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Abstract
The following study aimed to examine the potential difference within psychological
empowerment between occupational groups at an international car company, in this study
referred to as Bilforetaget AB. The study investigated potential differences between the
groups and how these variances could be understood, by using a mixed methods research
design including survey and semistructured interviews. Some significant differences
appeared within the dimensions of empowerment between occupational groups of the
organization. These differences were found between blue-collar and white-collar workers
concerning perceived meaning, between managers and employees in perceived impact
and between two workshop parts within perceived competence. The interviewed subjects
described the differences as closely connected to uneven possibilities to gain support and
access information. In conclusion, the results were discussed with outset from previous
theories, including how these results can be applied on Bilforetaget AB, and inspire other

organizations.

Keywords: psychological empowerment, social-structural empowerment, blue-collar
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Sammanfattning
Foljande studie syftade till att underséka om det finns en skillnad inom psykologisk
empowerment mellan olika yrkesgrupper pa ett internationellt bilforetag, som 1 denna
studie refererades till som Bilforetaget AB. Studien utredde hur de potentiella
skillnaderna sdg ut och kunde forstds. Genom en blandad metod bestdende av
enkdtundersokning och semistrukturerade intervjuer framkom vissa signifikanta
skillnader inom olika dimensioner av empowerment mellan olika yrkesgrupper pé
foretaget. Resultatet visade skillnader mellan arbetare och tjinstemédn inom upplevd
mening, mellan chefer och medarbetare 1 en kédnsla av pdverkan samt mellan tva
verkstadsdelar inom upplevd kompetens. Intervjupersonerna beskrev skillnaderna som
kopplade till bland annat olika stor tillgang till stdd och information. Avslutningsvis
diskuterades resultaten utifrén tidigare teorier och hur dessa kan tillimpas pa Bilforetaget

AB, samt inspirera andra organisationer.

Nyckelord: psykologisk empowerment, sociokulturell empowerment, arbetare,

tjdnstemin, yrkesgrupper



Tack
Studiens forfattare vill rikta ett stort tack till uppsatsens handledare, Bengt Brattgard, for all
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Introduktion
Inledning

Bilforetaget AB hade i flera &r haft en ofordelaktig jargong och ett beslutsfattande
enligt top-down-modellen, och nu var det dags att tdnka nytt. Foretagets ledning ville uppna
empowerment pa arbetsplatsen, och detta skulle géras genom /50-visionen. 150-visionen
syftar till att beslut ska tas dér expertisen finns, och pé sa sitt skulle alla de anstillda kunna ta
foretagsledande beslut. Malet var att varje person inom organisationen skulle kénna sig som
en VD (Bilforetaget ABs VD, personlig kommunikation, 22 oktober 2018). Drygt tre ar efter
fordndringen dr 150-visionen i rullning och implementerad pa foretaget - men har den faste i
hela organisationen? Tidigare forskning har visat att olika yrkesgrupper virderar olika
faktorer hos en arbetsgivare (Locke, 1973). Har empowerment etablerats 1 alla delar av
Bilforetaget AB, vare sig medarbetaren i fraga &r forsiljare, chef eller mekaniker? I foretagets
anstillningsannonser lises fraser som Vi tar empowerment till nya hojder, vilket denna studie
kommer undersoka. Upplever alla anstillda att de kan ta beslut som en VD - kinner alla
yrkesgrupper pé Bilforetaget AB empowerment?

Bilforetaget AB

Bilforetaget AB ér en fullserviceanldggning 1 Sverige som béde séljer och utfor
service pd person-, transport-, och lastbilar fran ett internationellt bilméirke. Anlédggningen har
ca 160 anstillda som innefattar bade tjanstemén och arbetare. Foretaget kan ses som en
komplex organisation som erbjuder en stor bredd av olika tjanster. Darbland personbils-,
lastbils- och transportbilsverkstad, forsidljning av savil nya som begagnade bilar samt
souvenirforsdljning. Med variationen pa tjdnster foljer dven anstidllda som arbetar inom allt
fran forsdljning och verkstad for flera olika omrdden, till servicerddgivning, business
controlling och HR.

For ca tre ar sedan sattes ett kulturprojekt igdng pé Bilforetaget AB. Projektet
inleddes med att foretagets ledning upplevde en ofordelaktig jargong inom organisationen,
dér bland annat att smeknamn for foretagsnamnet anvindes med en negativ klang. Det fanns
dven uppfattningar om ett top down-styre med stor dvervakning.

Efter att ha genomfort ett flertal workshops med hela organisationens personalstyrka
bearbetades virdeord fram, som representerade medarbetarnas tankar kring en 6nskvérd
arbetsplats. Det slutgiltiga viardeorden blev Omtinksamhet, Leende, Tolerans och

Hjdlpsamhet och kom att kallas foretagets Anda. Med inspiration frin David Marques bok



Turn the ship around (2015), om en drastisk forandring av arbetskultur och ledarskap pa en
ubdt, byggde ledningen for Bilforetaget AB en vision om ett delegerande ledarskap.

Utgangslaget i visionen var att medarbetarndjdhet, lonsamhet och kundndjdhet skulle
bli nyckeln till beslutsfattande. Genom att uppfylla samtliga tre parametrar skulle
medarbetarna ha mojligheten att, utan att samrdda med en 6verordnad, ta vilket beslut som
helst. Syftet var att skapa empowerment hos de anstéllda och se till att besluten skulle komma
att fattas dar kunskapen fanns. I den hér studien kommer denna princip kallas 150-visionen,
en vision som beskriver hur de cirka 150 anstillda dr kapabla till att ta ledande beslut, eller
som det kallas pa foretaget, ett VD-beslut.

Utover att vara kdrnan for fordndringen dr 150-visionen idag den starkaste riktlinjen
for ledarskap pa Bilforetaget AB. Idag uttrycker sig visionen pa foretaget genom arbete med
medarbetarunders6kningar tva génger per ar och workshops for att belysa Andan var 8e till
12e ménad. Det hélls 4ven manadsmoten med representanter fran varje avdelning for att
diskutera potentiella forbéttringar pd arbetsplatsen. Slutligen genomsyras kommunikation
fran ledningen pé foretaget av element fran Andan och 150-visionen (Bilforetaget ABs VD,
personlig kommunikation, 22 oktober 2018).

Teori

Empowerment. | Encyclopedia of Psychology (2000) beskriver Braithwaite hur
empowerment kan redovisas bade som en process och ett utfall. Begreppet kan tolkas som en
flytande process som beror individer, samhéllen och organisationer, men det kan dven ses
som ett utfall som uppnas nér dessa aktorer néatt ett stadium av forverkligad makt.
Empowerment kan forklaras som en antites till maktloshet, och blir sdledes enklast att
definiera i sin franvaro (Braithwhite, 2000). Begreppet har under de senaste decennierna
anvénts som ett verktyg for organisationer att 6ka motivation och effektivitet hos dess
medlemmar. Empowerment dr dock ingenting som skapas pa en dag, utan baseras pa
kombinationer av olika faktorer, sasom jobbdesign, engagemang, deltagande, personlig
kontroll och tekniska system (Liden & Arad, 1996).

Det finns alltsa flera sitt att se pa begreppet och fenomenet bor darfor undersokas pa
en mikro- eller makroniva. Dessa tva kompletterande perspektiv har praglat empowerment-
forskningen under de senaste decennierna (Braithwite, 2000; Liden & Arad, 1996; Spreitzer,
2008). Det forsta perspektivet, som kallas det makroinriktade perspektivet, fokuserar pd

kontexten, det vill sdga faktorer som mojliggér empowerment pa arbetsplatser. Den andra



inriktningen dr mikroperspektivet, dven kallat psykologisk empowerment, och fokuserar pa
individens psykologiska upplevelse av empowerment pa sin arbetsplats (Spreitzer, 2008).

Empowerment ur ett makroperspektiv. Empowerment utifran ett makroperspektiv
kan beskrivas som ett medel for att maximera effekten hos de anstéllda, och empowerment
anses darfor uppna gemensamma fordelar for bade personalen och organisationen
(Braithwhite, 2000). Det makroinriktade perspektivet fokuserar pé att makt ska finnas inom
alla individer pa alla nivaer, dér anstdllda pd en l4gre niva i organisationshierarkin kan kinna
empowerment om de har tillgéng till yrkesmojligheter, information, stdd och resurser. Enligt
detta perspektiv kan olika former av delegering skapa empowerment genom att ge
beslutsfattande makt till medarbetare inom ldgre nivaer i organisationshierarkin. Det dr dock
vésentligt att beslutsmakten som delegeras faller inom relevansen for den anstélldes
arbetsomrade. Om en anstilld med operativa arbetsuppgifter inte normalt sett dr inkluderad 1
strategiska beslut skulle makten istillet kunna omfatta till exempel rétten att bestimma 6ver
sina egna arbetstider (Liden & Arad, 1996). I praktiken kan makroperspektivet innebéra att
organisationer dndrar policies, processer, praktiker och strukturer fran “top-down”-system till
att dela makt, kunskap, information och beloning med anstéllda i lagre rang i organisationen.
Hog empowerment inom organisationer visar sig darfor ofta genom en platt
organisationsstruktur dar informationsflodet gir fran botten till topp snarare én tvirtom
(Bowen & Lawler, 1995). Da makroperspektivet ofta jamstéller information med makt blir
informationsdelningen en viktig del av ledarskapet (Braithwhite, 2000). Det makroinriktade
perspektivet innefattar saledes teorier om socialt utbyte och makt, och berér inte
empowerment i form av de anstélldas upplevelse (Liden & Arad, 1996).

Psykologisk empowerment. Mikroperspektivet pA empowerment, psykologisk
empowerment, hdnvisar till de psykologiska tillstind som &r nédvéndiga for individer for att
uppleva en kénsla av kontroll i relation till sitt arbete. Snarare én att fokusera pa en
ledarskapsstil som delegerar makt till anstédllda pd alla nivder, behandlar detta perspektiv hur
anstéllda upplever sitt arbete och hur medarbetare ser pa sin roll i relation till organisationen
(Liden & Arad, 1996).

