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Sammanfattning

Titel: Jaget fore laget — Att leda sig sjdlv for att kunna leda andra.

Niva och kurs: Kandidatuppsats vid Institutionen for Service Management, Lunds Universitet,
Campus Helsingborg, KSMK65 Service Management: Examensarbete for kandidatexamen, VT
2017, 15 HP.

Forfattare: Simon Andersson och Linus Nilsson.

Handledare: Mia Larson.

Studieobjekt: Individer med ansvarsbefattningar.

Problemomraide: Personlig utveckling dr ett aktuellt amne och den egna individens mdjligheter till
att utveckla sig sjdlv bendmns som nist intill oéndliga. For att kunna utveckla sig sjélv krévs dock
ett tillvagagdngssitt och ett kontinuerligt fordndringsarbete. Utovandet av sjdlvledarskap kan hjélpa
en individ att utvecklas och tidigare forskning inom @mnet dr av konceptuell natur och beskriver
denna normativa teori. Dock finns det relativt f& empiriska studier som redogdr for hur
sjdlvledarskapet tar sig uttryck i praktiken.

Syfte: Syftet med studien &dr att skapa en forstdelse for hur uppfattningarna hos individer med
ansvarsbefattningar skiljer sig gillande sjdlvledarskap samt att beskriva hur dessa individer arbetar
med sjélvledarskap i praktiken. Vidare vill vi dven fOrstd hur individerna upplever att detta arbete
paverkar deras ledarskap i den yrkesroll och organisationskontext dir de dr verksamma.
Fragestillningar: Vilka uppfattningar har individer med ansvarsbefattningar om sjilvledarskap?
Hur arbetar dessa individer med sjdlvledarskap i praktiken? Hur upplever dessa individer att
utovandet av sjdlvledarskap paverkar dem i deras ledarskapsroll?

Metod och genomforande: Uppsatsen utgér fran en kvalitativ forskningsmetod. Det empiriska
materialet har samlats in genom tio semistrukturerade djupintervjuer med individer som innehar en
ansvarsbefattning. Den insamlade empirin analyserades sedan tillsammans med de valda teorierna
for att avslutningsvis resultera i véra slutsatser.

Teori: Ledarskap, transformativt och transaktionellt ledarskap, sjdlvledarskap, beteendefokuserade
strategier, naturliga beloningsstrategier, tankemonsterbaserade strategier.

Slutsatser: Uppfattningarna varierar i frigan om vad sjilvledarskap &r och det finns en komplexitet
1 forstdelsen av begreppet. Instéllningen till sjdlvledarskap dr positiv och det bedoms mojliggora for
en individ att utvecklas. Utdvandet av sjdlvledarskap utgar frin ett individuellt skraddarsytt
sjdlvledarskap som skiljer sig individer emellan. De enskilt vanligaste sjdlvledarskapsstrategierna
ar sjalvmalsattning, sjdlvpaminnelse, sjdlvbeloning och sjdlvobservation, dér den sistndimnda dr den
mest forekommande. Individer med ansvarsbefattningar upplever att sjdlvledarskap paverkar dem
positivt i deras ledarroll. Att leda sig sjdlv pé ett effektivt sétt kan mojliggdra for att pa ett béttre
sdtt leda andra. Dessutom tenderar arbetet med sjédlvledarskap att utveckla formagor som &r
karakteristiska for en transformativ ledare.

Nyckelord: Sjilvledarskap, Ansvarsbefattningar, Personlig utveckling, Ledarskap.
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1. Inledning

Denna inledande del syftar till att beskriva bakgrunden till det valda forskningsomradet samt att
fora en diskussion kring varfor det valda dmnet dr intressant att undersoka. Utifrdan bakgrunden
och den forda diskussionen kommer det sedan att redogoras for det syfte och de frdgestdllningar

som ligger till grund for studien.

1.1 Bakgrund

I dagens postmoderna Sverige 4r manga ménniskor pa vig bort frdn den trygga, sdkra och bekvima
livsstil som ldnge har varit rddande. Istillet talas det om personlig utveckling, frihet och att
ménniskan sitter sina egna granser. Denna utveckling blir extra péataglig hos den grupp méanniskor
som dr relativt nya i arbetslivet eller som studerar for att inom de nérmsta aren pabdrja sin karridr.
En stor del av dessa dr fodda under 1980-talet samt forsta halvan av 1990-talet och tillhor séledes
det som Parment (2008, s. 20-22) beskriver som Generation Y. Seminarium, workshops och
foreldsningsevent dyker upp i Facebook-flodet och savil dagstidningar som facklitterdra magasin
berédttar hur individer pa olika sétt kan forbéttra sina liv. Alla uppmaningar och sitt att agera for att
utveckla dig sjilv och ditt liv bottnar i vad du sjélv viljer att gora med din tid. Det talas om den
personliga utvecklingen 1 sévil akademiska kretsar som inom foretagsvarlden och det ndst intill
forvintas att du arbetar med det pa ett individuellt plan. En fraga att stélla sig sjdlv &r dock om
detta sjdlvfokus kan gé till en overdrift och i sé fall ndr. Det finns en risk att hamna i ett cirkulért
sokande efter perfektion (Cederstrom och Spicer 2015, s. 12-13). Kan ett for stort fokus pa att
utveckla den egna potentialen rentav vara skadligt? Arbetet med det egna jaget dr en komplex fraga
som bor ses utifran olika perspektiv men faktumet kvarstdr att; minniskans potential och
mdjligheter mélas upp som odndliga och bara det egna sinnet bedoms kunna sétta granserna for vad
som gar att uppnd. Varje enskild individ har mdjligheten till, och uppmanas att bli, sitt bésta jag.

Men vad ér egentligen en persons bésta jag och hur gér man for att uppnd det?

For att kunna utveckla det egna jaget krdvs ett tillvigagidngssitt och ett kontinuerligt
forandringsarbete. Det teoretiska perspektivet self-leadership (hddanefter sjilvledarskap) behandlar
hur ménniskor pé ett strukturerat sétt kan paverka hur de sjilva tinker och agerar. Sjélvledarskap
handlar om hur individen leder sig sjilv i 6nskad riktning mot sina mal. Manz och Sims (1991, s.
23) beskriver sjédlvledarskap som en process av systematiska handlingar samt mentala strategier
som utdvas 1 syfte att motivera och leda oss sjélva till att prestera béttre och mer effektivt.

Sjilvledarskap utvecklades under mitten av 1980-talet och hdrstammar frin teorin om self-



management samt det teoretiska ramverket self-regulation (Manz 1986, s. 593; Neck & Houghton
2006, s. 270-279). Den fundamentala grunden till dessa inriktningar dr forskningen kring
ledarskap, ett begrepp som kan definieras pa flera olika sitt. Stogdill (1974, s. 259) yrkar pa att det
finns lika ménga forsok till definitioner av begreppet som det finns forskare inom dmnet. Bolman
och Deal (2015, s. 400) beskriver hur ledarskap i rétt form dr nadgonting positivt och “betraktas som
ett slags universalbotemedel som kan anvéndas for att f& bukt med néstan alla sorters samhaélleliga
problem”. Yukl (2010, s. 21) definierar ledarskap som en process av medvetet inflytande Sver
andra. Sjdlvledarskap, med sitt huvudfokus pd det individuella inflytandet, 4r som tidigare ndmnt
relaterat till ledarskap. Att leda sig sjilv pa ett effektivt sétt beskrivs av Manz och Sims (1991, s.

18-23) vara grundlidggande for att sedan kunna leda andra.

Manz (1992, s. 82) beskriver tre olika typer av strategier for att arbeta med sjdlvledarskap:
beteendefokuserade strategier, naturliga beloningsstrategier och tankemonsterbaserade strategier.
Dessa olika kategorier av strategier syftar till att pd olika séitt underlétta for en individ att utveckla
sina egna fardigheter och det egna jaget. Sjilvledarskap beskrivs ocksa vara ndgot som stindigt
utovas, sdvdl vid passivt som aktivt agerande. Att inte agera pekar ocksd pd en typ av
sjilvledarskap, om &n inte i dess mest effektiva form. Drucker (2005, s. 100) menar att
sjdlvledarskap handlar om att varje enskild individ ansvarar for att pd ett effektivt sitt leda sig
sjdlv. Vad som uppfattas som effektivt skiljer sig dock fran person till person. Berger och
Luckmann (1979, s. 12) beskriver hur manniskans uppfattning av vad som &r “verkligt” varierar
och formas av specifika sociala kontexter. Sdledes dr det viktigt att forstd att d&ven synen pa vad

som anses vara effektivt sjélvledarskap kan skilja sig individer emellan.

1.2 Problemdiskussion

I den samhéllsutveckling som rader dér individualiseringen blir allt mer pétaglig finns inga tvivel
om att arbetet med det egna jaget &r ett aktuellt amne. Det finns ett flertal sitt att arbeta med att
utveckla sig sjdlv och som tidigare ndmnt &r ett sétt att pdverka det egna sjélvledarskapet. Att pa ett
effektivt sétt vara kapabel till att leda sig sjdlv blir ocksa viktigt for att kunna prestera i
arbetsrelaterade sammanhang. Detta d& det i dessa sammanhang bedoms vara en fordel om en
individ har utvecklat en djupare forstaelse for hur den sjdlv fungerar samt vad den har for styrkor

och svagheter (Drucker 2005, s. 100).



Veckans affirer har listat de tio hetaste jobbtitlarna 2017, dar en undersdkning av néstan tusen
nordiska chefers uppfattningar ligger till grunden for resultatet. P4 listan aterfinns titlar som
Personal teacher, Personal mental trainer, Self-management consultant och den kanske mest
anmirkningsvirda av alla i denna kontext: Self-leader. De tva sistndmnda titlarna ar direkt
kopplade till sjdlvledarskap. Self-management consultant beskrivs som en roll dédr det handlar om
att vdgleda andra till att utveckla deras arbete med sjédlvledarskap. Self-leader beskrivs i sin tur inte
som en formell befattning utan &r istéllet en roll som alla behdver ikl sig, att leda sig sjélv bedoms
vara allt viktigare i en tid didr mellancheferna blir farre (www.va.se). Som konstaterat ar
sjilvledarskap idag ett amne som &r véldigt aktuellt och vi bedomer det dérfor intressant att

undersoka.

Sjdlvledarskap dr dven en normativ teori som snarare beskriver hur individer bor ta beslut och
handla, dn den beskriver hur de faktiskt i praktiken agerar (Neck & Houghton 2006, s. 275). Dé en
individs uppfattning av verkligheten enligt Berger och Luckmann (1979, s. 217) menas vara socialt
konstruerad vicks funderingar om hur individers tankar géllande sjdlvledarskap skiljer sig.
Oberoende av vad den individuella definitionen av sjédlvledarskap &r gir det att konstatera att
individer i praktiken jobbar med sjdlvledarskap pé olika sétt. Huvudfokus kommer i studien att vara

hur individer jobbar med sjdlvledarskap i praktiken.

Neck och Houghton (2006, s. 274) konstaterar hur majoriteten av den forskning som finns inom
dmnet sjilvledarskap dr av konceptuell natur och diarmed fokuserar pa att beskriva begreppet.
Kritiken mot den tidigare forskningen &r att det finns relativt f4 empiriska studier som faktiskt
undersoker sjdlvledarskap i organisatoriska sammanhang. Darmed finns en mojlighet att gora ett
tillskott till forskningen genom en kvalitativ studie som behandlar hur individer arbetar med
sjdlvledarskap. Fokus kommer att ligga pa kvalitativa variabler och studien syftar till att analysera,
jdmfora monster och dra paralleller gillande hur individer arbetar med sjélvledarskap i1 praktiken.
Det kommer alltsd inte att undersokas hur olika variabler samverkar med varandra. Studien
kommer att fokusera pé individer med ansvarsbefattningar, vilket kan forklaras som personer som i
sin arbetsroll har ett dvre ansvar och ndgon typ av formell chefsroll. Dessa individer dr intressanta
att undersoka da det finns en vedertagen uppfattning att personer med formella chefsroller gynnas
av att aktivt arbeta med att utveckla sitt ledarskap. Sjélvledarskap i sin tur, menas av Manz och

Sims (1991, s. 23) vara grundldggande for att kunna leda andra.



1.3 Syfte & fragestillningar

Syftet med studien &r att skapa en fOrstdelse for hur uppfattningarna hos individer med
ansvarsbefattningar skiljer sig gillande sjdlvledarskap samt att beskriva hur dessa individer arbetar
med sjélvledarskap i praktiken. Vidare vill vi dven fOrstd hur individerna upplever att detta arbete

paverkar deras ledarskap i den yrkesroll och organisationskontext dér de dr verksamma.

Utifrén vart valda syfte har tre fragestdllningar utformats:
+ Vilka uppfattningar har individer med ansvarsbefattningar om sjélvledarskap?
* Hur arbetar dessa individer med sjdlvledarskap i praktiken?
» Hur upplever dessa individer att utovandet av sjidlvledarskap paverkar dem i deras

ledarskapsroll?



2. Teori

[ foljande kapitel presenteras tidigare forskning och de teorier som varit relevanta for studien.
Detta kapitel kommer att behandla ledarskap, bakgrunden till sjilvledarskap, sjdilvledarskap samt

sjdlvledarskap utifrdn tre kategorier.

2.1 Ledarskap

Stogdill (1974, s. 259) anser att det finns lika minga definitioner av ledarskap som det finns
personer som forsokt att definiera begreppet. Yukl (2010, s. 21) menar att forskares olika syner pa
ledarskap skiljer sig beroende pa vilka olika fenomen som undersdks samt hur resultaten av
undersokningarna tolkas. I denna samling av definitioner finns dock ett vanligt forekommande
antagande, att ledarskap &r en “process av medvetet inflytande dver andra” (Yukl, 2010, s. 21).
Detta antagande utgér huvuddelen av ledarskapsforskningen dér fokus ligger pd det inflytande en
eller flera personer har dver andra. Vidare definierar Neck och Manz (2010, s. 2) begreppet

ledarskap som “en process av inflytande” och menar séledes att det likvil kan vara en inre process.

2.1.1 Transformativt & transaktionellt ledarskap

Det transformativa ledarskapet myntades pa 1990-talet av James MacGregor Burns och utgér fran
ett perspektiv dir ledaren beddoms vara en fordndringsledare (Alvehus & Jensen 2015, s. 310). Ett
transformativt ledarskap definieras av Anderson (1992, s. 56) representera “visioner, planering,
kommunikation och kreativa atgdrder” som ska ena individer genom klara virderingar for att
vidare nd tydliga och métbara mal. En transformativ ledare besitter enligt Alvehus och Jensen
(2015, s. 310) dessutom en intellektuell 6ppenhet och har en forstaelse for att individer &r olika. En

fordndringsledare bedoms kunna pdverka den personliga utvecklingen och produktiviteten hos alla

inblandade (Anderson 1992, s. 56).

