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Syftet med denna undersokning &r att mot bakgrund av en
analys av befintlig forskning kring empowerment fora en
kritisk diskussion med fokus pa makt och médnniskosyn.
Litteraturstudie dr var valda metod, och utgangspunkten &r
en kritisk analys i1 granskningen av litteraturen. Vi har
rekonstruerat tidigare forskning for att undersoka vilken syn
som finns pd empowerment som framfors i litteraturen. I
litteraturgenomgéangen framkom att makt &r en
grundlidggande bestdndsdel i empowerment. Detta medforde
att vi valde att hadanefter studera empowerment ur ett
maktperspektiv. Vi har valt att fordjupa oss 1 begreppet
ménniskosyn, Foucaults maktteori och kritisk
organisationsteori. Uppsatsens avslutande del dr en
integrerad analys och diskussion. I denna del har vi kritiskt
analyserat och diskuterat empowerment.
Litteraturgranskningen visade exempelvis att det inte finns
nigon konsensus om empowerments innebord. Forskare har
valt att diskutera foreteelsen utifran olika perspektiv, vilket
innebdr att litteraturen har varit rorig.

Empowerment, power, makt, Foucault, mdnniskosyn,
organisationer, litteraturstudie.
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1. Inledning

Empowerment som foreteelse fingade pa allvar vart intresse 1 samband med att vi borjade
ldsa kandidatkursen i pedagogik vid lunds universitet. Anledningen var att vi fick ett antal

artiklar om empowerment fran vér larare.

Nir vi laste artiklarna fick vi uppfattningen att empowerment som foreteelse ofta idealiseras.
Empowerment ar inget som kan serveras rakt av, utan det finns ett flertal dilemman som stér i
vagen. Organisationer kan tvingas uppleva smirtsamma perioder av patvingad inlérning, eller
sd maste de borja om pa nytt med anstéllda och chefer som fran borjan foresprakar
empowerment. Empowerment rekommenderar en kultur vars inneboende vérden &r 6ppenhet,
deltagande, dkat ansvar och gemensamt fortroende. Samtidigt har foreteelsen dykt upp i USA,
vérldens maktigaste ekonomi, vars samhille bygger pé individualism och konkurrens dar
endast de starkaste overlever (Schein, 1999). Dessutom rader det olika uppfattningar om vad
empowerment star for och innebédr for en organisation (Honold, 1997; Wilkinson, 1998;
Collins, 1999; Lashley, 1999). Det ir alltsa en sak att ur ett akademiskt perspektiv foresprika
att organisationer bor ta till sig empowerments virden och en annan sak for foretag att

praktisera empowerment (Schein, 1999).

Att empowerment idealiseras dr inte ovanligt, utan den dominerande uppfattningen bland
forskare som undersoker empowerment &r att det i grunden &r positivt och darfor en foreteelse

som foresprékas i litteraturen (Forsberg & Starrin, 1997).

Empowerment som foreteelse dr alltsd komplex. En idé vicktes om att kritiskt granska
empowerment sdsom det framstélls i texter. Med andra ord vill vi med denna uppsats
rekonstruera tidigare forskning och forsoka se vad empowerment faktiskt ar, star for och leder
till - pa gott och ont. Ifrdgasittande blir ett nyckelbegrepp eftersom var intention &r att se och
granska sddant som tas for givet i samband med empowerment. Vi dmnar i en kritisk analys
ifragasitta grundldggande virderingar, underliggande antaganden och konsekvenser som

framstélls i samband med empowerment.

1.2 Syfte
Syftet med denna undersdkning &r att mot bakgrund av en analys av befintlig forskning kring

empowerment fora en kritisk diskussion med fokus pd makt och ménniskosyn.



2. Metod och genomforande

Metoden tar sin utgdngspunkt i syfte och fragestéllningar. I denna uppsats har kvalitativ
metod anvints. Ett kdnnetecken for kvalitativ metod ar att tonvikten oftare ligger pd ord dn
kvantifiering vid insamling och analys av data (Bryman, 2002). Kvalitativ metod soker
framfor allt ndrhet till forskningsobjektet, och syftar vanligtvis till forstaelse av ett undersokt

fenomen (Holme & Solvang, 1991).

2.2 Litteraturstudie

Litteraturstudie dr den kvalitativa inriktning som har valts i detta arbete. En sddan metod
syftar bland annat till att tolka, analysera och forsta texter for att nd djupare kunskap
(Merriam, 1994). Litteraturstudie kan ségas ha ambitionen att skapa dkad forstaelse genom att

mojliggora texttolkning ur olika perspektiv (da silva, 1996).

Viavser att gora en teoretisk analys av empowerment. Om vi skulle ha genomfort en empirisk
studie 1 ett foretag skulle det bli en undersdkning av det foretaget i sig, snarare én en studie av
empowerment. Vi dr alltsd intresserade av att undersoka empowerment i sig, och inte fokusera
pa en organisation. Av dessa orsaker dr det lampligt att gora en litteraturstudie. En fordel med
att ha en tydlig teoretisk inriktning, &r att en sddan kan ge empirisk forskning en motvikt da
den ibland tenderar att drunkna i de till synes neutrala beskrivningarna av verkligheten och
reproduktion av for givet tagna dominansforhallanden (Alvesson, 1994). Termen text anvéinds
for att aterge sprakligt uttryck som kan vara muntligt eller skriftligt framstallt (da silva, 1996).
I denna uppsats har ordet text betydelsen skriftlig framstillning.

En litteraturgenomgéng dr en sammanfattning och analys av den kunskap som finns inom det
undersokta omradet (Patel & Davidson, 2003). Detta moment &r av stor vikt vid en
litteraturstudie. Det som gors i en litteraturstudie dr att rekonstruera vad som é&r faststillt i
tidigare forskning (Manion, 2007). For att kunna genomfora en kritisk granskning av
litteraturen maste det bland annat finnas en insikt om teorier pa omradet, hur dessa har
utvecklats och tillimpats (Bell, 2006). Genom att ldsa in sig pd omradet fir vi kunskap om
den befintliga forskning som finns om empowerment, exempelvis vilka fragestdllningar
forskarna har valt att belysa samt vilka brister som kan finnas 1 materialet (Backman, 1998).
Denna kunskap dr nodvéndig for att vi i en kvalitativ analys kritiskt ska kunna tolka, forsta,
ifragasitta och jamfora olika antaganden och argument i texterna. Att vara példst ligger dven

till grund for metod och problemformulering (Backman, 1998).



En brist 1 litteraturen &r att den &r rorig, vilket visar sig genom att artiklarna diskuterar
empowerment ur olika perspektiv som gar in i varandra. En del forskare lagger tonvikten pé
makt, men diskuterar dven psykologiska aspekter av foreteelsen. Det har dven varit svart att
urskilja vad som dr centralt i artiklarna. Nér vi valde artiklar tog vi stor hdnsyn till om
forfattaren anses vara en auktoritet inom forskningen. En metod for att bedoma detta dr om
forfattaren ofta blir citerad eller har refererats till av andra forskare. Detta kan ses som ett
tecken pa att forskaren dr erfaren och kunnig inom omradet. Ett annat tillvigagangssétt &r att
via referenslistan kontrollera kéllans innehall. Pé sa sitt kan en bedomning ske om
exempelvis resonemangen i kdllan har stod av ndgot empirisk material (Merriam, 1994; Bell,
2000). Slutligen bor det dterigen betonas att det var viktigt for oss att forsdka skapa en
helhetssyn pa empowerment, vilket innebar att vi valde litteratur som resonerade kring

foreteelsen ur olika perspektiv.

2.3 Forforstaelse
Forforstaelse dr ett centralt begrepp inom hermeneutiken. Forforstaelse kan dverséttas till

forutfattade meningar eller virderingar om allt vi upplever, ser, hor, tanker och tycker, 1
ordets bokstavliga betydelse. Sinnesintryck innehdller med andra ord en stor del tolkning. Vi
tolkar allting som ndgonting, och poéngen &r att utan forforstaelse skulle vi inte ha nagon

forstéelse overhuvudtaget (Thurén, 1991).

Med andra ord &r det inte mdojligt att ldra sig nagonting av och om tillvaron utan en
forforstaelse. Nar en forskare stills infor en ny foreteelse aktiveras den form av forforstaelse
som kan rikta tankarna mot det som ska undersokas. Detta betyder i praktiken att vi inte kan
kéinna till verkligheten, utan bara den vi tolkar med hjilp av vér forforstaelse (Odman, 1979).
Forforstaelsen behover foras upp pa ett medvetet plan. Orsaken &r att vi socialiseras in 1 ett
visst samhélle i syfte att uppfatta verkligheten pd ett sdtt som dverensstimmer med detta
sambhilles kultur. Men det finns ingen anledning att forutsétta att den egna forforstéelsen ar

den rétta (Thurén, 1991).

Som alla andra méanniskor hade vi forutfattade meningar nir vi borjade vért uppsatsarbete. For
vér del hade vi lite kinnedom om empowerment. For det forsta blev vi forvdnande dver att
empowerment inom pedagogikdmnet i huvudsak knyts till en affarsmédssig kontext. Med detta
menar vi att foreteelsen relateras till foretag och andra organisationer med ett tydligt

vinstintresse. Vi trodde dven att empowerment anvdndes som ett verktyg for att forbéttra for



specifikt utsatta individer och inte generellt inom en organisation. Vi har via diskussioner
medvetandegjort vér forforstaelse, och pa s sétt har vi inte medvetet latit personliga

vérderingar pdverka utforandet eller slutsatserna fran litteraturstudien.

