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Empowerment dr inom Service Management ett begrepp for att ge personalen storre handlings-
frihet att skapa vérde tillsammans med kunden, med intentionen att forbéttra servicen.
Managementlitteraturen inom faltet empowerment tenderar dock att ge en stel och
fragmentarisk bild av processen. Eftersom ménniskondra tjanster stiller hoga krav pé
personalen att vara stark i utférandet av tjansten, som bygger pa nédra och 6msesidiga relationer
samt krdver anpassning, torde empowermentprocessen kunna tillimpas och tydliggoras i denna
kontext. Syftet med denna studie dr ddrmed att undersdka empowerment i minniskonira
tjdnster utifran ett ledarskapsperspektiv, for att dels visa pd hur en ledare kan skapa
forutséttningar for empowerment i manniskonéra tjénster och dels forsoka bidra till en tydlig
och rittvisare bild av empowermentprocessen. Den huvudsakliga fragestdllningen som
behandlas utifran ett ledarskapsperspektiv dr foljande: Hur kan empowermentprocessen forstas
och beskrivas i en verksamhet som tillhandahdller mdnniskondra tjdnster? For att kunna svara
pa detta har en litteraturstudie pd omradet empowerment gjorts, samt observations-, enkét- och
intervjustudier pa vardboendet Blombuketten, en verksamhet som tillhandahaller minniskonéra
tjdnster och har rykte om sig att ha ett bra arbetsklimat. Teori pa omradet har relaterats till
empiri med hjdlp av Anderson och Huangs modell (2006) Over dimensionerna av
empowerment, vilket har resulterat i en ny modell 6ver empowermentprocessen som visar pa
en dynamisk process dir ledarskapet skapar organisatoriska forutsittningar och personalens
motivation och kénsla &r central. I slutsatsen redogors dven for ett antal punkter som ledaren
kan arbeta pd for att skapa de organisatoriska forutsdttningarna som motiverar personalen till
empowerment, sd som gemensamma mal, meningsfulla och avgridnsade uppdrag for inflytande
och sjilvbestimmande, informationsspridning, &rlighet, rak kommunikation samt ett tydligt

och néra ledarskap.
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1. INLEDNING

1 inledningskapitlet visar vi pa problem som har vdckt intresse och legat till grund for denna
studie. Utifran det presenterar vi sedan studiens syfte och var frdgestdillning. Kapitlet avslutas

med en disposition 6ver uppsatsen.

1.1. Problemformulering

Vardjobbet sliter otroligt. Det ar tufft att fa nya arbetskamrater hela tiden, traffa
nya 8ldringar och stindigt forsoka ldra sig nya rutiner. Och hela tiden stressen,

radslan for att gora fel och kénslan att inte ricka till (Bdsén 2005, s.160).

I ovanstaende citat beskriver en underskoterska pa ett vardboende sin kinsla av osdkerhet och
framforallt otillricklighet i sitt arbete. Aldreomsorgen, dir hon arbetar, ir ett exempel pa en
ménniskondra tjdnst, en tjdnst som skapas i interaktionen, i mdtet mellan ménniskor. En
ménniskondra tjénst krdver dialog och nirvaro av bade den som tillhandahaller och den som
utnyttjar tjdnsten. For att dessa tjénster ska kunna vara framgéngsrika krivs det déarfor att
personalen ar stark i sig sjdlv och orkar vara med 1 processen. Det framstills ofta som att det
inom dldreomsorgen idag finns problem med personalrekrytering, otydligt ledarskap, bristande
arbetsmiljo bade fysiskt och psykosocialt, sjukskrivningar samt sparatgédrder (jfr Bésén 2005;
Hjalmarsson, Norman & Trydegard 2004; Socialstyrelsen 2006), vilket gor att den

manniskondra tjdnsten ofta brister:

Nar de édldre tillfrigas om vad de anser om &dldrevérden ar 85 % av dem ganska
eller mycket ndjda, men nér fragorna blir mer specifika visar det sig att de ar
mindre ndjda. Kritiken géller bland annat hdg personalomséttning och stressad
personal som inte hinner prata, och att man inte far delta i aktiviteter eller utéva

sina intressen (Bdsén 2005, s.132).

Av citatet framgar ocksd att i en minniskonidra tjanst som dldreomsorgen dr personalen en
viktig resurs som bidrar till tjinstens kvalitet. Aldreomsorgens uppdrag ir att bedriva en
verksamhet som &r av savil god yttre som inre kvalitet, diar vardtagarens behov samt anhdriga
och politikers forvintningar uppfylls. Ansvaret for uppdraget ligger ytterst pa ledaren, det
handlar om att utnyttja de resurser som finns pa bésta sétt for att uppnd en hog kvalitet
(Socialstyrelsen 2006, s.9). Vér utgangspunkt blir darfor att ledaren maéste hitta ett sétt att ta

tillvara pa och stirka sin personal for att tjansten inte ska brista.
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Inom vér disciplin, Service Management, ligger fokus pa tjanster och olika begrepp for
hur ett lyckat servicemdte kan skapas. I sanningens Ogonblick, nir tjdnsten levereras eller
skapas mellan ménniskor, bor personalen ha handlingsfrihet for att kunna lyckas sa bra som
mojligt 1 varje unik situation (Corvellec & Lindquist 2005, s.6). Empowerment dr ett begrepp
for att ge personalen storre handlingsfrihet att skapa virde tillsammans med kunden med
intentionen att forbéttra servicen (Gronroos 2002, s. 382-385). Begreppet, som inte har nagon
svensk Overséttning, har i managementlitteraturen diskuterats och foresprakats som ett verktyg
for att gora personalen mer delaktig i beslutsfattandet och att forstirka personalens kunskap,
information och resurser for att ta kontroll over sitt arbete (Bartunek & Spreitzer 2000, s. 265).
Men begreppet har kritiserats for att handla om att ledningen séger till de anstillda att gora sin
grej, men pa det sitt som ledningen Onskar och siledes mest handlar om en kdnsla av makt
(Argyris 1998). Appelbaum, Leroux och Hébert (1999), som har gjort en litteraturstudie pé
omradet, menar att empowerment inte dr ett fardigt managementverktyg som kan tryckas ut i
organisationen utan snarare en process dir personal uppmuntras att anvdnda sina kunskaper
och erfarenheter genom att de fir kontroll eller befogenhet att anvinda mer eget omddme och
handlingsfrihet i sitt eget arbete. Vidare menar forfattarna att de anstéllda tar en mer aktiv roll i
en miljé som uppmuntrar till empowerment, vilket &r ett sétt att tillgodose kundens behov
(Appelbaum et al. 1999, s.246-250). Eftersom mainniskondra tjénster stiller hoga krav pa
personalen sa finner vi det intressant att undersfka om empowerment dr ett fenomen som
skulle kunna tillimpas for att fa en god service och i sé fall hur detta kan goras.

Mycket av den tidigare forskning som har gjorts om empowerment har enbart studerat
en liten del av empowermentprocessen oberoende av de andra delarna, vilket gor det svart att
fa ett sammanfattande intryck av processen (Anderson & Huang 2006, s.143-144). Bowen och
Lawler (1992) gor ett normativt uttalande om att empowerment péstds fungera béttre dir fokus
ligger pd mjuka viarden som omtanke och att skapa relationer snarare &n snabbhet, kostnader
och transaktioner, vilket torde gora det ldmpligt att undersoka fenomenet i ménniskonira
tjdnster. Studier om empowerment, i managementlitteraturens betydelse, 1 minniskonira
tjdnster dr dock bristfillig. Inom hilsosektorn, framforallt hilso- och sjukvédrd, anvinds
empowerment frimst i betydelsen att gora patienten till en medverkare i den vérdeskapande
processen (Nordgren 2004). Aven i forskning inom ramen for socialt arbete som omsorg har
begreppet empowerment till stérsta delen belysts 1 betydelsen av att stdrka brukaren snarare dn
personalen (Bartunek & Spreitzer 2006, s.265). Med hénsyn till ovanstdende vill vi bidra till
var disciplin Service Management genom att utifrdn ett ledarskapsperspektiv undersoka

empowerment, i managementlitteraturens betydelse, i mdnniskonéra tjénster.
~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~
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1.2. Syfte och fragestillning

De olika perspektiven och definitionerna pa empowerment visar pa att fenomenet varken ar
tydligt eller enkelt att definiera. Empowerment ar dirfor inte heller ett managementverktyg att
ta till for sdker framgang, vilket litteraturen litt kan péskina. Saledes &r det svért att fanga och
visualisera empowermentprocessen och ddrmed ocksa hur en ledare kan skapa forutsittningar
for denna, vilket ocksa syns i mycket av den litteratur som finns pa omradet som tenderar att ge
en stel bild av processen.

Vért syfte med denna studie blir, utifrdn ovanstdende, att undersdka empowerment i
ménniskonidra tjdnster utifrdn ett ledarskapsperspektiv, for att dels visa pd hur en ledare kan
skapa forutsittningar for empowerment i ménniskondra tjanster och dels forsoka bidra till en
tydlig och réttvisare bild av processen. Den huvudsakliga fragestéllningen som kommer att
behandlas utifran ett ledarskapsperspektiv ar foljande: Hur kan empowermentprocessen forstas

och beskrivas i en verksamhet som tillhandahdller ménniskondra tjdnster?

1.3. Disposition

I figuren nedan presenterar vi studiens fortsatta disposition samt hur kapitlen hanger ihop.

Kapitel 2 - TEORETISK RAM
Har redog0r vi for vara teoretiska utgangspunkter samt presenterar den analysmodell som vi kommer att
utga fran i kapitel 4.

Kapitel 3 — METOD
| detta kapitel argumenterar vi for vart val av forskningsomrade, presenterar material, insamlings- och

analysmetoder samt diskuterar studiens tillforlitlighet.

Kapitel 4 — DIMENSIONER AV EMPOWERMENT
| var avhandlande del presenterar vi utifran var analysmodell utférligare teoretiska resonemang varvat
med relaterad empiri for att kunna svara pa var fragestallning. Vi presenterar darefter var slutsats i form
av en modell Gver empowermentprocessen i manniskonara tjanster.

Kapitel 5 — AVSLUTANDE DISKUSSION
| detta avslutande kapitel kommer vi att diskutera vart resultat av studien och lyfta det till ett vidare
perspektiv.

Figur 1. Modell 6ver uppsatsens fortsatta disposition.

~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~
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2. TEORETISK RAM

Denna studie syftar till att underséka empowerment utifran ett ledarskapsperspektiv i
mdnniskondra tjdnster. Den teoretiska ramen for studien dr ddrfor uppbyggd kring tre filt,
kontexten mdnniskondra tjdnster, perspektivet ledarskap respektive fenomenet empowerment.
Hdr kommer vi ndrmare att presentera dessa for att sedan visa den analysmodell som vi

anvdnder for att samla teori och empiri i det avhandlande kapitlet.

2.1. Kontexten — minniskonira tjanster

Vi har valt att studera empowerment 1 en verksamhet som tillhandahaller méinniskonira
tjdnster. Dessa karaktdriseras av ménsklig interaktion, den utfors mellan ménniskor dir
ménniskan dr rdmaterialet, det som ska transformeras under processen (Hasenfeld 1992 i
Austin 2002, s.30). Effektiv produktion av ménniskonéra tjénster krdver samproduktion, det
vill sdga en interaktion mellan servicegivaren och servicebrukaren déir det krédvs att bada parter
ar aktiva (Austin 2002, s.40). Deltagarnas erfarenheter, virderingar och forvéntningar ger liv at
motet och genom kommunikation skapas fortroende, tillit och respekt som ar grundstenar i de
unika, ndra och dmsesidiga relationer som utmérker minniskonira tjénster (Persson & Westrup
2006, s.6). Detta resonemang vicker fragan om empowerment dr ett sétt att rusta personalen
for att kunna skapa dessa relationer.

Servicesgivaren dr sitt eget redskap i den ménniskonira tjdnsten och méste kunna stélla
fragor, uttrycka kénslor, visa empati och ge information for att kunna samarbeta med
servicebrukaren. Eftersom personalen som utfor arbetet maste ta fasta pa variationen av behov
och forutséttningar hos varje enskild individ stélls hoga krav pa anpassning. Trots att det finns
arbetsinsatser som dr aterkommande, s& innebér det inte att samma relationsarbete upprepas
(Persson & Westrup 2005, s.99-104). Det finns séledes inga givna tillvigagéngssitt for ett
lyckat servicemote 1 ménniskonéra tjdnster, eftersom varje situation &r unik och personalens
kompetens att kéinna av situationen och vara lyhdrd i det personliga moétet dr avgorande for
framgang. Vi menar darfor att personalen méste vara stark i sig sjdlv och ha handlingsfrihet for
att kunna utfora en bra minniskonira tjanst och fragar oss dirmed om empowerment kan vara
ett satt.

Mainniskondra tjinster styrs ofta av norm- och vérdesystem som sitter grinser for hur
organisationer fir lov att bedriva sin verksamhet mot enskilda individer. Personalen blir pa si
satt begrdnsad i vad den kan utfora i sitt arbete. Kvantitativa matt skapar ofta stress hos

~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~
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personalen och begrinsar dirmed resultatet av den ménniskonira tjénsten (Persson & Westrup
2006, s.14). Arbetet innebér saledes stindigt svara avviagningar mellan viktiga organisatoriska
mal och ménniskovirde (Austin 2002, s.31), vilket ytterligare stirker vér tes att personalen

behover stdd som kan ges av ledaren.

2.2. Perspektivet - Ledarskap

Som framgar av syftet med denna studie har vi valt ett ledarskapsperspektiv for att se hur
ledaren kan paverka att empowerment ska kunna uppstd. Intresset for ledarskap har okat
markant under de senaste 10-15 &ren och antalet teorier om ledarskap dr ménga, litteraturen pa
omrddet dr omfattande och ytterst heterogen. Inom forskningen definieras ledarskap bland
annat som en egenskap, ett beteende, en roll, en relation, en effekt eller en process (Wolmesjo
2005, s.21). Forskningen ger stod for att ledarskap har betydelse for bland annat medarbetarnas
trivsel och engagemang. Ledarens betydelse for att skapa menig och forstéelse till arbetet at
medarbetarna 1 organisationen har lyfts fram 1 forskningen samtidigt som tydlighet i
ledarskapet har podngterats (Wolmesjo 2005, s.22-23).

Teoretiskt sett gors atskillnad mellan begreppet chef och ledare, dér det forstndmnda
relateras till ett ansvar for att uppgifter 16ses och resultat uppnas medan det senare handlar om
att fa folk med sig (NE 12 1993, s.185). Séledes ar en chef inte automatiskt en ledare som far
personalen med sig, utan detta dr ndgot som maste arbetas fram. Har vicks fragan om vilken
betydelse chefskap respektive ledarskap har i empowermentprocessen. Appelbaum et al. (1999,
s.242) menar att tva distinkta typer av ledarskap kan skonjas utifran olika ledarskapsteorier, dér
den ena typen karakteriseras av en mer auktoritdr stil som ger direktiv, fokuserar pa uppgifter
och att skapa struktur. Den andra typen, som ar att foredra i en empowermentprocess,
karaktériseras av att ledaren dr mer konsulterande, ligger vikt vid att dela information, ar
deltagande och foredrar gemensamma beslutstaganden (Ibid.). Den forstndimnda for tankarna
till chefskap medan den senare till ledarskap, vilket torde innebdra att ledarskap &r mer

fraimjande for empowermentprocessen én chefskap.

2.3. Fenomenet — Empowerment

Empowerment &r ett komplext begrepp som tenderar att ha olika betydelse for olika manniskor

och olika teoretiska discipliner, vilket gor det viktigt men svart att definiera (jfr Quinn &

~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~
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Spreitzer 1997, s. 37). I denna studie ska vi darfor gora ett forsok att tydliggoéra vad
empowerment handlar om i ménniskonéra tjénster.

Empowerment har sedan uppkomsten pa 1960-talet diskuterats allt mer och begreppet
har dndrat innebord ndr det har inforts i en ny disciplin. Bartunek och Spreitzer (2006) har gjort
en studie over den litteratur som berér empowerment och delat in begreppets definitioner i tre
kategorier. I den fOrsta, och éldsta, kategorin som uppkom i religionen anvdnds empowerment 1
betydelsen att dela den faktiska makten. Nér begreppet sedan infordes i de beteende-
vetenskapliga och sociala disciplinerna under 1970- och 1980-talet, var det ett uttryck for att
forbdttra mdnniskors liv genom att ge dem handlingsmdjlighet, vilket utgér den andra
kategorin. Den tredje och storsta kategorin av definitioner skapades ndr begreppet intridde 1
managementteorin i slutet av 1980-talet och fokuserar frimst pd empowerment som e#f sdtt att
fa arbetet utfort, att oka produktiviteten (Bartunek & Spretizer 2006). Enligt management-
litteraturen uppstar empowerment nédr personalen tar pd sig mer ansvar pa arbetet och blir
delaktiga i beslutsprocessen. Det poédngteras ofta vilka fordelar organisationen kan uppna
genom empowerment, sd som mer effektiva arbetare, hogre produktivitet och minskat behov av
kontroll (Ibid. s.268). Flertalet managementforskare har dock kritiserat begreppet empower-
ment i betydelsen att ge de anstillda mer makt eftersom organisationen inte kan tillata detta
(Gronroos 2002, s.383).

