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Sammanfattning

Titel: “En order &r en order” - en kvalitativ studie om forhallandet mellan sjélvledarskap och
véirdeskapande i militdra miljGer.
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Forfattare: Klara Eckerbom & Frida Sassner Andersson

Handledare: Kristina Bickstrom

Nyckelord: Sjdlviedarskap, Sjdilvreflektion, Virdeskapande, Virnplikten, Motivation

Problembakgrund: I dagens individualistiska samhélle forvintas individer besitta formégan
att effektivt kunna leda sig sjdlva, ett fenomen som tidigare forskning bendmnt
sjilvledarskap. Fenomenet har frimst studerats pa personer i ledande positioner eller i1

kunskapsintensiva yrken, varpd denna studie &mnar att studera sjélvledarskap i en ny kontext.

Syfte och fragestillningar: Syftet med studien &r att bidra med kunskap om
forskningsomradet sjilvledarskap genom att undersoka individers upplevelser av
sjilvledarskap och hur detta kan vara vérdeskapande for de som genomfor en virnpliktig
utbildning. Ledande fragor var:

> Hur kan sjdlvledarskap i militdra miljoer vara virdeskapande?

> Hur upplever personer som genomfor varnplikt mojligheten till att utfora

sjalvledarskap?

Metod: Studien grundas i en kvalitativ studie dir det empiriska materialet bestar av elva
semistrukturerade intervjuer. Deltagarna &r personer som genomfor eller inom de ndrmaste
tvd aren genomfort vérnplikten. Studien tillimpar ett abduktivt angreppssétt dér empirin

analyseras tillsammans med den valda teoretiska bakgrunden.

Slutsats: Studien pavisar att sjdlvledarskap i1 vérnplikten upplevs vara mojligt, trots det
kollektiva tankeséttet som organisationens hierarkiska och byrékratiska struktur medfor. Ett
flertal virdeskapande effekter har pdvisats bland annat dkat initiativtagande och engagemang
i arbetet, dér individens resursintegrering och forstéelse for de egna forméagorna blir centralt

for att effektivt leda sig sjélv.
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1 | Inledning

I det inledande avsnittet beskrivs studiens bakgrund for att ge ldsaren en forstdelse for
studiens relevans. I problematiseringen kartliggs forskningsgapet med hjilp av tidigare

forskning och avslutningsvis sammanstdlls inledningen med syfte och frdgestdllningar.

1.1 | Problembakgrund

Organisationer star idag infor ett flertal svara utmaningar for att erhdlla konkurrenskraft,
innovativitet och relevans i samhéllet, ddr bland annat flexibla arbetsmojligheter, teknologisk
utveckling och legitimitet efterfrigas. Médnniskors normer och virderingar har de senaste 30
aren fordndrats 1 en explosiv hastighet vilket har medfort att motiv sd som sjdlvuppfyllelse
och sjdlvstindighet har blivit betydande for en stor del av befolkningen. Dagens samhélle
karaktériseras av individualistiska véirderingar dér personlig utveckling och egennytta foregér
det solidariska kollektivet (Holmberg & Alvinius 2019, ss. 141-142; Madsen 1997, s. 198).
For arbetsmarknaden har detta inneburit stora fordndringar for savidl organisationer som
anstéllda. Samtidigt som individer i allt hogre utstrickning byter arbete stélls det &ven hogre
krav pé att anstéllda ska bemaéstra strategier for att effektivt kunna leda sig sjélva. Backlander
(2019, s. 39) redogdr for att formagan att vara sjilvstyrande dr en av de mest eftersokta
egenskaperna hos medarbetare. Den nya strukturen pa arbetsmarknaden och det
individualistiska samhaéllet stéller saledes hogre krav pé att individer véntas kunna leda sig

sjdlva 1 sin utbildning och yrkesroll.

Att leda sig sjédlv, sina tankar och beteenden kan hérledas till vad D’Intino, Goldsby,
Houghton och Neck (2007) definierar som ledarskapsfenomenet: sjélvledarskap.
Sjilvledarskap kan beskrivas som individernas sjdlvpaverkan, dir individerna pd egen hand
forvintas uppnd den motivation och ledning som krivs for att mota organisationens mal.
Genom de utarbetade strategierna och den vetenskapliga anknytningen hos sjilvledarskap gér
det att argumentera for att detta &r ett alternativ till den traditionella ledarskapsforskningen
(ibid.). Traditionella former av ledarskap har som fokus att Overordnad ska leda
underordnade, medan sjidlvledarskap innefattar medarbetarens egen sjédlvmotivation snarare
an behovet av yttre influenser (Harari, Williams, Castro & Brant 2021, s. 890). En mer

sjélvledarskapsinriktad strategi innebér att ledningen inte ldngre besitter samma behov av



overvakning och kontroll till f6ljd av individens egen utveckling av sjdlv-planering,

sjdlv-styrning och sjélvévervakning (Zapalska, Kelly & Zieser 2015, s. 66).

Att vara konkurrenskraftig, fordndringsbar och ha mdjligheten till att kunna effektivisera
verksamheten dr essentiell for alla organisationer, oavsett form. Militdra organisationer, pa
samma sitt som andra organisationer, paverkas till stor del av externa faktorer dar bland
annat statliga verksamheter och folkopinion formar forvintningar pa att militiren ska anpassa
sig efter samhillets press pd forandring. Om ett foretag misslyckas med att anpassa sig kan
konsekvenserna bli konkurs och forluster i arbetskraft. For militdra organisationer kan en
oforméga att anpassa sig medfora alltmer kritiska pafdljder sdsom forluster av civila och
militdra liv samt en minskning av landets militdra maktposition (Dyson 2019, s. 112;
Holmberg & Alvinius 2019, s. 130). Lucke och Furtner (2015, s. 311) har tidigare studerat
sjalvledarskap i den militdra kontexten, dér sjdlvledarskap har visat sig vara effektivt genom
forbattring av soldaters fardigheter och 6kad formaga att kontrollera och styra individuella
beteenden. Militéra organisationer karaktériseras av en byréakratisk och hierarkisk struktur dér
formella roller och arbetsbeskrivningar existerar (Holmberg & Alvinius 2019, s. 134).
Grundldaggande militdr utbildning eller GMU som det dven kallas, dr det forsta steget in till
Forsvarsmakten och utgor en teoretisk och praktisk utbildning for de som kandiderar till
monstring. Utbildningens ldngd varierar mellan sex och femton ménader, varav GMU bestar
av tre manader (Plikt- och provningsverket 2023; Forsvarsmakten 2022a). Under 2017 valde
regeringen att aterinfora totalférsvarsplikten i1 Sverige, en fordndring som innebdr att kvinnor
och mén i dldrarna 16 till 70 ar skyldiga att delta i verksamhet for att rusta Sverige for krig
(Plikt- och provningsverket 2023; Forsvarsmakten 2022b). Till f6ljd av den aterinférda
totalforsvarsplikten i kombination med krigféring i ndromradet och Sveriges ansokan till
Nato har intresset for att utféra varnplikt okat kraftigt, en 6kning som fradmst dr mérkbar hos

pojkar i dldersgrupperna 15 till 19 (Dragic 2022; Nyberg 2022).

For att kunna uppritthélla och utveckla Sveriges militira forméaga utdkades varnplikten under
2018 och planeras att 1 allt hogre utstrickning utvecklas under kommande ar (Férsvarsmakten
2022a). Sveriges forsvarsminister Pal Jonson beridttar till SVT Nyheter att det krévs
frivillighet och motivation for att Forsvarsmakten ska kunna utvecklas (Obrink 2022). Likasi
stills det krav pd att personer inom Forsvarsmakten besitter egenskaper av mod,
ansvarstagande, disciplin och ledarskap (Forsvarsmakten 2022c¢). I den stressiga och

omvixlande miljon krdvs det dven en snabb handlingsformiga och mgjligheten till att



effektivt anpassa sig till de krdvande situationerna. For att lyckas med detta kridvs det att
soldater kan motivera sig sjdlva, kontinuerligt reflektera Gver egna beteenden och arbeta med
individuella férdigheter: sjdlvledarskap (Lucke & Furtner 2015, s. 311). For att detta
tillimpade sjdlvledarskapet ska fungera kridvs det att individer forstdr vad som ska goras,
varfor man gor det och hur man gor det (Harari et al. 2021, s. 893). Nesbit (2012, ss.
205-206) skildrar olika hinder for sjdlvledarskapet och menar pa att langt ifran alla individer
besitter egenskaper, forstaelse eller motivation for att utdva sjélvledarskap. Saledes kan den
upplevda mojligheten till att leda den egna formagan skilja sig betydligt mellan individer och

mellan organisatoriska miljoer i vilka individerna ar verksamma.

1.2 | Problemdiskussion

I dagens kunskapsbaserade arbetsmarknad existerar ett stort behov av att utveckla ledare som
ar forberedda pa morgondagens utmaningar (Pearce & Manz 2005, ss. 130-132). Trots detta
ar sjilvledarskap ett fortfarande relativt outforskat omrédde inom ledarskapsforskningen och
kan utvecklas pd ett flertal punkter (Harari et al. 2021, s. 891). Den traditionella
ledarskapsforskningen har liange lagt ett fokus pa ledare inom formella positioner, ett
perspektiv som denna studie menar &r otillricklig for att hantera och anpassa organisationen
till omvérldens komplexa ombytlighet (Pearce & Manz 2005, s. 130). Neck och Houghton
(2006, s. 283) papekar att individer som endast forlitar sig pa traditionella ledare kan mista
formégan till sjélvstindiga tankar och initiativtagande, varfor sjdlvledarskap blir en central

aspekt att studera.

Sjélvledarskap skiljer sig fran andra motivationsteorier genom att det mer konkret fungerar
som ett verktyg for individer, med hjilp av tre vergripande strategier: beteendefokuserade,
konstruktiva tankemonster och naturliga beloningar (Neck & Houghton 2006, ss. 271, 274).
Dessa strategier kan likstdllas med individuella resurser och om de anvénds p4 rétt sétt kan de
bidra till att individer mer effektivt kan leda sig sjdlva (ibid. s. 271). Att effektivisera de egna
prestationerna och utveckla formagor kan héarledas till vad Lusch och Vargo (2015, s. 91)
menar dr ett virdeskapande. Nir védrde har skapats upplever individen 1 sin tur ett okat
vélbefinnande (ibid.). Virdeskapande dr en unik process som faststills av den enskilda
individen, varfor det dven kan beskrivas vara en relativistisk preferensupplevelse (Gronroos

& Ravald 2011, s. 6). For att kunna vara sjidlvledande och skapa vérde kriavs det saledes att



individen pa egen hand inkorporerar strategierna i den situationella kontexten. Om individen
lyckas med detta menar Houghton och Yoho (2005, s. 68) att sjilvledarskapet med stor
sannolikhet kan fOrbéttra den individuella instdllningen till meningsfullhet i arbetet,
sjalveffektivitet och kompetens. P4 samma sétt menar Harari et al. (2021, s. 891) att individer
som utdvar sjdlvledarskap kan uppleva okad arbetstillfredsstéllelse och produktivitet i arbetet.
Lucke och Furtner (2015, s. 323) har konstaterat i sin studie att sjdlvledarskap kan resultera i
goda framsteg i militdra sammanhang med positiva effekter i allt fran teoretiska, praktiska
och fysiska prestationer. Studien visar att soldater som arbetar i extraordindra miljoer, med
tydliga fysiska utmaningar och psykiska pafrestningar, tillskrivs krav pa att kunna hantera
dessa pa ett effektivt sitt, varpd det krdvs att individen effektivt kan integrera egna resurser.
Genom att anvinda sig av strategier for ett sjidlvledarskap tillsammans med egna resurser kan
sdvdl det egna vdrdet som organisationens védrde Oka och individen blir 1 sin tur mer

eftertraktad 1 en virld som kraver flexibla anstdllda (Houghton & Yoho 2005, s. 65).

Lucke och Furtner (2015, s. 311) applicerar sjélvledarskap i den militdra kontexten men med
ett fokus pa personer som besitter en hogre utbildningsnivd &n i varnplikten. Tidigare
forskning inom dmnesomradet har generellt lagt ett stort fokus pa kunskapsintensiva yrken
eller utbildningar med hogre utvecklingsnivder, exempelvis studier som behandlar
universitetsstudenter och hogteknologiska arbeten (Maykrantz & Houghton 2018; Zapalska,
Kelley & Zeiser 2015; Bicklander 2019). Kunskapsintensiva yrken kdnnetecknas av ett lagre
behov av kontroll och i allt stérre utstrickning talar for autonoma anstdllda och deras
mdjligheter till att navigera i1 organisationen och se uppgifter som meningsfulla (Bicklander
2019, s. 38). I kunskapsintensiva yrken besitter individerna en stor kompetens och forstéelse
for arbetets karaktir. Svérigheter med sjélvledarskap i yrken som kénnetecknas som
kunskapsintensiva handlar saledes mer om vad uppgiften é&r, snarare dn hur den bor utforas

och talar for en stor mojlighet till sjélvledarskap (ibid. s. 36).

Tidigare studier har undersokt sjilvledarskapets fordelar pa sévil individniva som i militdra
kontexter (Lucke & Furtner 2015, s. 311). Studier som utforts i den amerikanska armén har
lyft sjdlvledarskap i syfte att bygga upp soldaterna i1 en tydlig riktlinje och sjélvdisciplin
(Bailey, Barber & Justice 2018, s. 149). Denna forskning saknar ddremot insikt i huruvida
sjalvledarskap upplevs vara mojligt i organisationer diar en avsaknad av kompetens existerar.
I forskningen om sjdlvledarskap saknas idag insikt 1 hur sjdlvledarskap relateras till

individuellt virdeskapande som begrepp och hur sjdlvledarskap upplevs vara mojligt 1



organisationer som inte kinnetecknas av kunskapsintensiva yrkesroller. Genom att tillimpa
sjdlvledarskap 1 en ny kontext appliceras istéllet ett fokus pa individniva och vérnpliktiga,

vilka besitter begrinsad kompetens i sdvil deras yrkesroll som i sjidlvledarskap som fenomen.

