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Förord  
 

“Står man vid målet, ångrar man inte resans möda och besvär” -Aristoteles. 
 
Som citatet lyder har denna studie varit en resa fylld av med- och motgångar och studien har 
gett oss en insikt om konsten att leverera en färdig produkt. Det är emellertid tack vare detta 
som vi nu står vid målet och en färdig studie i vår hand. 
 
På vägen till vårt mål har vi fått stor hjälp av vår handledare Pia Ulvenblad, och vi vill därför 
rikta ett stort tack till henne för stöttning och många kloka råd. Utan våra respondenter hade 
det aldrig varit möjligt att genomföra studien och därför vill vi även rikta ett stort och varmt 
tack till er som deltagit. Slutligen vill vi tacka opponenter och examinator för bra tankar och 
värdefull kritik.  
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Sammanfattning  
 
Titel: Självledarskapsstrategier hos IT-konsulter -En kvalitativ studie om självledarskap och 
välbefinnande 
 
Ämne: Kandidatuppsats i företagsekonomi inriktning ledarskap, 15 hp  
 
Författare: Hanna Andrén & Johanna Jönsson 
 
Nyckelord: IT-konsulter, självledarskap, självledarskapsstrategier, välbefinnande 
 
Problemformulering: Hur arbetar IT-konsulter på kundföretag med 
självledarskapsstrategier? På vilket sätt bidrar dessa strategier till välbefinnande? 
  
Syfte: Huvudsyftet med denna studie är att beskriva och utveckla en förståelse för 
självledarskapsstrategier som IT-konsulter arbetar med ute på kundföretag när de inte har ett 
dagligt stöd från deras chef. Genom en ökad förståelse är syftet att utveckla ett ramverk 
innehållande strategiernas användbarhet för att bidra till ett välbefinnande och bibehållande av 
branschens förädlingsvärde.   
 
Metod: Studien har varit en kvalitativ undersökning med en abduktiv forskningsansats. En 
litteraturstudie genomfördes med syfte att samla in tidigare forskning inom ämnet och även 
intervjuer med åtta respondenter har gjorts. Deltagarna i studien var IT-konsulter som arbetar 
ute på kundföretag.  
 
Slutsats: Resultaten från denna studie visar på att IT-konsulter inte medvetet använder sig av 
självledarskapsstrategier utan att detta sker omedvetet. Konsulterna använder sig mer av 
strategier för konstruktiva tankemönster jämfört med naturliga belöningsstrategier och 
beteendefokuserade strategier, och egna belöningar är inget som är används aktivt utan det 
kommer ifrån företagen som beröm. Något som IT-konsulter är duktiga på att använda är 
självobservering och de är väldigt medvetna om sina styrkor och svagheter. Studien har även 
visat på att konsulterna via eget självledarskap ges möjlighet till en mer flexibel vardag som 
sedan bidrar till deras motivation och balans och därmed leder till ett ökat välbefinnande. 
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1. Introduktion 
Samhället är idag mer digitaliserat än tidigare, vilket möjliggör integrering mellan länder och 
individer. Till följd av detta är IT-konsultbranschen en snabbt växande bransch med ständig 
förändring för de anställda. Många konsulter arbetar idag ute på kundföretag, vilket gör att det 
är viktigt att de kan leda sig själva. Denna uppsats kommer därför fokusera på självledarskap 
inom IT-konsultbranschen.  
 