Viktigt att podngtera ar att ledaren inte kan skapa empowerment hos de anstillda, utan
enbart skapa en empowermentfrimjande kontext i organisationen sd att de anstillda sjdlva
viljer empowerment (Quinn & Spreitzer 1997, s.41). Appelbaum et al. visar pa att
empowerment dr en process som sker inom ménniskor snarare dn ett managementverktyg
genom att definiera empowerment som en process, ddr personal uppmuntras att anvinda sina
kunskaper och erfarenheter genom att de far kontroll eller befogenhet att anvinda mer eget
omdodme och handlingsfrihet i sitt eget arbete (1999, s.246).

Empowerment har ocksé kritiserats av Argyris for att det kan verka som ett fint namn
for att exploatera anstdllda pa genom att bara trycka ut fordndringar i organisationen (1998).
Vidare menar han att empowerment létt kan bli skuggboxning pé sa vis att ledningen siger att
de vill att de anstéllda ska delta mer samtidigt som de anstéllda vill bli mer delaktiga, men
ingen vet riktigt hur det ska gé till. Han liknar empowerment vid kejsarens nya kléader, ett
fenomen som vi prisar offentligt men som vi i det privata fragar oss varfor vi inte kan se
(Argyris 1998). Fenomenet &r sidledes omtvistat, vilket gér det 4n mer intressant att forsoka

tydliggora. Eftersom Bowen & Lawler (1992), som tidigare ndmnts, pastar att empowerment
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fungerar bittre dar fokus ligger pa mjuka virden och relationsskapande, anser vi att den

manniskondra tjdnsten borde vara ett lampligt studieomrade.

2.3.1. Analysmodell

Anderson och Huang (2006) har granskat det teoretiska faltet empowerment, framforallt i
managementlitteraturen, och menar att de varierande definitionerna som &ven finns inom denna
gor det svart att jimfora och integrera forskningsresultat fran olika studier d4 manga, som
tidigare ndmnts, enbart har studerat en liten del av processen. Forfattarna menar att de olika
perspektiven och definitionerna pa empowerment gor det tydligt att fenomenet inte &dr ett
enkelt, ldttdefinierat begrepp utan snarare en fortlopande process som forekommer i en
dynamisk kontext. Anderson och Huang har darfor gjort ett forsok att samla och tydliggora
dimensionerna av empowerment i en modell (se Figur 2), ddr vi har valt att Oversitta
dimensionerna pa foljande sitt: sjdlvuppfattning/psykologi (salesperson perceptions of
efficacy), arbetets struktur och arbetsmiljo (job structure and work environment),
organisationsstruktur och -kultur (organizational structure and culture), ledarengagemang och
ledarskap (managerial commitment and leadership) samt utvecklings- och beloningssystem

(training and reward systems) (Anderson & Huang 2006).

Sjalvuppfattning/psykologi

Arbetets struktur och
arbetsmiljo

Organisationsstruktur och 4>[ Empowerment ]4>[ Jobbtillfredstillelse ]—b[ Kundnéjdhet]
-kultur

Ledarskap och
ledarengagemang

Utvecklings- och
beloningssystem

Figur 2. Dimensioner av empowerment (efter Anderson & Huang 2006, s. 143, reviderad och Gversatt av oss).

Med férhoppningen att vi ska komma nérmare en helhetsbild av fenomenet har vi valt att samla
vart teoretiska material om empowerment i Anderson och Huangs modell (se Figur 2), som dr
den mest heltdckande vi har funnit. Modellen visar dock en nédgot stel bild av en process, dir

varje dimension tycks vara en del som oberoende av de andra kan arbetas med for att
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empowerment ska skapas. Vi stiller oss dirfor fragande till om empowermentprocessen
verkligen kan tydliggoras sé hir enkelt.

Anderson och Huangs modell dr framforallt inriktad pa hur empowerment kan anvéndas
inom forsédljningsbranschen. Forfattarna redogoér ocksa for det signifikanta sambandet mellan
empowerment och jobbtillfredsstillelse och hur detta i sin tur paverkar personalen att skapa
kundndjdhet (Anderson & Huang 2006). Eftersom vi har valt att undersoka empowerment-
processen sd lagger vi fokus pa dimensionerna av empowerment och inte lika stor vikt vid vad
fenomenet kan fa for exakta foljder. Tidigare studier har visat signifikanta konsekvenser av
empowerment, att det leder till jobbtillfredsstillelse, effektivitet hos ledare och anstillda,
innovation, 6kade prestationer pa individ och gruppniva, dkat engagemang for organisationen
och aktiva arbetare, medan det motverkar dveranstringning och utbrindhet (Arnesson 2006,
s.26). Om fenomenet gér att finga och om det gér att skapa forutséttningar for i organisationen,
tror vi darfor att det kan vara ett bra sétt att rusta personal for den minniskonéra tjansten som
kraver en personal som &r stark i sig sjdlv, tror pd sin formiga och dirmed har kraft att vara

nirvarande 1 motet med servicebrukaren.
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3. METOD

Vi kommer i det foljande kapitlet att redogora for varfor vi valt att studera det vi gor, hur vi
har gatt tillviga for att samla in material till studien samt hur vi valt att anvinda materialet

och vilken tillforlitlighet studien ddirfor har.

3.1. Val av forskningsomrade

Vi har i denna studie valt att studera en verksamhet inom &ldreomsorgen, eftersom det &r en
typisk minniskondra tjdnst som vi finner intressant dd den star infér manga utmaningar,
déribland en aldrande befolkning med dkade vard- och omsorgsbehov av samt svarigheten med
att gora dldreomsorgsyrket attraktivt. Karaktéristiskt for dldreomsorgen r att arbetet bygger pa
nira och intima relationer. Pa ett virdboende blir detta ytterst patagligt eftersom vérdtagaren
inte bara virdas pa platsen under en kortare tid utan dven har sitt hem déir. Servicesgivaren,
exempelvis underskoterskan, och servicebrukaren, det vill sdga den boende, skapar tjansten
tillsammans nést intill dagligen som en del i den boendes vardag till skillnad fran hur det
vanligtvis ser ut i ménniskonéra tjdnster dér relationer oftast skapas under ett tidsbestimt mote.
Vi menar att dldreomsorgen dérfor &r ett extra tydligt exempel pd en kontext dir ménniskondra
tjanster tillhandahalls.

D& tva av oss 1 gruppen har varit verksamma inom dldreomsorgen har vi
uppmérksammat problem och utmaningar med bland annat personalrekrytering, otydligt
ledarskap, bristande arbetsmiljo, sjukskrivningar och sparatgérder i praktiken. Vér tidigare
praktiska erfarenhet av dels fem ér i varden och dels av mer administrativa ledningsuppgifter

inom dldreomsorgen har medfort en forforstaelse och skapat intresse for studier pa omradet.

3.2. Val av studieobjekt

Valet av studieobjektet Blombuketten grundar sig frimst pa det framgangsrika fordndrings-
arbete som har genomforts i1 verksamheten under den senaste tiden. Under vérd- och
omsorgsdagarna i Malmé i oktober 2006 horde vi for forsta gdngen talas om Blombuketten, ett
vardboende 1 Husie stadsdel 1 Malmo, dér sektionschefen tillsammans med sin personal holl ett
seminarium om att ha “vérldens bidsta jobb”. Av seminariet framgick att verksamheten har

genomgatt ett framgéngsrikt fordndringsarbete under de senaste tvd &ren och prisats och
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uppmérksammats for detta i ménga olika sammanhang. Bland annat har Blombuketten utsetts
till basta arbetsplats 2006 av foretaget PIKU (processinriktad kompetensutveckling) och har
rykte om sig att péd relativt kort tid ha gétt fran kaos till struktur i organisationen, med ett
trivsamt arbetsklimat som f6ljd.

Eftersom Blombuketten dr en typisk verksamhet som tillhandahédller manniskonéra
tjanster och forandringen dir tycks ha skapat en arbetstillfredsstéllelse som ar sdllsynt, vilket
enligt Anderson och Huangs modell (2006) (se Figur 2) dr en f6ljd av empowerment, finner vi
viardboendet vara ett intressant studieobjekt for att underséka empowermentprocessen i
ménniskondra tjdnster. Vi bokade dirfor in ett studiebesok pa Blombuketten for att fa
inspiration och skapa kontakt. Under studiebesoket berittade sektionschefen for oss om vilka
fordndringar som skett samt visade oss runt i huset och presenterade oss for personal pa
samtliga avdelningar och informerade dem om att en studie skulle komma att 4ga rum ldngre

fram. Har skapades en god kontakt, vilket underldttade den fortsatta undersokningen avsevart.

3.2.1. Kort om studieobjektet Blombuketten

Blombuketten &r ett vardboende med 44 stycken enrumsldgenheter for dldre 1 behov av vard
och omsorg. Vérdboendet dr uppdelat i fyra olika avdelningar, varav tva avsedda for boende
med demenssjukdomar. Personalstyrkan dr méngkulturell och bestar av 60 medarbetare, i
huvudsak utbildade underskdterskor, av vilka atta arbetar natt, tre legitimerade sjukskoterskor
samt en sektionschef. Enhetschefen som har dvergripande ansvar for de tva vardboendena i
Husie stadsdel har inte sitt kontor pa Blombuketten. Uppdraget &r att ge de boende god vard
och omsorg (Blombukettenmodellen 2006).

Den nuvarande sektionschefen som bdrjade arbeta pa Blombuketten &r 2004 initierade
en fordndring i organisationen som syftade till att ge personalen bittre forutsittningar att klara
uppdraget. Fordndringsarbetet utgick enligt sektionschefen ifrdn hennes egna idéer om hur ett
vardboende bor drivas och verksamheten organiserades for att kunna anvinda den befintliga
kunskapen och kompetensen ritt, se till s& att information nar rétt person samt skapa en tydlig
struktur dir alla vet inom vilka ramar de ska agera. Séledes inrdttades rutiner for informations-
spridning sdsom olika motesforum, personalen delades in i1 arbetsgrupper med egna ansvars-
omrdden och en avdelningsansvarig utsdgs pd varje avdelning. Sektionschefen har nyligen
tillsammans med sin personal tagit fram Blombukettenmodellen dér hon i skrift beskriver vilka
organisatoriska fOordndringar som, tillsammans med ett nédra ledarskap, har gjorts for att
”forbattra maojligheterna for personalen att vixa genom sitt arbete och dirmed ocksé skapa en
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dldreomsorg att vara stolt 6ver” (Blombukettenmodellen 2006). Denna skrift kommer vi att

anvinda som empiriskt material.

3.3. Teoretiskt material

Eftersom vart syfte med studien dr att undersdka empowermentprocessen i ménniskondra
tjdnster borjade vi med att gora en litteraturstudie pa det teoretiska féltet for att bli insatta i

amnet.

3.3.1. Litteratur

Vi gjorde en litteratursokning dir vi sokte pa begreppet empowerment och valde att fokusera
pa managementlitteraturen i vér inldsning pd det teoretiska féltet. Eftersom vi strdvade efter att
4 sa aktuellt teoretiskt material som mdjligt sokte vi framst artiklar, men markte snabbt att de
allra flesta med managementperspektiv var frin borjan 1990-talet. Manga artiklar fokuserar
ocksa pa en viss del av empowermentprocessen. Vi fann dock ett par som var mer aktuella och
som var anviindbara di de gav en dversikt av filtet. Aven andra uppsatser pa dmnet har varit
till hjdlp vid vidare litteratursokning och fungerat som inspiration. De flesta bocker som vi har
funnit inom dmnet empowerment har varit av mer handbokskaraktir och darfor inte sa
anvindbara. Sammantaget tror vi dock att den blandning av litteratur som vi har anvént oss av
ger en rittvisande bild av féltet ur ett ledarskapsperspektiv. Vi gjorde inga djupare
litteratursdkningar om kontexten, ménniskonéra tjénster, och perspektivet, ledarskap, da vi var

bekanta med litteratur som behandlar &mnena sedan tidigare.

3.4. Empiriskt material

Syftet med den empiriska fallstudien var att tolka och forsta hur Blombuketten fungerar, vilka
underliggande monster som finns samt vad som hinder och ségs. D4 detta dr littare att fanga i
en kvalitativ insamlingsmetod &n i en kvantitativ (Patel & Davidson 2003, s.14, 118), har vi
fraimst valt att anvdnda oss av kvalitativa insamlingsmetoder for vart empiriska material.
Eftersom vi gor en fallstudie och vill ha en si fyllig bild av Blombuketten som mdgjligt, valde
vi ocksd att anvénda oss av flera olika metoder for materialinsamling (Ibid. s.54-55), vilket
torde oka bade den externa reliabiliteten och den interna validiteten (jfr Bryman & Bell 2005,
s.306). Eftersom empowermentprocessen ar komplex, vilket framgar i den teoretiska ramen,
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hoppas vi dven att fler insamlingsmetoder gor det mer troligt att finga processen. For att kunna
svara pa var fragestillning gillande hur empowermentprocessen kan forstds och beskrivas i en

verksamhet som tillhandahaller mdnniskonéra tjanster samlades darfor material in genom:

Observation 2 st
For att studera samspelet,

interaktionen mellan personal
och ledare.

Bilaga 1

Enkit 31 st (ifyllda)

For att na sa mycket
personal som méjligt och
studera deras uppfattning om
arbetssituationen.

Bilaga 2-3

Intervju 13 st
For att fa djupare inblick i

vad personalen anser om
sin arbetssituation.

Bilaga 4-6

Figur 3. Insamlingsmetoder for empiriskt material.

3.4.2. Observation

Vi valde att géra observationer (se Figur 3) av sé kallade médndagsmdten dels for att vi ville se
hur de olika deltagarna interagerar med varandra och dels for att vi ville f& en storre forstaelse
av sammanhanget och forhoppningsvis ldgga marke till saker som har blivit rutin for
deltagarna sjdlva (jfr Merriam 1999, s.102). Enligt Kvale ger dven observation en mer
vilgrundad kunskap om ménniskors beteende och samspel 4n en intervju, eftersom en intervju
ar beroende av minniskans villighet att lamna information (1997, s.100-101).

Innan observationen gick vi tillsammans igenom vad vi ville studera och sammanstéllde
detta i en observationsguide (se Bilaga 1) med syfte att komma 6verens om hur tolkningen av
observationen skulle ske. Den interna reliabiliteten okar darfor (jfr Bryman & Bell 2005,
s.300), vilket dr nodvédndigt om observationen ska anvindas i ett vetenskapligt syfte (jfr Patel
& Davidson 2003, 5.87-89). Vid den fosta observationen, dir samtliga avdelningsansvariga, tva
sjukskoterskor samt sektionschefen var niarvarande, presenterade sektionschefen oss for ovriga
deltagare innan motets dppnande. Det var saledes en ppen observation eftersom vér aktivitet
var kidnd for deltagarna pad motet (jfr Merriam 1999, s.106-109). Vi forsokte undvika att var
nédrvaro skulle péverka deltagarna genom att hélla oss i bakgrunden och inte sitta med vid
bordet, vilket innebér att vi agerade som icke-deltagande observatorer (Bryman & Bell 2005,
$.343-344).

For att fa en mer sanningsenlig bild av moétena valde vi att gora ytterligare en
observation och ddrmed 6ka den externa reliabiliteten (jfr Bryman & Bell 2005, s.306). Det

visade sig dock att det andra motet skilde sig fran det forsta eftersom sektionschefen inte
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nirvarade pa grund av semester. Saledes var deltagarna en sjukskdterska, samtliga avdelnings-
ansvariga samt en hemvardsinspektor.

Under bada observationstillfdllena var samtliga av oss niarvarande och forde var for sig
anteckningar. Efter observationstillfillena sammanforde vi fdltanteckningarna 1 ett dokument
for att minimera risken att glomma viktiga detaljer samt for att f4 en klar bild 6ver vad som

hade framkommit i observationen (jfr Merriam 1999, s.109-114).

3.4.3. Enkit

For att 1 vir studie kunna nd all personal i arbete valde vi att komplettera véra kvalitativa
metoder, intervju och observation, med en mer kvantitativ metod i form av en enkét (se Figur
3). D4 Bryman och Bell menar att enkéter och strukturerade intervjuer dr anméarkningsvart
likartade forskningsinstrument (2005, s.161), var mélet med enkéten att kvalitativt granska
svaren, pa samma sitt som intervjusvar, for att {4 en uppfattning om vad just den personal som
vid tillfallet for enkéten arbetade pd Blombuketten anser om sin arbetssituation. Vi var séledes
inte ute efter ett kvantitativt och statistiskt sikerstdllt resultat av personalens kénsla av
empowerment. Enkétsvaren 14g dven till grund for vissa av de intervjufragor som vi utformade.

Enkdten som vi anvdnde oss av var en svensk version av Spreitzers (1995) “The
Psychological Empowerment Instrument” (PEI) (Arnesson 2006, s.82) som bestar av tolv
stycken péstdenden som beskriver hur médnniskor kdnner infor sig sjilva i forhdllande till sitt
arbete. PEI ar ett vanligt mitinstrument som anvinds for att méta psykologisk empowerment
pa arbetet med hjélp av sju svarsalternativ. Enkédtens validitet 1 en svensk kontext har starkts av
Arnesson (2006, s.32), vilket gor den till ett mer trovardigt instrument for var studie &n om vi
hade valt att konstruera en sjélva (jfr Bryman & Bell 2005, s.168-170). For att ticka in alla
dimensioner av empowerment har vi i var enkdt dock lagt till tre péstdenden gillande
information (se Bilaga 2), vilket skulle kunna stjdlpa Arnessons studier, men da vi inte kommer
att anvdnda enkétsvaren pa ett kvantitativt sétt tror vi inte att detta paverkar trovirdigheten 1
hela vér studie.

