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Intresset for hur tillvéxt 1 mindre foretag skapas har 6kat da
det anses som en viktig fraga for samhéllsekonomin.
Tillvaxtskolan ér ett kompetensutvecklingsprojekt som
syftar till att stimulera mindre foretag till 6kad ekonomisk
tillvixt. Syftet med studien &r att anvinda det pedagogiska
begreppet Empowerment for att analysera relationen mellan
Tillvaxtskolan som en kompetensutvecklingsinsats och ett
av de medverkande foretagen. Vi @mnar ocksé diskutera
sambandet mellan Empowerment som ett teorietiskt
begrepp och den praktiska verkligheten. Vi har 1 denna
kvalitativa fallstudie gjort sex kvalitativa intervjuer samt
gjort dokumentstudier. Vi kan konstatera att Tillvixtskolan
ar en kompetensutvecklingsinsats som till stor del bygger pa
arbetslivspedagogisk forskning och som arbetar med olika
typer av strategier som syftar till att 6ka nivén av
Empowerment. Overlag har fallstudien visat att deltagandet
1 Tillvaxtskolan har haft en positiv inverkan pa foretaget
och dess medarbetare, samt lett till en 6kad niva av
Empowerment. Genom detta drar vi darfor en avslutande
slutsats om att teorin méter verklighet.

Empowerment, Egenmakt, Tillvixtskolan,
kompetensutveckling, delaktighet, maktférdelning,
delegation



Innehallsforteckning

FOTOTA .ot 4
L INI@AdNING.ccco i 5
1.1 Syfte och forskningsfragor ................cccovieeiiiiiiiciiiieiciie e, 5
1.2 AVGFANSIIIG ...ttt e et e e e e e saraae e e e e 6
1.2.1 Pedagogisk r@leVANS .........cc.eieiiiiiiiiieiie e 6

2. Bakg@rund .......cceeiiiiiiiiie e 7
2.0 THIIVAXISKOIAN ... 7
2.1.1 Finansiering och Europeiska socialfonden................ccccooviiiiiiiiiiiiiiiiicieeeee e 8
2.1.2 FOIPIOJEKEETING . ...ccuviieeiiieeiiie ettt et e e e e easeeeenees 8
2.1.3 GenomfOrande faSEN ..........coiiiiiiiiiiiiiiieic e 8
214 AWIIMNCX 1ottt e et e et e et e e et e e e e e eab e e e enbaeeeabaeenanee e e 10

K TR 1110 ) o (USRI PPPPR 12
3L EGONMAKE ...t 12
3.2 Empowerment som organiSationSKultur ................cccccoeeeevvveeeeiiieencieneennn, 13
3.3 Det kognitiva perSpektivert ................cccveevcuieeeeiiieesiiieeeeiiee e, 13
3.3.1 Fyra Kognitiva diMenSIONET ..........cccvieeriieeieiieeiieeeieeeeieeeeteeesteeesreeesseeessseeennseeens 14

3.4 Det strategiska perspektivet..............cccccoovviviemiiiiieiiiiiiieeiiieeeeiieee e, 15
3.4.1 MaKtfOrdeINIng......cccvieeiiieeiieeciie ettt e et e e e e eareeeenaeeens 15
3.4.2 WilKinsons KOMPONENLET.........cccuviiiiieeriieeeiieeeiee et eeeesteeeeree e e e eareeeenaeeens 16
3.4.3 KompetenSULVECKIING ... ...ooiiiieiiieeciie ettt et e e sareeeenaeeen 17

4. MELOM. ... e 20
4.1 Metodologiska utgangspunkter .................cccc.oeevueeeeeiieieeeiieeeeiiiee e, 20
4.2 TillVAGAGANGSSALL..........oooooeeeeeiiieeeeee e e 21
4.2.1 DOKUMENTSTUILT ......eevieiiiiiiiieiieiieieeteee ettt st 21
.22 UIVAL oo 21
T T 11753 4 10 1<) PSSP 22
4.2.4 GenOMIOTANAE ........uviiiiieiiiee et e et e e e et e e e et e e e e eaaaeeeeans 23
4.2.5 Bearbetning av data..........cceeiiieiiiieeiiieeiee e e 23

B3 RVALTEC ...t 24
4.3.1 Validitet och reliabilitet...........occoriiiiiiiniiiniiic e 24
4.3.2 BtiSKA @SPEKIET .......iruiiiiiiieiiiieeeet ettt 24

G KGIIRPIEK ..o 25
4.5 MetoddiSKUSSTION ............cccoiiiiiiiiiiiiie et 25
5. Resultat och analys..........ccccoeiieeiiiiiiiii e 27
5.1 DelARIIGREL............cccvveeeiiieeeiee e 27
5.2 Ansvarsfordelning och delegation .................c...ccccocvevviiineenciieeeeiinieeeene.. 27
5.3 Fortroendefulla relationer ...................cccoceeeveuiiieiiiiiieeiiiieeecieeeeeveee e 29
5.4 Arbetsuppgiftens Sjalvstandighet.................cccocvevviiiiiiviiiieeeiieieeeiieeeenen 29
5.5 Kommunikation och informationsspridning .................cccccceevveeevcvneennne.. 30
5.6 KompetenSutVeCkling ...............ccccoceveeeeeiiiieiiiiieeciiee e 32



5.6.1 Integrerad TArStrate@l .....c..eeecueeeiiieeeiie ettt e e ere e e et e e e sereeeenaeeens 32

5.6.2 Stodjande TATMILO .......cccvvieeiiiieiieeeee e e e en 33
5.6.3 AttitydPAVETKAN ....cociiiiiieccece e e e 34
5.6.4 LedarSKaD ...c.vveeeeiieeiieeeiee ettt ettt e e e et e e b e e e beeennreeeenaeeens 34

6. DISKUSSION ... e e e e e e e e e e e e e e e e 36
7. SIULSALS ... e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeaa 39
ReICTENSET ..o 41
BilagOr ... e e 43
BIlAGA L.t 43
BIlAGA 2. 46
BILAGA 3. e 48



Forord

Denna vér har vi haft privilegiet att fara liings Osterlens vackra kust, fordjupat oss i de teorier
vi finner allra mest intressanta samt foljt ett otroligt inspirerande projekt. Att skriva en
kandidatuppsats har varit en larorik, rolig men samtidigt utmanande upplevelse. Under denna
intensiva process har vi varit varandras storsta stod och manga ganger har forvirring och
frustation resulterat 1 skratt. Trots den gedigna kunskapen som vi fatt genom att skriva denna
uppsats, sé dr det den fina vanskap som vi utvecklat som kommer att vara ldngst.

Vi vill passa pa att tacka alla som har hjilpt oss under detta uppsatsskrivande. Stort tack till
utbildningsledaren for Tillvixtskolan Maria Hammenberg som sedan vart férsta mote varit en
stor inspirationskélla och stod. Vi vill d&ven passa pé att tacka Awimex for ert vilkomnande
och positiva bemotande. Extra stort tack till de medarbetare och foretagsledare som delade
med sig av sina tankar och upplevelser.

Slutligen gar vart storsta och varmaste tack till var handledare Lotta Antman. Med sitt
brinnande engagemang har hon inspirerat och coachat oss att komma 6ver de trosklar vi stott
pa under resans géng. Vi dr obeskrivligt tacksamma.

Sofia Hallberg och Ida Listrup
Lund, juni 2012



1. Inledning

1 detta kapitel kommer vi kort att beskriva inneborden av begreppet Empowerment och syftet
med undersokningen. Vi kommer ocksa att ta upp den avgrdnsning som vi gjort av teorier och
empiri, samt argumentera for studiens pedagogiska relevans.

Teori som gar att finna om Empowerment innehaller flera olika begrepp som ofta diskuteras
inom den arbetslivspedagogiska forskningen. Olika teoretiker viljer att ldgga tyngdpunkten
pa olika begrepp i sin forskning vilka de menar har en koppling till forstaelsen av
Empowerment pa arbetsplatsen. Nagra exempel pa begrepp som tas upp i olika teorier ar
organisationsstruktur, organisationskultur, organisationsférandring, kompetensutveckling,
maktfordelning och ledarskap. Men ocksé begrepp som motivation, engagemang, delaktighet,
innovation, effektivitet och prestation diskuteras. Dessa exempel visar pa rickvidden av
begreppet Empowerment da det kan innefatta alltifran medarbetarens kénslor och uppfattning
till organisationens strategiska arbete.

Det finns flera teorier som delar antagandet att medarbetaren ofta dr en outnyttjad resurs med
kunskaper och erfarenheter som inte utnyttjas av organisationen i den utstrickning som skulle
vara mojligt. Flertalet studier har dessutom visat pa kopplingen mellan medarbetarnas grad av
Empowerment och deras prestationsforméga pa arbetsplatsen i form av 6kad effektivitet och
innovation (Jagd, 2012; Spreitzer, 1995). Spreitzer (1995) menar att innovation dr av stor vikt
och en nédvéndighet i dagens samhélle med global konkurrens och framforallt 1
organisationer som standigt ar 1 fordndring. Jagd (2012) menar att samhéllsutvecklingen har
lett till en mer konkurrensutsatt och turbulent arbetsmarknad priaglad av ny teknik och nya
krav pa produktkvalitet och service. Detta har enligt Spreitzer (1995) skapat ett behov av
medarbetare som dr innovativa, som lar sig av sina misstag och som kan hantera en dynamisk
omvdérld. Innovativt beteende kidnnetecknas av skapandet av nidgot nytt eller av en forédndring.
Dérfor ar innovativt beteende genom sin definition utvecklingsorienterat. Det kan handla om
alltifran att skapa nya produkter, forbattrad service till forbittrade arbetsprocesser pa
arbetsplatsen.

Kock (2010) menar att 6kad tillvaxt i mindre foretag har blivit en viktig fraga for
samhillsekonomin, vilket har lett till ett 6kat samhéllsintresse for mindre foretags utveckling.
Tillvaxtskolan ar ett kompetensutvecklingsprojekt som syftar till att stimulera mindre foretag
1 sydostra Skéne till 6kad ekonomisk tillvdxt d& regionen haft en forhallandevis svag
utveckling i1 néringslivet enligt olika typer av néringslivsrankningar och attitydundersokningar
som gjorts pa regional och nationell niva. I var forsta kontakt med Tillvaxtskolan upptéckte vi
att de inom projektet ofta uttryckte sig i termer och begrepp som manga génger hade likheter
med den arbetslivspedagogiska vetenskapen. Detta skapade ett intresse hos oss att undersoka
till vilken grad Tillvixtskolan arbetar med fragor som har en koppling till begreppet
Empowerment. Vi har dérfor valt att titta pd Tillvaxtskolan utifran ett Empowerment
perspektiv, samt undersokt relationen mellan Tillvixtskolan och foretaget Awimex som
medverkat i projektet.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Viért syfte dr att anvdnda oss av Empowerment utifran ett pedagogiskt perspektiv for att
analysera relationen mellan Tillvixtskolan som en kompetensutvecklingsinsats och ett av
foretagen som deltagit 1 projektet. Vi @mnar ocksa diskutera sambandet mellan Empowerment
som ett teorietiskt begrepp och den praktiska verklighet som formedlas genom Tillvaxtskolan
och hur ett av de deltagande foretagen anvint sig av detta.



Viéra forskningsfragor lyder,
* Till vilken utstrickning finns det en relation mellan Tillvéxtskolans
kompetensutvecklingsstrategier och Empowerment?

*  Hur har medarbetarna och ledarna i ett av medverkande foretagen uppfattat och
paverkats av sitt deltagande 1 Tillviaxtskolan utifrdn ett Empowerment perspektiv?

1.2 Avgrinsning

Vi har valt att avgrinsa oss till teorier kring begreppet Empowerment som har en koppling till
den pedagogiska arbetslivsvetenskapen. Vi har darfor inte valt att kartlagga och bedoma olika
personlighetstypers inverkan pd graden av Empowerment. Vi kommer inte heller gé in pa
djupare diskussioner och definitionsbeskrivningar pa en del begrepp som ndmns genom
uppsatsen dé de har en koppling till Empowerment. Exempel pa sddana begrepp ar
effektivitet, prestation, motivation och engagemang. Vi kommer att utga ifrén att dessa
begrepp innefattar ndgot positivt for organisationen och darfor ligger 1 varje verksamhets
intresse att striva efter.

Vi har avgrinsat den kvalitativa undersokningen till de medarbetare som helt eller delvis
deltagit i projektet Tillvixtskolan och har ddrmed uteslutit de medarbetare som inte har
medverkat alls. Det deltagande foretag som medverkat i var undersokning har tva
foretagsledarna, men dér har vi latit en av foretagsledarna tala for dem bada.

1.2.1 Pedagogisk relevans

Till begreppet Empowerment ser vi en koppling till teorier som ror organisation, ledarskap
och larande, vilka ar begrepp som vi uppfattat som pedagogikens tre hornstenar. Vi ser
projekt Tillvixtskolan som ett pedagogiskt verktyg for att fraimja Empowerment genom
forandrade organisationsstrukturer, genom medvetenhet kring ledarskapets paverkan, samt
genom Okad kompetens. Dérfor aterfinns mycket av den pedagogiska arbetslivsvetenskapen 1
projekt Tillvaxtskolan.

Tillvaxtskolan har ocksa till viss del utbildningsinsatser som har en viss koppling till begrepp
som oftare anvdnds inom psykologin. Vi har dirfor 1 storsta man forsokt gora en avgransning
1 det teoretiska materialet, samt 1 den information som vi himtat fran Tillviaxtskolan som ror
psykologiska termer. Dock har vi inte helt kunnat utesluta begrepp som exempelvis self-
efficacy, vilket dr ett begrepp som éterfinns i psykologisk arbetslivsvetenkap. Vi har dnda valt
att anvéinda oss av detta begrepp dé det har en stark sammankoppling till den pedagogiska
forstaelsen av begreppet Empowerment.

Vi har ocksé valt att anvinda oss av bade begreppet organisation och foretag, trots att
begreppet organisation oftast forekommer inom den arbetslivspedagogiska forskningen. Detta
beror pa att bade Tillvixtskolan och Awimex ofta talar om foretaget vid beskrivning av
projekt Tillvixtskolan och kring Awimex verksamhet.



2. Bakgrund

1 detta kapitel tar vi upp bakgrundsinformation som beskriver Tillviixtskolans syfte,
ambitioner och vem de riktar sig till. Vi kommer dven ta upp information om Europeiska
socialfonden som delvis finansierar projektet samt beskriva de olika
kompetensutvecklingsinsatser som Tillvixtskolan genomfort. Avslutningsvis beskriver vi
foretaget Awimex som medverkat i Tillvixtskolan.

2.1 Tillvixtskolan

Under hosten 2011 kom vi 1 kontakt med ett projekt som startades under 2008, d& vid namn
Tillviixtskola for mogna foretag, darefter forkortat Tillviixtskolan. Projektets syfte ar att
stimulera foretag 1 sydostra Skane till 6kad ekonomisk tillviaxt. Enligt Europeiska
socialfonden (2010), forkortat ESF, har regionen haft en forhdllandevis svag utveckling i
ndringslivet enligt olika typer av ndringslivsrankningar och attitydundersokningar som gjorts
pa regional och nationell niva. Tillviaxten sker istéllet jimforelsevis framst i den vastra delen
av Skéne, vilket enligt undersokningarna beror pé att sydostra Skane dr mindre
forandringsbendgna, ddremot mer mangsidiga. Undersdkningar har visat att foretag inom
regionen ofta har invanda rutiner som gor att de har svart att méta fordndringar som sker pa
arbetsmarknaden med nya krav pa exempelvis teknologi och kompetens. En bidragande orsak
uppfattas av undersokningarna vara den generellt ldgre utbildningsnivan i sydostra Skane och
regionen dr darfor 1 behov av fornyad kunskap. Tillvaxtskolan vander sig darfor till mogna
foretag inom regionen med 2-50 anstillda som vill satsa pa utveckling och 6kad tillvéxt.
Utbildningsledaren Maria Hammenberg (personlig kommunikation, 11 maj 2012) beskriver
att mogna foretag star for organisationer som redan dr etablerade och har funnits frén nigra ar
upp till flera generationer tillbaka. De foretag som deltar i Tillvéxtskolan har dérfor en
organisationsstruktur sedan tidigare, men uppfattas ha potential att utvecklas ytterligare. I en
av Tillvaxtskolans rapporter som Europeiska socialfonden (2010) publicerat redovisas att
projektets ambition ar att fram till 2013 ska minst 150 foretag ha medverkat i1 Tillviaxtskolan
och deltagandet ska ha haft stor inverkan pa regionens tillvaxt. Darfor startades en andra
projektomgang av Tillvixtskolan under 2011, vilken kommer fortlopa tva ar framét. Vi
kommer for var undersokning fokusera pa den forsta projektomgangen av Tillvéxtskolan,
vilken varade mellan 2008 och 2011. I Tillvixtskolans forsta projektomgang deltog 58 sma-
och medelstora foretag fran syddstra Skéne.

Vid var forsta kontakt med Tillvaxtskolan upptéckte vi att konsulter engagerade i projektet
ofta uttryckte sig i termer och begrepp som manga ganger hade likheter med den
arbetslivspedagogiska vetenskapen. Tillvéxtskolan syftar till att stimulera foretag till 6kad
ekonomisk tillvixt genom individuella tillviaxtplaner och kompetensutveckling for varje
deltagande organisation. Genom att stimulera kunskap och kompetens hos bade chefer och
medarbetare, erhéller varje individ béttre forutsittningar for sin egen utveckling inom
organisationen och kan samtidigt vara med och stdrka foretagets konkurrenskraft pa
arbetsmarknaden. Genom vidgade perspektiv kan de nya kunskaperna bli anvindbara i den
praktiska vekligheten och leda till forandringar eller forbattringar inom organisationen (ESF,
2010).

Kompetensutvecklingsinsatserna syftar inte enbart till att 6ka medarbetarnas och chefernas
kompetens utan ocksa till att 6ka individernas motivation i arbetet da motivation &r en
drivkraft som behdvs for att tillvéxt ska kunna ske inom organisationen. Efter foretagens
deltagande dr tanken att de kommer sté bittre rustade infor fordndringar 1 arbetslivet och ha
en gynnsammare position pa en alltmer konkurrensutsatt arbetsmarknad. Slutmalet dr att varje



deltagande foretag ska ha en béttre tillvixt &n genomsnittet for respektive bransch (ESF,
2010).