Det transaktionella ledarskapet framstills 1 sin tur ofta i negativa termer och beddms handla om en
mer traditionell chefsroll (Alvehus & Jensen 2015, s. 310). Ett transaktionellt ledarskap beskrivs ha
sin utgangspunkt i resultatet, d& uppsatta méal och uppf6ljning av dem &r grundldggande. Ledaren
agerar ofta reaktivt och ett positivt resultat kan saledes leda till berom och beléningar medan ett

negativt 1 sin tur kan resultera i kritik och bestraffningar (Alvehus & Jensen 2015, s. 310).

Alvehus och Jensen (2015, s. 310) beskriver att det transformativa ledarskapet ofta stills i relation
till det transaktionella ledarskapet och foresprikarna av teorierna menar att alla ledare troligen har

inslag av de bada typerna. Dock beddms det som efterstravansvért om det transformativa ledarskap



utgodr en dvervigande del. Ett absolut och fullstandigt transformativt ledarskap menas dock snarare

vara ett ideal an ndgot som faktiskt gar att uppna.

2.2 Bakgrunden till sjalvledarskap

Teorierna om sjdlvledarskap introducerades i litteraturen forst under mitten av 1980-talet (Manz
1983; Manz 1986) och hdrstammar frin de befintliga teorierna om self-regulation och self-
management. Sjdlvledarskap foljer en social learning theory (senare social cognitive theory) som i
sin tur redogor for individens sjélvkontroll samt formégan att lara sig genom att agera i samverkan
med omgivningen (Bandura 1977). Neck och Houghton (2006, s. 279) podngterar dock att
sjdlvledarskap inte utgor en alternativ teoretisk syn pd de tidigare teorierna utan snarare bor ses

som en kompletterande uppsittning av strategier for att forbéttra sin sjélvkontroll.

2.2.1 Self-regulation

Neck och Houghton (2006, s. 277) redogor for self-regulation som en bred beskrivande bild av det
ménskliga beteendet och syftar till att forklara hur ett beteende hdnder. Vidare anser de att self-
regulation inte alltid ar rétt verktyg och att det inte &r uppenbart att ett utovande av detta leder till
framgéngsrika utforanden och méluppfyllelser. Locke och Latham (1991, s. 240) delar denna
uppfattning och menar dessutom att aven om méinniskor pd ett naturligt sétt arbetar med self-
regulation sd innebdr det inte att de besitter ett medfott effektivt utdvande av det. Arbetet med self-
regulation gynnas darfor av erfarenhet, trdning och anstringning for att utveckla sin formaga. De
menar ocksd att self-regulation forutsétter att “normala” standarder finns och é&gnar lite

uppmaérksambhet till deras killa.

2.2.2 Self-management

Self-management introducerades under tidigt 1980-tal av Manz och Sims (1980, s. 361) som en
ytterligare del av den tidigare forskningen om substitut for ledarskap. Manz och Sims (1980, s.
362) beskriver self-management som nér en person uppvisar sjdlvkontroll vid en relativ franvaro av
direkta yttre begrdansningar och nir den tilldimpar ett beteende som inte varit tillgdngligt tidigare.
Frayne och Latham (1987, s. 387) menar att medan self-regulation tenderar att anta att standarder
finns, s& erkdnner self-management individers forméga att identifiera problem och mojligheter att
16sa dem, vilket tyder pé att individen utvecklar sig sjélv och de standarder som finns. Williams
(1997, s. 140-141) gar in mer specifikt och skriver att self-management exempelvis ldr ménniskor
att bedoma problem, stilla specifika mal for dessa problem och dvervaka hur miljon underlittar

eller forsvarar méluppfyllelsen. Vidare menar Manz och Sims (1980, s. 362) att ett effektivt arbete



med self-management kan innebdra mojliga fordelar for bade individen och organisationen som

helhet.

2.3 Sjalvledarskap
Manz (1992, s. 81) skriver att sjdlvledarskap dr den saknade ldnken i ledande effektivitet. Han

menar att vi alltfor ofta istéllet fokuserar pd att pdverka andra och franser hur vi kan leda oss sjédlva
bittre mot vara personliga mél och drémmar. Manz och Sims (1991, s. 23) menar att sjidlvledarskap
ar en process av sjélvinflytande dar ménniskor kan uppna en individanpassad riktning och den
personliga motivation som kridvs for att utféra arbete eller andra uppgifter. Att vara en effektiv
sjdlvledare handlar dock om mer dn att bara fa oss att gora det vi anser vara de viktigaste
uppgifterna. Williams (1997, s. 141) bedomer att sjdlvledarskapet skiljer sig fran self-regulation
och self-management genom att betona de interna kdllorna av individers beteendenormer. Istéllet
for att ta dessa normer for givet eller att behandla de som svar pd externt upplevda problem si
framhaller sjdlvledarskapet det interna virdet av ett faktiskt utforande (Williams 1997, s. 141).
Manz (1992, s. 81) menar att sjidlvledarskapet handlar om en omkonstruktion av bdde den fysiska
véirlden och de egna tankarna for att frambringa de bista egenskaperna och uppnd sin fulla

potential. Det handlar alltsd om att varje individ méste vara sin egen ultimata ledare.

Neck och Manz (2010, s. 2) utgar fran antagandet att alla individer utdvar sjélvledarskap 1 viss
utstrdckning, men att effektivitetsgraden varierar. De anser dessutom att sjélvledarskap dr relevant
for alla méanniskor, oavsett befattning. Neck och Manz (2010, s. 6) menar att ett onskvirt beteende
ar individanpassat och kan pdverkas av savil interna som externa faktorer. Ett exempel pa en intern
faktor kan vara personliga méal medan en extern faktor kan vara ett mal framstéllt av arbetsgivaren.
Vidare bedomer Neck och Manz (2010, s. 9) att ett effektivt sjdlvledarskap &r det sjdlvliedarskap
som leder till ett Oonskat resultat i forhallande till insatsen. Foljaktligen dr det individen sjdlv som

bestimmer om sjilvledarskapet och resultatet ar tillrdckligt bra.

2.4 Tre kategorier av sjalvledarskapsstrategier

Arbetet med sjélvledarskap bestar av specifika beteendeméssiga och kognitiva strategier som bidrar
till att paverka den personliga effektiviteten (Neck & Houghton 2006, s. 271). Dessa strategier ar
vanligtvis samlade 1 tre huvudkategorier: beteendefokuserade strategier, naturliga
beloningsstrategier samt tankemonsterbaserade strategier (Prussia, Anderson & Manz 1998, s.
524). Strategierna &r separerade fran varandra men kan komplettera varandra och i viss man dven

sammanflitas (Manz 1992, s. 82). Vidare menar Neck och Houghton (2006, s. 271-272) att ett



individuellt sjdlvledarskap som dr skriaddarsytt utifran dessa tre typer av strategier dr grunden for

att leda sig sjalv effektivt.

2.4.1 Beteendefokuserade strategier

Neck och Manz (2010, s. 17) menar att beteendefokuserade strategier fokuserar pa att hjélpa en
person att oka sin sjdlvmedvetenhet med malet att underldtta beteendehanteringen. Denna 6kning
kan séledes ge individen nddvéndig information om sitt beteende och bidra till ett mer effektivt
sjdlvledarskap. De beteendefokuserade strategierna bestdr av sex olika sjdlvledarskapsstrategier:
sjdlvobservation, sjdlvmalsdttning, sjdlvbeloning, sjdlvbestraffning, sjdlvpaminnelser och

repetition (Manz & Sims, 1991 s. 24).

Sjdlvobservation riktar sitt fokus mot individens medvetenhet om nir, varfor och under vilka
forutsittningar som de tillimpar specifika beteenden (Neck & Manz 2010, s. 17; Manz 1992, s.
82). Denna typ av sjdlvmedvetenhet anses vara nddvéndig vid ett forsta steg mot en fordndring
eller eliminering av ineffektiva och improduktiva beteenden (Neck & Manz 2010, s. 18). Manz
(1992, s. 82) skildrar olika forslag for att jobba med sin sjdlvobservation. Han podngterar hur
viktigt det dr att individen identifierar vilka beteenden den vill reducera, samt vilka beteenden som
den vill forstiarka. Det bor tydliggoras for hur ofta dessa beteenden dger rum, hur ldnge de pagar
samt vem som brukar vara ndrvarande. Vidare yrkar Manz (1992, s. 82) pa att det bor skrivas

noteringar vid dessa observationer.

Sjdlvmalsdttning definieras av Manz och Sims (1991, s. 26) som en process dér individen strdvar
mot att sitta mal som motsvarar de egna arbetsinsatserna. Oavsett om det géller dagliga héndelser
eller langsiktiga livsprestationer s& paverkar strdvan mot dessa mal beteendet (Manz 1992, s. 82).
De personliga malen mdjliggér och erbjuder olika riktningar i sjdlvledarskapet. Manz (1992, s. 82)
menar att sjdlvmalsittning i praktiken utgar fran att mélen dr specifika och konkreta samt att de ar
utmanande men nabara. Vidare anser han att individen bor informera andra personer om savil de

kortsiktiga som ldngsiktiga malen. Detta for att kunna fa hjilp och uppmuntran pé végen.

Sjdlvbeloning handlar om att en person belonar sig sjdlv vid ett avslutat arbete eller beteende, dir
ett onskvért resultat har astadkommits (Manz och Sims 1991, s. 24). Detta beddms vara en av de
mest kraftfulla metoderna for att leda sig sjdlv mot nya mal. Beloningarna kan vara bade stora och
smd, och innebir att individen pdverkar sina handlingar bdde fysiskt och mentalt (Manz 1992, s.
82). For att utdva sjélvbeloning dr det viktigt att identifiera vad som faktiskt motiverar (Manz 1992,

s. 82). Sjdlvbeloningar dr av personlig karaktdr och kan vara fysiska objekt, positiva tankar eller



positiva fantasier. Foljaktligen bor individen konsekvent belona sig sjdlv nir onskvérda aktiviteter

och beteende blivit slutforda (Manz 1992, s. 82).

D’Intino, Goldsby, Houghton och Neck (2007, s. 106) menar att sjdlvbestraffning (dven kallat
sjalvkorrigerande aterkoppling) grundar sig i en inatvind undersdkning av egna misslyckanden och
oonskade beteenden. Mélet med undersdkningen ir att den slutligen ska leda till ett omformande av
dessa beteenden. Bestraffningarna kan innebéra uteblivna beldningar eller konstruktiv feedback
som vidare leder till ett mer 6nskat beteende (Neck & Manz 2010, s. 29). Det ar dock viktigt att
sjdlvbestraffning bara anvénds vid direkt nddvandiga tillfallen da ett Gverutnyttjande tenderar att ge
destruktiva effekter (Neck och Sims 1991, s. 24). Sjdlvbestraffning dr den enda av de sex
beteendefokuserade strategierna som inte bevisligen &r signifikativ for béttre prestationer. For att
kontrollera sjélvbestraffningen bor individen identifiera vilka beteenden som denne kdnner skuld
till samt vilka handlingar som har resulterat till denna sjdlvkritik. Som l6sning bor individen
identifiera och eliminera beloningar som bidrar till det negativa beteendet och istdllet etablera

beloningar for beteenden som dr mer onskvérda (Manz 1992, s. 82).

Sjalvpaminnelse beskrivs av Manz (1992, s. 83) som ett fokuseringsstdd i arbetet mot malséttningar
och for att paminna individen om de uppgifter som ska utforas. Dessa pdminnelser kan vara i form
av listor, noteringar, eller motivationshdjande posters och citat (Neck & Houghton 2006, s. 272).
For att nd bésta mojliga resultat med hjilp av dessa paminnelser bor individen skapa en lista med
prioriteringar av de dagliga aktiviteterna. Vidare bor individen skapa ledtradar som bidrar till ett
fokus mot de Onskvdrda mdlen (Manz 1992, s. 83). Negativa padminnelser som distraherar,
exempelvis storande objekt och ljud, bor elimineras och individen bor istillet identifiera och
tillimpa de paminnelser som bidrar positivt mot malet. Dessutom bor individen omge sig av
ménniskor som hjélper denne att fokusera for att slutligen lyckas med sina uppgifter och beteende

(Manz 1992, s. 83).

Manz (1991, s. 24) definierar repetition som en fysisk och mental dvning av arbetsuppgifterna
innan de faktiskt utférs. Genom att praktisera dessa aktiviteter innan utforandet kan individen
uppticka mojliga problem, svagheter och otydligheter samt korrigera dessa for att undvika att gora
kostsamma misstag vid det slutgiltiga utforandet (Manz 1992, s. 83). Vid ett arbete med denna
strategi ar det viktigt att kartligga framtida utmaningar samt att notera betydelsefulla komponenter
av dessa. Vidare bor individen repetera (mentalt och/eller fysiskt) de viktigaste faktorerna for att

fokusera pa vad som kan utvecklas. Avslutningsvis bor individen belona sig sjdlv under



repetitionerna genom fOrestillningar om hur de positiva beldningarna kommer att te sig om

slutprodukten utfors vil (Manz 1992, s. §3).

2.4.2 Naturliga beloningsstrategier

De naturliga beloningsstrategierna syftar till att identifiera situationer dér individen kénner sig
motiverad eller belonad av uppgiftens inre och behagliga perspektiv (Manz 1992, s. 83). Vidare
svarar dessa strategier dven for hur uppgifter som tidigare upplevts som trékiga kan komma att
upplevas som belonande att utfora. Att leda sig sjdlv genom naturliga beloningsstrategier kan ske
genom tva olika beteenden: att fordndra uppgifterna sa att de upplevs som belonande eller att flytta
fokus 1 en uppgift, frdn det negativa till det positiva (Neck & Manz 2010, s. 38-39; Manz 1992, s.
83).

Att fordndra uppgifter sa att de upplevs mer belonande att utfora handlar om att individen ska
identifiera de aktiviteter som en tycker om att géra men som ocksa bidrar till att uppfylla ens
skyldigheter (Manz 1992, s. 83). Vidare bor individen fundera pad om det finns platser dir den kan
utfora uppgifter som skulle gora det mer belonande eller om det finns andra sitt att utfora samma
uppgift. Individen bor fordndra uppgifterna genom geografisk omplacering eller andra inbyggda

aktiviteter som kan skapa en mer belonande kénsla vid utférandet av uppgiften (Manz 1992, s. §3).