Nér vi berittade for sektionschefen att samtliga i personalen skulle besvara enkiten
enskilt, gav hon pa méandagsmétet de avdelningsansvariga i uppgift att dela ut och samla in
enkéter pa respektive avdelning. Vi hade utformat ett introduktionsbrev med instruktioner och
syftet med undersokningen som skulle delas ut till varje avdelning for att 6ka intresset och
reliabiliteten, men vi vet inte om samtliga fick ta del av detta. Vi vet inte heller sikert hur
personalen har fyllt i enkdten, om de har suttit tillsammans pé avdelningen, om de har haft
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svarighet att forsta frdgorna eller om avdelningsansvarig har lést de ifyllda enkdterna innan de
aterlamnades. Alla dessa faktorer tror vi kan ha paverkat enkédtens reliabilitet (jfr Bryman &
Bell 2005, s.163-165; Shaugnessy, Zechmeister & Zechmeister 2003, s.151-153).

Vi fick in 31 stycken ifyllda enkéter av avdelningsansvariga (se Bilaga 3), vilket torde
tyda pa ett acceptabelt bortfall eftersom intentionen med enkiten var att fi ett nedslag i tiden
och inte att hela personalstyrkan pa ca 60 personer, inklusive tjanstlediga, sjukskrivna eller
fordldralediga skulle fylla i den. For en kvantitativ analys och ett statistiskt sékerstillt resultat
hade en hogre svarsfrekvens varit onskvérd (jfr Bryman & Bell 2005, s.164), men med vart

syfte att analysera och tolka enkéterna pa ett kvalitativt sétt finner vi det fullt tillrdckligt.

3.4.4. Intervju

Vi har valt att anvidnda en kvalitativ intervjustudie (se Figur 3) som huvudsaklig metod for
insamling av material, for att kunna fanga personalens asikter och tankar om férédndringen och
kénslan pa arbetet, med forhoppning om att pd sa vis kunna fnga en eventuell empowerment-
process. Da vi sammanlagt genomforde tretton olika intervjuer har vi valt att dela upp avsnittet

1 genomforande och reflektioner for att gora det mer 6verskadligt och greppbart.

3.4.4.1. GenomfoOrande

Da vi utgdr frdn ett ledarskapsperspektiv valde vi att gdéra dels en storre intervju med
sektionschefen och dels intervjuer med avdelningsansvariga. Under véart studiebesok, samt
senare via mail och telefonkontakt med sektionschefen, fick vi ett informerat samtycke. Som
tidigare ndmnts presenterade vi oss och var studie redan vid studiebesdket och
observationstillfdllet, darfor gjorde vi ingen ndrmare presentation vid intervjutillfillena
eftersom sektionschefen och de avdelningsansvariga redan var bekanta med oss.
Intervjustudien initierades med en och en halv timmes ldng intervju med
sektionschefen. Vi turades om att stilla fragor utifran en intervjuguide utformad utifrdn den
analysmodell (se Figur 2) som vi anvénder, dér de olika dimensionerna av empowerment fick
utgora olika teman (se Bilaga 4). Intervjuguiden bestod av ett antal huvudfragor som gav
utrymme att svara fritt, samt ett antal underfragor att ta till om svaren inte inrymde tillracklig
information, men det ldmnades @ven utrymme for forklaringar och foljdfrdgor. De tva som for

tillfallet inte agerade intervjuare forde anteckningar. Stundvis utvecklades svaren till dialog och
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diskussion da sektionschefen &ven stillde motfrdgor till oss. Intervjun spelades in med
respondentens medgivande.

Vi ansdg det viktigt att intervjua samtliga avdelningsansvariga for att fa ett empiriskt
material som tidcker in hela verksamheten. Veckan efter den forsta intervjun hade vi dérfor
bokat in intervjuer som holls med tre av de fyra avdelningsansvariga och tvd veckor senare
holls en inbokad intervju med den fjirde avdelningsansvariga. Vi utgick vid dessa intervjuer
frdn en nagot reviderad intervjuguide for att den skulle passa intervjupersonerna bittre (se
Bilaga 5). Vi agerade intervjuare under en intervju var medan de andra tva forde noggranna
anteckningar, vilket var extra betydelsefullt da de avdelningsansvariga inte ville bli inspelade.

For att ytterligare undersoka en eventuell empowermentprocess pd Blombuketten,
valde vi att gora atta korta intervjuer, pa ca 15-20 minuter, med den personal som fanns pé
plats och hade tid samma dag som vi intervjuade den sista avdelningsansvariga. I
intervjuguiden (se Bilaga 6) som anvédndes valde vi att ta bort tematiseringen eftersom vi ville
fokusera péd kiarnpunkterna i empowerment som hade framkommit 1 tidigare intervjuer. Under
intervjustudiens ging frangick vi ocksa delvis intervjuguiden nér vi upptickte vilka fragor som
fungerade, vilka som téckte in varandra och vilka som var svéra att forsta och svara pa. En av
oss intervjuade ensam och antecknade samtidigt, medan de 6vriga delade pd uppgifterna.

Efter respektive intervju tog vi oss tid att fundera 6ver och 6ppet diskutera igenom vad
som hade framkommit. Vi valde sedan att skriva rent intervjuanteckningarna samma dag for att
vi skulle ha dem férskt i minnet men dnda hinna reflektera 6ver dem. Vi skrev rent ndgra
intervjuer var och sedan fick de andra komplettera dessa, vilket minskade risken for att nagot
skulle ga forlorat och gav oss tid att fundera 6ver vad som hade sagts. Den inspelade intervjun

med sektionschefen lyssnades ocksa igenom for att sdkerstilla att vi inte hade missat négot.

3.4.4.2. Reflektioner

I och med vért tidigare studiebesok pa Blombuketten, samt utford observation, var vi redan
bekanta med miljon och organisationen vilket underldttade vart urval och utformande av
intervjuguiderna. Kvale menar att det inte bara dr genom teoretiska studier som kdnnedom om
innehallet i en undersdkning forvérvas, forstaelse for miljon dér undersokningen skall 4ga rum
ar ocksd av stor betydelse for intervjuns reliabilitet (1997, s.92, 213). Eftersom alla véra
intervjuguider bestod av ett antal huvudfrdgor som gav intervjupersonerna utrymme att svara
fritt, samt ett antal underfragor, var véra intervjuer varken helt strukturerade eller 6ppna, utan
snarare semi-strukturerade. Aven om intervjuerna utgick frin samma guide och var

standardiserade (jfr Patel & Davidson 2003, s.71-82) s& gjorde det faktum att det ldmnades
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utrymme for forklaringar och foljdfragor dem &nda relativt flexibla (jfr Bryman & Bell 2005,
$.362-364). Genom att utforma sa 6ppna fragor som mojligt forsokte vi ocksd minimera risken
for subjektivitet och ledande fragor for att sdledes Oka reliabiliteten (jfr Kvale 1997, s.213).
Kvale menar att det &r ndr intervjupersonen talar mer dn de som intervjuar som kvaliteten pa
intervjun blir som bést eftersom érlig och informativ fakta kan fangas (1997, s.134). Det var
tydligt att de 6ppna frdgorna tillforde just detta 1 intervjun med sektionschefen.

Innan intervjun verkligen tar vid bor den som skall bli intervjuad bli orienterad i1 bland
annat bakgrunden och syftet med studien och dessutom bdr utrymme ges till den som skall bli
intervjuad att stdlla frdgor (Kvale 1997, s.120). Vidare menar Kvale att en annan aspekt av
etiken dr informerat samtyckte (Ibid. s.104-107). I och med att sektionschefen och de
avdelningsansvariga redan var bekanta med oss vid intervjutillfillena, och vi hade fatt
samtycke fran dem, sd antog vi att personalen hade blivit informerad och visste vilka vi var.
Det blev dock tydligt for oss att sé inte var fallet, vilket gjorde en del av medarbetarna osikra
under intervjun. Att intervjuerna med medarbetarna inte var annonserade 1 forvag tror vi ocksa
kan ha skapat en osdkerhet, men vi valde att ga tillvidga pé detta sétt for att fa sd spontana svar
som mdjligt. I hopp om att fa sé &drliga svar som mojligt valde vi ocksé att lata de avdelnings-
ansvariga samt dvriga medarbetare vara konfidentiella.

Vi valde att inte berdtta om var teoretiska utgdngspunkt innan for att pa sé vis forsikra
oss om att det inte skulle paverka resultatet av intervjuerna, eftersom att ge for mycket
information enligt Kvale riskerar ge forfalskade asikter om ett d&mne (1997, s.107). Att
sektionschefen forskar om ledarskap och fordndringsarbete kan ha paverkat hennes svar, sa att
svaren riskerar att handla om hur det borde vara istillet for hur det verkligen &r. Att de
avdelningsansvariga nyligen har utbildats 1 processledning tror vi kan ha haft samma effekt (jfr
Bryman & Bell 2005, s.158), vilket kan ha pdverkat den bild vi fitt och ddrmed intervju-
studiens reliabilitet.

En viss maktasymmetri kan ha skapats d& vi var fler 4n en intervjuare (jfr Kvale 1997,
s.118), men eftersom vi ville garantera att intervjuerna tickte ungefar samma sak, samtidigt
som vi inte ville missa nagot, valde vi 4ndé detta (jfr Bryman & Bell 2005, s.139). Vi forsokte
att minska maktsymmetrin genom att gora samtliga intervjuer pd Blombuketten for att forsidkra
oss om en trygg miljo for den som intervjuades, vilket Kvale framhaller som betydelsefullt for
att den som blir intervjuad ska kunna tala fritt om sina upplevelser och kénslor (1997, s.118).
Personalen intervjuades under arbetstid och alla kunde darfor inte 1dmna avdelningen, vi var

saledes begriansade vid val av plats. Vissa intervjuer blev ddrmed forlagda pa platser dar
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kollegor och boende fanns nérvarande, vilket kan ha paverkat den intervjuades svar (jfr Kvale
1997, s. 107).

Eftersom vi var intresserade frimst av vad som sades och inte hur det sades s& anser vi
inte det faktum att vi inte kunde spela in alla intervjuer vara begransande. Men det finns alltid
en risk att nagot citat har gatt forlorat, vilket kan minska tillforlitligheten (jfr Bryman & Bell
2005, s.374-376). Vid samtliga intervjuer fordes dock noggranna anteckningar, vid de ldngre
intervjuerna med avdelningsansvariga och sektionschef av minst tva personer. Att vi tog oss tid
att prata igenom intervjuerna, vilket enligt Kvale kan vara vérdefullt (1997, s.121), tror vi

ocksé hjilpte oss att minnas och dka den interna reliabiliteten (jfr Bryman & Bell 2005, s.306).

3.5. Analys av material

Eftersom vi utgar ifran teori som vi har samlat i Anderson och Huangs modell (se Figur 2) och
dérefter undersoker denna teori med material frdn verkligheten 1 form av vér studie pa
Blombuketten, relaterar vi genom ett deduktivt forhéllningssatt teori och verklighet i vért forsta
steg. Samtidigt har vi utifrdn vért insamlade material reviderat modellen och utvecklat en ny
modell, vilket dr ett exempel pd induktion. Slutsatsen blir att var studie, som s& minga andra,
ar abduktiv, en blandning av deduktion och induktion (jfr Bryman & Bell 2005, s.23-25; Patel
& Davidson 2003, s.23-25).

Vi strukturerade som sagt upp var teori om empowerment under de olika
dimensionerna i Anderson och Huangs modell (se Figur 2) och gjorde ddrmed likadant med det
empiriska materialet. For att 0ka den interna reliabiliteten och minska risken for att vi som
forskare tolkar materialet pa olika sétt (jfr Bryman & Bell 2005, s.306) valde vi ocksa att sitta
tillsammans och ldsa igenom, diskutera och strukturera upp allt empiriskt material under de
olika dimensionerna. I var analys skiftar vi diarefter mellan att visa pa en helhet, att lyfta fram
specifika yttranden samt gora djupare tolkningar. Var analys av det empiriska materialet &r
dédrmed praglat av en ad-hoc metod, som enligt Kvale ar ett eklektiskt tillvigagangssatt dar

helheten analyseras och olika angreppssitt anvinds for att skapa en mening (1997, s.175).

3.6. Studiens tillforlitlighet och generaliserbarhet
Vi har valt ett forskningsomrade, dldreomsorgen, som vi anser dr representativt for mannisko-

ndra tjanster, samt ett studieobjekt, Blombuketten, som &r kdnt for sitt framgingsrika

~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~

22



~ EMPOWERMENTPROCESSEN~
METOD

fordndringsarbete med ett gott arbetsklimat som f6ljd. Vi dr medvetna om att var forforstaelse
for forskningsomradet och studieobjektet kan ha paverkat bdde var empiriska undersokning
och vér analys av det insamlade materialet. Att en av oss inte har ndgon direkt erfarenhet av
dldreomsorgen tror vi dock har bidragit till en reducering av bias (jfr Kvale 1997, 5.64-66), att
forforstdelsen av faltet inte har tagit Overhanden. Eftersom vi utgar fran att arbets-
tillfredsstéllelse, och dirmed en trolig empowermentprocess, har uppstatt som en foljd av
fordndringarna pa Blombuketten finns det en risk att vi blir normativa i var studie. Men da vi
framforallt syftar till att studera hur empowermentprocessen kan beskrivas och forstas menar vi
att det hade varit svért att studera fenomenet i en verksamhet som inte har arbets-
tillfredsstillelse. Som tidigare nimnts har vi anvéint oss av flera olika insamlingsmetoder for att
fa en fylligare och mer réttvisande bild av Blombuketten, vilket vi ocksa hoppas ger en storre
dkthet 1 vart material da vi har kunnat styrka och konfirmera vissa monster och dimensioner pa
olika sitt (jfr Bryman & Bell 2005, s.307-309).

Generaliserbarheten av vart resultat kan forsvaras av att fenomenet vi studerar dr sa
pass komplext. Det &r mdjligt att empowerment dven kan ta sig andra uttryck som inte har
kommit fram i var studie pa Blombuketten. Men eftersom syftet &r att underséka empowerment
1 médnniskondra tjinster, vilket Blombuketten &r ett typexempel pé, sd anser vi dnda att vart
resultat visar pa hur empowermentprocessen kan forstds och beskrivas i en verksamhet som

tillhandahaller ménniskonéra tjénster.
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4. DIMENSIONER AV EMPOWERMENT

1 detta kapitel, var avhandlande del, presenterar vi utforligare teoretiska resonemang kring de
olika dimensionerna i Anderson och Huangs modell (se Figur 2) och varvar med empiriskt
material fran studieobjektet Blombuketten relaterat till dessa. De olika dimensionerna utgér
huvudrubriker medan det som vi, utifrdn empiri och teori, finner mest karaktdristiskt for varje
dimension utgor underrubriker. Kapitlet avslutas med en slutsats ddr vi presenterar var modell

av empowermentprocessen i mdnniskondra tjdnster.

4.1. Arbetets struktur och miljo

Studier visar att medarbetarnas attityder och uppfattningar om fordndringar i arbetsmiljon ér
viktiga i empowermentprocessen. Bowen och Lawler menar att de anstilldas kénslor for sitt
arbete paverkar hur de agerar ut mot kund (1992). De anstillda maste kdnna att arbetsmiljon
snarare dr befriande &n hindrande (Appelbaum et al. 1999, s.250). Som ledare dr det darfor
viktigt att skapa mdjligheter for personal att delta i beslutsfattande, ge medarbetarna frihet fran
byrakratiska hinder samt sétta inspirerande och meningsfulla mal for verksamheten, vilket vi
menar tyder pad en mer konsulterande ledartyp, som Appelbaum et al. (1999) framhaller ar att
foredra 1 en empowermentprocess. Thomas och Velthouse (1990) har identifierat fyra
kognitioner, meningsfullhet, kompetens, inflytande och sjdlvbestimmande, som manifesterar
empowerment pa arbetet. Dessa &r relaterade till individens rolluppfattning och &r grund-
laggande for att skapa motivation for manniskor att utfora sitt arbete pé ett sitt som visar att de
har en kinsla av empowerment. Vi kommer darfor att gd igenom dessa kognitioner var och en
for att undersoka hur ledaren kan arbeta med arbetets struktur samt arbetsmiljon for att skapa

forutséttningar for empowermentprocessen.

4.1.1. Meningsfullhet

Meningsfullhet ar vardet pd arbetsuppgiften, arbetets mal eller mening i relation till individens
egna ideal och normer. Individen maste se kopplingen mellan sina egna vérderingar, sitt
beteende och kraven pé sin arbetsroll for att uppfatta sitt arbete som meningsfullt (Thomas &
Velthouse 1990, s.672). Ju mer meningsfull en arbetsuppgift uppfattas, oavsett hur rutinartad
den &r, desto mer engagemang, motivation och energi skapas hos medarbetarna, medan

avsaknaden av meningsfullhet l4tt kan leda till att de inte upplever empowerment (Bowen &
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Lawler 1992, s.5). Darmed torde meningsfullhet vara av vikt for att servicegivaren ska kunna
engagera sig 1 brukaren for att kunna uppna ett lyckat serviceméte i en ménniskonéra tjénst.