1.1 PROBLEMBAKGRUND 
Dagens samhälle är idag globalt, och den globaliseringsprocessen som sker nu är den största 
förändringen på flera hundra år (Säkerhetspolitik, 2013). Detta påverkar både samhället, 
företag och individer (Jensen & Tollefsen, 2012). På samhällsnivå innebär det att människor 
från olika länder har möjlighet att komma varandra närmre och därmed kan de influera 
varandra. Detta möjliggörs till stor del av den tekniska utvecklingen. Globaliseringen innebär 
även att länder kan integrera med varandra i högre grad och därmed kan länder dra nytta av 
varandra för att tillgodose behov av resurser men även göra utbyte av kunskaper. Ett mer 
globalt samhälle öppnar även upp för större kommunikationsmöjligheter, vilket är något 
företag kan dra nytta av för att växa internationellt (Säkerhetspolitik, 2013). Även individer 
påverkas av det globala samhället på flera olika sätt, ett sätt är genom de globala målen. Dessa 
har utformats av några av världens länder som tillsammans har gått samman för att bidra till 
en hållbar utveckling och därför har de bildat globala mål (UNDP, 2020). Det tredje globala 
målet av de totalt 17 innebär att välbefinnandet och hälsan ska förbättras i alla åldrar. Detta är 
faktorer som är grundläggande för att människor ska kunna nå sin fulla potential, vilket kan 
bidra till utvecklingen i samhället (UNDP, 2020). För att en person ska uppnå mentalt och 
emotionellt välbefinnande krävs det att hälsoaspekter på arbetsplatsen är bra, såsom 
ledningsstöd, flexibilitet, belöningar, fysiska utrymmen, personliga förhållanden och 
kommunikation. I dag när många arbetsplatser är flexibla samt anställda och chefer inte 
befinner sig på samma plats dagligen är det därför viktigt att både anställda och chefer tar 
ansvar för detta. Anställda kan göra detta genom att använda sig av självledarskap (Dickson-
Swift, 2014).  

Självledarskap är en sorts ledarskap som kan bidra till en ökad medvetenhet och skapa en 
bättre förståelse till varför personer reagerar på ett visst sätt i olika situationer. Detta är något 
som Jacquemot (2018) menar på kan vara fördelaktigt för alla individer. I en bransch där 
förändring är centralt kan det vara positivt med anställda som är självstyrande och därför 
krävs det att cheferna har ett ledarskap som tillåter det. Anledningen till att många företag 
väljer att hyra in personal är att det bidrar till flexibilitet och att företagen själva inte behöver 
gå igenom en anställnings- eller uppsägningsprocess (Olofsdotter, 2006).  

Anständiga arbetsvillkor och en ekonomisk tillväxt är det åttonde målet på agendan för de 
globala målen. Ett av delmålen är att främja ekonomisk produktivitet genom diversifiering, 
teknisk innovation och uppgradering. Delmålet önskas uppnås genom att fokusera på sektorer 
med hög arbetsintensitet och högt förädlingsvärde (UNDP, 2020). En bransch som är en av de 
som bidrar mest till förbättrat förädlingsvärde är IT-branschen (Ekonomifakta, 2019). Sett till 
förädlingsvärde är IT-konsulttjänster en av de tjänster som står för den största andelen av det 
samlade förädlingsvärdet av företagstjänster i Sveriges exportproduktion (IT & 
Telekomföretagen, 2019). Tidigare studier visar dessutom på att efterfrågan för IT-anställda 
inte sjunker under ekonomisk lågkonjunktur utan att IT-konsultbranschen möter ständiga 
förändringar i takt med att ny teknik uppfinns (Lo, 2015). Nya IT-lösningar och kunskaper om 
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informationsteknik har blivit mer efterfrågat med det globala samhället. Till följd av detta har 
antalet IT-konsultföretag snabbt ökat, och därmed har kunniga personer inom området blivit 
mer eftertraktade och branschen har blivit en av de snabbast växande (NE, 2020; Henderson, 
2012).  

Arbete inom konsultbranschen bedrivs vanligen i projektform, vilket tillsammans med 
teknikförändringar gör varje projekt unikt. För chefer har samhällets tekniska framgång lett 
till att deras medarbetare många gånger sitter ute hos kundföretag och arbetar med projekten 
på plats, vilket gör att deras ledarskap sker på distans. Att konsulter arbetar på kundföretag 
innebär ett större personligt ansvar. Med kundföretag menas enligt 5§ i Lag (2012:854) om 
uthyrning av arbetstagare att antingen en juridisk eller en fysisk person hyr in personal från 
bemanningsföretag. Till följd av detta måste den anställda ta större ansvar och använda sig av 
självledarskap för att uppnå de personliga förhållanden samt den kommunikation som krävs 
för att uppnå den optimala hälsan (Dickson-Swift, 2014). Wictor (2012) menar att 
medarbetare som får ta ansvar och involveras i besluts- och planeringsprocesser förbättrar sin 
inre motivation vilket medför positiva effekter för deras prestationer och trivsel men även för 
företagets framgång, självledarskapet är således ett viktigt beteende och en motivationsresurs. 
Förbättrade prestationer är positivt för IT-konsultbolagen då det leder till att projekten blir 
utförda med högre kvalité och företaget får då nöjda och återkommande kunder. På ett IT-
konsultbolag kan därmed ett flexibelt ledarskap från chefer som tillåter självledarskap hos 
anställda anses vara viktigt eftersom varje projekt och kundföretag är unikt (Kell & 
Landsberg, 2005). Som ett kinesiskt talspråk lyder: “The best of all leaders is the one who 
helps people so that, eventually, they don’t need him” (Lao Tzu, från Maccoby, 1981). De två 
globala målen som tidigare nämnts kan därmed uppnås genom att konsulter inom en bransch 
med högt förädlingsvärde använder sig av självledarskap för att erhålla bra hälsa och 
motivation, detta återfinns i IT-branschen.  