Att flytta fokus fran de negativa delarna i en uppgift till ndgot mer positivt innebér att individen bor
studera sin egen arbetsmetod och ersitta de trdkiga uppgifterna med mer belénande och roliga
substitut (Manz 1992, s. 83). Individen bor identifiera de positiva delarna i en uppgift och fokusera
pa just dessa framfor de negativa. Dessutom bor det sdrskiljas pa beloningar som &r inbyggda i
sjdlva uppgiften och de som inte dr det, samt att koncentrera sig pd de inbyggda. Slutligen bor
individen utveckla formagan och vanan att fokusera pa och sérskilja de naturliga beldningarna i sitt

arbete (Manz 1992, s. §83).

2.4.3 Tankemonsterbaserade strategier

Tankemonsterbaserade strategier dr en kategori av interna strategier dér fokus ligger pa tankarna
(Manz 1992, s. 84). Strategierna inriktar sig pd att skapa och uppritthélla tankemonster pa ett
onskvirt sitt, exempelvis monster med fokus péd att se mdjligheter istillet for problem. Dessa
strategier anses vara de mest lovande for ett langsiktigt arbete (Manz 1992, s. 84). Det finns fyra
olika tankemonsterbaserade strategier som har for avsikt att padverka olika omraden hos en individ:

uppfattning, fantasi, sjdlvprat och mentala vanor (D’Intino et al. 2007, s. 107).
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Manz (1992, s. 84) menar att uppfattning utgar frén att identifiera vilka uppgifter dér en individs
uppfattning avsevirt paverkar de egna handlingarna och kénslorna. Vidare bor individen analysera
noggrannheten i sin uppfattning samt fraga sig sjdlv om den egna uppfattningen paverkar
handlingarna och kénslorna positivt eller negativt. Fortsédttningsvis menar Manz (1992, s. 84) att
individen bor isolera felaktiga och/eller dysfunktionella uppfattningar d& de har en negativ
paverkan och istdllet tillimpa nya positiva uppfattningar. Genom att ersitta dysfunktionella
tankemoOnster med nya konstruktiva kan det hoja den personliga sjdlvvdrderingen (Neck &

Houghton 2006, s. 272).

Det forsta steget i strategin om fantasi ar att analysera de egna tankarna och mentala bilderna.
Manz (1992, s. 84) foreslér att individen bor stélla fragor till sig sjidlv. Dessa fragor kan behandla
om individens tankar fokuserar pa positiva eller negativa resultat vid en utmanande uppgift, om
tankarna underléttar eller hindrar individen vid utférandet av en uppgift samt om tankarna ar
realistiska. Vidare bor individen identifiera de destruktiva tankemonstren for att sedan eliminera
dessa genom att aktivt vélja att tinka mer positiva tankar. Avslutningsvis anser Manz (1992, s. 84)
att individen mélmedvetet ska vélja att forestdlla sig mojliga resultat och konsekvenser som kan

hjélpa for att bli mer motiverad, snarare &n att se hindren.

Sjdlvprat ar den strategi dar Manz (1992, s. 84) beskriver att individen bor analysera hur den pratar
med sig sjilv och ifrdgasitta om sjilvpratet dr konstruktivt, motiverande och stirkande. Vidare bor
individen eliminera eventuellt negativt sjdlvprat och ersitta detta med vanor som paverkar mer
positivt. Neck, Nouri och Godwin (2003, s. 696) skriver att sjédlvprat leder till hogre nivder av
reflektion, kontroll och empati. Manz (1992, s. 85) foreslar att individen ska trdna pa sitt sjdlvprat
och sedan anvénda det forberedande infor utmaningar for att vidare belona sig sjdlv nér den tagit
sig igenom en provande utmaning. Slutligen menar Manz (1992, s. 85) att individen ska prata sig

sjilv genom sina utmaningar.

Manz (1992, s. 85) diskuterar avslutningsvis mentala vanor och menar att en individ bor identifiera
och analysera hur de egna vanorna ter sig i olika situationer. Vidare bor individen eliminera de
fysiska och mentala vanor som inte dr onskvirda och istillet ersdtta dessa med positiva vanor.
Individen bor dessutom repetera de nya vanorna och samtidigt observera sitt beteende for att méta

resultat och se om dessa vanor &r i enlighet med det onskade beteendet och tankemonstret.
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Slutligen bor individen ocksé belona sig sjélv vid framsteg inom de mentala vanorna (Manz 1992,

s. 85).
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3. Metod

Féljande kapitel avser att redogéra for studiens valda metod samt varfor vi valt att anvdnda just
den. Uppsatsens tillvigagdngssdtt beskrivs utifran insamling av primdr- och sekunddrdata, urval,

analysmetod, tillforlitlighet och etiska overviganden.

3.1 Overgripande metodval

Det syfte som studien utgir frdn motiverade vart val att anvinda oss av en kvalitativ
forskningsmetod, en metod som vanligtvis inriktar sig pa ord istillet for siffror (Bryman 2011, s.
340). Detta overensstimmer med vad Alvehus (2013, s. 20) menar med att kvalitativa metoder
framst intresserar sig for inneborder och meningar snarare an for statistiska verifierbara samband.
Genom att studien utgick frdn en kvalitativ forskningsmetod s& anvindes dven en tolkande
forskning (Alvehus 2013, s. 22). Att arbeta med en tolkande forskning handlar om att utveckla sitt
sdtt att betrakta omvérlden samt att ge en mer nyanserad forstaelse av den (Alvehus 2013, s. 23).
Vidare s foljer studien ett ontologiskt perspektiv med en konstruktionistisk ansats, detta eftersom
att syftet var att se hur en individ upplever och sjilv paverkar det studerade d&mnet. Detta perspektiv
utgér fran att den sociala verkligheten utformas i ett samspel individer emellan och kan darfor inte
tas for givet pa forhand (Bryman 2011, s. 37, 341). Valet av denna metod grundlades av att vart
intresse for att utforska individens tankar och upplevelser med hédnsyn till deras egna uppfattningar,
vilket kan kénneteckna en social konstruktion. Vidare tillimpades en hermeneutisk tolkande
epistemologi som utgér frdn idén att forskaren ska fOrstd fOreteelser ur respondentens
verklighetsuppfattning (Bryman 2011, s. 507). Utifrdn detta arbete har vi forsokt att ignorera var

egen forforstaelse och istéllet forsta respondenternas verklighet genom deras tolkningar.

Uppsatsen har dessutom utgétt frdn en abduktiv metod. Detta tillvigagéngssétt forklarar Alvehus
(2013, s. 109) som en vixling mellan teoretisk och empirisk reflektion. Han menar att varken
empiri eller teori blir helt faststdllda utan de istdllet fungerar som tva dimensioner vilka samverkar
och kontinuerligt omformas. Vidare menar Alvesson och Skdldberg (2008, s. 55) att abduktion
bidrar till en djupare forstdelse for det valda studieobjektet eftersom metoden forebygger risken for
att teorin och empiri formar varandra. Att en del av intervjuerna genomfordes 1 ett tidigt skede
mdjliggjorde for att uppticka nya teorier som kunde komplettera de befintliga och dérmed ge nya

perspektiv samt ytterligare fordjupa analysen.
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3.2 Uppsatsens tillvigagangssitt

Figuren nedan syftar till att redogora for det dvergripande tillvigagingssétt som uppsatsarbetet har

foljt. Vidare i1 detta metodkapitel foljer en mer detaljerad beskrivning.

Utformning
Studerande av Identifiering av Insamling av av pre.llmmar
tidigare forskning problemomrade litteratur teoretisk
referensram
Faststdllande i ) i
av teoretisk Bearbet.:n.lng Insar.n}mg av Faststz'allan.de av
referensram e empiri intervjuguide
Tematisering av Analys av Framstillande
insamlad empiri empiri och teori av slutsatser

Figur 1. Uppsatsens tillvigagdangssdtt. Egen figur.

3.2.1 Insamling av sekundirdata

For att kartligga vilka kunskaper som finns sedan tidigare samt for att ge oss en inblick 1 &mnet var
det viktigt att studera befintlig forskning. Att gora detta gav dven en bredare forstaelse for vart
studieobjekt. Saunders, Lewis och Thornhill (2007, s. 246) beskriver sekundirdata som den
information vilket tidigare samlats in av andra forskare, dock till andra andamal. Bryman (2011, s.
97-98) menar att befintliga teorier utgor en grund for egen tolkning och ett stod for egna asikter
och argument. Var insamlade sekundidrdata har frdmst himtats frdn Lovisa, som é&r den
gemensamma katalogen for biblioteken vid Lunds universitet samt frdn databasen LUBsearch.
Dessutom har vi dven anviént oss av databaserna Emerald och ABI/Inform samt sokmotorn Google
Scholar. De begrepp som varit mest centrala i sokningarna var “self-leadership”, ”leadership” och
’self-management”. Sokningarna pd dessa begrepp har varit pa sévél engelska som svenska for att

f4 en bredare kunskapsbas inom det valda dmnet.
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Den mest centrala teorin uppsatsen var sjilvledarskap, en teori som grundlades och utvecklades
under mitten av 1980-talet. Vi har valt att anvdnda oss av teorier fran slutet av 1970-talet samt
borjan av 1980-talet for att ge ldsaren en tidsenlig bild av de teorier som ligger till grund for
sjdlvledarskap. Vi dr dock medvetna om att dessa teorier kan uppfattas som gamla men anser de

dnda vara betydelsefulla for uppsatsen.

3.2.2 Urval

Den urvalsram som arbetats med utgjordes av individer som besitter en ansvarsbefattning. Vi valde
att gora ett strategiskt och mélstyrt urval av respondenter till denna studie. Ett sddant urval passar
studien bést di det overensstimmer med hur Alvehus (2013, s. 67) beskriver denna urvalsmetod
som mest lamplig ndr det handlar om att vdlja ut personer som passar forskningssyftet. Vi kom 1
kontakt med véra respondenter genom véra personliga ndtverk vilket d&ven gor att vart urval bor
betraktas som ett bekvimlighetsurval (Alvehus 2013, s. 68). Vi beddmde inte det faktum att vi &r
bekanta med respondenterna som skadligt for intervjusvaren och undersdkningens resultat, utan
snarare som en fordel dé sjilvledarskap kan betraktas som ett relativt privat och kénsligt amne. Vi
var av tron att respondenterna potentiellt skulle kiinna sig mer bekvdma i situationen eftersom de
hade triffat ndgon av oss tidigare. Detta skulle sdledes resultera i drligare, djupare och mer 6ppna
svar. Vidare menar Ryen (2004, s. 77) att avsikten med kvalitativa intervjuer inte ar att
astadkomma nagon generaliserbar kunskap och darfor fann vi inga skal till att gora ett
slumpmassigt urval. Syftet med var studie var att fi tillgang till individens tankar och praktiska
handlingar inom vart omrade, inte att generalisera och konstatera hur ménga som tycker samma
eller olika. Alvehus (2013, s. 67) skriver om risken for att bli for strategisk i sitt urval och nimner
ett exempel dir en forskare i samband med ledarskapsforskning kanske inte bara borde studera
formella chefer utan dven de som arbetar under cheferna. Vi ansdg dock att vara fragestéllningar
tydliggjorde att det undersoktes hur individen sjilv uppfattar sitt eget arbete och beteende, snarare
an hur omgivningen tolkar det. En avgrinsning av respondenterna gjordes utifran deras &lder da vi
ville undersoka den generation vi sjélva tillhdr, generation Y. Parment (2008, s. 22) beskriver att
definitionen av generation Y kan skifta men han utgdr fran att det handlar om personer som &r
fodda under tidigt 1980-tal fram till mitten av 1990-talet. Vidare menar han att denna generation ar
de som vuxit upp i ett stindigt kommunicerande omvérld och varit viktiga faktorer i utvecklingen
av dagens samhélle och marknader. Sjilvledarskap dr ett amne som fatt allt mer uppmérksamhet
under de senaste dren och personer fran generation Y dr intressanta att undersoka da de under

denna tid utbildat sig eller varit i borjan av sina karridrer.
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Nedan foljer en tabell som innehdller respondenternas namn, élder, ansvarsbefattning och det
datum ndr intervjun genomfordes. Noterbart &r att samtliga tio respondenter har olika
ansvarsbefattningar vilket ocksa ger olika infallsvinklar. Detta anser vi vara positivt d& det ger en
bredare bild av hur sjilvledarskapet upplevs och anvinds. Som en foljd av att individerna har olika
befattningar s har de ocksa olika stora grupper av ménniskor som de ansvarar for och sédledes
forvintas leda. Att detta antal varierar forstarker ytterligare det faktum att respondenternas olika

befattningar och roller skiljer sig at.

Respondent Alder | Ansvarsbefattning Datum
Rasmus Andersson 27 ar | Regionchef 7 april - 2017
Mickey Magnusson 22 ar | VD/Projektledare 10 april - 2017
Truls Christensson 21 ar | Forséljningsansvarig 11 april - 2017
Oscar Ekgrund 25 ar | Forsiljningschef 16 april - 2017
Desirée Johansson 28 ar | Avdelningschef/Séljcoach 17 april - 2017
Julia Enstrom 24 ar | Butikschef 17 april - 2017
Daniel Nilsson 32 ar | Senior Projektledare/Sédkerhetsansvarig 20 april - 2017
Alexandra Lind 24 ar | Servicechef 26 april - 2017
Ranjit Sivia 344r | Key Account Manager 27 april - 2017
Johan Cederberg 25 ar | Gruppchef 1 maj - 2017

Tabell 1. Information om respondenterna. Egen tabell.
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Undersokningens tio respondenter bestér av tre kvinnor och sju mén. Den ojamna konsfordelningen
anser vi inte vara en grundliggande faktor for undersokningens resultat d& vi fokuserar pé
respondenterna i form av individer och inte kdn. Det gér dock inte att hivda att konsfordelningen
inte paverkar resultatet d4 en annan konsfordelning inom respondentgruppen hade kunnat ge ett
annat utfall. Respondenterna &r verksamma inom olika branscher vilket vi ansag viktigt for att
kunna né ett mer nyanserat resultat, nagot som hade riskerat att utebli om samtliga respondenter
varit inom samma bransch. De vanligast forekommande branscherna inom urvalsgruppen var
detaljhandeln, evenemang och forsiljning, vilket alla dr servicetéita branscher dar respondenterna
dagligen har kontakt med kollegor och/eller kunder. Aven utbildningsniva och tidigare bakgrund
skiljer sig mellan individerna. Denna skillnad respondenterna emellan ansag vi vara intressant for
att ge en bredare kunskapsgrund kring hur olika utbildningar och bakgrunder kan paverka en
individs syn pa sjilvledarskap. De valda respondenterna, individer med ansvarsbefattningar,
bedoms vara representativa for den grupp de tillhor, men det gar inte att forneka att resultatet av
studien hade kunnat skilja sig om respondenterna varit andra personer. Dé studien &r av kvalitativ
forskningsmetod sa dr syftet dock inte att kunna generalisera utifran resultatet, vilket Alvehus
(2013, s. 23) fortydligar d& han menar att kvalitativ forskning kénnetecknas av intresset for vad en

forskare vill ha sagt och vilken typ av forskning denne vill bidra till.