2.1.1 Finansiering och Europeiska socialfonden

Tillvaxtskolan drivs av Sparbanken Syd 1 samarbete med néringslivsutvecklare 1 Ystad,
Tomelilla och Simrishamns kommun. Projektet finansieras i huvudsak av Europeiska
socialfonden, men ocksa till viss del av de deltagande foretagen och olika stiftelser (ESF,
2012).

Europeiska socialfondens programomrade 1 &r ett finansiellt redskap som syftar till att frimja
sysselséttning och tillvixt i medlemsldnderna. Fonden stiftades ar 1957 i syfte att minska
skillnaderna 1 vélstdnd och levnadsstandard i EU. Socialfonden har finansierat projekt i
Sverige sedan 1995 dir organisatorisk tillvixt genom 6kad kompetensforsdrjning och kat
arbetskraftsutbud varit ett av de overgripande malen. Europeiska socialfonden menar att
genom finansiering av kompetensutveckling for anstdllda kommer organisatorisk tillvaxt ske
genom Okad effektivitet och utvecklingskraft. Bakgrunden till finansieringen &r att global
konkurrens och nya tekniska mojligheter har fordndrat kraven pa kunskap. Allt oftare maste
organisationer och individer stdlla om och byta jobb, ldra nytt och ldra mer. Déarfor har
formagan till fo6randring pa bade individ- och organisatoriskniva blivit en viktig kompetens
for att tillvixt ska kunna ske. Ett viktigt krav som ESF stéller &r att finansierat projekt ska
genomsyras av en hog grad av delaktighet bland alla deltagare (ESF, 2012).

2.1.2 Forprojektering

Tillvaxtskolan paborjades med en forprojektering under 2008 dér verksamhetscheferna for
respektive foretag fick hjilp att utveckla en tillvixtplan dér de identifierade var foretaget
befann sig och vart de ville na, samt hur de skulle né dit. Efter en nuldgesanalys utarbetades
tillvixtplanen med innehallande planer for framtida investeringar, rekryteringar och
marknadsaktiviteter (ESF, 2011). Hammenberg (personlig kommunikation, 11 maj 2012)
berittade att en nuldgesanalys genomfordes med hjilp av bland annat en SWOT-analys, vilket
ar ett foretagsekonomiskt verktyg som kan anvéindas for att lokalisera styrkor och svagheter
inom organisationen. Denna kan hjilpa foretagsledare att littare forutsatta mojligheter och hot
som organisationen star infor.

Da en deltagande och kompetent personalstyrka som gemensamt stravar mot organisationens
mal dr en forutsittning for att organisationen ska kunna na tillvaxt, utarbetades dven en
kompetensutvecklingsplan ner pa individniva for samtliga medarbetare. Genom strategiskt
genomtiankta kompetensutvecklingsplaner skulle utbildningsinsatserna sdkras sa att de blev
praktiskt tillimpningsbara i1 organisationerna. Tillvdxt- och kompetensutvecklingsplanerna
kopplades ocksa till konkreta och métbara mal for tillvaxt (ESF, 2011). Efter att en noggrann
tillvaxtplattform genomarbetats och utvecklats pabdrjades genomférandefasen under 2009
och pagick fram till 2011 (ESF, 2010a).

2.1.3 Genomforandefasen

Hammenberg (personlig kommunikation, 11 maj 2012) beréttade att de medverkande
organisationerna i denna fas fick ta del av olika typer av utbildningar och seminarium, samt
erbjods individuellt processtdd och fick ta del av foretagsspecifika utbildningar. Nedan
beskriver vi dessa mer ingaende forutom de foretagsspecifika utbildningarna da dessa till stor
del skiljer sig at fran foretag till foretag och darfér kunde pagé under en halv dag for ett
foretag, medan det 16pte under flera manader for ett annat.



Tillviixtskolans utbildningar

Tillvaxtskolan hade fem olika typer av utbildningarna som syftade till att kompetensutveckla
de deltagande foretagens chefer, ledare och medarbetare, men hade ocksa som syfte att utoka
deltagarnas natverk. Genom 6kad samverkan mellan de deltagande foretagen skulle
kommungrianserna suddas ut, vilket tidigare uppfattats vara nagot som legat som ett hinder for
regionens tillvixt. Nagot som ocksa genomsyrade alla utbildningar var hur chefer, ledare och
medarbetare tillsammans kan arbeta som ett team. Vem som deltog i vilka utbildningarna
berodde pad vem som ansags vara i behov av den kompetensutveckling som utbildningarna
syftade till att tillfora. I en del av utbildningarna deltog enbart chefer och ledare eller 6vriga
medarbetare som foretagsledarna i samrddan med Tillvixtskolan anség vara 1 behov av den
specifika utbildningen (Hammenberg, personlig kommunikation, 11 maj, 2012). Nedan
kommer en beskrivning av de olika utbildningsinsatserna.

Ledarskapsutbildningen pagick under sammanlagt fyra olika tillfdllen och vinde sig
till chefer och medarbetare i ledande befattning. Utbildningen hade tva syften dar det
forsta handlade om att deltagarna skulle fa en béttre forstaelse for sig sjdlva som
ledare. Genom okad forstaelse for ledarskapsrollen och 6kad insikt i hur deras
agerande péaverkar organisationen och dess medarbetare skulle en
kompetensutveckling ske. Det andra syftet var att ge utrymme for erfarenhetsutbyten
mellan olika foretagsledare och konsulter som holl 1 utbildningen.

Chefskapsutbildningen pdgick under sammanlagt 1,5 dygn och syftade till att
kompetensutveckla cheferna i sdidant som de behdvde veta mer om for att léttare
kunna agera som chef. Det handlade exempelvis om fragor som beror rekrytering av
nya medarbetare, samt réttigheter och skyldigheter som chefen och medarbetaren har
enligt arbetsrittslagstiftningen. Det diskuterades ocksa hur ett utvecklingssamtal kan
genomforas och struktureras upp, samt hur chefen eller ledaren bor forbereda den
anstillda infér samtalet. Aven problemstillningar som kan upplevas som besvirliga,
som exempelvis hur man som chef eller ledare handskas med medarbetare som inte
fungerar 1 gruppen togs upp till diskussion.

Affarsmannaskap var en endags utbildning som riktade sig till alla medarbetare och
var den forsta utbildningsinsats som de fick delta i. Utbildningen skulle ge deltagarna
en overgripande forstaelse for vad syftet med Tillviaxtskolan var och varfor deras
foretag deltog 1 projektet. Medarbetarna fick forklarat vad en tillvaxtplan dr och hur
denna utmynnat i en kompetensutvecklingsplan. Syftet med utbildningstillfdllet var
ocksa att 6ka medarbetarnas forstielse for pa vilket sétt de bidrar till foretagets
utveckling och under dagen holls dérfor tre foreldsningar. Den ena syftade till att ge
en overgripande forstaelse for hur ett foretag fungerar ekonomiskt och hur
medarbetarna kan bidra till foretagets resultat. De andra tvd handlade om hur
medarbetarnas beteenden och attityder paverkar bade arbetsklimat och organisationen
utat.

Saljutbildningen pagick under 4 dagar och syftade till att kompetensutveckla de
medarbetare som arbetar med silj 1 sitt dagliga arbete. Utbildningen var dérfor inte
riktad till alla medarbetare utan enbart till dem som uppfattades ha gladje av
utbildningen.



Service for tillvixt var en utbildning som varade under 2 dagar och riktade sig till
medarbetare som ansags vara 1 behov av 6kade kunskaper inom merforséljning.

(Hammenberg, personlig kommunikation, 11 maj, 2012)

Seminarium

Sex olika seminarium har hallits vid olika tillfidllen under projektet. Dessa har haft fokus pa
tillvixt och har kortfattat handlat om entreprendrskap, ledarskap, marknad, nya
affarsmojligheter, 1onsamhet och framtid (ESF 2010). Hammenberg (personlig
kommunikation, 11 maj 2012) beskriver att det framforallt har varit foretagsledarna som
deltagit men ocksa medarbetare som beddmts ha nytta av de kunskaper som formedlats.
Syftet med dessa seminarier har varit att visa pad goda exempel pa hur andra gjort och att
motivera genom att ge intryck av det imne som behandlats. Genom dessa tillfdllen har
Tillvaxtskolan forsokt tillféra ny kompetens och nya perspektiv, vilket kan gynna foretagen
genom ett nytt sétt att se pa saker och ting.

Individuellt processtod

Det individuella processtodet har bestatt av olika former av stdd till de enskilda foretagen och
har syftat till att sékerstélla att varje foretag nar sina tillvixtplaner, samt far nytta av
Tillvaxtskolans kompetensutvecklingsinsatser. Denna typ av coaching har varit varierande
fran foretag till foretag och stodet har berott pd vilket behov foretagen haft. Processtoden har
darfor bestatt av alltifrdn avstimning av tillvaxtplaner till diskussioner av problemstéllningar
som det funnits ett behov av att diskutera eller fa stod 1 pa olika sétt. En problemdiskussion
har dérefter exempelvis kunnat utmynna i1 beslut om foretagsspecifika utbildningar som varit
lampliga for det berorda foretaget. Tillvixtskolan har ocksa exempelvis varit behjélplig med
kontakter till konsulter som kunnat tillfora foretagen ndgot som de specifikt varit i behov av.
Detta stod har 1 tid bestétt av ungefar 20 timmar per medverkande foretag (Hammenberg,
personlig kommunikation, 11 maj, 2012).

2.1.4 Awimex

Awimex huvudverksamhet bestéar av att forse fordonsindustrin med strémforsérjning och
belysningsutrustning. Fordonen bestar bland annat av servicebilar, lastbilar, bussar, polis- och
ambulansfordon samt entreprenadfordon. Kundernas behov kan besta av att konvertera om
strOm fran bilbatteriet for att stromforsorja exempelvis verktyg och datorer eller att kunna
varna andra trafikanter om att arbets- eller utryckningsfordon ar pa plats. Awimex tar hem
varor fran olika héll varlden 6ver och lagerhiller, for att darefter leverera kompletta system
till framst pabyggare som installerar systemen till bestidllande foretag. Storre delen av
Awimex kunder bestar darfor av pabyggare, men de levererar dven till viss del till
privatpersoner som &r 1 behov av systemen 1 exempelvis husvagnar. Awimex har ddrutdver ett
ytterligare segment, vilket bestér av 10-15 % av verksamheten. Denna del av verksamheten
vander sig inte till fordonssektorn, utan framst till ldkemedel-, gas- och oljeindustrin. De
levererar sprangbleck, vilket kan sdgas vara en form av sékerhetsventil i syfte att sdkerstilla
industrins sdkerhet da ett dvertryck i1 industrins anldggning kan skapa fara. Detta segment var
grunden till att Awimex startades for 26ar sedan (Stefan Eldh, personlig kommunikation, 14
mayj, 2012).

Awimex affarsidé innebdr att de ska vara sd kompletta som mojligt for att kunderna enbart

ska behova vinda sig till en leverantdr. Deras ledstjdrna ar kvalitet och service. Pé sa sitt
menar Eldh (personlig kommunikation, 14 maj 2012), deldgare pd Awimex, att de stér
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konkurrenskraftiga mot dvriga leverantorer som inte har ett lika brett sortiment. Awimex har
mer eller mindre 3000 kunder per ar dér 20 % av kunderna star for 80 % av affdrerna. Detta
innebdr att det for Awimex &r viktigt att standigt arbeta med att behalla fortroendefulla
kundkontakter, samt att arbeta for att skapa nya, for att dels kunna behalla sin omsittning men
ocksa for att kunna vixa ytterligare (Eldh, personlig kommunikation, 14 maj 2012).

Sedan 2001 har Awimex drivits av tva broder som valde att ta Over foretaget efter att ett dldre
par valt att ta steget tillbaka och da gédrna sag att en anstélld tog 6ver foretaget, vilket en av de
nuvarande foretagsledarna varit sedan tva ar tillbaka. Ytterligare en medarbetare var vid
agarbytet anstédlld pA Awimex och valde att fortsitta sin tjdnst som sekreterare dven efter
agarbytet och dr idag fortfarande anstélld. Awimex har sedan de nya foretagsledarna tog 6ver
Okat 1 omséttning fran 6 till 35 miljoner och har i omgéngar rekryterat nya medarbetare 1 takt
med att kunderna blivit fler. Eldh (personlig kommunikation, 14 maj 2012) forklarar
utvecklingen med att de vid dgarbytet tog 6ver en relativt outforskad marknad med stora
utvecklingsmojligheter. Nagot han menar att de verkligen tagit tillvara pa. Idag har Awimex
atta anstéllda forutom foretagsledarna som tillsammans driver foretaget och innan deras
medverkan 1 Tillvixtskolan var de fem anstillda. Ytterligare en medarbetare anstilldes ett ar
efter projektstart och har darefter fatt delta i de kommande utbildningarna. Awimex
processtdd har till stor del bestatt av séljutbildningar som anpassats till foretagets behov och
onskemadl.

Medarbetarna pd Awimex skiljer sig at vad géller tidigare utbildning och erfarenheter. Eldh
(personlig, kommunikation 14 maj 2012) menar att detta beror pa att de vid nyanstillningar
framst tittat pa personlighet, men ocksa till viss del pa teknisk kompetens och de sokandes
formaga till att lara nytt. Arbetsrollerna flyter in lite pd vartannat da alla exempelvis ska
kunna ta en order over telefon, vilket gor att alla medarbetare mer eller mindre har kontakt
med kunderna. Déarutover har de olika arbetsroller och specialistomraden. Négra arbetar med
enbart sélj och vénder sig till frimst foretag for att sélja in Awimex koncept, samt dker pa
massor for att profilera foretaget och produkterna. Nagra medarbetare dr mer specialiserade
inom administration och lagerhantering. Darutover har de en medarbetare som ar
specialiserad pa IT, en annan pa marknadsforing och en tredje pé inkdp. Foretagsledarna har
ocksa olika specialistomrdden pa foretaget da de forutom foretagsledning specialiserat sig pa
olika delar av verksamheten, dir den ena arbetar mer med sélj och den andra mer
administrativt (Eldh, personlig kommunikation, 14 maj 2012).

Som ett led 1 foretagets tillvaxtstrategi har Awimex nyligen kopt upp en branschkollega 1
Kristinehamn. Foretagen har samarbetat i 1,5 ar och enligt Eldh (personlig kommunikation,
14 maj 2012) ger uppkopet Awimex mojligheter till en bredare marknad och potential att
ytterligare bredda sitt produktsortiment. I detta nyforvarv arbetar for tillfalligt tre
medarbetare.

Awimex kom 1 kontakt med Tillvdxtskolan nir projektdgarna Sparbanken Syd tog kontakt
med foretagsledarna och erbjod en plats i projektet. Bakgrunden till att de valde att medverka
var den tillvaxt som skett pA Awimex. En av foretagsledarna séger i1 en intervju for Ystads
Allehanda (2011) att de inte hade nagra problem med tillvéxten, men ville genom
Tillvaxtskolan hitta vigar for att kunna hantera den pa bésta sétt. Den andra tilldgger 1 samma
intervju att de dven sdg det som en unik mdjlighet att fa ta del av de utbildningar som
Tillvaxtskolan erbjod da tidigare exempelvis inte haft mgjlighet att delta 1 utbildningar som
beror foretagsledning. Tillsammans sag de utvecklingsmdjligheterna genom ett deltagande da
Awimex mal var och &r att vixa och bli &nnu storre (Eldh, personlig kommunikation, 14 maj,
2012; Ystads Allehanda, 2011).
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3. Teori

Empowerment namns i flera olika sammanhang och det finns ddrfor flera olika definitioner
pa begreppet och dess innebord. Vi dmnar beskriva Empowerment utifran olika teorier som vi
upplever har en koppling till den pedagogiska arbetslivsvetenskapen. Vi har ddrfor gjort ett
selektivt urval av teorier som vi anser vara mest applicerbara pa den gjorda fallstudien.
Nedan kommer vi att beskriva Empowerment utifrdn tva olika perspektiv ddr det forsta
behandlar fenomenet utifran ett individperspektiv och det andra utifran ett mer
organisatoriskt. Dessa tvad olika synsdtt kan dven ses som ett komplement till varandra, vilket
vi kommer att dterkomma till i den senare diskussionen.

3.1 Egenmakt

Storstadskommittén (1996) visar pa att sjdlva begreppet Empowerment har den svenska
overséttningen Egenmakt, vilket ar ett begrepp som har sitt ursprung i det svenska 1960-talets
politiska diskussioner. Dessa diskussioner uppstod efter medborgarnas protester mot
individens underordning i den stora statsmakten. De politiska diskussionerna var en bdrjan pa
en samhéllsfordndring som inte enbart fordndrade medborgarnas instéllning gentemot
statsmakten, utan ocksa medarbetarnas instillning till arbetet. Flera olika politiska parti
reviderade déarfor sina politiska program i takt med protesterna dér begrepp som
decentralisering, delaktighet, enskildas mojligheter att paverka den egna vardagen och
personlighetsutveckling ingick. Dessa begrepp édr ocksa ofta forekommande 1 modernare
organisationsteorier. I 1980- och 90-talets politiska historia diskuterades medborgarnas rétt
till frigorelse fran olika typer av auktoriteter. En maktfordelningsprincip som uttalades i olika
partiprogram 16d “’rdtt makt pa rdtt plats”, vilket har likheter med dagens organisationsteorier
dar uttrycket “rdtt man pd rdtt plats ” ofta uttrycks. Detta var alltsa en borjan pa den
samhdllsutveckling som skett och som paverkat medarbetarnas generella instéllning till, och
syn pa organisationen och arbetsrollen inom denna.

Sveriges socialdemokratiska ungdomsforbund (SSU) lanserade begreppet Egenmakt ar 1993 1
samband med en partikongress. SSU menade under partikongressen att medborgarna onskade
mer makt i form av fler valmdjligheter. Under en senare socialdemokratisk partikongress
1996 konstaterades:

"Samhdillet blir alltmer komplext och fordndras hela tiden. Mdnga kinner att besluten over
det som hdnder fattas over deras huvuden. Samtidigt vill allt fler vara med och bestimma.
Men mdnga finner inte vigarna till inflytande. En av politikens viktigaste uppgifter dr ddrfor
att mojliggora ett sadant engagemang... Mdnniskors brist pa makt i den egna vardagen dr ett
resurssloseri for samhdllet, arbetslivet och individen” (Storstadskommittén, 1996, pp.63-64).