1.2 PROBLEMDISKUSSION 
Tidigare forskning inom detta ämnesområde har fokuserat på (I) olika ledarskapsstilar (II) 
chefers krav på självstyrande anställda (III) självledarskap (IV) konsultarbete (V) IT-
konsultarbete (VI) välbefinnande (VII). Utifrån tidigare forskning har en forskningslucka 
identifierats, denna presenteras under (VIII) forskningslucka.  
 
En ledare som har ledaregenskaper som är framgångsrika och leder en grupp till ett högt 
resultat vid en specifik tidpunkt behöver inte nödvändigtvis ha ett ledarskap som är 
framgångsrikt i alla situationer, det krävs således olika ledarskapsstilar och ledningssätt (I) 
(Kell & Landsberg, 2005). När det krävs olika typer av ledarskap kan det vara fördelaktigt att 
ha mer än en ledare, något som Novikov (2016) argumenterar för. Ett exempel på en annan 
ledare än en formell chef kan vara att individer leder sig själv genom självledarskap (Yukl, 
2012).  

Avseende chefers krav på självstyrande anställda (III) visar tidigare studier på att en av de 
mest eftersökta egenskaperna hos anställda är självstyrande. Som en följd av att det blivit 
alltmer viktigt med färdigheter hos de anställda relaterade till att leda och reglera sig själv har 
begränsningar kring arbetet blivit mindre tydligt och det förväntas att anställda ska kunna leda 
sig själva. Enligt tidigare forskning förväntar organisationer sig att deras anställda ska ta 
initiativ och hantera sig själva för att företaget ska kunna växa snabbare och vara 
konkurrenskraftigt. Med globaliseringen och en ökad förändringstakt blir instruktioner till 
anställda snabbt föråldrade, kontraproduktiva och de kan även anses vara oflexibla. Detta 
tillsammans med att många arbeten blir allt mer gränslösa kring hur, var och när arbetet ska 



SIDA 3 
 

utföras gör att anställda allt mer själv får sätta upp gränser och organisera sitt arbete. En 
anställd idag måste vara mer självstyrande än tidigare (Bäcklander, 2019).  

Föregående studier har resulterat i ett antal strategier för självledarskap (IV). Självledarskap 
är en process där individer inspirerar, kontrollerar och leder sitt eget handlande som en följd 
av olika strategier som i sin tur leder till personlig effektivitet (Manz, 1986; Manz & Neck, 
2004). Strategierna bygger på beteendemönster-, tankemönster-, och naturliga 
belöningsstrategier. Syftet med dessa är enligt tidigare studier att de ska bidra till individers 
förmåga att observera, motivera, utvärdera, påverka och kontrollera sig själva med 
förhoppningen att nå bättre prestationer och större engagemang (Müller & Niessen, 2018). 
Den forskning som gjorts kring självledarskap i tidigare studier har många gånger avgränsats 
till specifika områden inom exempelvis självledarskap hos sportutövare, lärare, rådgivare, 
kommunikatör eller inom vården (Neck & Milliman, 1994). Som följd av detta har 
självledarskap en betydelse i flera olika sammanhang. Yukl (2012) menar att en medarbetare 
som tar ansvar för sin egen prestation på arbetet kan bli mindre beroende av en ledares 
vägledning och motivation. För att en medarbetare ska känna sig bekväm med användningen 
av självledarskap är det viktigt att dennes chef och ledare uppmuntrar till detta (Yukl, 2012). 
En förändring i självledarskapet är positivt relaterat till förändring i anpassningsprestanda och 
arbetsglädje över tid (Marques-Quinteiro et al, 2019). Vidare menar Marques-Quinteiro et al 
(2019) att självledaskapsutbildning kan användas som ett värdefullt verktyg för att hjälpa 
företag förbättra de anställdas arbetstillfredsställelse och anpassningsförmåga när en 
organisationskris råder. Däremot visar nämnd forskning inte på om detta gäller även utan en 
aktuell organisationskris, och inte heller på hur väl de anställda efter utbildningen kan styra 
sig själva. Resultat från forskning om självledarskap har visat att självständighet och 
förmågan att kunna leda sig själv är en av de viktigaste faktorerna för att lyckas som konsult 
(Olsson, 2006). 