Tidslinjen for psykologisk empowerment gér tillbaka till Conger och Kanungos
forskning (1988), vilken kan ses som en grund till modern empowermentforskning (Spreitzer,
2008). Medan tidigare teoretiker behandlade empowermentbegreppet som en ledarskapsstil,
argumenterade Conger och Kanungo (1988) for att de anstélldas self-efficacy var betydande
for vilken verkan empowermentstrategierna faktiskt skulle ha. Self-efficacy kan beskrivas

som méanniskors tro pd sin egen formaga for att hantera sin vardag och de uppgifter som



uppstar inom den (Bandura, 1997, refererat i Craighead & Nemeroff, 2001). Att identifiera
och eliminera de forhallanden som ledde till bristande self-efficacy och maktloshet skulle da
enligt Conger och Kanungo (1988) vara ett essentiellt forsta steg i empowerment-processen.
Utifran Conger och Kanungos teorier utvecklar Thomas och Velthouse (1990) en
kognitiv modell 6ver empowerment-begreppet. Thomas och Velthouse utgér fran fyra
kognitiva kriterier som individen bedomer sitt arbete ifrdn. De bendmner empowerment som
en fraga om hur individen tolkar sitt arbete utifran kriterierna Pdverkan, kompetens, mening

och valmdjlighet. Thomas och Velthouse (1990) beskrev dimensionerna som féljande:

Impact. This assessment refers to the degree to which behavior is seen as "making a
difference" in terms of accomplishing the purpose of the task, that is, producing

intended effects in one's task environment. (s. 672)

Competence. This assessment refers to the degree to which a person can perform task

activities skillfully when he or she tries. (s. 672)

Meaningfulness. This assessment concerns the value of the task goal or purpose,
judged in relation to the individual's own ideals or standards. In other words, it

involves the individual's intrinsic caring about a given task. (s. 672)

Choice. This last assessment involves causal responsibility for a person's actions; it is

what deCharms (1968) termed locus of causality. (s. 673)

Kompetens ér hir synonymt med Conger och Kanungos (1988) self-efficacy-begrepp,
men har i Thomas och Velthouses definition av empowerment (1990) blivit kompletterat med
ytterligare tre dimensioner. Spreitzer (1995) utvecklade Thomas och Velthouses definition
men valde dé att kalla choice for self-determination alltsa individens upplevelse av
valmdjlighet och autonomi 1 arbetet. Self-determination har sedan dess blivit en mer etablerad
bendmning dn choice. For att sikerstilla att de hir fyra dimensionerna faktiskt fingade
essensen 1 empowerment tog Spreitzer fram det mest vésentliga ur tidigare forskning kring
empowerment och dess fyra dimensioner. Spreitzer sammanstéllde sedan olika skalor fran
miétinstrument fran tidigare forskning inom varje dimension och operationaliserade samtliga

konstrukt inom empowermentbegreppet.



Avslutningsvis har bada perspektiven brister, och darfor kriavs en integrering av
perspektiven for en fullstindig forstdelse av empowerment i arbetssammanhang (Liden &
Arad, 1996). Mycket av forskningen tyder pa att nyckeln till att skapa en empowered
organisation &r just kombinationen av att etablera strukturer for att engagera medarbetare, och
att dessa insatser paverkar medarbetarnas kénsla av empowerment. Dérfor &r det viktigt att se
till att insatser for att 6ka empowerment enligt makroperspektivet sedan paverkar
medarbetarnas psykologiska tillstand till det battre (Bowen & Lawler, 1995; Spreitzer, 2008).
Forskning har dock inte visat pa ett givet recept med olika steg for att skapa en empowered
organisation. Det finns i och med detta en komplexitet mellan de tva olika perspektiven och
hur de ska kombineras (Braithwaite, 2000).

Tidigare forskning

Arbetare och tjinstemin. Olika forskare har undersokt arbetspsykologiska fenomen
1 relation till om den anstillda har ett blue-collar- eller white-collar- arbete, och forskare har
konstaterat skillnader i virderingar och drivkraft i relation till arbetet beroende pa
anstéllningsform (Chen, Perry, Yang & Yang, 2017; Locke, 1973; Lucas & Buzzanel, 2004).
I denna studie 6versétts white-collar worker som #jdnsteman och Blue-collar worker som
arbetare enligt de definitioner som anges 1 Svensk Ordbok (2009).

En tidig studie har visat att skattning av Satisfiers och Dissatisfiers 1 koppling till
arbetet skiljer sig beroende pa om personen i fraga dr arbetare eller tjansteman. Tjdnstemén
placerade enligt studien mer vikt i uppgiftsfaktorer, alltsd faktorer kopplade till sjdlva
arbetsuppgifterna, medan arbetare var mer benédgna att uppskatta beloningar och kontextuella
faktorer som till exempel 16n och anstédllningstrygghet (Locke, 1973). Chen et al. (2017) fann
att arbetare 1 storre utstrackning an tjinstemén virderade 16n och arbetsvillkor. Arbetare
véarderade ocksd mojligheten att organisera sig fackligt, trygghet och kompetensutveckling
hogre dn tjdnstemén. Studien av Chen et al. (2017) visade dven att tjinsteméin var mer
bendgna att virdesétta organisationskultur, samhorighetskénsla, samt var mer benégna att
uppskatta mjukare véarden dn arbetare.

Lucas och Buzzanel (2004) konstaterade att det finns en skillnad 1 att bygga karriér
mellan tjdnstemén och arbetare, vilket bland annat paverkar deras inre drivkraft olika.
Tjanstemédns karridrsvigar priglas enligt studien vanligtvis av att kunna kléttra 1
organisationshierarkin, samt 6kat kunskapsarbete och personalansvar. Studien fann att
arbetare vanligtvis inte har samma tydliga karridrstege och att omgivningen dirfor enligt
studien tenderar att se deras arbeten som jobb snarare dn karridrer. Darfor blir det n6dvandigt

for arbetare att skydda sig sjdlva fran andras forutfattade meningar, vilket gors genom att



skapa en yrkesmaéssig stolthet och mening. Inre drivkraft och mod blev dirfor en viktig faktor
for arbetare 1 skapandet av denna stoltheten och meningen, enligt Lucas och Buzzanel (2004).

Arbetets karaktir. Utover en kategorisering av arbeten enligt arbetsformen arbetare
och tjinstemdn, har forskare dven beskrivit skillnader 1 medarbetares uppfattning av sin
arbetsplats utifran arbetets karaktdr. Hackman och Oldmans Job Characteristics Theory
(1973) ar ett tidigt forsok att koppla typ av jobb till arbetstillfredsstillelse. De upptickte sju
dimensioner som skilde olika typer av jobb at. De dimensioner som definierades var dels
uppgiftsspecifika, och hinvisade till vilka arbetsuppgifter som utfordes, vilken karaktér de
hade och hur stor uppsittning formagor arbetsuppgifterna kravde. Dimensionerna berdrde
dven hur mycket feedback och kontakt med andra méinniskor arbetet innefattade. Hackman
och Oldman konstaterade att arbetets karaktr, alltsd jobbets utformning, hade en paverkan pa
arbetsmotivation savél som arbetstillfredsstillelse.

Senare forskning har kopplat ihop arbetets karaktdr med empowerment. Gagné,
Senecal och Koestner (1997) fann flera bevis pa att jobbtyp &r viktigt for individens kinsla av
empowerment, och dven om de inte fann en relation mellan samtliga
empowermentdimensioner och olika aspekter inom arbetet hittade de en korrelation mellan
vissa aspekter och dimensioner. Till exempel ledde en upplevelse av att ens arbetsuppgifter
paverkar andra till en kénsla av meningsfullhet i arbetet. Mycket feedback pa jobbet
korrelerade positivt med en kinsla av self-determination, mening och paverkan. Studien kom
dven fram till att vissa aspekter av jobbets karaktdr hade en negativ paverkan pa
empowerment. Bland annat att autonoma jobb har en negativ relation till kinsla av
kompetens, vilket motséger tidigare forskning av bla Spreitzer (1995) och Thomas &
Velthouse (1990) inom empowerment (Gagné et al., 1997).

Syfte

Begreppet empowerment har diskuterats och undersokt av ett stort antal forskare
under de senaste decennierna, i flera olika situationer och kontexter. Tidigare forskning har
berdrt bade hur arbetare och tjdnstemin lagger vikt vid olika faktorer i sitt jobb, och hur
arbetets egenskapers kan kopplas till bade arbetstillfredsstillelse samt kénslan av
empowerment.

Det dr med bakgrund i Bilforetaget AB:s satsning pa sjélvledarskap och inflytande
som foljande studie fokuserar pé att undersoka empowerment. Till skillnad frén tidigare
forskning ligger fokus i denna studie pé att undersoka om empowerment kan te sig olika pa
en och samma arbetsplats, dér alla medarbetare fétt ta del av samma kultursatsning och dir

foretaget aktivt arbetar med att skapa empowerment hos sina anstéllda. Studien syftar till att



undersdka om kénslan av empowerment varierar 6ver olika yrkesgrupper pa Bilforetaget AB
och om foretaget saledes lyckats ge alla sina anstéllda en kédnsla av empowerment. Studien
syftar dven till att ge en bild av hur uppmatta nivéer av empowerment kan forstas i
verksamheten.
Fragestillningar
Ovanstdende introduktion och resonemang leder fram till foljande forskningsfrigor:
1. Finns det skillnader i psykologisk empowerment mellan anstillda inom olika
yrkesgrupper pa Bilforetaget AB?
2. Vilka skillnader finns mellan anstédllda inom olika yrkesgrupper i psykologisk
empowerment pa Bilforetaget AB?
3. Hur kan de uppmiitta skillnaderna inom Bilforetaget AB forstis?
Definition av yrkesgrupper. I studien omfattar begreppet yrkesgrupper tva nivaer.
Den ena nivan, anstéllningsform, dr uppdelad 1 arbetare och tjanstemin. Den andra innefattar
sju arbetsomraden som dr uppdelade utifran foretagets avdelningar, dér var avdelning i stora

drag dr specificerad efter arbetsuppgifter och syfte.

Metod
Design

I denna studien anvédndes en blandad metod. Valet av metod motiverades utifran
undersokningens forskningsfragor och syfte. Studiens tva forsta forskningsfragor syftade till
att dra slutsatser om hela Bilforetaget AB, vilket ansags goras bast med kvantifierbar data.
Det fanns dven en intention att f4 en djupare bild av empowerment pa foretaget via den tredje
forskningsfragan, vilket ansdgs goras bést med kvalitativa undersokningsmetoder.

En blandad forskningsmetod ar lamplig att anvénda for att berika och utveckla
forstaelsen for ett fenomen. Da bade kvalitativa och kvantitativa metoder har nackdelar, kan
blandad metod ses som ett sétt att ta ut ansatsernas nackdelar mot varandra (Bryman, 2006).
Bristen pa forklaring som kvantitativ metod har kan kompenseras med kvalitativ metod, och
ett kvantitativt angreppssitt kan skapa underlag for en annars kvalitativ undersokning (Trost,
2016). Gillande typ av blandad metod kan det anses opraktiskt att ge bdda metoder lika
prioritet. Ett av huvudsyftena med att anvinda kvalitativ metod efter kvantitativ &r att kunna
fa svar pd fragor som uppkommit kring de resultat som uppkommit (Morgan, 1998). Greene
(1989) menar dven att kvalitativ metod som tilldgg till kvantitativ metod ar ett sétt att berétta
hela historien. Detta gar i linje med denna studies syfte, som ar att kunna ge en rik bild av

empowerment mellan olika yrkesgrupper pa Bilforetaget AB.