Inneborden av det mer politiskt laddade begreppet Egenmakt ar att 6kat handlingsutrymme,
eller makt som storstadskommittén (1996) véljer att kalla det, leder till ett 6kat individuellt
ansvar. Sddant som individen upplever sig ha makt 6ver kommer han eller hon ocksa
engagera sig 1 och ta ansvar over. Storstadskommittén (1996) uttrycker i en statlig offentlig
utredning av begreppet Egenmakt, att alla individer har ndgon form av resurs, dr unika och
kan bidra till samhillsutvecklingen. Men nir individen behandlas som ett objekt eller foremal
for andras aktiviteter och dir 16sningarna konstrueras av ’ndgon annan” skapas istéllet
passivitet. Darfor dr det viktigt att som ledare anstranga sig for att se mdjligheterna och
resurserna i varje manniska.

I den politiska debatten har alltsa resurssldseriet tagits upp som ett samhéllsproblem och
16sningen ligger enligt Storstadskommitténs (1996) 1 att forse medborgarna med okad
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Egenmakt. I de modernare organisationsteorierna diskuteras hur organisationen kan tillvarata
och utveckla medarbetarnas kompetens for att sta béttre rustade pd en konkurrensutsatt
marknad. Empowerment kan bland annat ses som ett svar pa hur organisationen kan arbeta
strategiskt for att fa ut all den kapacitet som medarbetarna har.

Vi har funnit ménga likheter mellan begreppen Empowerment och Egenmakt. Med tanke pa
likheterna mellan begreppen kommer vi ocksa att anvdnda oss av den killa som beskriver
inneborden av begreppet Egenmakt for att beskriva Empowerment. Vi viljer dock att
fortsdttningsvis 1 denna uppsats anvinda oss av begreppet Empowerment pd grund av den
politiska laddning som vi uppfattat att begreppet Egenmakt har, medan Empowerment oftare
anvéinds inom den pedagogiska arbetslivsforskningen.

3.2 Empowerment som organisationskultur

Fordelarna med en foretagskultur praglad av Empowerment presenterades i 1980-talets
managementmodeller som ett alternativ till de vanligt forekommande hierarkiska och
byrékratiska organisationsformerna. Jagd (2012) papekar att organisationsteoretiker och
foretagsledare forstod att det fanns behov av nya sétt att tinka pa grund av en allt mer
konkurrensutsatt och turbulent arbetsmarknad préiglad av ny teknik och nya krav pa
produktkvalitet och service. De nya organisationsteorierna kritiserade darfor tidigare
forskning som bland annat menade att en effektiv organisation utgjordes av en strikt
arbetsdelning och central maktstyrning. Storstadskommittén (1996) fortsétter pa denna
diskussion och menar att de tidigare sétten att arbeta pa ofta resulterade 1 6kad produktivitet,
men ledde samtidigt till minskad autonomi och minskad kreativitet bland medarbetarna. Det
resulterade ocksé i 6kad franvaro, hogre personalomsittning och fler konflikter. Kritikerna
menade darfor att dessa organisationsstrukturer inte var optimalt 1 ett modernare samhélle
med fordndrade krav. En anledning till kritiken var att organisationen genom de tidigare
organisationsstrukturerna inte kunde fa ut all ménsklig kapacitet som redan fanns inom
organisationen, vilket uppfattades som ett resurssléseri. Den andra anledningen till att de
tidigare organisationsteorierna inte langre ansags gilla var av moraliska skél. Manga av de
traditionella problem som tidigare organisationsformer gett upphov till 6kade darfor intresset
for hur organisationen genom medarbetarna gemensamt kunde skapa utveckling.

3.3 Det kognitiva perspektivet

Det kognitiva perspektivet sammanfattar de teoretiker som ser Empowerment som ett tillstand
som uppstar 1 perceptionen. Empowerment handlar hiar om hur individen kinner sig och
darfor uppstar fenomenet i relation till individens personlighet och genom den kontext som
denne ingér 1. Spreitzer (1995) menar att medarbetare kan kénna sig mer eller mindre
Empowered édn sina kollegor 4ven om de ingér i samma kontext. Forskning visar att det finns
en korrelation mellan medarbetare som upplever sig vara Empowered och olika
personlighetsdrag. Detta skulle i sé& fall innebéra att en organisation inte kan anvénda en viss
strategi som innebdr att alla medarbetare far samma verktyg eller resurser i syfte att na
Empowerment som ett "statiskt tillstdnd”. Fenomenet uppfattas istdllet som nagot dynamiskt,
dar verktyg och resurser méste anpassas till den enskilda individen da olika personligheter har
olika behov och befinner sig i olika livssituationer. Jagd (2012) tilldgger att organisationen
darfor méste vara uppmairksam pa de kdnslor och uppfattningar som medarbetarna har, samt
de erfarenheter som de tagit med sig sedan tidigare. Dérefter bor ledarna titta pa den
organisatoriska miljo som medarbetarna ingér 1 for att direfter strukturera organisationen pa
ett sddant sétt som gor att organisationen kan fa ut all den potential och kapacitet som
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medarbetarna har.

3.3.1 Fyra kognitiva dimensioner

Det finns ett flertal olika modeller som beskriver Empowerment utifran ett kognitivt
perspektiv och de vanligaste dimensionerna som tas upp ar meningsfullhet, kompetens,
sjdalvbestimmande och pdverkan. Dessa dimensioner som matt pA Empowerment innebér inte
ett “antingen eller” dd Empowerment mer kan ses som en niva eller en grad av ett tillstand.
Varje dimension ar en viktig del av konstruktionen av Empowerment, men de 6verlappar och
paverkar samtidigt varandra (Baird & Wang, 2010; Spreitzer, 1995).

Meningsfullhet handlar om hur pass medarbetarens varderingar 6verensstimmer med
arbetsrollen. Om organisationens och arbetets mal och syften 6verensstimmer med individens
egna ideal och virderingar 6kar kdnslan av att det arbete som utfors dr meningsfullt. Desto
hogre nivd av meningsfullhet, desto mer Empowerment (Baird & Wang, 2010). Spreitzer
(1995) menar att en hog grad av dimension “meningsfullhet” leder till 6kat engagemang och
till mer energi, vilket i sin tur har en positiv paverkan pa arbetets effektivitet.
Storstadskommittén (1996) anser samtidigt att engagemang inte skapas automatiskt bara for
att det finns utrymme for det, utan individen maste ocksé kidnna att de finns en mening med
att anstranga sig. Darfor ar det viktigt att uppmirksamma forvantningar och forhoppningar,
samt fa individen att kdnna sig behdvd, betydelsefull och uppskattad.

Kompetens handlar i detta fall om individens upplevda sjdlvformaga. Spreitzer (1995)
anvénder ocksa ordet self-efficacy for att beskriva denna dimension d& kompetens 1
sammanhanget handlar om individens tro pa den egna formagan att kunna utféra en uppgift
med kvalité. Men det ér inte enbart individens personlighet som &r avgorande for nivén av
kompetens, utan ocksa organisationens forvantningar pa medarbetarens prestationer.
Organisationens varderingar, policy och krav pa sina medarbetare spelar darfor en avgorande
roll for vilken nivd av Empowerment medarbetaren befinner sig pa nér det géller dimensionen
kompetens. Medarbetare med en hégre niva av kompetens eller self-efficacy har ofta mer
motivation till att utféra en uppgift, vilket leder till 6kad anstrdngning och uthallighet. Detta
beror pa att medarbetarna upplever att de har resurser for att effektivt mota de krav och
pafrestningar som dessa stélls infor och darfér har en hogre niva av dimensionen kompetens
positiva effekter pa individens envishet och anstringning pé arbetsplatsen och da framst i
utmanande situationer.

Sjilvbestimmande handlar om medarbetarens valmgjligheter pé arbetsplatsen. Spreitzer
(1995) menar att om medarbetaren upplever sig ha mgjlighet att paverka och reglera sina egna
handlingar pa arbetsplatsen 1 storre utstridckning dkar niva av Empowerment. Exempelvis kan
det handla om vilken grad medarbetaren upplever sig vara delaktig i beslut som angér de egna
arbetsmetoderna, arbetstakten och vilka insatser som ska genomforas. Graden av autonomi i
det dagliga arbetet och i arbetsprocessen spelar in for att bedoma graden av sjdlvbestimmande
da autonomi innebér oberoende och mojlighet att ta egna beslut. Storstadskommittén (1996)
tilldgger att nir autonomi eller sjalvbestimmande saknas blir medarbetaren kdnsloméssigt
beroende av de ménniskor och den miljo som denne ingér 1. Sddana alltfor starka beroenden
hindrar medarbetaren att ta beslut som paverkar den egna arbetssituationen pa ett positivt sétt
vilket kan framkalla kdnslor som hopploshet. Spreitzer (1995) pavisar att en hogre nivé av
sjalvbestimmande har positiva effekter pa viljan och formagan att lara nytt da det sker ett
Okat intresse for olika aktiviteter pa arbetsplatsen. En hogre niva av sjdlvbestimmande leder
ocksa till storre motstandskraft vid motgéngar.

14



Inverkan handlar om till vilken grad medarbetaren upplever sig kunna paverka strategiska,
administrativa och operationella resultat pa arbetsplatsen. Spreitzer (1995) menar att inverkan
ar motsatsen till inldrd hjélploshet. Inldrd hjélpldshet dr en kdnsla som uppstér nér individen
upplever sig ha bristande kontroll 6ver den egna situationen och omvérlden. Seligman (1975)
beskriver att individer som upplever inldrd hjéalploshet har lért sig att den egna viljan och de
egna handlingar inte har nagon betydelse for vilka resultat som uppstér. Nar en individ lért sig
att framgang eller misslyckanden &r oberoende av den egna anstringningen skapas passivitet
och inldrningssvarigheter. En hogre kédnsla av kontroll leder darfor till en hogre niva av
inverkan, vilket Spreitzer (1995) menar har positiva effekter pd graden av innovation. Detta
beror pa att medarbetaren da inte ser lika manga begréansningar eller hinder, utan istillet har
O0gon for mojligheterna.

Dessa fyra dimensioner som vi nyss presenterat visar pa vikten av att uppmérksamma och
stimulera medarbetarnas uppfattning om sig sjilva och organisationen. Spreitzer (1995)
menar att det dr otroligt viktigt for ledningen att vara medveten om den kognitiva delen av
Empowerment for att organisationen ska kunna ha formégan att stimulera sina medarbetare
till en bidragande kraft i organisatoriska fordndringar. Detta leder oss darfor in pa fragor som
berdr hur organisationen strategiskt kan arbeta i strivan mot 6kad Empowerment pa
arbetsplatsen.

3.4 Det strategiska perspektivet

I kontrast eller som ett komplement till det kognitiva perspektivet hiller ménga andra
forskare, dér bland annat Baird & Wang (2010), fast vid synséttet att Empowerment framst
skapas genom de strategiska atgiarder och beslut som fattas inom organisationen. Spreitzer
(1995) stodjer detta synsitt till viss del da han menar att Empowerment méste ses i relation
till en specifik arbetsplats och kontext och inte som ett allmént livstillstdnd. Det skulle i sa fall
innebdra att organisationens strategiska beslut dr avgorande for den kognitiva upplevelse som
uppstar inom individen istillet for att exempelvis personlighet och tidigare erfarenheter har en
mer overvigande betydelse for om och hur Empowerment uppstar.

3.4.1 Maktfordelning

Greasley et al. (2008) och Jagd (2012) menar att Empowerment uppstar genom en viss typ av
organisatorisk struktur och politik. Hogre niva av Empowerment skapas nér organisationen
strategiskt Okar medarbetarnas auktoritet och inflytande 6ver det egna arbetet. Genom sadana
atgirder far medarbetarna 6kad kontroll eller makt 6ver den egna arbetssituationen och de
egna resurserna, vilket leder till 6kad Empowerment. Detta skulle ocksa kunna uppfattas som
de strategiska atgirderna for att 6ka exempelvis den kognitiva dimensionen
sjalvbestimmande. Makt definieras 1 detta sammanhang som den formella auktoriteten att
utova inflytande Over organisationens resurser. Detta skulle 1 sa fall kunna innebéra att
informell makt inte leder till 6kad nivd av Empowerment.

Enligt Greasley et al. (2008) och Jagd (2012) &r det av vikt att organisationsledningen ser 6ver
maktfordelningen, dar en hierarkisk struktur inte dr att foredra da decentralisering av makt
teoretiskt skapar mer delaktighet bland medarbetarna. Genom att dessutom omfordela och
delegera ansvar till medarbetarna kommer medarbetarna bli mer delaktiga da de kianner okat
ansvar for uppgiften. Darfor lagger det strategiska perspektiv fokus pa hur omférdelningen av
makt dr strukturerad inom organisationen.
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Yukl (2010) diskuterar inneborden av delegering och beskriver det som fordelning eller
tilldelning av befogenheter och utékad auktoritet till medarbetare eller till ett specifikt team.
Fordelarna med detta dr béttre beslutsfattande, 6kad motivation hos de underordnade, hogre
arbetstillfredsstillelse, 6kad kompetens och minskad arbetsborda for den som delegerat. En
medarbetare som befinner sig ndra problemet har dessutom oftare mer relevant information &n
ledaren och kan dérmed fatta ett mer effektivt beslut i den berdrda situationen. Men bristande
fortroende och bristande vilja att sldppa pa den kontroll som delegation innebér hindrar
somliga chefer fran att delegera s& mycket som de enligt Yukl (2010) kanske borde.

Hur pass organisationen genom strategiska atgarder kan 6ka graden av Empowerment beror
didrmed pé ledarnas formaga att slappa pa kontrollen 6ver medarbetarna och att viga delegera.
Jagd (2012) menar att klara mél och fortroendefulla forhallanden har visat sig vara effektivt
for att en decentraliserad maktférdelning ska fungera 1 praktiken. Greasley et al. (2008) menar
precis som Jagd (2012) att det &r viktigt att ledarna fordelar makt till medarbetarna och utgor
utrymme for en hogre niva av engagemang och ansvar da en jimnare maktférdelning leder till
okat fortroende och samarbete mellan medarbetare och ledare och hela organisationen.
Skillnaden mellan Jagd (2012) och Greasley et al. (2008) ar att Jagd (2012) ser
fortroendefulla relationer mellan ledare och medarbetare som en forutséttning for att en
jamnare maktfordelning ska fungera i praktiken, medan Greasley et al. (2008) ser
fortroendefulla forhallanden som en konsekvens av jdmnare maktstrukturer.

Jagd (2012) belyser ocksa att strategier som syftar till att 6ka medarbetarnas grad av
Empowerment enligt ett kritiskt perspektiv kan leda till nya sociala konstruktioner som
istillet gor att makt och tryck kommer fran annat hall. Exempelvis kan arbete i team leda till
att auktoritet och kontroll utovas av arbetskamraterna gentemot dvriga kollegor eller kan
ocksa uppsta som ett resultat av grupptryck.

3.4.2 Wilkinsons komponenter

Wilkinson (1998) menar att Empowerment ofta associeras till omfordelning av makt, men 1
praktiken handlar det om att gora medarbetarna mer involverade och delaktiga i arbetet. Det
ligger pa arbetsgivaren att involvera medarbetarna och ge dem utrymme att bli mer delaktiga
for att skapa engagemang. Wilkinson (1998) kallar Empowerment for ett initiativ som kan
innehalla olika typer av komponenter. Dessa komponenter kan finnas i olika utstrickning och
kan 6verlappa varandra. Balansen av komponenterna paverkar den grad av Empowerment
som uppstar inom organisationen. Dessa komponenter har vi valt att presentera nedan:

Kommunikation och informationsspridning

Informationsspridning till alla medarbetare pa alla nivaer inom organisationen okar
medarbetarnas forstaelse for organisationens syfte. En sadan forstaelse kan enligt Wilkinson
(1998) d6ka medarbetarnas motivation till att agera och handla i enlighet med organisationens
mal. Wilkinson (1998) menar ocksa att det dr viktigt att medarbetarna har mojlighet att
uttrycka asikter och eventuella klagomal till hdgre nivéer inom organisationen. Denna
komponent handlar dérfér om dubbelriktad kommunikation mellan medarbetare och ledare.

Aven Spreitzer (1995) och Baird och Wang (2010) belyser vikten av informationsspridning.
Om medarbetarna inte far ta del av information som berér de organisatoriska malen minskas
medarbetarnas forstaelse for vart organisationen ar pd vag. Detta i sin tur leder till att
medarbetarna inte kommer att kunna ta egna initiativ. Genom att formedla information kring
de organisatoriska mélen forbattras dessutom arbetsklimatet genom att medarbetarna kianner
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mening och syfte med sitt dagliga arbete. Detta skulle &ven kunna uppfattas som en strategisk
atgird for att 6ka den kognitiva dimensionen meningsfullhet, men ockséd dimensionen
inverkan da dkad informationsspridning teoretiskt resulterar i att medarbetarna upplever
o0kade mojligheter att paverka organisationens resultat. Detta beror pa att kontinuerlig
informationsspridning som berdr exempelvis organisationens prestationer och resultat kan
leda till att medarbetarna vill och kan paverka kommande beslut samtidigt som det stérker
individen tro pa den egna formagan. Detta far oss att dra kopplingar till den kognitiva
dimensionen kompetens. Spreitzer (1995) menar ocksa att information och kommunikation
resulterar 1 att medarbetarna upplever sig viktiga och vardefulla for organisationen.

Uppdtriktad problemlosning

Denna komponent handlar om att medarbetarna bor fa 6kad autonomi och mer ansvar for
produktion och service. Wilkinson (1998) tar upp tvé olika sdtt som organisationen kan
strukturera upp arbetet for att 6ka graden av Empowerment. Ett sétt &r att [dta medarbetarna
uttrycka asikter och komma med forslag till forbattringar, men i slutdnden &r det alltid
cheferna pd en hogre niva som tar de slutliga besluten. Ett annat sétt ar tillita medarbetarna att
ha en viss grad av sjdlvstdndighet och sjdlvstyre genom att vissa arbetsrelaterade uppgifter
ligger pa individen eller teamet att 16sa och utveckla.