En konsult kan vara placerad på ett kundföretag men är anställd samt får lön från 
konsultföretaget som därmed agerar medlare mellan tillgång och efterfrågan på personalen. 
Tidigare studier inom konsultarbete (V) visar på att när ett företag önskar skapa flexibilitet i 
personalstyrkan anlitas ett konsultföretag för att snabbt tillsätta personal vid behov 
(Olofsdotter, 2006). Forskning visar även på att konsulter som arbetar på distans medför vissa 
utmaningar och svårigheter och en del av detta är relationen till konsultchefen som inte är på 
plats och kan stödja konsulterna i det dagliga arbetet (Gerke, 2006). Den nämnda forskningen 
visar inte på hur detta påverkar konsulternas välbefinnande och motivationen i arbetet. 

Tidigare forskning om IT-konsultarbete (VI) visar på att den organisationsform som 
konsulterna befinner sig i kan liknas med en interorganisation (Olofsdotter, 2004). Detta beror 
på att deras två chefer många gånger tillhör två olika organisationer vilket innebär att deras 
ansvar och arbetsuppgifter är uppdelade. Därför menar Olofsdotter (2004) att konsultchefen 
har arbetsgivaransvaret och att kundföretaget har det praktiska ansvaret. Som en följd av att 
ha två olika chefer kan det enligt studier uppstå problem i vissa situationer då IT-konsulten 
inte vet vilken chef som ska kontaktas i olika frågor, en problematik som uppstår både för IT-
konsulten och cheferna (Döös & Wilhelmson, 2003). Cheferna kan uppleva svårigheter i att 
agera som stöd samt bidra med de nödvändiga resurser som krävs för att konsulterna ska 
kunna utföra sina arbetsuppgifter (Eriksson-Zetterquist, 2014). Båda parter får svårt att 
utveckla en tillit samt ett yrkesmässigt förtroende för den andra parten. Hur IT-konsulter 
upplever en interorganisation har inte studerats i tidigare forskning, utan då har fokus varit på 
chefernas perspektiv. 



SIDA 4 
 

Föregående studier har studerat välbefinnande (VII) hos individer i olika situationer. Enligt 
Hart (2019) är välbefinnande förknippat med de anställdas prestation, men menar att olika 
aspekter av välbefinnande hos de anställda associeras med olika typer av resultat de anställda 
uppnår. Bakker et al (2019) menar att användningen av styrkor kan främja en positiv påverkan 
och engagemang i arbetet. Organisationer bör försöka stimulera användningen av styrkor, 
exempelvis genom att visa stöd, genom individuella analyser från ledaren av de anställda 
(Bakker et al, 2019). Välbefinnande är en viktig del för att individer ska uppleva arbetsmiljön 
som positiv och på arbetsplatsen har välbefinnandet en betydande roll för hur individen tolkar 
sina känslor och upplevelser (Granberg, 2011). Granberg (2011) menar vidare på att om 
individer känner sig betydelsefulla samt får socialt stöd bidrar detta positivt till deras 
välbefinnande. Tidigare nämnda forskning saknar således perspektivet om hur välbefinnandet 
kan förbättras genom självstyrande anställda. 