Med utgéngspunkt i det blandade angreppsséttet genomfordes forst en kvantitativ
datainsamling med enkdt som metod (se Bilaga 1). Enkdtundersdkning valdes for att samla in
en storre mingd kvantifierbar data, da detta &r ett sitt att kunna uppticka frekvenser inom
och mellan grupper (Trost, 2016). Dé forfattarna sedan ville utveckla resultaten fran
enkdtmetoden utfordes kvalitativa semistrukturerade intervjuer som ett kompletterande inslag
enligt sekventiell metodik (Morgan, 1998). Semistrukturerade intervjuer valdes for att fa
mdjligheten att ticka in flera relevanta teman och kunna jamfora fall. Denna intervjuform gav
aven en flexibilitet 1 vad intervjupersonerna ville dela med sig av, utan att franga studiens
forskningsfragor och syfte (Bryman, 2018).

Enkitundersokning

Deltagare. Da datainsamlingen med enkéter var en totalundersokning pa Bilforetaget
AB gjordes inget urval, utan malet var att genomfora studien pa foretagets alla anstillda
(N=159). Enkéten besvarades av totalt 101 respondenter, vilket motsvarar 64 % av foretagets
anstillda. 84 stycken enkétsvar bedomdes som giltiga, och anvindes i dataanalysen, saledes
blev det slutgiltiga deltagandet 53 %.

Av de 84 enkitsvaren var 42 % av respondenterna under 30 ér, 26 % mellan 31-40 ar,
23 % 41-50 ar och 9 % over 50 ar. Gillande anstillningstid hade 26 % blivit anstédllda under
det senaste aret, 43 % varit anstédllda mellan ett till tre ar, 11 % mellan fyra till sex ar, och 20
% hade varit anstéllda 1 mer &n sex ar.

Bortfall. Enkédtundersokningen hade ett externt bortfall bestdende av 58 personer som
inte deltog 1 undersdkningen, vilket motsvarar 36 % av foretagets anstédllda. Det externa
bortfallet kan bero pa att medarbetare aktivt valt att inte svara, eller att de varit frdnvarande
vid tillféllet enkdten delades ut.

Av 101 respondenter som fyllde i enkdten domdes 17 stycken ut som interna bortfall.
14 av dessa fyllde 1 hogsta mojliga betyg pa alla pastdenden. I samrad med forfattarnas
handledare togs beslutet att tolka dessa som interna bortfall. Detta d& deltagarna inte
bedomdes ha svarat drligt pa enkéten, och domdes dérfor som outliers. De resterande tre
domdes ut som interna bortfall da de inte hade fyllt i enkétens ruta for samtycke.

8 av de 84 av enkétsvaren som anvindes i1 dataanalysen innefattade ett internt bortfall
pa en eller ett fatal frAgor, och uteslots ur de resultat som inkluderar frdgan eller fragorna som
inte besvarats. Dessa respondenter inkluderades siledes i den statistiska undersokningen,

trots deras interna bortfall. Se Tabell I {or studiens deltagare uppdelat efter yrkesgrupp.



Tabell 1. Antal deltagare samt procentuellt deltagande fran varje yrkesgrupp

Yrkesgrupp! Antal deltagare Antal anstillda Procentuellt deltagande
Chefer? 11 24 46 %
Lastbilsverkstad® 12 31 39 %
Personbilsverkstad 16 46 35%
Kundmottagande 5 12 42 %
Séljare 18 24 75 %
Serviceradgivare 6 8 75 %
Kontor & dvrigt 12 14 86 %
ej angett 4 - -
Arbetare 30 74 41 %
Tjanstemén 54 85 64 %
Total (N) 84 159 53%

Kvantitativt instrument. Enkiten som mitte psykologisk empowerment hittas som
Bilaga 1 och innehdll tre delar. En inledande informationssektion med upplysning av etiska
aspekter inklusive en samtyckesruta, en sektion med fragor om deltagarnas bakgrund och
slutligen en sektion som maétte psykologisk empowerment.

Enkiten inneholl en sektion med bakgrundsfragor for att fA en mer mangsidig bild av
medarbetarna. Deltagarna fick besvara fragor om anstillningstid, alder, anstillningsform
(yjansteman eller arbetare) och arbetsomréde (chefer, lastbilsverkstad, personbilsverkstad,
kundmottagande, serviceradgivning, séljare eller kontor & ovrigt).

Den tredje sektionen av enkiten utgick fran Spreitzers mitinstrument av psykologisk
empowerment (1995). Métinstrumentet har validerats av Spreitzer sjdlv (1995), men har dven
validerats av andra forskare inom bade individ- (Kraimer, Seibert & Liden, 1999) och
gruppniva (Kirkman & Roser, 1999) samt inom olika branscher och typer av yrken (Chen &
Klimoski, 2003; Chen, Kirkman, Kanfer, Allen & Rosen, 2007; Seibert, Silver & Randolph,
2004). D4 Spreitzers métning dr pa engelska anvindes en svensk dversittning av testet,
oversatt och validerad av Hochwiélder och Brucefors (2005).

Deltagarna ombads skatta 12 pastdenden pa en sjugradig skala mellan 1= Stimmer
inte alls och 7 = Stadmmer helt (frdga 5-16, se Bilaga 1). De tolv pastdendena var uppdelade
efter empowermentbegreppets fyra dimensioner: mening, kompetens, self-determination och

péverkan.

! Notera att bendmningen p& yrkesgrupperna kan vara dndrade for att virna om foretagets anonymitet
2 Chefer i denna studie innefattar bade chefer och arbetsledare
3 Lastbilsverkstaden i denna studie innefattar bade last- och transportbilsverkstad



Cronbach's alpha visade ett virde over 0,7, vilket kan ses som ett acceptabelt
alphavirde och pekar ddrmed pa en hog intern konsistens 1 métinstrumentet av empowerment

i denna studie (Tavakol & Dennick, 2011).

Tabell 2. Empowermentdimensionernas interna konsistens

Konstrukt Cronbach's alpha
Self-determination 0,74
Kompetens 0,80
Mening 0,90
Paverkan 0,92

Kvantitativ procedur. For att sékerstélla att enkéten hade ritt formuleringar och
passform for organisationen ombads en anstélld pa foretaget besvara enkéten och ge
kommentarer péd enkitens design och utformning. Medarbetaren deltog darfor inte i den
slutgiltiga undersokningen och &r saledes inkluderad i de externa bortfallen.

Enkéten delades ut i pappersformat i anslutning till det manatliga personalmétet pa

Bilforetaget AB. En pappersenkat valdes for att minska bortfallet, d&@ merparten av de

anstallda inte har dator i sitt arbete. Samtliga medarbetare var inbjudna och samtliga

medarbetare forvantades ocksa delta, med undantag for kvélls- och nattarbetare. I samband
med utdelningen av enkéten presenterade forfattarna sig sjdlva och informerade om studiens
syfte. En av forfattarna hade en koppling till foretaget och dess anstillda, darfor var det
viktigt att understryka syftet med undersékningen. Forfattarna informerade séledes att
dndamalet var akademiskt och att undersdkningen inte gjordes pa initiativ fran foretaget. Det
upplystes slutligen om de etiska aspekter relaterade till studien: anonymitet, samtycke,
nyttjande och konfidentialitet.

Enkéten delades ut i slutet av motet, dér det var frivilligt att sitta kvar for att delta.
Ifyllda enkéter lades sedan ner i en forsluten lada, for att garantera anonymiteten. Engelska
versioner av enkéten delades ut for att mdta foretagets méngfald och de flersprékiga anstillda
kunde vilja vilka formuleringar de var mest bekvima med.

For att samla in svar fran natt- och kvéllsarbetarna som ej nérvarade pa motet
tilldelades deras chefer enkiter att ge till sina anstéllda under arbetstid. Dessa anstéllda fick
sedan ldmna in sina enkétsvar i en lada pa kontoret. Dessa svar utgjorde fem datakillor av

den totala datan.
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Semistrukturerade intervjuer

Deltagare. Infor intervjuerna gjordes ett malstyrt urval. Tre intervjupersoner valdes ut
som kritiska fall och anségs alltsa vara nyckelpersoner pa foretaget. Detta da samtliga har
personalansvar men ocksa arbetar 1 den operativa verksamheten. Alla tre inkluderas i
ledningsgruppen och har ddrmed ocksa inflytande i strategiarbete. Intervjupersonerna var
anstillda pa foretaget innan fordndringen, och ansags dérfor ha bra forutsittningar for en
insikt 1 organisationen och dess historia. De valdes dven ut med hénsyn till att de arbetar
inom olika delar av verksamheten och har darfor olika perspektiv utifran just deras avdelning.

Kvalitativa instrument. Utifran Kvales rad (1997) konstruerades en intervjuguide
(se Bilaga 2) med tvad huvudteman, utdver bakgrundsinformation om intervjupersonerna.

Det forsta temat var kulturforindringen, alltsd 150-visionen. Har inkluderades
Oppnare fragor kring intervjupersonernas upplevelser av 150-visionen och hur den mérks av
idag. Frdgor kring 150-visionen ansags skapa en djupare forstaelse for intervjupersonernas
upplevelser av arbetssituationen och klimatet pé arbetsplatsen idag. Dessa upplevelser
betraktades kunna utgdra en viktig bakgrund till de uppmétta nivaer av empowerment som
framkommit i undersdkningen.

Det andra temat innefattade resultatet fran enkdtundersokningen, dar
intervjupersonerna fick svara pa fragor kring de uppmatta nivder som framkommit. Detta
gjordes med dndamal att utveckla forstielsen for de resultat som uppkommit fran enkéiten
enligt sekventiell metodik (Morgan, 1998; Bryman, 2006). Frdgorna som stilldes kring
resultatet var 6ppna och beskrevs som skillnad i kinsla av empowerment, utan att beskriva
vilka konstrukt som skilde eller hur skillnaderna sag ut.