Arbetsuppgiftens sjilvstindighet

P& den mest basala nivan handlar denna komponent om att organisationen inte bor ha
inspektorer pa exempelvis produktionsgolvet di det resulterat 1 att medarbetarna far ta mindre
ansvar. Wilkinson (1998) menar att nivan av sjilvstyre, antingen individuellt eller 1 team, &r
avgorande for vilken grad av ansvar medarbetarna tar. Fordelarna med att medarbetarna har
mer sjdlvstindiga arbetsuppgifter har visat sig vara forbattrad kommunikation, 6kad acceptans
infor forandring och utveckling, samt battre kontakt med kollegorna. Det minskar ocksé
behovet av styrning fran hogre nivier inom organisationen dd problemldsningar sker genom
den kunskap som individen eller teamet har, vilket ocksé 0kar ledarnas handlingsutrymme for
att kunna arbeta mer med strategiska fragor istéllet for operationella. Baird och Wang (2010)
tilldgger dessutom att det &r viktigt att medarbetarna far ta ansvar for de resultat som uppstar
inom organisationen da det okar deras delaktighet.

Attitydpaverkan

Wilkinson (1998) tar dven upp en strategisk komponent som behandlar Empowerment som en
typ av kognitiv process. Sjilva organisationsstrukturen kan forbli oférdndrad, men istillet
Okas graden av Empowerment genom internalisering av nya vérderingar som 1 férldngningen
leder till nya beteenden. Men kritisk forskning har riktats mot detta antagande d& de menar att
det ar fordndrat beteende som leder till fordndrade attityder och inte tvirtom. Om kritiken
stimmer ar det istdllet av betydelse hur ledningen organiserar och skapar olika
ansvarsomraden, arbetsroller och bygger relationer. Sddana férandringar leder da till nya
beteenden som tyder pd 6kad Empowerment inom organisationen. Darfor kan
Attitydpaverkan ses som en strategisk atgérd inom organisationen.

3.4.3 Kompetensutveckling

En annan viktig del av Empowerment dr den som berér kompetensutveckling. Vi har redan
visat hur betydelsefull medarbetarnas uppfattning om den egna kompetensen dr under den
kognitiva dimensionen kompetens. Flera teoretiker visar darfor just pd vikten av att ge
medarbetarna badde information och kompetensutveckling 1 syfte att 6ka medarbetarnas niva
av self-efficacy (Baird & Wang, 2010; Jagd, 2012; Spreitzer, 1995). Aven
Storstadskommitténs (1996) utredning kring begreppet Egenmakt visar pa vikten av att ge
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individen 6kade kunskaper i syfte att 6ka den niva av det fenomen som vi valt att bendmna
som Empowerment. Om individen inte forstar eller inte har verktyg att tolka sin omgivning,
kan inte heller inflytande utévas. Darfor dr det viktigt att ge utrymme for 6kad kompetens och
information for att individen léttare ska kunna forstd, behérska och 6verblicka den milj6 som
denne ingér i.

Kock (2010) menar att organisationens forutsiattningar infor en kompetensutvecklingsinsats,
samt de strategier som anvénds for att genomfora insatserna har betydelse for om insatserna
leder till positiva effekter inom organisationen. Begreppet kompetensutveckling menar han

ocksa ar en beteckning for de atgiarder som kan vidtas for att paverka utbudet av kompetens
pa en verksamhets interna arbetsmarknad.

Kocks (2010) forskning som &r baserad pad mindre foretag har visat att organisationer som
kdnnetecknas av stodjande larmiljoer har béttre forutsdttningar att utvecklas. En sadan
larmilj6 kdnnetecknas av varierande och utmanande arbetsuppgifter, att det finns mgjligheter
till nya arbetsuppgifter och en ledning som é&r positivt instdlld till kompetensutveckling. Pa sé
sétt uppstar ett utvecklingsstodjande klimat inom organisationen. En mer stédjande larmiljo
uppstar oftast nir ledare och medarbetare upplever 6kade kompetenskrav da branschen ar
starkt konkurrensutsatt. Kunderna har starka krav och férvéntningar pa service och
produktkvalitet och det sker en snabb utveckling av teknik och arbetsmetoder inom
branschen. Motsatsen till en stodjande ldrmiljé kidnnetecknas istéllet av ofordandrade eller
lagre kompetenskrav i arbetet, det finns begransade mdjligheter att lara nytt och begrénsad
variation i arbetet. Branschen &r begransat konkurrensutsatt da kundkraven &r mindre
patagliga. En sddan 1drmiljo resulterar i ett lagre stod infor kompetensutvecklingsinsatser och
leder ofta till att formella larstrategier anvinds, vilket innebér att utbildningarna enbart bestar
av interna eller externa kurser. Kock (2010) menar att utbildningsinsatser bor integreras med
andra forindringar som exempelvis forindring av arbetsorganisationen. Aven en stddjande
larmilj6 har en positiv inverkan pé effekter som kompetensutvecklings strategierna kan leda
till. Kompetensutvecklingen bor bestd av larande som &r inriktad pa bade individuell och
organisatorisk utveckling, samt kurser och utbildningar som har en tydlig koppling till
verksamheten. En sddan strategi leder till att det skapas utrymme for 6ppna arenor inom
organisationen som Okar erfarenhetsutbytet mellan medarbetarna, vilket 1 sin tur leder till 6kat
larande pa arbetsplatsen.

Okad kompetens har enligt Bystrom (2010) visat sig ha positiva effekter pa
produktionsutvecklingen pa grund av ett 6kat kvalitetsmedvetande inom organisationen, samt
genom Okad forméga bland bade ledare och medarbetare att tinka innovativt. Dessa positiva
effekter ger organisationen dkad konkurrenskraft och forutséttningar for tillvaxt.
Arbetsmiljoer som tillater och stimulerar larande och kompetensutveckling har ocksa visat sig
ha positiva effekter pa medarbetarnas hélsa, vélbefinnande och personliga utveckling. Detta
beror pa att kompetensutvecklingssatsningar leder till 6kade kunskaper i sjédlva arbetet, vilket
Spreitzer (1995) tidigare menat pa leder till en 6kad kénsla av self-efficacy bland
medarbetarna, vilket har positiva effekter pa deltagarnas motivation 1 arbetet. Bystrom (2010)
anser att positiva erfarenheter av kompetensutveckling ocksa leder till 6kat intresse och 6kad
motivation for att ldra nytt bland medarbetarna. Positiva effekter pa en verksamhetsniva ar
ekonomiska pa sé sitt att organisationen lattare behaller personal och kunder, samt forbéttrar
kvalitetsmedvetandet och produktkvalitet genom nya arbetssatt. Detta kan 1 sin tur leda till att
organisationen aktualiserar och borjar tinka mera langsiktigt vad géller utvecklingsfragor,
vilket skapar bittre forutséttningar infor framtida kompetensutvecklingsinsatser.
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Kock (2010) har genom forskning baserad pa kompetensutvecklingsinsatser, liknande det
projekt som Tillvdxtskolan genomfort, konstaterat att de foretag som anvént mest tid for
analys, samt delaktiggjort medarbetarna i denna, har fatt storst effekter pa organisationens
utveckling efter genomforandet av kompetensutvecklingsinsatserna. Detta har berott pa att
medarbetarna fétt storre mojligheter att paverka vad som bor ingé 1 satsningen, vilket har visat
sig ha positiva effekter for deltagarnas motivation under sjdlva genomforandefasen. Genom
detta konstateras det att tillgang till tid dr en viktig del for en effektiv
kompetensutvecklingsinsats.
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4. Metod

Vi kommer i detta kapitel redovisa de metodologiska utgdangspunkterna for denna studie.
Dudrefter redovisas vart tillvigagdangssditt vilket innefattar dokumentstudier, urval, intervjuer
genomforande och bearbetning av data och analys. Avslutningsvis diskuteras studiens kvalité.

4.1 Metodologiska utgangspunkter

Vi valde att anvédnda oss av en kvalitativ metod eftersom vi ville forsta djupet 1 vart specifikt
valda fall. Vi @&mnar inte att var unders6kning ska vara generaliserbar utan unik till den
specifika kontext som vi undersokt. Valet av kvalitativ metod har dven paverkats av véar syn
och forstaelse av det hermeneutiska kunskapsintresset. Syftet med studien har varit att fa en
forstaelse av fenomenet Empowerment, projektet Tillvixtskolan och det medverkande
foretaget Awimex och relationerna daremellan. Vi ansag att en kvantitativ forskningsmetod
inte hade passat vart syfte, dd Empowerment handlar om kognitiva uppfattningar hos de
enskilda medarbetarna och organisatoriska strategier, vilket inte kan métas genom statistik
(Cohen, Manion & Morrison, 2010).

Som tidigare ndmnt har vi valt att utga ifrdn det hermeneutiska kunskapsintresset. Detta syftar
till att forsoka forstd medménniskorna, omvarlden och den livspraxis som sammanfaller med
den forforstaelse som vi har sedan tidigare. Hermeneutiken dr darfor anvéndbar vid
formedling av individers upplevelser av ett visst fenomen, vilket sammanfaller med den
studie som vi gjort. Hermeneutiken anser dven att vi som forskare aldrig kan vara helt
objektiva nir fenomen studeras, da forstaelsen av verkligheten sker utifran det egna
perspektivet (Frejers & Thornberg, 2009). Genom medvetenhet sker kunskapsbildning da
tidigare kunskaper forindras i det nya sammanhanget (Odman, 2007). D4 Tillviixtskolan ofta
pratar om att just medvetengora sina deltagare och da vi &mnar undersoka vilken betydelse
Empowerment verkligen har i det medverkande foretaget Awimex, faller Hermeneutiken for
oss som ett naturligt sitt att forsoka betrakta verkligheten utifran.

Da vi utgick frdn det hermeneutiska kunskapsintresset, samt genomforde en kvalitativ metod,
foll det sig naturligt att genomfora en fallstudie. Fallstudien syftar till att avbilda, analysera
och tolka det unika hos verkliga situationer och individer genom en 6ppen form av
undersokning. En fallstudie har for avsikt att forsoka forsta komplexiteten och olika
perspektiv for att forstd verkligheten i situationen. Strategin syftar till att ge djupgaende
kunskaper om unders6kningsomradet och dess verklighet. Det som kénnetecknar en fallstudie
ar att den fokuserar pa en enda eller ndgra 4 undersdkningsenheter, vilka undersoks pa djupet
for en mer detaljerad kunskap och forstaelse (Cohen et al., 2010).

Trots att var studie kan ses utifrén tre olika delar anser vi att de dr i samspel och kan ses som
olika skikt i vart komplexa fall. Kvalitativa fallstudier gér pa djupet och dmnar att forsoka
forsta, analysera och beskriva ett visst fenomen (Merriam, 1994). En fallstudie behandlar
aven fenomenet med ett holistiskt synsitt dir en forstielse for samband och helhet forsoker
skapas, vilket 0verensstimmer med var studie. Varje fall &r unikt och darfor kan aldrig
generaliseringar goras. Vart resultat dr viktigt for fallet 1 sig och for framtida liknande fall
(Cohen et al., 2010).

Vi har anvint en abduktiv ansats for denna studie. Detta kan ses som &r en pendel mellan
deduktivt och induktiv ansats. Deduktion handlar om att undersoka tidigare teoriers
applicerbarhet mot verkligheten, medan induktion handlar om att g ut 1 verkligheten, samla
empiri och sedan hitta teorier som forklarar och problematiserar empirin (Odman, 2007).
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Abduktion dr en viaxelverkan mellan observationer, tankar och idéer mellan olika delar och
den framvéxande helheten i teorin. Darfor var en Abduktiv ansats mest lamplig d& vi borjade
undersdkningen i1 empirin genom vart intresse for projektet Tillvaxtskolan. Det har dérfor
kontinuerligt skett en vixelverkan mellan teorier och empiri, som resulterat i de
problemformuleringar vi haft och slutligen den analys vi gjort (Starrin & Svensson, 1994).

4.2 Tillviigagangssiitt

I en hermeneutisk kvalitativ studie kan man samla in material pd manga olika sitt. Detta for
att fa ett sd rikt material som mojligt infor den kvalitativa analysen. Utover kvalitativa
intervjuer och dokumentanalyser har vi valt att 4ven delta och observera utbildningsinsatser
som Tillvixtskolan héllit i. Detta material har vi valt att inte redovisa i empirin dé det ar
sekretessbelagt, men det har 6kat var forstaelse av projektet. Vi har dérutdver anvént oss av
ett sdkallat snobollsurval, vilket innebar att en kontaktperson rekommenderar andra kontakter.
For vér del har detta skett di Tillvixtskolans utbildningsledare Maria Hammenberg hjélpte
oss med vilket foretag som vi skulle ta kontakt med for var undersékning (Starrin &
Svensson, 1994).

4.2.1 Dokumentstudier

For att vi skulle kunna fa en mer fordjupad forstaelse for Tillvixtskolan som projekt, samt
fenomenet Empowerment, genomforde vi dokumentstudier. Vi har last och granskat
dokument fran Europeiska socialfonden, media, utvirderingar, rapporter och uppsatser om
Tillvaxtskolan. Dessa dokumentstudier har gett oss viktig information som redovisas 1 vart
bakgrundskapitel, men har &dven varit av stor vikt vid utformningen av intervjuguider. For att
kunna forstd djupet av Empowerment ansag vi att det var av vikt att skapa en forstaelse av
fenomenets bakgrund. For att forsta utvecklingen av Empowerment 1 Sverige sa valde vi
darfor att granska publikationer frin statens offentliga utredningar. Vi har dven baserat var
teori pa forskningsarbeten om Empowerment och lagt stor vikt vid urval av dessa teorier.
Aven dessa har legat till grund for var utformning av intervjuguider.

Enligt Odman (2007) 4r det i den Hermeneutiska forskningen vanligt med studier av texter
och sprak, genom vilka forskaren forsoker finna mdjliga innebdrder av det som studeras.
Texten anses vara nagot mer dn vad forfattaren avsag att sdga. Darfor blir inte forfattarens
avsikt med texten det centrala, utan tolkningen av denna. Men for att kunna gora en sddan
tolkning maste forskaren enligt Fejers & Thornberg (2009) kunna gé in med empati och
inlevelse for att forsta vilka intentioner som finns bakom texten. For att kunna gora detta kan
forfattarens psykiska liv i forhallande till texten bli en viktig killa till forstaelse av vad som
ligger bakom texten.

4.2.2 Urval

Som tidigare ndmnt var det vért intresse for projekt Tillvéxtskolan som var utgdngspunkten
for denna studie. Vi har anvént oss av dokumentstudier, deltagit i utbildningar, samt
genomfort informativa och ostrukturerade intervjuer med Tillvéxtskolans utbildningsledare
for att fa fordjupade kunskaper och forstaelse for projektet. Vi borjade darefter diskutera olika
intressanta problemstéllningar kring projektet dir ménga av vara fragor visade sig ha en
koppling till fenomenet Empowerment. I forhallande till arbetets storlek och den tidsram som
vi haft, valde vi att endast undersoka ett foretag som medverkat i1 Tillvaxtskolan. Likt
snobollsurvalet bad vi utbildningsledaren Hammenberg, tillika var nyckelperson, att
rekommendera ett foretag som medverkat i projektet och dér en positiv fordndring skett sedan
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avslutad medverkan. Vi dnskade gora en fallstudie pa ett foretag dér tydliga forandringar
kunde ses for att analysera dessa fordndringar i relation till Tillvaxtskolan. Cohen et al. (2010)
betonar vikten av utformningen av informationsbrev for att vicka intresse. Vi lade darfor stor
vikt vid att utforma ett sddant, vilket vi sedan mailade till féretag som medverkat och som vi
blivit rekommenderade att kontakta. P4 grund av tidsramarna valde vi att genomfora var
fallstudie pa det foretag som forst visade intresse. Vi kom pa sé sétt 1 kontakt med Awimex 1
Simrishamn.

4.2.3 Intervjuer

For att i en forstaelse av Tillviaxtskolan och relationen till fenomenet Empowerment har vi
genomfort en kvalitativ semistrukturerad intervju med utbildningsledaren Hammenberg. Vi
genomforde dven en kvalitativ intervju med Awimex ena VD som ocksa har fungerat som en
av véra nyckelpersoner och har menat sig kunna tala for bada foretagsledarna. Aven
Hammenberg har ibland fatt tala for hela projekt Tillvéxtskolan, vilket dr ndgot som hon sjilv
anser sig ha information och forstielse for att kunna gora. Vi har dessutom genom vara
observationer uppfattat Hammenberg som véldigt kunnig vad géller projektets syften och mal,
samt uppfattas i vara 6gon som Tillvixtskolans viktigaste kulturbarare. Dessa tva kvalitativa
intervjuer gav oss darfor 6kad forstdelse och kunskap, samt underlittade utformningen av
intervjuguiderna infor intervjuerna med medarbetarna pd Awimex. Dérefter gjorde vi dven ett
strategiskt urval infor medarbetarintervjuerna da vi ville att alla skulle ha medverkat helt eller
delvis i Tillviaxtskolans utbildningar, samt inneha olika ansvarsomrdden eller positioner pé
Awimex.