1.3 | Syfte & fragestillningar

Syftet med detta examensarbete &r att bidra med kunskap om forhallandet mellan
viardeskapande och sjilvledarskap. Studien har som dndamal att tillfora ett nytt perspektiv till
forstaelsen for sjdlvledarskap, sett utifran virnpliktigas perspektiv. Genom att beskriva hur
sjdlvledarskap kan vara vérdeskapande for den enskilda individen samt hur sjélvledarskap
upplevs vara mojligt i militdra kontexter bidrar denna studie med nya insikter till det

befintliga forskningsfiltet. Studien &mnar besvara foljande fragestallningar:
> Hur kan sjdlvledarskap i militdra miljoer vara virdeskapande?

> Hur upplever personer som genomfor virnplikt méojligheten till att utfora

sjdlvledarskap?

2 | Teoretisk referensram

Foljande avsnitt presenterar studiens valda teorier fran det aktuella forskningsfdltet. Med
stod i syfte och frdgestillningar behandlas begreppet sjilvledarskap, sjdilvreflektion och

vdrdeskapande.

2.1 | Sjalvledarskap

Inom organisationsvetenskap har sjdlvledarskap blivit ett vasentligt koncept som innebér att
individer utovar ett sjdlvinflytande 6ver sina egna beteenden, kédnslor och tankar (Harari et al.
2021). Kontrollsystem inom organisationer erbjuder olika system for savil beloning som
bestraftning och skapar olika standarder for prestationer samt processer for utvirdering. Pa
ett liknande sitt har individer forfogande Over sina egna sjidlvgenererade personliga

standarder, processer for sjilvutveckling och formégor att styra beloning och bestraffning



(Manz 1986, s. 586). Sjélvledarskap dr en forlingning av begreppet “self-management” som
haft ett storre fokus péd yttre beldningar sdsom berdm och erkdnnande av andra, medan
sjilvledarskap fokuserar pd den inre motivationen, dir behovet av kompetens och
sjdlvbestimmande &ar bidragande faktorer for att dka den inre motivationen (Neck &

Houghton 2006, ss. 273, 281).

Neck och Houghton (2006, s. 283) redogor for positiva effekter av sjilvledarskap som kan
tankas paverka individen 1 det egna ledarskapet, dir de mest forutsdgbara utfallen &r hogre
engagemang, okad sjdlvstdndighet, forhojd kreativitet, arbetstillfredsstéllelse och en okad
sjalvformaga. Ett 6kat engagemang for sjilvledarskap kan utveckla kinslor av dgarskap hos
individer, som resulterar i hogre engagemang for arbetsuppgifter och egna méal. Likasa kan ett
okat engagemang och sjélvstindighet bidra till hogre kidnslor av kontroll, vilket medfor ett
oberoende gentemot andra individer. Vidare resonerar Neck och Houghton (2006, ss.
283-284) for att individer som inte utdvar sjélvledarskap kan bli mer beroende av
traditionella ledare, vilket i sin tur kan leda till mindre sjdlvstdndighet kring individens egna
tankar och handlingar. Miiller och Niessen (2017, s. 74) menar att individer fortfarande kan
vara sina egna ledare trots kontrollerade situationer pd en arbetsplats. I dessa situationer, nér
individer stélls infor hog arbetsbelastning samt svara och komplexa arbetsuppgifter, har
sjélvledarskap en effektiv paverkan varpa det kan medfora hogre nirvaro, arbetsprestationer

och Okat valbefinnande.

Neck och Houghton (2006, ss. 274-275) redogér for vanlig kritik mot sjdlvledarskap, dir det
papekas att begreppet sjdlvledarskap kan ses som oskiljaktigt frin vilkdnda teorier om
sjalvreglering och motivation. Kritiken syftar till de strategier som utgor sjdlvledarskap och
bygger pa teorier om sjdlvinflytande och motivation. Detta har 1 sin tur genererat skildringar
om huruvida sjilvledarskap ar unikt och om sjélvledarskap endast dr en ompaketering av
tidigare motivationsteorier. Neck och Houghton (2006, s. 275) menar dock att kritiken mot
sjalvledarskap kan vara missvisande eftersom sjilvledarskap beskrivs som en normativ teori,
vilket betonar hur ndgot bor goras, snarare dn en deduktiv eller deskriptiv teori som betonar
varfor det bor uppnds. Det som skiljer sjdlvledarskap gentemot andra kdnda teorier om
sjdlvinflytande och motivation, dr sdledes de strategier som sjélvledarskap bestar av och som
kan fungera likt verktyg for att uppna positiva effekter for individen, det vill sdga
beteendefokuserade-, konstruktiva- och naturliga beloningsstrategier (Neck & Houghton

2006; Woods, Napiersky & Rivkin 2022).



2.1.1 | Beteendefokuserade strategier

Beteendefokuserade strategier dr den del av sjdlvledarskap som syftar till att oOka
sjdlvmedvetenheten hos individer genom att fokusera pa sjélvobservation, sjalvméalsittning,
sjalvbeloning, sjilvbestraffning och sjélvdisciplin (Woods, Napiersky & Rivkin 2022, s. 2;
Prussia, Anderson & Manz 1998, s. 524). Avsikten med dessa strategier ar att individer ska
ha formégan att forbattra eller modifiera specifika beteenden. Detta gor att individen i sin tur
kan identifiera langsiktiga mal och tillimpa beloningar som anses motiverande (Prussia,
Anderson & Manz 1998, s. 524). Sjélvobservation ar en viktig del av individens
sjalvledarskap eftersom det gor individer medvetna om varfor de beter sig pa ett visst sétt och
hur beteenden kan skilja sig 1 olika situationer (D’Intino et al. 2007, s. 106). Sjdlvobservation
okar sjdlvmedvetenheten hos individer och &r ett fOrsta steg i att fordndra eller rensa bort
ineffektiva beteenden. En 0kad forstaelse for individuella beteenden och prestationsnivier ger

individer mojlighet till att sétta effektiva mal for sig sjdlva (Neck & Houghton 2006, s. 271).

Sjalvmalsittning innebdr att individer identifierar och sétter specifika och utmanande mal
som grundar sig i den enskilda individens sjilvreflektion och prestationsniva (Harari et al.
2021, s. 894). Neck och Houghton (2006, s. 271) redogor for att det finns forskning som
tyder pa att utmanande och specifika mal har potential till att oka individers egna
prestationsnivaer. De forklarar dven att sjdlvbeloning 1 kombination med sjdlvmalséttning kan
oka mojligheten for uppfyllelse av individers egna satta mal. Sjilvbeloning behover inte ta en
materiell form utan kan ocksd vara mentalt i aspekter av att berdmma sig sjélv for en viss
prestation (ibid.). D’Intino et al. (2007, s. 106) forklarar att sjdlvbestraffning kan vara bra till
en begransad del, speciellt nir individer har formégan att reflektera 6ver sina misslyckanden
och odnskade beteenden, for att sedan lira sig av dem och omforma beteendena. Neck och
Houghton (2006, s. 272) poédngterar att de beteendefokuserande strategierna saledes kan
beskrivas som verktyg for individens eget sjdlvledarskap och dr utformade for att uppmuntra
onskviarda beteenden som kan leda till gynnsamma resultat. Likasd ger dessa strategier
individer formégan att rensa bort odnskade beteenden som tidigare lett till utebliven

framgéng (ibid.).
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2.1.2 | Konstruktiva tankemonsterstrategier

Manz (1986, s. 594) redogoér att det yttersta malet med sjdlvledarskap éar att 6ka eftektiviteten
hos individer genom hantering av egna tankemonster. Detta blir en central faktor for en
individ eftersom manga uppgifter och aktiviteter kommer att bestd av bdde onskvirda och
oonskade moment. Om individers mentala energi dr fokuserad pé obehagliga moment, sisom
osdkerhet eller pafrestningar, dr sannolikheten stor att momentet kommer att upplevas som
obehagligt. Diremot, om individers mentala energi fokuserar pd& momenten som nagot
positivt, exempelvis som en utmaning eller utveckling, dr sannolikheten stor att momentet
kommer att fungera som en motivationsfaktor (ibid.). Harari et al. (2021, s. 891) forklarar att
konstruktiva tankemonsterstrategier hjélper individer att tinka mer rationellt, Oka
motivationen samt sjdlveffektivitet och formédgan att omformulera problem till utmaningar.
For att gora detta behover individer anvinda sig av ett positivt sjdlvprat och ett mentalt
bildsprak (Neck & Houghton 2006, s. 272). Neck och Manz (1992, s. 683) definierar
sjdlvprat som nagot individen sdger till sig sjdlv i hemlighet. Sjdlvprat innefattar dven
mentala sjdlvutvirderingar och reaktioner dér individen noggrant analyserar olika samband 1
sitt sjdlvprat som gor att det dr mojligt att bortse fran negativa tankemodnster (D’Intino et al.
2007, s. 107). Bailey, Barber och Justice (2018, ss. 150-151) redogor for att konstruktiva
tankemonsterstrategier bidrar till en framgéngsrik prestation genom sjilvprat och mentalt
bildsprék. Genom att individen mentalt upprepar kommande utmaningar kan det leda till en
kdnsla av kontroll Over arbetsuppgifter eller aktiviteter, som i sin tur kan forbittra

tillfredsstdllelsen pé arbetsplatsen och dka produktiviteten (ibid.).

2.1.3 | Naturliga beloningsstrategier

Med naturliga beloningsstrategier avser individer skapa positiva upplevelser i arbetsuppgifter
eller aktiviteter som de motiveras av och upplever som belonande (Prussia, Anderson &
Manz 1998, s. 524; Neck & Houghton 2006, s. 272). D’Intino et al. (2007, ss. 106—107)
redogdr for tvad priméra naturliga beloningsstrategier, dir den forsta handlar om att individer
bygger in trevliga aspekter i sina aktiviteter sa att aktiviteten eller uppgiften blir mer naturligt
givande. Den andra strategin innebdr att individer har formagan att forma sin egen
uppfattning genom att fokusera pd uppgiftens eller aktivitetens egentliga aspekter och lata de
obehagliga tankarna riktas bort. Prussia, Anderson och Manz (1998, s. 524) forklarar att
individer som har formagan att modifiera sina egna uppfattningar eller beteenden, i samband

med aktiviteter eller uppgifter, har mojlighet att uppleva 6kad kompetens och sjalvkontroll.
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Bailey, Barber och Justice (2018, s. 151) beskriver dven att naturliga beloningsstrategier
bidrar till att 6ka engagemang och inre motivation hos individer varfor det blir lattare for dem
att forma uppgifter och aktiviteter till att bli mer behagliga och roliga. D’Intino et al. (2007, s.
107) konstaterar att bada strategierna kommer med stor sannolikhet generera kdnslor av
sjdlvbestimmande och kompetens hos individer, vilket i sin tur kan stimulera

prestationshdjande beteenden.

2.2 | Sjalvreflektion

Sjilvledarskap hjdlper individer att uppné onskvérda beteenden men ger ocksa en forstaelse
till varfor de vill uppna dessa beteenden (Manz 1986, s. 595). Nesbit (2012, s. 204) forklarar
att sjdlvstyrd ledarskapsutveckling har av egenskap att lata individer ta storre initiativ. Detta
for att identifiera bade materiella och immateriella resurser som krédvs for individuellt ldrande
och utvirdering av individuella resultat. Sjélvstyrd ledarskapsutveckling kriver dven att
individer utvecklar sjdlvmedvetenhet om individuella styrkor och brister i sin sjdlvutveckling
(ibid. s. 206). For att individer ska ha mojlighet till att utveckla den egna sjdlvmedvetenheten,
krivs sdledes att individer reflekterar. Detta innebér att individer méste reflektera utifrdn en
introspektiv analys, likt en sjdlviakttagelse, for att hantera yttre feedback och
sjalvobservationer. Sjdlvreflektion hjdlper individer att kontinuerligt utforska och styra sitt
eget ldrande och ger en vigledning kring de utvecklingsbehov en individ star infor (ibid.). Pa
liknande sédtt menar Sandahl, Falkenstrom och von Knorring (2017, s. 218) att reflektion
handlar om att vdga undersdka och i vissa tillfdllen dven ifrdgasétta sina egna ageranden.
David Kolb som é&r en amerikansk professor 1 organisatoriskt beteende och
utvecklingsteoretiker redogér 1 sin teori om erfarenhetsbaserat ldrande av en sa kallad
larcirkel (se Figur 1). Denna larcirkel beskriver hur reflektion om individuella erfarenheter
och forstdelse for kinslor, tankar samt upplevelser, kan leda till nya sétt av ldrande (ibid. s
221). Léarande kan beskrivas som en process dir kunskap produceras genom erfarenhet som
individer sedan reflekterar 6ver och 1 sin tur bearbetar erfarenheterna (Taneja, Kiran & Bose
2023, s. 3). Zapalska, Kelley och Zieser (2015, s. 67) redogodr dven for att handlingar
baserade pd Kolbs ldrcirkel kan tillfora ett effektivt sjélvledarskap som ocksa framjar den

kognitiva utvecklingen hos individen.
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Erfarenhet P

Handling Reflektion

Begreppsbildning - &

Figur 1: Forenklad bild av Kolbs ldrcirkel (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2015, s. 222).