2.4 Metoddiskussion

2.4.1 Styrkor och svagheter med metoden
Den tydligaste formanen med metoden &r att materialet 4r i permanent form som medfor att vi

kontinuerligt kan gé tillbaka for ateranalys. Nackdelarna dr att de tillgédngliga dokumenten kan
vara partiska eller begrdnsade. En annan nackdel &r att den undersokta litteraturen har
tillkommit for ett annat syfte &n det som vi har i denna uppsats. Om man pa egen hand hade
genomfort en empirisk undersdkning, hade denna anpassats utifrin syftet. Det ar dven svart att
i en litteraturstudie sdga ndgot om forhallanden mellan olika fenomen, det vill sdga om
artiklarna &r orsaken till den foreteelse som undersoks, eller endast dr en avspegling av den

(Robson, 2002).

Ett sdtt att minimera riskerna med metoden, tror vi kan vara att medvetandegora dessa nér
litteraturen analyseras och diskuteras. Vi har med varandra samt var handledare samtalat om
vilken typ av litteratur vi har valt, vilken kontext de har producerats i samt hur dessa faktorer
kan paverka resultaten. En redogdrelse for dessa faktorer presenteras mer utforligt langre fram

1 denna uppsats metoddel.

For att kunna genomfora en korrekt texttolkning och ddrmed textanalys dr det dock
nddvindigt att ha kinnedom om olika typer av texter (Da Silva, 1996). Innan textanalysen
paborjas dr det essentiellt att veta vilken typ av text vi arbetar med. I vart fall &r texterna i

huvudsak artiklar, publicerade i vetenskapliga tidskrifter, dar samhéllsvetenskap dominerar.

2.4.2 Kvalitetsdiskussion
I och med att vi inte har anvént egen empiri, har kvalitén i vér litteraturstudie berott pa oss

som forskare och vara kéllor. Det dr dérfor av yttersta vikt att inta ett kritiskt forhallningssétt

till den litteratur som tolkas, samt 1 litteratururvalet.

Ett kritiskt forhéllningssitt forutsétter en medvetenhet om den kontext som texten har
producerats i. Uppfattningar kan skilja sig frn olika ldnder och detta kan innebéra att en

utsaga om empowerment i en kontext, inte per automatik kan dverforas till en annan. Ett



exempel ér att en amerikansk forskares syn pd empowerment kan skilja sig frdn en europeisk
dito. Detta innebir att det dr relevant att uppmarksamma i vilket ssmmanhang texten ar

producerad och vilka mottagare som texten dr avsedd for (Bryman, 2002).

I texttolkningen har vi varit medvetna om kontextens betydelse och dess inverkan pé texterna.
Vi genomforde en dversikt av artiklarnas kontextuella forankring. Denna visade att tretton
artiklar 1 litteraturstudien ar forfattade av amerikanska forfattare. Vidare &r nio stycken
artiklar forfattade av forskare som har sin bas 1 Storbritannien, tre frdn Canada och slutligen &r
en artikel producerad i Nederldnderna. Det bor alltsd noteras att auktoriteter inom omradet
och deras teorier har uppstétt i en anglosaxisk kontext och har blivit paverkade av de

forhéallanden som rader 1 denna del av vérlden.

Vad som dr forfattarens syfte och textens overgripande drende ér en fraga som bor stéllas vid
texttolkning. Aven hir spelar kontexten roll eftersom det ir relevant att i bearbetningsfasen ta
hénsyn till den sociala och historiska kontext som forfattaren verkar i och blir paverkad av
(Bryman, 2002). Eftersom de texter vi tolkar till sin karaktér &r vetenskapliga paverkar detta
forfattarens syfte. Vetenskapliga framstéllningar har som mal att bringa ny kunskap. Detta
medfor att forfattaren vetenskapligt maste underbygga sina argument och teorier (Nylén,

1999).

I en litteraturstudie far den sprakliga forstielsen betydelse eftersom studien innefattar en
tolkningsprocess (Nylén, 1999). Om spraket har varit svért, eller meningsuppbyggnaden
krénglig kan detta paverka tolkningen. Dessutom é&r de flesta texterna skrivna pa engelska,
vilket inte dr vart modersmal. Nér det dok upp begrepp, eller ord som vi inte forstod (till
exempel i texter som foll utanfor det pedagogiska forskningsomradet) lade vi ner tid pa att
forsoka forstd dessa genom bland annat lexikon. En forstaelse méste finnas for att minimera

risken for feltolkningar.

2.5 Kallkritik
En kéllkritisk granskning dr sérskilt viktig vid en litteraturstudie. Kéallkritiken har legat till

grund for vart urval av litteratur. Vi har valt att anvdnda oss av ett antal strategier nér vi valde

litteratur 1 syfte att bedoma killornas trovdrdighet och ddrmed anvindbarhet.



En strategi for att kontrollera tillforlitligheten dr att beakta vem som é&r kéllans upphovsman
och var den &r publicerad, exempelvis i en vetenskaplig tidskrift. Tillforlitligheten anses hogre
om upphovsmannen &r en person som har kinnedom inom omrédet (Patel & Davidson, 2003).
I en litteraturstudie dr det dven viktigt att litteraturen dr vetenskaplig. Ett sétt att bedoma detta
ar att via referenslistor kontrollera om kéllan hanvisar till tidigare empirisk forskning.
Forskare som frekvent har forekommit i referenslistorna och som andra forskare citerar anses
vara auktoriteter pad omradet. Deras material kan betraktas med hog tillforlitlighet och som vi

ndmnde tidigare har vi prioriterat saddant material (Thurén, 1997).

Artiklar frin vetenskapliga tidskrifter har prioriterats i vér litteratursokning. Artiklarna som
har tolkats &r manga, och kan ses som en summering av flera drs forskning kring
empowerment. Vi har dven kompletterat artiklarna med kunskap frén bocker som ér forfattade
av forskare, och som vi har bedomt som trovardiga. Orsaken till att anvinda mangsidig
litteratur &r att forsoka ge en réttvis bild av det som undersoks. Med andra ord ska litteraturen
spegla olika asikter och uppfattningar om det undersokta fenomenet for att stiarka uppsatsens

dkthet (Bryman, 2002).

I uppsatsen har priméarkéllor prioriterats fore sekundérkéllor. En orsak &r att forfattaren till en
sekundérkélla kan ha missuppfattat primérkéllan, vilket leder till en feltolkning och darfor ar
primérkallor trovardigare (Thurén, 1997). I den mén det har varit mojligt har vi dven nyttjat
referenslistor 1 andrahandskallor i syfte att lokalisera primérkéllan for att kontrollera
trovirdigheten. I de fall dér det rddde oklarheter kring primérkéllan har vi anvént oss av
sekundérkéllor déir forfattaren kommenterar orginalkillan. Sekundédra kéllor har ocksé anvénts
nér vi inte har kunnat fa tillgdng till primérkéllan. Detta géller till exempel avsnittet om

Foucaults teorier om makt.

2.2 Genomforande

2.2.1 Kritisk analys
For att analysera begreppet empowerment har vi valt att anvdnda oss av en kritisk analys.

Kritiskt tdnkande dr centralt i all akademisk verksamhet och denna metod utmérkas av en
tolkande ansats kombinerad med ett genuint intresse for kritiskt ifrdgaséttande av den sociala
verkligheten. En utpriglad misstinksamhet efterstridvas (Alvesson, 1994; Alvesson 1998;
Alvesson & Deetz, 2000). Kritiken framfors pa en bredare front, och innehéller reflektion

kring ideologier, institutioner och redan etablerade idéer. Tanken &r att via kritisk analys
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frigora sig fran lasningar och dominerande forhallanden i samhéllet som i vissa fall hindrar

individer fran att tdnka fritt (Alvesson, 1998; Alvesson & Deetz, 2000).

Den huvudsakliga anledningen till vart val att anvéinda kritisk analys &r att vi kritiskt vill tolka
och omtolka tidigare konstruerad kunskap for att nd 6kad forstéelse av empowerment. Vi har
dock inte for avsikt att vara allt for sndva 1 var kritiska analys. Syftet med analysen dr att
synliggora olika perspektiv pd de texter vi analyserar. En kritisk analys handlar om att se
bakom det som undersoks, och tillgodogdra sig en bredare och djupare insikt om foreteelsen

(Alvesson & Deetz, 2000).

For oss innebér den kritiska analysen att vi inte accepterar nagra pastdenden utan noggrann
kontroll av grunderna och andra former av stod for dem. Liksom 1 varje forskningsprojekt ar
kritisk granskning av brister och felaktigheter i texterna som vi arbetar med ytterst visentligt

(Alvesson & Deetz, 2000).

I en kritisk analys maste sociala fenomen forstas i ett historiskt sammanhang. Det som
efterstrivas dr tolkande kombinerat med ett kritiskt tinkande och ett ifridgaséttande av den
sociala verkligheten. Mot tesen att realiserade samhéllsforhillanden &r naturliga stélls tesen
att sociala forhallanden dr mer eller mindre historiskt skapade och méste forstas i dess
historiska kontext. En kontext som &r starkt praglade av maktsymmetrier och sirintressen och
som standigt befinner sig i en fordndringsprocess (Alvesson, 1994; Alvesson, 1998; Alvesson

& Deetz, 2000).

I en kritisk analys krévs synsdttet att allmdnna modeller som ror ledarskap och motivation kan
vara problematiska genom att dessa ofta utgér frdn en idé om en bestimd ménsklig natur.
Modellerna véljer allt som oftast att bortse ifran de kulturella och historiska kontexterna.
Alvesson tar ett exempel pa en amerikansk motivationsmodell fran 1950- talet. Han menar att
en sddan modell egentligen sdger mer om den ddvarande amerikanska medelklassen dn vad

den egentligen gor om den ménskliga naturen (Alvesson, 1998).