3.2.3 Insamling av primiirdata

For att nd en forstéelse for vart forskningsdmne har insamlingen av empiri utgétt fran individuella
intervjuer. Alvehus (2013, s. 86) skriver att intervjuer dr en viktig metod i kvalitativ forskning
eftersom det ger tillgdng till andra personers synsétt pa saker och ting. Den intervjuform som har
anvints for att erhalla empirin till studien dr semistrukturerade djupintervjuer. Detta d& vi soker
individers olika skildringar om det valda d@mnet samt for att framkalla varierande reaktioner fran
respondenterna, ndgot som Alvesson och Deetz (2000, s. 82) anser att denna metod gor. Vidare har
denna intervjustruktur anvénts for att inte pdverka respondenternas ordval och dven for att lata de
agera ur ett objektivt perspektiv. Alvesson och Deetz (2000, s. 82) menar att semistrukturerade
intervjuer medfor utrymme for vidare diskussioner i syfte att skapa en gemensam forstéelse for

dmnet samt att den information som skapats blir betydelsefull for undersékningen.

Den utarbetade intervjuguiden (se Bilaga 2) hjélpte oss att pdminna vilken information som var
viktig for studien samt vilka svar som tillhorde uppsatsens olika delar. Bryman (2011, s. 219)
skriver att en intervjuguide fungerar som en kortare minneslista 6ver de fragestdllningar som ska

tackas eller berdras i en semistrukturerad intervju. Samtliga intervjuer inleddes med fragor om
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personens bakgrund, ndgot som Bryman (2011, s. 420) anser vara viktigt for att kunna sétta in
respondentens svar i ett sammanhang. Guiden f6ljde sedan frdgor om uppsatsens mest centrala
begrepp och teorier for att ge oss mojlighet att frambringa information som sedan kunde analyseras
och slutligen ligga till grund for svaren pd undersdkningens fragestéllningar. Intervjuguiden
kompletterades under intervjuernas géng av foljdfragor som anpassades av individens svar och
ordval. Sammanlagt intervjuades tio personer ddr varje intervju var inom tidsramen 45-75 minuter.
Valet av antalet intervjuer 6verensstimmer med Kvale och Brinkmanns (2014, s. 156) resonemang
ddr han anser att vanliga intervjustudier brukar innehalla ungefdar 5-25 intervjuer. Samtliga
intervjuer spelades in efter samtycke av respondenten. Genom att spela in intervjuerna kunde det
sdkerstillas att vi inte missade ndgon information samt att svaren uppfattades rétt (Ryen 2004, s.
56). Samtliga intervjuer transkriberades dessutom, ndgot som Ryen (2004, s. 58) anser underlétta

forstaelsen for respondenten samt att det forenklar hanteringen vid vidare analys.

3.2.4 Analysmetod

Rennstrom och Wisterfors (2015, s. 67, 181) menar att kvalitativt material aldrig anldnder
fardigsorterat utan alltid dr i behov av sortering, reducering och argumentering. Nér intervjuerna
var transkriberade sammanstélldes detta material for att sedan kodas och kategoriseras. De
sarskiljande svar och citat som ansdgs mest virdefulla for den kommande analysen valdes d& ut.
Fordelarna med kodning och kategorisering av materialet dr att forskaren kan bekanta sig med
materialet pa ett savél overskadligt som detaljrikt satt, vilket underldttar vid senare jamforelser
(Kvale & Brinkmann 2014, s. 241-243). Vidare faststilldes tre olika teman f6r uppsatsens
analysdel dar samtliga utgick frdn de utformade fragestéllningarna. Syftet med tematiseringen var
att underldtta det vidare arbetet med analys- och diskussionsavsnittet. Att tematisera dr nagot som
Alvehus (2013, s. 110) jaimfor med sortering och kategorisering av det empiriska materialet. De tre

teman som var analys f6ljde visas i figuren nedan:

Sjdlvledarskap
¥
Individers uppfattningar Utdvandet av Sjalvledarskapets paverkan
om sjilvledarskap sjalvledarskap i praktiken pa ledarskapsrollen

Figur 2. Analysens teman. Egen figur.
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Framstéllandet av respondenternas svar gjordes med hjilp av deras efternamn, ndgot vi anser vara
tydligare, mer personligt samt mer ldsvdnligt &n om namnen hade blivit anonymiserade. I
analysavsnittet forekommer det flera intervjucitat fran respondenterna. Vi anség att detta var viktigt
for att ge ldsaren en tydlig bild av individernas egna skildringar om d@mnet. For att skapa en tydlig
forstaelse och ge analysen ett ytterligare djup har citaten framstéllts utifrdn Kvale och Brinkmanns

(2014, s. 330-331) riktlinjer for rapportering av intervjucitat.

3.3 Resultatets tillforlitlighet

Bryman (2011, s. 351) ifragasétter hur relevanta kriterierna om reliabilitet och validitet &r 1 en
kvalitativ forskning. Han menar att det finns en osdkerhet kring att anvénda dessa tvé kriterier av
anledningen att de ofta soker en absolut sanning, vilket kan anses omdjligt att uppnd och bevisa.
Bryman (2011, s. 354-356) redogor istéllet for ett alternativ for bedomning i kvalitativ forskning:
tillforlitlighet. Begreppet bestar av fyra olika delkriterier: trovdrdighet, éverforbarhet, pataglighet
och mojligheten att styrka och konfirmera (Bryman 2011, s. 354).

3.3.1 Trovirdighet

Troviardighet som dr det forsta kriteriet belyser forhdllandet mellan forskningens resultat och andra
beskrivningar av den sociala verkligheten (Bryman 2011, s. 354). Vér strdvan efter att skapa
troviardighet har lett till att vi sammanfattat och diskuterat respondenternas svar for att bekrifta att
véra uppfattningar av deras svar tolkats rétt. Att fi denna bekréftelse dr ndgot som Bryman (2011,
s. 355) kallar for respondentvalidering. Det faktum att vi bada grundligt har analyserat all insamlad
empiri har ocksd Okat trovdrdigheten da det givit oss storre chans att undvika individuella
vérderingar. Under och efter intervjuerna har vi dven lagt vikt vid att dokumentera det insamlade
materialet genom inspelning av intervjun, mindre anteckningar under intervjuerna och

transkribering av intervjun i efterhand.

3.3.2 Overforbarhet

Overforbarhet ir det andra kriteriet och klarldgger huruvida det insamlade resultatet ér applicerbart
i ett annat sammanhang. Detta kriterium fOrutsétter att studien har en utforlig beskrivning da
kvalitativ forskning fokuserar pa djupet och inte bredden (Bryman 2011, s. 355). Eftersom vi
framstéller individens unika erfarenheter och tolkningar &dr det viktigt att anvdnda oss av téta
beskrivningar, ndgot som Bryman (2011, s. 355) anser ge ldsaren en god forstaelse vid kvalitativa
forskningar. Dessa tita beskrivningar kan sedan ge ldsaren mdjlighet att applicera denna studie och

resultatet av den i andra sammanhang.
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3.3.3 Pataglighet

Bryman (2011, s. 355) menar att det tredje kriteriet, pitaglighet, motsvarar den kvantitativa
forskningens reliabilitet. Detta kriterium innebér ett sékerstéllande om att det finns en fullstindig
och tillganglig redogorelse av forskningsprocessens alla faser, exempelvis problemformulering, val
av undersokningspersoner och intervjuer (Bryman 2011, s. 355). For att oka pétagligheten och
sakerstdlla kvaliteten 1 var uppsats har vi kontinuerligt traffat handledare och sprakpedagog for att

lata de granska delar av var text samt vart sprakbruk.

3.3.4 Mdojligheten att styrka och konfirmera

Avslutningsvis handlar det fjdrde delkriteriet om mdjligheten att styrka och konfirmera resultaten
(Bryman 2011, s. 355). Trots att det inte d4r mdjligt att vara helt objektiv som forskare vid
kvalitativa studier sa dr det viktigt att kunnat sdkerstilla att de egna ésikterna inte paverkat studien.
Detta har varit av vikt under insamling och bearbetning av empiri d& vi aktivt stravat efter att vara
objektiva. Ett exempel pa detta arbete &r att vi arbetat utifrdn en semistrukturerad intervjuform dir
vi mojliggjort en anpassning till respondenten sa att resultatet speglas utifrén individen och inte
oss. Intervjuerna har forberetts for att respondenten ska ges utrymme att uppta den storre delen av

tiden vilket medfor en minskning av paverkan fran oss som intervjuare.

3.4 Etiska overviganden

For att skydda respondenterna vid insamling av primdrdata ansdg vi att det var viktigt att de
forskningsetiska principerna tydliggjordes 1 ett tidigt skede. Dessa principer omfattas av fyra olika
krav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman
2011, s. 131-132). Bilaga I visar det mail som skickades ut till de tinkbara respondenterna i ett
tidigt stadie. Mailet skickades ut tidigt for att ge respondenterna mojlighet att fundera dver sin
medverkan och sedan vélja en tid som passade deras schema bist. Vidare klargjorde detta mail
studiens syfte och det tydliggjordes att deras deltagande var frivilligt samt att det fanns mojlighet
att anonymiseras vid Onskemdl. Bilaga 2 visar att samtliga intervjuer inleddes med generell
information om deltagarnas réttigheter som exempelvis mojligheten att avbryta intervjun eller

avbdja att svara pd en friga.

Avslutningsvis har vi valt att utesluta vilka organisationer vara respondenter arbetar for, dels for att
vi inte har tillstdnd att inkludera dessa och dels for att det inte paverkar studiens resultat. Genom att

exkludera dessa foretagsnamn utesluter vi dessutom risken for eventuella etiska dvertradelser.

20



4. Analys

1 foljande kapitel kommer studiens valda teorier att ligga till grund for en analys av den insamlade

empirin. Vidare foljer analysen de tre teman som redogjorts for i det tidigare metodkapitlet.

4.1 Individers uppfattningar om sjilvledarskap

Det forsta temat av analysen behandlar individers olika uppfattningar om sjélvledarskap. Avsnittet
ar uppdelat i tre delar dér det analyseras utifrén individernas uppfattningar om vad sjdlvledarskap

ar, vilka som utdvar sjdlvledarskap samt hur ett effektivt sjdlvledarskap kan ta sig uttryck.

4.1.1 Sjéalvledarskapets definitionskomplexitet

Sjilvledarskap beskrivs av Manz och Sims (1991, s. 23) som en process av systematiska handlingar
samt mentala strategier vilket utovas i syfte att motivera och leda oss sjélva till att prestera battre
och mer effektivt. Sjélvledarskapet bedoms vidare som en process for att en individ ska uppné sin
fulla potential och dérigenom &ven frambringa sina bista egenskaper (Manz 1992, s. 81). Processen

handlar om att varje individ ska vara sin egen ultimata ledare och den bésta versionen av sig sjalv.

De beskrivningar som respondenterna i studien aterger om vad sjdlvledarskap ér, fokuserar pa en
rad olika aspekter. Nilsson beskriver hur han ser pé sjdlvledarskap som en process av egenkontroll

for att kunna prestera i sin yrkesroll:

Det dr vdl ndgot jag egentligen ser som kraven jag har pa mig sjélv. Ordet dr ju ganska
sjalvforklarande i sig, hur man leder sig sjilv. Jag ser sjédlvledarskap som att det handlar om kontroll
mot mig sjdlv och kontrollfunktioner till mig sjdlv. Hur jag ser till att jag inte glommer saker, hur jag
for anteckningar, hur jag lagger upp mina méten och min dag. Bade pa kort och lang sikt. Och
egentligen som man skulle koka ner det sa handlar det om min sjdlvdisciplin. (Nilsson)

Nilssons uppfattning skiljer sig frdn hur Ovriga respondenter beskriver sina uppfattningar om
sjdlvledarskap. Christenson viljer i sin tur att lyfta aspekten kring hur ett aktivt sjdlvledarskap

mdjliggor for honom att kunna inspirera och végleda andra méinniskor till att utvecklas:

Kokar man ner det sa landar vi i att det 4r formégan att kunna driva sig sjélv i 6nskad riktning och att
dérefter kunna inspirera andra méanniskor att gora detsamma. (Christenson)

Johansson, Ekgrund och Magnusson belyser hur sjélvledarskap for dem handlar om att analysera
sig sjdlva for att senare kunna péverka hur de agerar i sin ledarroll gentemot andra. Magnusson

beskriver sin uppfattning av sjélvledarskap enligt foljande:
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Sjélvledarskap dr hur du sjilv arbetar for att mojliggéra hur du arbetar utit. Da maste du borja med
att identifiera dina styrkor och svagheter hos dig sjdlv. /---/ Da maste du bdrja med att hela tiden
analysera dig sjilv, vad du gor och hur du gor det, och framforallt hur du uppfattas av andra ocksa.
(Magnusson)

Aven Enstrom betonar hur viktigt det #r att kunna se sitt eget ledarskap utifrn. Dessutom lyfter
hon, likt Neck och Manz (2010, s. 2) att det 4r en stdndig process som alla manniskor kan jobba
med. Nedanstdende citat frdn Cederberg visar att dennes uppfattning Overensstimmer med
Enstroms tankar om att sjdlvledarskap &r en process. Han lyfter dven hur mélséttning ar viktigt

samt hur det for honom handlar om att utveckla sig sjélv:

Sjélvledarskap, dé ténker jag att man ska leda sig sjélv och att man sjdlv ansvarar dver sin egen
utveckling. /---/ Att man behdver sitta upp mal och det dr en process hela vigen for att ta sig dit man
vill. Det &dr verkligen genom allting man gor. Da dr det sjélvklart att man sjédlv maéste ha en
uppfattning om vart man vill for att ta sig dit, och dven reflektera och ta ansvar 6ver sina handlingar
sa att man kan ta sig dit. (Cederberg)

Aven Sivia, Andersson och Lind nidmner det utvecklingsperspektiv som Cederberg
uppmadrksammar. Sivia reflekterar kring det i termer om att det handlar om hur han ldgger upp sina
dagar for “att hela tiden véssa sig och utveckla sig”. Andersson beskriver pé ett liknande sétt att det
enligt hans uppfattning finns en prestationsaspekt i sjdlvledarskap och att han stindigt vill
utvecklas och bli bittre pd det han gor. Lind ser sjilvledarskap som en utvecklingsplan for sig sjalv
och lyfter en intressant infallsvinkel om hur sjdlvledarskap utdvas rent praktiskt d4 hon séger:
“Man har alltid en tanke hur man vill va och leva sitt liv men sen ska man ju gora det ocksa”. Lind
menar att det i teorin later vildigt bra och positivt att aktivt arbeta med sjélvledarskap men att det i

slutdndan &r vad en person gor rent praktiskt som paverkar hur denne ocksé utvecklas.