Reflektion resulterar i en analys av tidigare och nuvarande erfarenheter som 1 sin tur ska gora
att individer kan arbeta mer effektivt 1 framtiden. Reflekterande processer aktiveras
automatiskt hos individer dér handlingar inte stimmer Overens med individens egna
forvantningar, mottagande av feedback och upplevelser av hindelser (Nesbit 2012, ss.
209-210). Bade Kiersch och Gullekson (2021, s. 4) samt Nesbit (2012, s. 207) argumenterar
for att reflektion ar ndgot som individer méste gora sjdlva och vélja att engagera sig 1, for att
utveckla sjilvledarskap. Vidare menar Nesbit (2012, ss. 212-214) att kénslomaissig hantering
av feedback ér vasentlig for sjalvstyrd ledarskapsutveckling. Det dr vanligt att kinsloméssiga
reaktioner uppstér nér en individ bemots av negativ feedback. Om denna feedback tolkas av
individen som ett ifrigasittande av den egna sjilvuppfattningen, kan det leda till minskat
strivande mot personliga mal och framtida prestationer. Det &r sdledes viktigt att sddan
feedback inte tas emot personligt och bor i stillet ses som en chans till 1irande och utveckling

(ibid.).

2.3 | Vardeskapande

Virdeskapande hédrstammar fran den tjdnstedominanta logiken och ér ett begrepp som kan
definieras pa ett flertal olika sétt vilket gor begreppet svarfangat (Vargo & Lusch 2016, s. 6;
Gronroos 2015, s. 22). Virde tillskrivs olika betydelser beroende pa sammanhang,
exempelvis inom industriella marknader kan virde métas genom monetéira termer medan 1
konsumentmarknader &r vdrde endast nagot som upplevs (Gronroos 2015, s. 22). Gronroos
och Voima (2013, s. 135) forklarar att virdeskapande ar en pagdende process som framhédver
kunders egna erfarenheter och forméagan att fa ut vérde i produkter och andra resurser. Vérde

ar en interaktiv relativistisk preferensupplevelse vilket innebér att skapandet av vérde endast
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kan bestimmas av kunden sjdlv. Till 6]jd av kundens egna kénslor, attityder och intryck av

tillfredsstéllelse dr varde kontextuellt och personligt (ibid.).

Dock hdavdar Vargo och Lusch (2016, s. 9) att virde inte endast kan bestimmas individuellt
utan att det krdvs en resursintegrering, dir resurserna forses fran ett flertal olika killor 1 den
privata och offentliga sfiren. En resursintegrator innebér enligt Lusch och Vargo (2015, s.
110) att vara en aktor “som skapar resurser genom att kombinera dem med andra resurser”.
Det finns tva resurser som Lusch och Vargo (2015, s. 91) menar ér betydelsefulla for att varde
ska kunna skapas; operanda- och operatorsresurser. Operanda resurser dr statiska och kan
beskrivas som potentiella resurser vilka behdver bearbetning av andra, externa resurser for att
kunna utnyttja dess funktion. Operatorsresurser dr de resurser som anvénds for att bearbeta de
operanda resurserna och tar dirmed ofta en immateriell form av formagor och minskliga
fardigheter. Vidare forklarar Lusch och Vargo (2015, s. 91) att virde ar ett upplevelsekoncept
och att virde samskapas genom resurser. Virde skapas siledes genom att individen pa rétt
sétt applicerar operatorsresurserna pa de operanda resurserna, som i sin tur kan bidra till en

okad individuell kénsla av vilbefinnande (ibid.).

Vargo och Lusch (2016, s. 6) redogoér for begreppets forldngning som inneburit att vérde
gestaltat sig 1 ett flertal olika former vilket skiftar fokus frdn den traditionella
kund-organisations definitionen. Denna approach innebér att virde kan appliceras pa savél
kunder som pa organisationens egna medarbetare (Dziewanowska 2017, s. 235). Tidigare
forskning om sjdlvledarskap har fokuserat pa dess olika positiva effekter som sjilvledarskap
kan bidra med for sdvil organisation som for individer. Vérde i sjilvledarskap kan gestaltas i
termer av en Okad sjilvstindighet, arbetstillfredsstéllelse och hogre engagemang (Neck &
Houghton 2006, s. 283; Houghton & Yoho 2005, s. 68). De tre overgripande strategierna som
sjélvledarskap bestar av kan séledes likstdllas med individuella resurser, som &r viktiga for ett
virdeskapande. Lusch och Vargo (2015, ss. 91, 163) menar att resurser ar nagot individen kan
utnyttja for att skapa virde och att individuella formagor och kunskap ar viktiga resurser for
ett virdeskapande. D4 det saknas tidigare uppmarksamhet om sjédlvledarskap i1 forhallande till
begreppet vardeskapande, kommer denna studie att studera vardeskapande utifrdn de positiva
effekter som sjdlvledarskap medfor. I denna studie kommer dven vérde att diskuteras utifran
individuella upplevelser och definieras som att “fa det béttre” (Gronroos 2015, s. 22). Likasa
kommer studien ha som utgidngspunkt frdn Lusch och Vargos (2015, s. 91) definition av

vérde, dir de menar att virde utgdr nytta och ger ett 6kat vilbefinnande hos en individ.
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3 | Metod

[ foljande avsnitt redogérs studiens valda metod och tillvigagangssdtt samt dess relevans for
studiens syfte. Metodkapitlet behandlar det 6vergripande metodvalet, tillvigagdangssittet och
insamlingen av empirin, studiens urval, tillforlitlighet och dkthet, analys av data samt de

forskningsetiska stdillningstagandena.

3.1 | Metodval

Syftet med denna studie &r att bidra med en 6kad forstaelse for fenomenet sjdlvledarskap och
dess forhdllande till védrdeskapande genom att studera individuella upplevelser, sett ur
varnpliktigas perspektiv. Bryman (2018, ss. 61-62) forklarar att den kvalitativa
forskningsstrategin dmnar sig for studier som syftar till att beskriva hur individer uppfattar
och tolkar den egna sociala verkligheten. Val av metod i denna studie grundar sig i behovet
av att forstd och fanga personliga upplevelser och berittelser, varpa en kvalitativ
forskningsstrategi ansdgs som mest ldmplig. Studiens empiriska material utgdérs av en
semistrukturerad intervjuform vilken enligt Bryman (2018, s. 568) innebir att det finns ett
antal forbestimda teman som ber0rs, vilka presenteras i studiens intervjuguide (se Bilaga 1).
Val av den semistrukturerade intervjuformen baseras pa att intervjupersonerna i denna metod,
till skillnad fran en strukturerad intervjuform, tillats utforma svaren pa ett eget sitt och dir en

mdjlighet att fringé intervjufragornas ordningsfoljd existerar.

Tillsammans med resultaten frdn det empiriska materialet anvinde denna studie tidigare
forskning om sjélvledarskap och vérdeskapande for att besvara fragestdllningarna. Till
skillnad fran ett induktivt angreppssitt som séllan utnyttjas till sin helhet och dér slutsatser
baseras pa resultatet, anvinder denna studie redan existerande teori till delar som exempelvis
bakgrund (Bryman 2018, s. 49). Eftersom andras virldsbild studerades blev det centralt att
tolka och formulera de sprak och forstaelser som ligger till grund for intervjupersonernas
verklighet, utan att forlora de studerandes perspektiv. Detta innebar att studiens teoretiska
referensram behdvde utvecklas parallellt med det empiriska materialet. Studien forhéller sig
dérav till Brymans (2018, s. 478) forklaring av ett abduktivt synsétt pa relationen mellan teori

och forskning dir den teoretiska redogdrelsen baseras pa studiesubjektets vérldsbild.
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3.2 | Urvalsmetod

Val av intervjupersoner skedde genom ett malstyrt urval med utgangspunkt i personer som
utfor eller inom de ndrmaste tva aren utfort grundutbildning med varnplikt. Malstyrt urval
innebdr att deltagarna strategiskt véljs ut med syftet att vara relevanta for de formulerade
forskningsfragorna. Séledes sker denna form av urvalsmetod inte pd en slumpmaissig basis
och utgoér darmed ett icke-sannolikhetsbaserat urval (Bryman 2018, s. 496). Urvalsformen
medfor generaliseringssvarigheter eftersom intervjuer med ett begrinsat antal utvalda
individer och som berdr specifika upplevelser inte medfor den representanterbarhet som
kvantitativa forskare menar dr nédvindigt for att foretrdda andra fall (Bryman 2018, s. 484).
Bryman (2018, s. 485) redogor dock for hur den kvalitativa forskningsformen inte syftar till
att representera en population som en helhet, 1 stéillet ligger fokus 1 att generalisera materialet
till teori. Kvaliteten och beddmningsgrunderna for generaliserbarheten i1 en kvalitativ studie
baseras sdledes pa undersokningens formulerade teoretiska slutsatser. For studiens dndamaél

ansags dirmed en mélstyrd urvalsmetod vara mest lamplig.

Studien strdvade dven efter ett sd heterogent urval som mojligt varpa en konsfordelning av
fem kvinnor och sex min tillimpades. Till f6ljd av det rddande generella sidkerhetsldget och
en omfattande dvningsverksamhet dir samtliga forsvarsgrenar inom Forsvarsmakten deltar,
begrinsades antalet mojliga intervjupersoner som var aktiva inom vérnplikten
(Forsvarsmakten 2023). Som 16sning pd urvalssvérigheterna tillimpades &dven ett
snobollsurval hos de redan intervjuade personerna som foreslog andra intressanta deltagare
(Bryman 2018, ss. 504-505). I denna studie har elva personer, som utfor eller inom de
ndrmaste tva aren har utfort varnplikt, intervjuats. Bryman (2018, ss. 506—507) redogor for att
avgransningar av urvalsstorleken ofta ar ett hinder for forskare som stravar efter att uppna en
teoretisk mattnad. Urvalsstorleken i denna undersékning beaktades efter att vara tillrackligt
stor for att uppnad en teoretisk méttnad samtidigt som den behdvde begrinsas for att en
djupgdende analys skulle vara mgjlig att utfora, en balansgang som bidrog till det slutgiltiga

intervjuantalet.
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Tabell 1: Intervjudeltagare. Egen tabell.

Respondenter Alder Kon Avslutad virnplikt Tid: Datum for
intervju

Intervjuperson 1 21 Kvinna 2023 67 min 2023-04-21
Intervjuperson 2 22 Kvinna 2021 63 min 2023-04-21
Intervjuperson 3 22 Man 2021 44 min 2023-04-22
Intervjuperson 4 19 Man 2023 33 min 2023-04-23
Intervjuperson 5 22 Man 2021 43 min 2023-04-24
Intervjuperson 6 23 Kvinna 2022 58 min 2023-04-24
Intervjuperson 7 21 Kvinna 2021 43 min 2023-04-26
Intervjuperson 8 20 Man 2023 72 min 2023-04-28
Intervjuperson 9 19 Man 2023 36 min 2023-04-30
Intervjuperson 10 22 Man 2021 87 min 2023-05-04
Intervjuperson 11 20 Kvinna om 2023 73 min 2023-05-05

3.3 | Tillvigagangssitt & insamling av empiriskt material

Intervjuprocessen startades med en formulering av generella fragestdllningar som behandlar
savdl Oppna som slutna fragor. Fordelen med denna kombination dr att intervjupersonerna
bade ges utrymme att svara med egna ord, en spontanitet som kan bidra med intressanta svar,
samtidigt som somliga fragor anvinds for att hélla intervjupersonen pa rétt spar och kan vara
ett hjdlpsamt verktyg i att halla diskussionen vid liv, exempelvis foljdfragor av olika slag
(Bryman 2018, ss. 315-317). Att intervjupersonerna ges utrymme att pa eget sétt beskriva sin
verklighet blir vésentligt 1 denna studie som dmnar att beskriva individuella upplevelser av
sjélvledarskap och virdeskapande. Som tidigare redogjorts for i den teoretiska bakgrunden ar
det endast den enskilda individen som kan bestimma om virde skapats eller inte, dérav blir

individernas beskrivningar ett centralt fokus (Gronroos & Voima 2013, s. 135).

For att fa tilltrdde till intervjupersonerna skickades mejl ut till savél ett flertal regementen
runt om i Sverige som vanner och bekanta med urvalskriterierna som utgangspunkt. Utvalda
vanner och bekanta som kontaktades har nagon form av anknytning till varnplikten, varpéd de

blev relevanta for studiens syfte. I mejlet presenterades forskningsansvariga, det dvergripande
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syftet med undersdkningen och avslutningsvis forfrigan om intervjumdjligheter. Efter
godkdnnande frdn deltagande, valdes plats och tid baserat pa Onskemdal fran
intervjupersonerna. Till f6ljd av att majoriteten av intervjupersonerna befann sig pa annan ort
vid intervjutillfillet holls intervjuerna digitalt, med undantag av ett intervjutillfille vilket
genomfordes fysiskt. I samband med inbokad intervju skickades dven ett informationsbrev
(se Bilaga 2) och samtyckesformulér (se Bilaga 3) ut for att garantera intervjupersonernas
samtycke till medverkan. Intervjuerna som varierade mellan 35 och 87 minuter spelades in
med hjdlp av en diktafon och genomférdes med stéd av en forbestimd intervjuguide (se
Bilaga 1) som byggde pd en struktur av allminna fragor, overgripande teman och en
avslutande sammanfattning. Efter intervjuerna genomforts paborjades transkriberingen av det
insamlade materialet. For att sédkerstilla konfidentialiteten fOr intervjupersonerna
anonymiserades personuppgifterna vid transkriberingen och pseudonymer anvidndes som
alternativ till namn. Genom att bada forskare i denna studie kontrollerade transkriberingen av
samtliga intervjuer kunde dven reliabiliteten stirkas och subjektiva tolkningar undvikas. For
kravet om validitet 1 intervjuutskrifterna tillimpades en ordagrann atergivning av
intervjumaterialet dir emotioner, pauser och tonldgen tilldelades plats for att dterge en sa
réttvis bild som mdjligt. Saledes forbisdgs skillnader mellan ett muntligt och skriftligt spréak i
transkriberingen. Vid intervjuanalysen beaktades dven att citatanvindning av
osammanhdngande och ordagranna transkriberingar kan vid publicering leda till en oetisk

stigmatisering av individer och grupper (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 224-228).