Kvalitativ procedur. Intervjupersonerna blev tillfrdgade att delta per mail, dér de
etiska principerna dven belystes. Samtliga tillfrdgade intervjupersoner samtyckte att stélla
upp pa intervjun. For att underlétta for intervjupersonerna bestdmdes tid under arbetstid och
plats 1 foretagets lokaler. Ett konferensrum i utkanten av kontoret valdes som plats for att
genomfora intervjun, for att frimja intervjupersonernas anonymitet och minska risk for
storning och distraktion. Den forfattare utan koppling till foretaget valdes ut som intervjuare.
Forfattarna informerade dven intervjupersonerna om att endast en av dem skulle nérvara pa
intervjun. P4 grund av att en av intervjupersonerna fick plotsliga forhinder att narvara
genomfordes en av intervjuerna per telefon.

Under intervjuerna spelades svaren in for att fanga intervjupersonernas egna
formuleringar och ordval. P4 grund av resursbrist genomfordes inte en pilotstudie, men

forfattaren som holl 1 intervjuerna testade intervjuguiden pa den andra forfattaren ett flertal
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génger innan intervjun, d4 det enligt Kvale (1997) ér viktigt att 6va praktiskt innan intervjun
borjar.

Transkribering genomfordes efter intervjuerna av den andra forfattaren, som fick
agera som sekreterare enligt Kvales rad (1997). En forsta transkribering utférdes genom att
lyssna pa inspelningarna och ordagrant skriva ner det som sades under intervjuerna. Darefter
kontrollerade intervjuaren den forsta transkriberingen genom att 14sa texten och samtidigt
lyssna pa ljudinspelningen.

Etik

Enligt Diener och Crandall (1978, refererat i Bryman, 2018) finns ett visst antal etiska
principer som ska foljas for att sdkra kvalitén under en undersdkning. Dessa ror frivillighet,
nyttjande, konfidentialitet och anonymitet for deltagare i en undersdkning.

Mojliga negativa konsekvenser identifierades for deltagarna utifran en
anonymitetssynpunkt, detta d& igenkdnning av enskilda medarbetares asikter fran kollegor
eller chefer ansdgs kunna leda till negativa foljder. Négra proaktiva atgérder togs darfor for
att skydda anonymiteten i enkdtundersokningen, déribland avviganden kring konstrueringen
av bakgrundsfrdgorna till enkéten. Antalet svarsalternativ for varje friga gillande personlig
information valdes med avvéigning mellan vad som var av relevans for resultatet gentemot
medarbetarnas anonymitet. D& det redan var ként att vissa yrkesgrupper hade en liten andel
kvinnor togs déarfor ett beslut att utesluta kon fran bakgrundsfragorna, for att virna om
anonymiteten.

Nagra retroaktiva atgérder som togs ur en anonymitetssynpunkt var att dndra
indelningen av aldersgrupper i efterhand. Detta pa grund av att vissa aldersgrupper fick ett
lagt antal respondenter. Grupperna dndrades sé att 20 dr eller yngre slogs samman med 2/-30
ar och saledes bytte namn till <37 dr. Pa samma sitt slogs 61 dar eller dldre ihop med 57-60
ar, och bildade >50 ar.

For att undvika negativa foljder och skydda anonymiteten for intervjupersonerna
gjordes en tematisk analys av intervjuerna, utan att avslgja identitet pa intervjupersonerna
eller vem som sagt vad. Av samma anledning valdes som tidigare beskrivet en avskild plats
pa foretagets kontor for intervjuerna.

For att uppfylla konfidentialitetskravet lades de ifyllda enkéterna i en forsluten lada
och strimlades direkt efter rapportering av resultat. Géllande den kvalitativa delen av studien
raderades inspelningarna av intervjuerna direkt efter transkribering. Transkriberingen

raderades efter att kodningen var slutford. Uppgifterna anvindes inte for ndgot annat syfte dn
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att genomfora undersdkningen. Genom att eliminera materialet efter anvéindning (enkiter,
inspelningar och transkribering) kunde dven nyttjandekravet uppfyllas.

Forfattarna tog slutligen hénsyn till informationskravet genom att i samband med
undersdkningen upplysa deltagarna om undersokningens syfte och olika moment. Deltagarna
upplystes om att det var frivilligt att delta, samt deras ritt att avbryta sin medverkan utan att
behdva ange skil varfor. Information gillande frivilligheten stod dven textad 1 enkéten.
Deltagarna erbjods stélla fragor till forfattarna, samt fick tillgdng till kontaktinformation till
bade forfattarna och handledare 1 enkédten och pd foretagets kommunikationskanaler. Da en
av forfattarna hade en personlig koppling till foretaget var det noga understruket att
undersokningen gjordes i forskningssyfte och att den var fristdende fran foretaget.
Deltagarnas samtycke bekréftades genom att de fick fylla 1 en sektion 1 formuldret for att
bekrifta att de tagit del av informationen (se Bilaga 1), vilket ses som fordelaktigt d&
respondenterna redan frn borjan far information om vad deras medverkan innebér 1 skriftlig
form (Bryman, 2018). Samma information som stod i1 enkéten beskrevs till
intervjupersonerna bade via forfragan per mail och muntligt vid starten av intervjun.
Intervjupersonerna tillfrigades dven om godkdnnande att spela in intervjuerna, och
informerades om att inspelningarna skulle raderas efterat.

En etikdeklaration skrevs under av bade handledare och forfattare for att forsdkra att
etiska krav skulle uppfyllas.

Resultat
Resultat frin enkiit

Deskriptiv och explorativ statistik togs fram genom det statistiska analysverktyget
SPSS. 84 stycken enkétsvar registrerades 1 dataprogrammet med svar pa de 16 fragor som
inkluderades i unders6kningen. For att utesluta brott mot parametriska test kontrollerades
varianshomogeniteten inom grupperna samt i populationen som helhet. Populationens
normalfordelning inom de maétta konstrukten testades genom Kolmogorov-Smirnov-testet for
normalfordelning. Alla krav for att utfora parametriska test uppfylldes.

Alphanivin som anvéndes for studiens cutoff-virde var p <0,05. Oriktade
tvasvansade test valdes fOr att registrera resultat oavsett riktning, och pé sé sitt inte riskera att
missa signifikanta resultat.

For att analysera de fyra dimensionerna av empowerment, mening, kompetens, self-

determination och paverkan, berdknades varje individs medelvirde pa varje konstrukt inom

empowermentbegreppet. Inom till exempel dimensionen kompetens beréknades séledes ett
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medelvérde pa resultatet pad kompetensfriga ett, tvd och tre. Varje individs sammanlagda
medelvérde for alla fyra konstrukt fick namnet total empowerment. Alla dimensioner och
total empowerment analyserades mot studiens nominala variabler.

Medelvirdet pa total empowerment for hela foretaget var 5,83 av 7. Detta dr nagot
hogre dn de resultat som forfattarna funnit i tidigare forskning (Spreitzer, 1995; Seibert et.al.,
2004; Wallach och Mueller, 2006; Chen et.al, 2007), som visat ett hogsta medelvirde pa 5,69
(Wallach & Mueller, 2006) och lagsta medelvérde pa 4,61 (Spreitzer, 1995). Paverkan pa
Bilforetaget AB fick ett medelvérde pé 5,31, self-determination fick medelvérdet 5,34,
kompetens fick ett medelvérde pd 6,43 och mening fick medelvirdet 6,23. Hogst medelvirde
hade alltsé kdnsla av kompetens medan kénsla av paverkan fick lagst medelvérde pa
foretaget. Spridningen inom yrkesgrupperna, rdknat i standardavvikelse samt hogsta och

lagsta virde, noterades ocksa, vilket visas i Tabell 3.

Tabell 3. Spridning av total empowerment inom yrkesgrupperna

N Standardavvikelse Lagsta virde Hogsta virde
Chefer 11 0,48 5,42 6,92
Lastbilsverkstad 12 0,92 3,67 6,71
Personbilsverkstad 16 0,62 4,92 6,83
Kundmottagande 5 0,87 4,75 6,92
Séljare 18 0,47 5,08 6,75
Serviceradgivare 6 0,69 4,25 6,08
Kontor & dvrigt 12 0,54 5,08 6,50
Total 80 0,68 3,67 6,92

Anstéllningsform och arbetsomrade. For att analysera empowerment gentemot
arbetare och tjansteman utfordes ett t-test for oberoende medelvirden, da variabeln
anstéllningsform endast hade tva grupper. Resultatet 1 denna méitning visade en signifikant
skillnad 1 kdnsla av mening hos arbetare jamfort med tjanstemin (df =81, ¢ =-2,34, p =0,045)
dér tjinsteméns medelvirde av kénsla av mening var hogre an for arbetare (MD =0,50).

For att titta pa potentiella skillnader i empowerment i relation till arbetsomrade
utfordes envégs-variansanalyser (ANOVA), da variabeln hade fler &n tva kategorier.

Resultatet visade en signifikant skillnad i total empowerment mellan arbetsomriddena
(df =79, f =2,27, p =0,046). Inga signifikanta skillnader visades for de fyra dimensionerna.
Ett histogram togs fram for att se vilka specifika monster som kunde urskiljas mellan

yrkesgrupperna (se Figur ).
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Figur 1. Skillnader i total empowerment mellan olika yrkesgrupper, ej signifikanta

Tukey’s post hoc-test for arbetsomraddena visade dock inte pa ndgra signifikanta skillnader i

total empowerment, trots att ANOV A:n visade signifikans. Tva t-test for oberoende

medelvdrden genomfordes for att analysera vissa skillnader som kunde tydas utifran Figur 1,

ett mellan personbilsverkstaden och lastbilsverkstaden och ett mellan chefer och medarbetare.

Personbils- och lastbilsverkstad. T-testet for att méta empowerment mellan
personbilsverkstaden och lastbilsverkstaden visade en signifikant skillnad. Denna var i total

empowerment (p =0,04), samt inom kédnsla av kompetens (p =0,007), se Tabell 4.

Tabell 4. Skillnader i empowerment mellan lastbils- och personbilsverkstad

Lastbilsverkstad Personbilsverkstad

N M SD N M SD t p
Péaverkan 12 442 142 16 5,60 1,61 -2,03 0,05
Self-determination 12525 1,20 16 5,65 0,61 -1,14 0,26
Kompetens 12 6,11 0,62 16 6,67 034 -291  0,007**
Mening 12 589 1,02 16 625 0,86 -1,02 0,32
Total empowerment 12 541 0,92 16 6,04 0,62 2,16 0,04*
* p <0,05
** p <0,01
**% p <0,001

Chefer och medarbetare. T-testet som utfordes for att médta empowerment mellan
chefer och medarbetare visade pé en signifikant skillnad. Kinsla av paverkan hos chefer
skilde sig signifikant frdn resten av medarbetarna (df =81, ¢ =3,95, p =0,001). Total

empowerment och resterande konstrukt visade ingen signifikant skillnad (Se Tabell 5).
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Tabell 5. Skillnader mellan kinsla av empowerment hos chefer mot medarbetare

Chefer Medarbetare

N M SD N M SD t p
Péverkan 11 6,15 0,66 72 5,15 1,34 3,95 0,001 %**
Self-determination 11 5,39 0,89 72 528 1,07 0,35 0,73
Kompetens 11 6,58 0,56 72 6,33 0,79 0,98 0,33
Mening 11 6,42 0,68 72 6,16 1,01 0,84 0,41
Total empowerment 11 6,14 0,47 72 5,73 0,74 1,76 0,08
* p <0,05
** p <0,01
*** p <0,001

Aldersgrupp och anstillningstid. I ett explorativt syfte undersoktes anstillningstid
samt aldersgrupper 1 variansanalyser (ANOVA). Inga signifikanta skillnader visades 1 total

empowerment eller dimensionerna i relation till anstillningstid (df =83, f=0,89, p =0,46).