Neck och Manz (2010, s. 6) beskriver att ett onskvirt sjédlvledarskap &r individanpassat vilket ocksa
tydliggors av respondenternas varierande och personliga uppfattningar om vad sjdlvledarskap ér.
En gemensam ndmnare for samtliga respondenters uppfattningar av sjdlvledarskap ar att det
beskrivs bidra till att en individ forbattrar sig sjdlv och sdttet som den jobbar pa. Olika sitt som
respondenterna beskriver att detta kan ske pa dr genom sjdlvkontroll, analys av sig sjélv och
sjdlvutveckling. Samtliga respondenter beskriver sjélvledarskap som nagot positivt for den enskilde

individen.

4.1.2 Sjéalvledarskapets utovare
Neck och Manz (2010, s. 2) beskriver att alla utdvar sjdlvledarskap i viss utstrickning, men att

graden av effektivitet varierar. De anser dven att sjdlvledarskap &r relevant for alla individer,

22



oavsett arbetsbefattning, och menar saledes att alla kan arbeta med det for att forbéttra sin formaga

att leda sig sjélva.

I frigan om sjdlvledarskap &r nadgot som utdvas av alla individer skiljer sig respondenternas svar.
Det finns uppfattningar om att sjilvledarskap ar ndgot som alla i viss min utdvar men dven att det
finns ménniskor som inte gor det. Johansson, Enstrom och Cederberg beskriver hur de i sin
yrkesroll har kommit i kontakt med personer som inte tycks vara medvetna om eller reflektera dver

hur deras agerande uppfattas av andra ménniskor. Johansson redogor for detta pd foljande vis:

Nej men man har ju stott pa véldigt manga, bade kollegor och chefer som man sjilv har haft, som
inte har riktigt koll pa hur man sjélv dr som person. For jag tror att det dr det som det handlar om, att
man har koll pa hur folk ser pa en, sjilvkdnnedom. Vad andra ménniskor upplever, och att man
faktiskt kan ta till sig det ocksé. (Johansson)

Cederberg lyfter dessutom sambandet mellan formella ledare och underordnade. Han tror att ett
bristande arbete med sjédlvledarskap hos en ledare ocksé kan vara en starkt bidragande orsak till att

andra i ledarens nérhet inte heller jobbar med det.

Flertalet av respondenterna tror dock, i linje med vad Neck och Manz (2010, s. 2) yrkar, att alla
ménniskor pa ndgot sitt arbetar med sjédlvledarskap. Sivia har uppfattningen att alla har “négon
liten piska pé sig” och en vilja att bli battre. Christenson resonerar i liknande banor men lyfter dven
aspekten att det generellt finns en omedvetenhet kring hur “de beslut man viljer att ta for dagen
faktiskt kan ha stor paverkan vilken riktning det kommer g&”. Lind, Nilsson och Magnusson menar
att manga gor det utan tdnka pd det som sjdlvledarskap, vilket den sistnimnde resonerar kring

enligt foljande:

Ja det tror jag, men jag tror att man inte sétter den bendmningen pa det. Personlighetsutveckling eller
hur man ska kalla det. Jag tror att alla ménniskor tdnker pa det varje dag. Hur uppfattas jag som
person eller vad har det jag gjort fatt for paverkan? Vem édr jag? Vildigt existentiella fragor, det tror
jag, men jag tror inte att du sétter in det i att det heter ledarskap. /---/ Sedan i vilken omfattning sa
tror jag att det ocksa finns en dvertro till exempelvis det man kallar sjdlvledarskap och ledarskap. /---/
Det finns en underdrift att man inte sdtter ordet ledarskap pa det, men jag tror att det ocksé finns en
overdrift i att du just sétter bendmningen ledarskap i det. Att utveckla och fundera kring sig sjilv tror
jag att alla gor. (Magnusson)

Magnusson lyfter hér ytterligare ett intressant perspektiv som han kompletterande under intervjun
beskriver som att det idag finns en “inflation” i anvindandet av ledarskapsbegreppet, att allt fler
ménniskor ser pé sig sjélva som ledare och att det i vissa fall inte &r helt befogat. Han menar att en

grundliggande forutsittning for att kunna betraktas som en ledare dr att personen ifraga har foljare.
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De resonemang som Magnusson for géllande hur ledarskapsbegreppet anvinds tyder pa att det
finns olika uppfattningar om vad ledarskap egentligen innebdr och séledes kan &ven
uppfattningarna om vad som betraktas som sjélvledarskap bli subjektiva. Att i ett ledarskap ha
foljare kan inom sjdlvledarskapets ramar Oversittas till att den enskilde individen dr sdvil ledare
som foljare, da denne pdverkar sig sjélv att agera i linje med vart den sjélv ocksa leder sig.
Respondenternas olika asikter om huruvida alla individer utovar sjdlvledarskap eller inte styrker
det faktum att sjélvledarskap dr ett subjektivt &mne. Det bor genom detta {fOrstas att uppfattningen
gillande om sjdlvledarskap dr ndgot som stindigt utovas eller inte, ockséd varierar. De som menar
att inte alla personer utovar sjélvledarskap antyder att sjdlvledarskap innehar en absolut form, dér
det antingen utdvas eller inte. De som istdllet hdvdar att sjdlvledarskap utdvas av alla personer
antar ett mer relativt synsitt och lyfter likt Neck och Manz (2010, s. 2) att effektivitetsgraden av

utovandet dock kan variera.

4.1.3 Sjalvledarskapets effektivitetsaspekt

Neck och Manz (2010, s. 2) beskriver att individers effektivitet i utévandet av sjilvledarskap
varierar. Detta Overensstimmer med respondenternas skilda uppfattningar om vad ett effektivt
sjilvledarskap innebdr. Magnusson anser likt Neck och Manz (2010, s. 9) att ett effektivt
sjélvledarskap bor leda till ett bra resultat i forhdllande till insatsen. Det &r enligt Neck och Manz
(2010, s. 9) den enskilde individen som bestdmmer huruvida sjélvledarskapet och resultatet dr

tillrdckligt bra, vilket dven beskrivs av Magnusson i citatet nedan:

Effektivitet for mig &r att du far ut sa mycket som mgjligt av den insats du ldgger in. /---/ Man far
aldrig sétta en stdmpel pa vad som r effektivt, for det kan variera fran person till person. /---/ Det
handlar om att du sjélv hinner tinka igenom det du gor, och hinner omsitta det i praktiken. Kan du
uppfatta och se att det sker en forbéttring, da &r det effektivt, men du kan aldrig sitta en tidsstdmpel
pa det. (Magnusson)

Sivia berittar hur han i sin arbetsroll arbetar med sjilvledarskap i form av att planera sina dagar
och veckor. Han har ett arbetssitt ddr han sétter upp konkreta mal for sig sjélv och nir han nétt
dessa kinner han att han kan slappna av lite extra. Detta arbetssétt bedomer han reducera stress och
mojliggora for att han ska kunna njuta mer av sin fritid tillsammans med familjen. Han ar av
asikten att den arbetsbelastning som en individ har pa sin arbetsplats inte ska behdva gi ut dver
dennes privatliv och sjélvledarskap i form av struktur ar for honom en viktig del for att undga detta.
Aven Nilsson resonerar kring hur effektivitetsbegreppet ir subjektivt och exemplifierar detta
genom att berdtta hur han vid ett tillfélle forsokte att hjdlpa en kollega som senare gick in i viggen.

Vid det tillfallet beskriver han att han utifran den forstdelse han hade da forsokte hjélpa kollegan
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och erbjuda de verktyg som for honom motverkade liknande symptom. Skillnaden var att dessa
verktyg inte alls fungerade for kollegan och kanske rentav hade motsatt effekt. Vidare resonerar
Andersson 1 nedanstdende citat om hur ett effektivt sjdlvledarskap behdver vara en process som

individen kontinuerligt foljer upp, att det sitts i rutin.

Ett effektivt sjdlvledarskap &r att man forankrar sjdlvledarskapet i rutin. For sjdlvledarskap ar
superviktigt men kanske inte ger sé jattemycket om man gor det en gang i kvartalet eller liknande,
utan att man skapar olika rutiner som gor att man méste jobba med sjilvledarskap. /---/ Ett effektivt
sjdlvledarskap eller ett aktivt sjdlvledarskap handlar egentligen om en strivan att inte ndja sig.
Nojdhet och bekvamlighet dr mer eller mindre det farligaste som finns i mina 6gon. (Andersson)

Christenson har liknande tankegéngar d4 han beskriver att “kontinuitet och langsiktig vision &r
ledord” for ett effektivt sjdlvledarskap. Enstrom beskriver, pa ett liknande sitt som Andersson, hur
ett effektivt sjélvledarskap handlar om att aktivt arbeta med det och hela tiden kinna att man inte ar
fullard. Hon diskuterar dessutom hur ett effektivt sjdlvledarskap kan leda till att personen ifraga blir
en bittre ledare d4 hon menar att det kan skapa en bredare forstielse for andra ménniskor och deras
situationer. Aven Lind beskriver hur ett mer aktivt och effektivt arbete med sjilvledarskap har gjort

att hon blivit sékrare i hur hon ska agera i jobbiga situationer:

Ar man inte bekviim i sig sjilv och vet hur man sjilv fungerar, si fungerar det inte. Kan man inte
leda sig sjélv, sé kan du inte heller leda andra. (Lind)

Utifran respondenternas svar gar det att utldsa hur Neck och Manz (2010, s. 2) yrkande om att
effektivitetsdefinitionen skiljer sig individer emellan stimmer. Respondenterna beskriver att ett
effektivt sjilvledarskap handlar om bland annat struktur, kontinuitet, en strivan efter att alltid bli
bittre och att kunna bli en béttre ledare. Vad de enskilda respondenterna valde att belysa uppvisade
en intressant variation vilket ocksd gir att koppla till det faktum att dven de enskilda
respondenternas uppfattningar om vad sjédlvledarskap faktiskt &r varierade. Detta pekar ytterligare
pa att sjdlvledarskap dr ett subjektivt &mne som grundar sig i varje enskild méinniskas tankar och
idéer kring det. Sivias syn pa varfor effektivitet ar viktigt 4r den enskilt mest anméarkningsvirda da
den skiljer sig frén flertalet av de dvriga respondenternas. Hans effektiva sjdlvledarskap och att han
jobbar effektivt i sin arbetsroll gors i avsikt att kunna njuta av livets andra ndjen. Sivia beskriver
sig vara ndjd nér han har nétt de mal som han sjdlv satt upp medan Gvriga respondenter beskriver
effektivitet som viktigt i syfte att alltid kunna bli béttre, en stindig strdvan efter mer. Den stindiga
strivan efter mer bor ses fran tvd perspektiv, dels kan det beddmas vara ett tecken pé
mélmedvetenhet och att en individ vill dstadkomma nagonting, dels bor &ven stress och

vidlmaendeaspekten vdgas in. Hur stor del av ens liv bor egentligen vara arbetsrelaterad och nar
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borjar arbetssituationen gé ut over privatlivet? Sivias resonemang visar att han tydligt har tankt i

dessa banor och natt en balans som han verkar vara n6jd och tillfreds med.

4.2 Utovandet av sjialvledarskap i praktiken

Analysens andra tema tar upp hur individerna arbetar med sjalvledarskap i praktiken och utgar frin
de tre olika kategorier av strategier som redogjordes for i uppsatsens teoriavsnitt. Inom dessa
kategorier har underliggande strategier analyserats fristdende fran varandra. Avslutningsvis foljer

ett kortare avsnitt om de olika strategierna ddr sambandet mellan dem beskrivs.

4.2.1 Att uppmiirksamma det egna beteendet

De beteendefokuserade strategierna fokuserar pad att hjdlpa en person att oka den egna
sjdlvmedvetenheten med malet att underldtta sin beteendehantering (Neck & Manz 2010, s. 17).
Strategin bestar av sex olika handlingar kopplade till det egna beteendet: sjdlvobservation,
sjalvmalsdttning, sjdlvbeloning, sjdlvbestraffning, sjdlvpdminnelse och repetition (Manz & Sims

1991, s. 24).

Manz (1992, s. 82) menar att sjdlvobservation ir individens medvetenhet om hur, nir och varfor de
utfor handlingar pa ett specifikt sitt. Vidare anser Neck och Manz (2010, s. 18) att denna typ av
sjdlvmedvetenhet dr nodvindig vid ett stadie dér ineffektiva och improduktiva beteenden bor
fordndras eller elimineras. Andersson och Magnusson anser att sjilvobservation &r en viktig
process och betonar vikten av att detta bor ske efter ett utforande for att inte stora det pagéende
beteendet. Ekgrund menar att detta kan ske direkt efter en hindelse, tre timmar efterat eller senare
pa kvillen. Flertalet av respondenterna anser att processen med sjélvobservation dven praglas av
feedback fran andra vilket medfor att de fér ett externt perspektiv pa sig sjdlva som kan jamforas
med och komplettera de egna uppfattningarna. Cederberg och Andersson betonar vikten av
feedback och menar att de forsoker vara mottagliga for andra ménniskors reaktioner gillande deras
handlingar och uttalanden. Ekgrund, Enstrdm och Magnusson ndmner relaterat till feedback hur de
arbetar med sjdlvledarskap i1 praktiken genom att reflektera och hela tiden analysera hur deras
agerande kan uppfattas av andra minniskor. Magnusson lyfter ocksa aspekten att processen att

analysera sig sjélv dr ndgot som sker kontinuerligt:

Jag analyserar det jag har gjort och forsoker hela tiden utvdrdera. Det dr som en cykel som aldrig
slutar egentligen. Du planerar, du genomfér och du utvérderar. /---/ Jag skulle séga att det sker
16pande, du kan inte avstimma om ditt sjdlvledarskap en gdng varannan vecka, utan det dr ndgot som
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du maste gora hela tiden. Vilket dr en utmaning for du blir aldrig heller ledig fran att utdva ledarskap.
Det man kallar ”ledig tid” blir ofta den tiden du har till att tdnka &ver hur du arbetar. (Magnusson)

Vidare berittar Nilsson att han i sin situation har en néra kollega och vdn som hjilper honom i
processen med sjdlvobservation. Eftersom de arbetar nédra varandra dagligen s& uppmérksammar
de saker i varandras beteende som sedan kan hjdlpa dem i deras utveckling. Samtliga av de
tillfrigade beskriver att de pd ndgot sitt observerar sitt eget beteende, om &n omedvetet. Feedback-
aspekten dr ndgot som majoriteten av respondenterna diskuterar vilket tydliggor att
sjdlvobservation inte endast paverkas av de egna tankarna utan dven hur omvérlden ser pé en.
Vidare ar det intressant att majoriteten av respondenterna menar att denna process framst kommer
till bruk nir ndgot negativt intraffat. Detta gor att de inser att de &r tvungna att &dndra sitt beteende
infor liknande situationer i framtiden. Det dr dock ingen av respondenterna som menar att de

skriver ner dessa tankar for vidare arbete, ndgot som Manz (1992, s. 82) yrkar for.