3.4 | Analys av data

Intervjuprocessen pagick under loppet av tvd veckors tid och dédr en transkribering av
materialet skedde parallellt for att effektivisera arbetsprocessen. En stor fordel som
uppmédrksammades med att transkribera kontinuerligt och parallellt med intervjuerna var att
teman uppstod som fick ett storre fokus i de kvarstdende intervjuerna (Bryman 2018, s. 579).
Det var av stor vikt for studien att transkriberingen formulerades med storsta forsiktighet och
pa ett sa utforligt sitt som mojligt. Examensarbetet dmnar fOrstd intervjupersonernas
upplevelser och genom detta finna monster 1 sociala foreteelser, varfér bdde vad och hur en
beridttelse formulerats blir ett centralt fokus. For att fa fram dessa aspekter dr det viktigt att

forskarna pa ett fullstdndigt sétt redogor for intervjuns interaktioner (Bryman 2018, s. 577).
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Efter att transkriberingen av samtliga intervjuer var klar pabdrjades en sortering av den
insamlade empirin. Med kvalitativa studier tenderar det att tillkomma omfattande méngder
empiri vilket medfor en oreda for forskaren som dmnar att strukturera materialet (Rennstam
& Wisterfors 2015, s. 67). Efter den tematiska sorteringen hade materialet overskadligt
strukturerats upp men bestod fortfarande av en stor mingd material. I denna studie
tillampades en kategorisk reducering dér irrelevant material uteslots och specifikt, intressant
material fick ett storre fokus. Reduceringen av visentligt material beslutades till f61jd av vald
teoretisk bakgrund men dven till f6ljd av vad som ansigs vésentligt for studiens syfte och
fragestillningar. Rennstam och Wisterfors (2015, ss. 104—106) menar att genom reducering
av materialet erhéller forskaren farre infallsvinklar vilket preciserar materialet och gor det
lattare att hantera. Med hjélp av den forvalda teoretiska bakgrunden sorterades och
reducerades materialet i olika teman, varpa monster i intervjupersonernas svar snabbt kunde
beskrivas. Genom en diskussion och kritisk granskning av kodningen framtogs foljande
teman: motivation i sjdlvledarskapet, formdga till reflektion, formadga till sjilvstindighet samt
vikten av kompetens. Dessa teman viéxte fram i bearbetningen av materialet och anvinds som
grund for analyskapitlet. Utgéngspunkten vid analys av data och vid identifiering av
framtagna teman har varit studiens syfte och fragestédllningar som tillsammans med tidigare

forskning inom omradet hjélpt till att analysera den insamlade empirin.

3.5 | Tillforlitlighet och dkthet

I avsnitt 3.3 bendmns transkriberingarnas reliabilitet och validitet, kriterier som sillan
anviands i1 kvalitativ forskning vilket Bryman (2018, s. 467) forklarar ar till foljd av
forskningens subjektiva form av den sociala verkligheten. Campbell, Quincy, Osserman &
Pedersen (2013, s. 295) talar dock for att tillforlitligheten dr minst lika viktig 1 kvalitativa
undersokningar som i kvantitativa. P4 samma sétt talar Guba och Lincoln (1994, s. 114)
alternativt for tva overgripande kriterier for kvalitativa studier; tillforlitlighet och édkthet, tva
kriterier som dven beaktas 1 denna studie. Kriteriet for tillforlitlighet bestar av fyra centrala
delkriterier vilka dr trovardighet, Gverforbarhet, palitlighet och mojligheten att styrka och
konfirmera (ibid.).

Delkriteriet trovérdighet talar for textens kvalitet i empiribeskrivningarna vilka kan innehalla

ett flertal olika tolkningar av en social verklighet (Bryman 2018, s. 467). I denna studie
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sdkerstilldes trovardigheten genom att foljdfrdgor tillimpades for att fa en tydligare bild 6ver
intervjupersonernas beskrivningar. Sdledes kontrollerades oklarheter nér intervjupersonerna
fick upprepa sig. For kriteriet 6verforbarhet dr denna studie vdl medveten om svarigheterna
med att overfora och generalisera det begrdnsade antalet av intervjupersonernas subjektiva
beskrivningar till andra kontexter. Bryman (2018, s. 468) menar dock att dverforbarhet i
kvalitativ forskning bor fokusera pa att framfora “tita beskrivningar” istéllet for en bredd
som efterstrdvas 1 kvantitativ forskning. Genom att tillimpa Oppna frigor dir
intervjupersonerna gavs ett stérre utrymme att pad egen hand beskriva upplevelser kunde
studien trots svarigheter erhélla en viss Overforbarhet. Det tredje kriteriet begriper textens
palitlighet dar Bryman (2018, s. 468) menar pa att forskare ska anta ett granskande synstt
och pa ett tydligt och genomgéende sétt redogoéra for arbetets alla delar. Genom att forsdka
vara sé tydlig som mojligt i beskrivningar av val och tillvigagangssétt i kombination med en
granskande végledning frdn handledare samt stod frdn ytterligare lektorer har detta arbete
kunnat sékerstéilla en palitlighet. Sist for kriteriet om tillforlitlighet hor delkriteriet om
mdjlighet att styrka och konfirmera, vilket Bryman (2018, s. 470) forklarar uppfylls nér
forskarna kan styrka att de inte medvetet latit personliga vérderingar paverka utfallet av
studien. Det dr ndgot som denna studie vidtagit stora atgirder for att forsoka undvika, bland

annat genom att vélja intervjupersoner utan personlig koppling.

Det andra Overgripande kriteriet som Guba och Lincoln (1994, s. 114) menar som centralt 1
kvalitativ forskning ar dkthet vilket begriper fem ingdende delkriterier; réttvis bild, ontologisk
autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet.
Tillsammans framhiver de olika delkriterierna olika personliga virderingar, &sikter och
uppfattningar som kan ligga till grund for analysmaterialet och dmnar pavisa om deltagande
intervjupersoner fitt en béttre forstaelse, inflytande och handlingsférmaga Gver den egna
miljon (ibid.). Under intervjutillféillet gavs en inledande beskrivning om sjélvledarskap som
fenomen, vilket kan anses som att intervjupersonerna fétt en béttre forstaelse for begreppets
innebdrd och dess sociala kontext. Intervjuerna genomsyras dven av olika reflektionsfragor,
bland annat i form av kritik och konflikter, vilket gav medverkande en mgjlighet att med
hjélp av foljdfrdgor forstd bade egna och andras upplevelser. Saledes anses kriterierna vara

uppfyllda i denna studie.
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3.6 | Forskningsetiska stillningstaganden

I undersokningsprocessen utsétts forskarna till stor del for etiska stdllningstaganden. De
etiska aspekterna har i samband med studien en direkt korrelation till olika former av
integritetsfragor som berdr olika faser av undersdkningen (Bryman 2018, s. 165). Bryman
(2018, s. 170) redogor for grundlaggande etiska frdgor som behandlar deltagandes
frivillighet, integritet, anonymitet och konfidentialitet och begriper ett flertal olika aspekter. I
och med nya medier och krav pa behandling av personuppgifter har forskare behdvt anpassa
sitt etiska forhallningssitt. For att sdkerhetsstilla intervjupersonernas integritet samt en
anonymisering och siker forvaring av det insamlade materialet anvindes det i denna studie
en diktafon under intervjuerna samt att personuppgifter avldgsnades fran transkriberingarna. I
transkriberingarna dtergavs dven en sa tydlig beskrivning av intervjumaterialet som mojligt
for att inte orsaka falska forespeglingar. Genom att kontinuerligt under intervjuprocessen
samt fore intervjun 1 form av ett informationsbrev (se Bilaga 2), forklara for
intervjupersonerna att deras medverkan nér som helst kunde édterkallas kan dven principen for

frivillighet sdkerstillas.

Denna studie antar ett stort ansvar for att samtyckeskravet ska uppfyllas i samband med
intervjuerna. Samtyckeskravet innebér att medverkande i en studie ska tilldelas sd pass
mycket information som &r mojligt om undersokningens syfte och uppldgg samt
anviandningsomrade for att kunna ge sitt samtycke till ett deltagande. For att faststilla att
intervjupersonernas samtycke till deltagande anvénder denna studie ett samtyckesformulér
(se Bilaga 3) som undertecknas av samtliga deltagare. Bryman (2018, s. 178) redogor for
fordelar med ett samtyckesformulir som bland annat medfor en mdjlighet for
intervjupersonen att redan fore intervjun fa information om vad en medverkan innebér och
vad materialet &mnar anvéndas till. Forskarna erhaller i samband med detta dven ett skriftligt
samtyckesintyg som kan framforas vid invindande kritik. For att undvika att skapa oro hos
antraffade intervjupersoner och sékerstilla deras medverkan, stravar denna studie efter att pa
ett tydligt satt beskriva och forklara for deltagande vilka fordelar ett samtyckesformuldr kan
medfora for personen i friga men dven vilket syfte som finns for forskarna. Studien har dven
anvint sig av ett informationsbrev (se Bilaga 2) som skickats ut till deltagande fore intervju.
Informationsbrevet har d&mnat att ytterligare delge information om syfte, forvantningar pa
medverkan och intervjuprocess samt kontaktuppgifter till forskningsansvariga. Bade

samtyckesformuldret och informationsbrevet har formulerats i enlighet med Lunds

21



universitets krav pad informationssikerhet vid behandling av personuppgifter ur ett

forskningssyfte (Lunds universitet 2022).

4 | Analys

[ foljande avsnitt behandlas den insamlade empirin tillsammans med studiens valda teorier.
Analysens samtliga delar behandlar kontinuerligt och parallellt fenomenet sjilvledarskap

och dess forhallande till virdeskapande i den militira kontexten.

4.1 | Laget fore jaget

Som dr allmint kdnt innebdr militdren en hért byrakratisk och hierarkisk miljo och for
vérnpliktiga kan denna nya miljo i realiteten komma att bli som en chock. Holmberg och
Alvinius (2019, s. 134) redogor for hur militéra organisationer, under tider av fred, l1agger ett
storre fokus pa att utbilda och trdna personalen. Den hierarkiska strukturen inom militdren
syftar till stor del till att motverka motstdnd hos individer inom organisationen och kan
saledes ses som ett verktyg for att uppritthalla en intern kontroll (ibid.). Intervjuperson 11

berdttar om den milj6 som hon utsattes for i borjan av sin vérnplikt:

Alltsé i borjan handlar allt om att vi bara skulle bli stressade. Alltsé deras [befdlen] mal var att vi
skulle mé daligt, sa att allting ska bli lattare sen och det ar ju ett javligt tufft mal. [...] Alltsa i
lumpen, sdger de [befdlen] tvd minuter, s& dr det inte tvd minuter, utan det &r en minut och 50
sekunder. Det ar inte tvd minuter. Sdna saker hade jag inte trdnat in annars. Alltsé, i borjan sa
riaknade vi minuter, du riknar inte timmar. Det var stress fran att du gick och la dig till att du gick
upp.

(Intervjuperson 11)

I citatet ovan berittar intervjuperson 11 att befdlens mél var att de skulle mé déligt, for att de
skulle fa det lattare under resten av utbildningen. Att befél och 6verordnade anvénder tuffare
metoder for att fi fram resultat & négot som samtliga intervjupersoner intygar. Det
intervjuperson 11 berdttar kan relateras till vad Dyson (2019, s. 109) beskriver som en
formell form av militér trdning, dér tydliga strukturer dr viktigt for larande. En formell form

av militdr trining tar ett storre fokus vid att skapa tydliga strukturer och processer for att
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identifiera, implementera och utvérdera, dar lirdomarna som dras appliceras i nyckelomraden
for hela den militéra aktiviteten (ibid.). Intervjuperson 11 presenterar i citatet ovan att den
strikta miljon &r som mest framtrddande i1 borjan av vérnplikten och har trots sin stressiga
karaktir, medfort egenskaper och lirdomar som annars inte trinats in. Nagra kvaliteter och
egenskaper som traditionellt ansetts som vésentliga och eftertraktade i den militdra miljon ar
bland annat disciplin, lojalitet, anpassningsbarhet och strikt lydnadsférmaga (Dyson 2019, s.
116). For att kunna bibehalla en agil formaga i situationer av ovisshet och krigforing krivs
dock formégor som &r betydligt svarare att lira ut med hjélp av formella inlarningsprocesser,
namligen kreativitet, initiativtagande, intellekt och kritiskt tinkande (ibid.) Genom detta
konstaterande och utifrn det intervjuperson 11 berittar kan det tyda pa att mojligheten till
sjilvledarskap ar begrinsat i borjan av utbildningen och blir forst mer framtridande i

utbildningens senare del.

Den hierarkiska strukturen och strikta miljon inom militdren syftar till stor del att motverka
motstdnd hos individer inom organisationen och kan saledes ses som ett verktyg for att
uppritthélla intern kontroll (Holmberg & Alvinius 2019, s. 134). For att uppritthalla de
kvaliteter som eftersoks i rollen som militdr anvdnds metoder for att savil forma en fysisk
och stridsduglig kropp som att implementera ett enhetligt och mélinriktat tankesétt inom

organisationen (ibid.). Intervjuperson 5 beréttar:

[...] Man blir mycket mer kollektiv, dr tvungen att stilla in sig i en grupp, s& man far ldmna lite sitt
individualistiska tink hemma och det behover man for att kunna klara kraven. Man fér liksom
stilla sina personliga behov lite &t sidan och istéllet tdnka pa gruppen och sé for att kunna uppna
vissa krav. Sa att det kdnner jag verkligen att man fick férdndra mycket for att kunna tillgodose
kraven dér.

