svaret pa
detta later vi vara osagt.

Ser vi till de respondenter som inte uppgav sig vara ledare upptacktes att aven
dessa skattat samtliga pastaenden i vart konstruerade ledarskapsindex hogt, na-
got som visar pa att de i stort dr ndjda med hur relationen till sin ndrmsta chef
ser ut. En bra relation till sin chef, menar Johnsson (1994), har ett stort infly-
tande pa den psykologiska upplevelsen av empowerment bland de anstallda. Vi
fann i enlighet med detta i var studie att psykologisk empowerment till sin helhet
hade starka samband med studiens ledarskapsindex. Hela 56,6 procent av variat-
ionen i psykologisk empowerment kunde férklaras enbart av detta ledarskaps-
index. Avgorande for upplevelse av psykologisk empowerment ar darfér bero-
ende av hur val den anstdllde ser till betydelsen av att fa negativ och positiv
aterkoppling, tips och rad, uppmuntran till innovation samt bli lyssnad till av sin
narmaste chef. En respondent uttrycker sig enligt foljande relaterat till detta:

"lag har fria hdnder att gora det jag mdste och vill inom ramarna for
WCME eller kvalitetsfrdgor frdn min ndrmaste chef. Jag far bra gehor
fér de idéer jag presenterar for dem och har visat att de lyssnar pd
mig.”

Vi ser att den uppmuntran som belyses i citatet ovan visar pa att arbetsinsatsen
vardesatts, nagot som enligt Rubenowitz (2004) ar en bidragande faktor till att
den anstdllde upplever makt 6ver sin arbetssituation. Utifran detta vagar vi kon-
statera att det utévade ledarskapet idag tycks fungera bra. Vidare ar ett nara le-
darskap nagot studiens respondenter pavisligen verkar ha ett stort behov av i
sitt arbete och inte minst for en hog upplevelse av empowerment. Detta dr nagot
som Hofstede och Hofstede (2005) menar bero pa att en kulturell vardering i
Sverige ar att ett kinslomadssigt avstand mellan chef och medarbetare skall vara
kort. Det nadra ledarskapet dr nagot som vara respondenter uttalar tycke for da
de upplever sig, utifran deras skattningar, ha en hog grad av betydelse, sjdlvbe-
stimmande och paverkan i sitt arbete. Detta torde sdledes innebdra att ett hie-
rarkiskt system med tydlig definition mellan chef och medarbetare inte ar starkt
framtrddande i var organisation eftersom befogenheter och makt ar sa demokra-
tiskt fordelade. Det verkar alltsa inte som att ledaren ar den som bestammer allt i
organisationen; da hade vi inte fatt sa hoga skattningar. Om det inte ar sa att ett
nara ledarskap finns vagar vi utifran studiens empiri och med stéd fran Hofstede
& Hofstede (2005) teorier dra slutsatsen att starka kanslor av missnoéjdhet
gentemot sitt ledarskap skulle upptackas, ndgot som i sin tur skulle dra ner gra-
den av upplevd empowerment betydligt. Detta da en 1dg maktdistans mellan chef
och medarbetare dr nagot som bade forvantas och erfordras, da denna kulturella
dimension ar sa ingrodd i de svenska varderingarna gallande ledarskap och re-
lationer pa arbetsplatsen.

6 World Class Manufacturing; ett verktyg for att forbattra effektiviteten i produktionen.
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Support fran sina kollegor pa arbetet hade inte samma genomslagskraft i paver-
kan av psykologisk empowerment for vara respondenter om det jamfors med
support fran ledare. Vi upptackte att det endast var dimensionen betydelse som
hade ett signifikant samband med support fran kollegor, nagot som vi ponerar
har sin forklaring i att ett socialt behov hos respondenterna tillfredsstalls genom
denna medarbetarkontakt. Fran de 6ppna svaren i var empiri upptacktes ocksa
hur denna medarbetarkontakt underlattar samarbete medarbetare sinsemellan:

"Vi férsoker ha en éppen kommunikation inom gruppen, hégt i tak.
Ibland kan det kdnnas som det tar onddig tid, men samtidigt vddrar
man bort problemen direkt och problemen gror inte under ytan. Dd
tjidnar vi ikapp férlorad tid 10 gdnger om.”