Det forekom en signifikant skillnad mellan olika aldersgrupper i relation till kinsla av

total empowerment (df =83, f=3,25, p =0,026). Tukeys post hoc-test visade att aldersgruppen

<31 ar hade en lagre kénsla av total empowerment dn gruppen 41-50 ar (p =0,015). Mellan

aldersgrupper fanns dven skillnader inom dimensionen self-determination (df =83, f=4,31, p

=0,007). Tukeys Post hoc-test visade att dessa skillnader var mellan <31 ar och 41-50 ar (p

=0,020), samt mellan <31 &r och >50 ar (p =0,045). Dessa skillnader innebar att gruppen <31

ar hade en lagre kédnsla av self-determination dn bade grupperna med personer mellan 41-50

ar och over 50 ar.

Resultat fran intervjuer

For att bearbeta den kvalitativa datan lastes transkriberingarna igenom flertalet gdnger

av bada forfattarna. Sedan gjordes tva separata kategoriseringar av teman, en av vardera

forfattare, vilka sedan jamfOrdes. I utformning av teman lag fokus frimst pa upprepningar

inom och mellan intervjuerna, likheter och skillnader samt &mnen som inte togs upp.
Slutligen analyserades de samband och den variation i terminologi som forekom 1
intervjuerna, vilket enligt Bryman (2018) ar ett viktigt steg 1 kodandet av intervjuer. Med
andra ord var forfattarna uppméarksamma pé olika fenomen, men dven for olika uttryck for
samma fenomen. Detta ansdags ocksa extra viktigt da de tre intervjupersonerna har olika
perspektiv utifrdn sina positioner i organisationen och dirfor ocksa kan vintas uttrycka sig

olika.
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Fyra huvudteman urskiljdes fran intervjuerna. Kompetens, anstdllningstid,
information och stod. Kompetens och anstillningstid diskuterades 1 relation till de skillnader
som framgick fran enkétsvaren, medan information och stod beskrevs som mer
grundlidggande delar for att fd 150-visionen att fungera och skapa forutséttningar for
empowerment. Dessa fyra teman ansdgs sdledes alla ha en anknytning till forskningsfragorna
och studiens syfte. Utover dessa fyra huvudteman sammanstélldes intervjupersonernas asikter
om det uppmiitta resultatet, och huruvida det stimde med deras uppfattning av verkligheten.

Overgripande asikter om det uppmiitta resultatet. De olika intervjupersonerna
hade skilda reaktioner géllande det genomsnittliga medelvérdet av empowerment inom
foretaget. En av personerna hade ingen kommentar om medelvardet, en av personerna tyckte
att resultatet speglade verkligheten, men hade sjdlv hoppats pé ett hdgre resultat, medan den
tredje blev positivt dverraskad och beskrev att det var hogre én forvéntat.

Alla intervjupersonerna uttryckte att skillnaden mellan personbils- och
lastbilsverkstaden speglade deras bild av verkligheten. En av intervjupersonerna tryckte
sarskilt pa att personbilsverkstaden var mer motiverade nu jamfort med fore 150-visionen.

Ingen av personerna uttryckte forvaning kring skillnaderna mellan dldre och yngre i
resultatet, men ingen hade heller nagon vidare forklaring till varfor denna skillnad uppstétt.

Ingen visade forvaning dver den uppmatta skillnaden mellan chefer och medarbetare.
En av intervjupersonerna kommenterade skillnaden mellan chefer och medarbetares kidnsla
av empowerment. Personen uttryckte att hen trodde skillnaden berodde pé att arbetsledare har
ett nirmre samarbete med sina chefer 4n medarbetarna har med arbetsledarna.

Kompetens. I de tre intervjuerna var ett genomgaende tema kompetens, och alla tre
intervjupersonerna benimnde kompetens och kunskap som en viktig del 1 att kéinna
empowerment. Under intervjuerna nimndes kompetensens betydelse for att fa styrka att
kunna std upp for ndgonting, trygghet i att ta beslut och for att vaga stélla frdgor. Avsaknad
av kompetens béde likstdlldes med, och forklarades som en orsak till brist pd handlingskraft
och initiativtagande. Tva intervjupersoner beskrev hur de ansag att detta var en
bakomliggande faktor till en skillnad i upplevd empowerment mellan verkstadsdelarna.

Enligt tva av intervjupersonerna fanns det fler utlandsfodda i lastbilsverkstaden dn
personbilsverkstaden, och i lastbilsverkstaden fanns det dven flera personer som nyligen
kommit till Sverige. En av intervjupersonerna uttryckte att skillnaden i empowerment kan
bero pa kommunikationssvarigheter, och menade att kunskapsbristen grundar sig 1

sprakbarridrer. Dessa sprakbarridrer pastods forsvara vigen for kunskapsbyggande:
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Det kan ju vara sprakbarridren som skiljer, och det kan ju vara att han ar mekaniker
men han har aldrig fatt stod 1 att hur man jobbar hér, och med de verktyg vi har. De
kanske aldrig fatt det visat pé ett rétt sitt och da kanske man inte kdnner den hér
styrkan att kunna std upp for ndgonting, d4 man kanske inte kanske kan bevisa att

man dr sa duktig pé sitt jobb.

Anstillningstid. Anstillningstid likstélldes flera ganger med erfarenhet, och alla
intervjupersoner nimnde betydelsen av anstillningstid i nagot sammanhang. Samtliga ansag
dven att erfarenhet spelade en avgorande roll for kompetens. En av intervjupersonerna
betonade sérskilt anstédllningstiden och beskrev kortare anstéllningstid som en anledning till

bristande empowerment:

Jag tror det har jattemycket att gora med, vildigt enkelt, hur linge man har varit hér.
Alltsa har vi en som har varit hér i 5 ar liksom, och s har vi en som har varit hir 1 6
manader. De som inte har varit hir sa lange kdnner sig kanske lite mer osédkra én de

som har varit hér ett tag.

En annan intervjuperson beskrev att manga medarbetare pd personbilsverkstaden varit pd
Bilforetaget AB lingre, och dérfor skulle vara mer trygga dn lastbilsmekaniker 1 att vaga ta

beslut.

Information. Alla intervjupersoner nimnde vikten av information for att kunna kinna
empowerment. Information anségs ha betydelse for att kunna paverka verksamheten, for att
kédnna sig trygga i att ta beslut och for att bli kompetent inom just Bilforetaget ABs processer.
Tydlig information och riktlinjer nimndes dven som en betydande del i att f4 150-visionen att

fungera:

Jag tror att vara medarbetare behdver lite béttre riktlinjer for vad de egentligen fér
gora for att kunna nyttja 150-visionen bittre. Jag kan tinka mig att det finns
medarbetare som kénner att de har tagit ett beslut och sedan far de hora att det inte
var ritt beslut. Och dé kanske de inte vagar gora det [ta beslut] i fortsattningen. S
darfor tror jag att det hade hjédlpt om man hade... gett sina medarbetare lite ramar och

regler for vad man ska kunna forhélla sig till.
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Stod. Slutligen var stod ett genomgdende tema 1 intervjuerna. Samtliga
intervjupersoner tryckte pa ledarens roll for att kunna bygga empowerment, och att det
behovs stod fran ledaren for att kunna fatta beslut och vaga ta initiativ. Under intervjuerna
ndmndes dven andra anledningar till varfor stod frdn chefer var viktigt, bland annat for att
véga std pa sig, 1 att kinna backning 1 sina beslut och inte bli ifrdgasatt, samt for att kunna
utvecklas som medarbetare.

Alla intervjupersonerna beskriver ndgon géng under intervjuernas ging vikten av stod

1 forhallande till sitt egna ledarskap:

Som jag jag séger till mina medarbetare att alltsa... de besluten som ni tar, jag
kommer alltid std bakom er. Jag forsoker liksom sdga det mycket sa att de inte ska
vara ridda att ta egna beslut och tinka sjalv och sen hjilper jag gérna dem pa végen,
sd att man hjélper sin medarbetare i att vaga ta egna beslut och ta ritt beslut. Det kan
man ju gora liksom tillsammans, ta ett beslut. Jag tror att det ar viktigt for
medarbetarna att ledarna, att de kinner att deras ledare star bakom dem, att de kinner

stottning liksom.

Diskussion

Nedan diskuteras de tre fragestéllningar som varit 1 fokus for studien. Diskussionen
baseras pé undersokningens kvantitativa och kvalitativa resultat, med studiens teorier och
tidigare forskning som bakgrund.

Fragestillning 1: Finns det skillnader i psykologisk empowerment mellan anstillda
inom olika yrkesgrupper pa Bilforetaget AB?

Undersdkningen visar att det finns en skillnad mellan yrkesgrupper inom psykologisk
empowerment pa Bilforetaget AB. Aven om majoriteten av grupperna inte visar nigra tydliga
skillnader 1 total empowerment, finns det &ndd ndmnvirda skillnader mellan flera
yrkesgrupper inom specifika dimensioner. Likt Gagné et al. (1997) har denna studie alltsé
visat storre utslag pa enskilda dimensioner snarare dn pa begreppet som helhet, men till
skillnad fran Gagné et al. fann den hér studien ocksa vissa skillnader inom total
empowerment.

En annan relevant aspekt i analysen av den forsta fragestéllningen &r att
intervjupersonerna alla hade olika instéllning till det genomsnittliga medelvardet av
empowerment pa Bilforetaget AB som visat sig fran enkdtundersdkningen. Det kan ses som

extra intressant med tanke pa att de alla arbetar pa olika delar av foretaget. De tudelade
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svaren hos intervjupersonerna skulle kunna vara ytterligare ett tecken pa att det finns olika
uppfattningar om nivan av kénslan av empowerment beroende pé vilken yrkesgrupp personen
tillhor. Skillnaderna skulle kunna bero pa andra faktorer, men det gar 4nd4 att konstatera att
svaren fran intervjuerna gér 1 linje med det kvantitativa resultatet, som visar att det finns
skillnader mellan olika yrkesgrupper pa foretaget.