I tidigare forskning har självledarskap och IT-konsultbranschen studerats men inte i en 
kombination utifrån konsulternas perspektiv, utan fokus har då varit på konsultchefens 
synvinkel. Sökning för att hitta föregående studier inom ämnet har även gjorts utifrån 
synonymer till ordet självledarskap, såsom personlig utveckling och självmotivation, men 
inga resultat har hittats som berör IT-konsulter. Utifrån detta förekommer det inte några 
empiriska resultat inom självledarskap hos konsulter i IT-konsultbranschen, vilket innebär att 
det förekommer ett empiriskt problem. När IT-konsulter arbetar ute hos kundföretag har de 
inte sin chef på samma arbetsplats, vilket gör att de behöver utveckla egna strategier för att 
kunna leverera framgångsrikt hos kundföretaget. Detta resulterar i att ett praktiskt problem 
finns. De föregående studierna inom IT-konsultbranschen har främst fokuserat på 
konsultchefens perspektiv samt hur anställda uppfattar konsultchefers ledarskap i branschen. 
Studier av de två ämnena kombinerat saknas således och det föreligger därmed ett teoretiskt 
problem. Utifrån denna tidigare forskning inom dessa ämnesområden har därmed en 
forskningslucka (VIII) identifieras gällande strategier för självledarskap i IT-konsultbranschen 
där konsulterna arbetar ute på kundföretag.  

1.3 PROBLEMFORMULERING 
Utifrån diskussionen ovan, lyder studiens problemformulering: Hur arbetar IT-konsulter på 
kundföretag med självledarskapsstrategier? På vilket sätt bidrar dessa strategier till 
välbefinnande? 

1.4 SYFTE 
Huvudsyftet med denna studie är att beskriva och utveckla en förståelse för 
självledarskapsstrategier som IT-konsulter arbetar med ute på kundföretag när de inte har ett 
dagligt stöd från deras chef. Genom en ökad förståelse är syftet att utveckla ett ramverk 
innehållande strategiernas användbarhet för att bidra till ett välbefinnande och bibehållande av 
branschens förädlingsvärde.   

1.5 AVGRÄNSNINGAR 
Självledarskap hos konsulter  
Inom ramen för denna studie ryms konsulter som arbetar på kundföretag regelbundet inom IT, 
således kommer studien ske ur konsulternas perspektiv. I fokus är hur individer kan leda sig 
själva för att nå ett framgångsrikt arbete med välbefinnande och fortsatt ökat förädlingsvärde 
inom branschen, därmed studeras enbart självledarskap inom ledarskapsområdet. 
Avgränsningen grundas på tidigare studier då dessa inte berört konsultens perspektiv. Ämnet 
självledarskap betraktas emellertid enbart från strategierna: naturliga belöningsstrategier, 
beteendefokuserade strategier och strategier för att skapa konstruktiva tankemönster. 
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1. 6 CENTRALA BEGREPP 
Självledarskap: Begreppet självledarskap kan definieras på många sätt. Jacquemot (2018) 
definierar självledarskap som det inflytande personer utövar på sig själva för att uppnå fokus 
och motivation för att kunna bete sig på ett speciellt sätt. Studien tillämpar Jacquemots 
definition för vad självledarskap är.  
 
IT-konsult: Enligt Lindberg (1998) definieras en konsult som en person som arbetar åt ett 
företag utan att vara anställd av uppdragsgivaren. En konsult har ofta ett eller flera 
specialistområden som personen har kunskap och erfarenhet från, exempelvis inom IT 
(Wästlund 2016). Arbete som konsult inom IT-branschen kan exempelvis vara inom 
datorserviceverksamhet, att tillverka data- och kommunikationsprodukter, 
telekommunikationsindustri eller handel med kommunikations- och datorprodukter (NE, 
2020). IT-konsulter i denna studie har arbetat med datorserviceverksamhet, databaser, servrar, 
testning, produktspecialisering och IT-arkitektur.    
 
Självledarskapsstrategier: En individ kan använda sig av olika strategier inom självledarskap. 
Strategierna användas för att förändra beteenden och tankemönster med syfte att öka den inre 
motivationen hos människor (Manz & Sims, 1987). I studien används tre olika strategier: 
konstruktiva tankemönster, beteendefokuserade och naturliga belöningar.  
 
Välbefinnande: Begreppet välbefinnande används i allt högre grad i olika sammanhang och på 
olika sätt (Thompson & Livingston, 2018). NE (2020) definierar välbefinnande som känslan 
av att må bra. I studien betraktas emellertid välbefinnande som att individer har ett bra 
mående och är motiverade till sitt arbete.  
 