Av viéra enkétsvar samt intervjuerna framkom att i stort sett all personal, som vi har
kommit 1 kontakt med pa Blombuketten, finner sitt arbete meningsfullt. Manga pekar pa att de
boende dr den storsta killan till meningsfullhet, att det dr betydelsefullt att fa komma till
arbetet och ge dem sa god omvéardnad som mojligt for att forgylla deras vardag. Saledes menar
vi att det d&r den ménniskonéra tjdnsten i sig samt verksamhetens mal och uppdrag, att de
boende ska ha det s bra som mojligt, som skapar meningsfullhet for personalen. Sektions-
chefen menar att detta mél inte var sjalvklart for tva ar sedan, utan nagot som har tydliggjorts
och gemensamt arbetats fram for att genomsyra hela verksamheten, vilket vi menar tyder pa att
hon utdvar ett mer konsulterande ledarskap. Nér hon bdrjade pa Blombuketten s var ett forsta
steg 1 omorganiseringen att ha medarbetarsamtal med samtliga i personalen for att ldra kdnna
dem och se deras personliga egenskaper, instdllning och mal med arbetet. Tillfélle gavs da att
se om det fanns en koppling mellan individens och verksamhetens virderingar, om arbetet
upplevdes som meningsfullt. En avdelningsansvarig nimnde ocksd att sektionschefen ar
intresserad av hur de nyanstdllda fungerar pd avdelningen. Hon vill veta vilken instédllning
personalen har for att avgdra om de dr lampliga for jobbet sd att de kan bidra till att
Blombuketten kan né sitt mal och ge de boende en god vard. Vi tolkar detta som ett led i att
sdkerstélla att god service kan levereras i den ménniskondra tjdnsten, eftersom det kriver

engagemang frén servicegivaren for att kunna kénna av situationen.

4.1.2. Kompetens

Kompetens ér hur en individ upplever sin kapacitet att utfora uppgifter med skicklighet nér han
eller hon forsoker (Thomas & Velthouse 1990, s.672-673). Att som ledare klart och tydligt
definiera de anstilldas arbetsroller dr viktigt eftersom det ger dem en kénsla av kontroll éver
arbetet samtidigt som informationsbelastningen minskar. Om en anstilld inte dr sdker pa sin
formaga att utfora arbetet vil eller dr osdker pa sin arbetsroll &r det troligt att de kdnner brist pa
empowerment i sitt arbete (Conger & Kanungo 1988, 5.478-479). En tro pa sin kompetens och
en tydlig arbetsroll torde dérfor vara viktig for att ge god service 1 den manniskonéra tjdnsten.
Sektionschefen kunde efter medarbetarsamtalen lyfta fram och bevara det som
medarbetarna var bra pd och dela ut arbetsuppgifter efter detta, vilket vi tror skapade en storre
sakerhet infor arbetsrollen. Sektionschefen menar att det i medarbetarsamtalet var svért att ta
fram de personliga egenskaperna eftersom personal 1 vardyrket inte dr vana att se till sig sjdlva
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och sin egen kompetens utan néstan enbart fokuserar pa att hjilpa andra, vilket vi tror kan
minska kinslan av empowerment. Personalen pa Blombuketten delades in 1 arbetsgrupper efter
intresse och kompetens med maélet att skapa en tydlig struktur dédr gruppen och varje enskild
person fick tydliga uppdrag. De som var duktiga pé att laga mat blev “’kastrullchefer”, medan
andra fick uppdrag som till exempel hjdlpmedelsrad, aktivitetsrad, sdransvarig etcetera. Genom
denna ansvarsfordelning tydliggjordes var och ens roll i helheten, vilket manga i personalen
hivdar har bidragit till en kénsla av arbetet som meningsfullt vilket, som tidigare ndmnts, i sin
tur kan komma att bidra till en kdnsla av empowerment. Sektionschefen menar att personalen
dérmed inte blir en i mdngden utan har en tydlig roll i verksamheten och inte kan skylla ifran
sig eller smita frdn sin uppgift. Arbetet med denna ansvarsuppdelning anser vi tyder pa en
auktoritir ledartyp som fokuserar pa struktur och uppgifter, till skillnad frdn den konsulterande
ledarstil som vi sdg exempel pa tidigare. Vidare framholl sektionschefen vikten av att kalla de
olika rollerna for vad de faktiskt dr, exempelvis 4r en person som é&r ansvarig for att
avdelningen flyter en avdelningsansvarig och inte en processledare eller nagot annat, for att
skapa en tydlighet och sékerhet kring rollen.

Rollen eller uppdraget pa Blombuketten ska ha tydliga ramar med bade ansvar och
befogenheter eftersom sektionschefen menar att det stirker personalen nér de kdnner sig sikra
pa sin roll och sin kompetens att utfora arbetet. Tydliga ramar tror vi ockséd bidrar till att de
orkar med den ménniskondra tjansten som 1 méangt och mycket dr oforutsdgbar, vilket kan
skapa en osdkerhet. Var tanke dr dock att den tydliga uppdelningen, strukturen kan ske pé
bekostnad av flexibiliteten i servicemoétet. All kompetens finns inte hos samtliga servicegivare
utan ar utspridd péd enskilda personer i verksamheten. Om en i personalen exempelvis saknar
kunskap om hjdlpmedel, eftersom den &r utlagd pa en annan person, skulle det kunna medfora
att det &dr svart att uppticka om behov for ett visst hjdlpmedel uppstér. Vi tror dérfor att denna
uppdelning stéller hoga krav pd samarbete och informationsspridning kring de olika
uppdragen, vilket visar p4 samband med dimensionen utvecklingssystem som behandlas ldngre
fram. I intervjuerna med avdelningsansvariga framkom dock att samtliga var vdl medvetna om
vilken roll de har och vilka mandat och befogenheter som ingar, vilket de menar goér dem
trygga. Vidare framhéller de att det inte rdder nagra tveksamheter om vem som gor vad och att
saker blir gjorda. Darmed ar det viktigt att ta vara pa personalens kompetens i organisationen
sé att de kédnner sig trygga och sdkra i mdtet med brukaren, vilket dr en forutséttning for en
kénsla av empowerment. En alltfor stram struktur i olika kompetens- och ansvarsomréaden tror
vi dock innebdr en risk att mdjligheten att anpassa tjdnsten efter servicebrukarens behov

minskar.
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4.1.3. Inflytande

Inflytande 4r hur en individ upplever att han eller hon kan gora skillnad pa arbetet och paverka
strategiska, administrativa eller verksamhetsrelaterade resultat. Det &r svarare for anstéllda att
fa en kénsla av empowerment nir de upplever att de inte kan gora nagon skillnad pé arbetet
(Anderson & Huang 2006, s.146). Vi tror dérfor att inflytande &r nddvindigt for att kunna
forma en sa god service som mojligt och vill ddrmed undersdka detta i foljande avsnitt.

Under manga intervjuer framkom det att i och med ansvarsuppledningen s& kénner
personalen att de har en storre delaktighet och inflytande i vad som hinder. I synnerhet
avdelningsansvariga spelar en viktig roll da sektionschefen menar att de fungerar som en lank
genom vilken det for Ovrig personal &r littare att gora sin rost hord. Framforallt har de
avdelningsansvariga fatt ett stort inflytande. De framhaller att de kénner sig delaktiga i
beslutsprocessen eftersom sektionschefen, enlig en av dem, ofta samlar dem alla fyra och ber
om deras asikter 1 olika beslut. Av personalen i1 6vrigt framkom dock att de kdnner att de har
inflytande pa sin egen avdelning, men inte s mycket pa hela verksamheten, vilket vi tror kan
undergrava kédnslan av empowerment. Sektionschefen menar att alla inte ska tycka i allt, utan
bara i det som é&r relevant for dem, det som man kan négonting om, vilket kan vara ett sétt att
minska informationsbelastningen och arbetsbordan. En del i detta tror vi dr att enbart de
servicegivare som har direkt kontakt med servicebrukaren ska ta beslut géllande dem, vilket
borde resultera i1 béttre service eftersom beslutsfattarna da ocksa dr de som har kunskap om
behoven. Samtidigt har vi sett en annan effekt, att personalen inte kénner inflytande i hela
verksamheten, vilket ocksa gor det svart att se sin del 1 verksamhetsrelaterade resultat. Séledes
kan det ocksd bli svarare att samarbeta dver avdelningsgrianserna. En medarbetare menade
dock att hon ibland kdnner att hon &r onddigt delaktig i beslutsprocessen, att hon dr med och
beslutar i saker som hon inte anser dr angeldgna for hennes arbetsroll. Vi upptéckte séledes att
det for ledaren dr en balansgang mellan att ge for mycket och for lite inflytande till personalen,

da for mycket ocksa kan upplevas som péfrestande.

4.1.4. Sjialvbestimmande

Sjalvbestimmande &r individens kénsla av autonomi och frihet att sjdlv bedoma, initiera, utfora
och kontrollera arbetsuppgifter pa det sitt som han eller hon finner lampligast (Anderson &
Huang 2006, s.146). Att enbart folja order minskar sannolikt de anstilldas kinsla av
empowerment (Ibid.). Sdledes tror vi att det krdvs ett mer konsulterande ledarskap som later

personalen ta egna beslut for att kunna tillgodose servicebrukarens behov.
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De avdelningsansvariga beréttade att de kénner sig fria i sitt arbete, de far direktiv av
sektionschefen, men sen dr det upp till dem att utféra dem som de sjdlva anser bast.
Sektionschefen bestimmer sdledes vad som ska goras, men 1 allt mindre grad hur, vilket tyder
pa en mer konsulterande ledarstil. Autonomin har vixt fram genom att skapa dmsesidig tillit
mellan personal och ledare, vilken alla som vi har pratat med upplever. Avdelningarna &r i stort
sett autonoma och utfor arbetet pa sitt eget satt med egna delmaél, vilket vi ocksa tror skapar en
kénsla av storre inflytande for personalen som arbetar diar. Under observationsstudien framkom
det tydligt att olika avdelningar har olika rutiner, som till exempel nér det géller hur de ska losa
sommarledigheten. En anledning till att avdelningarna har sjdlvbestimmande i sé stor grad, tror
vi utifrdn intervjusvaren, dr att de &r uppbyggda utefter de boendes vardbehov och saledes
fungerar inte samma rutiner pd alla avdelningar. Sjélvbestimmande anser vi dr extra viktigt for
att kunna tillgodose de boendes behov pa ritt sitt i varje unik situation i den ménniskondra
tjdnsten. Av enkéten framkommer dock att uppemot en fjardedel av personalen inte instimmer
med att de har stora mojligheter att oberoende och fritt kunna avgéra hur de ska utfora sitt
arbete, vilket vi av erfarenhet tror kan bero pa att det i dldreomsorgen finns mycket rutiner som
ska foljas. Sdledes ar inte individernas kénsla av sjélvbestimmande bland 6vrig personal lika
stor som den hos de avdelningsansvariga, vilket vi menar kan tyda pd att det &r lédttare for de
avdelningsansvariga att uppnd en kinsla av empowerment. Vidare kan dven detta vara en
konsekvens av att ett allt for starkt fokus pd uppdelning och struktur, att det i och med
inforandet av avdelningsansvariga har skapat en tydlighet, men att det fatt ske pd bekostnad av

de 6vrigas handlingsfrihet och sjélvbestimmande.

4.1.5. Syntes

I analysen av Anderson och Huangs (2006) dimension arbetes struktur och arbetsmiljo, har vi
kommit fram till att den minniskonira tjdnsten i sig, tillsammans med ett tydligt mél, kan
skapa meningsfullhet. Vidare kan vi sla fast att det &dr viktigt att ledaren lyfter fram personalens
kompetenser 1 sirskilda ansvarsomrdden med tydliga uppdrag, samtidigt som en alltfor stram
struktur skulle kunna forsdmra den méanniskondra tjansten. Personalens inflytande ar viktigt,
men det handlar om en balansgéng, och sjdlvbestimmande dr en forutsittning for att kunna
tillgodose de varierande behoven. Vi har dven sett exempel pd att badde en auktoritidr och
konsulterande ledarstil kan vara nddvéndig, men vid olika tillfdllen. Att analysera enbart denna

dimension har visat sig vara komplicerat, eftersom vi ser att det finns samband med de 6vriga
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dimensionerna och det dr svart att forhalla sig till dem var och en, vilket kommer att bli dn

tydligare i ndsta avsnitt.

4.2. Organisationsstruktur och -kultur

Anderson och Huang pekar pa studier som visar att organisationer som inte ar serviceinriktade
tenderar att styras av byrakratiska regler som hindrar empowerment (2006, s.146). Starkt
serviceinriktade organisationer har ddremot farre byrakratiska kontrollmekanismer och ger
storre frihet till sina anstidllda som ocksa medfor en kénsla av kontroll, vilket goér det mojligt
for dem att bemoéta kunden pa ett obehindrat sétt (Ibid.) ndgot som é&r essentiellt i den
ménniskondra tjdnsten. Som Bowen och Lawler uttrycker det sa d4r empowerment pd manga
sdtt ’the reverse of doing things by the book” (Bowen & Lawler 1992). Vi ska i detta kapitel
darfor titta pa hur ledaren kan arbeta med organisationsstrukturen och -kulturen och om det

behdver vara sd annorlunda som Bowen och Lawler framhaller.

4.2.1. Mal

Appelbaum et al. (1999) menar att empowerment inte kan skapas utan att fordndra struktur och
procedurer i organisationen, vanor och fOrvdntningar i organisationen maste fordndras i
overgangen till empowerment. Anstillda och ledare maste tillsammans sédtta mal och verkligen
tydliggora uppgifter och ansvar i organisationen eftersom det ar viktigt med kongruens mellan
organisationens, ledarens och de anstdlldas mal (Ibid. s.240-241, 250). Krav stélls ddrmed pa
att chefen fungerar som en ledare, som fir med sig personalen. Hér vill vi dérfor titta pd hur
Blombuketten arbetar med sina mal och vilka konsekvenser det far for den ménniskondra
tjénsten.

Fordndringen pa Blombuketten initierades av sektionschefen som forédndrade
organisationsstrukturen genom att forst ta in nistintill allt ansvar och alla befogenheter for att
sedan ldgga ut dem igen i olika ansvarsomraden, vilket &terigen visar pa en auktoritir ledarstil.
Séledes skedde en fordndring av organisationsstrukturen, vanor och processer, vilket hdavdas
vara en fOrutsittning for empowermentprocessen. Under medarbetarsamtalen gjorde
sektionschefen en Overenskommelse individuellt med all personal om vilka mél de skulle
uppna. Samtalen var ocksé ett steg pa vidgen mot att veta var man har varandra, nagot som
sektionschefen menar &r viktigt for att kunna arbeta mot samma mal och kénna tillit. I

fordndringen skapades ocksd olika forum for att diskutera vad man star for i form av
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exempelvis arbetsplatstraffar med all personal samt méndagsméten. En avdelningsansvarig
papekar att hon tar hand om praktikanter deras forsta dag sa att hon kan berdtta om mal och
virderingar som styr arbetet. Aven Ovrig personal verkar, utifrdn intervjusvaren, vara vil
medveten om vilket mél verksamheten har och vikten av att alla arbetar mot samma poéngteras
dven av ndgra av dessa, for “annars rasar ju allt”, som en av dem uttryckte sig. Sektionschefen
podngterade flertalet ganger hur viktigt det dr att mélet, de boende i1 centrum, genomsyrar allt
sa att det inte finns ndgon tvekan om varfor personalen finns dir. Som tidigare ndmnts bidrar
maélet pa Blombuketten till att arbetet upplevs som meningsfullt, vilket ocksd visar pa samband
mellan dimensionerna. Eftersom de flesta som vi har kommit i kontakt med tydligt framhéller
malets betydelse, tror vi att det kan ha blivit en del av organisationskulturen som fungerar som
vigledning for personalen. Vi tror att det &r létt att se malet som sjdlvklart och inte lyfta fram
det, men vi ser pd Blombuketten att det har betydelse dér att kontinuerligt uppmérksamma det.
I minniskonéra tjénster sa torde malet vara viktigt eftersom det kan fungera som en végledning
1 de svéra avvdgningar som ofta uppstar. Att Blombuketten har ett méal som innebir att de
boende dr i centrum tror vi ocksad gor det lattare for dem att undvika att hamna 1 avvigningar
mellan organisatoriska mal och ménniskovirde. Malet blir sidledes en form av

kontrollmekanism for att den ménniskonira tjansten utfors med brukaren i centrum.