Fragestillning 2: Vilka skillnader finns mellan anstéiillda inom olika yrkesgrupper i
psykologisk empowerment pa Bilforetaget AB?

Forutom att resultatet visar pa att det finns overgripande skillnader mellan
yrkesgrupper 1 total empowerment sticker nigra skillnader ut. Likt tidigare forskning (Locke,
1973; Chen et al., 2017) har studien visat en skillnad mellan arbetare och tjdnstemaén i
uppfattning av sin arbetssituation. Till skillnad fran tidigare forskning, far denna studie fram
en skillnad mellan de tva grupperna inom just empowerment, dir tjinsteman upplever
mening i koppling till sitt arbete 1 hogre grad dn arbetare.

Mellan personbils- och lastbilsverkstaden finns det skillnader inom total
empowerment, samt en skillnad inom dimensionen kompetens. Anstéllda inom
personbilsverkstaden visar sig hdr uppleva hogre kompetens och total empowerment én
anstdllda inom lastbilsverkstaden. Resultatet visar slutligen dven att chefer kinner en hogre
grad av paverkan i sitt arbete dn resterande medarbetare. Utdver resultaten kopplade till
studiens fragestéllningar fanns en skillnad i empowerment i relation till lder, ett resultat som
fatt ett explorativt avsnitt i resultat och diskussion.

Fragestillning 3: Hur kan de uppmiitta skillnaderna inom Bilforetaget AB forstas?

Arbetare och tjinstemin. Enligt Gagné et al. (1997) korrelerar kénsla av mening
med en upplevelse av att ens arbetsuppgifter har en paverkan pa andra. Da skillnaden mellan
arbetare och tjinstemin lag inom dimensionen mening skulle det darfor vara av intresse att
veta om arbetare och tjanstmén upplever att deras arbetsuppgifter paverkar andra 1 olika
utstriackning. Skillnaderna i upplevd mening skulle, om s &r fallet, kunna ha en koppling till
att medarbetare pa arbetarsidan inte kdnner att deras arbetsuppgifter paverkar andra i lika stor
grad.

150-visionen beskriver hur varje medarbetare ska kénna sig som en chef, som en VD.
Aven om 150-visionen kan uppfattas g4 i linje med den empowermentforskning som
fokuserar pa att makt ska finnas inom alla individer pé alla nivéer (Liden & Arad, 1996), sa
kan det finnas en problematik med att utmala VD-rollen som en idealisk position for samtliga
medarbetare. Lucas och Buzzanels forskning (2004) har visat att arbetare kinner mening i sitt

arbete genom arbetsgemenskap, snarare dn att bygga karridr. Tjédnstemén a andra sidan skapar
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mening genom att ha mojlighet att kléttra i en mer tydlig karridrstege. Med andra ord finner
tjanstemén och arbetare, enligt Lucas och Buzzanel, mening utifran olika faktorer. Utifran
detta resonemang skulle en VD-roll eventuellt kunna ses som mer meningsfull for en
tjdnsteman dn vad den dr for en arbetare, da rollen forknippas med att bygga karridr snarare
an arbetsgemenskap. Att Bilforetaget AB anvénder sig av termen VD skulle dirfor bli
problematiskt i forhallande till dessa tva grupper, da det eventuellt inte dr lika meningsfullt
for bdda att strava mot en VD-roll. Detta skulle kunna vara en av anledningarna till att
tjdnstemén 1 denna undersokning har visat sig uppleva en storre kénsla av mening dn arbetare.

Tidigare forskning (Chen et al., 2017; Locke, 1973) har funnit att tjinstemén ar mer
bendgna att virdesitta arbetsuppgifternas utformning, medan arbetare i hdgre grad
virdesitter beldningar. Aven om VD-positionen ofta innefattar en hog 16n s kan 150-
visionen tolkas som ndrmare sammankopplad med utokade arbetsuppgifter i form av
beslutsfattande, snarare &n utdkade formaner eller beloningar. Trots att sjalvstandighet kan
ses som attraktivt for alla medarbetare si linge den &r inom ramen for ens arbetsomrade
(Liden & Arad, 1996), kan mojligheten att kunna ta VD-beslut vara mer kopplat till
tjiansteméns virdering av ett bra arbete. For att skapa en hogre kénsla av mening hos arbetare
skulle darfor en tydligare koppling mellan 150-visionen och individuella beloningar kunna
vara mer motiverande én utdkade befogenheter.

Sammanfattningsvis gér det att koppla resultatet 1 denna studie till tidigare forskning
av bade Lucas och Buzzanell (2004), Locke (1973) och Chen et al. (2017). Skillnaderna i en
kénsla av mening mellan tjansteman och arbetare skulle med grund i den tidigare forskningen
kunna vara kopplat till att 150-visionen &r narmre relaterad till vad tjinstemén vardesatter och
kénner skapar mening inom arbetet, dn arbetare.

Personbils- och lastbilsverkstad. Verkstadsdelarna kan inom flera aspekter ses som
lika, bland annat 1 vilka arbetsuppgifter som utfors och 6verlag hur de dr utformade som
arbetsomraden. Detta gor att resultatet om att verkstadsdelarna skiljer sig i total
empowerment och kénsla av kompetens blir svéra att styrka med forskning fran Gagné et al.
(1997) kring jobbets karaktar och dess relation till empowerment. Resultatet inom
verkstadsdelarna understryks dock av intervjuerna, dér de tre arbetsledarna alla instimmer 1
att det finns skillnader mellan grupperna inom empowerment. Skillnaden i upplevd
kompetens forklaras av intervjupersonerna med att det finns olika forutsittningar for att
kénna sig kompetent i de tvé olika yrkesgrupperna. Detta dr ndgonting som gor det intressant

att titta pa resultatet ur ett makroperspektiv pa empowerment.
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Bowen och Lawler (1995) beskriver hur h6g empowerment inom organisationer visar
sig genom en platt organisationsstruktur med ett informationsfléde som gar fran botten till
toppen av organisationen, snarare #n tvirtom. Aven Liden och Arad (1996) har beskrivit
information som en viktig forutsittning for att skapa empowerment i en organisation. Utifran
de forklaringar som uppkommit i intervjuerna verkar det finnas vissa
kommunikationssvarigheter inom lastbilsverkstaden pa Bilforetaget AB. Da
informationsflodet grundar sig p4 kommunikation, kan ett bristfilligt informationsflode sta
till grund for den lagre niva av empowerment och ldgre kénsla av kompetens som uppmatts
hos medarbetarna inom lastbilsverkstaden. Detta gér 1 linje med Braithwhite (2000) som
jamstéller information med makt, och en avsaknad av empowerment med maktloshet. De
brister i kommunikation som berittas om i intervjuerna kan med andra ord vara ett sétt att
forsta varfor empowermentinsatserna inte verkat fullt ut pé lastbilsverkstaden.

Liden och Arad (1996) har dven beskrivit stod som en viktig forutsittning for att
skapa empowerment i en organisation. En intervjuperson beskrev orsaken till bristande
kompetens pa lastbilsverkstaden genom att vissa inte fatt stod i hur anstéllda arbetar pa
Bilforetaget AB, med de verktyg som finns inom foretaget. I kontrast beskrevs hur
medarbetare pd personbilsverkstaden blivit mer engagerade och motiverade sedan 150-
visionen. Dessa uttalanden skulle kunna jimforas med tidigare forskning inom
makroempowerment, som hittat en relation mellan empowerment och tekniska system och
deltagande (Liden & Arad, 1996). Om medarbetare pd personbilsverkstaden kénner
engagemang och begriper tekniska systemen, medan lastbilsverkstaden kanske inte fatt
mdjlighet att ldra sig hantera dessa system, sa skulle det ocksd kunna forklara en skillnad i
kénsla av empowerment mellan personbils- och lastbilsverkstaden.

En skillnad 1 total empowerment och kdnsla av kompetens mellan verkstadsdelarna
kan alltsd kopplas till ett makroperspektiv pd empowerment. Det dr dock svart att dra
slutsatser om ifall bristande information och stod lett till bristande kénsla av empowerment
och kompetens eller tviartom. Det som framkommit fran studiens kvalitativa och kvantitativa
resultat dr dock att det kan finnas brister inom empowerment utifran bida perspektiven pé
lastbilsverkstaden pa Bilforetaget AB, nadgot som stirker tidigare forskning om att
perspektiven méste integreras (Braithwhite, 2000; Spreitzer, 2008).

Det bor slutligen uppmirksammas att &ven om bade personbils- och
lastbilsverkstaden &r verkstadsdelar, kan de fortfarande skilja sig at inom andra faktorer dn de
som uppmérksammats i studien. Exempelvis inom vilken utstrackning feedback ges och

vilken slags kundkontakt medarbetarna har. Att endast utga fran information och stéd som
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skillnad mellan de olika grupperna dr dérfor inte helt oproblematiskt, utan ett flertal andra
faktorer kan saledes spela in.

Chefer och medarbetare. Forskning frdn Gagné et al. (1997) gillande hur feedback
kan korrelera med en 6kad kénsla av paverkan gar 1 linje med en av intervjupersonernas
forklaring gillande arbetsledares nira relation till sina chefer. Aven om just detta imne inte
var pa tal ytterligare i intervjuerna skulle en néra relation med 6verordnade naturligt kunna
innebdra mer feedback fran 6verordnade. Detta kan vara en bakgrund till varfor cheferna
kénde en hogre kénsla av pdverkan dn medarbetare.

I en organisation som Bilforetaget AB som har en stor ledningsgrupp, dér alla
arbetsledare och chefer blir inkluderade i strategiarbete, si finns det alltid relativt stora
forutsittningar for paverkan for den som sitter i en ledarroll. Det finns pa sé sétt redan en del
forutsattningar for en kénsla av empowerment inom ledningsgruppen. Ledningen har med
andra ord tillging till de resurser och den information som kan bygga empowerment fran
borjan. Alltsd, om malet med 150-visionen dr att alla ska kdnna sig som en chef, kan
chefernas skattning av empowerment ses som malbilden for alla medarbetare. Med en sé pass
stor skillnad mellan chefers och dvriga anstilldas kidnsla av paverkan, som resultatet visar,
skulle slutsatsen kunna dras att Bilforetaget AB fortfarande har en bit kvar i sin
empowerment-resa.