1.7 DISPOSITION 
Den fortsatta dispositionen för uppsatsen kommer vara enligt följande: 
 

 
 
Figur 1: Studiens disposition 
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2. Teoretisk referensram  

2.1 LEDARSKAP I ORGANISATIONER 
Den ledarstil som organisationens chefer använder sig av påverkar möjligheten hos de 
anställda att kunna leda sig själva. Full-Range Leadership Theory är en av de populäraste 
ledarskapsteorierna och består av transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap och 
laissez-faire ledarskap (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994, 1997). Denna ledarskapsteori anses 
passande att använda vid ett distansledarskap eftersom teorin fokuserar på processer, 
utveckling samt att både ledare och följare ska trivas (Zigurs. 2003). Yukl (2012) beskriver 
laissez-faire ledarskap som en frånvaro av effektivt ledarskap, ett ledarskap som visar upp en 
passiv likgiltighet inför uppdrag.  
 
Vid ett transaktionellt ledarskap talar chefen om vad denne förväntar sig av den anställda samt 
den kompensation som kommer utdelas, något som kan liknas vid ett slags utbyte mellan 
chefen och den anställda (Bass, 1990). Två komponenter kännetecknar denna typ av 
ledarskap. Den första handlar om att organisera och presentera arbetet på ett specifikt sätt för 
att se till att det blir utfört, den andra gäller hur personalen behandlas samt hur behoven ska 
uppfyllas för de som presterar väl. Transaktionellt ledarskap blir effektivt genom förväntan 
om hot och belöningar. Enligt Bass (1990) kan detta leda till medelmåttiga resultat om chefen 
inte använder sitt ledarskap för att skapa tillräckliga förväntningar i frågan om belöningar.  
 
Transformativt ledarskap har målfokus liknande det transaktionella ledarskapet, men 
inkluderar även vision och inspiration (Bass & Riggio, 2006). Denna typ av ledarskap har 
som mål att influera sina medarbetare för att få dem att arbeta utefter den målsättning som 
finns (Antonakis & Atwater, 2002).  

2.2 STRATEGIER I ORGANISATIONER 
Organisationer kan nå sina mål genom att använda sig av strategier. Vid användningen av 
strategier måste organisationer ta hänsyn till kundernas kundvärde och beteende för att öka 
lönsamheten (Kreng och Huang, 2011). Enligt Fitzroj et al (2012) finns det två olika nivåer av 
strategier, företagsstrategier och affärsstrategier där företagsstrategier påverkar hela företaget 
och affärsstrategier endast är avsedda för en del av företaget. Organisationer kan enligt Hofer 
och Schendel (1978) formulera en strategi genom sju steg: identifiering, miljö- och 
omvärldsanalys, resursanalys, analys av gap, strategiska alternativ, utvärdering av strategi 
samt val av strategi.  
 
Första steget är identifiering och är en bedömning av organisationens nuvarande strategi och 
komponenterna i denna. Miljö- och omvärldsanalys består av en bedömning utifrån 
konkurrensfördelar, möjligheter och hot som organisationen har. Tredje steget innebär en 
resursanalys där organisationen gör en bedömning av interna resurser, processer, styrkor och 
svagheter. Därefter görs en analys av gap såsom interna och externa faktor, möjligheter och 
hot samt mellan styrkor och svagheter. I det femte steget ser organisationen över sina 
strategiska alternativ som innebär identifiering av strategiska val som den nya strategin kan 
komma att anta. Strategin behöver nu utvärderas där organisationen ser över tillgängliga 
alternativ med hänsyn till exempelvis aktieägare och andra inflytelserika intressenter. I sista 
steget är det dags för organisationen att välja strategi och då görs valet av ett eller flera 
alternativ till den strategisk implementeringen (Hofer och Schendel, 1978). 
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2.3 SJÄLVLEDARSKAP 
Den process som människor kan använda sig av för att påverka sig själv genom 
självmotivation och självledning kallas självledarskap. Syftet med att använda sig av 
självledarskap är att nå ett beteende som leder till prestationer i enlighet med den väg som 
individen vill gå (Neck & Manz, 2012). Det unika med självledarskap är ledarens 
engagemang till filosofin om att grupper framgångsrikt ska kunna utföra nödvändiga 
ledarskapsfunktioner med sig själva. Den externa, mer dominanta ledarens uppgift, är därmed 
att leda andra så att de leder sig själva mer effektivt. När anställda går med i en självstyrande 
grupp tenderar de att definiera deras arbetsroll som värdet av deras bidrag till gruppens 
primära uppgift istället för relationen till ett specifikt jobb (Manz, 1986).  Individer med ett 
starkt självledarskap betraktar många gånger sig själva som mer innovativa och har en 
potentiellt större kreativitet än de individer som anses ha ett svagt självledarskap. De individer 
som innehar dessa egenskaper kommer med större sannolikhet utöva innovation och 
kreativitet när de upplever starkt stöd från sin arbetsplats till skillnad från de individer som 
upplever ett svagt stöd (DiLiello & Houghton, 2006). 
 