Den kritiska analysen tar avstdnd fran positivism (idén om objektiv, neutral,
sambandssokande forskning i vilken data- och hypotesprovning &r central) (Alvesson, 1994).
Detta gjorde den kritiska analysmetoden synnerligen lamplig for vir uppsats eftersom den

hjélper till att vinda oss emot de vetenskapliga teorier som foresprakar lagsokande i sociala
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sammanhang och i det forlingda loppet dven emot en given ménsklig natur som gor

ménniskor till objekt i den sociala verkligheten (Alvesson, 1998).

Det problematiska med en kritisk analys som denna, ur ett samhéllsvetenskapligt perspektiv,
ar att hitta en balans emellan en kritisk grundhéllning och att uppmarksamma mindre
negativa, eller till och med positiva, forhdllanden. Alltsa, att granska en sak eller som i det har
fallet en foreteelse kritiskt innebdr inte att vi bara kommer att fokuserar pa den negativa sidan
av saken. Att framhéva positiva saker, i den man det finns, i det hér fallet det positiva med
empowerment dr betydelsefullt, och detta &r ndgonting som vi verkligen vill betona. Dels for
att det med all sikerhet finns en hel del gott som kan komma ur detta fenomen och dels for
trovirdighetens skull. Detsamma giller naturligtvis ocksa i omvénd ordning. Det géller att se
till bada sidor av myntet, utan att for den skull ta udden av den kritiska analysen (Alvesson &

Deetz, 2000).

Till sist dr det som kritisk analytiker viktigt att inte spela rollen som kollektivets universella
samvete”, eller rollen som specialist pa omradet (Alvesson & Deetz, 2000). I var uppsats
kommer vi inte att sl& fast “hur det dr”. Vi kommer istéllet att fokusera pd att kritiskt
analysera de av ledande forskare forfattade texter vi har valt att anvinda oss av. Vért syfte blir

saledes att fokusera pd vad empowerment faktiskt dr, stir for och leder till - pé gott och ont.

2.2.2 Sokstrategi
For att skapa en Gversikt av &mnet sokte vi efter litteratur i de for Lund lokala databaserna

LOVISA och Elin. Vi anvénde oss av olika sokord som vi trodde skulle vara relevanta for var
undersokning bland annat sokte vi den 15 november 2007 pd artiklar i Elin. S6korden var till
exempel: empowerment (11187), empowerment and process (1647), participation (88790),
empowerment and trust (419) empowerment and responsibility (524) empowerment and
participation (1146). Samma dag sokte vi &ven i LOVISA. S6korden da& var empowerment
(145), deltagandeprocesser (0), teamwork (41). Som synes fick vi vildigt minga eller fa
sokttraffar trots att vi tog fasta pa Bells (2000) tips om att anvéinda den Booleska operatorn

”AND”. Konsekvensen blev trots allt att det var svért att hitta relevant litteratur.
Genombrottet kom nér vi via vir handledare fick tillgdng till en pdrm med artiklar om

empowerment. Dessa har fungerat som utgéngspunkt i litteraturstudien. Var strategi blev att

anvéinda de referenser som dessa artiklar hdnvisat till for att finna ytterligare litteratur. Vi har
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under sokandets gang hela tiden forsokt fa ett helhetsperspektiv och sokt upp tidigare
forskning som belyser flera olika aspekter av empowerment. Under arbetets gang har vi valt
att inrikta oss pa begreppet makt och siledes blev var sokning dérefter. Detta innebar att vi
under uppsatsskrivandet kontinuerlig fick soka upp ny litteratur, som ur olika perspektiv
beskriver empowerment ur maktdimensioner. I Elin sokte vi den 2 december exempelvis pd

empowerment and power (1270) samt empowerment and control (1253).

2.2.3 Disposition
I ndsta kapitel kommer empowerments rotter att presenteras. Vidare kommer en redogdrelse

samt en analys av befintlig forskning kring empowerment, och empowerments manniskosyn
sittas 1 fokus. Fortséttningsvis sker en fordjupning av maktbegreppet, som enligt tidigare
forskning dr en genomldpande bestandsdel i empowerment. Kapitlet avslutas med befintlig
kritik mot empowerment. Nésta avsnitt utgdrs av en fordjupning kring begreppet
minniskosyn, Foucaults maktteori samt kritisk organisationsteori. Uppsatsens avslutande
avsnitt dr en hopslagen kritisk analys och diskussion. I denna del har vi analyserat och
diskuterat empowerment. Vi forsoker besvara fragestillningar som: vilka funktioner fyller
egentligen empowerment? Vilken minniskosyn kommer till uttryck i empowerment? Vilka
maktrelationer ges uttryck i empowerment? Detta gors 1 forhoppning om att 6ka forstaelsen

for vad empowerment faktiskt &r, star for och leder till pé gott och ont.

3. Empowerment

3.1 Empowerments rotter

Empowerment har sitt ursprung i USA och Storbritannien. Empowerment har sina rétter i
forskning om deltagande 1 arbetslivet som borjade pa 1940-talet i USA. Foreteelsen
empowerment sdsom det uppfattas idag existerade inte vid denna tidpunkt. Syftet med
forskningen var att skapa ett akademiskt filt, som denna typ av forskning kunde sorteras in i.
Foretagsledningar i USA hade svart att ta till sig forskningsresultaten och konsekvensen blev
att idéerna om deltagande i arbetslivet forblev teoretiska. En forklaring var att efter andra
vérldskriget var USA ledande inom néringslivet, och landet hade en hdg produktivitet. Chefer
inom dessa foretag ansdg att det inte fanns ndgon anledning att ta till sig de nya idéer som

presenterades (Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994).
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USA: s framgédngar inspirerade Japan som var kénda for produkter med en lag kvalité och
darfor hade ett behov av att omstrukturera sina foretag. Efter andra vérldskriget besokte
japanska professorer och chefer USA, ddr tog de del av forskning som inriktade sig pa
amerikansk foretagsorganisation. Aven forskare fran Storbritannien &kte dver till USA.
Japanerna studerade den amerikanska akademiska litteraturen pa omrddet som foresprikade
deltagande i arbetslivet. I tron om att USA: s framgangar berodde pé detta sitt att arbeta tog
de med sig dessa idéer hem och anvénde kunskapen nér de strukturerade om sina foretag

(Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994).

Poingen och det smatt ironiska med detta &r att de akademiska idéerna inte speglade hur de
amerikanska foretagen i praktiken fungerade och arbetade. Resultatet blev att Japan
utvecklade sina foretag och vidnde sin laga produktivitet i tron att de arbetade som de
amerikanska foretagen. De amerikanska foretagen 4 sin sida stod inte helt stilla, utan var
dven de 1 viss man intresserade av tankar kring deltagande. Skillnaden var dock att
implementeringen av dessa idéer gick mycket snabbare i Japan eftersom de japanska
foretagen var i behov av fordndringar (Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994).
Japans ekonomi eskalerade, vilket resulterade i att USA upplevde att de forlorat sitt forsprang

(Collins, 1995, 1996).

I borjan av 1960-talet uppstod tankar om deltagande i arbetslivet i Storbritannien. En atgird
som infordes var att foretag i en viss man borjade infora sma sjidlvstyrande arbetsgrupper.
Brittiska chefer blev attraherade av tanken att ett 6kat inflytande av arbetssituationen skulle
leda till en béttre arbetsmiljo. Men liksom i USA var tankarna om deltagande i arbetslivet

fortfarande ringa (Collins, 1995).

Pa 1980-talet kunde USA inte ldngre konkurrera lika effektivt med Japan. Nér de amerikanska
foretagen blev medvetna om detta fick idéer om deltagande storre uppmérksamhet i den
amerikanska foretagsvarlden (Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994). Och det var
da, forst i slutet pa 1980-talet, som empowerment pd allvar borjade vixa fram. En skillnad
sedan tidigare var att empowerment kndts till en affirsméssig och politisk kontext. Individer 1
ett foretag borjade ses som entreprendrer som tar sitt 6de i egna hinder och inte lingre ska

behdva bli belamrade med byrakratiska regler och fackliga obstruktioner (Wilkinson, 1998).
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Grunden till detta synsitt framlades av Thomas J. Peters och Robert H. Watermans i deras
bok: In search of excellence (1982). Boken fick stor betydelse. Den kom att anvindas av
chefer och anstillda i foretagen, exempelvis i olika samtalsgrupper. Det centrala budskapet
var att foretagen behdver tona ner hierarkiska modeller som var rationellt inriktade och i
stéllet inrikta sig pd en mer enkel intuitiv typ av chefskap. I litteraturen framkom att chefer
med hjdlp av deras teorier kan ta tillvara de anstélldas talanger och potential till fullo genom
att frigora dessa frdn en himmande byrékrati. Chefer uppmanades att lita pa och involvera
anstéllda. Peters och Waterman péverkade dven forskarvdrlden och bidrog till ett skifte inom
managmentlitteraturen. Auktoriteter som Kanter (1988) och Drucker (1989) blev influerade
och borjade forespraka av-byrakratisering, decentralisering och tillvaratagande av de

anstélldas kunskap via projektbaserade grupper (Wilkinson, 1998).