Aldersgrupper och anstillningstid. Med explorativ statistik visade sig en skillnad
mellan aldersgrupper i kénsla av self-determination. D4 studien berdr yrkesgrupper blev
resultatet rorande alder ett explorativt avsnitt i resultatet. Funderingar som dykt upp ér om
dldre kan ha en annan status inom foretaget, eller om dldre generationer generellt sett faktiskt
har en mer self-determinative instillning till sitt arbete. Att undersdka ett samband mellan
aldersgrupper och empowerment skulle dérfor kunna vara ett potentiellt fokusomride for
vidare forskning.

Anstillningstid har inte berorts av studiens forskningsfragor och undersoktes darfor
med ett explorativt syfte 1 denna studie. En intressant aspekt hér &r att anstillningstid inte
visade sig ha en korrelation med empowerment utifrén enkédtsvaren. Utifran intervjuerna
aterkom dock anstéllningstid som ett tema som péstods ha en koppling till upplevd
empowerment. Da det flera ganger jimstédlldes med erfarenhet kan det ses som intressant att
analysera detta begrepp istillet. Erfarenhet skulle kunna beskrivas som en kombination av
anstéllningstid och kompetens, och tyder pd en kompetens som en foljd av en ldngre

anstillningstid pa ett foretag. Om detta &r att anta, skulle intervjupersonernas reflektioner
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kring anstéllningstid istéllet kunna kopplas till kompetens, och iséfall bli en relevant parallell
kring de skillnader 1 upplevd kompetens som visat sig frin enkéterna.
Begriansningar

Utdver diskussion kring undersékningens forskningsfragor foljer ett kritiskt
resonemang kring studiens uppldgg och genomforande.

Validitet och reliabilitet. Generaliserbarhet var inte ett mal med undersdkningen,
syftet med studien var istéllet att fa en bild 6ver Bilforetaget AB och berika forstaelsen for
just det hir foretaget. D& undersdkningen ar en tvarsnittsundersokning tittar studien endast pa
korrelationen mellan yrkesgrupper (métt i anstéllningsform och arbetsomrdde) och kénsla av
empowerment vid ett méttillfalle.

Det ér vért att nimna att envdgs-ANOV A:ns signifikansvérde (p = 0,046) &r ndra det
satta alphavardet (p<0,05) i1 analysen av arbetsomraden. Forfattarna dr medvetna om att detta
kan ses som en begriansning.

En anledning till ett s& hogt viarde av Cronbach’s alpha pa varje konstrukt skulle
kunna vara att alla fragor var riktade &t samma hall (se Bilaga I). Detta dr nagonting som
skulle kunna gett en falsk bild av det hoga Cronbach’s alphavirdet fran konsistensanalysen
(Tavakol & Dennick, 2011). Denna brist inom reliabilitet for matinstrumentet dvervigdes
dock med motiveringen av de stora antalet valideringar som genomforts av tidigare forskare.

Tredje fragestillningen. Det finns en viss problematik kring formuleringen av
studiens tredje fragestéllning. Forfattarna dr medvetna om att de fatal intervjuer som
genomfordes inte representerar en hel organisations uppfattningar, inte minst da dessa endast
beskriver arbetsledares forklaringar. Redovisningen av de forklaringar som getts i
intervjuerna kan séledes snarare tolkas som exempel som berikar bilden av statistiken, med
syftet att ge en malande bild av empowerment pé foretaget. Forfattarna dr 4ven medvetna om
att studiens teorier inte kan forklara skillnaderna och alla komplexa faktorer som kan ligga
bakom undersdkningens resultat. Darfor dr fragestéllningen formulerad pd ett sétt som
belyser syftet att forsdka forstad fenomenet empowerment pa foretaget, snarare dn att forklara
resultatet.

Brist i intervjumetod. Det finns bade for- och nackdelar med att halla intervju per
telefon, samt att inte vara konsekvent i genomf6randet av intervjuer, men i denna
undersdkning motiveras valet av resursbrist. Det ansags essentiellt att fa in alla tre kvalitativa
datakéllor inom den satta tidsramen, och telefonintervju blev d& en nddvéandig 16sning.

Gruppernas storlek. Infor studien gjordes en verviagning géllande yrkesgrupper,

mellan att skilja pa avdelningar med olika typer av arbetsuppgifter eller att sla samman
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mindre avdelningar, for att 6ka antalet mojliga respondenter i varje grupp. D4 studiens syfte
ar att titta pa skillnader mellan yrkesgrupper gjordes ett val att inte sla ihop yrkesgrupper.
Detta da de grupper som var mindre tolkades ha skilda arbetsuppgifter och arbetssituationer.
D4 undersokningen resulterade 1 ett storre bortfall 4n vdntat inom de mindre grupperna
gjordes ett val att redovisa men inte jamfora de minsta grupperna i statistiken.

Social onskvirdhet. Fenomenet social 6nskvardhet kan 1 denna undersdkning vara
extra aktuellt, eftersom att en av forfattarna som tidigare ndmnts har en relation till foretaget.
D4 enkiterna dven delades ut pé ett personalmote, alltsd ett sammanhang som arrangerades
av foretagets ledning, skulle studiens syfte kunna misstolkas. Forfattarna var medvetna om
denna risk innan undersdkningens genomgorande, och forklarade dérfor studiens syfte i bade
tal och skrift. Att social dnskvirdhet skulle kunna ha paverkat undersokningens validitet kan
dock dndé inte helt uteslutas.

Statistiskt tillvigagingssitt. Att antalet respondenter var mindre &n forvéntat inom
tva av yrkesgrupperna kan vara forklaringen till att Post hoc-testet inte visar signifikans, dven
fast envigs-ANOV A:n {or total empowerment for alla yrkesgrupper visar signifikans. En av
grupperna med litet deltagande har dessutom en relativt stor spridning for sitt antal. Nagot
som ocksa kan sta till grund for detta ar det stora antalet grupper som jaimfors. Med detta i
atanke, samt att alla antaganden for parametriska test och envigs-ANOVA uppfylls, anvénds
saledes Figur I i kombination av tidigare teorier och gruppernas storlek for att motivera vilka
t-test som skulle genomforas, for att &nda kunna analysera statistiken.

Tidigare teorier om Job characteristics (Gagné et al., 1997) motsitter att det skulle
finnas en skillnad mellan personbilsverkstaden och lastbilsverkstaden, d& arbeten inom de hér
grupperna ar relativt lika. Med hiansyn till detta utfordes ett t-test for att analysera dessa tva
grupper. Aven om teorierna frin Gagné et al. inte uttalat séger att chefsroller har en
karakteristika som &r kopplat till hogre empowerment, sd kan chefsroller anses skilja sig fran
medarbetare inom arbetets karaktér. De ansdgs dérfor vara intressanta att analysera med t-
test. Kundmottagning och Serviceradgivare sags ocksé som intressanta da de visar pa bland
de storsta skillnaderna, men pa grund av gruppernas storlek och dérav laga statistisk power
valdes de att inte analyseras med t-test.

Bortfallsanalys. Som tidigare konstaterat syftar studien till att vara en
totalundersokning. Ett bortfall dir vissa anstillda véljer att inte delta (externt bortfall) eller
dér respondenter inte fyller 1 alla parametrar i undersdkningen (internt bortfall) forsdmrar
darfor validiteten. Studiens bortfall var mestadels externt, och detta skulle kunna forklaras

med flera faktorer. Att dela ut enkéten 1 koppling till personalmétet sags som en insats for att
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fa farre bortfall, dd medarbetarna redan var pd paus fran sitt arbete. Det kan dock ha funnits
en upplevd stress att fa komma tillbaka till sitt arbete, efter att redan ha tagit en halvtimmes
paus, vilket kan ha resulterat i en del av det externa bortfallet. En alternativ forklaring kan
vara att personer med bristande sprakkunskaper inte ville fylla i en enkét pa engelska av
anonymitetsskil, och att medarbetare istéllet valt att inte svara. Enligt Bryman (2018) finns
det dven en risk att en ruta for informerat samtycke kan vécka oro hos deltagare. Att ha haft
med en sddan ruta kan ha 6kat det externa bortfallet i den hér studien.

Forfattarna ser en risk for att det skett ett selektivt bortfall. Som tidigare ndmnt
skickar Bilforetaget AB ut enkédtundersokningar flera ganger per r, och de personer som ar
trottast pé att fylla i medarbetarundersdkningar och liknande enkéter kan vara samma
personer som viéljer att inte delta i den hér studien. Isafall skulle dessa personer utgdra en
grupp vars upplevelse av empowerment studien inte fatt ta del av. Det finns dven en risk att
samma anledning star till grund for delar av det interna bortfallet, alltsa de respondenter som
fyllt 1 hogsta betyg pa alla fragor, och rdknades in som outliers. Upplidgget for utdelning av
enkéter ansags dock minimera risken for bortfall, och det ansdgs med andra ord inte finnas
négra bittre alternativ for att minimera det selektiva bortfallet.

Framtida forskning

For framtida forskning med liknande forskningsfrdga, med mer tid och resurser, hade
fler kvalitativa intervjuer, for komplettering av den kvantitativa metoden, varit att foredra. Ett
forslag pé utveckling av framtida studier hade varit att inkludera intervjuobjekt fran samtliga
avdelningar, for att fa en dnnu rikare bild av empowerment. En annan intressant aspekt for att
f4 mer fOrstaelse for empowerment bade ur ett psykologiskt perspektiv och ett
makroperspektiv, skulle vara att ga in 1 en organisation innan eller under en
empowermentsatsning. Det skulle ge mojlighet att utfora en longitudinell studie av nivéer
inom psykologisk empowerment, 1 relation till de insatser som gors. En sddan studie skulle
dven kunna 0ka mdjligheten att dra kausala slutsatser.

I intervjuerna nimndes dven att flera personer inom lastbilsverkstaden ar
utlandsfodda, och att vissa sprakbarridrer uppfattats. En intressant aspekt for vidare forskning
skulle vara kulturens inverkan pa medarbetares psykologiska empowerment, och saledes
dven hur detta paverkar organisationers strategi for att uppnd empowerment pd en makroniva.
I kulturer med hdgre grad av elitism och individualism skulle medarbetare eventuellt kunna
reagera annorlunda till faktorer som stdd och information &n medarbetare inom kulturer med
ett mer kollektivistiskt synsdtt. Empowerments koppling till mangfald kan darfor tolkas som

ett lampligt omrade for framtida forskare.
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Praktisk tillimpning av studien

Undersokningens resultat samt studiens analyser skulle kunna vara av praktisk nytta
for Bilforetaget AB. Studiens analys tyder ytterligare pa att bada perspektiven av
empowerment bor integreras vid en praktisk tillimpning for att uppnd empowerment hos alla
yrkesgrupper pa foretaget.