Nar vi utformade vara intervjuguider &dr det av vikt att forsta att de skett i en strategisk vald
ordning for att kunna 6ka forstaelsen och 6ka omfanget av intervjuguiderna. Den forsta
kvalitativa intervjun som vi genomforde var med utbildningsledaren for Tillvaxtskolan. Vi
funderade mycket kring utformningen av fragor, grad av standardisering och strukturering.
Virt att ndmna &r att vi innan denna kvalitativa intervju genomfordes hade haft mycket
kontakt med utbildningsledaren och att denna intervjuguide déarfor skiljer sig fran de andra
tva. Vi valde att genomfora semistrukturerade intervjuer eftersom de ar fordelaktiga till vér
metodologiska utgdngspunkt. Fradgorna formulerades pé sa sitt att svarsutrymmet var relativt
stort for respondenterna. Graden av strukturering var som storst 1 var intervju med
utbildningsledaren. Vi valde medvetet att ha relativt 6ppna fragor i véra intervjuer med
medarbetarna for att de sjdlva skulle kunna uttrycka tankar och forestdllningar som de anség
vara viktiga. Dessa 6ppna fragor har darfor gett oss information som vi annars inte skulle ha
fatt. I samtliga kvalitativa intervjuer valde vi att ha en 14g grad av standardisering. En lag
standardisering innebar att forskaren kan vara mer anpassningsbar efter respondenten da
ordningsfoljd och forklaringar kan variera fran intervju till intervju. Manga av véra fragor
besvarades utan att den utskrivna fragan stélldes, vilket frimjade det minskliga samspelet i
intervjusituationerna. Vi var dven Oppna for att stélla nya foljfragor for att kunna ga djupare
in pé ett visst omrade. (Cohen et al., 2010; Kvale, 1997)

Vi utformningen av vara intervjuguider har vi utgatt ifran olika teman, vilket har skilt sig
mellan de tre olika intervjuguider vi skrivit och genomfort. Intervjuguiderna till Awimex VD
och till medarbetarna inneholl inledningsvis neutrala bakgrundsfragor for att skapa fortroende
och for att fa respondenterna att vinja sig vid intervjusituationen. Vi hade infor vara
intervjuer, likt Kvale (1997) rekommenderar, fordjupat var forstaelse och kunskap kring
undersokningsomradet, vilket i vart fall var Tillvdxtskolan och Empowerment.
Intervjuguiderna avslutades med en 6ppen fraga dér respondenterna hade mojlighet att
utrycka nagot sddant de ansdg vara relevant for studien.
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4.2.4 Genomforande

Kvale (1997) betonar vikten av att skapa tillit vid en intervjusituation, vilket ar ett ansvar som
ligger pa intervjuaren. Intervjuaren maste dven bygga en atmostér dir intervjupersonen
kanner sig tillrackligt séker for att tala om sina kadnslor och erfarenheter. Som tidigare nimnt
inleddes intervjuerna med neutrala bakgrundsfragor, varpa vi sedan gick in pa fradgor som
kravde mer eftertanke och stdllningstagande. Detta var av stor vikt da vi ville ta del av deras
tankar, asikter och upplevelser. Vi valde dven att anpassa vart sprék i utformningen av
intervjufragor. Ett mer akademiskt sprék var att foredra vid intervjun med utbildningsledaren,
medan vi ansag att ett enklare talsprak var fordelaktigare vid intervjuerna med medarbetarna
pa Awimex, samt deras VD. Vi valde att spela in samtliga intervjuer for att kunna nérvara och
lyssna bittre vid sjdlva intervjutillfallet, vilket ocksé gav oss mdjlighet att senare lyssna pa
materialet och transkribera. Vi var bdda narvarande vid samtliga intervjuer men skiftade
rollen som intervjuledare. Vi anser likt Cohen et al (2010) och Kvale (1997) att det dr oerhort
viktigt att intervjuledaren ar aktiv, vinlig, empatisk och tolkande vid intervjusituationen,
vilket var nagot vi efterstrdvade. Det rader en bestimd maktasymmetri, dir vi som intervjuare
definierar situationen och ar styrande under intervjuforloppet genom vart val av fragor.
Samtliga intervjuer genomfordes pa arbetsplatsen i ett avskilt konferensrum och telefonerna
stingdes av for att minska risken att bli storda och for att minimera distraherande faktorer.
Innan intervjun genomfordes fragade vi om intervjupersonerna samtyckte att vi spelade in
samtalet och forsdkrade dem konfidentialitet. Vid intervjuerna med medarbetarna och
foretagsledaren valde vi att inte vara ppna om hela syftet, utan ndmnde endast kopplingen till
Tillvaxtskolan. Vi valde att ha ett mer kringgdende forhallningssitt till sjdlva begreppet
Empowerment och dess innebord och avslgjade syftet och kopplingen till Empowerment forst
efter att intervjun var klar. Cohen et al (2010) ndmner detta som ett sétt att 6ka studiens
validitet da det minimerar risken for att respondenterna svarar utifran en form av social
onskvirdhet. Efter intervjun informerade vi respondenterna om att de kommer att {4 ta del av
resultaten nir studien ar fardig och att de girna fick stélla fragor.

4.2.5 Bearbetning och analys av data

Intervjumaterial

Bearbetningen och tolkningen av data borjade naturligt redan under intervjutillfallena dar en
av oss antecknade de tankar och funderingar som dok upp. Likt var abduktiva ansats s&
skedde ett vixelspel mellan empiri och teori. Vi valde att transkribera samtliga intervjuer for
att fa en detaljerad forstielse och for att kunna tolka materialet. Detta skedde som en
forberedelse infor vér analys och en 6verforing fran talsprak till skriftsprak. Vi valde att
interbedéma intervjuerna da vi bada lyssnade igenom samtliga intervjuer for att stirka
reliabiliteten 1 var tolkning och analys. Efter att vi bada lést och varit uttolkare av det
utskrivna intervjumaterialet borjade vi strukturera och kategorisera det stora och komplexa
intervjumaterialet infor var analys. Vi tog bort 6verflodigt material som upprepningar,
avvikelser, ovdsentliga sidospar och framforallt sddant som inte gick att koppla till studiens
syfte och teoretiska ramverk. Under sjdlva analysarbetet kategoriserades materialet efter det
teoretiska ramverkets struktur och intervjupersonernas kédnslor och erfarenheter klargjordes.
Detta gav oss nya kopplingar i form av en analys kopplat till vért teoretiska ramverk (Cohen
et al., 2010; Kvale, 1997).

Innehdllsanalys

For att atergé till Hermeneutiken sa behover textbearbetning inte syfta till att finna den ”enda
sanningen”, utan det kan dven finnas flera inneborder i texter och var och en kan vara rimlig
och intressant 1 sig (Lindén, Westlander & Karlsson, 1999). Detta ar relevant da vi har gjort
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dokumentstudier utifran ett pedagogiskt perspektiv pd Empowerment. Vi har dven utgétt ifrdn
en innehallsanalys som beskrivs av Lindén et al. (1999) vara sérskilt lamplig for studier med
starkt styrande teoretiskt ramverk. Innehallsanalys dr d&ven en samlingsbeteckning pé
bearbetningsprocedurer som syftar till att dra slutsatser om en skriven text. Exempelvis kan
det handla om att kartldgga vad som ér relevant och att identifiera olika kategorier och
monster.

Vi har genom bearbetning och analys av dokumentstudier och intervjuer forsokt skapa
forstaelse och mening av en stor miangd teori och empiri. “En god kvalitativ analys
kinnetecken av att ha en god inre logik ddr olika delar kan relateras till en meningsfull
helhet” (Patel & Davidsson, 2003, p. 105). Vi har dérfor valt att kontinuerligt tolka var empiri
och identifierat teman for att i stindig viaxelverkan med vart teorietiska ramverk se
kopplingar. Vi har valt att presentera vart resultat sammanviavt med analys da vi anser att det
hade varit svarforstaeligt med en separat resultatdel. Vi hoppas att detta val av presentation
gor det lattare for ldsaren att folja vara resonemang och tolkningar for att fa en 6kad
forstaelse. Detta bearbetningssétt och analysmetod dr dven relevant for den abduktiva
forskningsansatsen och for vara problemstillningar.

4.3 Kvalite
4.3.1 Validitet och reliabilitet

Begreppen validitet och reliabilitet anvinds framst 1 kvantitativ forskning, men kan dven
appliceras i kvalitativ forskning men anses ibland som nistintill omojligt. Cohen et al. (2010)
menar dock att validitet och reliabilitet kan mitas i bade kvalitativ och kvantitativ forskning.
Med validitet menas att undersokningen méter det som den dr avsedd att méta och reliabilitet
handlar om undersdkningens tillforlitlighet Validitet ar ett krav 1 kvalitativ forskning som den
vi gjort. Exempelvis kan validitet 1 kvalitativ data ses som &rlighet, djup, omfang och méngd
av insamlad data. Validitet &r kriterium for all typ av pedagogisk forskning. Reliabilitet i
naturalistisk forskning utifran ett hermeneutiskt paradigm handlar om att bdda versionerna av
samma verklighet existerar samtidigt eftersom verkligheten ar flerskiktig. Kvalitativ
forskning &r holistisk och striavar efter att granska olika uppfattningar och avsikter, samt
prova olika tolkningar av en situation. Darfor kan reliabilitet 1 denna forskning ses som
tillforlitlighet.

4.3.2 Etiska aspekter

Vi kommer nedan att redovisa forskningsetiska principer inom humanistisk- och
samhillsvetenskaplig forskning. Dessa principer har som syfte att ge normer for forhallandet
mellan deltagare 1 studien och forskare. De &mnar dven végleda oss som forskare vid
planering av studien samt reflektera och medvetandegora vart ansvarstagande.

Informationskravet handlar om att informera kring studien syfte for de medverkande
intervjupersonerna. Det ska dven upplysas om att det &r friviligt och att de har rétt att avbryta
sin medverkan eller vélja att inte besvara en viss fradga. Vi har endast delvis foljt
informationskravet da vi inte beréttade hela studiens syfte fore intervjuerna utan informerade
deltagarna mer detaljerat efterat. Det var ett strategiskt val for att stirka validiteten i
intervjumaterialet. Vi valde dven att berétta hur studien kommer att genomforas i stora drag.
Samtyckeskravet belyser att deltagarna har rétt att sjdlva kunna bestimma over sin
medverkan. Vid vara kvalitativa intervjuer utlovades deltagarna konfidentialitet for skydda
deras personuppgifter. Intervjumaterialet som vi valt att anvinda i vart empiriska material kan
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didrmed inte sparas till en specifik individ. Slutligen belyses nyttjandekravet som kréver att
det insamlade empiriska materialet om enskilda personer endast far anvandas for
forskningsdndamal. Materialet kommer inte att anvandas eller utldnas for kommersiellt bruk
eller icke vetenskapligt andamal (Cohen et al., 2010; Vetenskapsradet, 2011).

4.4 Kallkritik

Det har varit en stor utmaning for oss, att trots var stora variation i olika typer av killor,
forsokt inta ett kritiskt forhallningssitt. Vart val av kéllor har paverkats av var fallstudie dar
vi strategiskt och medvetet valt ut de kéllor och den teori som vi funnit mest relevant i
forhallande till syfte och forskningsfragor. I var teori kring kognitiv och strategisk
Empowerment har vi gjort ett medvetet val att till sa stor utstrickning som mojligt fraimst
anvénda oss av forskningsarbeten (research papers). Det forekommer ett flertal dldre killor 1
vart bakgrundsmaterial och teoretiska ramverk. Detta eftersom vi har haft en 6nskan att utga
ifran primérkallor till s& stor utstrackning som mgjligt samt att ha en méngsidighet i denna
teori. Vi dr medvetna om att kéllan fran Statens offentliga utredningar delvis har ett politiskt
intresse. Vi har déarfor intagit ett kritiskt forhallningsatt till sddan information som vi upplevt
ha alltfor starka politiska kopplingar. Slutligen vill vi motivera vart val av Kock (2010), d& vi
ar vil medvetna om att Per-Erik Ellstrom ar den mest erkdnda inom svensk forskning kring
arbetsplatslarande och kompetensutveckling. Vi har dnda valt att anvédnda oss av Kock (2010)
da han genomfort forskning pa tidigare kompetensutvecklingsinsatser liknande
Tillvaxtskolan. Mycket av vart material om Tillvaxtskolan dr insamlat genom personlig
kommunikation i form av kvalitativ intervju med utbildningsledaren for Tillvaxtskolan. Vért
att ndmna dr att denna ledare &r projektets ansikte utat och bendmner sig sjalv som
kulturbarare. Déarfor anser vi att denna ledare dr projektets nyckelperson och kan tala for hela
Tillvaxtskolan.

4.5 Metoddiskussion

I tidigt ett tidigt skede av denna kandidatuppsats s& diskuterade och resonerade vi kring
mojligheten att utforma en enkit som skulle fungera som ett métinstrument. Detta eftersom vi
ville na ut till flera av de foretag som medverkat i Tillvéxtskolan och dess medarbetare for att
kunna méta den upplevda graden av Empowerment. Dessa tankar var inspirerade av Baird och
Wangs (2010) forskningsstudie dir de anvénder sig av en reviderad version av Pardo del Val
and Lloyd mitinstrument av Empowerments olika dimensioner. Efter att ha skapat oss en
djupare forstaelse av bade Tillvixtskolan som projekt och Empowerment valde vi dock att
anvénda oss av kvalitativa intervjuer. Detta eftersom vi pa ett mer kvalitativt tillvigagéngssétt
ville ta reda pa medarbetarnas tankar och upplevelser. Denna metod ansig vi stimma béttre
Overens med vart syfte.

Som tidigare ndmnt 1 metodkapitlet har vi anvant oss av en abduktiv ansats. Vi har haft en
kontinuerlig vdxelverkan mellan teori och empiri. Véra kunskaper har under
uppsatsprocessens gang darmed fordjupats. Utformandet att var intervjuguide till
utbildningsledaren for Tillvéxtskolan (se bilaga 1) grundade sig pa var kunskap om
Empowerment och om Tillvaxtskolan. Intervjuguiden till foretagsledaren for Awimex (se
bilaga 2) formades efter den kunskap foregaende intervju med utbildningsledaren gett och
teori om Empowerment. Slutligen utformades intervjuguiden till medarbetarna (se bilaga 3)
med hénsyn till de tva foregaende intervjuerna i kombination med kunskap om
Empowerment.
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I vért urval av foretag sa bad vi utbildningsledaren for Tillvixtskolan om kontakt med ett
foretag som medverkat dir en tydlig fordndring skett. Detta da vi ville analysera relationen
mellan ett av de medverkande foretag och Tillvixtskolan som kompetensutvecklingsinsatts
samt hur medarbetarna och foretagsledarna, pa valt foretag, paverkats av detta. Om inte en
forandring har skett hade det varit svart att se hur Tillvixtskolan haft en paverkan. Detta har
paverkat bade vart val av teori samt vart empiriska material.

Nagot vi vill belysa som en brist i vart insamlade empiriska intervjumaterial dr saknaden av
en medarbetare pa Awimex som arbetar med sélj. Detta eftersom vart strategiska urval av
medarbetare pa Awimex innefattade de personer som varit anstéllda pa foretaget innan de
gick med 1 projektet 2008. Medarbetare som arbetade med silj jobbade inte nir vi samlade in
vart empiriska material, vilket kan ha paverkat resultatet. Vi hade dven inte mgjlighet att prata
med Awimex andra foretagsledare, men vi fraigade om samtycke att den intervjuade
foretagsledaren talade for dem bada. Detta kan saklart ha paverkat vart resultat.

Vi genomforde endast ett muntligt avtal med intervjupersonerna dér vi informerade om oss
som intervjuare, konfidentialitet och efterat syftet med studien och den kommande processen.
Vi valde detta trots att Kvale (1997) belyser vikten av ett skriftligt avtal. Detta eftersom vi
ansag att ett skriftligt avtal skulle paverka stimningen av samtalet negativt. Detta var nagot
som vi var mycket ména om inte skulle ske eftersom manga av frdgorna forutsétter en god
fortroendefull stimning mellan intervjuledare och intervjuperson.

Aven om det var tidskrivande si valde vi att bada skulle lyssna igenom det inspelade
intervjumaterialet. Vi valde att inte transkribera i talsprak utan istéllet direkt i skriftsprak. Vi
anser dock inte att denna metod kan ha paverkat vart resultat negativt utan endast positivt da
vi bada fick mgjlighet att gora analyser av det empiriska materialet for att sedan interbedoma
dessa.

Vi har valt att inte folja den traditionella uppsatsmallen dér resultat redovisas 1 ett enskilt
kapitel eftersom vi medvetet valt att viva samman vart resultat och analys. Detta eftersom var
huvudsakliga empiri kommer ifran kvalitativa intervjuer och det hade darfor varit svart for
lasaren att forsta dessa citat utan ett sammanhang. Vért resultat och analyskapitel redovisas i
olika tematiserade delar som har uppkommit genom ett angreppsitt som éar ad hoc for att
skapa mening och forstaelse av teori och empiri for ldsaren. Detta 6verensstimmer d&ven med
var abduktiva ansats da vi utgar véxelvis utifran empiri och teori i detta kapitel. Genom att
redovisa vart resultat och analys pa valt sétt anser vi att ldsaren kan se tydligare kopplingar till
uppsatsen syfte och fragestillningar.

Vi vill hir dven passa pa att nimna att vi deltog och observerade olika former av
utbildningsinsatser som Tillvixtskolan genomforde. Dessa bestod av tva
ledarskapsutbildningsdagar samt en kurs 1 affarsmannaskap som alla medarbetare far ga. De
tva ledarskapsutbildningarna genomfordes nu pé varen, medan den deltagande observationen
av affarsmannaskapsutbildningen genomfordes i hostas inom ramen for en annan studie. Vi
har inte kunnat anvénda oss av denna information och resultat d det &r uttalat ha sekretess.
Vi vill dock belysa att var medverkan 1 dessa utbildningsinsatser har paverkat var forstéelse
och insyn i Tillviaxtskolan som projekt. Vi vill d&ven belysa att denna insyn 1 projektet
eventuellt kan vara pa bekostnad av att vart objektiva perspektiv utifran. Vi dr medvetna om
detta och har 6vervigd vart tillvigagéngssétt och anser ddrmed att en 6kad forstielse och
insyn 1 Tillvixtskolan var nédvindig i denna fallstudie.
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5. Resultat och analys

1 detta kapitel presenteras vdara resultat fran de kvalitativa intervjuerna och
dokumentstudierna. Detta vivs samman med den teori som tidigare presenteras. Vi har valt
att vdava samman resultat och analys med teori da vara forskningsfrdgor innebdr att vi séker
efter ett sammanhang mellan Tillvixtskolan, Awimex och Empowerment. I detta kapitel utgar
vi ibland fran empiri och ibland fran teori for att beskriva de relationer som vi funnit. Vi har
valt att anvdnda ett angreppssdtt som dr ad hoc dd vi ansdg att detta skapade en okad mening
och forstdelse for ldsaren.