Empowerment som foreteelse slog igenom pa allvar i borjan pa 90-talet. Tanken om att ge
medarbetarna i en organisation mer ansvar och befogenheter betonades i en hogre
utstrackning dn pa 1980-talet. En effekt av detta blev att den traditionella ledarmodellen som
innebar att en chef fanns hogst upp 1 hierarkin och gav order till de anstédllda anségs forlegad.
Involvering av de anstéllda och tillvaratagande av deras kapacitet betraktades som ndodvandigt
om ett foretag skulle kunna konkurrera i det allt hardare och komplexa klimat som pd 1990-

talet hade borjat rdda pa marknaden (Blanchard, Carlos & Randolph, 1996; Collins, 1996).

En allmén uppfattning var att empowerment gynnade bade foretaget och de anstéllda. De
anstéllda och foretagen skulle premieras om de anstéllda fick en storre malmedvetenhet i sitt
dagliga arbete. Samtidigt antogs detta dven forbéttra privatlivet genom okad tillfredstéllelse.
Engagemanget bland de anstéllda skulle alltsa bli betydligt storre och detta skulle direkt
avspeglas pa det arbete som utfordes pé arbetsplatsen. De anstéllda som arbetade i en
organisation som infort empowerment skulle uppleva spanning, delaktighet och stolthet ver
att vara inblandade i foretagets processer. Dessutom forvédntades de alltid handla ansvarsfullt
dé de tackvare delaktighet i foretaget alltid hade foretagets bésta for gonen (Blanchard,
Carlos & Randolph, 1996).

Pé 2000-talet har diskussionerna om deltagande och empowerment blivit mer komplexa

allteftersom det har fatt ett storre faste i foretagsvérlden (Wilkinson, 1998). De senaste arens

uppfattning om empowerment redogérs for nedan.
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3.2 Synen pa empowerment
Empowerment &r, som sagt, en komplex foreteelse. Forskare har inriktat sig pd olika

perspektiv nir de undersdker och beskriver empowerment. Beroende pad vem som &r
betraktaren uppstar skilda beskrivningar av vad som anses vara empowerment (Honold, 1997,

Wilkinson, 1998; Collins, 1999; Lashley, 1999).

Lisa Honold (1997) har genomf6rt en litteraturdversikt och analyserat ett hundratal artiklar
om empowerment. Utifrdn tidigare forskning belyser och problematiserar Honold i sin artikel
framfor allt empowerments rotter samt vad olika forskare har att siga om foreteelsen. Honold
forklarar att trots att det finns en uppsjo av artiklar i &mnet existerar det ingen enhetlig
definition av empowerment. En médngd forskare har sin egen definition, andra forutsitter att
ldsaren redan vet innebdrden av konceptet. Liksom Honold (1997) argumenterar Adrian
Wilkinson (1998) i sin artikel ”Empowerment: theory and practice” for att det finns ett antal
problem med hur empowerment framstalls 1 litteraturen. Exempel som att empowerment
endast uttrycks i vaga definitioner och han ifragasétter om forskarna i vissa fall ens diskuterar

samma fenomen ndmns 1 hans text.

Under 1990-talet beskrivs empowerment ur normativa ordalag som innebér att foreteelsen
laggs fram som ett ideal. Detta &r inte sa konstigt eftersom det vid denna tidpunkt fanns lite
empirisk forskning om innebdrden och effekter av empowerment (Cunningham, Hyman &

Baldry, 1996; Collins, 1999).

Tidigare forskning beskriver empowerment som en process. I litteraturen presenteras olika
teorier och infallsvinklar om processens bestdndsdelar. Men en sak som forskarna har
gemensamt dr uppfattningen om sjélva processen, att denna handlar om att ge ménniskor
inflytande Over sitt eget arbete. Empowerment innebdr att tillaita minniskor att ta del av
information som ror arbetsplatsen, ges mdjlighet att delta i foretagets utveckling samt kdnna
fortroende fran foretagsledningen. Processen blir sdledes en mekanism som innebér att

ménniskor tar kontrollen dver sin tillvaro (Appelbaum, Hébert & Leroux, 1999).

3.2.1 Tron pa ménniskors inneboende kapacitet
Den ménniskosyn som framfors i samband med empowerment &r att ménniskor har kunskaper

och erfarenheter som kan frigoras inom organisationen. Wilkinson (1998) skriver:
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All these theories share a common assumption that workers are an untapped resource with
knowledge and experience and an interest in becoming involved wich can be released by
employers providing opportunities and structures for their involvment (s 6).
Ken Blanchard, John P. Carlos och Alan Randolph (1996) beskriver i sin bok "Empowerment
- tar mer 4n en minut” empowerment som ett arbetsforhallande diar medarbetare tilldelas
ansvar och befogenheter. Forfattarna péstar att det i varje organisation finns en kélla av
outnyttjad mansklig kapacitet som maste tas i ansprak for att foretagen i dagens samhélle ska

Overleva.

Empowerment erbjuder mojlighet att fylla pa ur den kélla av outnyttjad méansklig kapacitet
som maste tas i ansprak om foretagen ska kunna dverleva i dagens méangsidiga och
dynamiska vérld (s 9).
Empowerment innebdr sdledes en kraft som redan existerar inom foretaget, och som behdvs

tas i ansprak. I boken argumenteras vidare for att den hierarkiska ledarmodellen inte langre ar

effektiv och funktionell.

Rappaport (1987) forstarker detta resonemang: ”En forutsittning for empowerment ér en
tilltro pa médnniskan och hennes formégor, att individer ses som subjekt och ar kapabla att

styra sina egna liv.”

Ett flertal andra forfattare betonar i stdllet den psykologiska aspekten av empowerment. Har
laggs tonvikten pa att empowerment &r en deltagarprocess (Jones, Taylor & Nickson, 1997).
Empowerment syftar till att involvera médnniskor i en hogre grad i deras arbete. Chefen ska
mojliggora att de anstdllda kénner att de som individer dr véirdefulla och har inneboende
resurser som de kan bidra med till organisationen. De ska kunna pdverka och foridndra sin
arbetsplats. Lashley (1999) skriver: “The empowered must feel a sense of personal worth,

with the ability to effect outcomes and having the power to make a difference” (s 2).

Ett annat perspektiv som forskare (Exempelvis Sims, 1986; Gorden, 1995; Rothstein, 1995)
lagger an pé dr att empowerment dr inriktat pa grupper. Kérnan i denna forskning utgors av att
empowerment handlar om att mdnniskors inneboende kapaciteter kan frigoras, utvecklas, och
oka genom samarbete, exempelvis genom att anstéllda delar erfarenheter och information 1

sjdlvstyrande grupper.
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Vid litteraturgenomgangen var det patagligt att artiklarna i hog grad tenderar att klumpa ihop
olika forklaringar av empowerment. Problemet &r att forskarna anvidnder olika ord for att
beskriva samma sak. Detta dilemma ar d&ven ndgot som ndmns i litteraturen (Honold, 1997).
Redogorelserna blir pd sé sitt roriga. Vi upptéckte att forskarna med olika infallsvinklar
diskuterar empowerment ur ett maktperspektiv, &ven om de sillan eller inte explicit nimner
maktbegreppet i sig. Av den anledningen har vi valt att koncentrera oss pa att belysa

empowerment i relation till de maktaspekter som forskarna redogér for i sina artiklar.

3.3 Makt

I litteraturen som producerades under 1990-talet framhélls makt som en grundldggande
bestandsdel i empowerment. Forskare som har inriktat sig pa frdgan om makt och
empowerment dr exempelvis (Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994; Blanchard,
Carlos & Randolph, 1996; Denton 1997; Honold, 1997: Wilkinson, 1998; Appelbaum, Hébert
& Leroux, 1999). I artiklarna beskrivs, som nimndes tidigare, olika aspekter av makt och
vilken paverkan makt har pd empowermentprocesser. Forskarna &r inte heller 6verens om

definitionen av maktbegreppet i sig.

Denton (1997) for ett intressant resonemang om makt som ofta citeras i litteraturen. Han
skriver att i kampen for 6verlevnad strévar alla individer kontinuerligt efter makt och kontroll
over omgivningen. Makt dr det mest fundamentala och enklast identifierbara behovet hos alla
individer. Denton understryker hur viktigt det dr att mdnniskor i en organisation far en kénsla
av att inneha makt:

The message for leaders is simple. All people to some degree crave power and prestige. We

have an innate need to feel powerful. Anything that makes us feel powerless is a destructive

force. Once acquired, power not only will be protected but enlarged, if possible. Power is

not in a steady state of equilibrium. If you do not have it, you want it. If you have it, you

want more and it takes extraordinary self-control for someone to give up their “turf” (s

125£).
I litteraturen ar det vanligt forekommande att makt relateras till organisationsteorier. Fokus
stélls pa hur olika ledartyper och organisationsstrukturer paverkar empowermentprocesser
(Honold, 1997). Honolds uppfattning &r att empowerment innebér att maktbalanser jamnas ut:
“Empowerment is giving power to people who are at a disadvantage spot in the organization.

It’s a continuum of power from powerlessness to empowered (s 203) . Nick Nykodym, Jack

L. Simonetti, Warren R. Nielsen och Barbara Welling (1994) diskuterar i sin artikel
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”Employee Empowerment” empowerment och makt och menar dven de att empowerments

vara eller inte vara grundas i en jamvikt i maktforhéllanden.

En del forskare har valt att inrikta sig pa hur médnniskor ska fé storre inflytande inom
organisationens beslutsfattande (Se till exempel Wilkinson, 1998; Appelbaum, Hébert &
Leroux, 1999). Inflytandet kan gestaltas som att anstéllda inom rimliga grinser tillits vara

sina egna chefer (Appelbaum, Hébert & Leroux, 1999).