4.2.2. Tillit och ansvar

Centralt i empowermentprocessen dr att ledningen tilldelar medarbetarna ansvar och
befogenheter som bekriftar deras virde 1 organisationen (Anderson & Huang 2006;
Appelbaum et al 1999; Bartunek & Spreitzer 2006). De anstéllda méste kdnna att de dr del av
en organisation som virdesitter sina méanskliga resurser (Quinn & Spreitzer 1997, s.46).
Genom att ledare fordelar ansvar och befogenheter visar de betydande tillit till och respekt for
sina anstdllda som far de anstillda att bli mer effektiva och vilja utvecklas. Tillit &r ocksa en
forutsittning for att empowerment ska Oka samarbets- och prestationsformagan 1
organisationen. Risken finns att anstillda blir mindre benédgna att handla fritt, ldra sig nya saker
och 16sa problem om tilliten saknas och de inte kdnner att de har fortroende fran sin ledare
(Appelbaum 1999, 5.249-250). I det foljande kommer vi darfor att undersoka tillit och ansvar 1
praktiken.

Efter omstruktureringen &r organisationen pad Blombuketten uppbyggd for att lyfta fram
och tydliggora olika egenskaper hos personalen. Genom att i stort sett alla har fatt extra ansvar
for det som intresserar dem och som de dr bra pd, menar vi att organisationen véardesétter
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méinskliga resurser. Sektionschefen beréttade att olikheterna retade personalen i borjan, men att
det dr viktigt att vérdesétta olikheterna pad det hdr sittet for att verkligen tydliggdra att
Blombuketten enbart kan lyckas om personalen arbetar tillsammans och inte var for sig. Hon
menar ocksd att arbetet maste delas upp i ansvar, for att om alla gor allt sd finns risken att
ingenting blir gjort. Dérfor delegerar hon mycket till avdelningsansvariga som i sin tur lamnar
over uppgifter till personal pa avdelningarna. Tva avdelningsansvariga berittar att de gérna
lamnar dver uppgifter som de inte hinner med, bara ndgon i personalen pd avdelningen visar
intresse for det. Personalen upplever saledes tillit i form av ansvar frdn avdelningsansvariga,
liksom det finns tillit mellan sektionschefen och de avdelningsansvariga. Under intervjuerna
med personalen kom det ocksa fram att manga kénner sig viktiga i organisationen, att alla dr pa
samma nivd och ingen &r béttre &n ndgon annan. En i personalen podngterade ocksa kédnslan av
trygghet och tillit i personalgruppen som betydelsefull. Vi upplevde darfor att respekt och tillit
ar viktigt pa Blombuketten, vilket torde vara en forutsittning i alla médnniskonéra tjanster for
att kunna bygga upp fortroendefulla relationer med brukaren. Sektionschefen beskriver hur hon
arbetade med tillit redan fran borjan genom att finnas dér synlig och med i1 organisationen. Hon
understryker att man som chef aktivt méste skapa en struktur for att fa alla med sig, man kan
inte bara stidnga in sig pa sitt rum och tro att det kan l6sas dédr, vilket vi ser som dnnu ett
exempel pa en konsulterande ledarstil. Ledaren kan saledes visa tillit genom ansvarsfordelning

och narvaro.

4.2.3. Klimat och kommunikation

Eftersom anstillda inom servicesektorn ofta arbetar direkt med kunder ar det séllan mojligt for
ledare att gd in och styra varje situation, vilket stiller krav pd organisationskulturen som
styrmekanism. Mallak och Kursted menar att empowerment kréver att anstillda internaliserar
organisationskulturen och tar egna beslut (1996 1 Appelbaum et al. 1999, s.239). En stark
kultur ger vigledning och mgjlighet for de anstillda att handla och bidrar dérfor till en hogre
grad av empowerment (Gronroos 2002, s.394). Att ledaren har en kidnsla av empowerment och
personifierar kulturen blir angelidget eftersom empowerment dr en process dér de anstillda tar
efter sin ledare och far forstaelse for fenomenet, vilket leder till att de sjilva far en kénsla av
empowerment och blir férebilder for andra (Thomas & Velthouse 1990). Organisationsklimatet
méste ocksd fradmja Oppen kommunikation, aktivt lyssnande och uppmuntra risktagande,
initiativ och fortroendefullt beteende (Appelbaum et al. 1999, s.249-250). For att
empowerment ska fungera ar det ocksa viktigt att ledaren ser mojligheter istillet for problem
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(Conger & Kanungo 1988, 5.476-479). Vi vill dirfor i det f6ljande undersoka hur ledaren kan
arbeta med organisationsklimatet och kulturen och om det bidddar for en kénsla av
empowerment hos personalen.

De allra flesta som vi intervjuade framhdll det arbetsklimat som rader pd Blombuketten
nu och hur det har forbéattras. Sektionschefen menade att personalen tidigare var otick mot
varandra och en avdelningsansvarig styrker detta genom att ge exempel pa hur de tidigare hade
pratat med varandra pé ett negativt sitt, ndgon hade alltid ndgot att klaga pd, vilket skapade
negativa cirklar. Ménga framholl nu drlighet som det viktigaste for ett bra arbetsklimat, att det
tack vare drlighet och rak kommunikation kan skapas arbetsglddje som &ven kommer de
boende till gagn. En avdelningsansvarig framhaller att ansvaruppdelningen minskar tjafs och
frimjar rak kommunikation genom att alla vet vilket omrade alla ansvarar for och saledes vem
de ska frdga om olika saker. I minga intervjuer framkom att ledarskapet pa Blombuketten
karaktériseras av just rak kommunikation, vilket &ven sektionschefen sjilv bekréftar att hon
star for och har spridit i organisationen. En avdelningsansvarig framhéaller att hon uppskattar att
sektionschefen inte ar rddd for att ta tag 1 saker, d&ven om de kan medfora obehag.
Sektionschefen poidngterade sjdlv vikten av att hugga konflikter direkt och inte sopa nagot
under mattan, vilket vi tror kan vara betydelsefullt i ménniskonira tjanster sé att servicegivaren
inte dr mentalt upptagen med konflikter som stér motet med brukaren. Hon beskrev hur en
konflikt pa en avdelning kunde 16sas genom att alla samlades och sa vad de tyckte direkt till
varandra, rensade luften, for att sedan dra “’tjocka strecket” och hitta konstruktiva 16sningar. Vi
ser ocksd exempel pa hur detta har spridit sig i organisationen da en avdelningsansvarig
berdttar att hon vill hora bade det som ar bra och daligt direkt fran kidllan. En avdelning har
ocksa skapat ett forum for diskussion i1 form av reflektionsmoten dér alla far tillfélle att prata ut
med varandra under ordnade former. Sektionschefen menade att drligheten dven blir viktig for
genomskinligheten i organisationen, eftersom verksamheten dr offentlig méste personalen
kunna st for allt de gor.

En del av organisationskulturen som blev synlig 1 manga intervjuer dr den positiva
instdllning som rdder och formégan att se mojligheter istéllet for hinder. Personalen framhéller
att de nu inte dr rddda for att testa, att det finns l0sningar pa allt och det géller bara att hitta
dem. I var studie stotte vi inte pad ndgon som talade om regler eller rutiner som begrinsande,
vilket vi tror antigen kan tyda pé att organisationskulturen dr stark och 6verskuggar dessa eller
att de dr sa invanda och sjdlvklara for personalen att de inte tdnker pa dem.

Av vér studie pd Blombuketten framgér att sektionschefen pd ménga sétt personifierar

kulturen. Méanga i personalen menar att det dr hon, med sin starka vision om en god &ldrevard,
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som genom organisationsfordndringen har skapat kulturen och sammanhallning runt den. Pa sé
sdtt har hon ocksa sett till att hennes idéer och virderingar genomsyrar verksamheten. De
avdelningsansvariga framholl dven sektionschefen som en forebild, som négon att ta efter, och
ndr vi jamforde intervjusvaren s& var det mycket tydligt att sektionschefen var en stor
inspirationskélla och en del i deras forandring. Organisationskulturen har pa sa sitt spridits fran

sektionschefen och vidare 1 organisationen.

4.2.4. Syntes

I dimensionen organisationsstruktur och -kultur har vi funnit ett antal punkter som ar viktiga
for ledaren att arbeta med for att empowermentprocessen ska kunna skapas. Att sétta upp
gemensamma, tydliga madl, arbeta pa ansvarsfordelning och tillit 1 organisationen samt ett
positivt arbetsklimat med rak kommunikation och drlighet menar vi dock ar viktigt 1 varje
organisation for att den ska kunna fungera och tillgodose kundens behov. Vi haller darfor inte
med Bowen och Lawler om att empowerment handlar om att gora tvdrtom, det dr snarare
frdgan om att gora som man “ska”. Vi kan dven hér se att dimensionerna paverkar varandra, ett
tydligt mél skapar meningsfullhet, ansvarsomraden och tillit hdnger thop med kompetens och
organisationskulturen ska personifieras av ledarskapet som vi kommer att behandla ndrmare 1

nésta avsnitt.

4.3. Ledarskap och ledarengagemang

Quinn och Spreitzer (1997) menar att det i praktiken finns tvd motsatta synsitt pa
empowerment ur ett ledarskapsperspektiv. Enligt det mekaniska perspektivet innebéar
empowerment att delegera beslutsfattande inom klara ramar medan det organiska perspektivet
ser empowerment som en process av risktagande och personlig utveckling. Bada perspektiven
ar nodvéndiga for att de anstéllda ska kunna uppleva empowerment (Ibid.). Vi anser att detta
visar pa komplexiteten 1 ledarskapet i empowermentprocessen, samt att bade den auktoritira

och konsulterande ledarstilen krévs och ddrmed vill vi undersoka detta ndrmare i praktiken.

4.3.1. Tydlighet
Empowerment innebér inte att en ledare bor ha mindre ledaransvar, det dr snarare fragan om ett

fordandrat ansvar som ar mer inriktat pd ledarskap dn styrning och mer inriktat pa att gora

~ ALFREDSSON, FORSS, TAVAKOLI ~

33



~ EMPOWERMENTPROCESSEN~
DIMENSIONER AV EMPOWERMENT

sjalvstandiga bedomningar dn att folja regelverket. Det kriavs ocksd en god insikt hos ledaren
om nir han eller hon bor ga in och fatta beslut och vidta atgérder (Gronroos 2002, s.385),
saledes ndr den auktoritdra ledarstilen krdvs. Ledaren miste vara tydlig i sitt ledarskap, ge
medarbetarna tydliga riktlinjer och ansvarsomraden sa att de vet hur ldngt deras ansvar stracker
sig och vad de kan lita pa att andra gor (Quinn & Spreitzer 1997, s.46). Diarmed stills hoga
krav pa ledaren att vara tydlig och vi vill se hur detta ser ut 1 praktiken.

Flertalet som vi har kommit i kontakt med pd Blombuketten bekréftar det kaos som
raddde for cirka tre ar sedan. En i personalen beskriver det som att alla skulle kunna, veta och
gora allt, vilket ledde till att mycket inte blev gjort. Att gora som sektionschefen gjorde nér hon
kom till Blombuketten, att ta ifrdn alla samtliga ansvarsomraden for att pa sa vis sjélv fa koll,
tror vi kan vara en nddvéndighet for att kunna vara tydlig i sitt ledarskap, en auktoritir ledarstil
krévs alltsa. Att det dr forst nér ledaren har insikt och forstaelse for uppgifterna som de kan
struktureras upp och diarmed kan ledaren skapa en tydlighet sé att alla vet vem som gor vad.
Samtidigt finns det som tidigare ndmnts problem med detta, men det dr ocksa ett tydligt
exempel pa att kompetens, ansvar, tydlighet och tillit hinger ihop och paverkar varandra.

Manga i1 personalen hdvdar att de avdelningsansvariga fyller en viktig funktion och
hénvisar till att en storre tydlighet och trygghet har uppstétt. Flertalet kinner att de kan vinda
sig till den avdelningsansvariga vad det 4n mé gélla och finner trygghet i att kunna fraga nagon
som vet. En 1 personalen papekar att de linge har efterfragat nagon som tar mer ansvar ute pa
avdelningarna, vilket tyder pé att de varit villiga att ha ansvar men att de inte getts befogenhet
till det tidigare. Av intervjuerna med de Ovriga i personalen drar vi slutsatsen att det har
kommit att bli mer naturligt att i forsta hand vénda sig till respektive avdelningsansvarig
istillet for direkt till sektionschefen. Dock framgéar det inte om personalen tycker att avstandet
mellan dem och sektionschefen har 6kat i och med att avdelningsansvariga har blivit en extra
lank. Sektionschefen menar att hon forsoker vara sa tillganglig som mojligt, att alltid ha dérren
oppen. En avdelningsansvarig menar att bara vetskapen om att sektionschefen finns dir, gor att
personalen inte behover ga till henne for att be om hjdlp. Vi menar att detta tyder pad att
ledarens nérvaro &r essentiell for att personalen ska vaga ta egna initiativ och bli motiverade till

empowerment, saledes for att empowermentprocessen over huvud taget ska kunna uppsta.

4.3.2. Stod och feed-back

Enligt Quinn och Spreitzer ar det viktigt att ledaren utgdr ett stod for de anstillda och
uppmuntrar egna initiativ snarare én straffar dem. Om detta stod saknas kommer de anstéllda
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att be om tillstdnd innan de handlar (1997, s.46). Att ledaren maste visa tilltro till sina anstéllda
och samtidigt ha forvintningar pd goda prestationer dr fundamentalt enligt flertalet forskare
(Conger & Kanungo 1988, 5.478- 479; Bowen & Lawler 1992). Ménga ledare anvénder sig av
muntlig och social uppmuntran samt verbal feedback for att fi de anstillda att kinna
empowerment. Manniskor som blir intalade att de besitter vissa kvaliteter och har kapacitet att
utfora givna uppgifter uppbadar sannolikt stérre och mer varaktig anstringning for att hitta
16sningar pa problem (Conger & Kanungo 1988, s.478- 479). Det dr ocksd mer troligt att
anstdllda som Overtygas att delta i beslutsfattande foljer ledningspolicys (Appelbaum et al.
1999, s.246), vilket stirker den kritik mot empowerment som vi tidigare har ndmnt, som
framhaller att det bara &r en kénsla av makt och inte riktigt inflytande som inbegrips. Vi menar
att detta visar pd en paradox dd empowerment, enligt nistintill all managementlitteratur, ska
innebdra att personalen har mojlighet att sjélva paverka hur tjansten utformas, snarare én enbart
Overtygas att delta for att folja ledaren. Samtidigt menar Hardy och Leiba-O’Sullivan att ménga
dimensioner av empowerment upplevs som sa pass positiva att de anstdllda kan tycka om
empowermentprocessen (1998, s.467-468). Saledes blir det intressant att undersoka ledarens
stod, uppmuntran och tilltro till sina anstéllda i praktiken.

Sektionschefen framhaéller att det dr viktigt att som ledare vara med personalen och inte
emot dem, att de bara kan nd malet tillsammans. Samtliga avdelningsansvariga framhéller att
de kédnner stor tilltro fran sektionschefen, att de upplever att hon litar p4 dem. Nér en
avdelningsansvarig ska beskriva sektionschefens ledarstil s berdr hon detta genom att séga att
sektionschefen pa sitt och vis vill att personalen ska leda sig sjdlv, att hon inte anvinder
pekpinnar utan snarare fragar personalen hur de tycker att saker ska 16sas. Under observations-
studien sdg vi ytterligare exempel pd detta da sektionschefen avslutade ménga punkter med
uppmaningen ok, ni fixar det”, vilket visar pd en mer konsulterande ledarstil. En av de
avdelningsansvariga berittar att sektionschefen ofta papekar att de dr duktiga och ger feed-back
sd att de vet badde om de har gjort nagot bra eller déligt, vilket skulle kunna vara ett exempel pa
ett sitt att f4 igenom sina egna idéer genom att uppmuntra det beteende som gar i samklang
med dessa. Under intervjun med sektionschefen framkom att hennes framsta idé var att stidrka
personalen, vilket vi tror gor det ldttare for henne att fa personalen positivt instélld till hennes
idéer och saledes att gé i den riktning hon vill.

Genom att sektionschefen har delegerat ut allt mer ansvar och inréttat
avdelningsansvariga tror vi att feed-back och stdd till personalen har 6kat. En avdelnings-
ansvarig framhaller att det &r hennes ansvar att se till att all personal &r med och att ingen mar

daligt. I och med att de avdelningsansvariga jobbar mandag till fredag och dven jobbar i varden
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tillsammans med de Ovriga i personalen dr de mer tillgingliga &dn sektionschefen och kan
dirmed ge ett mer kontinuerligt dagligt stod. P4 s& vis har de littare att se nér stdd och
feedback behover ges och kan ldttare uppmirksamma om ndgot brister. Av intervjuerna
framgar dven att personalen har god kontakt med ledaren, eftersom en i personalen pratar om
ledarskapet som “dem”, det vill sdga bade avdelningsansvarig och sektionschef. Ledarskapet
har saledes kommit att bli mer ndra. Det verkar som att det alltid finns en ledare att fraga nir
det giller avvigningar och stillningstaganden i den ménniskonéra tjdnsten, och en ledare dér
som stdd ndr tjdnsten vl dr utford.

Appelbaum et al. menar att det dr vanligt att ledare som ska arbeta med empowerment i
organisationen géar i fillan och ser empowerment som en lista med punkter som ska
genomforas snarare dn ndgot som ska genomsyra organisationen och kontinuerligt arbetas med.
Nér en punkt &r avbockad tenderar de att glomma det nya och gé tillbaka till det vanliga
monstret (1999, s.245), vilket inte dr samma sak som empowermentprocessen. Darfor finner vi
det ocksé intressant att lyfta fram ledarskapets betydelse 1 den sténdigt pdgaende processen.