5.1 Delaktighet

En viktig del av begreppet Empowerment behandlar hur delaktighet skapas genom mer
involverade medarbetare. Enligt Wilkinson (1998) ér det ledarens uppgift att se till sa att
medarbetarna blir mer delaktiga genom att ge utrymme for detta. Okad Empowerment kan
darfor uppsta genom olika strategier som Wilkinson (1998) tar upp som olika
organisationskomponenter som kan finnas i olika utstrickning och kan dverlappa varandra.
Hela grunden till projektet Tillvixtskolan syftar just till att skapa delaktighet bland
medarbetarna pd de medverkande foretagen, vilket enligt Tillvdxtskolans utbildningsledare
normalt &terkommer i de medverkande foretagens tillvéxtplaner. Utbildningsledaren beréttar
for oss 1 en intervju:

“Grunden i projektet dr att medarbetarna ska vara delaktiga, sa vi har haft mdnga aktiviteter
for att se till sa att medarbetarna faktiskt blir delaktiga. Det har gjort att manga medarbetare
kéinner sig mer delaktiga, blir mer motiverade och tydligare ocksa forstar pd vilket scitt dem
kan bidra till foretagets utveckling. Ndr den biten kommer pa plats sker en utveckling”

En fordndring som gjordes infor den andra projektomgangen av Tillvéxtskolan var att
medarbetarna skulle vara mer delaktiga redan vid den forsta analysen av foretaget innan
tillvixtplanerna utformades. Fordndringarna berodde pa att det visat sig att medarbetarna haft
for liten insikt 1 de kompetensutvecklingsinsatser som deras foretagsledare i samarbete med
Tillvaxtskolan planerat infor. Detta kan enligt Kock (2010) haft negativa effekter pa sjélva
resultatet av kompetensutvecklingsinsatserna da det leder till att medarbetarna far minskade
mojligheter att paverka de aktiviteter som de &r ténkta att delta i. Detta kan darfor ses som en
bristande del av Tillviaxtskolans forsta projektomgéng da medarbetarna inte var med i
forprojekteringen. Istéllet var det framst foretagsledarna som genomforde en analys av
foretaget for att darefter upprétta en tillvaxt- och kompetensutvecklingsplan.

5.2 Ansvarsfordelning och delegation

Yukl (2010) betonar att ansvarférdelning eller delegation kan leda till en hogre
arbetstillfredsstillelse, vilket verkar vara fallet pA Awimex. Vi har genom vart insamlade
empiriska material fatt en uppfattning om vikten av ansvarsférdelning pé arbetsplatsen.
Samtliga medarbetare berittar i intervjuerna om den nyligen genomfoérda omstruktureringen
av ansvarsomraden pd Awimex, vilken har visat sig ha en tydlig koppling till deras
medverkan 1 Tillvixtskolan. Medarbetarna uttrycker att deras arbetsroller och ansvarsomréaden
tidigare varit mer flytande, men att detta i takt med 6kad tillvixt pA Awimex inte fungerat
langre. De framhaller att det nu dr tydligare vem som bér ansvaret for olika arbetsrelaterade
uppgifter. Intervjuperson A framhéller:

“Folk vet vad dem ska gora nu // Det gar inte att slita i alla... "vem dr det som har detta?”
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Foretagsledningen forklarar att ansvarsfordelningen genomfordes efter dnskemal fran
medarbetarna, dd manga upplevde den tidigare situationen som en stressfaktor. Medarbetarna
fick genom medarbetarsamtal ge onskemal om ansvarsomriade som de 6nskade ha. En av
foretagsledarna motiverar ocksa detta med att det ar viktigt att:

”Se allas kompetenser och att se dem till fullo var ett av malen i tillvixtplanen som ledde till
att man dndrade i arbetsuppgifterna”

Att skapa medvetenhet om vikten av ansvarsfordelning och delegering dr nagot som
Tillvaxtskolan dgnat stort fokus pa under projektet. Utbildningsledaren for Tillvixtskolan
menar att tydliga ansvaromraden och delegation fridmjar motivation bland medarbetarna,
vilket 1 sin tur har positiva effekter pa organisationens effektivitet. Utbildningsledaren
framholl:

”Man kan ha vdrldens kompetens inom ett omrdade men dr du inte motiverad sd spelar det
ingen roll. Sa vad gor att man kdnner sig motiverad? Jag utgar ifran att alla mdnniskor vill
gora ett bra jobb men om alla vill gora ett bra jobb sa far man titta pa om man har alla
forutsdttningar for att géra ett bra jobb... och da dr det just det hdr med tydlighet i
organisationerna ansvar och befogenheter”

Samtliga medarbetare utrycker att de trivs véldigt bra pa Awimex och att de &r motiverade att
utfora ett bra jobb. Detta kan tdnkas bland annat ha uppstatt som ett resultat av att de &r ndjda
med de nya strukturerna for ansvarsfordelning, vilket kan ha lett till att nivén av den kognitiva
dimensionen meningsfullhet har 6kat. Som ett resultat av ansvarsfordelningen upplever ocksa
samtliga medarbetare en hogre grad av den kognitiva dimensionen sjdlvbestimmande, vilket
innefattar medarbetarnas valmojligheter pd arbetsplatsen. Samtliga medarbetare beskriver att
de arbetar efter mottot ’frihet under ansvar” och att hur de spenderar sin tid &r upp till dem
sjdlva sé ldnge arbetet blir gjort.

I medarbetarsamtalen diskuterades vilka omraden som medarbetarna upplevde sig ha
formaga, samt vilja att ta ansvar over. Ingen av medarbetarna rapporterar missndje mot den
struktur av ansvarsfordelning som upprittats, vilket vi ser som ett resultat av en vl
strukturerad arbetsfordelning som matchar medarbetarnas kompetens och dnskemal. Detta
kan ddrmed ha haft positiva effekter pad den kognitiva dimensionen kompetens dir Spreitzer
(1995) talar om self-efficacy som en effekt av att medarbetarna upplever sig ha resurser att
handskas med de krav och péfrestningar som de stills infor. Samtliga medarbetare upplevde
ocksa att det var positivt att de fick vara med och paverka ansvarsfordelningen. Detta kan ha
Okat medarbetarnas niva av den kognitiva dimensionen inverkan som enligt Spreitzer (1995)
bland annat handlar om att ha mojlighet att padverka de strategiska besluten.

Genom den nya ansvarsfordelning som implementerats efter Awimex medverkan i
Tillvaxtskolan har vi alltsa kunnat konstatera att de kognitiva dimensionera av Empowerment
Okat. Men en koppling kan dven dras till Wilkinsons (1998) teori om uppatriktad
problemldsning som en strategisk komponent av inforlivandet av Empowerment.
Problemldsning beskrivs av samtliga medarbetarna vara av viktig del 1 deras dagliga arbeten
genom de ansvarsomraden som de fatt tilldelat.

Jagd (2012) stéller sig kritisk mot de Empowerment strategier som beror delegation och
ansvarsfordelning da han menar pé att dessa kan leda till nya sociala konstruktioner som gor
att makt istéllet kommer ifran annat héll. Nar vi frigade om ansvarsfordelning i den dagliga
verksamheten framholl intervjuperson C att: ”Ddr dr vi mer jamstdllda dn att vi har chef och
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anstdllda roller”. Dock delas inte denna uppfattning av alla medarbetare da det framgér att
nagon eller ndgra medarbetare upplevs ha hogre inflytande 6ver de ovriga kollegorna. Dock
anses vi det viktigt att ndmna hér att ingen av medarbetarna pdA Awimex rapporterar om att
detta lett till dalig stimning pa arbetsplatsen, utan tvirtom visar resultaten pa god
sammanhéllning och ett bra samarbete.

5.3 Fortroendefulla forhdallanden

Yukl (2010) pépekar att bristande formaga att delegera kan leda till mindre fortroendefulla
forhallanden pa arbetsplatsen. Detta betonas dven av Greasley et al. (2008) och Jagd (2012)
som diskuterar relationen mellan jimnare ansvars- eller maktférdelning och fortroendefulla
relationer mellan medarbetarna, samt mellan medarbetare och foretagsledning. Samtliga
medarbetare utryckte sitt starka fortroende till Awimex foretagsledning, vilket skulle kunna
vara ett resultat av den fordndrade och utdkade ansvarsfordelningen som skett p4 Awimex.
Foretagsledningen papekar ocksa att medarbetarna vet om att de alltid kan komma och
diskutera problem eller annat som uppstétt i arbetet eller 1 deras privatliv. Néar vi fragade en av
foretagsledarna vad det basta med hans jobb &r svarade han:

“Att fa leda ménniskor och se resultat bade pd kinslomdssiga och foretagsmdssiga siffror.
Det héiinger ihop med. En néjd och glad medarbetare presterar bdittre”

Upplevelse av att medarbetarna kan komma till foretagsledarna med sina bekymmer delas av
samtliga medarbetare som vi har intervjuat dér intervjuperson B dessutom utrycker:

“de later oss vara delaktiga, de har blivit rdtt sa mycket béittre pd att strukturera upp vdra
arbetsuppgifter och de dr bra kompisar...visst jag ser dem som chefer, men vi kan skoja rditt
sd friskt och sd...de dr bra”

Jagd (2012) ser fortroendefulla relationer mellan ledare och medarbetare som en forutséttning
for att en jdmnare ansvars- och maktférdelning ska fungera i praktiken, medan Greasley et al.
(2008) ser fortroendefulla forhdllanden som ett resultat av en jdmnare ansvarsfordelning.
Samtliga medarbetare har menat pa att deras relation till foretagsledningen bygger pa
fortroende, vilket det gjorde redan innan deras medverkan i Tillvixtskolan. Daremot verkar
det som att fortroendet har forstirkts genom den nya organisationsstrukturen praglad av
tydligare ansvarsomraden. En av foretagsledarna uttrycker dessutom: "Vi har alltid varit
oppna, men nu dr det oppnare”’. Detta forstdrks dven av intervjuperson A som fick frdgan om
hur foretagsledningen utvecklats sedan medverkan 1 tillvixtskolan och vi fick som svar: ”Det
dr samma ledarskap idag som ndr jag borjade rent generellt. Men det dr mojligt att
oppenheten har blivit lite annorlunda”. Vi kan dirmed konstatera att det empiriska materialet
stodjer Jagds (2012) teori om att fortroendefulla forhallanden ér en forutsittning for att en
jdmnare ansvars- och maktfordelning ska fungera 1 praktiken.

5.4 Arbetsuppgiftens sjalvstindighet

Wilkinson (1998) menar dven att arbetsuppgiftens grad av sjéalvstindighet kan ses som en
komponent inom strategiskt Empowerment. Denna strategi belyser bade graden av sjdlvstyre
hos den enskilda medarbetaren eller i teamet. Utbildningsledaren for Tillvéxtskolan betonar
ocksé vikten av att arbeta 1 team:
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“Det dr ldtt att sdga att det dr chefens fel om ndagot inte funkar men ni pa avdelningen har ju
ocksa ett ansvar att fa fram information och hitta lésningar. Sen dr det upp till ledaren att
kunna ta emot det och kunna ta tag i det”

Detta stods dven av foretagsledarna pd Awimex som uttrycker:

"Vi jobbar i team. Vi sdtter oss varje vecka och analyserar tillsammans var vi dr och vart vi
ska och hur vi ska gora”

Enligt Wilkinson (1998) leder en 6kad niva av sjdlvstandighet till bade forbéttrad
kommunikation och forbittrat samarbete mellan kollegor, vilket bade medarbetare och
foretagsledning menar é&r tillfredsstidllande pa Awimex. Baird och Wang (2010) uttrycker
ocksa hur detta paverkar graden av delaktighet da samtliga far ta ansvar for de resultat som
uppstar 1 foretaget. Relationen till Tillvixtskolan kan hér belysas da Tillvaxtskolan till stor del
handlar om att skapa just delaktighet.

5.5 Kommunikation och informationsspridning

Tillvaxtskolan har haft bade foreldsningar och utbildningsinsatser som tagit upp vikten av
informationsspridning inom organisationen. Exempelvis har ledarna for respektive foretag fatt
lyssna pa foreldsare som beskrivit hur dem byggt upp sin organisationsstruktur och det har
aven forts diskussioner kring hur mycket information medarbetarna egentligen bor fa.
Utbildningsledaren for Tillvaxtskolans personliga uppfattning ar att:

“de deltagande foretagen har generellt gdtt fran att vara vildigt réidda for att berdtta och
dela med sig av information till att man forstatt att det faktiskt dir en hjdilp och att det dr
positivt att involvera medarbetarna...det skapar dven trygghet”

For Awimex del har nya strukturer for informationsdelning ocksa varit viktigt da de vaxt
forhallandevis mycket sedan de nuvarande foretagsledarna tog dver. Detta dr &ven ndgot som
generellt varit en viktig del for ménga av de deltagande foretagen i1 Tillvaxtskolan som haft
samma utveckling:

”Sen har ju vissa foretag under en period vuxit ganska mycket sa fran att ha gatt fran att alla
sitter vid samma fikabord och alla vet allt har man gatt till att det kommer in folk, man vet
inte allt, nyanstdllda som vet saker som jag inte fdtt reda pd dnnu. Sadant leder till att man
tittar pd... hur informerar vi alla?”’

Foretagsledarna for Awimex menar att deras medarbetare generellt har vuxit genom att
medarbetarna idag far mer information. Detta menar de framst beror pa att medarbetarna efter
medverkan 1 Tillvixtskolans utbildningar, samt genom 6kad information om hur det gar for
foretaget fatt en storre forstaelse for foretagets ekonomiska situation. Foretagsledarna menar
att:

” Information leder till delad ansvarskdnsla // ser man att det gar bra kanske man kan
komma med idéer och onskemadl pd investeringar som langsiktigt genererar dnnu mer. Men

finns det inte pengar dr det inte Iont att investera kanske. Oppenhet gor folk kreativa “

Medarbetarna instdmmer 1 att fordndrade strukturer har gjort att de idag far mer information
framforallt genom det fasta morgonmdéte som de har varje vecka, vilket ar infort sedan
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medverkan i1 Tillvixtskolan. Alla medarbetare uttrycker att de under motena far mojlighet att
uttrycka sina asikter, ifragasitta och komma med forslag pd forbattringar, vilket enlig
Wilkinson (1998) ar viktigt for en 6kad grad av Empowerment ska uppsta. Tidigare hade
Awimex ocksa mdten men de var mer oregelbundna och mer spontant planerade. Det finns en
positiv instéllning till de idag mer strukturerade motena. Intervjuperson B framholl:

”De méten som vi har, har kommit efter Tillviixtskolan... att vi verkligen sdtter oss ner. Forr
var det "nu sdtter vi oss”’ men nu dr det varje tisdag klockan nio. Forr var det ostrukturerat
och det kunde vara en stressfaktor och sen kdnde jag att jag ville vara med pa dessa moten
for de ror ju dven mig”

Vi fragade Intervjuperson A om vilka férandringar han kunde se efter medverkan 1
Tillvéxtskolan och han menade att:

“Det dr mojligt att 6ppenheten har blivit lite annorlunda, att man vill att vi ska veta med ett
hum vad de andra sysslar med. En kan inte sticka ivig en vecka om tre man redan dr borta
for det paverkar dem som dr kvar for de far dra lasset medan de andra dr borta. Sadana
saker har blivit biittre. Man bestdmmer inte bara saker utan att se vad det innebdr for dem
andra och i ldngden”

Detta visar att 6kad informationsspridning har lett till en 6kad kénsla av bland annat
delaktighet, men ocksa en kénsla av att alla dr en del av Awimex resultat. Intervjuperson Bs
uttalande tyder pé att denne idag kénner sig mer delaktig och att det ddrigenom uppstatt en
okad kénsla av att kunna paverka organisationens prestationer och resultat, vilket enligt
Spreitzer (1995) okar den kognitiva dimensionen inverkan. Det leder dven till 6kad
meningsfullhet 1 enlighet med det kognitiva perspektivet forutsatt att medarbetarna
varderingar verensstimmer med organisationens mal.

Awimex mal dr att utvecklas och vixa ytterligare och overlag dr detta ett mal som
medarbetarna pd Awimex ar inforstadda i. Méalen uttrycks generellt som sjdlvklara att de ska
arbeta fOr att uppnd, men det visar sig ocksa finnas en del motséttningar i form av rédsla infor
vad fordndringarna kommer att innebér for arbetsklimatet dd medarbetarna idag trivs vildigt
bra med hur det dr. Dessa riadslor kan darfor ha negativa effekter pa den kognitiva
dimensionen meningsfullhet. Intervjuperson B uttrycker:

”Sen fdr man hoppas att dven om vi blir storre att de inte fordndras for mycket... tycker det
dr bra med fordndringarna men vill samtidigt inte att vi blir for stora // da blir det mer
grupperat. Men sen det dr vdl klart att vi ska vixa och bli stora”

Intervjuperson A fortsatter:

"Vi hade behovt vara nagra till for att kunna uppna mdlen // det dr ju ett par som arbetar
stenhart och dr hdr vdildigt tidigt och jobbar helger”

Intervjuperson As uttalande tyder pé att foretagsledningen maste vara uppmarksamma pa
eventuella stressfaktorer ifall foretaget 6kar 1 forsdljning. Séttet att informera om
tillvixtmalen och hur det har gétt for foretaget den senaste tiden har visat sig kunna vara en
stressfaktor for en del av medarbetarna nér det inte gétt som forvantat, medan de kan ses som
en drivande faktor for andra. Detta pekar emot teorin som enbart tyder pa att
informationsspridning ir positivt. Aven utbildningssamordnare for Tillviixtskolan pekar pa
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vikten av positiv information: “Informationen ska ges pa ett sdtt sa att mottagaren kan ta den
till sig”. En minskad nivd av Empowerment kan enligt Spreitzer (1995) uppsté bland de
medarbetare som ibland upplever att information leder till stress. Detta visar pa vikten av att, i
enlighet med det kognitiva perspektivet pA Empowerment, ta hinsyn till medarbetarnas olika
behov och livssituationer da det spelar roll for vad som goér dem Empowered.

5.6 Kompetensutveckling

Utbildningsledaren for Tillvixtskolan menar att kompetensutveckling maste ses som en
investering, precis som nya maskiner da forbéttrade arbetsprocesser och sétt att tinka skapar
effektivitet och 1onsamhet. Kompetensutveckling kan d@ven vara en viktig del for att skapa
motivation och engagemang inom organisationen:

“Det ddir med motivation och engagemang dr ju ndagot som alla mdanniskor har naturligt men

det mdrks inte alltid. Men ibland mdste man tillfora ndagot sa att det far kraft och bubblar upp
och kan spira och vixa eller sd maste man ta bort ndgonting som stor. Dd dr det ofta otydligt
ledarskap, konflikter pa jobbet... sadant som suger kraft ur en”

Self-efficacy dr en viktig del av Empowerment da det enligt Spreitzer (1995) leder till 6kad
motivation att utfora en uppgift, samt 6kad anstrangning och uthallighet. For att stiarka
medarbetarens uppfattning om den egna formagan ar information och kompetensutveckling
en viktig strategi som okar den kognitiva dimensionen kompetens. (Baird & Wang, 2010;
Jagd, 2012; Spreitzer, 1995). Storstadskommittén (1996) trycker ocksa pé vikten av 6kad
kompetens da inflytande inte kan ske utan forstaelse och 6verblick av helheten. Bystrom
(2010) tillagger ocksa att 6kad kompetens har positiva effekter pa produktionsutvecklingen
genom Okat kvalitetsmedvetande, samt 6kad formaga att tinka innovativt.
Kompetensutvecklingsinsatser har dirmed positiva effekter pa organisationens tillvixt genom
okad konkurrenskratft.