For att minska de skillnader som uppmaitts mellan arbetare och tjinstemin behdver en
kénsla av mening tas i beaktning. Det finns anledning att underséka om medarbetare 1 bdda
grupper upplever att de paverkar andra méanniskor i sitt arbete, och pa sé sitt kopplar en
kénsla av mening till sina arbetsuppgifter. Fortsdttningsvis finns ett syfte i att organisationen
fragar sig hur alla medarbetare kan lockas av en insats som 150-visionen. Detta med hidnsyn
till vad som driver och motiverar arbetare och tjinstemén i arbetet.

Skillnaden i upplevd kompetens och total empowerment mellan de tva
verkstadsdelarna skulle med hjélp av tidigare teorier kunna forstds som relaterade till brister
inom information och stod. Det kan vara virt att friga sig om informationsflodet fungerar
optimalt 1 alla yrkesgrupper och vilka behov av stdd som finns i organisationen.

Slutligen visar studien vissa anledningar till att eventuellt revidera 150-visionen, for
att ge en mer nyanserad bild som pa sa sitt kan appliceras ldttare pa alla yrkesgrupper inom
foretaget, det vill sdga alla medarbetare.

Konklusion

Sa tillbaka till funderingarna i inledningen - har empowerment fatt faste i hela
organisationen? Kénner sig medarbetare inom alla yrkesgrupper som en VD? Studien har
visat att det finns en viss skillnad i kiinsla av empowerment mellan yrkesgrupper pé
Bilforetaget AB. Aven om frigorna som behandlas #r komplexa, har en djupare forstaelse av
empowerment pd Bilforetaget AB framkommit genom studien. Det dr forvisso svart att
undvika vissa blinda flackar inom fenomenet, men det gar dnda att konstatera att
undersokningen med dess teoretiska perspektiv har bidragit till en storre insikt inom
begreppet pa foretaget.

Trots att denna studie syftar till att undersoka empowerment pa just Bilforetaget AB
ser vi att andra organisationer kan ta lardom av studien, sérskilt gédllande insatser likt 150-
visionen. Empowermentinsatser likt denna bor anpassas efter olika yrkesgrupper pa foretaget.
Vid utformandet av insatser och strukturer for att frimja empowerment bor ett dvervigande
goras kring hur olika yrkesgrupper kommer motta dessa. Det bor till exempel tas i dtanke att
arbetare och tjinstemin visat sig vardera olika faktorer i arbetet, vilket gor det viktigt att

anpassa insatser och strukturer utefter bada gruppers behov och virderingar. Forfattarna
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hoppas att med denna studie ha belyst vikten av att se komplexiteten i
empowermentbegreppet och dess implementering i relation till yrkesgrupper och dess

olikheter.
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Bilagor
Bilaga 1

Empowerment pa Bilforetaget AB

Foljande enkat ar en del av en kandidatuppsats inom arbets- och organisationspsykologi pa
Personalvetarprogrammet pa Lunds universitet. Syftet med studien &r att undersdka kdnslan av empowerment
pa Bilforetaget AB.

Frageformularet bestar av 16 fragor och tar max 3 minuter att besvara. Fyll i bade fram- och baksida av
enkéaten. Deltagandet ar frivilligt, men vi skulle verkligen uppskatta din medverkan. Du som svarar pa enkaten
ar helt anonym och det kommer inte framga vad en enskild individ har svarat. Svaren kommer endast
anvandas for var uppsats syfte.

Vid eventuella fragor, kontakta Alice Westman, 0733591934 eller alicewestman@hotmail.com. Alternativt
kontakta var handledare Bengt Brattgard, 0462229123 eller bengt.brattgard@psy.lu.se.

[ Genom att fylla i denna ruta bekréftar du att du har tagit del av informationen och samtycker till att
stalla upp i undersdkningen.

Var vanlig och fyll endast i ETT svar per fraga.

1. Alder: 4. Jag arbetar inom féljande omrade pa
O 21-304r U Chefsgruppen
O 31-40 ar (Om du dr chef eller arbetsledare, fyll i
chefsgruppen och INTE det omrade du ér
1 41-504r fsgrupp .
- chef eller arbetsledare inom)
51-60 ar
[ Lastbilsverkstad
[ 61areller sldre

(Verkstad inom lastbilar)

M e [d Personbilsverkstad
2. Anstiéllningstid pa Bilforetaget AB:

(d Mindredn1ar

(Verkstad inom personbilar)

1 Kundmottagning

Q4 134 (Kundmottagning och reception)
- 4-64r 1 Siljare
U Meréné6ér (Sdljare for hyrbilar, personbilar, lastbilar,
begagnade bilar och transportbilar)
3. Jag har féljande anstallningsform: O  Serviceradgivare
D KO”ekthanSta”d (Servicerédgivning)
(Om du tex ér medlem i IF Metall eller ér O Kontor & dvrigt
anstdlld som mekaniker eller pldtslagare) (Ekonomi, HR, Féretagsutveckling, VD-
0 Tjansteman assistent, Projektledning kontor och
(Om du tex dr medlem i Unionen eller dr Fastighetsskétare)

anstdlld som sdljare, servicerddgivare
eller ér med i ledningsgruppen)
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Las igenom varje pastaende noggrant och ténk efter hur det passar in pa Din uppfattning om ditt arbete.

Ringa sedan in EN siffra per pastaende.

5. Mitt arbete dr meningsfullt fér mig.
1 2 3
Stdmmer inte alls

helt

6. Mitt arbete betyder mycket for mig.
1 2 3
Stammer inte alls

helt

7. Mina arbetsuppgifter betyder mycket fér mig.

1 2 3
Stammer inte alls
helt

8. Jag litar pa att jag klarar mitt jobb.
1 2 3
Stdmmer inte alls

helt

9. Jag dr siker pa min formaga att utfora mina arbetsuppgifter vil.

1 2 3
Stammer inte alls
helt

10. Jag har den kompetens som ar nédvandig fér mitt jobb.

1 2 3
Stammer inte alls
helt

11. Jag bestammer helt sjdlv hur jag ska utféra mitt arbete.

1 2 3
Stammer inte alls

helt

12. Jag kan sjdlv bestamma hur jag ska utfora mina arbetsuppgifter.

1 2 3
Stammer inte alls
helt

13. Jag har avsevarda majligheter till oberoende och frihet nar jag arbetar.

1 2 3
Stammer inte alls
helt

14. Jag har stor paverkan pa vad som hdnder pa min avdelning.

7
Stammer

7

Stammer

7
Stammer

7
Stammer

7
Stammer

7
Stammer

7
Stammer

7
Stammer

7
Stammer
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1 2 3 4 5 6 7
Stammer inte alls Stammer
helt

15. Jag har stor kontroll 6ver vad som hdnder pa min avdelning.

1 2 3 4 5 6 7
Stdmmer inte alls Stammer
helt

16. Jag har stort inflytande pa min avdelning.

1 2 3 4 5 6 7
Stdmmer inte alls Stammer
helt

Tack for att du tog dig tiden att delta i denna undersoékning!
Bilaga 2

Intervjuguide

Innan intervjun

Vad heter du?

Godkanner du att jag spelar in det har? Inspelningen kommer raderas, och det du sdger kommer inte anvandas
till ndgot annat syfte &n uppsatsen.

Ditt namn, team eller avdelning kommer aldrig néamnas i uppsatsen.

Syftet med uppsatsen ar att undersoka kdnslan av empowerment pa Bilféretaget AB. Empowerment kan
beskrivas som motsatsen till kinslan av maktloshet. Det &r ett psykologiskt tillstand, en kdnsla, som kan benas
ut i fyra olika delar, att man kdnner mening, kompetens, valmojlighet och paverkan. Om du har nagra fragor
kring begreppet ar det bara att fraga under intervjun. Har du nagra fragor nu kring begreppet?

Det ar frivilligt for dig att delta och du avbryta intervjun om du vill det. Du behover inte heller svara pa fragor
du inte vill svara pa. Det kommer ta max 30 minuter, och hér finns enkaten som ni fyllde i tidigare om du vill
titta pa den.

Kommer stélla fragor om din roll, det kommer som sagt aldrig komma fram vilket team du leder i var uppsats.
Jag kommer &ven stélla fragor gallande 150-visionen.

Jag kommer slutligen stélla lite fragor relaterade till resultatet vi fatt i var undersékning.

Godkanner du ditt deltagande i intervjun?

Bakgrundsinfo

1. Du &r ju arbetsledare inom omrade X. Stimmer det?
2. Hur ser din roll ut?

3. Vad ar dina arbetsuppgifter?

4. Hur linge har du arbetat pa Bilforetaget AB?

5. Hur lange har du haft rollen som arbetsledare?

6. Du var alltsa med néar 150-visionen implementerades?

150-visionen

6. Tycker du att det fanns ett behov av en insats som 150-visionen nar projektet startade?
6a. Varfor da, kan du vidareutveckla?
6b. Hur sag det behovet ut?

7. Tror du att behovet av 150-visionen skilde sig at pa olika avdelningar?
7a. Hur tror du att det skilde sig?
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9. Hur har 150-visionen paverkat din avdelning?

10. Hur tror du 150-visionen paverkat olika avdelningar?
11. Hur pratas det om 150-visionen pa féretaget?

12. Finns det nagra férbattringspunkter med 150-visionen?

Tankar om statistiken
11. Medelvardet pa kdnslan av empowerment hos alla anstéllda var 5,8 av 7. Vad tanker du om det?
Hur stammer det 6verens med din uppfattning avempowerment pa foretaget?
12. Det var ett antal personer fran bade lastbils- och personbilsverkstaden som valde att inte svara. Vad
tanker du om det?
Vad tror du det kan bero pd? Har du ndgon tanke om det?

13. Det finns en skillnad i kdnsla av empowerment mellan Lastbilsverkstaden och Personbilsverkstaden. Vad

tanker du om det?
Vad tror du det kan bero pd? Har du ndgon tanke om det?
14. Var studie har visat att ledningsgruppen skiljer sig fran resterande arbetsgrupper inom kénsla av
empowerment. Vad tinker du om det?
Vad tror du det kan bero pG? Har du ndgon tanke om det?
15. Det fanns en viss skillnad mellan olika aldrar i kdnsla av empowerment. Vad tanker du om det?
Vad tror du det kan bero pG? Har du ndgon tanke om det?
16. Inom vissa grupper skiljer sig deltagarnas svar dven om de till stor del har samma arbetsuppgifter. Vad
tanker du om det?
Vad tror du det kan bero pG? Har du ndgon tanke om det?
17. Har du nagot mer du vill tilldgga om din roll, 150-visionen eller statistiken, som du tycker att vi inte
fragat om?

Da kdnner vi oss klara, tack for att du vill delta!
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