(Intervjuperson 5)

Ovanstdende citat visar pa det kollektiva tankesitt som ligger till grund for militiren, ndgot
som samtliga intervjupersoner beskrivit som centralt. Foérsvarsmakten (2020) genomsyras av
en uppsatt vardegrund som dmnar att verka for en gemensam malbild och vision och ligger till
grund for samtliga medarbetares vérderingar. Virdegrunderna tilldelar de viarnpliktiga en
kénsla av ansvar och engagemang och dér forstaelsen for kollektivets styrka i sin tur kan
paverka den individuella forstaelsen for mojligheten till ett sjdlvledarskap. D’Intino et al.
(2007, ss. 114-115) menar pd att organisationer med strikt byrdkratiska och hierarkiska

strukturer séllan tillater eller foresprikar individuellt initiativtagande och innovation, vilka
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beskrivs som nyckelkomponenter i ett sjdlvledarskap. Militdren som foresprakar ett kollektivt
tankande, dér laget foregir jaget, har sdledes ofta ett storre fortroende for organisatoriska
strukturer, system och processer for motivation och ledning &n for sjdlvledarskap. Det
kollektiva tdnkandet som foresprakas i1 organisationen pavisas i det intervjuperson 5 forklarar
och kan darmed paverka viarnpliktigas forstaelse for den egna formagan att utdva

sjdlvledarskap 1 en negativ bemaérkelse.

Neck och Houghton (2006, s. 284) forklarar dven att individer som dr beroende av yttre
influenser fran traditionella ledare, gradvis kan mista formagan till sjélvstdndiga tankar och
handlingar. I sin tur kan det leda till att individer blir beroende av, och forlitar sig pa,
traditionella ledare snarare &n att ta ansvar for sina egna beslut och far som f6ljd en minskad
kontroll. Intervjuperson 1 pavisar detta och berittar “Vissa ganger kdnner man ju att jag har
en mycket béttre 16sning, men det dr inte mitt ansvarsomrade, sa jag kan inte gora det”.
Intervjuperson 1 visar pa den upplevda vikten av arbetsroller 1 militdra strukturer dér lagre
rankade roller forlitar sig pa hogre befattningars beslutsfattande. D’Intino et al. (2007, s. 116)
menar att sjdlvledarskap 1 kollektivistiska kulturer styrs 1 en stérre omfattning av grupp-,
gemensamma eller delade principer. Sjdlvledarskap i organisationer som kénnetecknas av
individualistiska kulturer, till skillnad fran den kollektivistiska, styrs mer troligt av personliga
intressen, materialistiska beloningar och kortsiktiga mal (ibid.). Det framgéir saledes av
intervjuperson 1 att i en byrakratisk och hierarkisk struktur som kénnetecknar militiren, dér
tydliga roller existerar, upplevs ett initiativtagande i1 detta fall som omdgjligt. I denna aspekt
tycks intervjuperson 5 och 1 uppvisa svaga tecken av virdeskapande 1 relation till

sjdlvledarskapet som de menar begrénsas till foljd av organisationskulturen.

4.2 | Betydelsen av att vara sjalvstindig

Sjalvledarskap handlar om att en individ ska kunna ta kontroll dver sina egna beteenden och
oka forstaelsen till varfor de vill uppné dessa beteenden samt fokusera pa vad som ska goras
och agera sjdlvstandigt (Manz 1986, s. 595; Bailey, Barber & Justice 2018, s. 149). For att
kunna gora detta krdvs det att individen besitter egenskaper av autonomi vilket Neck och
Houghton (2006, s. 283) menar &r en central aspekt i utdvandet av ett sjdlvledarskap. I en

byrakratisk och hierarkisk struktur som karaktiriseras av ett kollektivt tinkande kan detta
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tyckas vara svart, dock pdvisar ett flertal intervjupersoner tendenser av sjdlvstindighet 1

beslutsfattande situationer. Varpd intervjuperson 10 berittar:

[...] ndr vi kom fram till var stridsstillning si fick jag order frdén min plutonchef att “XX, du
placerar ut gruppen i anstillningar genom eldomraden och anmaéler understodsberedd till mig”.
Och sen satte hon sig med kartan 30 meter bak och déa kénde jag att nu har jag ett stort ansvar for
nu blev jag helt pl6tsligt plutonchef i princip frén gruppchef. Och hon gav mig inga vidare direktiv
annat dn det och jag visste ju vad jag skulle gora, jag skulle se till att den hir 6vergéngen var
sdkrad for att var grannpluton skulle ta sig 6ver. Sa jag borjade vil agera utifran det och de andra
gruppcheferna fick helt enkelt lyssna pd mig, men da kdnde jag “oj nu blev det stressigt, nu ir det
pa mig det beror”. [...] men jag kdnde i varje fall att jag hade véldigt mycket initiativtagande och
forméga att gora det, sen ocksa frihet att gora vad jag ville.

(Intervjuperson 10)

Intervjuperson 10 forklarar i citatet ovan hur han helt plotsligt under en 6vning skulle agera
plutonchef istéllet for sin vanliga roll som gruppchef. Har redogor intervjuperson 10 for de
kdnslor som uppstod 1 samband med situationen dér friheten till att ta beslut och ansvaret som
medforde en vilja att prestera bidrog till ett initiativtagande och sjdlvstdndighet i den nya
rollen. En viktig del i ett utdvande av sjdlvledarskap &r att vara sjdlvstindig i arbetsuppgifter
och processer, vilket i sin tur kan leda till ett 6kat engagemang (Neck & Houghton 2006, s.
283). Intervjuperson 10 fick, till f6ljd av avsaknaden av tydliga direktiv frédn sin plutonchef
om uppgiften, agera sjilvstindigt och ta kontroll 6ver situationen. Utan direktiv och yttre
influenser fran traditionella ledare blir sjdlvledarskapet i denna situation sdledes mer
framgéende och involverar individens egen forméga av beslutsfattande (Harari et al. 2021, s.
890). Miiller och Niessen (2017, s. 74) menar att sjdlvledarskap har en effektiv paverkan,
genom forbéttrade arbetsprestationer och Okat vilbefinnande, 1 svara och komplexa
arbetsuppgifter dér det stills mycket krav pa individen. Att vara en soldat innebér att man
stindigt stir infor extremt utmanande situationer och pafrestningar, vilket kriver att dessa
individer har férmagan att snabbt anpassa sig (Lucke & Furtner 2015, s. 311). I citatet ovan
beskriver intervjuperson 10 situationen som han utsattes for som stressfull. Maykrantz och
Houghton (2018, s. 89) menar att stress kan vara bade positivt och negativt, dér stress i vissa
situationer kan rddda liv medan i1 andra situationer kan trétta ut kroppen och medfora
sjukdom. Intervjuperson 10 medger att han i sin ansvarsroll upplevde stress, nagot som

intervjuperson 2 instdmmer pa:
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[...] vi fick testa pa att vara gruppchefer och en manad in [i varnplikten] skulle jag ta hand om hela
plutonen och ta ansvar dver alla. Och liksom samtidigt skulle jag forstd vad det var befélen sa till
mig. [...] Alltsé dér i borjan var jag sé sonderstressad sé det gick ju inte att tdinka. Men jag klarade
ju det och det kédndes ju vildigt skont.

(Intervjuperson 2)

I citatet ovan redogor intervjuperson 2 for att det var stressigt att agera gruppchef och leda sin
pluton. Trots svarigheter i att vara sjilvstindig i vissa sammanhang, menar Maykrantz och
Houghton (2018, s. 92) pa att sjélvledarskap kan pévisa positiva effekter for att reducera
stress hos individer. Sjilvledarskap tillskriver individen en battre kontrollférmaga av den egna
miljon och for de egna resultaten vilket i sin tur troligen gor individen mer benégen att pa ett
effektivt sdtt kunna hantera de egna stressnivderna (ibid.). Den mdgjlighet att agera
sjdlvstandigt som intervjuperson 10 uppvisar dven i en stressad situation tyder pd en formaga
till sjdlvledarskap. Likasd menar intervjuperson 2 att hon faktiskt klarade av att leda sin
pluton trots att det var pafrestande och stressigt. Sé&dana formégor som béda
intervjupersonerna visar, kan medfora att de upplever mindre stress i framtida situationer och
en mdjlighet till att kunna vara agil i1 sina ageranden. Sjilvledarskap kan i dessa oforutsdgbara
situationer bidra till att soldater fir en béttre kontroll dver sin egen utveckling och prestation

vilket i sin tur kan leda till hogre engagemang (Lucke & Furtner 2015, s. 311).

4.3 | “Reflektion éir det enda som far en att bli béttre”

D’Intino et al. (2007, s. 111) redogor for att personlighetsdrag kan spela en stor roll 1 att
bestimma om individer dr naturliga sjdlvledare eller om de behover lédra sig och praktisera for
att utveckla sjdlvledarskapsformagor. Nesbit (2012, s. 206) menar for att sjdlvledarskap ska
vara effektivt dr det betydande for individer att utveckla sjdlvmedvetenhet om individuella
styrkor och brister i form av sjdlvinitierad prestationsfeedback och en sjélvreflekterande
analys. Flera av intervjupersonerna menar att de reflekterar i1 allménhet, somliga mer dn

andra, varpd intervjuperson 11 beréttar:

[...] Reflektion &r det enda som far en att bli béttre. Det &r ju darfor man har sjalvutvéarderingar
hela tiden, for att reflektera 6ver vad ar det som jag gor bra och varfor blir det bra eller vad &r det
jag gor som &r daligt och varfor.

(Intervjuperson 11)
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Det intervjuperson 11 beréttar stimmer vil 6verens med det Nesbit (2012) podngterar &r
viktigt for ett sjdlvledarskap. Genom att reflektera dver egna erfarenheter och upplevelser kan
individen analysera det som hint och forindra samt forbittra det egna séttet att agera i
specifika situationer (Nesbit 2012, s. 206). Intervjuperson 11 menar att reflektion dr det enda
som far en att bli battre och att det darfor ar viktigt att gora sjélvutvarderingar kontinuerligt.
Att ifrdgasitta individuella antaganden, som intervjuperson 11 gor, menar Kiersch och
Gullekson (2021, s. 5) ér syftet med sjdlvreflektion. Likasd maste individen vara villig att
kdnnas vid eventuella forutfattade meningar och fordomar. Resultatet blir dé att individer ges
ett mer vidgat perspektiv och en forstaelse for komplexa upplevelser (ibid.). For att utveckla
sjdlvmedvetenhet om individuella styrkor och brister krdvs det att individer aktivt soker efter
feedback fran sina prestationer, for att sedan reflektera over feedbacken for att forsta hur det
kan péverka individuell utveckling (Nesbit 2012, s. 212; Harari et al. 2021, s. 894). For

intervjuperson 8 ar feedback viktigt for hans individuella prestation, varpa han berttar:

Jag gillar feedback valdigt mycket och jag vill alltid kunna utvecklas. Till exempel har vi en
halvvigs-utvérdering i varnplikten som handlar om hur man ligger till betygsmassigt, hur man ar
som person och vad befdlen tycker om en.

(Intervjuperson 8)

Utifrdn citatet ovan gar det att utldsa att intervjuperson 8 vill ha feedback for att kunna
utvecklas. Att kunna reflektera ver feedback och andra erfarenheter dr en viktig egenskap
for ett sjalvledarskap eftersom det hjilper individer att forsta upplevelser och handlingar, som
1 sin tur kan forbittra individers sjdlvmedvetenhet (Harari et al. 2021, s. 894). For att ett
sjdlvledarskap ska vara effektivt dr reflektion betydelsefullt, dir Kolbs larcirkel (se Figur 1)
beskriver hur individuella erfarenheter medfor att individer aktivt sdker efter och identifierar
begrepp for de upplevelser, kinslor och tankar som en individ har (Sandahl, Falkenstrom &
von Knorring 2017, s. 221; Nesbit 2012, s. 206). Likt det intervjuperson 8 beréttar om att
véarnplikten har halvvéigs-utvdrderingar, menar @ven intervjuperson 5 hur de i1 vérnplikten ofta

utvérderar varandra for individuellt ldrande och utveckling:

Speciellt mer under lumpen for da reflekterade man vildigt mycket. Man utvérderar sig sjélv, men
framfor allt ens kamrater utvirderar ocksd varandra. Efter varje 6vning s utvédrderade alla i
gruppen varandra sd man sitter en rating pa till exempel hur ar den hér personens stresstélighet

eller ledarskap och liknande. Vi skriver ocksa en kommentar eller sdger sa har; du kan bli béttre pa
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det hér, du ar fantastisk pa det hér. Det sétter i gang mer tankar hos en sjilv ocksa, framfor allt hur
man kan bli béttre pa saker och i det “vanliga” civila livet.

(Intervjuperson 5)

Som tidigare nimnt i den teoretiska referensramen ér lirande en process dir kunskap skapas
genom erfarenhet (Taneja, Kiran & Bose 2023, s. 3). Utifran Kolbs ldrcirkel dr nyckeln till
larande ett aktivt engagemang for olika uppgifter eller hdndelser. Till foljd av att individer
reflekterar 6ver erfarenheter och sitter begrepp for de hindelser de upplever, skapas nya sétt
av kunskap (ibid.). Intervjuperson 5 menar dven att reflektion sétter 1 gdng tankar som 1 sin
tur dven paverkar det civila livet. Utifrdn den utvérdering som gors i varnplikten, som
intervjuperson 5 berittar om, gor att han ldr sig av sina erfarenheter och att det leder till
fordndring och ny kunskap om sig sjilv. I likhet med det Harari et al. (2021, s. 894)
podngterar; reflektion dr en viktig egenskap for ett sjdlvledarskap, menar dven Zapalska,
Kelley och Zieser (2015, s. 67), dér reflektion frdmjar den kognitiva utvecklingen av ett
sjdlvledarskap. Reflektion kan ddrav ses likt en resurs som intervjupersonerna integrerar i den

vardeskapande processen for att utova ett effektivt sjalvledarskap.