Empowerment exists in an organization when lower level employees feel that they are
expected to exercise initiative in good faith on behalf of the mission even if it goes outside
the bounds of their normal responsibilities; and if their initiative should lead to mistakes -
even a serious one - they trust that they will not be arbitrarily penalized for having taken
that initiative (s 234).

Empowerment ur ett maktperspektiv beskrivs alltsa som en process dér chefer och ledare pa
olika sétt delar med sig av sin makt genom att ge inflytande till underordnade. I denna
kontext kan makt tolkas som att besitta formell auktoritet eller inneha kontroll dver

organisatoriska resurser (Conger & Kanungo, 1988).

I The Merriam Webster’s dictionary finns en snarlik beskrivning av empowerment och
inflytande. Hér presenteras empowerment som: “to give official authority or legal power to
empowered or her attorney to act on her behalf”. I litteraturen &r idén om delegation och
decentralisering av makt central i forestidllningarna om empowerment, och denna idé

framstdlls som en deltagarprocess (http://www.m-w.com).

3.3.1 Makt genom okat beslutsfattande
I litteraturen framhalls att en forutséttning for empowerment &r att makt delegeras inom

organisationen (Jones, Taylor & Nickson, 1997, Lashley, 1999, Appelbaum, Hébert &
Leroux, 1999). Makt framstélls i texterna i termer av deltagande och 6kat ansvar.

I en hierarkisk organisation har cheferna makten, sdrskilt befogenheterna att belona och
bestraffa anstillda samt kontroll 6ver budgeten. Huvuddelen av makten kommer
fortsdttningsvis att innehas av cheferna i och med deras position. Men om de anstillda ska
kunna deltaga i en organisation méaste de fa tilltrdde till situationer dir beslut fattas. Vanligtvis
har cheferna total kontroll &ven 6ver denna typ av processer. For att en organisation ska kunna
forédndras behovs det en diskussion om vilka befogenheter som kan spridas till de anstéllda for
okat deltagande, som ar grundlaggande for empowerment (Appelbaum, Hébert & Leroux,

1999).
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Blanchard, Carlos & Randolph (1996) beskriver empowerment som: “having the freedom to
act but also the responsibility for results”. Deras tankeging skiljer sig fran andras eftersom
den bygger pa uppfattningen att empowerment inte handlar om att ge minniskor makt.
Individer har redan makt genom sin kunskap och motivation i den utstrdckning som krévs for
att utfora arbetsuppgifter. Enligt deras synsitt definieras snarare empowerment som en metod
for att frigdra makt. De hivdar vidare att denna frihet kan sldppas fram bland annat genom att

cheferna delar med sig av information till alla inom organisationen.

3.3.2 Makt genom spridning av information
Spridning av information &r vidare avgérande och nddvandigt for att framgangsrikt

genomdriva empowerment 1 ett foretag (Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994;
Blanchard, Carlos & Randolph, 1996; Wilkinson, 1998). Att sprida information &r detsamma
som att sprida makt i en organisation. Spridning av, i vissa fall, kinslig information belonas
med tillit och fortroende och skapar ett bittre arbetsklimat. Ifall de anstillda fér ta del av
information okar kinslan av att vara en del av organisationen, ansvarskdnslan vaxer och
forstéelsen for arbetet man utfor 6kar (Blanchard, Carlos & Randolph, 1996). Makt 1 ett
foretag kan 6ka genom relationer. Det kan ske genom att anstdllda delar med sig av
information till varandra, alltsd att de helt enkelt tar reda pa vad som sker inom foretaget, och

sedan sprider detta vidare (Denton, 1997).

Niér informationsspridning sker tenderar de anstéllda att fa storre forstielse for sd kallade
affarsbeslut och blir mer lojala mot organisationen. Nir information i en organisation sprids
vidare klargors foretagets vision. Visionen kan sedan forstas i form av foretagets mal och de
anstéllda far lattare att definiera sina roller inom organisationen. Om de anstéllda kidnner en
storre trygghet och dr medvetna om hur de ska agera inom foretaget blir de ocksé mer
sjdlvgdende. En viktig faktor i spridning av information &r att spridningen bor ske direkt till
de anstéllda och inte genom representanter eller genom fackliga organisationer.
Kommunikation och spridning av information géller dven for de anstillda, det vill sidga att
chefen fér ta del av viktig information underifrn. Detta dr ocksa nodvéndigt for att skapa en
vél fungerande empowrad organisation (Blanchard, Carlos & Randolph, 1996; Wilkinson,
1998).

3.3.3 Makt skapas genom samarbete
I litteraturen hévdas att makt underifran skapas i en organisation nir arbetare tillats samarbeta

med varandra (Se till exempel Rothstein, 1995). En kvinna som ingér i en studie som
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Rothstein (1995) har genomfOrt menar att empowerments kérna &r samarbete: “Empowerment
means many things to many people, but to me [...] Empowerment is an act of building,

developing, and increasing power through cooperating, sharing, and working together (s 2)”.

En fordel med sjédlvstyrande grupper dr att nir saidana implementeras i foretaget blir avstandet
mellan de anstédllda och de 6verordnade i foretaget mindre. Tanken &r att firre led inom
organisationen leder till en smérre byrakrati med farre storningsmoment. Detta leder till att
sjdlvstyrande grupper far egna befogenheter, och ddrmed skapas mer makt (Blanchard, Carlos

& Randolph, 1996; Wilkinson, 1998).

Befogenheterna okar i och med att de anstédllda tilldelas fortroende att deltaga i sadant som
berodr organisationen. Deltagandet sker genom att de anstéllda helt enkelt far insyn och
kunskap i hur foretaget styrs. I praktiken innebdr detta att nya relationer skapas. Idén &r att
arbetare inom olika avdelningar samarbetar med varandra, dels genom att ta del av varandras
arbetsuppgifter, dels genom att informera varandra om vad som hinder pa avdelningarna.
Arbetsgrupperna bor ocksa tillatas att skapa sin egen struktur, och fa tillgang till information
och resurser som de behover. Empowerment ur det hér perspektivet leder till att rollerna inom
foretaget fordndras och blir grinsdverskridande. Cheferna ska ha en néra kontakt med
grupperna och fungera som handledare och medlare vars uppgift r att informera och motivera

(Rothstein, 1995).

En deltagandeprocess ér alltsa nddvéandig for att ett samarbete inom en organisation ska

fungera. Honold (1997) beskriver hur detta kan gé till:

In an empowered organization, employees are able to fully participate as partners, they take
initiative, work on teams as well as individually, and have the authority to make strategic
decisions. Management’s job from this perspective is to create a culture of participation by
providing a compelling mission, a structure that emphasizes flexibility and autonomy,
rewards for participation and lack of punishment for risk taking (s 206).

En annan maktskapande fordel i samband med samarbetsprocesser dr att sddana ger anstéllda
en rost. Det dr mer kraftfullt att som en samlad enhet framfora asikter 4n att pa egen hand

forsoka formedla en standpunkt (Gorden, 1995).
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3.4 Befintlig kritik mot empowerment
I tidigare forskning har vissa forskare valt en kritisk inriktning nér de undersoker

empowerment. Deras forskning kidnnetecknas av att de 1 hog grad problematiserar foreteelsen,

och andra forskares beskrivningar och resultat.

Som ndmndes tidigare 1 uppsatsen framhivs empowerment i litteraturen oftast som négot
positivt. Empowerment beskrivs med ord som exempelvis 6kad produktivitet, 6kat ansvar
samt deltagande. De flesta chefer foredrar empowerment i teorin och péstér att de vill ha en
organisation som &r fylld med goda beslutsfattare, men i verkligheten har majoriteten av de

anstillda inte fortroende att delta i beslutsprocesser (Se till exempel Argyris, 1998).

Empiriska undersdkningar visar att chefer som tidigare har verkat i hierarkiska
organisationsstrukturer kan bli konfunderade i samband med inférande av empowerment,
vilket kan vara en forklaring till att anstéllda stélls utanfor (Schein, 1999). Tankegangar som
eventuellt kan uppstéd hos chefer i samband med till exempel decentraliserat beslutfattande ar
“tink om den anstillde fattar fel beslut, hur paverkar detta organisationens ligre skikt”? Aven
den omvénda tanken kan leda till en viss rddsla, det vill sdga “tdnk om den anstéllde fattar ett

riktigt bra beslut, vad kommer dé att hinda med mitt jobb”? (Houlihan, 2007, s 3).

I”’A third cheer for empowerment? In search of a framework™ argumenterar David Collins
(1997) for att empowerment, nir det ska implementeras pé arbetsplatsen, lyfts ur sitt
sammanhang. Om teorier om empowerment ska vara meningsfulla méste de grundas pa
empiriska undersdkningar i den kontext som de asyftar, vilket har varit bristfilligt inom
forskningen. Retoriken kring empowerment missar hur ldnders politiska, sociala och
ekonomiska forhéllanden pdverkar synen pd empowerment. Exempelvis hur balansen har sett
ut nir det géller att behalla kontroll dver arbete och arbetarna samtidigt som detta samspelar
med intentionen att fa arbetarna att kinna sig delaktiga. Enligt Collins har negligeringen som
skett inneburit problem nér teorier om empowerment ska omvandlas i praktiken. Han menar
vidare att viljan att genomdriva empowerment ibland blir s stor att chefer i ménga fall
tenderar att endast ta till sig en forenklad syn av empowerment. Den oproblematiska synen pa
foreteelsen dr léttare att driva igenom men blir inte lika framgéngsrikt i praktiken (Collins,

1997).
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Aven Wilkinson (1998) pastr att en brist inom empowerment-forskning #r att den historiska
kontexten médnga génger uteldmnas och att empowerment i mdnga texter framstélls som ett
nytt fenomen. Litteraturen har enligt honom en universell inriktning som tar forgivet att
empowerment kan appliceras pa alla organisationer oavsett premisser. Diskussioner som
uppkommer nir empowerment ska implementeras samt vilka forutsittningar som krévs for att

det ska fungera &r ringa.