Tidspressen ar nagot som aterkommer i var empiri och inte minst belyses detta
av ovanstdende citat. Respondenten verkar vara stressad i sin arbetssituation
och upplever darfor begransad tid for social kontakt och support. Ett faktum som
till viss del kan forklara varfér dimensioner som paverkan och sjdlvbestam-
mande inom ramen fér psykologisk empowerment visar pa att support fran chef
ar betydligt viktigare an support fran kollegor. Vi antar detta eftersom att sup-
port fran chef kan ses som en typ av formell tillatelse och bekraftelse for vara re-
spondenter i deras arbete, ndgot som kan tdankas underlatta utférande av arbets-
uppgifter i deras manga ganger pressade tidschema.

Aterigen far vi tillfalle att komma tillbaka till var tidigare diskussion om info-
rande av team i organisationen. Hade det funnits socialstrukturella méjligheter
att inféra team vagar vi med Rubenowitz (2004) och Boxall och Purcell (2008)
bakom oss hdvda att behov av mellanchefer och ledare minskar i takt med att
teamen far mer autonomi och beslutsfattningsférmaga. Eftersom det blir ett
storre dgandeskap av arbetsuppgifterna menar vi dven att de anstidllda som be-
finner sig i teamet torde kdnna mer utrymme for social kontakt da en av de
grundlaggande bitarna i ett team ar kommunikation och samarbete.

5.5 Demografiska variablers inverkan pa empowermentperspektiven

[ enlighet med fynd fran forskning utférd av Laschinger (2004) har vi inte kunnat
utldsa ndgra betydande samband mellan de demografiska variablerna kon, alder
eller utbildning och psykologisk eller socialstrukturell empowerment. Vi fann
dock vissa skillnader men inga som uppmatte nagon signifikans. Vi uppfattar
detta som aningen férvanande eftersom vi ursprungligen antog att sddana sam-
band skulle upptackas. Vi trodde till exempel att aldre manniskor skulle rappor-
tera en lagre grad av empowerment eftersom vi ponerande att dessa med stod
fran Theandersson (2000) upplever ett storre behov av trygghet jamfort med
yngre personer. Eftersom empowerment i mangt och mycket kan ses som en fri-
gorande process genom att arbetet blir mindre standardiserat och reglerat antar
vi att denna arbetsstrategi skapar kanslor av otrygghet hos manniskor med ett
behov av trygghet och standarder for hur sysslor skall utféras. Vidare trodde vi
initialt ocksa att eftergymnasial utbildning skulle ha en relation med hoge grader
av empowerment, detta da dessa personer antas kdnna en hégre kompetens och
sdkerhet i sitt arbete. Eftersom en majoritet av studiens respondenter hade en
eftergymnasial utbildning ser vi att denna brist pa spridning kan ha medfort stu-
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diens icke signifikanta utfall. Generellt giller dock att flertalet tjansteman, inte
minst i Sverige, har en hog utbildning, i detta fall hégre dan gymnasial utbild-
ningsniva, och darfor ar det svart for oss att dra ndgra slutsatser av detta resul-
tat.

Gallande variabeln koén har tidigare studier, exempelvis Theandersson (2000),
pavisat varderingsskillnad i vad respondenterna vardesatter, dar kvinnor i hogre
grad efterfragar meningsfull social interaktion medan méannen istallet fokuserar
pa sjalvforverkliganden i form av utveckling och avancemang. Beroende pa vart
fallféretags kontext och de varden foretaget betonade, antog vi att konen skulle
generera olika uppfattningar om upplevd empowerment. Ser vi till studiens icke
signifikanta resultat kan en forklaring eventuellt finnas i det ékade jamstalld-
hetsarbetet som sker i samhallet i stort. Eftersom studien inte har antagit ett ge-
nusperspektiv valjer vi att inte utveckla detta resonemang ytterligare.

Vi hittade som tidigare namnts samband mellan ett formellt ledarskap och de tva
perspektiven pa empowerment, dd det uppticktes att formella ledare skattat
flertalet av studiens pastdenden signifikant hogre dn de som inte ar ledare. Den
forklarade variansen for dessa samband uppgick till 24 procent for psykologisk
empowerment och 25 procent for socialstrukturell empowerment. Det verkar
utifran detta som att man som ledare har upp till en fjardedels battre forutsatt-
ningar for att kunna uppleva empowermentframjande villkor i sin omgivning,
nagot som sedermera O0kar deras helhetsupplevelse av psykologisk empower-
ment. Vi ser att detta torde ha sin forklaring i ledarnas formella behorighet att
kontrollera 6ver organisatoriska resurser och deras befogenhet att fatta beslut
for det egna arbetet. Befogenheter som enligt Kanters studie (refererad till i
Spreitzer, 2007) ar nédvandiga for att en hog upplevelse av empowerment skall
infinna sig.