Manz (1991, s. 26) menar att sjdlvmadlsdttning ar en process dar individen strdvar mot att sdtta mél
som motsvarar de egna arbetsinsatserna. Samtliga tio respondenter beskriver att de arbetar med
mélsittning 1 ndgon form men bendmningen pa begreppet dr olika. Magnusson definierar

3

mélsittning som “vidrderingar”, Nilsson menar att det dr en “riktning” och Sivia kallar det for
“motivatorer”. Flertalet av respondenterna anser att malsdttning &r en vital del i deras
sjdlvledarskap, men det finns dven de som ser farhdgorna med ett for aktivt arbete. Magnusson
menar att det inte fir gd dverstyr och bilda ndgon form av luftslott medan Johansson anser att for
hoga mélséttningar 1 slutdndan kan resultera i ett storre missndje vid ett mdjligt misslyckande. Bade
Enstrom och Cederberg understryker, likt Manz (1992, s. 82) att malen bor vara specifika,
konkreta, tidsbestimda och maitbara. Cederberg betonar dessutom vikten av malsdttningar och
menar att det dr en av de mest centrala delarna i hans sjdlvledarskap. Att arbeta med
sjalvmélsittning dr ett vanligt forekommande beteende hos individer med ansvarsbefattningar.
Deras aktiva arbete med malsattningar tyder pa att det generellt sett finns en strévan efter att hela
tiden forbittras. De personliga malsdttningarna kan vara en gemensam ndmnare som ligger till
grund for individernas framgéng och saledes ses som en bidragande orsak till att de innehar deras

nuvarande ansvarsbefattningar. Ett fortsatt arbete med sjdlvmalsittning kan for individerna i

forldngningen innebdra att de mojliggor for att ytterligare kléttra i karridren.

Manz och Sims (1991, s. 24) anser att sjdlvbeloning ar en av de mest kraftfulla metoderna for en
individ att leda sig sjdlv mot nya mil. Beloningarna kommer till bruk vid ett avslutat utforande

eller beteende, dér individen uppnatt ett Onskvédrt resultat (Manz & Sims 1991, s. 24).

27



Respondenternas uppfattningar visar tydligt att beloningar dr av personlig karaktdr. Cederberg,
Lind, Nilsson och Enstrom beskriver att fysiska beloningar dr en viktig del i deras arbete, dar
beloningarna kan variera beroende pd situation. Sivia och Andersson framhaller tid och
avslappning som deras beloningar medan Magnusson och Johansson anser att det dr kédnslan efter
ett onskvért resultat som &dr en beloning i1 sig. Christenson lyfter istdllet en annan aspekt inom
dmnet och menar att han arbetar for daligt med sjilvbeloning och istéllet dr béttre péd att belona
andra ndr de lyckas. Sjdlvbeloning dr en strategi som tenderar att dela respondenterna da
uppfattningarna om detta varierar. Det &r tydligt att flertalet av intervjupersonerna anvinder
beldningar som en motivationsfaktor medan andra anser att uppnddda delmal bara dr ndgot som ska
uppnés pé viagen mot huvudmalet. I enlighet med Manz och Sims (1991, s. 24) sd karakteriseras
beloningarna av savil fysiska objekt som positiva tankar och fantasier. Det &dr viktigt att ha en
forstaelse for att beloningar kan anta olika former och det blir sdledes betydelsefullt for en individ
att komma fram till vilken typ av sjdlvbeloning som passar denne bést. En annan viktig aspekt ar
att ha formdgan att emellanat kunna stanna upp och belona sig sjdlv for sina prestationer, &ven om

det slutgiltiga malet dnnu inte &r uppnatt.

Sjdlvbestraffning ar de handlingar som genomfors nir en individs misslyckande eller oonskade
beteende behdver omformas (D’Intino et al. 2007, s. 106). Bestraffningarna kan exempelvis vara
uteblivna beloningar eller konstruktiv feedback, ndgot som sedan bor leda till ett onskat beteende
(Neck & Manz 2010, s. 29). Ekgrund och Johansson ndmner att de bestraffar sig sjdlva med mer
arbete om de inte lyckas nd ett uppsatt mal. Ekgrund menar att han kan utféra saker som han
vanligtvis delegerar och Johansson berittar att hon ibland kan genomfora 60-timmars arbetsveckor
for att bestraffa sig sjdlv. Det dr intressant att se hur de tillfrigade individerna inte ser
sjdlvbestraffning ur ett negativt perspektiv, utan som en del av analyserings- och ldrandeprocessen.
Detta tydliggdrs av bland annat Sivia och Magnusson som, istéllet for att bestraffa sig sjélva,
utvdrderar respektive analyserar sig sjdlva efter ett oonskat resultat. Hos individer med
ansvarsbefattningar finns en generell bild av misslyckanden som en mojlighet att ta lirdom. De
véljer séledes att ldra sig av sina misstag istdllet for att bestraffa sig sjélva pa grund av ett negativt

resultat.

Manz (1992, s. 83) beskriver sjdlvpaminnelse som ett fokuseringsstod for de malséttningar och
uppgifter som individen har. Neck och Houghton (2006, s. 272) definierar dessa paminnelser som
listor, noteringar eller motivationshdjande posters och citat. Nilsson, Sivia och Johansson menar att

de flitigt arbetar med to-do-lists och noteringar i sina kalendrar. Nilsson betonar detta genom
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uttalandet “’star det inte i kalendern, sa finns det inte”. Vidare menar Sivia att han startar varje
arbetsdag med att skriva en to-do-list for att sedan prioritera vilka uppgifter som bor goras forst,
vilka som &r storre dn andra samt vilka han kan skjuta pé till morgondagen. Lind beskriver vidare
att hon dr en rdrig person och att hon inte klarat sig en dag utan sin kalender dér hon skriver upp
allt in 1 minsta detalj. Christenson och Ekgrund lyfter att de pdminner sig sjdlva genom tankar och
menar att dessa standigt nidrvarar och har en pdminnande effekt trots att de inte skrivs ner. Flertalet
av respondenterna inspireras dessutom av inspirationscitat men Magnusson beddmer att detta ocksé
har en baksida. Han anser att inspiration och forebilder dr viktiga aspekter men ser dven ett
problem dé folk ibland tar det for seridst och forsoker att vara ndgon annan én sig sjélva. Den
generella uppfattningen hos respondenterna &r att pdminnelser 1 olika former anvidnds dagligen. For
individer med ansvarsbefattningar, som ofta har varierande arbetsuppgifter, kan sjdlvpdminnelser
fungera som verktyg for att fa en tydligare struktur pd arbetet och det kan saledes leda till att
faktorer som stress blir mindre patagliga. Sjdlvpaminnelser medfor dven att individen bidrar till att

paverka den personliga effektiviteten, vilket &r en viktig bestdndsdel i sjélvledarskapet.

Vidare menar Manz och Sims (1991, s. 24) att individens sjdlvledarskap kan bli mer effektivt om
det genomfOrs fysiska och/eller mentala repetitioner innan det faktiska utforandet av en uppgift.
Om individen praktiserar framtida aktiviteter och handlingar sa kan mdjliga problem, svagheter och
otydligheter upptédckas och saledes kan dessa korrigeras for att sedan undvikas vid det slutgiltiga
utférandet (Manz 1992, s. 83). Christenson och Lind poédngterar vikten av sin egen kunskap infor
ett utforande och menar att deras forberedelser bygger pa att veta sa mycket som mdojligt om den
stundande situationen eller personerna som kommer att vara delaktiga. Nedrékning frén tio strax
innan utférandet och en bra spellista pd Spotify dr ett framgangsrecept for Nilsson medan
Cederberg ler mot sig sjidlv i spegeln, ndgot som han menar sedan ska framkalla en positiv
utstralning gentemot méanniskorna runt omkring honom. Individer med ansvarsbefattningar
anvéinder sig av forberedelser i form av repetitioner pa olika sétt. Att vara vél forberedd ér for
individerna en grundlidggande forutsittning for att pa bdsta mdjliga sétt kunna hantera de olika
situationer som de hamnar i. Exempelvis s dr andra ménniskors mottaglighet en faktor som
standigt varierar och bemdtandet av dessa minniskor samt konsekvenserna av det dr nagot som

direkt eller indirekt faller inom ramen for en formell ledares ansvar.

4.2.2 Se det fran den ljusa sidan
Manz (1992, s. 83) menar att de naturliga beloningsstrategierna syftar till att identifiera situationer

dér individen motiveras eller belonas av en uppgifts inre och behagliga perspektiv. En individ kan
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leda sig sjidlv genom dessa strategier utifrdn tva olika beteenden. Antingen sa forédndras uppgifterna
sa att de upplevs som belonande eller sa flyttas fokus i en uppgift, fran det negativa till det positiva
(Neck & Manz 2010, s. 38-39). Respondenternas bemotanden av en trakig uppgift varierar.
Magnusson ifragasétter personer som édgnar sig at arbetet att vinda negativa uppgifter till nagot
positivt och anser att trdkiga uppgifter dr ndgot som ska goras utan att behdva identifiera
bakomliggande beloningar. Sivia resonerar pa ett liknande sédtt som Magnusson och menar att dessa
trakiga uppgifter inte &r roliga utan endast ett nddvéndigt ont. Vidare sa menar Johansson att hon
bemoter trakiga uppgifter olika beroende pad deras storlek. Hon anser att en trakig uppgift av
mindre karaktér dr nagot som bara ska utféras medan en storre uppgift kan omformuleras s att den
blir roligare. Manz (1992, s. 83) menar att individen bor identifiera de positiva delarna i en uppgift
for sedan fokusera pé dessa framfor det negativa. Detta &r ndgot Cederberg och Nilsson gor dé
deras gemensamma 4sikt dr att det finns uppgifter som bara ska genomforas men menar samtidigt
att de alltid forsoker bryta ner uppgiften i olika delar for att sedan identifiera det roliga. Nilsson
tydliggdr detta genom sitt utlatande “Bara for att det ar trkigt sa behdver det inte vara trkigt, man
ska bara hitta sakerna runt omkring”. For individer med formella ansvarsbefattningar &r arbetet
med naturliga beloningsstrategier individanpassat. Samtliga respondenter tillimpar ett beteende
forknippat med dessa beloningsstrategier, om &n omedvetet. Intervjuerna pévisade beteende
kopplat till savil fordndring av uppgifterna som forflyttning av fokus. Trots att nigra respondenter
inte ansag att de arbetade med omvandling av trikiga uppgifter sé innebar deras utforande av dessa

att de slutligen kunde fokusera pa roligare arbetsuppgifter dédrefter, ndgot som dr en beloning i sig.

Efter att en trikig uppgift har blivit slutford finns det olika végar att ta. Andersson och Enstrom
menar att kdnslan &r positiv efter ett sddant slutforande, vilket dven bidrar till positiva tankar infor
framtiden. Dessa positiva tankar grundar sig i deras vetskap om att de klarar av att slutfoéra dessa
trakiga uppgifter samt att de har formégan att omvandla de till ndgot roligare och mer meningsfullt.
Sivia anser i sin tur att kénslan efterdt dr skon men samtidigt s& dndrar inte det faktumet att han
kanske méste genomfora liknande uppgifter igen i framtiden, hur mycket han dn hade velat undga
det. Dessa tankar kring trékiga uppgifter kan vara olika beroende pa vilka arbetsuppgifter individen
har, hur ldnge den har genomfGrt dessa och vilka framtidsvisioner som finns hos individen. Det
finns inga rétt och fel utan det dr individen sjdlv som bestdmmer vad den bor anvinda for att
prestera mest effektivt. De trakiga uppgifterna dr en del av respondenternas vardag men
bemoétandet och hanteringen av dessa uppgifter kan ge en fingervisning pa hur individens

sjdlvledarskap ter sig i praktiken.
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4.2.3 Det ir tanken som riknas

De tankemonsterbaserade strategierna fokuserar pd en individs tankegdngar (Manz 1992, s. 84).
Strategierna anses vara de mest lovande metoderna for ett l1dngsiktigt arbete och inriktar sig pa att
skapa och uppritthdlla onskvdrda tankemdnster. Manz (1992, s. 84-85) beskriver att de

tankemonsterbaserade strategierna utgdrs av: uppfattning, fantasi, sjdlvprat och mentala vanor.

Manz (1992, s. 84) menar att en individ bor identifiera inom vilka uppgifter uppfattningar avsevirt
paverkar individens handlingar och kénslor. Dessutom bor individen analysera dessa uppfattningar
och ifrdgasitta om de paverkar dennes handlingar och tankar pd ett positivt eller negativt sétt. Ett
genomgaende antagande hos respondenterna ér att dessa uppfattningar i grund och botten handlar
om fOrutfattade meningar. Christenson menar att dessa uppfattningar har sitt ursprung i ett slags
grundfundament och grundvirderingar, dér handlingar sker instinktivt utefter dessa. Han menar
dessutom, likt Cederberg, Magnusson och Johansson, att dessa uppfattningar dr ndgot som paverkar
en individ mer dn vad den tror. Lind menar att dessa uppfattningar ofta resulterar i onddig och
negativ energi, ndgot som borde elimineras. Det dr intressant att majoriteten av respondenterna
anser att uppfattningar associeras med forutfattade meningar och att det dr nigot negativt. Nilsson
beskriver dock att fordomar kan vara nagot bra och att en individ kan komma langt om den bara ér
medveten om att de faktiskt finns och vagar ifrigasitta dem. Under en arbetsdag samverkar
individer som innehar ansvarsbefattningar med méanniskor. Detta kan i sin tur resultera i att
uppfattningar konstrueras och det ar viktigt for individen att inte tilldela dessa uppfattningar allt for
stor energi. Saledes bor de olika uppfattningarna kunna laggas &t sidan vid olika situationer,
exempelvis vid arbetsintervjuer dd utseende och tidigare kdnnedom om personen inte ska ges
utrymme utan en objektiv bild av personen ér att foredra. Uppfattningar behdver dock heller inte
handla om ménniskor, de kan likvél vara uppfattningar om materiella ting eller uppgifter. Dock blir
samma princip gillande som vid motet minniskor emellan, att en individ bor kunna bortse fran

uppfattningarna och ha en objektiv instillning for att pé ett effektivt sétt kunna hantera situationen.