Ett flertal forskare hdavdar att empowerment skapas i grupper, det vill sdga nér individer
arbetar med varandra. Fordelen med detta ségs vara bland annat att anstéllda som samlade
enheter far storre mojlighet att gora sig horda. Collins med flera problematiserar kring denna
syn pa foreteelsen, och pastér att gruppbildning inte alls behover leda till empowerment.
Anledningen é&r att det finns en risk for att majoriteten utifran till exempel kon och hirkomst
blir dominerande. Detta kan leda till att minoriteter inom gruppen inte kan fora fram sin talan.
I sddana situationer fungerar empowerment snarare kontraproduktivt i och med att

empowerment syftar till 6kad demokratisering inom organisationer (Collins, 1997).

I tidigare forskning riktas kritik mot pastadendet att empowerment involverar anstillda. Dessa
har och méste alltid vara involverade i arbetet, pa ett eller annat sitt. Empowerment handlar
snarare om grader av deltagande (Collins, 1994). Det existerar olika grader av empowerment,
och detta &r nagot som i ringa utstrackning diskuteras och tas hinsyn till inom forskningen.

I forskningen framstills empowerment som ndgot som pé en géng kan genomforas fullt ut,
men detta dr inte alltid ldimpligt. Inom en organisation &dr det nddvéndigt med rutiner, och dér
det &r onddigt att patvinga empowerment. I empowermentprocesser gloms dven bort att det ar
1 princip omojligt att empowra alla individer pa samma géng. En faktor som spelar roll i detta
sammanhang dr organisationens storlek: ju fler anstéllda, desto svérare att fa varje individ att
kénna sig delaktig (Argyris, 1998). Om organisationen inte tar hinsyn till sidana faktorer, kan
det leda till frustration hos de anstédllda som involveras i processen (Argyris, 1998; Schein,

1999).

Gamla ideal och tankar kring hur en verksamhet ska organiseras paverkar ocksa
empowermentprocesser. Organisationer som vill inféra empowerment har en tendens till att
inte ta hansyn till tidigare vanor ndr den ska ldra sig nagot nytt. Foretag trycker ofta pa direkt

med empowerment. En for snabb implementering kan leda till frustration bland anstéllda som
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har arbetat pa ett visst sitt i minga ar, och kdnslor som att detta inte duger ldngre kan uppsté

(Schein, 1999).

4. Fordjupning av makt och mianniskosyn

4.1 Miénniskosyn

Mainniskosyn inriktar sig pd fragor om hur man ser pa individer som ménniskor, och
empowerment har en tydlig syn pa médnniskan, som en resurs och kélla till kunskap. Fragor
som stdlls och soks svar pa i diskussioner om ménniskosyn ér till exempel: 4r méinniskan i
grunden god eller ond? Ar hon passiv eller aktiv? Ar hon ansvarig eller oansvarig? Maste det
till morotter eller piskor for att motivera henne? (Stensmo, 1994). Ett flertal stora tinkare har
haft funderingar kring dessa fragor, och vi ska redogdra for ett urval av dessa idéer, som har

koppling till maktbegreppet.

Platon (427-347 f. Kr.) hade asikten att ménniskor &r olika och ddrmed har olika
forutsittningar. Olikheterna dr kopplade till sjdlen, som i sig &r uppbyggd kring tre
sjalsformogenheter, som Platon valde att benimna det. Dessa dr begér, mod och fornuft.
Begiret dr kroppens behov och strivan efter 6verlevnad, modet &r kopplat till viljan, som
bland annat styr ilska dver ordttvisor. Fornuftet har med kunskap och klokhet att gora.
Sjalsformoégenheterna paverkar varandra, och ménniskan bor striva efter att hitta en
harmonisk balans i sjélen. Fornuftet, det vill séga intellektet &r den hogsta dygden, och bor
styra modet (viljan) och begiret. Fornuftet bor dock inte vara ensidigt styrande eftersom detta
kan leda till fafdnga och hérsklystnad. Om déremot begéret far 6verhanden leder detta till
lystnad, girighet och sloseri. Om modet dr styrande blir konsekvensen éregirighet,

dumdristighet, grymhet och despotism (Stensmo, 1994, Nordin, 2003).

Platon delar in méinniskor i olika kategorier, dér en saddan &r ledare. Ledarna kénnetecknas av
fornuft. Ledarna rekryteras bland begavade, och kdnnetecknas av sitt goda sinnelag. De ska ha
latt att lara, ha gott minne och vara snabbtdnkta. Ledarna ska ha mod, och inte vara
vinningslystna eller fega. Den frimsta dygden bland ledarna &r vishet, det vill sdga de har den
hogsta kunskapen om det godas idé, och kan dérigenom fatta de rétta besluten (Stensmo,

1994, Nordin, 2003).
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Jean Jacques Rousseau (1712-1778) hade en specifik ménniskosyn. Enligt honom vixer
ménniskans kunskap i forhdllande till aldern, och kunskap kan inte paskyndas av pedagogiska
metoder. Ménniskan &r i sitt naturliga tillstdnd god enligt Rousseau, men kan fordarvas av sitt
levnadssitt. I samband med stidernas framvéxt har livet blivit en kamp om det nodvéndiga
(tillgAngar) och minniskan sdker skaffa sig fordelar p& andras bekostnad. Aganderitten spelar
en stor roll i detta: ndr ndgon séger att detta dr “mitt” uppstar konkurrens, rivalitet och

motséttningar och resulterar i ojamlikhet (Stensmo, 1994, Nordin, 2003).

Rousseau baserar sin samhéllssyn pd en social ordning, som &r i harmoni med naturen. Den
sociala ordningen utmérks av en gemenskap, diar ménniskor for sin 6verlevnad dr beroende av
varandra. Vidare ar méinniskor jimlika, i den bemérkelsen att alla ménniskor &r varandras
likar 1 och med att de &r ménniskor. En naturlig social ordning kraver frihet pd sé sitt att ingen
man kan vara en annan mans slav. For att kunna skapa en social ordning krévs ett
samhillskontrakt. Detta innebér att en enskild midnniska underordnar sig en helhet, det vill
sdga den allmédnna viljan (majoritetens uppfattning). Ett beslut som ror allménheten ska
foregds av en gemensam diskussion ddr hinsyn tas till det gemensamma bista och inte nigra
sarintressen. Det &r folket som ska stifta lagar. Ingen ska behdva lyda lagar dver vars tillkomst
han inte haft ndgot inflytande. Den verkstdllande makten kan 1 fortroende dverlatas till
enskilda, eller till grupper med forutséttningen att det finns en ndrhet mellan lagstiftare och

den verkstidllande makten (Stensmo, 1994, Nordin, 2003).

Till sist gor Rousseau en distinktion mellan djur och ménniska. Djurens livs styrs av
instinkter, och det blir tidigt sddana som de ska vara under resten av sitt liv. Mdnniskorna har
daremot en forméga att forbdttra sig, och kan utvecklas under hela livet. Forbattringsformagan
grundar sig i mdnniskans formaga att kunna vélja eller forkasta mojligheter som uppkommer

(Stensmo, 1994).

4.2 Makt
Michel Foucault (1926-1984) ridknas som en av 1900-talets mer inflytelserika tidnkare. Han ar

kénd for sitt maktbegrepp, men han var inte intresserad av att bara undersdka fenomenet makt
i sig. Han ansag att maktforhallanden skapas i relation mellan mianniskor. Foucault ség inte
makt som ett objekt, utan makt dr ndgot som utdvas inom sociala ssmmanhang och i en
méngd olika former (Foucault, 1980). Makt kan inte isoleras eller styras, och makten later sig

heller inte fixeras eller lokaliseras (Alvesson, 1991). Foucault intresserade sig alltsa inte for
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vem som har makt utan det centrala i hans syn 4r hur den utdvas och faktiskt verkar. En annan
viktig frdga for Foucault var maktmekanismernas oavsedda och avsedda konsekvenser

(Lindgren, 1991).

Ett viktigt element for att forstd det focualdianska maktbegreppet dr mojligheten till motstand.
Foucault menar att makt inte handlar om véld och tving. Makt dr ndgot mer rationellt, en
kamp snarare én repression. Med detta menade han att makt utovades av administrativa
tekniker snarare dn réttsbegrepp, med metoder som normalisering i stéllet for lag, samt med
kontroll 1 stéllet for straff (Lindgren, 1991). Makt dr enligt detta synsétt ndrvarande dverallt

och uttrycks hela tiden i relationer, till exempel inom foretag och organisationer.

Kritisk organisationsteori fokuserar bland annat pd maktforhallanden inom organisationer och
beskriver maktutovning med tydliga paralleller till Foucault. Kritisk organisationsteori dr en
sdrskild inriktning inom organisationsteori, som dr en samlingsbenimning pa teorier som
beskriver och analyserar organisationer avseende struktur, styrning och beteendemonster.
Kritisk organisationsteori inriktar sig pd negativa sidor av organisation och ledarskap. Enligt
kritisk organisationsteori bildar organisationer nét av maktrelationer som utdvas dagligen.
Kunskap ligger till grund f6r maktutdvande men utdvandet av makt kan ocksa producera
kunskap. Chefer har mdjligheten att sprida och utveckla den kunskap de forfogar over.
Ledningsmetoder kan enligt detta synsétt ses som ett maktinstrument. Individens handlingsfilt
begrinsas pé olika sétt, och detta ir en konsekvens av att vissa individer utdvar sin makt

(Alvesson, 1991).