5.6 Sammanfattning

Vad som varit utmarkande for denna studie, och som dven stimmer overens med
fynd fran den studie Laschinger (2004) genomfort, ar att samtliga pastdenden
har en valdigt hog homogenitet, det vill sdga att de gar ihop med varandra och
skapar en helhetsupplevelse av vad empowerment utgoér. Som vi ser maste dar-
for alla faktorer fungera for att denna helhet skall bli framtradande. Eftersom in-
formation paverkar och utgor grund fér sa manga andra socialstrukturella fak-
torer dr det en viktig bestandsdel for att empowerment skall fungera. Finns det
inte tillrackligt med information i organisationer missas en av de viktigaste
komponenterna for att empowerment skall bli bade framtradande och verkande.

Det ar foljaktligen socialstrukturella faktorer som har en bevisad paverkan éver
psykologisk upplevd empowerment. Som namnts tidigare ar den forklarande va-
riansen for psykologisk empowerment beroende av socialstrukturella faktorer
till 63,4 procent, nagot vi menar styrker var tanke om att psykologisk empo-
werment har dess grund och forklaring i dels hur socialstrukturella faktorer fun-
gerar, dels hur de tillhandahalls. Det faktum att respondenter med ledarskap i
var studie upplevde sig ha battre empowermentframjande socialstrukturella
villkor dn de respondenter som inte var ledare anser vi ytterligare styrker
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grundtanken med empowerment. Ledare har storre befogenhet, frihet och infly-
tande i sitt arbete och med stdd fran teori ar detta faktorer vilka skall underlatta
och hjalpa att uppna en psykologisk kdnsla av empowerment, nagot det utifran
var empiri bevisligen gor.

[ var studie har det tydligt framgatt att ett bra ledarskap ar det som utgor sjalva
grogrunden for att empowerment skall bli verksamt implementerat. Utifran re-
sultatet om ledarskapets betydelse sdg vi att denna socialstrukturella faktor var
tydlig i sattet att visa hur det strukturella har paverkan 6ver det psykologiska.
Ledarskap ar i grund och botten en psykologisk upplevelse. Det finns inget uni-
versellt matt som sdger vad som ar bra eller daligt ledarskap men ser vi hur
Hofstede och Hofstede (2005) talar om detta framhavs att ett nira ledarskap
med lag maktdistans ar ndgot vi i Sverige vardesatter.

Vidare handlar det daven om hur individer upplever ledarskapet utifran den
strukturella kontext det betraktas ur. Vi ser alltsa har att ett samspel mellan
struktur och individ ar valdigt viktigt for att empowerment skall fungera som
koncept, bade vad giller formagan att skapa battre organisationer samt hur hel-
hetsbilden av empowerment uppfattas av varje individ. Vi menar darfor att det
ar viktigt att vart fallféretag kontinuerligt utvecklar de ledaregenskaper vilka de-
ras anstdllda besitter, inte minst for att samspelet mellan organisation och indi-
vid skall besta samt att det fortsattningsvis skall utvecklas till att bilda en accep-
terande organisatorisk struktur dar frihet och kdnsla av egenmakt utgor en god
grund for hur de anstdlldas arbete skall organiseras.

Vi anser att sattet att se empowerment i en organisation handlar om helhetsbil-
der och ett samspel mellan socialstrukturella faktorer och individers psykolo-
giska upplevelser dar alla medarbetare bidrar till att arbetet med empowerment
skall fa ett gynnsamt resultat. Det finns inte ndgon enkel vag att uppna ett funge-
rande empowermentarbete utan det handlar snarare om att fanga in vad som ar
intressant for den aktuella organisationen och arbeta vidare utifran detta. For
vart fallféretag anser vi det finns mdojligheter till ett férbattrat empowermentar-
bete, inte minst vad galler tids- och uppgiftsdistribuering och for olika former av
kompetensutveckling.
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6. Sammanfattande diskussion och slutsatser

Som ett utfall av ovanstdende analys presenteras i detta kapitel utifrdn vdra tre
forskningsfrdgor sammanfattande diskussioner som sedermera mynnar ut i de vik-
tigaste slutsatserna frdn denna studie.