5.6.1 Integrerad larstrategi

Tillvaxtskolan kan framst ses som en kompetensutvecklingsinsats dir insatserna enligt
utbildningsledaren inte enbart ska uppfattas som formella larstrategier. Genom att informera
medarbetarna om vilken nytta utbildningarna har for bdde organisation, team och individ
skapas 0kad motivation bland deltagarna infér genomforandet av utbildningarna. Detta ar
nagot som bland annat diskuteras i1 Tillvixtskolans affarsmannaskapsutbildning, vilken var
den forsta utbildningsinsats som medarbetarna fick delta i.

Foretagsledarnas instillning till Tillvaxtskolans kompetensutvecklingsinsatser ar Gverlag mer
positiva &n medarbetarnas. Dock inte sagt att medarbetarna inte ar positivt instillda.
Medarbetarnas asikter om Tillvixtskolan 16d:

“Det hade varit bra om det hade varit kortare, men kanske mer fokuserat till varje firma.
Varje firma behover inte vara med pa alla for det dr sa sma delar som ror just det foretaget.
Istdllet ha det mer specialiserat // Men det gav ju ndgot absolut. Sjdilva grunden dr drivenhet,
komma framat, prestera bdttre // diven om allt inte trdffar rdtt dr ddr saker som far en att
tdanka till...och att man kanske kan anpassa sig som person och foretag”

Intervjuperson C uttryckte fordelarna ur ett organisationsperspektiv:
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"Huvudsakligen har ju Tillviixtskola varit positivt for Avimex som foretag och dd blir det
positivt for mig personligen ocksd. Det blir ett positivare foretagsklimat och pd det viset blir
det ju positivt for mig som individ // det fanns som sagt alltid ndgonting man kunde plocka
upp och ta nytta av // men dr man bara med lite sjilv och dr éppen for att hitta ndgot sd finns
det alltid nagot att fundera pd eller anvinda pa nagot vis”

Kock (2010) trycker pa vikten av att kompetensutvecklingsinsatserna har en tydlig koppling
till verksamheten, vilket ocksa dr nagot som bekriftas av Tillvixtskolan att de stravar efter.
Detta starker var uppfattning om att Tillvixtskolan arbetar med en integrerad larstrategi,
vilket innebdr att utbildningsinsatserna integreras med andra férdndringar som exempelvis
forandring av arbetsorganisationen. Utbildningssamordnaren for Tillvdxtskolan menar att en
bit av Tillvixtskolans kompetensutvecklingsinsatser innebir att deltagarna ska bli battre pa
nagot som de kanske redan ar bra pa, vilket enligt Kock (2010) kan ses som en formell
larstrategi. Men den andra biten handlar bland annat om attitydférdndringar som syftar till en
forandring av arbetsorganisationen, vilket visar pa att Tillvixtskolan anvédnder sig av en
integrerad larstrategi. Kock (2010) menar att en integrerad larstrategi 6ppnar upp arenor for
erfarenhetsutbyte inom organisationen, vilket leder till kontinuerligt 1irande pé arbetsplatsen
och skapar forutsittningar for att en stodjande larmilj6 utvecklas.

5.6.2 Stodjande lirmiljo

Foretagsledarna och till viss del &ven medarbetarna pA Awimex rapporterar om att deras
bransch innebér snabb teknisk utveckling som kraver innovation och stindig
kompetensutveckling for att fa marknadsfordelar gentemot konkurrenterna. Kunderna har
ocksa patagliga krav pa service och kvalité, vilket &r en stor del av Awimex dagliga arbete. En
organisation som Awimex utséttas dirmed for yttre krav som gor att de enligt Kock (2010)
bor ha ett intresse for kompetensutveckling da en stodjande larmilj6 har battre forutséttningar
att utvecklas. Foretagsledarnas instéllning gentemot kompetensutveckling har starkts efter
deras medverkan i Tillviaxtskolan, vilket &r en slutsats som vi drar utifran fo6ljande citat:

Vi fick ju hela verktygsladan pa en gang istdllet for en varje ar i julklapp // vi hade inte varit
ddr vi dr idag utan Tillvixtskolan™

Bystrom (2010) menar att positiva erfarenheter av lyckade kompetensutvecklingsinsatser
leder till 6kat intresse for framtida utvecklingssatsningar. En av medarbetarna beréttar att de
fatt delta 1 utbildningar dven innan Tillvdxtskolan, men inte i samma utstrackning.
Instidllningen infor framtida kompetensutvecklingsinsatser pd Awimex ar véldigt positiv,
vilket dr ndgot vi kan se hos bade foretagsledare och medarbetare. En av medarbetarna
uttrycker:

“ja alltsa man blir ju aldrig fulldrd. Man kan ju alltid utvecklas pd mdanga sdtt // sa man ska
Jju aldrig tacka nej till nagon utbildning egentligen eller sa”

De yttre krav som stills pA Awimex, samt den positiva instdllning som finns bland
foretagsledarna till kompetensutveckling stodjer ett antagande om att Awimex mer eller
mindre bestdr av en stodjande ldrmiljé. Bystrom (2010) menar att en stodjande 14rmiljo har
positiva effekter pa medarbetarnas hélsa, védlbefinnande och personliga utveckling, samt 6kar
graden av self-efficacy. Medarbetarna rapporterat att de trivs pA Awimex och 6verlag har en
tro pd den egna formagan att klara av de krav som foretaget stiller pa dem. Spreitzer (1995)
menar att en 6kad nivé av kompetens eller self-efficacy leder till 6kad motivation bland
medarbetarna, vilket visar sig 1 6kad anstrdngning och uthallighet d& medarbetarna upplever
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sig ha de resurser som kravs. D4 resultaten visar att Tillvdxtskolan sammantaget haft en
positiv paverkan pa framforallt foretagsledarnas instéllning till kompetensutveckling, men
ocksa pa medarbetarna, kan Awimex tidnkas ha gétt mot en mer stédjande larmilj6 genom sitt
deltagande i1 Tillvaxtskolan. Da detta enligt Bystrom (2010) 6kar medarbetarnas niva av self-
efficacy drar vi slutsatsen att Tillvixtskolan haft positiva effekter pa nivin av Empowerment
genom den kognitiva dimensionen kompetens.

5.6.3 Attitydpaverkan

Wilkinson (1998) diskuterar hur organisationen strategiskt kan paverka attityder under
komponenten Attitydpdaverkan. Dir ifragasitts huruvida det ar s att nya vérderingar leder till
nytt beteende eller om det ar forédndrat beteende som leder till nya attityder.
Utbildningsledaren for Tillvixtskolan menar att:

“om man underldttar att alla medarbetare ska vara delaktiga i det som héinder pa
arbetsplatsen sa dndras ju beteendet och i och med att beteendet dndras sd blir det pd sikt en
attitydfordindring. Enn handling skapar ett nytt beteende som pa sikt leder till en fordndring
som loper 6ver tiden. Vad man kan sdga generellt dr att vi forsoker vara rdtt konkreta. Att
diskutera ndgot teoretiskt kan vara svart att applicera pd sin vardag. I de olika insatserna ges
ndgot litet konkret som man faktiskt kan gora for dd dr det ett forsta steg”

Enligt Wilkinson (1998) ér det for en organisation som strévar efter fordndrade attityder
genom nya beteenden viktigt att se 6ver hur ledningen organiserar och skapar olika
ansvarsomraden, arbetsroller och positiva relationer. Detta dr ndgot som vi tidigare
konstaterat att Awimex med hjilp av Tillvaxtskolan gjort, vilket forstarker tron om att
Tillvaxtskolans kompetensutvecklingsinsatser lett till attitydfordndringar pa Awimex.

5.6.4 Ledarskap

Genom Tillvéaxtskolans kompetensutvecklingsinsatser har framforallt foretagsledarna fatt
okad kontroll och medvetenhet om hur de kan paverka foretagets utveckling, samt hur de kan
agera for att {4 ut all den kapacitet som medarbetarna har. Detta kan vara en forklaring till
varfor foretagsledarna pa Awimex ar mest positivt instillda till Tillvixtskolans insatser och
varfor medarbetarna inte har samma forstaelse for helheten av projektet och dess syfte.

Den 6kade nivan av kontroll som foretagsledarna pa Awimex rapporterar om efter medverkan
1 Tillvaxtskolan visar pa att kompetensutvecklingsinsatserna haft en positiv inverkan pa
foretagskulturen. En av foretagsledarna uttrycker,

"Vi sdg vad som hdnt med vdrt foretag och det kommer vissa trosklar pa resans gang som
krdver massiv fordndring av organisationen. Helt plotsligt var vi tvungna att slippa pd
ansvarsomrdden...”

Seligman (1975) definierar inldrd hjdlploshet som en kéinsla av minskad kontroll 6ver bland
annat den egna arbetssituationen, vilket kan skapa passivitet och inldrningssvarigheter.
Foretagsledarna insdg att de hade bristande kontroll 6ver de fordndringar som uppstatt inom
foretaget som ett resultat av tillvixten. Utan kunskap om hur man som foretagsledare
strategiskt handskas med organisatoriska forandringar kan en kéinsla av minskad kontroll
uppsta. Foretagsledarna ar kulturbararna och det kan ténkas att en minskad kénsla av kontroll
bland dessa dven sprids ner till medarbetarna. Detta dr 4ven ndgot medarbetarna bekréftat da
det innan deras medverkan i Tillvéxtskolan inte fanns klara riktlinjer for vad varje
medarbetares arbetsuppgifter bestod av, samt vem som hade ansvar for vad. Att fortsétta i en
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kénsla av minskad kontroll i takt med tillviaxten skulle ha kunnat innebéra att bade chefer,
ledare och medarbetare med tiden upplevt minskad kinsla av att kunna paverka strategiska,
administrativa och operationella resultat, vilket skulle ha haft en negativ inverkan pa den
kognitiva dimensionen inverkan. Det skulle ocksé kunna ha lett till en kénsla av inlard
hjalploshet, vilket enligt Seligman (1975) innebér att individen kénner att den egna viljan och
handlingarna inte har nagon betydelse for vad som sker.
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6. Diskussion

1 detta kapitel for vi en diskussion kring sadant som vi funderat over under var studie men
som vi inte kunnat hitta tillrdckligt starkt stod for vara valda teorier, men som vi dnda tycker
dr viktigt att ta upp till diskussion. Detta kapitel kan dven ses som inspiration till fortsatt
forskning pa Empowerment, samt fortsatt utveckling av Tillvixtskolan och Awimex.

Tillvaxtskolans syfte dr ge bade chefer, ledare och medarbetarna pa de medverkande
foretagen kompetensutveckling. Fokus ligger dock pé att utveckla chefer och ledare genom att
de fétt ta del av flest utbildningsinsatser. Vi har uppfattat att Tillvixtskolan betoning pa att
kompetensutveckla chefer och ledare berott pa att det dr ledarna som bade kulturbérare samt
har det yttersta ansvaret att utveckla organisationen och medarbetarna inom denna. Nagot som
stirker detta antagande dr att Tillvixtskolan avslutade forsta projektomgéngen genom att ha
ytterligare en ledarskapsutbildning fér dem som under projektets gang visat sig ha potential
att blir ndgon form av ledare. Detta visar pa att Tillvixtskolan dr ett projekt som priaglas av
flexibilitet da de kontinuerligt anpassar sig efter de deltagande foretagens behov, samt bedrivs
1 nidra samverkan med de deltagande foretagen.

Dock har det genom intervjuerna med medarbetarna pa Awimex tydligt visat sig finnas en
generellt bristande helhets forstielse for Tillvaxtskolans syfte som projekt och forstaelse for
varfor de fatt delta i vissa utbildningsinsatser. Denna bristande forstielse ar inget vi funnit hos
foretagsledaren pd Awimex, vilket vi tror kan bero pa att ledarna fatt en helt annan insyn
genom sin hoga delaktighet i projektet. Kock (2010) har genom sin forskning visat pa att de
foretag som bland annat delaktiggjort medarbetarna redan fran borjan har fatt storst effekter
pa organisationens utveckling efter genomforandet av kompetensutvecklingsinsatserna. Detta
har berott pd att medarbetarna da fatt storre mojligheter att paverka vad som bor inga i
satsningen, vilket har visat sig ha positiva effekter for deltagarnas motivation under sjédlva
genomforandefasen. Vi tror dven att de positiva effekter som ett en hogre delaktighet visat pa,
kan bero pa att medarbetarnas forstaelse for varfér de medverkar i projektet okat. Av egen
erfarenhet menar vi att det for motivationens skull alltid &r viktigt att veta varfor man gor
nagonting. Vi tror ocksé att ett 6kat delaktiggdrande redan i den forsta fasen av deras
medverkan, analysfasen, 6kar medarbetarnas forméga att ta till sig &ven sadan typ av kunskap
som inte har en direkt koppling det specifika foretaget eller de specifika arbetsuppgifterna. Vi
tror darfor att Awimex hade kunnat fa ut mer av Tillvixtskolan om samtliga medarbetarna
varit med mer fran borjan eller om det skett fler diskussioner kring deras medverkan 1
Tillvaxtskolan och hur de kunde dra nytta av varje utbildningsinsats i den dagliga
verksamheten. Tillviaxtskolan har som vi tidigare nimnt foréndrat projektets upplagg infor
den andra projektomgéngen i syfte att gora medarbetarna mer delaktiga. Vi fragar oss om
dessa forandringar bland annat kan delvis vara baserade pa Kocks forskning som publicerades
2010 och som bygger pé ett liknande projekt som bedrivits 1 Sverige?

Vi vill ocksa tilldgga att det hade varit positivt om bade medarbetare och ledare dven efter
avslutat projekt fatt mojlighet att pAminnas om sédant som tidigare diskuterats under
utbildningarna. Detta for att kunskaperna lattare ska fa faste i verksamheten genom att de hela
tiden aterupprepas. Detta var dven nagot som medarbetare frain Awimex foreslog som en
forbattringsatgird infor Awimex fortsatta arbete.

Awimex kopte upp en tidigare samarbetspartner strax efter att de avslutat sin medverkan 1
projekt Tillvixtskolan. Detta visar pé att de vigar ta risker for att kunna vixa och bli &nnu
storre, vilket dr en tendens som utbildningsledaren for Tillvdxtskolan uppfattat vara en
generell effekt efter de deltagande foretagens medverkan i projektet. Vi skulle darfor kunna
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pasta att Awimex &r ett av dessa foretag da de tagit en risk genom att kopa upp en tidigare
samarbetspartner. Men da foretagsledarna tror sig ha gjort detta &ven om de inte medverkat i
Tillvaxtskolan, ar detta ingen koppling vi med sidkerhet kan dra. Dock tror vi att
Tillvaxtskolan skapat en storre trygghet hos foretagsledarna i den nya investeringen genom
okad kénsla av kontroll, vilket vi tidigare papekat ar viktigt for en 6kad nivé av
Empowerment.

Den teori som menar att det inte ar sjdlvklart att en viss organisationsstruktur leder till 6kad
Empowerment har vi uppfattats till viss del bekriftad genom vér studie pd Awimex. For oss
kompletterar ddirmed det kognitiva och strategiska perspektivet varandra. Vi menar att en
forandring 1 organisationen inte kan ske utan handling och dérfor blir de strategiska besluten
och handlingarna avgdrande for att en forandring mot 6kad Empowerment ska kunna ske.
Men samtidigt anser vi att dessa strategier maste anpassas till varje enskild medarbetare da
individer skiljer sig frdn varandra och har olika behov. Vi tror pa hogt i tak och 6ppen
kommunikation dir medarbetare och ledare kan diskutera organisationens strategier och hur
de paverkar deras kénsla av Empowerment. For Awimex del sa har exempelvis tillgdngen till
information inte alltid uppfattats som en Empowerment 6kande effekt bland medarbetarna,
utan tvdrtom ibland visat sig leda till stress eller andra negativa effekter. Vi fragar oss darfor
om det kan vara sa att organisationen bor ge medarbetarna resurser och verktyg i enlighet med
det som beskrivs under det strategiska perspektivet, men i den grad eller pd den niva som
passar den enskilda medarbetaren? For Awimex del tror vi darfor att det vore positivt om de
med ett perspektiv pd Empowerment analyserade och diskuterade med varje enskild
medarbetare hur de pa ett dnnu béttre sitt kan anpassa det strategiska arbetet for att mota varje
medarbetares individuella behov.

Vill vi ocksa har tilldgga att det finns ett kritiskt perspektiv pa Empowerment som menar att
nya sociala konstruktioner kan skapas vid omstruktureringar, vilket gor att makt och tryck
istillet kan komma fran annat hall. Exempelvis kan arbete 1 team leda till att auktoritet och
kontroll utdvas av arbetskamraterna gentemot 6vriga kollegor eller kan ocksa uppsta som ett
resultat av grupptryck. Detta dr nagot som vi haft svart att finna fullt stod for 1 var fallstudie
pa Awimex. Dock misstdnker vi en viss tendens till att en del medarbetare har mer inflytande
Over arbetet och de 6vriga medarbetarna, vilket eventuellt kan vara ndgot som skulle kunna
undersokas med ett kritiskt perspektiv pa Empowerment? Dock vill vi tilldgga att det ar
naturligt att det inom arbetsgruppen finns informella ledare, men kanske kan denna antydan
visa pa att Awimex bor fundera ytterligare 6ver om det inom organisationen finns informella
auktoriteter som genom mer formella ledarroller skulle kunna tillféra organisationen nagot
mer?

Viért resultat frin Awimex har ocksé visat pa en viss antydan om att det vore positivt for en
del medarbetare med dkad kompetens inom en sddant som de normalt inte arbetar med, men
som kanske ingér i kollegornas arbetsuppgifter. Vi tror att 6kad kompetens skulle kunna leda
till en hogre vilja och mod att anta arbetsuppgifter som idag inte ligger pa den berdrda
medarbetaren. Detta skulle kunna leda till bade utveckling for verksamheten, men ocksa till
okad personlig utveckling pa medarbetaren. Men vi fragar oss samtidigt om det kan vara sé att
for hog grad av exempelvis ansvar kan leda till att medarbetarens niva av Empowerment
minskar, medan det for en annan leder till 6kat sjalvfortroende i form av self-efficacy? For de
medarbetare som inte trivs med okat ansvar kan eventuellt 6kad kompetens leda till en negativ
effekt pa nivan av Empowerment di organisationens krav pa individen okar i takt med den
okade kompetensen. Dock tror vi att self-efficacy har stor inverkan pa den upplevelse som
medarbetaren har om den egna kompetensen och viljan till utékade eller forandrade
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arbetsuppgifter. Darfor maste kompetensutvecklingsinsatser ske 1 ndra samverkan med varje
individuell medarbetare. Detta visar ocksé pa vikten av att géra medarbetarna delaktiga i
planeringsfasen.