Individen styrs vidare av att den dr bunden till en viss identitet inom en organisation, en
identitet som regleras av makten. Identiteten som framfor allt dr bunden till yrkesrollen
paverkar hur man agerar pé sin arbetsplats och hur man forhaller sig till densamma. Kritisk
organisationsteori inriktar sig dven pa maktens ekonomi som handlar om att i en organisation
utveckla och skapa laraktiga och produktiva individer. Detta kan leda till att mdnniskors
bekréftas och far en, i manga fall omedveten, vilvillig hdllning till makt. Detta pa grund av att
makten i mangt och mycket blir forknippad med positiva virden som exempelvis
produktivitet och kapacitet. Allt detta sker, enligt Foucault, utifran en bestimd diskurs. En
diskurs &r forenklat ramarna for hur vi ska leva véra liv. Diskursen paverkas inte av bestimda
aktorer, utan det ar sjdlva diskurserna som definierar och styr individerna, 4ven makthavarna

(Alvesson, 1991).
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En central och viktig del i kritisk organisationsteori dr dess stravan efter att kritiskt prova
nuvarande ledarskapsformer. Kritisk organisationsteori ifrdgasitter nuvarande former av
ledarskapsorienterade teorier. Utgédngspunkten blir en forestillning om att den befintliga
referensramen eller teorin som har en dominerande inverkan, kan verka inskrankande och
hdammande pa mojligheterna eftersom det géller att kritisk ta stidllning och distansera sig fran

vedertagna sanningar (Alvesson, 1998).

Det som avses med en given ménsklig natur i en kritisk analys dr att dagens moderna
ménniska dr en styrd varelse. Organisationer strévar efter att styra och paverka ménniskor i en
eller annan riktning. Alla forsoker de forma ménniskan och hur de ska uppfatta olika
fenomen, allt ifrén sitt utseende till grupparbete i1 arbetslivet och empowerment. Men dven om
ménniskan verkar styrd s& ar hon ocksé hela tiden potentiellt sjélvstandig. Sjdlvstédndigheten

ar dock alltid en kamp, och &r nadgot som inte uppnés en géng for alla (Alvesson, 1998).

5. Diskussion

I en kritisk analys hade det varit enkelt att skriva att empowerment ar ett trick som
organisationer utdvar i syfte att 6ka sin makt och exploatera arbetarna mer effektivt. Men som
ndmndes i uppsatsens metodkapitel under rubriken kritisk analys, géller det att hitta en balans

i kritiken och forsoka vara objektiv i analysen (Alvesson & Deetz, 2000).

Fragestdllningar som har véickts under arbetets gang ar:
* Vilka funktioner fyller egentligen empowerment?
* Vilken minniskosyn kommer till uttryck i empowerment?

* Vilka maktrelationer ges uttryck i empowerment?

5.1 Empowerments funktioner

En lamplig utgangspunkt i en diskussion och analys om empowerments egentliga funktioner
ar en tillbakablick i avsnittet om foreteelsens historia. Tidigare forskning visar att
empowerment slog igenom i USA, virldens méktigaste ekonomi pa 1980-talet nir
amerikanska foretagsledare kénde att de inte ldngre kunde konkurrera lika effektivt med
Japan. I litteraturen papekas att denna konkurrens 6kade under 1990-talet, och att anstélldas
involvering i arbetet var en nodvéndighet. Tidigare i uppsatsen forekommer resonemang om

att involvering av de anstillda och tillvaratagande av deras kapacitet betraktades som
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nddvindigt om ett foretag skulle kunna konkurrera i det allt hardare och komplexa klimat som

pa 1990-talet hade borjat rdda pa marknaden (Collins, 1996).

Utifrén dessa resonemang kan empowerment tolkas som ett konkurrensverktyg snarare &n en
metod fOr att forbéttra de anstélldas situation (som var var forforstaelse) eftersom ett hardare

klimat p4 marknaden tycks vara orsaken till foreteelsens genombrott.

Konkurrensfunktionen &r ndgot som vi upplever som dold eftersom vi forst upptackte den nér
vi gick pa djupet i undersdkningen. Nar vi till en borjan undersokte empowerment trodde vi
att empowerment skapades for att endast forbéttra for de anstillda genom att ta hinsyn till
deras behov. Anledningen var att empowerment i tidigare forskning i huvudsak framstélls
som positivt for de anstéllda. Sedan behdver det ena inte utesluta det andra, empowerment ar
naturligtvis positivt pd manga sitt (exempelvis i de fall dir de anstillda faktiskt blir
involverade, och trivs med detta), samtidigt som det kan fungera som ett effektivt
konkurrensverktyg. Manga génger gar detta formodligen hand i1 hand, nir empowerment i en
organisation fungerar blir denna konkurrenskraftig. Men ibland kénner vi att den positiva
retoriken kring att involvera anstdllda framfor allt 4r ett medel for att uppna mal pa

marknaden.

Tidigare forskning styrker véra tankegéngar i borjan av uppsatsskrivandet nér den presenterar
empowerment som en vision. Empowerment har som tidigare sagts forknippas med en méngd
fordelar, bade for individen och for organisationen. Exempel pa ord som beskriver foreteelsen
ar: 0kad produktivitet, entusiasm, moral, kreativitet, hog produkt och servicekvalité,
teamwork, 0kat ansvar samt deltagande. Empiriska undersdkningar visar dock att en miangd
chefer som &r intresserade av empowerment hivdar att denna beskrivning av inneborden ar
for extrem, och menar att foreteelsen ndr den dras till sin spets foresprikar irrationella
handlingar (Appelbaum, Hébert & Leroux, 1999). Detta &r nagot som &dven ett flertal forskare
pastér, se exempelvis Collins (1997). Ett citat som ar himtat frin Appelbaum, Hébert &
Leroux (1999) ér ett bra exempel pd hur empowermentvisionen kan uppfattas av chefer: ”No,
that’s too extreme. Real empowerment is telling the people what you want from them, giving

them the tools to do it, and leaving them alone (s 234)”.

Konkurrens som en drivkraft for empowerment kan forklaras som en naturlig del av livet.

Rousseau papekade redan pa 1700-talet att livet i samband med civilisationens framvéxt har
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blivit en kamp om tillgangar. For att kunna dverleva soker mianniskan skaffa sig fordelar pa
andras bekostnad (Stensmo, 1994). Fordelar kan vinnas genom att inneha makt och kontroll,
och det dr dessa behov som ménniskan framst stravar efter i kampen for sin dverlevnad
(Denton, 1997). Denna utveckling och ddrmed medfoljande kamp dr ndgonting som hela
tiden mer eller mindre har eskalerat i takt med fler aktdrer pa marknaden och minskade

naturtillgangar. Konsekvensen har helt enkelt blivit en 6kad konkurrens i samhéllet.

5.2 Vilken mianniskosyn kommer till uttryck i empowerment?

Tidigare i uppsatsen ndmns ett citat frain Wilkinson (1998) som beskriver ménniskosynen

inom empowerment:

All these theories share a common assumption that workers are an untapped resource with
knowledge and experience and an interest in becoming involved wich can be released by
employers providing opportunities and structures for their involvement” (s 6).
Den ménniskosyn som rader inom empowerment, att individerna har kunskap och kapacitet
som kan frigoras inom en organisation dr den beskrivning som frimst forekommer 1

litteraturen. Man ser ménniskan som en resurs, som ndgot gott, vars egenskaper bor tas

tillvara genom olika strategier.

En fraga som dr relevant i samband med empowerments ménniskosyn dr vad som hdander med
ménniskor som inte har samma forutséttningar och darmed inte kan anpassa sig efter nya
arbetsformer. Dessutom torde det finnas ett antal individer som inte har nigot intresse i att
deltaga i fordndringsprocessen trots att de far mojligheten. Det kan tdnkas finnas en méangd
olika orsaker till varfor ménniskor har olika forutsittningar till anpassning. Ménniskors
intresse att lira sig kan exempelvis paverkas av deras sociala bakgrund.

Mainniskor med akademikerbakgrund kan tankas vara mer positiva till att ta till sig
akademiska tankar @n anstillda med arbetarbakgrund. De har véxt upp i en miljo som har
foresprakat kunskapsinhdmtning. Men det kan ocksd vara tvartom. Anstidllda med
arbetarbakgrund kénner eventuellt inget krav fran sin omgivning och detta blir en drivkraft for
att visa vad de kan. Akademiker kan ddremot uppleva forvdntningarna som en press att
lyckas, vilket kan himma deras inlarningsprocess. Ménniskor skiljer sig at erfarenhetsméssigt,
och har olika kompetenser som innebér att de har kommit olika langt i ansvarsprocessen, och

detta visar, dterigen, att empowerment dr en komplex foreteelse.
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Individers sociala situation borde ocksa kunna paverka viljan att deltaga i
empowermentprocesser. Anstéllda som har ett anstrangt privatliv kan kidnna att det &r lattare
att skota sitt arbete om de slipper ta storre eget ansvar. Mdnga manniskor ser inte sitt arbete
som sérskilt viktigt. De kédnner sig istillet tvungna att prioritera exempelvis familjen eller vad
det &n ma vara utanfor yrkeslivet. Arbetet upplevs som en nddviandighet och de har inga
ambitioner att utvecklas pa arbetsplatsen. De gr till sitt arbete, gor sitt jobb, och detta ar vad
de kénner att de hinner med. Forutom detta kan det ocksé vara sa att mdnga ménniskor
faktiskt tycker att det vore skont att ha ndgon att skylla pd om allt inte blev precis som de
tankt sig, vilket innebér att de inte dr intresserade att ta eget ansvar samt medfoljande
skyldigheter. Individerna inom organisationen méste ses som individer i ett vidare perspektiv,
och inte bara som individer inom fortaget. Det dr viktigt att ta hidnsyn till personens sociala

situation och andra kontextuella komplikationer.