6.1 Pa vilket satt ar socialstrukturella empowermentfaktorer relaterade till
psykologisk empowerment hos tjansteman?
Utifrdn studiens insamlade empiri har det framgatt att socialstrukturella fak-
torer har en signifikant inverkan over tjdnstemans helhetsupplevelse av psyko-
logisk empowerment. Faktorer som information, utveckling, arbetsutformning,
support och ledarskap upptiacktes vara av extra vikt da de hade en betydande
inverkan for helhetsupplevelsen av psykologisk empowerment, detta da hela
63,4 procent av den forklarande variansen for psykologisk empowerment beror
pa socialstrukturella faktorer.
= En slutsats blir sdledes att empowermentfrdmjande socialstrukturella faktorer
dr en férutsdttning for héga nivder av psykologisk empowerment.

Vart att notera ar att ett "bra och nara” ledarskap inte bara upptacktes vara be-

tydande utan snarare nédvandigt, detta da hela 56,6 procent av variansen for

psykologisk empowerment forklarades av vart ledarskapsindex inom det social-

strukturella perspektivet.

= En slutsats blir sdledes att ett fungerande och tillfredstdllande ledarskap dr en
férutsdttning fér att hégre nivder av psykologisk empowerment éverhuvudta-
get skall ha chans att infinna sig.

6.2 Vilken paverkan har de demografiska variablerna kon, alder och formelit

ledarskap pa socialstrukturella empowermentfaktorer och psykologisk em-

powerment hos tjansteman?

Vi har inte kunnat utldsa nagra betydande samband mellan de demografiska va-

riablerna kon, dlder och utbildning nar de stéllts i relation till psykologisk och

socialstrukturell empowerment. Detta konstaterande ligger i linje med tidigare

forskning, trots skillnader i bade kontextuellt och yrkesmassigt studieomfang.

= Vdr slutsats av detta dr att upplevelsen av empowerment hos tjdnstemdn i en
svensk kontext, i likhet med sjukskdterskor i en Nordamerikansk kontext, inte
pdverkas av dessa tre demografiska variabler.

Vi fann att formella ledare upplevde sig ha signifikant battre empowerment-
framjande villkor och sedermera upplevde en hogre grad av empowerment. Det
verkar som att ju fler befogenheter och autonomi man har éver sin arbetssituat-
ion, desto hogre nivaer av empowerment infinner sig hos individen, ndgot som
styrker sjdlva grundfilosofin for vad empowerment star for. [ var studie framgick
att hela 24 procent av variansen i psykologisk empowerment kunde forklaras av
att man hade ett formellt ledarskap eller inte.
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= Vi vdgar ddrfér dra slutsatsen att ett ledarskap, eller snarare de premisser le-
darskapet vilar pd, med goda chanser att kunna forma och pdverka sin social-
strukturella kontext dr nodvdndig fér att en hog grad av psykologisk empo-
werment skall manifesteras.

6.3 Pa vilket sdtt kan socialstrukturella empowermentvillkor forbattras hos

studiens fallforetag?

Fran vara 0ppna svar framgick att resursen tid dr ndgot som de anstallda upple-

ver som en bristvara. Detta har dven setts korrelera med oklarheter gallande de

motstridiga forvantningar den anstallde fordras klara av. For att motarbeta kdns-

lor av stress och osdkerhet anser vi darfor att arbetsdistribuering bor ses 6ver pa

ett individuellt plan bor ses dver for att 6ka dennes empowerment och kontroll

over dennes arbetssituation.

= En slutsats vi drar av detta dr att individuella samtal med ékat fokus pa tids-
och uppgiftsdistribuering samt utvecklingsmdéjligheter ékar upplevelsen av
psykologisk empowerment.

En av grundférutsiattningarna for att empowerment skall fungera ar ett effektivt

informationsflode dar samtliga anstdllda far den information de behéver. Vi har

sett att informationsflodet fungerar som det skall, men vi menar att det kan bli

battre genom att de anstdllda ges 6kat dgande 6ver uppgifterna som utfors.

=> En slutsats blir att vi rekommenderar ett stérre anvdndande av team dd en av
de grundldggande bitarna i ett team dr kommunikation och samarbete.

Generellt upplever de anstdllda att de har de nédvandiga socialstrukturella fak-

torer som behovs for en hog upplevelse av empowerment. Emellertid ser vi att

organisationen bor ha ett frimjande perspektiv pa socialstrukturella faktorer

och se empowerment som en pagdende process som standigt gar och bor for-

battras.