Manz (1992, s. 84) menar att en individs fantasi utgdr fran att analysera dennes egna tankar och
mentala bilder. Detta bor goras for att sedan se om de fokuserar pa positiva eller negativa resultat,
om de underlittar eller hindrar ett utférande samt om dessa fantasier ar realistiska. Johansson
betonar att hon dagligen jobbar med att vara en forebild och en viktig bestandsdel i det arbetet &r
att hon alltid forsoker vakna och kédnna sig som en. Enstrom lyfter i sin tur aspekten att de egna
tankarna kan vara svéra att hantera. Hon anser dock att det dr viktigt att vaga ifrdgasitta sina egna

tankar istéllet for att ignorera dem. Det bor ses som viktigt for en individ med en formell
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ansvarsbefattning att likt Enstrdom beskriver det, kunna stanna upp och faktiskt ifragasdtta sina
tankar istdllet for att lata saker hidnda utan nigon vidare eftertanke. Situationer och personer ar
fordnderliga och dd maéste sdledes individens tankar dven vara det for att inte begd onddiga

och/eller dyrbara misstag.

Manz (1992, s. 84-85) diskuterar begreppet sjdlvprat och menar att en individ kan prata sig sjdlv
genom sina utmaningar. Vidare anser han att individen bor analysera sitt sjélvprat samt ifragasétta
om det ar konstruktivt, motiverande och stirkande. Om negativt sjdlvprat uppticks bor detta

elimineras och istillet ersittas med vanor som paverkar mer positivt.

Det dr en sak att ha saker i huvudet. Gar man bara igenom det i huvudet sé blir det inte samma sak
som nir man faktiskt sédger det (Cederberg)

I citatet ovan formedlar Cederberg att sjdlvprat dr ndgot som han tycker verkar vara en bra idé men
erkdnner samtidigt att han personligen inte dgnar sig at det i ndgon storre utstrickning. Béde
Enstrom och Lind beréttar att sjélvprat dr ndgot som finns i deras vardag. Enstrdom menar vidare att
det ar viktigt att hon peppar sig sjdlv och visar uppskattning, da hon annars tenderar att glomma
bort sina starka sidor och se pa sig sjilv med negativa 0gon. Detta Overensstimmer med
Christenson och Nilssons uppfattningar, dd de menar att deras sjélvprat fungerar som en positiv
forstirkning for dem sjdlva. Sjdlvprat dr ndgot som majoriteten av respondenterna anser vara
positivt och motiverande. Dessutom anser de, likt Neck et al. (2003, s. 696), att deras sjélvprat ger
en hogre nivd av sjélvreflektion och sjilvkontroll, tvd beteende som anses vara viktiga vid ett

arbete med sjdlvledarskap.

I ett arbete med mentala vanor bor en individ identifiera och analysera hur dessa vanor framstér i

olika situationer (Manz 1992, s. 85).

Ibland kan jag ldgga mig utan att minnas vad jag tdnkt pa de sista tva timmarna. Det dr mitt sétt att
ventilera mina tankar. Det ar ett sdtt pa hur jag hela tiden ska optimera och bli béttre pa allt (Sivia)

Sivia menar i citatet ovan att de mentala vanorna handlar om att koppla bort hjarnan och bara vara.
Det har blivit en mental vana for honom som saledes leder till en hogre prestationsforméga under
hans arbetstider. Vidare lyfter Sivia begreppet nyfikenhet, nagot som dven Christenson reflekterat
over. Sivia menar att han ér “vildigt nyfiken pa ménniskor och allménbildning i stort” och anser att
han alltid kan ldra sig ndgonting av varje médnniska. Christenson ér av samma mening da hans vilja

att ta sig framat priglas av nyfikenheten pd omvérlden. Christenson poédngterar detta genom
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yttrandet “har du ingen nyfikenhet &r det véldigt svért att bedriva nadgon form av sjilvledarskap”.
Att stindigt vara nyfiken beskrivs saledes kunna vara ett tankemdnster och en mental vana som
motiverar individer att utveckla sig sjdlva. Andersson beskriver i sin tur hur den mentala biten dr en
viktig del 1 hans arbete med sjédlvledarskap genom att han forsoker att se saker for vad de faktiskt
ar. Han menar att det dr ett sdtt att avdramatisera for att skapa ett lugn inombords vilket kan
kopplas till hur Manz (1992, s. 85) beskriver att nya och mer dnskviarda mentala vanor ar positiva
for en individs sjdlvledarskap. Arbetet med mentala vanor kan vara komplicerat och
svirdefinierbart d flera av de dagliga vanorna vanligtvis d4r omedvetna. Ndgot som en individ gor
eller tinker varje dag blir slutligen en vana som sedan resulterar i ett omedvetet utforande. Detta dr
saledes med stor sannolikhet heller inget som individen reflekterar over i efterhand. Av
respondenternas svar att doma sa reflekterar inte alla dver sina mentala vanor, trots att dessa vanor
troligtvis stdndigt nérvarar. Detta dr séledes en strategi dér flertalet av respondenterna kan utveckla

sitt arbete och genom det ocksa utveckla sitt sjdlvliedarskap.

4.2.4 Det sammanlagda utovandet

Det finns en tydlig variation i hur individer med ansvarsbefattningar arbetar med sjdlvledarskap 1
praktiken. Respondenternas svar tyder pd att deras sjélvledarskap frimst préglas av handlingar som
kan kopplas till strategier inom kategorierna beteendefokuserade strategier och
tankemoOnsterbaserade strategier. Att handlingarna inom de naturliga belOningsstrategierna inte
lyfts 1 storre utstrackning tror vi beror pé att de tenderar att glommas bort. Detta betyder dock inte
att respondenterna inte utdvar eller forhaller sig till dessa strategier, da det kan ske omedvetet.
Manz (1992, s. 82) yrkande om att de olika sjdlvledarskapsstrategierna kan komplettera varandra
och utovas parallellt styrks av respondenterna da en gemensam ndmnare dem emellan &r att de
jobbar med flera olika strategier. Individer med ansvarsbefattningar visar séledes prov pd egna

individuellt skrdddarsydda sitt att arbeta med sjélvledarskap i praktiken.

4.3 Sjialvledarskapets paverkan pa ledarskapsrollen

Likt Manz och Sims (1991, s. 18-23) ndmner att arbetet med sjdlvledarskap pa ett positivt kan
paverka den egna formagan att leda andra beskriver Andersson hur han upplever att arbetet med
sjdlvledarskap har gett honom vildigt mycket. Han menar att det har fatt honom att kénna sig
bekvdm i situationer som han tidigare varit obekvdm i och att det har hjdlpt honom “att slipa pa
verktyg” som han i sin arbetsroll anvédnder sig av. Han bedomer sig dven ha fétt en mer positiv

grundinstdllning, blivit mer kunskapshungrig och mer bendgen om att stindigt bli béttre och
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utvecklas. Detta anser han vara “ett ganska stort steg i rétt riktning” for att vidare kunna vara en

bittre ledare.

Alvehus och Jensen (2015, s. 310) ndmner hur en ledare med starka transformativa inslag besitter
en intellektuell 6ppenhet vilket Johansson, Enstrdom och Linds beskrivningar tyder pd att arbetet
med sjdlvledarskap har hjélpt dem att utveckla. Enstrom anser det betydelsefullt att ha formagan att
kunna “zooma ut” och att reflektera dver hur det egna agerandet uppfattas samt att stimma av med
andra manniskor hur de faktiskt uppfattar henne. Vidare resonerar Lind kring att det dr i svara
situationer som hon har mest nytta av sitt arbete med sjilvledarskap di hon i dessa situationer har
koll pa hur hon ska hantera sin personal. Hon menar att det &r i dessa situationer som det kravs
mest av ledaren och att minniskor generellt sett gér vad dem ska nér de ér glada och tycker saker ar

roliga.

Jag tror mycket att ledarskap handlar om foregangsmannaskap. Och det dr inte synonymt att man
maste sta och jobba med folk, ldngst fram. Men man maste dndéa ge kénslan att de som jobbar under
ska veta att om de ndgon géng star pa knd sd kommer jag att hjdlpa de, det vill jag att de ska kénna.
Jag vill vara en fri och tillgénglig resurs och kan dé leda andra. Och det kan jag bara om jag har koll
pa vad jag haller pa med. Har jag tillrickligt mycket struktur och information, da kan jag vara den
personen som folk kommer till och fragar och om jag kan leverera svaren sa kommer jag kunna vara
en bittre ledare. (Nilsson)

I enlighet med hur Anderson (1992, s. 56) beskriver att ett transformativt ledarskap kan ena
individer for att nd uppsatta mal ndmner Nilsson att han med en vision, planering och god
kommunikation mojliggdr for sig sjélv att leda sina arbetskollegor pé ett béttre satt. Christenson
tanker i liknande banor och forklarar det som att “ju mer jag matar in i mitt huvud desto mer kan
jag fa ut 1 resultat”. Han forklarar hur hans eget arbete med sjdlvledarskap stindigt driver honom
framét och han tror att det dr en viktig del for att kunna motivera andra till att gora detsamma, i
detta fall frimst den person som han har under sig. Han menar att “4r inte jag en ledare som gér i
titen, dr fanbérare och utvecklas sa dr det svart att dvertyga honom”. Aven Cederberg lyfter hur
han i sin ledarroll har mojligheten att paverka sina underordnade. Att han arbetar med
sjdlvledarskap tror han kan inspirera andra till att ocksd gora det. Christenson och Cederberg
resonerar alltsd pa ett liknande sitt som Anderson (1992, s. 56) kring hur en ledare kan paverka de

underordnades personliga utveckling.

Samtliga respondenter uppfattar att arbetet med sjélvledarskap paverkar dem positivt i deras
ledarskapsroll vilket tyder pé att deras uppfattningar gér i linje med Manz och Sims (1991, s. 18-

23) uttalande om att ett effektivt sjdlvledarskap har en positiv padverkan pa formagan att leda andra.
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Synen pé vilka sétt som det pdverkar positivt pd skiljer sig dock, vilket bottnar i att individerna
utovar sjdlvledarskap pé olika sitt. De sjdlvledarskapsstrategier som varje individ véljer att lagga
fokus pa formar ocksa vilken paverkan utovandet fir pd deras ledarskapsroll relaterad till andra
ménniskor. En gemensam ndmnare dr dock att de sdtt som respondenterna uppfattar att
sjilvledarskap paverkar dem péd gir i linje med vad Anderson (1992, s. 56) samt Alvehus och
Jensen (2015, s. 310) menar vara utmirkande drag hos en transformativ ledare. Att fordndra
tankemonster, motivera sig sjdlv samt ha koll pd hur den egna personen fungerar och uppfattas ar
handlingar som tyder p4 en intellektuell 5ppenhet. Aven formigan att kunna planera och att kunna

inspirera andra till personlig utveckling dr egenskaper som kannetecknar en transformativ ledare.

35



5. Slutsatser

Foéljande kapitel behandlar studiens slutsatser utifran syfte och frdgestdillningar. Inledningsvis
besvaras studiens tre fragestdillningar och sedan foljer en diskussion kopplad till syftet.
Avslutningsvis utvecklas perspektiven ytterligare genom egna reflektioner vilket vidare mynnar ut i

forslag till vidare forskning.

5.1 Fragestillning 1

Vilka uppfattningar har individer med formella ansvarsbefattningar om sjdlvledarskap?

De olika uppfattningarna som individer med ansvarsbefattningar har om sjilvledarskap tyder pa att
det finns en komplexitet i forstdelsen av begreppet. Individernas uppfattningar visar en stor
variation géllande vad som egentligen betraktas som sjélvledarskap. Studien visar dock att de
vanligast forekommande uppfattningarna om sjédlvledarskap &r att det handlar om att analysera och
utveckla sig sjdlv. Det finns en dvergripande positiv instdllning till sjélvledarskap hos individer
med ansvarsbefattningar men en aspekt som delar dem é&r fragan om alla personer faktiskt utovar
sjdlvledarskap. Ja-sdgarna menar att alla utovar sjidlvledarskap men att det skiljer sig i vilken
utstrdckning det gors. Nej-sdgarna menar i sin tur att de har mott ménniskor som utifran deras
bedomning av vad sjélvledarskap dr, inte verkar ha utdvat det. Att sjdlvledarskap ér ett subjektivt
dgmne blir dnnu tydligare nir individer med ansvarsbefattningar resonerar kring vad effektivt
sjdlvledarskap innebédr. Den samlade uppfattningen hos dessa ér att bedomningen av vad som &r
effektivt definieras av varje enskild individ. Den bakomliggande orsaken till varfor det &r positivt
med ett effektivt sjdlvledarskap ger ocksa vidare perspektiv inom d&mnet da det beskrivs utifrén tva
satt. Det ena handlar om att vara effektiv for att mdjliggora ett privatliv fritt fran jobbrelaterade
bekymmer, det andra behandlar den mer generella avsikten att alltid vilja bli battre och att stédndigt

strava efter mer.

5.2 Fragestillning 2

Hur arbetar dessa individer med sjdilviedarskap i praktiken?

Det ar tydligt att utdvandet av sjilvledarskap skiljer sig hos individer med ansvarsbefattningar. I
praktiken tar det sig uttryck pa lika ménga sitt som det finns utdvare. Alla individer skrdddarsyr sitt
eget individuella sjélvledarskap och det gar saledes inte att finna ett samlat sdtt som skulle kunna

anses som det ultimata. Trots detta gar det att utifrdn studien utldsa att vissa enskilda
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sjdlvledarskapsstrategier dr mer forekommande &n andra. Sjdlvmaélséttning anvénds for att sétta upp
en riktning och i strivan mot denna anvénds sjdlvpdminnelser och sjalvbeloning for att vdgleda och
motivera mot de uppsatta mélen. Sjdlvpadminnelserna fungerar som ett fokuseringsstdd och kan ta
sig uttryck i form av to-do-lists och kalender-anteckningar medan sjidlvbeloning &r beloningar av
olika former som tillimpas vid uppnadda delmél som en vidare motivationshdjare. Utifrén studiens
resultat framgdr dessutom att sjdlvobservation dr den vanligast forekommande strategin hos
individer med ansvarsbefattningar. De arbetar med denna strategi utifran tva perspektiv, ett inre
och ett yttre. Det inre perspektivet behandlar individens egna analyser och reflektioner kring hur
dennes personlighet och handlingar tolkas samt vilka konsekvenser detta medfor. Det yttre
perspektivet handlar om att individen ifrdga &r mottaglig for hur andra ménniskor uppfattar dennes
beteende och handlingar. Det samlade resultatet av dessa tva infallsvinklar analyseras sedan av
individen sjilv och &r en vanligt forekommande process. Vidare tydliggor studien dessutom att de
handlingar som en individ utdvar i sjilvledarskapssyfte ingar i en stindigt pagdende process och
saledes varken kan vara bestdmda eller schemalagda. Ett aktivt arbete med sjilvledarskap kriver att

individen kontinuerligt utévar det som en inbaddad del i sina dagliga rutiner.