Av observationen att doma kridvs troligtvis stddet fran sektionschefen for att
upprétthdlla ordning och struktur. Vi fann ndmligen en skillnad gillande mdtets karaktar
mellan de tvd observationstillfallena. Vid det forsta tillfdllet fanns en tydlig struktur, dar
sektionschefen tog kommandot och hade en tydlig ordféranderoll medan det vid det andra
tillfallet var en mer otydlig struktur vilket ledde till fler diskussioner och farre tagna beslut.
Manga av punkterna skots upp till ndsta mote eftersom chefen da skulle vara tillbaka frin sin
semester. A ena sidan kan detta tyda p4 en medvetenhet om hur lingt de egna befogenheterna
stracker sig, att de vet vad de far och inte far besluta om, men & andra sidan kan det tolkas som
att de har liten mojlighet att ta beslut samt dr osdkra pa sig sjdlva och saledes dr beroende av
sektionschefens stdd 1 hog grad.

Sektionschefen framholl att hon till viss del har jobbat bort sig sjdlv och att hon har
fullt fortroende for att personalen klarar sig sjéilv. I en intervju med en avdelningsansvarig
framkom dock en viss osdkerhet, hon ifrdgasatte om personalen verkligen skulle klara sig utan
sektionschefen d& hon ska ta tjinstledigt en lidngre tid. Paradoxalt nog sd framholl
sektionschefen dven att det dr viktigt att jobba med fordndringsarbetet hela tiden, att det inte ar
nagot som tar slut, men troligen ser hon sin roll i arbetet som mer eller mindre avslutad. Vi
menar att ett sétt att tolka detta dr att hennes mal dr att personalen ska bli sa autonoma att de

klarar sig utan henne.
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4.3.3. Forebild

En forutséttning for ett tydligt ledarskap och for att kunna sprida en kinsla av empowerment
vidare i1 organisation till de anstillda &r att ledaren sjélv har en kénsla av empowerment och
kdnner att han eller hon har kompetens och kan péverka sitt arbete och sin arbetsmiljo
(Appelbaum et al. 1999, s.250; Spreitzer 1995, s.1448). En ledare som har en kénsla av
empowerment har ocksa visat sig vara mer effektiv i sin ledarroll (Spreitzer 1995, s.1448), da
han eller hon &r siker och darfor vagar slidppa ifran sig befogenheter och ansvar till sina
anstéllda (Conger 1989, s.23). Om ledaren fungerar som en forebild, tror pa de anstilldas
forméiga och ser mojligheter sé& kan en anstélld ha en kédnsla av empowerment dven om han
eller hon misslyckas med nigon uppgift (Conger & Kanungo 1988, 5.476-479). Utifran
ovanstdende vill vi vidare undersoka ledarskapet.

Under intervjun med sektionschefen pd Blombuketten fick vi en uppfattning om hon
vet vad hon vill och vad hon klarar av, kinner sig trygg i sin roll och finner arbetet
meningsfullt och hon ndmnde flera ganger sin tillit till mdnniskor. Tilltron till att personalen
klarar sina uppgifter, framhéller hon d@ven som en av hemligheterna bakom det framgéngsrika
forandringsarbetet. Tack vare tilltron sa vigar hon delegera ut mer ansvar, vilket blev tydligt
under observationen da hon avvek och dukade fram fika nir punkter som hon inte hade direkt
ansvar for behandlades. Allt detta anser vi tyda pa att hon sjélv har en kénsla av empowerment
och som tidigare ndmnts s tar personalen efter henne, hon personifierar kulturen och fungerar
som en forebild. Under intervjun med en av de avdelningsansvariga fick vi exempel pa detta da
hon pédpekade att deras uppgift dr att fungera som en ledare pa avdelningen och ddarmed se
egenskaper hos personalen och plocka fram dem sa att de kdnner sig sedda, precis som
sektionschefen gor med de avdelningsansvariga.

Sektionschefen sjélv sdger ocksé att om nadgon gor ett misstag sd kommer de till henne
och hon hjédlper dem vidare, hon menar saledes att hon dr en konsulterande ledare. En
avdelningsansvarig bekréftar detta och hoppas att personalen pa hennes avdelning kénner att
det dr likadant med henne, att hon finns tillgénglig for dem. Samtidigt pdpekade samma
avdelningsansvarig att hon helst inte ville be om hjdlp hos sektionschefen eftersom hon vill
visa att hon klarar det som hon har tagit pa sig. Vi tror dirfor att det kanske finns en risk att
sektionschefens uppmuntran och stéd i form av fOrvéntningar pad goda prestationer gor att
sdmre prestationer inte lyfts fram och étgérdas, vilket kan forsvra empowermentprocessen om

detta beteende blir ett monster som genomsyrar verksamheten.
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4.3.4. Syntes

Dimensionen ledarskap och ledarengagemang i Anderson och Huangs modell (se Figur 2) ar
emellandt svar att skilja fran de 6vriga dimensionerna di vi i hela var analys har antagit ett
ledarskapsperspektiv. Det ar viktigt att ledaren ér #ydlig och ndra for att personalen ska bli
trygg, vilket i sin tur paverkar arbetsklimatet. Ledarskapet som forebild ar ockséd centralt i
organisationskulturen. Att ledaren visar tilltro till sina anstillda, stédjer dem och uppmuntrar
dem bidrar till att gora arbetet meningsfullt, men kan ocksa vara ett sétt att bara fora ut sina
egna visioner 1 organisationen. Av detta kapitel kan vi dock ldra att ovanstaende dr viktigt for
att personalen ska kunna utfora en bra ménniskonéra tjanst samt att bade den konsulterande och
den auktoritéra ledarstilen krdvs i processen. Det bor dven tas i beaktan att ledaren aldrig far

glomma bort att empowerment handlar om en kontinuerlig process.

4.4. Utvecklings- och beloningssystem

Bowen och Lawler menar att om de anstdllda 4dr korrekt socialiserade, utbildade och
informerade kan de allra flesta ta bra beslut och arbeta efter egna direktiv. De kan sdledes
skapa en inre motivation att bli effektiva och utan motivation kommer syftet med
empowerment att gd forlorat (1992, s.8). I foljande avsnitt ska vi darfér undersoka vad

information, utbildning och beldning gor for personalens motivation och verksamheten.

4.4.1. Information

En fundamental aspekt av empowerment dr att gora information tillgidnglig for medarbetarna.
Kanter menar att en organisation méste géra mer information tillgénglig till fler ménniskor pa
fler nivaer och pa fler sitt (1983 i1 Spreitzer 1995, s.1447), vilket vi tidigare nimnde som en
16sning pa att den tydliga uppdelningen i ansvarsomraden sker pa bekostnad av flexibiliteten.
Information om vilka mal och strategier organisationen har, hur den forhaller sig till omvérlden
och vart den dr pd vdg ger personalen en stark insikt i och forstdelse for sin arbetsmiljo.
Kénslan av att ha kompetens och att vara en viktig del i organisationen forstirks med denna typ
av information (Bowen & Lawler 1992). Diaremot kommer de anstillda sannolikt inte att ta lika
mycket ansvar eller vara kreativa om de inte far denna information (Appelbaum et al. 1999,
s.240), vilket vi som tidigare ndmnt tror kan bli en risk med en alltfor tydlig uppdelning efter
kompetenser. Saledes blir informationsspridning en viktig del att undersoka i empowerment-
processen.
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Vid omstruktureringen som skett pd Blombuketten delades, som tidigare nimnts,
manga uppgifter upp i ansvarsomraden for att fa en tydligare struktur i verksamheten och dven
fa bittre koll pd vilken information personalen behdver. Av enkdten framkommer att alla &r
ndjda med informationssystemet d& de kénner att de far tillrdcklig information om vad som
hinder for att kunna utfora sina uppdrag och méta de boende i den ménniskonéra tjansten pa ett
bra sitt. De kidnner sig saledes inte begridnsade. Av intervjuerna framgér att personalen tycker
att informationsflédet innan organisationsfordndringen var som en djungeltelegraf dir alla
visste allt och inget, men att de nu uppskattar att informationen sprids, bland annat genom olika
motesforum som har inréttats for att diskutera den dagliga verksamheten.

Sektionschefen menar att de avdelningsansvariga fungerar som hennes forlingda armar,
det vill sdga som informationsbanker som sprider informationen fran henne och rakt ut till alla
1 verksamheten. Eftersom de avdelningsansvariga arbetar dagtid mandag till fredag, sa har de
mojlighet att sprida informationen till all personal d& de triffar nattpersonal nir de borjar pa
morgonen, dagpersonal under dagen och kvéllspersonalen d& de 1 sin tur anldnder. Vi menar att
det pd detta sitt skapas en informationscirkel som hela tiden halls uppdaterad, samt, som
tidigare ndmnts, en trygghet for personalen som alltid har ndgon att friga. Ménga i personalen
menar att &ven kommunikationen mellan avdelningarna har blivit béttre genom detta system
och att alla numer kénner sig mer delaktiga i helheten. Informationsspridningen pa
Blombuketten har alltsd kommit att bli en viktig del 1 verksamheten for att fa alla att kénna sig

delaktiga och ddrmed paverkar det hur vil de andra dimensionera faller ut.

4.4.2. Utbildning

For att de anstillda ska kunna forstd hur de ska kunna anvénda informationen menar Bowen
och Lawler att de behover vidareutbildas. De behover ldra sig att samarbeta, utveckla verktyg
for att 16sa problem och f4 kunskap om organisationen (Bowen & Lawler 1992). Spreitzer
(1995) har funnit att hdgre nivaer av utbildning dr avgérande fér empowerment, framforallt da
utbildning inom de kunskaper som individen behdver for att kdnna sig kompetent, vilket ar
ytterligare ett exempel pd sambandet mellan dimensionerna. Eftersom kompetens ocksa ar
viktigt for att ge god service 1 den manniskondra tjdnsten sa vill vi i1 det foljande undersdka hur
kompetensen utvecklas genom utbildning.

Det verkar som att sektionschefen pa Blombuketten har insett vikten av utbildning for
personalen eftersom det 14ggs mycket tid och resurser pa detta. En av medarbetarna framhaller
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att det lonar sig med kompetensutveckling eftersom det starker alla i deras roller. Hon menar
att personalen inte ldngre ar rddd for det som skramde dem innan, eftersom de har kunskap
bakom sig och pa sd sitt kdnner sig kompetenta. Sektionschefen menar ocksé att inforandet av
avdelningsansvariga var ett sitt att visa pa utvecklingsmojligheter som annars inte dr sd vanligt
forekommande for underskdterskor. Under intervjuerna framkom det att personalen fér
utbildning 1 det som de inser att de dr nagot sdmre 1, vilket gor att det pagar en kompetens-
utveckling som stérker och rustar personalen for den médnniskonéra tjdnsten.

Under observationen framkom det att en avdelningsansvarig tyckte att det var svart att
samla sin personal till avdelningsmdte da det alltid 4r ndgon som &r ivdg pa utbildning och vi
upplevde att detta irriterade henne. Vi tror att detta kan tyda pa att utbildning ibland sker pa
bekostnad av moteforum, nagot som kan fa negativa konsekvenser for den minniskonira
tjdnsten d& gruppen inte samlas och talar om de boende och vad som hidnder. Eftersom
personalen gar miste om uppdatering och samling kring den dagliga verksamheten som
personalen menar dr det som gor arbetet meningsfullt, sa tror vi att for mycket utbildning kan
undergridva denna viktiga kénsla. Ledaren bor déarfor vara observant pa nér utbildningen sker pa

bekostnad av den dagliga verksamheten och nérheten till de boende.

4.4.3. Beloning

Lawler talar om vikten av bade individuell beloning och gruppbeloning for oOkat
ansvarstagande, risker och initiativ som personal maste ta i takt med Okat ansvar (1986 i
Spreitzer 1995). Individuell beloning bidrar till empowerment genom att dels erkdnna och
forstirka en individs personliga kompetens och dels ge individen incitament for att delta och
paverka beslutsfattandet (1986 1 Spreitzer 1995, s.1448). Argyris menar dock att beloningar i
praktiken snarare skapar beroende dn empowerment och hindrar lirande (1998). Vi ar darfor
intresserade av att undersoka vilka konsekvenser beloning far i1 praktiken.

Under studien upptéickte vi att beloning i form av mjuka vérden, sd som verbal
uppmuntran, var vanligast. P4 Blombuketten finns inget utrymme for extra beloning i form av
pengar, diremot menar de avdelningsansvariga att deras 16n dr vil anpassad for det extra
ansvaret. En avdelningsansvarig menar att det faktum att fa ga till ett meningsfullt arbete, att
bli sedd, hord och att alla bryr sig om varandra dr en beloning i sig, vilket vi ocksé ser som ett
exempel pé att sektionschefens idéer har genomsyrat organisationen. Sektionschefen talade om
att tydligheten i form av en avgrinsad uppgift och roll bidrar till att personalen kinner att
arbetet blir mer ldtthanterligt och dverblickbart. Hon tror att sannolikheten for att de kan kidnna
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sig ndjda nér de gar hem Okar tack vare detta, ndgot som vi tror kan upplevas som en beloning
framforallt inom varden dér personalen ofta upplever sig otillracklig pa grund av ett odndligt
vardbehov.

Sedan  organisationsfordndringen  startade har Blombuketten fatt —mycket
uppmérksamhet i tidningar, med priset som bidsta arbetsplats och foredraget pad vard- och
omsorgsdagarna, vilket har lett till att mdnga kommer pa studiebesok. En ur personalen berittar
att hon ser uppmérksamheten som motivationshdjande, ndgot som sektionschefen ocksa hoppas
pa. Under intervjun med sektionschefen foresprékar hon sitt eget mél, som hon kallar
sekundért, att bli en foregéngare for dldrevarden i stort och visa att det gar att gora det jittebra
for dldre, nagot som vi upplevde att hon forsokte sprida vidare 1 organisationen. Vissa menar
att det ar kul att det alltid 4r nagot som hénder, medan andra ibland tycker att det ar for mycket
folk som springer i huset och for mycket att halla reda pa. En avdelningsansvarig papekade att
de 4ndd aldrig far glomma bort de boende, ett uttalande som vi tycker tyder pa att
sektionschefens mal att bli en foregdngare inom &dldrevarden riskerar att Overskugga det
primdra malet med god vérd till de boende. Vi menar dérfor att all denna uppmérksamhet kan
vara en fara for den dagliga verksamheten dé risken finns att personalen inte stirks for den
ménniskondra tjansten utan snarare blir hanryckta av all uppmérksamhet.

Sektionschefen beréttade att hon dr noga med att lyfta fram personal som har gjort
nagot bra eller nagot utdver det vanliga bland annat pa arbetsplatstraffarna, men vi sdg dven
exempel pa detta pad véir forsta observation dd sektionschefen berdmde en av de
avdelningsansvariga for hennes utveckling och mognad i sin ledarskapsroll. Det faktum att det
finns utvecklingsmojligheter inom verksamheten, att bli en framtida ledare, ser sektionschefen
ocksa som en motivationshdjande faktor och en form av beloning. Ddrmed finns tydliga

samband mellan denna dimension och nastkommande.

4.4.4. Syntes

Dimensionen utvecklingssystem i Anderson och Huangs modell &r viktig for att verksamheten
ska fungera. Personalen behdver utbildning for att kénna sig kompetent samt information for
att organisationsstrukturen ska fungera och brukarens behov tillgodoses. Aven denna
dimension har ddrmed tydliga samband med de 6vriga. Ledaren bor ocksd beldna sin personal
for att motivera dem, men madste vara observant pa att for mycket uppmérksamhet kan vara

riskfyllt for den minniskonéra tjénstens resultat.
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4.5. Sjalvuppfattning/psykologi

Psykologisk empowerment bygger pa motivationsfaktorer som mdojlighet till sjilv-
forverkligande, autonomi, kénsla av egenvdrde, jobbtillfredsstillelse, stérre ansvar och
prestation (Anderson & Huang 2006, s.145). Andra studier har visat att sjdlvbestimmande och
kontroll 6ver beslutsfattande 6kar kdnslan av inflytande och arbetstillfredsstillelse och minskar
kinslan av stress (Conger 1989, s.18; Appelbaum et al. 1999, s.246). Vi tror darfor att
motivation och psykologisk empowerment ar sjidlva kdrnan i empowermentprocessen, vilket vi

darfor ska undersoka i1 det foljande.

4.5.1. Behov och motivation

Minniskan har ett inneboende behov av att kidnna sig stark och att ha inflytande, ”power” har
alltid varit centralt for manniskans motivation (Denton 1997 i Appelbaum, Hébert & Leroux
1999, s. 235). Conger och Kanungo (1988) definierar fenomenet som en uppfattning om den
egna formagan som ligger till grund for individuell motivation. Individens behov av makt och
kontroll uppfylls nér hon uppfattar att hon har inflytande eller ndr hon kinner att hon har
formaga att klara av situationen pd ett adekvat sitt. Eftersom fOrfattarna hivdar att
empowerment handlar om individens motivation giller det som ledare snarare att ge anstéllda
handlingsfrihet &n att enbart delegera och dela resurser, ddrmed stélls det krav pa ett
konsulterande ledarskap. Empowerment dr dérfor delvis en psykologisk motivationsprocess
genom vilken de anstélldas tro pa sig sjilv och sin formaga forstarks. Forfattarna menar dock
att empowerment kan leda till 6vertro pad den egna formégan, vilket innebédr en risk for att de
anstéllda gér missbedomningar och tar felaktiga beslut (Conger & Kanungo 1988, 5.473-480).
Hardy och Leiba-O’Sullivan menar dock, som tidigare ndmnts, att minga dimensioner av
empowerment upplevs som si pass positiva att de anstdllda kan tycka om att bli empowered
(1998, s.467-468). Ledaren kan dock inte skapa empowerment hos de anstillda, utan enbart
skapa en empowerment framjande kontext i organisationen sd att de anstéllda sjdlva véljer att
bli empowered (Quinn & Spreitzer 1997, s.41).