= En slutsats blir att en stdndig frdga pd ledningsnivd i vdr organisation blir att
skapa dessa nédvindiga forutsdttningar for effektivt empowermentfrdmjande
arbete. Detta genom att sdkerhetsstdlla att de anstdllda har tillgdng till den in-
formation, det stdd, utvecklingsmdjligheter och de resurser som krdvs for att de
skall utféra sitt arbete pd bdsta sdtt, i en arbetsmiljé som méjliggor och frdamjar
individuell utveckling
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7. Forslag till fortsatt forskning

Under arbetets gdng dék det upp intressanta uppldgg pd nya forskningsomrdden
som skulle kunna vidareutvecklas utifrdn denna studie. Vi presenterar hdr dessa.

Studien har haft vissa metodologiska begransningar som medfort att vi pa nagra
representativa grunder inte har kunnat generalisera studiens resultat pa en vi-
dare population. Det hade varit intressant att se om var studies resultat skulle bli
applicerbart pa dven andra foretag, det vill siga om det framgar att det ar just
ledarskapet som socialstrukturell faktor som ar av avgorande betydelse for att
empowerment skall infinnas hos medarbetarna. Vi tror dven att det hade varit
intressant att studera specifika ledarskapsegenskaper och attityder gentemot
medarbetare det dr som fradmjar empowerment i en organisation. Vidare hade
det varit intressant att fa en utokad forstaelse for utfallet fran var studie; att
kunna undersoka detta pa ett mer djuplodande plan.

Bast tror vi att en storre helhetssyn skulle uppnds om en studie skedde med bade
kvalitativ och kvantitativ metod. Att vi inte gjorde sa i denna studie har sin for-
klaring i att vi upplevde det finnas for mycket oklarheter for om och hur empo-
werment dr framtrddande i den svenska tjanstemannakontexten. Dessa luckor
var sdledes tvungna att fyllas innan en djupare forstaelse for amnet skulle kunna
bli mo6jlig att studeras vidare. Vi anser att denna studie kan anvandas som grund
for kommande kvalitativa empowermentstudier.

Eftersom studieverktygen har matt ett upplevt inflytande hos medarbetarna
hade det varit intressant att jamféra hur detta star mot det faktiska inflytandet.
Ser vi till var studies resultat dar formella ledare, vilka har ett faktiskt inflytande,
samtidigt anser sig ha ett hogt upplevt inflytande tror vi att sddana kopplingar
kan finnas och i sa fall ar intressanta att analysera.

Det finns sdkert andra angreppssatt och vinklar till valt problem som ar varda att
forska och vi hoppas att denna studie kan ha agerat sprangbrada till fortsatt
forskning inom empowerment fran ett foretagsekonomiskt perspektiv eftersom
amnet i sig ar valdigt relevant i den snabbutvecklande miljo vi befinner oss i.
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Bilaga 1 — enkat
Har presenterar vi de fragor som i enkaten blev stallda till vdra respondenter.

SOCIALSTRUKTURELL EMPOWERMENT

Information

Jag har tillracklig information for att kunna utféra mina arbetsuppgifter pa ett
tillfredsstallande satt

Sattet jag far information pa tillgodoser mina behov

Resurser
Jag har god tillgang till n6dvandiga strukturella resurser i mitt arbete
Jag har tillrackligt med tid att utféra mina arbetsuppgifter pa ett bra satt

Utveckling

Jag har goda chanser att fa nya fardigheter och kunskaper i mitt arbete
Jag far anvanda mina fardigheter och kunskaper i mitt arbete

Jag vet i min arbetsroll vad som férvantas av mig

Mina arbetsuppgifter ar utmanande

Arbetsutformning
Mitt arbete tillater mig att vara flexibel gillande planeringen av min arbetsdag
Det finns flexibilitet kopplat till mina arbetsuppgifter

Support

Jag far aterkoppling fran min ndrmaste chef nar jag presterat val

Jag far aterkoppling fran min ndrmaste chef gillande vad jag kan forbattra

Jag far fran min narmaste chef praktiska tips eller rad om hur jag skall 16sa ar-
betsrelaterade problem

Jag har mojlighet att fa hjdlp av mina kollegor om jag behover det

Ledarskap (LEAP)
Min ndrmsta chef uppmuntrar mig att vara innovativ och komma med idéer
Min ndrmsta chef lyssnar och tar till sig vad jag sager