4.3.1 | “Varje dag du inte trinar sa gor din fiende det”

Med reflektion och yttre feedback erhéller individen en formaga till att granska sitt eget
beteende; en sjdlvobservation som i sin tur 0kar medvetenheten om specifika 6nskvérda och
oonskade beteenden och mojliggdr dven en fordndring av dessa beteenden (Houghton & Yoho
2005, s. 67). Under intervjuerna pavisades att en majoritet av intervjupersonerna i nagon form
var uppmérksammade pé savél sina egna beteenden, kédnslor och tankar som pa sina positiva
och negativa egenskaper, vilket tyder pd en viss form av sjidlvobservation. Intervjuperson 11

blev tillfragad om hon hade nigra svagheter, varpa hon svarade:

Det &r vél att jag ibland kan bli véldigt, alltsd nér jag dr under stress, kan bli ganska forvirrad.
Och det &r ju inte sa bra i lumpen alltsd, men det &r ju darfor jag ocksa gjorde lumpen for att jag
ville, alltsa trdnar man inte det, s& blir man inte battre pa det. Och &dr det nagon gang att maxa
den triningen sa &r det ju lumpen.

(Intervjuperson 11)

Intervjuperson 11 redogdr for sina svagheter och att dessa kan vara svarhanterade inom

militdren. Dock beskriver intervjuperson 11 att hon redan fore varnplikten forstod sina sémre
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egenskaper och formagor och delvis sokte till utbildningen for att forbittra dessa.
Intervjuperson 11 uppvisar en forméga till sjdlvobservation och genom att ansoka till
varnplikten skapade ett mal for sig sjdlv i hopp om att forbéttra de egna fardigheterna. For ett
sjilvledarskap beskrivs detta av D’Intino et al. (2007, s. 106) som visentligt. Om individer
forstar de egna formagorna och utformar personliga strategier, har de enklare att forbli
disciplinerade och malfokuserade samt bli bittre pad att sétta effektiva mal for sig sjilva
(ibid.). Bade samhaéllet och vérnplikten sétter krav pé individen som kriver en forstaelse for
den egna individuella formégan, speciellt 1 de fall ddr kraven upplevs vara otrevliga eller
olonsamma (Woods, Napiersky & Rivkin 2022, s. 2). Bailey, Barber och Justice (2018, s. 150)
redogor for malsdttningens centrala funktion, dér individen kan finna ritt metoder for att

anpassa sig till de situationella kraven. Intervjuperson 8 talar for vikten av att sétta upp mal:

Ja, man maéste ju ha mal, alltsd du méste ju jobba mot nagonting. [...] Nar det kommer till livet, vi
maéste ju ha ndgonting att ldngta till. [...] Har du ett mal, da finns det ett syfte och med ett syfte blir
allting mycket mer meningsfullt och da &r det enklare att halla disciplinen, att hilla pd med vad du
haller pa med. Och du blir sjélv glad och speciellt nér du ser dig sjalv ndrma det har malet sa bara,
men fan det dr bra. Och da kénner du dig stolt ver dig sjélv.

(Intervjuperson 8)

Intervjuperson 8 menar att mél bidrar till ett syfte, ndgot som han forklarar gér méinga
situationer betydligt mer meningsfulla. Likasda menar intervjuperson § att det blir léttare att
vara disciplinerad och kdnna sig stolt Gver sig sjdlv nidr man lyckas uppna ett mal. Att forsté
syftet med en uppgift, som intervjuperson 8 menar &r viktigt for honom, kan enligt Lucke och
Furtner (2015, s. 313) ha stor betydelse for motivationen. Ett tydligt syfte och en koppling till
personligt varde, paverkar huruvida en uppgift upplevs motiverande eller inte (ibid.). Att
integrera roliga funktioner i olika uppgifter menar Neck och Houghton (2006, ss. 277-278)
fungerar som en strategi for att 6ka den individuella motivationen. For ett sjdlvledarskap &r
motivation en viktig del, dir individens formédga att skapa och forma arbetet pa ett
meningsfullt sitt dr av vikt for att kinna engagemang i uppgifter. Intervjuperson 7 berittar

om en situation dér hon férsokte gora en uppgift mer rolig:

Det var under vér forsta faltvecka nér vi skulle sdtta upp vart grupptélt for forsta gdngen. Det hade
regnat och sen var det trakigt och blétt och sdnt. Men det var dndé rétt kul for att vi gjorde det i
grupp och sé gjorde vi det som en, vi tdvlade mellan varandra, vi startade en tivling och dé var det

kul.
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(Intervjuperson 7)

Utifrdn citatet ovan beréttar intervjuperson 7 om en situation ddr hon behdvde utfora en
uppgift som kan tolkas vara en naturligt omotiverad uppgift; “det regnade och var trakigt”.
For att gora denna uppgift roligare bestimde hon och sin grupp sig for att gora en tivling av
situationen, som resulterade i att uppgiften blev enklare att utfora. Att ha féormagan att bygga
in trevligare funktioner i naturligt omotiverade uppgifter, menar D’Intino et al. (2007, ss.
106-107) som ndgot betydelsefullt for ett sjdlvledarskap. Formagan att kunna gora en
omotiverad uppgift, som intervjuperson 7 berdttar om, till att bli rolig kan tolkas som en
grundldggande resurs for ett vardeskapande. Lusch och Vargo (2015, s. 91) menar att
anviandandet av resurser dr det som skapar vérde for individer, vilket 1 sin tur kan ge ett kat
vélbefinnande. Utifran citatet ovan kan det tolkas som att tavlingen i uppgiften var som en
motivationsfaktor for intervjuperson 7, som i sin tur gjorde uppgiften lattare att utfora. Att
forstd ett syfte 1 olika uppgifter kan leda till att individer har det littare att integrera de
strategier som krédvs for att fa dessa naturligt omotiverade uppgifter att kéinnas mer trevliga,
vilket i slutdndan dven Okar individen egen motivation och prestationer (Lucke & Furtner
2015, s. 313). Intervjuperson 1 berdttar att hon ofta tdnker pa ett citat som hon tagit med sig
under véarnplikten; “Varje dag du inte trdnar s& gor din fiende det”. Intervjuperson 1 menar att
detta dr nagot som far henne att kdnna sig motiverad, eftersom hon vet syftet med de
uppgifter hon gor. Utifran detta kan det tolkas som att intervjuperson 1 klarar av naturligt

omotiverade uppgifter genom att forsta syftet med uppgiften i sin helhet.

4.4 | “Om man tinker negativt sa vill man bide ge upp och man ger upp”

Konstruktiv tankehantering beskrivs av Neck och Manz (1992, s. 681) som en vésentlig
strategi for ett lyckat sjilvledarskap, dir positivt sjdlvprat och mentalt bildsprak har en
betydande funktion. Flera av intervjupersonerna upplevde att positivt sjdlvprat i form av att
peppa sig sjilv var ett hjilpande verktyg for att ta sig igenom en tuff och utmanande

situation, varpd intervjuperson 4 berittar:

Det dr om man ska gé 14ngt eller om man ska bédra mycket sa tdnker jag, om jag gor detta och jag
tar ndgon annans vikt ocksd, sd dr jag ju béttre 4n dem, lite béttre i alla fall. Sa klarar jag ju av

samma stricka som de, men jag &r ju lite béttre &n dem. [...] Om man tdnker negativt sa vill man
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bade ge upp och man ger upp, fysiskt och psykiskt. S& det &r ju bara att tdnka positivt s kan man
typ vrida sinnet till att det gér.

(Intervjuperson 4)

Intervjuperson 4 beréttar hur negativa tankar medfor kinslor av hoppldshet och av att vilja ge
upp. Han menar att man maste vrida sitt sinne till det positiva for att lyckas ta sig igenom
tuffa och utmanande situationer. Formagan att lyckas granska det sjdlvprat en individ har
leder till att negativt sjélvprat kan uteslutas, vilket D’intinto et al. (2007, s. 107) podngterar
som betydelsefullt i ett sjdlvledarskap. Att prata positivt med sig sjilv kan gora att individer
ar mer ihdrdiga infor tuffa och svdra utmaningar. Medan en individ som har ett 1agt
sjalvfortroende kan med stor sannolikhet sluta anstrdnga sig for att na till exempel egna
uppsatta mal. Likasd kan ett negativt tankemonster medfora kdnslor av att ge upp nér
situationer eller uppgifter upplevs som for anstringande (Neck & Houghton 2006, s. 278).
Det intervjuperson 4 beréttar 1 citatet ovan om att negativa tankar resulterar i1 viljan att ge
upp, och att man faktiskt ger upp, stimmer Overens med det Neck och Houghton (2006)
menar om negativa tankemonster. P4 ett liknande sétt som intervjuperson 4 beskriver, talar

intervjuperson 11 for vikten av sjélvprat:

Alltsé en order &r en order. Det dr inte sa att du sétter dig och inte tdnker gora uppgiften. Forsta
faltveckan sa befilen “nu ska ni gréva en grop som ni kan std upp i’ och det var 35 grader varmt i
stekande sol, och vi hade ju bara bristfilligt med vatten. Da var det bara att gora det. [...] Sa da ar
det bara att bita ihop, bokstavligen.

(Intervjuperson 11)

Aven om en arbetsuppgift kinns onddig eller upplevs otrevlig att utfora, finns det lite
utrymme 1 varnplikten att inte géra en uppgift. Till f6]jd av detta menar intervjuperson 11 att
det krdvs att man é&ndrar sitt tankesétt fran det negativa vilket kan tolkas som en
motivationsfaktor for att klara av pafrestande uppgifter. Sjélvprat kan i en situation som den
intervjuperson 11 beskriver jamforas med vad Lusch och Vargo (2016, s. 19) forklarar som en
resurs, vilken individen interagerar i en viardeskapande process. Genom att prata positivt med
sig sjidlv kan individen ta sig igenom utmanande situationer och tolkas erhalla ett
nyttjandevarde. Som Gronrros och Voima (2013, s. 135) beskriver handlar det saledes inte om
sjélvprat som resurs for sjdlvledarskap i sig, utan den mén i vilken intervjuperson 4 och 11

har formagan till att anvénda denna i utmanande situationer, som skapar vérde.
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Houghton och Yoho (2005, ss. 67-68) redogér for hur mentalt bildsprdk pé liknande sétt som
positivt sjilvprat kan ge positiva effekter pa individuella prestationer. Att positivt visualisera
ett utforande av en aktivitet i forvig kan leda till framgéangsrika resultat av en kommande
uppgift. Intervjuperson 10 beréttar om en situation under vérnplikten diar han stod infor en
pressad situation och hur bade positivt sjalvprat samt mentalt bildsprak var betydande for

honom:

Jag kommer ihég ett tillfille under véarnplikten, vi har ju en anldggning i XX som &r en fake-stad
dar vi strider. Och sen far vi éka dit och sa visste jag att nu ska vi skjuta pa hemvérnet och de hér
gubbarna, de &r tuffa liksom, de har gjort det hér hela livet. [...] Vi dr forsta gruppen pa forsta
plutonen i forsta kompaniet och det &r liksom pa oss det beror pa att vi tar det hir huset. D borjar
man ju tdnka “okej hur ska det har ga till”. [...] Jag ska se till att gora sa bra som mojligt och da far
man ju bara visualisera sig positivt, vad dr det som kan ga bra, det &r jobbigt, det dr pressat, men
jag kan det hér. Jag har gatt utbildningen. Jag har gjort det hér, for jag har bra grabbar i min grupp,
nu kor vi liksom. DA far man ju peppa upp bade sig sjilv och sin grupp sa att de liksom gor det
annu bittre.

(Intervjuperson 10)

Trots en vildigt pressad och utmanande situation insag intervjuperson 10 att det som skulle
hjdlpa honom var att peppa sig sjdlv och visualisera situationen utifran en positiv synvinkel.
Att positivt visualisera hur en uppgift kommer att utspela sig i forvdg kan medfora att
individen pé ett effektivt sétt utfor uppgiften, samtidigt som personen kan uppleva ett okat
sjalvfortroende (Neck & Manz 1992, s. 694). Intervjuperson 10 berittar i ovanstaende citat
om den kdnnedom han hade kring de utmaningar som de skulle stéllas infoér. Med denna
forstaelse forsokte han aktivt visualisera positiva utfall och drog sdledes nytta av den kunskap
han hade fétt fran varnplikten. Konstruktiva tankemonster, i form av positivt sjédlvprat och
mentalt bildsprak, kan stirka individens dvertygelse om att deras bidrag ar viktiga, som i sin
tur kan Oka individuell tillfredsstéllelse och prestationsnivaer (Bailey, Barber & Justice 2018,
ss. 150-151). Att tillimpa ett konstruktivt tinkande menar Manz och Neck (1991, s. 90) som
en betydande faktor for utveckling av ett sjélvledarskap, dér dysfunktionella tankar bor
identifieras och analyseras av individen. Formagan att anvinda bade positivt sjdlvprat och
mentalt bildsprak kan tyda pa virdeskapande processer, dir dessa strategier kan tolkas vara

resurser vilka individer behdver anvénda sig av for att utdva ett sjalvledarskap.
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4.5 | Kompetensens centrala funktion i sjilvledarskapet

Att ldara ut och utveckla sjidlv-ledarskapskompetens kan vara problematiskt dd dessa
fardigheter sédllan kan ldras ut med samma metoder som andra akademiska &mnen (Zapalska,
Kelley & Zieser 2015, s. 67). Nesbit (2012, s. 205) redogor for sjélvledarskap som en form av
informell inlérningsprocess da dess aktiviteter vanligen ar utanfor institutionellt finansierade
och organisatoriskt kartlagda inldrningsmoment. Eftersom sjdlvledarskap begriper krav pé ett
stort eget ansvar och individuellt initiativtagande blir tillgdngligheten till [dmplig erfarenhet
och kompetens en central aspekt. Saknar individen kompetens inom det specifika omradet
kan detta medfora svérigheter med att utova ett sjilvledarskap (Pearce & Manz 2005, s. 132).