Platon skrev redan pa 300-talet f. Kr. att minniskor &r olika och ddrmed &ven har olika
forutséttningar. Beaktandet av ménniskors olikheter verkar vara ndgot som gloms bort i
empowermentprocesser. Det dr viktigt att empowerment inte genomdrivs eller patvingas till
varje pris eftersom alla ménniskor inte dr lika mottagliga for fordndringar. Collins (1994)
skriver att det dr nddvéndigt att komma ihag att det i princip dr omojligt att empowra alla
individer inom en organisation pa samma gang, av den orsaken att alla individer inom
foretaget gar in i processen med olika forutséttningar och forvantningar. En aspekt som bor
beaktas dr organisationens storlek, ju storre organisation desto fler individer med olika

forutséttningar att ta hinsyn till (Argyris, 1998; Schein, 1999).

Tidigare ideal om hur en verksamhet ska organiseras paverkar ocksd empowermentprocesser.
Organisationer som vill genomfora empowerment har en tendens att inte ta hénsyn till
maénniskors tidigare vanor, vilket kan leda till frustration bland anstéllda, och detta kan ses
som patvingad inldrning (Schein, 1999). En reflektion i detta sammanhang ar att samma
frustration torde kunna upplevas hos cheferna, om de har arbetat p4 samma sétt i ménga ar.
Helt plotsligt ska de fordndra sin syn och anpassa sig till empowerment-strukturer. Dessutom
tar det tid att omstrukturera verksamheten, och chefer kanske upplever detta som negativt i

forhallande till pressen att nd goda resultat i kampen med andra aktorer pa marknaden.

En forutséttning for att den kunskap som finns hos de anstéllda ska tas tillvara ér att cheferna

har en nira relation med sina anstéllda samt en fortgdende kommunikation med de grupper
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som bildas inom organisationen. Ledarens uppgift blir att fungera som en handledare
(Rothstein, 1995). Det ér alltsa relevant att se minniskan i empowermentprocessen som en
larande individ med forbattringsformaga, som stindigt befinner sig i utveckling och pa vigen
kréver handledning samt support. Dessa tankegdngar om méinniskans utveckling och behov av
handledning framforde ocksd Rousseau under 1700-talet (Stensmo, 1994). Men, éterigen, om
de anstéllda inte vill bli involverade spelar det formodligen ingen roll om de fir handledning

fran cheferna. Vilja dr en forutséttning for empowerment.

5.3 Empowerment och makt

Empowerment foresprakar en organisationsstruktur som stér i motsatsforhallande till
traditionellt hierarkiskt uppbyggda organisationer. I litteraturen kring empowerment
framstédlls denna foreteelse som en process dir maktbalanser ska jamnas ut (se till exempel
Nykodym, Simonetti, Nielsen & Welling, 1994; Honold, 1997) Makten dr med andra ord en
process som skapas och utdvas i relationer mellan ménniskor, och detta dr i enlighet med

Foucaults maktbegrepp.

Foucaults ansdg att makt inte handlar om véld och tvang. Makt utdvas snarare i form av
administrativa tekniker med metoder som exempelvis kontroll (Lindgren, 1991). En reflektion
ir att om en organisation ska empowra sina anstéllda och involvera dessa i processen kan inte
straff eller hot anvindas, vilket kan vara en forklaring till att empowerment framstills som
nagot positivt. Om anstdllda skulle bestraffas skulle detta sikerligen leda till motstdnd, och en

allmént negativ syn pé cheferna och deras vilja att genomdriva empowerment.

I sammanhanget bor noteras att en forutséttning for empowerment dr att det maste finnas en
vilja och konsensus @ven hos chefer att infora empowerment inom organisationen, till
exempel genom att dela med sig av makten. I en empowrad organisation ska makten
processas fran toppen till ldgre skikt i organisationen. Empowerment i ett foretag borjar
ovanifrdn (Wilkinson, 1998). Om en eller nagra chefer ar negativa och till och med &r 6ppna
motstandare till empowerment leder detta till stora problem (se bland annat Houlihans

exempel, 2007).

Maktdelegering kan tolkas som en metod for 6kad kontroll, en administrativ teknik som

Foucault uttryckte det (Lindgren, 1991). Nar makt delegeras behover det i praktiken inte
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betyda att maktbasen forstérks hos mottagarna. Detta kan snarare innebéra en dkad kontroll: 1
stéllet for att underordnade blir ansvariga och utvérderas utifran konkreta handlingar kopplas
mottagarna till resultaten. Genom att ett foretags resultat kan métas via siffror sd avldses
maénniskors totala fungerande, och omrddet for kontroll breddas pé ett raffinerat satt. Med
kontroll avses hdr mojligheten att folja upp resultat och sanktionera de anstélldas beteende
och handlingar (Alvesson, 1991). En reflektion ar att empowerment ocksé kan anvindas for
att kontrollera chefer, sdrskilt mellanchefer. Eftersom det sker en ansvarsfordelning fran
chefer till anstéllda lagre ner i organisationen i syfte att involvera dessa borde empowerment
leda till farre chefer. Mellanchefers roll blir helt enkelt 6verflodig. Empowerment kan vara en

strategi fran foretagsledningen att pd smidigt sétt gora sig av med chefer.

I relationen mellan arbetsgivare och anstéllda finns det dessutom en inneboende
kontrollmekanism. Arbetsgivaren har ritt att bestraffa de anstéllda via bland annat
uppsdgningar, omplaceringar och lonesénkningar. De anstéllda &r beroende av sin 16n, och det
ligger i deras intresse att gora som de blir tillsagda. En konsekvens av detta blir att det aldrig
kan réda en jamvikt i maktbalansen inom ett foretag. Rollerna inom en organisation dr mer
eller mindre kopplade till makt. Ur ett kritiskt perspektiv handlar empowerment inte om
maktdelegering. Makten existerar redan hos alla individer i en organisation. Empowerment
innebir att chefer ska mojliggora att ménniskor kan anvidnda sina kunskaper och erfarenheter,
att dessa frigors (Blanchard, Carlos & Randolph, 1996; Wilkinson, 1998). Den centrala
fragan dr vem som har tillgang till makten. Detta ligger ocksd i linje med Foucaults idéer om

att makt uttrycks i relationer.

Initiativ uppifran dr en forutsittning for empowerment, och 1 sddana situationer krivs kunskap
bland cheferna. Problematiskt &r att forskningen inom empowerment &r rorig, och det finns
ingen enhetlig definition (Honold, 1997, Wilkinson, 1998). Forskarna &r alltsd inte dverens
om empowerments innebord. Dessutom finns det ringa empirisk forskning om foreteelsen
som kan anvindas vid en omorganisation och tidigare vanor kan paverka processen (Collins,
1999). Om forskarna inte dr Overens om vad som kénnetecknar empowerment, kan det bli
svért for cheferna att genomfora det i praktiken. En vanlig metod &r att foretag anlitar
konsulter (Rothstein, 1995). Konsulterna har forhoppningsvis kunskap om empowerment,
men & andra sidan kanske de inte har nddvéndig insikt om hur den organisation de ska
konsultera fungerar och har fungerat. Har uppkommer dilemman ndr empowerment ska

genomforas 1 praktiken.
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Det bor héllas i dtanke att empowerment, och sérskilt makt som vi tidigare har konstaterat ar
tatt sammanlidnkat med att empowerment betyder olika saker for olika manniskor (Collins,
1999). Makt ses av kritiker som dominansforhallanden som innebér en kamp om att erhélla
och anvinda inflytande 6ver andra. Om ndgon ska f4 makt, maste ndgon annan forlora den.
Det blir ett nollsummespel. Men makt kan dven uppfattas som legitim och funktionell, och
som till allas fordel kan spridas vidare. Om makten fordelas och inte enbart uppfattas som ett
dominansforhéllande, kan empowerment fungera som ett verktyg for att motivera anstilla att

uppné organisations mal (Alvesson, 1991).

Det dr inte mojligt att krdva av de anstéllda att de ska hénge sig &t organisationen om cheferna
inte sprider sin makt, exempelvis genom att de doljer viktig information med argumentet att
det anstéllda inte har med detta att gora. Samtidigt som cheferna ger ut information till andra
personer som befinner sig utanfor sjilva foretaget sdsom aktiesparare och andra kunder som

foretaget dr beroende av for sin dverlevnad (Schein, 1999).

Fortfarande har ingen konsensus blivit nddd om empowerments virden, och sékerligen dr
detta orsaken till att &mnet fortfarande debatteras. Det finns de som berémmer empowerments
fortjanster och predikar om dess potential som en motvikt till 6kade konkurrerande krafter pa
marknaden, byrékrati och omstruktureringar. Medan det finns andra som uppfattar att
empowerment som en ny forpackning, men vars innehall dr gamla ideal. De kritiserar dess
potential till problemldsning, och papekar mojliga risker och nackdelar sdsom bristande

kontroll, fortroendemissbruk samt felbedomningar.
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