Manga av forandringarna pa Blombuketten har, som var studie visar, bidragit till att
starka personalen. Framforallt avdelningsansvariga framhéller att de har vixt som personer
tack vare Okat ansvar, befogenheter och verktyg som omstruktureringen har medfort. Av
enkiten framgar att ménga kénner sig sdkra pd sin formdga att utfora arbetet och att de har
inflytande pé arbetsplatsen. Enkétstudien visar i stort pa att personalen pa Blombuketten har en

kdnsla av psykologisk empowerment péd arbetet, vilket vi tror géor dem mer motiverade och
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mindre stressade och dirmed béttre rustade for att vara uppméarksamma pé de boendes behov i
den ménniskondra tjdnsten. Vi anser det sannolikt att den nya organisationsstrukturen och
uppdelningen i olika ansvarsomraden har en stor del i personalens positiva kinsla, da flera
menar att de blir glada av att f& ansvar och vill ha mer. Séledes antar vi att personalen pa
Blombuketten har getts forutsattningar som de upplever som positiva och ddarmed i stor grad
tycker om och viljer att bli empowerment, ndgot som vi menar att de 6vriga dimensionerna har
bidragit till.

Sektionschefen framhéller som tidigare ndmnts tydligheten, som vi menar ir ett resultat
av en mer auktoritir ledarstil, att personalen vet vad de ska gora och vilka ramar de har som en
bidragande orsak till att de kdnner sig mer ndjda med sitt arbete. Att kdnna sig n6jd ar ocksa
det hon framhaller som den storsta och viktigaste bidragande orsaken till att kinna arbetsgliddje
och motivation, nagot som ocksa bekriftas av personal och avdelningsansvariga.
Sektionschefen sidger att det gar att kinna arbetsglddje oavsett tyngd och stress i arbetet om
man bara kdnner att man klarar av sitt uppdrag och gor det bra, ndgot som hon menar ar
ovanligt i varden i och med stidndiga behov. En relativt nyanstélld i personalen berittar dock att
hon inte direkt kénner av det “’speciella” arbetsklimatet som 6vrig personal menar ér en foljd av
arbetsglddjen. Hon menar att Blombuketten inte &r annorlunda frén andra arbetsplatser som
hon har varit pa forutom uppdelningen avdelningsansvariga samt mer informationsspridning
och utbildning. Vi menar att det har skulle kunna vara ett exempel pa att empowerment &r en
process, som det tar tid att komma in i. En annan forklaring skulle kunna vara att den vriga
personalen, som vi har métt pd Blombuketten, dr s uppslukad av de stora fordndringar som har
skett och den uppmairksamhet som dessa har fort med sig, att detta i sig gor att de kénner storre
arbetsgliddje och ett béttre arbetsklimat. Utifran detta uttalande kan vi sdledes ifragasitta om det
ar en kénsla av empowerment som finns pd Blombuketten eller en positiv kidnsla av att det
hénder ndgot som genomsyrar verksamheten. Vi menar att det krévs ett ldngre tidsperspektiv

for att kunna avgora detta, det dr sdledes nadgot som tiden far utvisa.

4.5.2. Syntes

Dimensionen psykologi och sjdlvuppfattning efter Anderson och Huangs modell (se Figur 2)
menar vi paverkas av alla de Ovriga dimensionerna. En bra struktur pd arbetet och
organisationen, ett trivsamt arbetsklimat, tydligt ledarengagemang samt utvecklingssystem ar

motiverande och tillfredsstéller individens behov. Alla dessa forutsittningar i organisationen,
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som ledaren kan skapa, kan hjilpa till att skapa motivation, vilket ocksa &r anledningen till att

vi har valt att presentera denna dimension sist.

4.6. Slutsats

Utifrdn ovanstdende framstillning av de olika dimensionerna kan vi i detta avsnitt tydliggora
att de olika dimensionerna péverkar varandra, hur en ledare kan skapa forutsittningar for
empowermentprocessen och hur denna kan beskrivas och forstds i en organisation som
tillhandahaller ménniskonéra tjénster.

Av vér analys framgar att alla dimensioner pé ett eller annat sétt pdverkar individens
behov och motivation, séledes vill vi pastd att dimensionen sjélvuppfattning/psykologi (se

Figur 4) ér sjdlva kdrnan i empowermentprocessen.

Sjalvuppfattning/psykologi
- behov och motivation

Figur4. Kérnpunkterna i sjdlvuppfattning/psykologi.

Vi utgar fran ett ledarskapsperspektiv och efter analysprocessen kan vi ytterligare styrka
hur viktigt ledarskapet faktiskt dr i empowermentprocessen, vilket flertalet forfattare sd som
Appelbaum et al (1999), Conger och Kanungo (1988), Quinn och Spreitzer (1997) framhaller.
Empowerment kan latt uppfattas som en process dir ledaren delegerar ut ansvar for att ge
personalen sa stor handlingsfrihet som mgjligt 1 skapandet av tjansten, vilket kan tolkas som att
malet med empowermentprocessen dr att personalen blir sd autonom att de klarar sig utan
ledare. Vi menar ddremot, i enighet med Appelbaum et al. (1999), att ledarskapet dr grunden
till hela processen eftersom det &r ledarskapet som skapar och upprétthéller forutsittningar for
att personalen ska kunna fa en kénsla av empowerment. Vi dr diremot inte dverens med
Appelbaum et al. (1999) som menar att en konsulterande ledarstil &r att foredra, da vi vill
hivda att det kridvs en ledarstil som ar bade konsulterande och auktoritir for att skapa dessa
organisatoriska forutsdttningar och dédrmed empowermentprocessen. For att tydliggora
ledarskapets betydelse, som har styrkts i var studie, anser vi att ledarskapet inte bor ingé i en
dimension, sa som Anderson och Huang (2006) framstéller det (se Figur 2), utan istillet
visualiseras som det som skapar de dvriga dimensionerna. Vidare menar vi att de dvriga fyra

dimensionerna snarare dr bendmningar pd de organisatoriska forutsittningarna som ledaren ska
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arbeta med for att frimja empowerment i organisationen, dn utpriglade dimensioner av
fenomenet. Vi har under var studie kommit fram till ett antal punkter som ledaren bor arbeta pa
for att varje organisatorisk forutsittning ska kunna skapas (se Figur 6). Saledes blir dessa ocksa
ett svar pd hur en ledare kan skapa forutsittningar for empowermentprocessen i verksamheter

som tillhandahéller ménniskonira tjénster.

4 N\
Arbetes struktur och arbetsmiljo

-skapa meningsfulla och avgrdnsade uppdrag
-ta tillvara pa personalens kompetens genom att ge dem ansvar fér det som de é&r bra pa
- ge personalen inflytande och sjélvbestdmmande genom avgrénsade uppdrag

Organisationsstruktur och -kultur
- skapa tillit genom ansvarsférdelning
- sétta upp tydliga mal tillsammans med personalen
-arbeta for ett positivt arbetsklimat genom bland annat &rlighet och rak kommunikation

- J
4 )
Ledarengagemang
- vara tydlig i sitt ledarskap genom tydliga riktlinjer och ansvarsomraden
- ge stdd och feedback genom att vara tillgdnglig
- vara en férebild fér de anstéllda

Utvecklingssystem
- se till att informationen sprids till alla som behdéver den

- satsa pa utbildning och kompetensutveckling
- uppmuntra och beléna personalen for att de ska utvecklas och motiveras

- J

Figur 5. Organisatoriska forutsittningar som ledaren kan arbeta med for att motivera till empowerment.

Viktigt att podngtera dr dock att den klara uppdelningen i dessa organisatoriska forutsittningar
ar en forenkling av verkligheten, 1 praktiken sd hinger mycket ihop, vilket var analys ocksa har
visat. En klar uppdelning i olika organisatoriska forutsittningar, pd det sitt som vi har
framstallt det 1 figur 5 och som Anderson och Huang har valt att visualisera det (se Figur 2),
kan létt ge en bild av empowermentprocessen som en lista med punkter som ska bockas av.
Nir arbetets struktur och arbetsmiljon dr klar” sd kan ledaren ga vidare till nista och sé vidare,
vilket inte fungerar i praktiken. Vi tror, liksom Anderson och Huang (2006), att denna
uppdelning dr en konsekvens av att den tidigare empowermentforskningen frimst har studerat
oberoende delar istdllet for helheten. Eftersom empowerment handlar om en process, vilket
ocksa har visat sig i var studie, menar vi att denna bor tydliggoéras pa ett annat sétt. Viktigt att
betona ar ocksé att ledaren enbart kan skapa organisatoriska forutsittningar, men att personalen
maste vara mottaglig och vilja fa en kidnsla av empowerment, nagot som inte kommer fram 1
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Anderson och Huangs modell (se Figur 2). Vi menar att personal som har en kénsla av
empowerment sjélv, 1 sin tur hjdlper till att utveckla de organisatoriska forutsittningarna, vilket
gor att det inte finns tydliga steg i1 processen utan snarare en viaxelverkan. Trots att Anderson
och Huang (2006) dr medvetna om att empowerment handlar om en process i en dynamisk
miljo, anser vi att de inte har lycktas tydliggora detta. Vi anser dirmed att deras modell brister,
da den inte beskriver hur empowermentprocessen fungerar 1 praktiken. Da vi i var studie har
kommit fram till att ledarskapet &r avgorande for att skapa de organisatoriska forutsdttningarna
som har ett samband och inverkar pd personalens motivation for empowerment, har vi

konstruerat en ny modell dér detta tydliggdrs:

LEDARSKAP

—_— —_———

Arbetes struktur

och arbetsmiljo

7 -meningsfullhet AN
/ -kompetens \

/ - inflytande \

- sjélvbestdmmande

/ ~TTTTTTS =~ . .

/ 7 Sse Organisationsstruktur \\

/ /7 N \
o I/ Utvecklingssystem / 5\ och -kultur \ =

) ) Sislvuppfattning/ .

§ | - information // avuppia n.m \‘ mal \| ;U>
2 | - utbildning f psvkologi ! - il 3
< | \ - behov I | =
o \ - belbning \ / -ansvar >
w \ \ - motivation / ) | o
= \ / Klimat /

- kommunikation

Ledarengagemang
N -tydlighet 4
- stéd och feedback
- férebild

— p—

LEDARSKAP

Figur 6. Var modell av empowermentprocessen i en verksamhet som tillhandahéller manniskonéra tjénster.

Vér avsikt med denna modell dr att bidra med en mer rittvisande modell av empowerment-

processen. Ledarskapets avgorande betydelse tydliggors genom att det ligger som en yttre ring
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runt de organisatoriska forutsittningarna som inte gar att skilja at. Ledaren méste arbeta med
dem alla for att personalen ska bli motiverad att védlja empowerment, vilket &r sjdlva kérnan 1
processen. De streckade linjerna 1 modellen tydliggér den viéxelverkan som sker mellan
ledarskap, de organisatoriska forutsdttningarna och individens egen motivation for empower-
ment. Vi menar att var egen modell av empowermentprocessen, framtagen i minniskonira
tjanster, tydliggor att empowerment ar en dynamisk process och inte handlar om en statisk och
funktionell styrning.
Genom att studera en verksamhet som tillhandahaller ménniskonéra tjénster har vi

saledes bidragit med en tydligare modell av empowermentprocessen och visat pa hur ledaren
kan arbeta med de organisatoriska forutséttningarna for att personalen ska vélja att fa en kéinsla

av empowerment och ddrmed bli rustade for den ménniskonéra tjansten.
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S. AVSLUTANDE DISKUSSION

I detta kapitel kommer vi att diskutera vdrt resultat av studien och lyfta det till ett vidare

perspektiv for att visa pd vart bidrag till forskningen.

5.1. Reflektioner kring resultatet av var studie

Vi har 1 vér studie haft ambitionen att framstédlla empowermentprocessen pa ett mer tydligt och
rittvisande sdtt genom att studera fenomenet i ménniskondra tjénster. Vi anser att var modell
(se Figur 6) ar mer réttvisande 4n Anderson och Huangs modell (se Figur 2) d& den forra visar
pa en dynamisk process dar ledarskapet skapar organisatoriska forutsdttningar och personalens
motivation och kénsla dr central. Empowerment dr dock fortfarande ett fenomen som ar svart
att greppa, vissa av de organisatoriska forutsittningarna kan tyckas sjélvklara for att skapa en
bra verksamhet dir personalen trivs och kinner arbetsglddje. Det kan saledes vara svart att
avgodra om empowerment verkligen dr bendmningen pa ett sérskilt fenomen eller en benimning
pa resultatet av sunt ledarskapsfornuft. Som framgar av var studie menar vi att det ar kidnslan
hos personalen som avgor, om de viljer en kénsla av empowerment sa dr det en empowerment-
process som det handlar om. Vi dr medvetna om att en kénsla dr svar att fdnga och det ar svért
att avgdra om vi har anvint ritt metod for att gora detta. Som tidigare ndmnts har véart
studieobjekt, Blombuketten, fatt mycket uppmérksamhet den senaste tiden vilket kan ha
paverkat var studie. Det d&r mojligt att vi i var empiriska studie har fatt se ett resultat av
uppmairksamheten snarare dn en tydlig empowermentprocess, eftersom personalen inte har fatt
tid att reflektera 6ver vad som har hiant och hur de verkligen kénner. Vi menar dock, som
tidigare har ndmnts, att det hade varit svart att studera fenomenet empowerment 1 en
verksamhet med bristande arbetstillfredsstéllelse. Vér studie pd Blombuketten har dndé bidragit
till en klarare bild av hur ledaren kan skapa organisatoriska forutsittningar och dirmed ocksa

till en klarare bild av empowermentprocessen.

5.3. Vért bidrag till Service Management

Av var avhandlande del framgar att empowerment handlar om en kénsla hos individen, en
kénsla av att kunna paverka, vara delaktig och ddrmed en viktig del av helheten, vilket ar
viktigt for att kunna ge god service at kunden. I yrkesgrupper dir utbildningsnivén och statusen

uppfattas som l4g, som exempelvis hos underskoterskor, tror vi att en kénsla av empowerment
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kan bidra till en yrkesstolthet som utan denna kénsla ar relativt sdllsynt, nagot som vi ocksa sag
exempel pd under var studie. Vi tror darfor att denna kdnsla kan komma att bli viktigare att
bygga upp i vissa ménniskonéra tjénster, dar yrkesrollen i sig inte upplevs som s& motiverande.
Pé sé sitt skulle kanske en kédnsla av empowerment kunna minska problemen med bristande
psykosocial arbetsmiljo, sjukskrivningar och rekrytering i dldreomsorgen. Om vi istillet hade
studerat en médnniskondra tjdnst dar yrkesstatusen redan ar befést, sa ar det troligt att véar analys
hade sett annorlunda ut. Lékare dr exempel pé en profession med hog status som 1 utférandet
av tjénsten alltid har sin yrkesroll att falla tillbaks pd och vi tror att den inger en kénsla av
sdkerhet och betydelse i sig. Empowermentprocessen kanske darfor inte blir lika pataglig och
betydelsefull i en ménniskonéra tjdnst dir statusen ar hdgre. Vi tror diremot att empowerment-
processen hade sett likadan ut (se Figur 6) eftersom ledarskapet &r viktigt, samtidigt som de
organisatoriska forutsdttningarna alltid bor vara tillrackligt motiverande for att individen ska
vilja empowerment. Ledarskapet kan dock se annorlunda ut och vara mer inriktat pa
samordning 1 hogstatusyrken, men vi tror att det dr avgorande for att fi alla att kdnna sig
delaktiga i1 helheten och ddrmed ocksd grundliggande f6r empowermentprocessen. Vi menar
saledes att var modell dr 6verforbar pd andra ménniskonira tjanster och att vi dirmed kan bidra
till ytterligare forstaelse kring empowerment i médnniskonéra tjdnster i stort, vilket dr sarskilt
betydelsefullt dd@ managementlitteraturen ar bristande pd detta omréade.