Detta exemplifieras av intervjuperson 8:

Ja, ibland kan jag ha mycket ansvar att béra dver en situation och sa kénner jag bara, men jag
kan ju inte, alltsd verkligen inte det. Och det ar ofta det som man upplever som gruppchef i
varnplikten. Jag tycker att det ar kul oftast, men ibland sa vill jag inte ha ansvaret, for da héller
man ju pd med nagonting som jag sjélv kidnner att jag inte &r siker p4, jag kan inte det hér.

(Intervjuperson 8)

Som beskrivs i citatet fran intervjuperson 8 upplevs mojligheten till ett sjalvledarskap som
svarare ndr en avsaknad av kompetens finns. Lusch och Vargo (2015, s. 173) redogor for
ménsklig kunskap och kompetens som centrala resurser for ett virdeskapande. Nar
intervjupersonerna upplever sig sjdlva ha en avsaknad av kompetens i en specifik situation
ddar de vintas prestera, upplever de mdjligheten till att vara deltagande i beslut som
begrinsad. I dessa situationer uppstir siledes inget vdrdeskapande och kan istéllet tdnkas

medfora en kénsla av stress och prestationsdngest.

Lusch och Vargo (2015, ss. 173—174) menar dven att kompetensbaserade resurser ar
kontextberoende vilket gor att det krévs att andra tillgdngliga resurser integreras for att fa
dem att skapa vidrde. Dyson (2019, s. 109) talar jamfOrelsevis om de formella
traningsformerna som anvénds inom militdra organisationer och som, om de implementeras
pa ett framgéngsrikt sitt, syftar till att ge soldater verktyg i form av kunskap och erfarenheter
for att effektivt kunna forstd framtida situationer. Upplevelserna av dessa formella
traningsformer, som i virnplikten kan ta uttryck i diverse aktiviteter, kan vara sdvil positiva
som negativa men dmnar oavsett till att forbittra soldaternas prestationer. Nesbit (2012, s.

206) talar dock for att sjilvledarskapet som praktik medfor utmaningar i inldrningsprocessen
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till f6ljd av att individen pd egen hand mdiste ta initiativ och motivera sig sjdlv i
inldrningsupplevelsen, utanfor det formella organisatoriska stodet. P4 motsatt sitt pdpekar
Pearce och Manz (2005, s. 138) att det dr orimligt att forvénta sig att individer pa ett skickligt
satt kan praktisera sjdlvledarskap om de inte erhdllit en tidigare trdning. Dyson (2019, s. 110)
redogor for den avgorande betydelsen som formella inldrningsstrukurer har i militéra
kontexter for att utveckla, behélla och dverfora kunskap mellan avdelningar och individer. Ur
intervjupersonernas berittelser kan det utldsas hur besluts- och initiativtagandet dkade i takt
med utbildningens ldngd. I borjan av virnplikten besitter de vérnpliktiga en begrinsad
handlingsféorméga men med hjélp av de erfarenheter och den kompetensutveckling som
utbildningen erbjuder upplever de sig sjidlva f4 en storre formaga till sjdlvledarskap i

utbildningens slutskede. Intervjuperson 5 beskriver:

[...] Aven om man lirde sig mycket sa stilldes man hela tiden infor situationer som man inte
visste om och diar man behdvde till exempel improvisera och larde sig pé det sittet. S& 4ven om
man vill ha bra koll och man lér sig mycket liksom rutiner och tekniker sa kdnns det som att man
dnda blev béttre pa att tackla situationer dir man inte har alla spelregler, all forstaelse for allt.

(Intervjuperson 5)

Vad intervjuperson 5 pépekar i citatet ovan dr hur den vérnpliktiga utbildningen inte endast
medfort en o6kad kompetens 1 situationer som han har tidigare erfarenhet i, utan dven 1
situationer dir en begrinsad forstaelse for utfallet existerar. Lucke och Furtner (2015, s. 311)
redogér for hur den militdra miljon stéller krav pd att individen kan vara sjdlvledande.
Mojligheten till att snabbt och effektivt kunna anpassa de egna forméagorna efter olika
situationer blir 1 denna miljo en nddvédndighet. Den militdra utbildningen som delges i
varnplikten har 1 viss man pavisats medfora varnpliktiga mdojligheter till att vara
l16sningsorienterade 1 framtida situationer, dven i de fall dédr soldaterna stills infér nya
utmaningar. Den speciella och agila miljon stéller saledes krav pa att individer i viss mén &r
sjilvledande och kan ta beslut 1 de situationer ddr andra ar oformogna. For de
intervjupersoner som pavisade en motvilja till att ta beslut i situationer, dar kompetens och
tidigare erfarenhet saknas, kan detta komma att bli en nddvéandighet specifikt i situationer
som karaktériseras av osdkerhet. Det som intervjuperson 5 beskriver, visar 4ven pa det som
tidigare litteratur talat for: vikten av kompetens 1 utovandet av ett sjdlvledarskap. Ju ldngre
utbildningen pagick, desto mer trygga kidnde sig majoriteten av alla varnpliktiga 1 att ta beslut

vilket kan betyda att kunskap upplevs vara en resurs som &r central for att skapa vérde.
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5 | Diskussion och slutsats

[ studiens avslutande del diskuteras resultatet av genomford analys och med en dterkoppling
till arbetets syfte och fragestdllning formuleras en slutsats. I avsnittets sista del fortydligas

studiens begrdnsningar och forslag pa framtida forskning presenteras.

5.1 | Diskussion

Syftet med detta examensarbete var att bidra till forskningsomrédena sjdlviedarskap och
vdrdeskapande genom att undersdka individers mdjligheter till sjdlvledarskap i en militir

kontext. For att studera detta formulerades tva dvergripande fragestéllningar:

> Hur kan sjélvledarskap 1 militdra miljéer vara vardeskapande?
> Hur upplever personer som genomfor varnplikt mojligheten till att utfora

sjdlvledarskap?

Studien har pavisat bade mojligheter och begransningar for sjdlvledarskap, men framfor allt
en okunskap hos personer som genomfor varnplikt om fenomenets innebord och fordelar i en
militdr kontext. For att studera komponenter av virdeskapande undersokte denna studie hur
varnpliktiga integrerar resurser i sitt sjdlvledarskap for att skapa vérde. Studien anvinde
definitionen av vdrde som “att i det battre” och “Okat vilbefinnande” (Gronroos 2015, s. 22;

Lusch & Vargo 2015, s. 91).

Ur det empiriska materialet har det framgétt att det finns ett kollektivt tinkande inom
varnplikten, diar laget dr mer framtriddande &n jaget. Likt andra organisationer har
Forsvarsmakten en virdegrund for gemensam utveckling av malbild och vision
(Forsvarsmakten 2020). For en vérnpliktig kan ett sddant kollektivt tdinkande medfora en
begransning till utévande av ett sjilvledarskap, eftersom de befinner sig i en tydlig hierarkisk
struktur. Traditionella ledare 4r ndgot som genomsyrar organisationen och for en vérnpliktig
handlar det om att lyda order och f6lja de tydliga roller som existerar inom Forsvarsmakten.
Aven om en virnpliktig har formaga att ta beslut kan det i minga sammanhang vara svart
eftersom de inte har forfogande till det. Att pa egen hand implementera ett sjélvledarskap kan

i denna aspekt dédrmed ségas vara en svarighet och blir inte av central vikt forens storre krav
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av ansvarstagande och initiativtagande stélls pa de varnpliktiga. Studien har dven pdvisat att
skillnader 1 personlighetstyper kan medfora implikationer for utdvande av sjdlvledarskap hos
varnpliktiga di det empiriska materialet visade att vissa dr mer bendgna till att ta beslut och
vara ansvarstagande dn andra. Att kunna vara sjdlvstindig i sitt beslutsfattande kréver, som
tidigare ndmnts 1 analysen, egenskaper av autonomi. Skiljaktigheter 1 personlighetsdrag,
véarderingar och intressen kan ddrmed innebira att vissa individer, mer &n andra, dr anpassade

for att utfora ett sjdlvledarskap (Neck & Houghton 2006, s. 283; Nesbit 2012, s. 205).

Vidare har det empiriska materialet visat att kompetens dr en visentlig aspekt néar det géller
besluts- och ansvarstagande. Intervjupersonerna skildrar att ansvarstagande har betydelse och
ger mening, ndgot som kan tolkas medfora virde for individerna. Trots detta beskrivs ménga
tillfallen dér de varnpliktiga far ansvar men inte kdnner att de besitter ratt kompetens for att
kunna ta beslut. Det som skiljer denna studie med tidigare forskning om sjdlvledarskap
oavsett kontext, dr framfor allt intervjupersonernas avsaknad av tidigare kunskap inom
yrkesomrédet likval sjdlvledarskap som fenomen (Lucke & Furtner 2015; Backlander 2019).
Jamfort med tidigare forskning har denna studie fordjupat sig 1 unga ménniskor som behdver
anpassa sina formagor till en helt ny miljé som kénnetecknas av formella och hierarkiska
strukturer och hérda utmaningar. De ovanstidende aspekterna beskrivs i studien som nagra av

de svarigheter varnpliktiga star infor nér det géiller upplevelser att utdva ett sjdlvledarskap.

Déremot visade det empiriska materialet genom flera olika aspekter att de vérnpliktiga
upplever mojligheter till utdvande av sjdlvledarskap och hur detta kan vara vdardeskapande.
Det empiriska materialet visade att flera intervjupersoner hade mdjlighet till besluts- och
ansvarstagande i olika situationer dér det kridvdes bade sjilvstindighet och sjdlvkontroll for
utforandet av dessa. Att vara medveten om individuella beteenden och varfor
intervjupersonerna agerar som de gor, har visats i studien vara betydelsefullt. Okad
sjdlvmedvetenhet och anstringning mot egna uppsatta mal har pavisats vara motiverande i det
empiriska materialet. Likasd visade intervjuerna att de vérnpliktiga har en forméga att
reflektera 6ver erfarenheter, tankar och kinslor for att sedan analysera detta och skapa en
forstéelse over vad som &r bra kontra mindre bra. Det har &ven visats i studien att
intervjupersonerna har formégan att hantera konstruktiva tankemdnster som i sin tur okar
individuella prestationer och ger O0kad kontroll. Att utdva sjdlvledarskap har tidigare
forskning visat pd kan 6ka motivation och gora individer mer engagerade 1 sitt arbete (Neck

& Houghton 2006). En positiv effekt av sjdlvledarskap som beskrivs av tidigare forskning ar
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att det kan reducera stress hos hogskolestudenter (Maykrantz & Houghton 2020). Det
empiriska materialet i denna studie visade pa att flera intervjupersoner upplever stress under
ansvarstagande. Dock visade det sig att flera av intervjupersonerna hade formagan att agera
sjalvstandigt och kunna ta beslut 1 stressade och utmanande situationer. Studien bidrar saledes
ytterligare kunskap om hur sjilvledarskap kan vara effektivt i stressade situationer utifran

unga individer, specifikt i den militdra kontexten.

De ovanstidende aspekterna som studien och det empiriska materialet behandlar kan relateras
till flera olika vérdeskapande processer. Ett flertal vdrdeskapande utfall detekterades i
forhallande till sjdlvledarskap déar bland annat Okat engagemang och motivation, dkad
kontroll dver arbetsuppgifter samt dkad produktivitet var patagliga foljder. En stor del av
intervjupersonerna visade pa formagor som kravs for ett utovande av sjilvledarskap och att
de besitter egenskaper som gor att de upplever oOkad sjdlvstindighet, motivation och
arbetstillfredsstillelse. Likasd visade intervjupersonerna hur anvdndandet av de strategier som
sjilvledarskap bestar av, kan ses som resurser vilka anvinds som ett stod for ett
viardeskapande. Den viérdeskapande processen sker genom anvindning av de olika
strategierna for sjdlvledarskap som 1 sin tur gor att intervjupersonerna far ett Okat
vélbefinnande och 1 vissa aspekter “far det béttre” (Lusch & Vargo 2015, s. 91; Grénroos
2015, s. 22).

Studien skapar en forstielse for hur yrken som inte klassificeras som kunskapsintensiva kan
implementera ett sjdlvledarskap och pa vilket sitt ledarskapsformen kan medfora vérde for
anstéllda, sett fran virnpliktigas perspektiv. Genom att aterkoppla till tidigare studier inom
sjalvledarskap kan studiens teoretiska bidrag anknytas till det samhéilleliga bidraget dir savil
individer som organisationer kan erhalla en 6kad forstdelse for vikten av att arbeta for och
implementera ett sjilvledarskap for att mota samhillets krav pd den individuella formégan

(Madsen 1997; Bicklander 2019; Holmberg & Alvinius 2019).