PSYKOLOGISK EMPOWERMENT

Betydelse

Mitt arbete ar valdigt viktigt fér mig

Mina arbetsuppgifter ar meningsfulla for mig

Kompetens
Jag upplever mig ha tillrdcklig kompetens for att utféra mitt arbete
Jag ar sdker pa min férmdga att utféra mina arbetsuppgifter pa ett bra satt

Sjalvbestaimmande
Jag kan i stor utstrackning bestimma planeringen av mitt arbete
Jag kan i stor utstrackning sjalv bestaimma hur mitt arbete ska utforas
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Paverkan
Jag har stora mojligheter att paverka vad som hander pa var arbetsplats

Jag kan i stor utstrackning paverka gemensamma angeldgenheter pa arbetsplat-

sen

DEMOGRAFI
Kon

Man

Kvinna

Alder

Vilken ar din hogsta avslutade utbildning?
Grundskoleutbildning

Gymnasial utbildning

Eftergymnasial utbildning

Anstillning
Deltid
Heltid

Antal ar pa nuvarande befattning
Har du nagot formellt ledarskap?

Ja
Nej
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Bilaga 2 — faktoranalys

FAKTORANALYS Component
1 2 3 4 5 6

Jag har tillracklig information for att kunna utféra , 753 ,202| ,182 ,085| -,069 ,(195
mina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt
Sattet jag far information pa tillgodoser mina be- ,186| ,148| ,631 378 197 ,129
hov
Jag har god tillgang till nédvandiga strukturella - 154 | 422 ,645 ,288 | ,082 ,295
resurser i mitt arbete
Jag har tillrackligt med tid att utféra mina arbets- -,026| ,084 ,123 ,1801 ,099 ,854
uppgifter pa ett bra satt
Jag har goda chanser att fa nya fardigheter och ,385| ,470( ,166| -,223| ,368 ,390
kunskaper i mitt arbete
Jag far anvanda mina fardigheter och kunskaper 302 | 644 352 ,076| ,275 144
i mitt arbete
Jag vet i min arbetsroll vad som férvantas av mig ,481 ,(1551  ,041 278 ,159 ,587
Mina arbetsuppgifter ar utmanande 700,769 ,304) -100( ,251 ,034
Mitt arbete tillater mig att vara flexibel gallande 202,095 ,026 ,000| ,853 ,213
planeringen av min arbetsdag
Det finns flexibilitet kopplat till mina arbetsuppgif- 446 | -,021 521 -,018| ,542 ,032
ter
Jag far aterkoppling frdn min narmaste chef nar , 789 ,142| ,058( -,044| ,296| ,012
jag presterat val
Jag far aterkoppling frdn min narmaste chef gal- ,815( 177 -,080( ,076( ,312]| -,017
lande vad jag kan forbattra
Jag far fran min narmaste chef praktiska tips el- ,841 , 303 ,057 0771 ,071| -,036
ler rdd om hur jag skall I6sa arbetsrelaterade
problem
Jag har mgjlighet att fa hjalp av mina kollegor om 47,831 ,034| -,069| -,058 ,021
jag behdéver det
Min narmsta chef uppmuntrar mig att vara inno- ,621 395,279 ,073| ,355( -,205
vativ och komma med idéer
Min narmsta chef lyssnar och tar till sig vad jag ,664 | 374 ,355 ,166| ,089| -,071
sager
Mitt arbete ar valdigt viktigt fér mig 470 ,678| ,096( ,025( -170| ,266
Mina arbetsuppgifter ar meningsfulla fér mig 627 | 527 -,269 225 074 ,039
Jag upplever mig ha tillracklig kompetens for att 123 -180( ,025 8121 ,002 ,165
utféra mitt arbete
Jag ar sdker pa min férmaga att utféra mina ar- -,033| ,090( ,281 ,902| -,054 ,060
betsuppgifter pa ett bra satt
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Jag kan i stor utstrackning bestdmma planering- 17| -289| ,254 ,002| -,229 ,323
en av mitt arbete

Jag kan i stor utstrackning sjalv bestdamma hur 499 285 ,620 ,063| -,298 ,008
mitt arbete ska utféras

Jag har stora mojligheter att paverka vad som 729 201 291 -,193| ,240 ,291
hander pa var arbetsplats

Jag kan i stor utstrackning paverka gemen- ,611 ,122 ,050| -,074| ,240 425

samma angeldgenheter pa arbetsplatsen
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