Vér figur over empowermentprocessen i1 ménniskonéra tjénster (se Figur 6) ar ett
resultat av en studie 1 kontexten ménniskonéra tjdnster, men undersékningen skulle ha kunnat
ske pd i stort sett samma sétt i vilken annan tjdnstekontext som helst, men kanske med ett annat
resultat dér andra aspekter av de organisatoriska fOrutsdttningarna blir viktiga. Att
empowermentprocessen dr tydlig 1 minniskonéra tjdnster tror vi beror pa att ramaterialet 1
tjédnsten dr en médnniska som 1 det flesta fall dr i en beroendesituation, som exempelvis i behov
av sjukvard. Saledes blir det i mingt och mycket omdjligt att reparera en dalig service-
upplevelse, exempelvis kan ett misstag ske pa bekostnad av servicebrukarens liv, vilket kréver
extra mycket av servicegivaren i sanningens 6gonblick. Ett tydligt ledarskap och struktur blir
darfor betydelsefullt for att rusta personalen for detta. Vi tror att andra typer av
tjdnsteverksamheter har mycket att ldra av ménniskonira tjanster for att skapa nira relationer
med kunderna samt minska risken for att tvingas atergidlda kunden for misstag i sanningens
Ogonblick. Ledare for andra tjdnsteverksamheter bor tinka pad samma sétt och rusta sin personal
for att inte forlora kunder. Vi menar dirfor att vr modell 6ver empowermentprocessen ir ett

bidrag till hela disciplinen Service Management.
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5.4. Vidare forskning

Processen pa vart studieobjekt har som tidigare ndmnts inte pagatt sirskilt lange och vi tycker
darfor att det vore intressant att géra en upprepad studie nir det har gétt en langre tid for att se
om struktur och klimat haller i sig, om det verkligen dr en empowermentprocess som vi har
fingat. Vi har 1 var analys ocksda kommit fram till att ledaren ocksd ska uppritthalla de
organisatoriska forutsattningarna for att empowermentprocessen ska fortgd. Sektionschefen pé
Blombuketten &r, som tidigare ndmnts, den som har initierat fordndringen och hennes
ledarskap verkar betyda mycket for personalen. Det gor oss nyfikna pa vilken betydelse
ledarens egenskaper och ledarstil har for empowermentprocessen och hur det kommer att se ut
pa Blombuketten nir sektionschefen tar tjdnstledigt och hennes dagliga stod forsvinner och
ersitts med ndgon annans.

Det vore dven intressant att gora forskning pd empowerment i ménniskondra tjénster pa
nagon annan verksamhet for att kunna stirka vért resultat eller forska djupare om de
organisatoriska forutsittningarna for att géra modellen mer tydlig. For att ytterligare kunna
stiarka vart bidrag till Service Management vore det ocksd mycket intressant att prova om var

modell héller i andra tjdnsteverksamheter.
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Muntliga kallor
Intervju med sektionschef pd Blombuketten. 070405 k1.10.15-11.45. Sektionschefens kontor,
Blombuketten.

Intervju med avdelningsansvarig pa Iris. 070412 k1.10.30-11.00.

Avdelningen Iris, Blombuketten.

Intervju med avdelningsansvarig pa Liljan. 070412 kl.11.50-12.30.

Personalrummet, Blombuketten.

Intervju med avdelningsansvarig pa Solrosen. 070412 k1.13.00-14.00.

Personalrummet, Blombuketten.
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Intervju med avdelningsansvarig pa Solrosen. 070425 kl1.10.30-11.10.

Underskoterskekontoret, Blombuketten.

Intervijuer med medarbetare 070425. Blombuketten:

Underskoterska, k1.10.00-10.15. Uteplatsen, Anemonen.
Underskoterska, k1.10.00-10.25. Underskoterskekontoret.
Underskoterska, kl.11.15-11.30. Underskoterskekontoret.
Underskoterska, kl.11.30-11.45. Allrummet, Liljan.
Underskoterska, kl.11.30-11.55. Balkongen, Solrosen.
Sjukskoterska, k1.12.50-13.05. Personalrummet.
Underskoterska, k1.13.00-13.20. Underskoterskekontoret.
Underskoterska, k1.13.10-13.25. Personalrummet.

Observation
Mandagsméte, 070402 k1.10.30-ca 12.00. Dagrummet, Blombuketten. Nérvarande: samtliga

fyra avdelningsansvariga, tvé sjukskoterskor, hdlsokonsulenten, sektionschefen.

Mandagsmote, 070416 kl.10.30-ca 12.00. Dagrummet, Blombuketten. Nérvarande: samtliga

fyra avdelningsansvariga, sjukskdterska, hemvardsinspektor.

Ovrigt material
Informationsskrift sammanstélld av Eva Klang-Vanerklint med personal:
”Blombukettenmodellen — en rapport fran ett utvecklingsprojekt inom dldreomsorgens

sdrskilda boenden.”
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OBSERVATIONSGUIDE — Mindagsméten, Blombuketten BILAGA 1

DELTAGARNA:

Vilka dr nirvarande?
Vilka roller har de?
Finns det icke-verbala budskap som avstind och klddsel?

Vilka fér vara med i olika resonemang?

MILJON:

Hur ser miljon ut?
Finns det diskreta eller “’sjdlvklara” faktorer i miljon som kan péverka?
Vilken ar kontexten? Varfor ar de dar?

Vilka slags beteenden uppmuntras, tillats, motverkas eller hindras?

SKEENDEN OCH SAMSPEL

Vad hénder hir?

Finns de ndgon viss ordningsfoljd i det som gors eller sker?
Sker nagra informella och oplanerade aktiviteter?
Symbolik?

Hur interagerar deltagarna med varandra?

Hur kopplas ménniskor och aktiviteter samman?

Vad hénder inte? (som borde ske)

FREKVENS OCH VARAKTIGHET

Nar borjade situationen?

Hur léange hiller den pd?

Ar det frigan om en aterkommande situation eller ir den unik?
Ar den vanlig? Hur ofta forekommer den?

Hur typisk ér den observerade situationen?

(Inspirerad av Merriam 1999)
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ENKAT - Personal, Blombuketten BILAGA 2

Nedan finns ett antal pdstdenden som beskriver hur mdnniskor kinner infor sig sjilva i
forhallande till sitt arbete. Var vinlig och ange i vilken grad Du tycker pdstdendet stammer
med hur Du sjdlv uppfattar Din arbetssituation.

A. Stammer inte alls E. Stimmer bra

B. Stdmmer mycket daligt D. Varken eller F. Stimmer mycket bra

C. Stimmer daligt G. Stdmmer precis
Kon: 1 Kvinna '] Man
Alder:
Jobbar natt: T Ja T Nej

_Jag ar siker pad min formaga att kunna utfora mitt arbete.

___ Det arbete jag utfor ar valdigt viktigt for mig.

____Jag har betydande sjilvstandighet att sjalv 4 avgora hur jag ska utfora mitt arbete.
____Jag har stor inverkan pa saker som hénder pa min arbetsplats.

_____Jagupplever mina arbetsuppgifter som meningsfulla.

____Jag har betydande kontroll 6ver vad som hinder pa min arbetsplats.

____Jagkan sjilv besluta om hur jag ska utfora mitt arbete.

___Jag har stora mojligheter att oberoende och fritt avgora hur jag ska utfora mitt arbete.
____Jag behirskar de fardigheter som dr nédvindiga for mitt arbete.

____ Det arbete jag utfor dr meningsfullt for mig.

____Jag har pétagligt inflytande 6ver saker som hinder pd min arbetsplats.

__Jagdr overtygad om att jag dr kapabel att utfora mina arbetsuppgifter.

_ Jag far tillracklig information om vad som hidnder pa min arbetsplats

_Jag far tillrdcklig information for att kunna utfoéra mitt uppdrag

Jag har goda mgjligheter att géra mig hord och dela med mig av information
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ENKATSVAR - Personal, Blombuketten BILAGA 3
D. Stammer inte alls E. Stdimmer bra
E. Stimmer mycket daligt D. Varken eller F. Stimmer mycket bra
F. Stimmer déligt G. Stammer precis

8.

9.

. Jag dr sdker pad min forméga att kunna utfora mitt arbete.

. Det arbete jag utfor dr vildigt viktigt for mig.

. Jag har betydande sjélvstindighet att sjdlv fa avgora hur jag ska utféra mitt arbete.
. Jag har stor inverkan pa saker som hdnder pa min arbetsplats.

. Jag upplever mina arbetsuppgifter som meningsfulla.

. Jag har betydande kontroll 6ver vad som hiander pa min arbetsplats.

. Jag kan sjdlv besluta om hur jag ska utfora mitt arbete.

Jag har stora mojligheter att oberoende och fritt avgora hur jag ska utfora mitt arbete.

Jag behirskar de fardigheter som dr nddvéndiga for mitt arbete.

10. Det arbete jag utfor &r meningsfullt for mig.

11. Jag har patagligt inflytande 6ver saker som hénder pa min arbetsplats.

12. Jag ar 6vertygad om att jag dr kapabel att utféra mina arbetsuppgifter.

13. Jag far tillrdcklig information om vad som hénder pa min arbetsplats

14. Jag far tillrdcklig information for att kunna utfora mitt uppdrag

15. Jag har goda mojligheter att gora mig hord och dela med mig av information

A B C D E F
10 17
8 12
12 11
17 5
9 13
14 9
13 10
8 10
6 16
4 15
14 10
3 14
10 12
11 12
14 13
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INTERVJUMALL - Ledare, Blombuketten BILAGA 4

BAKGRUND

1. Kan du beritta om din bakgrund?
a. Utbildning, tidigare erfarenheter av vard och omsorg?
b. Varfor sokte du dig hit?
c. Hur ldnge har du arbetat pa Blombuketten?

d. Trygg i arbetsrollen?

FORANDRINGEN

2. Kan du beritta om forindringen som har skett pa Blombuketten?
a. Hur initerades den och varfor?
b. Motverkande och frimjande faktorer i organisationen? Fordndringspotential.
c. Ledaregenskaper som krdvdes for att genomfora fordndringen? Speciella for dig?

d. Kompetensen hos personal innan? Fordndring?

DIMENSIONER AV EMPOWERMENT

Organisationsstruktur och -kultur:

3. Kan du beritta om verksamhetens mal?
a. Medarbetarnas medvetenhet om dessa?
4. Finns det regler som styr verksamheten och vilka ir de i sa fall?
a. For- och nackdelar med det?
b. Frihetens betydelse for personalen att kunna utfora tjdnsten/sitt dagliga
arbete utifran vardtagarens behov? Hur ges den?
c. Hur ges frihet till medarbetarna?
5. Kan du beriitta om er virdegrund, vilken betydelse har den i arbetet?
a. Hur har denna tagits fram?
b. Samtliga medarbetare delaktiga?
6. Kan du beritta om hur ansvarsfordelningen gér till pA Blombuketten?
a. Paverkan pa medarbetarna?

b. Uppdelningen i avdelningsansvariga - paverkan pa arbetsklimatet? Motstdand?
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Sjalvuppfattning/psykologi:

7. Vilka anser du éir de huvudsakliga behoven att uppfylla hos personalen?
a. Hur identifieras dessa?
b. Hur tillgodoses de?
8. Vad tycker du ar viktigt for att skapa motivation hos medarbetarna?
a. Hur fas medarbetarna att kinna sig meningsfulla i den dagliga verksamheten?
b. Din betydelse i denna process?

c. Paverkas personaltillfredsstillelsen av detta?

Arbetets struktur och arbetsmiljo:

9. Kan du beritta om beslutsprocessen pa Blombuketten?
a. Gors medarbetarna delaktiga och i sd fall hur?
b. Hur far medarbetare maojlighet att paverka? Fdr alla det?
10. Vad har du for uppfattning om arbetsklimatet p4 Blombuketten?

a. Tillit mellan medarbetarna?

b. Tillit till ledare?

Ledarskap och ledarengagemang:

11. Vad gor du for att stirka medarbetarnas sjilvfortroende?
a. Forstar medarbetarna betydelsen av sitt arbete?
b. Hur far medarbetarna respons och feed-back pa sitt arbete?

c. Hur tror du att din ledarstil uppfattas?

Utvecklings- och beldningssystem:

12. Kan du beritta om informationssystemet pa Blombuketten?
a. Tillgang och behorighet?
b. Kontrolleras att alla medarbetare tar del av all information?

13. Vad gor du for att ta tillvara och utveckla kunskap som finns i organisationen?
a. Kompetensutveckling?

b. Belonas medarbetare?



~ EMPOWERMENTPROCESSEN~
BILAGOR

INTERVJUMALL - Avdelningsansvariga, Blombuketten BILAGASS

BAKGRUND
1. Kan du beritta om din bakgrund?

a. Utbildning, tidigare erfarenheter av vard och omsorg?

b. Varfor sokte du dig hit?

c. Hur ldnge har du arbetat pa Blombuketten?

d. Vilken dr din roll som avdelningsansvarig?(Trygg/trivs?)
FORANDRINGEN

2. Kan du beriitta om forindringen som har skett paA Blombuketten?
a. Vad upplever du dr den storsta fordndringen som har skett?
b. Hur paverkades du av denna fordindring?

c. Vad har fordndringen for betydelse for dig?

DIMENSIONER AV EMPOWERMENT
Organisationsstruktur och -kultur:

3. Kan du beritta om verksamhetens mal?
a. Upplever du att alla dr medvetna om dessa?
b. Vilken betydelse har det att alla dr medvetna om dessa?
4. Kan du beritta om Blombukettens viardegrund?
a. Vilken betydelse har den i arbetet?
b. Hur har denna tagits fram?
5. Kan du beritta om hur ansvarsfordelningen gér till pA Blombuketten?
a. Vilket ansvar far du av din chef? Hur?
b. Hur stor frihet upplever du att du sjdlv har att utforma ditt arbete?
c. Vad betyder friheten for dig?
d. Vilket ansvar ldmnar du vidare ut pa avdelningen? Hur? Vad begrdnsar hur
mycket frihet du kan ge dem?

e. Hur tror du att ditt extra ansvar uppfattas av den 6vriga personalen?

Sjalvuppfattning/psykologi:

6. Vad tycker du ir viktigt for att skapa motivation pa Blombuketten?
d. Hur fas medarbetarna att kinna sig meningsfulla i den dagliga verksamheten?
e. Din betydelse i denna process?

f. Paverkas personaltillfredsstdllelsen av detta?
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7. Vilken betydelse har arbetet for dig?
a. Upplever du ditt arbete som meningsfullt?

b. Har detta dndrats sedan du blev avdelningsansvarig?

Arbetets struktur och arbetsmiljo:

8. Kan du beriitta om hur du upplever ditt inflytande éver vad som héinder pa
Blombuketten?
a. Kdnner du att du har kontroll over dina arbetsuppgifter? Har du
verktyg/fardigheter?
b. Kan du besluta sjdilv hur du ska utfora dem?
c. Kdnner du att du dr delaktig i beslut som fattas?
d. Vilken betydelse har delaktigheten for dig?
e. Har detta dindrats sedan du blev avdelningsansvarig?
9. Vad har du for uppfattning om arbetsklimatet pa Blombuketten?
a. Tillit mellan medarbetarna?
b. Tillit till ledare?
c. Vilken betydelse har arbetsklimatet for dig?

Ledarskap och ledarengagemang:

10. Kan du beritta om din chefs ledarstil, hur leder hon verksamheten och dig?
a. Far du respons och feed-back pd ditt arbete?
b. Kdnner du att din chef engagerar sig i ditt arbete/for dig?
c. Fardu det stéd du behover?

d. Vilken betydelse har chefens engagemang for dig?

Utvecklings- och beléningssystem:

11. Kan du beritta om informationssystemet p4 Blombuketten?
c. Fdr du den information du behéver for att utfora dina uppgifter?
d. Hur vidarebefordrar du information pa avdelningen och till din chef?
e. Kontrollerar du att alla medarbetare tar del av all information?
12. Hur ser du pa dina utvecklingsmdojligheter?
c. Uppmuntras du till kompetensutveckling?
d. Kdinner du att kompetensutveckling lonar sig for dig?
e. Vilken betydelse har utvecklingsmdojligheter for dig?
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1. Kan du beritta om din bakgrund?
a. Utbildning, tidigare erfarenheter av vdrd och omsorg?
b. Varfor sokte du dig hit? (Skillnad mot andra?)
c. Hur ldnge har du arbetat pa Blombuketten? (Fordndring?)
d. Vilken dr din roll hdr, trivs du i den?
2. Vilka mél och viirden styr ditt arbete?
a. Vilken betydelse har dessa?
b. Upplever du att alla arbetar efter samma mal och vdrden?
c. Kénner du att nagot begrdnsar din mojlighet att ge en god vard?
3. Upplever du dig delaktig?
a. Vad betyder det for dig?
b. Kdinner du att du kan pdverka beslut som fattas?
c. Kdanner du att du kan paverka hur ditt arbete skall utforas?
d. Upplever du att du far tillrdickligt med information om vad som hdnder?
e. Upplever du att din kompetens tas till vara pa?
4. Vilket ansvar har du i ditt arbete?
a. Vilken betydelse har detta?
b. Kdnner du att du har tillrdckligt med kunskap for att ta detta ansvar?
c. Hur stor frihet upplever du att du har att utforma ditt arbete och den vard och omsorg
som du ger?
d. Hur ser du pa din méjlighet att utvecklas?
5. Hur trivs du hér pa Blombuketten?
a. Vad betyder det for dig?
b. Upplever du arbetet som meningsfullt?
c. Vad anser du skapar trivsel och vad motiverar dig?
6. Hur upplever du ledarskapet hir pa Blombuketten?
a. Anser du att du har en god kontakt med din ledare?
b. Kdinner du att du far stod av ledare och arbetskamrater?
c. Hur paverkar ledarskapet hdr pa Blombuketten din trivsel och motivation?

d. Vad betyder det for dig att det finns en avdelningsansvarig?