5.2 | Slutsats

Sammanfattningsvis har detta examensarbete studerat huruvida sjdlvledarskap i militéra
miljéer kan vara virdeskapande och hur personer som genomfor varnplikt upplever
mojligheter till att utfora sjdlvledarskap. Dagens kunskapsintensiva arbetsmarknad och

individualistiska samhille stiller krav pa att individen effektivt ska kunna leda sig sjdlv och
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sitt arbete. Forsvaret likt andra organisationer behdver anpassa sig till dessa omstillningar
och utveckla ledare som dr forberedda pd nya utmaningar. P4 samma sétt krdvs det dirmed att
individer som dr verksamma i dessa organisationer utvecklar en forstielse for vad som ska
goras, varfor man gor det och hur man gor det. Denna studie kan konstatera att sjdlvledarskap
kan vara vérdeskapande i den militdra kontexten i den man av att sjdlvledarskap kan oka
vélbefinnandet hos individer genom att integrera de olika strategier som sjdlvledarskap bestér
av. De mest framtrddande strategierna som kartlades hos intervjupersonerna var sjilvprat och
mentalt bildsprak, reflektion, sjdlvmalsdttning, sjdlvobservation samt anvidndandet av
naturliga beloningsstrategier i form av att tillfora roliga aspekter till aktiviteter som gjorde
dessa meningsfulla. Tidigare studier inom forskningsomradet sjdlvledarskap har visat att
fenomenet ér applicerbart pa savil en individniva som i militidra kontexter. Vad denna studie
dock astadkommit dr att pdvisa att sjdlvledarskapet dven ar mojligt i yrkesroller dér
individerna varken besitter en formellt ledande roll eller nagon djupare forstaelse for arbetet i
sig. I de situationer dir varnpliktiga anvénde sig av strategierna for sjdlvledarskap upplevde
de édven ett Okat virdeskapande i form av fOrbdttrade prestationer i arbetet, okad

arbetstillfredsstillelse och sjdlvmedvetenhet.

Slutligen gér det att konstatera den processuella aspekten av denna studie, dir véarnpliktiga
upplever sjdlvledarskapet som enklare i1 slutet av utbildningen jimfort med i borjan.
Avsaknaden av kompetens och trdning hos den véarnpliktiga som forst stiger in 1 den militdra
miljon &r en viasentlig faktor som paverkar utovandet av sjdlvledarskap. I slutet av
utbildningen har de vérnpliktiga mer kompetens och dr mer initiativtagande vilket gor att de
kdnner sig mer benédgna till att ta egna beslut. Vérnpliktigas dkade initiativtagande och den
kollektiva attityden pavisar att det finns en delad uppfattning av sjilvledarskapets betydelse i
militira miljéer, men trots att “en order &r en order” kan denna studie styrka att

sjélvledarskapet till stor del dr avgdrande for ett lyckat viardeskapande.

5.3 | Studiens begrinsningar

Detta examensarbete argumenterar och forstar for vikten av kontextuella olikheter varfor det
blir betydande att poédngtera begridnsningar i studiens generaliserbarhet och dverforbarhet.
Intervjupersonerna som utfor eller har utfort den varnpliktiga utbildningen har subjektiva
upplevelser dér resultaten talar for vissa skiljaktigheter i tolkningen av fragorna. Den milj6

som studerats karaktériseras av stress och pafrestningar och innefattar dessutom aktiviteter

38



som séllan forekommer 1 vanliga foretag vilket medfor en unikhet som kan vara svar att
overfora till andra kontexter. Studien medfor darigenom formodligen framst ett teoretiskt
bidrag for studier som intresserar sig av sjdlvledarskap i liknande miljéer och for individuella

upplevelser snarare dn organisatoriska strukturer.

Ytterligare begrinsningar aterfinns i urvalsstorleken som fo6ljaktligen behdvts dndras under
arbetets ging. Till foljd av urvalssvérigheter behovdes urvalet utdkas fran aktivt varnpliktiga
till individer som har gjort en vérnpliktig utbildning inom de ndrmsta tva aren. For att erhdlla
en mer tydlig och aktuell minnesbild av varnplikten hade forskningen gynnats av att begransa
urvalsstorleken till endast aktivt virnpliktiga. Aven om detta efterstrivades dven i denna
studie tillkom externa begrinsningar sa som den pagaende militdirdvningen Aurora 23 som

paverkade denna mgjlighet.

5.4 | Framtida forskning

Forskningsomradet kring fenomenet sjilvledarskap dr dnnu ett relativt outforskat omrade 1
ledarskapsforskningen och avsitter med stor fordel mgjligheter for nyanserade och
intressanta infallsvinklar. Eftersom detta examensarbete inte beaktade inslag av sociala
gruppers skiljaktigheter i forhallande till varken sjilvledarskap eller virdeskapande, foreslas
att framtida forskningsstudier bor ldgga ett storre fokus pa hur skillnader inom konsaspekter
kan paverka ett sjdlvledarskap. D’Intino et al. (2007, s. 114) redogdr for studier som pavisar
att kvinnor 1 storre utstrdckning d4n mén dr bendgna att dgna sig at negativa tankemonster som
svar pd negativt upplevda kénslor. Att tinka positivt menar (Neck & Houghton 2006, s. 278)
medfor aspekter av motivation som &r centrala for ett valfungerande sjélvledarskap, séledes
kan kvinnor i denna bemirkelse uppleva storre svarigheter i sitt utdvande, ett intressant fokus

for fortsatta studier.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Forklaring av Etiska principer
e Den insamlade empirin kommer endast anvindas for examensarbetets syfte.
e Du kan nér som helst under intervjun vélja att avsluta din medverkan.
e Dina personuppgifter hanteras i enlighet med GDPR och kommer ddrmed anonymiseras.
e Du har ritt att ndr som helst aterkalla ditt deltagande
e Som medverkande i denna intervju godkénner du att inspelning via diktafon och

transkribering av materialet tillimpas.

Inledande fragor
e Kan du beritta lite om dig sjédlv, vem &r du?
o Alder?
o Utbildning fore varnplikten?
o Vilken befattning/roll har du i varnplikten?

o Hur manga ménader har du gjort/gor véarnplikt?

Generella fragor om virnplikten
e Skulle du vilja beskriva varnplikten med egna ord? (Kdnsla, miljé, sammanhang)
e Vad var det som fick dig att ansoka till att gora varnplikten?

e Beritta gdrna om hur en typisk dag som vérnpliktig kan se ut.

Tema - sjalvledarskap
e Beritta generellt om négra styrkor som du anser att du har
o Anser du att du har nagra svagheter?
e Beritta om en sdrskild situation dir du kunnat vara sjélvstandig inom vérnplikten.
e Kan du beritta om en situation dir du har fatt ta beslut?
o Hur ser du pa det beslut du tog d4? Ar du nojd med det beslutet?

o Tror du att du hade kunnat gora nagot annorlunda i den situationen?

Beteendefokuserade strategier
e Skulle du sdga att du &r en person som &r uppmérksammad pa hur du tdnker, kénner och beter
dig?
e Hur arbetar du med att sitta upp egna mal for dig sjalv?
o Anvénder du nagra strategier for att leda dig sjélv till att uppné ett méal eller gora klart
en uppgift?
m  Om ja: upplever du att det hjadlper?
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m  Om nej: hur arbetar du for att leda dig sjalv mot mal?
e Om du tinker pa en situation dar du uppnatt ett eller flera mal, var det nagra specifika kanslor
som du kénde da?
o Gav du dig sjéilv berdm for uppfyllelse av ditt mal? Berom kan ta sig i form genom att
till exempel hylla dig sjédlv/en klapp pa axeln.

e Hur reagerar du pé situationer dér du inte uppnatt ett specifikt mal eller en viss arbetsuppgift?
e Kan du beritta om en situation dér det stills mycket krav pé dig?

o Kiénner du att du méste bete dig pé ett visst sitt for att tillgodose dessa krav?

o Staller du hoga krav pa dig sjalv?

Konstruktiva tankemonsterstrategier
e Kan du beskriva en situation, som kanske varit utmanande, ddr du behovt “peppa dig sjalv’?
o Tycker du att det hjilper dig att tinka positivt infor en sddan situation?
e Infor situationer som kan kénnas jobbiga eller tuffa, har du forsokt att “positivt” visualisera
hur det kommer att g i forvag?
e Om du tinker pé en situation dir du upplevt negativa tankar gentemot en viss uppgift eller en

situation, hur gor du for att hantera dessa tankar?

Naturliga beloningsstrategier
e Hur skulle du beskriva att du gor for att fa en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull?
o Tror du att platsen och hur en arbetsuppgift utfors spelar roll?
o Upplever du att du blir mer motiverad nér du far gora roligare uppgifter?
e Kan du beskriva en situation dir du upplevde att dina arbetsuppgifter var som mest
meningsfulla/betydelsefulla? Du far gérna ge exempel.
e Kan du beritta om en situation dir du fatt ta mycket ansvar i en specifik uppgift eller
situation.
o Hur fick det dig att kénna att & ansvar?
o Tror du att f4 ta mer ansvar, kan gora att arbetet kdnns mer meningsfullt?
e Skulle du séga att du, oavsett om du har mer eller mindre ansvar, kan kontrollera de
situationer du befinner dig i?
o Finns det ndgon skillnad mellan de beslut du kunde ta i bérjan av utbildningen
gentemot nu?
o Upplever du ofta att situationer utspelar sig som du har tankt dig? Du far gérna ge

exempel pa en sddan situation.

Tema - sjéilvreflektion

e Skulle du sédga att du dr en person som ofta reflekterar (generellt i din vardag)?
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o Ar det vanligt att du reflekterar kring dina personliga styrkor och svagheter?
e Hur tror du att dina personliga tankar kan paverka olika arbetsuppgifter eller aktiviteter?
e Kan du beskriva en situation ddr du behovt samarbeta med andra och vem é&r du i samarbetet?
o Vad var det som gick bra vs. sémre i samarbetet?
o Vilken roll tar du oftast i olika gruppsammanhang? (aktiv, passiv, deltagande)
e Kan du beritta om du stott pa nagra kdnslomaissiga utmaningar kopplat till en situation som
varit mer utmanande 4n vanligt och hur du hanterade dina kénslor i den situationen?
e Har du under din utbildning upplevt att du har enkelt for att ta med dig arbetet och stressen
hem?
e Upplever du dig sjdlv som att du har l4tt att hantera stress?
o Skiljer det sig om det dr i vardagen eller under utbildningen?
e Skulle du sjdlv sdga att varnplikten ar en stressfull miljo? Pa vilket sétt?
© Om ja, tror du att du hade upplevt mindre stress om du hade fatt ett storre eget ansvar
i din roll? (exempelvis: bestimma din egna tid, sitta upp personliga mal osv.)
e Kan du beskriva nagon specifik situation dér du ként dig stressad under utbildningen?
e Kan du beritta om en situation dér du varit i en konflikt med andra? Vad var det som gjorde
att det blev en konflikt?
e Kan du beritta hur du oftast bemoter kritik?
o Kan du minnas en situation dir du har tagit emot feedback och hur du reagerade pa
den?
o Tror du att det kan bero p& vem som ger feedback/kritik?

o Upplever du sjilv att du ofta pa egen hand soker efter feedback i olika situationer?

Avslutande fragor
e Upplever du att du har en annan bild av virnplikten dn vad du hade nér du sokte in?
e Vilka lardomar tar med dig/tror att du kommer ta med dig efter avslutad varnplikt?

e Har du nagot mer du vill tilligga eller fragor till oss?
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Bilaga 2: Informationsbrev

LUNDS

UNIVERSITET
Lund, 2023-XX-XX

Hej,

Vi hoppas att just du vill medverka 1 denna forskningsintervju!

Forst vill vi borja detta informationsbrev med att introducera vilka vi &r, beskriva vad syftet med
denna intervju ar och vad du kan forvinta dig av oss. Vi dr tva studenter pA Campus Helsingborg vid
Lunds universitet som ldser kandidatprogrammet Service Management. For tillfallet skriver vi vart
examensarbete dér vi undersoker hur personer som utfor varnplikt upplever det egna sjalvledarskapet.
For att kunna studera detta omrdde har intervjupersonerna utfort eller har en pagéende
varnpliktstjanst. Syftet med denna intervju &r att fi en storre inblick i individens sjélvledarskap och

hur upplevelser fran varnplikten inverkat pa individens védrdeskapande process.

Den insamlade datan kommer endast att anvéndas i utbildningssyfte och didrmed kan vi garantera att
dina personuppgifter hanteras med storsta mdjliga konfidentialitet. Dina svar kommer dven vara

anonyma.

Intervjun forvintas ta cirka en timme att genomfdra och frdgorna kommer att stdllas med
utgdngspunkt i olika 6vergripande teman. Din medverkan i denna intervju &r frivillig och du kan vélja

att avsluta ditt deltagande nir som helst under intervjuns gang.
Tack,

Frida Sassner Andersson och Klara Eckerbom

Service Management, Lunds universitet
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Bilaga 3: Samtyckesformulir till intervjudeltagande

I denna studie kommer du som medverkar fa delta i en intervju vars material samlas in och anvinds i
utbildningssyfte vid institutionen for Service Management vid Lunds universitet. Examensarbetets
syfte ar att oka kunskapen om forhallandet mellan sjdlvledarskap och virdeskapande, dér studiens
fokus ligger pa att forstd den individuella upplevelsen hos personer som utfor véarnplikt. Genom
studien Onskar vi skapa ett nyanserat sétt att forstd fenomenet sjdlvledarskap och fortydliga hur ett

sédant ledarskap kan ta form och upplevas inom Forsvarsmakten.
e Studien som utfors omfattar ett flertal semistrukturerade intervjuer, dér intervjufrdgorna utgér
fran ett antal teman. Det &r dock viktigt for oss att du som deltar kénner dig fti i att svara

oppet kring de fragor som stills.

e Intervjun utfors i utbildningssyfte och intervjupersonen godkianner ddrmed att materialet som

inhdmtas anvénds i examensarbetet inom Service Management pa Lunds universitet.
e Intervjupersonen kan, sévil fore som efter utford intervju, vélja att avsluta sitt medverkande.

Vi vill aterigen tilldgna ett stort tack till dig som stéiller upp i denna intervju.

Ort:
Datum:

Underskrift Namnfortydligande

48