5.3 Fragestillning 3

Hur upplever dessa individer att utévandet av sjdlvledarskap pdverkar dem i deras ledarskapsroll?

Individer med ansvarsbefattningar upplever att deras utdvande av sjélvledarskap paverkar dem
positivt i deras ledarskapsroll. Vilka sétt som det egna sjdlvledarskapsarbetet paverkar positivt pa
varierar dock mellan individerna vilket kan forklaras av att forbattringen grundar sig i deras
individuellt skrdddarsydda sitt att utdva sjélvledarskap. De sjdlvledarskapsstrategier som en individ
véljer att fokusera pa, kommer senare ocksa att utgéra de omraden dir denne kinner mest markbar
utveckling och forbéttring. Studiens resultat visar dessutom att utdvandet av sjdlvledarskap hjalper
individer med ansvarsbefattningar att utveckla egenskaper som é&r karakteristiska for transformativa
ledare. Sjélvledarskap beskrivs bidra till ett mer positivt tankesétt vilket gor att de pa ett béttre satt
kan motivera sig sjdlva och i forldngningen dven sina underordnade. Detta tillsammans med
formagan att pd ett nyanserat sétt forstd hur de sjélva fungerar och uppfattas av andra ménniskor
tyder pa en intellektuell 6ppenhet. Att vara forberedda, strukturerade och planerade samt att kunna
inspirera andra dr konkreta handlingar som tas upp av respondenterna som en effekt av arbetet med
sjdlvledarskap och som édven de dr egenskaper som kdnnetecknar en transformativ ledare. Att som
individ med en ansvarsbefattning arbeta med sjélvledarskap mojliggoér sdledes for att kunna

utveckla den egna ledarskapsformagan pa flera olika sitt.
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5.4 Diskussion

Syftet med studien dr att skapa en forstdelse for hur uppfattningarna hos individer med
ansvarsbefattningar skiljer sig gdllande sjdilvledarskap samt att beskriva hur dessa individer
arbetar med sjilvledarskap i praktiken. Vidare vill vi dven forsta hur individerna upplever att
detta arbete paverkar deras ledarskap i den yrkesroll och organisationskontext ddir de dr

verksamma.

Uppfattningarna om vad sjélvledarskap dr varierar hos individer med ansvarsbefattningar. Det
finns dock en samlad uppfattning att det handlar om hur en individ har mgjligheten att paverka sig
sjilv i onskad riktning genom ett individuellt inflytande. Trots att det ar ett utbrett och omtalat
dmne aterfinns en komplexitet da sjélvledarskap dr subjektivt. Det handlar séledes om att finna de
tillvigagéngssétt som passar den egna individen bést for att f& en djupare forstdelse for hur den
sjilv fungerar och vidare kan utvecklas. Det finns dven en stor variation i vilka sétt som arbetet
med sjdlvledarskap tar sig uttryck i praktiken. Den samlade uppséttning av strategier som varje
individ anvénder sig av for att utveckla det egna sjélvledarskapet dr individuellt skrdddarsytt och
saledes utformat av och for individen sjdlv. Individernas faktiska handlingar och beteenden kan
kopplas till de riktlinjer som det redogérs for i den normativa teorin om sjdlvledarskap. Arbetet
med sjilvledarskap tenderar dessutom att utveckla formégor som &ar karakteristiska for en
transformativ ledare, vilket generellt anses vara en ledarstil som é&r efterstrivansvdrd. De strategier
som individer med ansvarsbefattningar viljer att fokusera pa i sitt individuellt skrdddarsydda
sjilvledarskap ligger till grund fér hur deras ledarskap paverkas i den yrkesroll de har. Aven om
det finns en variation géllande vilka sétt som utdvandet av sjélvledarskap paverkar pd sa finns en
generell uppfattning att det paverkar positivt i ledarskapsrollen. Att pd ett fordelaktigt sitt kunna
leda sig sjdlv beskrivs vara en grund for att kunna leda andra. D4 individualiseringen blir allt mer
pataglig sd bor individer fokusera pd att ikl sig sjdlvledarrollen. Detta dd det kan mdjliggora ett
mer nyanserat ledarskap gentemot andra men ocksé inspirera andra att géra detsamma, att bli en

sjélvledare.

5.5 Egna reflektioner

Utifrdn vara slutsatser konstaterar vi att sjélvledarskap &r ett subjektivt dmne déar individers
uppfattningar och tankar om det varierar. Under studien framkom att de handlingar som
respondenterna dgnar sig &t gér i linje med de sjdlvledarskapsstrategier som aterfinns i teorierna.

Respondenternas bendmningar skiljer sig dock vilket tyder pd att de tidigare inte reflekterat over
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dessa handlingar som just sjdlvledarskap. Ytterligare en aspekt som vicker reflektioner éar det
faktum att samtliga respondenter beskriver arbetet med sjidlvledarskap och att forbéttra det egna
jaget ur ett uteslutande positivt perspektiv. Ett vilutvecklat sjilvledarskapsarbete kan vara ett
kraftfullt verktyg for att en individ ska utvecklas i dennes stindiga strdvan efter mer, men en aspekt
som ofta tycks glommas bort dr det faktum att sjdlvledarskap kraver bade tid och kraft. Ett okat
sjalvfokus kan vara positivt men det kan ocksé na en punkt d& det kan bedomas vara skadligt, om
detta fokus blir for stort och tidskrdvande. Varje individ sétter sina egna grénser och véljer sjilv hur
mycket tid och kraft den vill lagga pa sin personliga utveckling. Det finns fler metoder &n kognitiva
teorier likt sjdlvledarskap for att utveckla det egna jaget och att forsoka uppné en god hilsa i form
av sunda trdningsvanor samt bra kost ndmns ofta som en fysisk fordndring som gynnar en individ.
Det utbredda fokuset pé att utveckla sig sjilv pa olika sitt medfor en risk att fastna i ett cirkulart
sokande efter perfektion ddr bra aldrig bedoms som “bra nog” och den stindiga strdvan efter nigot
bittre gir for ldngt. Det arbete som dr &mnat att utveckla och gynna individen riskerar dé att istdllet

bli skadligt for dennes hilsa och vilmaende.

5.6 Vidare forskning

Det har under arbetets gang blivit allt klarare hur utévandet av sjdlvledarskap ar individanpassat. Vi
har i vér studie fokuserat pa hur individer med ansvarsbefattningar uppfattar sjalvledarskap, hur de
arbetar med sjdlvledarskap i praktiken samt vilken paverkan de tror att arbetet med sjédlvledarskap
har pé dem 1 deras ledarskapsroll. Var studie har uteslutande utgétt frdn de enskilda individernas
uppfattningar och tankar. Vi anser att en liknande studie dédr dven kompletterande uppfattningar
fran andra ménniskor i individernas arbetsrelaterade omgivning vore intressant att utfora. Detta for
att tillfora ytterligare ett perspektiv kring hur arbetet med sjdlvledarskap péverkar i

ledarskapsrollen, ett perspektiv dir sdvil ledare som f6ljare delger sina tankar.

Med bakgrund i den diskuterade vélbefinnande-aspekten sd anser vi det dven intressant att utfora
en bredare studie dédr personlig utveckling ligger som grund och teorier likt sjdlvledarskap
analyseras tillsammans med teorier gédllande psykisk ohélsa och stress. Vi tror att en saddan studie

kan utgora ett tillskott utifran ett perspektiv som tenderar att glommas bort.
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Bilaga 1: Informationsmail

Hej!

Vi ér tva studenter frdn Lunds universitet, Campus Helsingborg som just nu ldser vér sista termin
vid Institutionen for Service management och tjanstevetenskap. Under mars manad paborjade vi
vér kandidatuppsats inom ledarskap dér vi valt att inrikta oss mot fenomenet sjélvledarskap och
dess betydelse for en individ i en ledarskapsroll.

Studien kommer att innefatta ett flertal intervjuer med personer som innehar en ansvarsbefattning
inom den organisation dér de dr verksamma. Intervjutiden kommer att vara cirka 45-75 minuter och
intervjuerna kommer att transkriberas for att pd ett fordelaktigt sitt kunna analyseras och anvéndas
1 uppsatsen.

Resultatet fran denna kandidatuppsats kommer att finnas tillgdnglig i en databas pa universitetets
hemsida. Vid 6nskemél kommer all personinformation samt de insamlade svaren att vara 100 %
anonyma. Vér avsikt med intervjuerna ér att underska samt fa en 6kad forstdelse for hur individer
med ansvarsbefattningar arbetar med sjélvledarskap och hur de upplever att detta arbete paverkar
deras ledarskapsroll.

Vi dr vildigt tacksamma om du har mojlighet att medverka i var studie. Om du har nigra fragor
eller funderingar &r du givetvis vidlkommen att kontakta oss.

Med vénliga hélsningar

Simon Andersson Linus Nilsson
XXXX-XXXXXX XXXX-XXXXXX
xxx 14xxx@student.lu.se xxx 14xxx@student.lu.se
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Bilaga 2: Intervjuguide

Del 1.

Etiska principer:

Del 2.

Du kan ndr som helst under intervjun vélja att avbryta eller att inte svara pa en fraga.

Om du har 6nskemal om att vara anonym sa gar det bra.

Materialet kommer att behandlas konfidentiellt och endast anvindas for sitt syfte; att gynna
uppsatsen.

Onskar du att vara anonym eller gar det bra att vi anviinder ditt namn?
Ar det okej om vi spelar in intervjun for att sedan kunna transkribera den for att pa ett
enklare sitt kunna anvénda materialet i var uppsats?

Allménna fragor/Bakgrund:

Vad heter du? Hur gammal dr du?

Vad har du for arbetsbefattning? Kan du beskriva dina arbetsuppgifter?
Kan du beritta hur en vanlig arbetsdag kan se ut for dig?

Pa vilket/vilka sétt agerar du ledarskap relaterat till andra?

Sjéilvledarskap generellt

Vad tinker du nér du hor begreppet sjdlvledarskap?

Anser du att du utdvar sjdlvledarskap?

Hur tror/kdnner du att det paverkar dig i din ledarskapsroll i forhallande till andra?
Vad motiverar dig till att arbeta med sjélvledarskap?

Nér anser du att du borjade utdva aktivt sjdlvledarskap?

Tror du att alla personer utdvar sjdlvledarskap?

Sjéilvledarskap:

Del 3.

Sjalvledarskap: en process av systematiska handlingar samt mentala strategier som utévas i syfte
att motivera och leda oss sjdlva till att prestera bdttre och mer effektivt.

Kénner du att denna definition dverensstimmer med din syn pa vad som beddms som
sjdlvledarskap?

Dyker det upp nigra nya tankar kring &mnet efter att du har ldst definitionen av
sjdlvledarskap?

Kan du efter att ha 14st definitionen komma pa fler sétt som du i praktiken jobbar med
sjdlvledarskap?

Beteendefokuserade strategier:

Hur kinner du nér du star framfor en jobbig (och/eller svar) men nddvéndig uppgift?
Vad tror du krivs hos en person for att genomfora en uppgift som kinns svar och jobbig?
Hur kan en individ vid en sadan situation ga tillvdga for att styra det egna beteendet och
genomfora uppgiften?

Har du upplevt en sddan situation ndgon gang? Vill du ge ett exempel?

Gor du ndgot aktivt for att utveckla sjilvledarskapet? Har du deltagit pa
sjdlvledarskapsforeldasningar eller utbildningar? Har du nagon coach?
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Har du ndgon ging observerat ditt eget beteende? Hur? (Sjéilvobservation)

Brukar du sitta mal for dig sjdlv? Hur arbetar du med din personliga malséttning?
(Sjalvmalsittning)

Om du har lyckats att nd dina méal, har du dé beldnat dig nagon gdng? Hur? Om inte, tror du
att det hade kunnat ge nagot att gora det? (Sjalvbeloning)

Hur gor du om du inte ndr dina mal eller misslyckas med nagot? Har du ndgon gang
bestraffat dig sjalv? Pa vilket vis/hur da? (Sjalvbestraffning)

Hur jobbar du for att nd dina mal? Anvénder du dig av ndgon form av pdminnelser? Hur da?
Hur ofta? (Sjidlvpaminnelse)

Hur forbereder du dig infor ett utférande? Vad gor du rent praktiskt? Vad gor du rent
mentalt? (Repetition)

Naturliga beloningsstrategier:

Har du ndgon ging upplevt en uppgift som trdkig? Hur gjorde du for att genomfora den?
Gjorde du nagot speciellt for att den skulle upplevas roligare?

Har du ndgon ging anvint dig av beloningar? Vad for sorts beloningar? Nér bestimde du
dig for att belona dig sjélv? (innan, under tiden, efter slutfort arbete)

Nér du hade slutfort en pé forhand trakig uppgift, hur kéinde du da? Hur kénde du nésta
ging du stod framfor en liknande uppgift?

Tankemonsterbaserade strategier:

Del 4.

Pa vilket sétt tror du att personliga tankar och uppfattningar kan paverka en individ?
Hur bemdter du ett problem? Vad gor du nér ett problem uppstér? Bemoter du ett problem
idag likadant som du bemdtte det for 5 &r sedan? Varfor/varfor inte?

Hur mycket paverkas du av dina uppfattningar och tro innan du genomfor en handling? Hur
paverkar det dig? (Uppfattning/tro)

Vilka tankar har du ndr du star infér en utmanande uppgift? Varfor tror du att du har dessa?
Hur hanterar du de? Hade du velat hantera tankarna annorlunda? (Fantasi)

Har du ndgon ging dgnat dig at sjdlv-prat? Om ja, hur dd och varfér? Om nej, varfor inte?
Hade du velat testa? (Sjalv-prat)

Har du négra mentala vanor? Anser du att de &r bra/dalig? Hur arbetar du med dessa? Hur
hade du velat arbeta med dessa? (Mentala vanor)

Effektivitet:

Del 5.

Hur skulle du definiera ett effektivt sjdlvledarskap?

Varfor ar det viktigt med ett effektivt sjdlvledarskap? Vad kan det skapa?

Skulle du sédga att du personligen dr effektiv i ditt sjdlvledarskap? Varfor?

Hur tror du att ett effektivt sjdlvledarskap kan upplevas olika for olika individer?

Avslutningsvis:

Hur skulle du séga att du arbetar med sjélvledarskap i1 praktiken?
Hur kénner/tror du att ditt utdvande av sjélvledarskap paverkar dig i din ledarskapsroll?
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