Generellt har vi uppfattat att Tillvaxtskolan ér ett projekt som till vildigt stor del bygger pa
den arbetslivspedagogiska definition av Empowerment som vi diskuterat i denna uppsats. Vi
har ocksé uppfattat att Awimex medverkan i projektet varit vildigt positivt for organisationen,
foretagsledarnas och medarbetarnas utveckling dven om vi kan se forbattringsomraden. Men
vi tror inte att Awimex hade kunnat utvecklas si pass mycket som de gjort utan
Tillvaxtskolan, vilket foretagsledarna for Awimex ocksa héller med oss om. Vi dr véldigt
positivt instillda till bdde Tillvdxtskolan som projekt och Awimex som foretag. Vi vél hir
passa pa att 6nska Tillviaxtskolan och Awimex lycka till i framtiden och hoppas pa att denna
uppsats har tillfort 6kad kunskap och nya perspektiv.
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7. Slutsats

1 detta kapitel gér vi en sammanstdllning av de resultat som uppkommit i den del som
behandlar resultat och analys. Denna sammanstdllning syftar till att ge en dnnu klarar bild
av hur Tillvixtskolans kompetensutvecklingssatser paverkat Awimex utifran ett perspektiv pd
Empowerment. Vi avslutar ocksa med nagra sammanfattande ord for att ytterligare forstdrka
vart svar pa de forskningsfrdagor som vi stdllde i inledningen.

En viktig del av begreppet Empowerment behandlar hur delaktighet skapas genom att
involvera medarbetarna. Okad Empowerment kan uppsti genom olika strategier. Hela
grunden till projektet Tillvéxtskolan syftar till att skapa delaktighet bland medarbetarna pa de
medverkande foretagen genom nya strukturer och verktyg som formedlas till de deltagande
foretagen. Tillvixtskolan kan ddrmed ses som ett strategiskt verktyg for att skapa dkad
delaktighet. Vi uppfattar det som att medarbetarna pd Awimex har blivit mer involverade i
verksamheten sedan deras medverkan 1 Tillvéxtskolan.

Kritik har dock riktats mot Tillvaxtskolans forsta projektomgang dar medarbetarna haft for
lite insikt 1 de kompetensutvecklingsinsatser som deras foretagsledare 1 samarbete med
Tillvaxtskolan planerat infor. Detta minskar de positiva effekterna av genomforandet av
kompetensutvecklingsinsatserna och kan vara en forklaring till varfor medarbetarna haft
svarare for att se hela syftet bakom kompetensutvecklingsinsatserna.

Den tydligare ansvarsfordelningen har en tydlig koppling till Awimex medverkan 1
Tillvaxtskolan. De framhaéller att det nu ar tydligare vem som bér ansvaret for olika
arbetsrelaterade uppgifter. Forbattrad struktur vad géller ansvarsférdelningen har visat sig ha
positiv inverkan pa medarbetarnas nivd av Empowerment.

Samtliga medarbetare utryckte sitt starka fortroende till Awimex foretagsledning, vilket skulle
kunna vara ett resultat av den fordndrade och utokade ansvarsfordelningen som skett pa
Awimex efter deras medverkan 1 Tillvdxtskolan. Fortroendefulla forhdllanden ar en
forutséttning for att en jimnare ansvars- och maktfordelning ska fungera i praktiken.

Okad niv4 av sjilvstindighet i arbetsuppgifterna har ocksé lett till forbittrad kommunikation
och forbattrat samarbete mellan kollegor, vilket bade medarbetare och foretagsledning menar
ar tillfredsstéllande pd Awimex, vilket har en positiv inverkan pd Empowerment.

Tillvaxtskolan har haft bade foreldsningar och utbildningsinsatser som tagit upp vikten av
informationsspridning inom organisationen. For Awimex del har nya strukturer for
informationsdelning varit viktigt d& de véxt forhallandevis mycket sedan de nuvarande
foretagsledarna tog over. Den 6kade informationen dr bra till viss del, men det har ocksé visat
sig leda till 6kad stress, vilket har en negativ inverkan pdA Empowerment. Awimex mal ar att
utvecklas och vixa ytterligare och dverlag dr detta ett mal som medarbetarna ar inforstadda 1.
Malen uttrycks generellt som sjdlvklara for medarbetarna att de ska kimpa for att uppna, men
det har ocksa visat sig finnas en del motséttningar i form av riadsla infér vad forandringarna
kommer att innebédra for arbetsklimatet d4 medarbetarna idag trivs vildigt bra med hur det é&r.
Awimex skulle med tanke pé informationsspridningen och mélbilden behova titta mer pa hur
medarbetarnas olika behov paverkar deras uppfattning av detta och hur det paverkar deras
niva av Empowerment.

Tillvaxtskolan anvéinder sig av en integrerad larstrategi och detta Gppnar upp arenor for
erfarenhetsutbyte inom de deltagande foretagen, vilket leder till kontinuerligt ldrande pa
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arbetsplatsen och skapar forutsittningar for en stodjande 1armiljo. Awimex som organisation
kan mer eller mindre anses vara en stédjande larmiljo och en sadan organisation har bittre
forutséttningar for att utvecklas och ldra nytt. Okad kompetens leder till 6kad Empowerment.

Tillvaxtskolans kompetensutvecklingsinsatser har dessutom lett till attitydforandringar pa
Awimex som orsakats av handlingar som lett till nya beteenden. Attitydférandringar kan ha
en positiv inverkan pd nivan av Empowerment, vilket vi kan se genom att bade ledare och
medarbetare generellt &r mer positivt instillda till fortsatt kompetensutveckling.

Det unika med denna uppsats dr att vi gatt ut i den praktiska verkligheten med pedagogiska
och teoretiska glasdgon for att titta pa hur teorin moter praktiken. Det intressanta med denna
studie &r att vi visar pa ett samband mellan Tillvéxtskolans kompetensutvecklingsstrategier
och Empowerment, men sjélva begreppet Empowerment har varken uttalats av Tillvaxtskolan
eller Awimex. Trots detta kan vi konstatera att Tillvaxtskolan &r en
kompetensutvecklingsinsats som till stor del bygger pa arbetslivspedagogisk forskning och
som arbetar med olika typer av strategier som aterkommer i var teori och som syftar till att
Oka nivan av Empowerment i de deltagande organisationerna.

Medarbetarnas och foretagsledarnas grad av Empowerment kan sidgas ha okat till stor del efter
deras medverkan i Tillvixtskolan, men det som framforallt sinker nivdn av Empowerment ar
den eventuellt negativa inverkan informationsspridningen kan ha pa medarbetarnas stressniva.
Men detta har vi tyvirr inte kunnat gé djupare in pa da tidsramarna satt granser for detta. Men
generellt har véra resultat visat pa att Awimex deltagande 1 Tillvixtskolan har haft en positiv
inverkan pa foretaget och lett till en 6kad niva av Empowerment. Genom detta drar vi darfor
en avslutande slutsats om att teorin méter verklighet i fallet Tillvixtskolan och Awimex.
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Bilagor
Bilaga 1.

Intervjuguide- Utbildningsledare for Tillvixtskolan

* Vi har uppgifter om att Tillvixtskolan 1 hade férprojektering under 2008, men i1 en
uppsats frain Malmo Hogskola star det 2007. Vilket ska det vara?

* Tillvéaxtskolan finansieras av Europeiska Socialfonden programomrade 1. Men det
finns dven ett programomrade 2. Finansieras Tillvixtskolan dven av detta?

* Vem var projektledare for Tillvaxtskolan 1 och tog fram de individuella
tillvixtplanerna samt kompetensutvecklingsplanerna?

* Vi hade gérna velat ha lite mer information kring de olika utbildningarna som ges
genom Tillvaxtskolan. Vill du utveckla och berdtta mer om innehéllet och syftet i;

- Ledarskapsutbildningen

- Chefsutbildningen

- Séljutbildningen, (vilka far ga, har Awimex gétt?)

- Utbildning 1 merforséljning (vilka far ga, har Awimex gétt?)
- Affarsmannaskapsutbildningen

* Vi last om de seminarier som halls genom Tillvdxtskolan som handlar om
entreprendrskap, marknad, nya affarsmojligheter, Ionsamhet och framtid.
(Utvérderingsrapporten)

- Vilka har deltagit 1 dessa seminarier?
- Vad var syftet?

* Vill du berétta om den individuella coachningen och stodet som ges genom
Tillvaxtskolan? (Berér marknadsforing, personalfragor, produktutveckling,
affarsutveckling och PR)

- Vilka far stodet och hur har det gatt till?

* Tillvixtskolan vénder sig till mogna foretag”
- Vad ar kriterierna for att ett foretag ska anses vara moget”?

* I ett inledningsskede av Tillvixtskolan gor ni konkreta tillvixtplaner for varje foretag
med métbara mal.”
- Men vilka mal dr det som dr métbara och hur méter ni detta?

* Tillvixtskolan skapar ett 6kat varde 1 ditt foretag”
- Vad ar det for varde ni tinker pa?

* I Tillvaxtskolan 2 ska alla medarbetare vara med mer fran borjan i bland annat den
inledande foretagsanalysen”
- Hur géar detta till?
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- Hur var det i Tillvéxtskolan 1 jamfort med Tillvaxtskolan 2?
- Varfor valde ni att infora en fordndring?

* ”Milet ar att respektive foretag ska ha battre tillvixt &n genomsnittligt branschsnitt.
- Varfor har man valt att ha detta som ett mal istéllet for att fokusera pa mer sociala
véirden?

* I en bilaga for Ystads Allehanda stér det att Sparbanken Syd vill ta ett socialt ansvar
och inte enbart fungera som en ekonomisk motor.”
- Om malet &r att 6ka tillvixten, vad bestar det sociala ansvaret da av?
- Hur mits detta?

Ledarskap
* I en av era rapporter star det att ledaren (eller kontaktpersonen) for respektive foretag

genom sin medverkan ska ha fatt en ny roll inom foretaget.
- Vad tinker sig Tillvixtskolan att denna roll bestar av?

* I ett av era informationspapper star det att ni hjélper foretagsledarna att kontinuerligt
lyfta blicken under hela projektet och inte enbart i planeringsfasen”
- Hur géar ni tillviaga for att gora detta?

*  Hur hjélper ni ledarna att 1agga storre fokus pé strategiska fragor istillet for
operationella?

Motivation/Engagemang/Delaktighet
* Tillvixtskolan har som mal att stirka foretagens medarbetares motivation och

engagemang’”
- Vad ar motivation for er och hur skapar ni motivation?
- Vad ar engagemang for er och hur skapar ni engagemang?

* ”Ni arbetar med att forsoka gora medarbetarna mer delaktiga”
- Vad ar delaktighet for er och hur skapas delaktighet?

Organisation
* Tror du att de medverkande foretagens struktur och kultur generellt har fordandrats

efter Tillviaxtskolan 1?
- Omja, 1sa fall hur?

* Kan du beritta lite om hur Tillvixtskolan jobbar med fragor som rér kommunikation
och informationsspridning?

Kompetens
* Upplever du att medarbetarnas resurser generellt inom féretagen anvinds pa négot

annorlunda séatt efter medverkan 1 Tillvaxtskolan?

*  Hur bidrar Tillvaxtskolan till att skapa forstaelse for vikten av kontinuerlig
kompetensutveckling dven efter avslutat projekt?
Sjalvbestimmande
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* Upplever du att ndgra fordndringar generellt skett inom foretagen vad géller
ansvarsfordelning och medbestimmande?

Attityd/Beteende
e P43 vilket sitt tror du att Tillvaxtskolan kan leda till fordndrat beteenden hos
medarbetarna?

* Hur stiller ni er till denna fragan: Ar det attityden som leder till ett visst beteende eller
ar det beteendet som leder till en viss attityd?

e Diskuteras for- och nackdelar med Teamarbete under Tillvaxtskolan?

45



Bilaga 2.

Intervjuguide- Foretagsledaren pA Awimex

Awimex
e Vad ar Avimex affarsidé?

* Vilka olika arbetsroller har ni pa foretaget?
- Olika kompetenser?
- Samarbetar nagra mer dn andra? (Grupper?)

* Hur ser en vanlig dag ut for dina olika anstéllda?
- Vad krévs det for att man ska kunna arbeta pa Avimex?
- Hur stressigt skulle du sdga att arbetet d4r pd Avimex?

* Hur ser ansvarsfordelningen ut? (Ex. chefer/medarbetare/olika affairsomraden)
- Fordndrades ansvarsfordelningen efter er medverkan i Tillviaxtskolan?

* Ni har 6ppnat ett nytt kontor. Kan du berétta lite mer om detta?

- Var det ett beslut ni tog innan er medverkan i1 Tillvixtskolan eller en foljd av
medverkan?

- Var tillvaxtskolan ett stod 1 detta? Om ja, pa vilket sdtt?

Tillvixtskolan
e Hur kom ni 1 kontakt med Tillvaxtskolan?

- Varfor valde ni att delta?
- Vilka forviantningar hade du?

* Vilka utbildningar har ni tagit del av?

* Hur sag er tillvixtplan ut infor ert deltagande 1 Tillvaxtskolan?
- Vem utformade denna?
- Hur upplevde du arbetet med denna?

* Hur sdg er kompetensutvecklingsplan ut infor ert deltagande?
- Vem utformade denna?
- Hur upplevde du arbetet med denna?

* Har Tillvdxten 1 Avimex fordndrats sedan ert deltagande 1 Tillvaxtskolan?
- Om till det béttre, tror du det beror pa Tillviaxtskolan?
- Vilka delar av Tillvaxtskolan tror du i sa fall kan ha paverkat?

* Vad bestod ert processtod av?

* Upplevde du nagot som kéindes extra svart under projektet?
- Vilka problemstéllningar hade du/ni?
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* Tillvixtskolan handlar bland annat om att foretagsledarna ska arbeta mer med
strategiska fragor dn tidigare”. Men vilka mojligheter eller hinder har du sett 1 detta?

* Overlag, vad tyckte du om Tillvixtskolan?
Idag
* Hur upplever du att er medverkan 1 Tillvdxtskolan har padverkat dina medarbetare?

- Och hur har det paverkat sammanhallningen?

Ovrigt
* Vad ar det basta med ditt jobb?

* Vilken typ av ledare skulle du siga att du &r?
- Har din roll som ledare forandrats sedan er medverkan?

* Vad motiverar dig i ditt arbete?

* Tycker du att ni har nytta av de kunskaper som tillvéxtskolan har férmedlat?
- Under projektet?
- Aven efter avslutat projektet?

* Vad har du framst tagit med dig fran Tillvixtskolan?

* Tillvaxtskolan pratar mycket om delaktighet”
- Tycker du att medarbetarna blivit mer delaktiga i1 foretaget sedan er medverkan?
- Om ja, pa vilket sdtt och hur gick ni tillviga?
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Bilaga 3.

Intervjuguide-Medarbetarna paA Awimex

Hur ldnge har du arbetat pa Avimex?
- Vill du beritta lite kort om vad du gjorde innan du borjade pd Avimex?

Vad bestar dina arbetsuppgifter av?
- Skulle du kunna beskriva en helt vanlig dag pa jobbet?

Vad tycker du om med ditt jobb?
- Finns det ndgot som du skulle vilja utveckla?

Skulle du vilja beskriva dina starka sidor?
- Finns det ndgot du kénner att du skulle vilja utvecklas inom?

Vad har du for framtidsvisioner?

Tillvixtskolan

Vad tyckte du om Tillviaxtskolan?
- Var det nagot du tyckte var speciellt givande?
- Var det ndgot du upplevde var orelevant for ditt arbete pd Avimex?

Finns det ndgot omrade som speciellt du har ansvar 6ver pa Avimex?

- Forédndrades ditt ansvarsomréde efter er medverkan 1 Tillvéxtskolan?
- Vad tycker du om dina ansvarsomraden?

- Nagot du skulle vilja fordndra?

Hur pass kénner du att du far vara delaktig 1 beslut som tas pd Avimex?
- Har detta fordndrats sedan medverkan 1 Tillviaxtskolan?

Hur pass kénner du att du kan ta beslut vad giller dina arbetsuppgifter och hur de ska
utforas?

- Har detta fordndrats sedan medverkan 1 Tillviaxtskolan?

- Uppmuntras du till att ta &nnu mer ansvar och egna beslut?

Kénner du att du kan padverka Avimex resultat?
- Hur mycket inflytande skulle du sdga att du har generellt?
- Har detta férdndrats sedan medverkan 1 Tillvaxtskolan?

Hur pass kénner du att du far ta del av information som rér Avimex?
- Har detta fordndrats sedan medverkan 1 Tillvixtskolan?
- Vad tycker du om detta? (Bra eller daligt?)

Hur pass kénner du att du dr infoérstadd i de mal Avimex har (kortsiktigt och
langsiktigt)?
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- Kénner du att du kan paverka mélen?

Har du nigra individuella mal?
- Vem har satt dem?"

”Avimex har ju vixt de senaste aren bade vad giller omsittning och antalet anstéllda”.
Har din arbetsroll fordandrats med f6ljd av detta?
- Omja, vill du beskriva lite mer din syn pa detta?

Hur fungerar samarbetet mellan dig och dina kollegor?
Hur tycker du sammanhéllningen &r?

Hur kénner du att samarbetet d&r med Stefan och Henrik?
- Vad ar en bra chef eller ledare for dig?

Finns det ndgot du upplevt utvecklats vad géller Stefan och Henriks ledarskap efter er

medverkan 1 Tillvixtskolan?

- Vem ir det du framst viljer att gé till om det dr nagot du kidnner att du behdva ta
upp och prata om?

”Ni fick ju gora individuella personlighetstester under Tillvéxtskolan.” Vad tyckte du
om dessa?
- Tyckte du att det gav dig ndgot och i sa fall vad?

Vad tycker du generellt att Tillvixtskolan har gett bade dig personligen och Avimex?
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