En ökning av den personliga effektiviteten kan uppnås genom användandet av självledarskap. 
Detta eftersom individen då blir mer ansvarstagande samtidigt som personen utvecklar ett 
eget arbetssätt och därmed leder sig själv till att framgångsrikt utföra uppgifter (Manz, 1986). 
Förutom den personliga effektiviteten kan även organisationens effektivitet öka i samband 
med självledarskap. Detta då det bidrar till en mer optimal användning av chefers tid och 
medarbetares expertis samtidigt som alla i organisationen utvecklar en förmåga att snabbare 
anpassa sig till förändringar (Bäcklander, 2019). En positiv konsekvens av detta blir att 
organisationens resultat förbättras (Manz, 1986).  
 
2.3.1 Stegen mot självledarskap 
Stegen mot att uppnå självledarskap är många. Nyckeln till ett framgångsrikt ledarskap menar 
Ljung (2016) handlar om att arbeta med tankekraft och motivation för att uppnå mål, och han 
presenterar tillvägagångssätt för att lyckas med ett effektivt självledarskap. Sex olika steg 
introduceras för att hjälpa individer i arbetet med det inre ledarskapet.  
 
Fokus på de egna styrkorna är det första steget och genom att identifiera dessa kan individerna 
även ta första steget mot självledarskap. Nästa steg handlar om att tro på målen som är 
uppsatta, men även på sig själv och den egna förmågan. Ljung (2016) menar att individer 
behöver ha en tro på sig själva för att växa som person. Målsättning är det tredje steget och 
det hjälper personerna att känna energi, kraft samt betydelse av arbetet som sker i nuet. De 
eftersträvade målen ska vara både långsiktiga och kortsiktiga samt bör vara utmanande. Nästa 
steg innebär planering vilket går ut på planering av genomförandet av de uppsatta målen. 
Kombinationen av måluppfyllnad och planering kan skapa en känsla av stolthet och undvika 
att känna besvikelse gentemot sig själv. Efter planeringen är det dags att pröva och sedan 
utvärdera om det gick enligt planen, detta menar Ljung (2016) är ett viktigt steg då det kan ta 
olika lång tid för olika mål att slutföras. Att misslyckas är en naturlig del av genomförandet, 
men individen måste våga ta risker och fullfölja för att sedan upptäcka om det leder till något 
positivt eller negativt. Det sista steget handlar om att ta ansvar över relationer genom samtal 
med andra. Kommunikation är viktigt för att hjälpa individen utveckla och bevara sina 
relationer till andra människor (Ljung, 2016). 
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2.4 STRATEGIER INOM SJÄLVLEDARSKAP 
Inom självledarskap återfinns strategier. De grundläggande strategierna för ämnet 
presenterades av Manz (1983). Manz (1983) strategier kan användas för att förändra 
beteenden samt ändra tankemönster med syfte att öka den inre motivationen hos människor. 
Genom att använda sig av strategierna inom självledarskap har individer större sannolikhet att 
prestera, både privat och i arbetslivet, jämfört med individer som inte tillämpar strategierna 
(DiLello & Houghton, 2006). Strategierna för självledarskap kan delas in i tre olika 
huvudkategorier där flera strategier återfinns under varje kategori. De huvudkategorier som 
lyfts fram är: naturliga belöningsstrategier, beteendefokuserade strategier samt strategier med 
syfte att skapa konstruktiva tankemönster (Manz, 1986). Konsekvenserna av att använda 
självledarskapsstrategier är att människor kan uppnå framgång i de aktiviteter som genomförs. 
Upplever människor även att de kombinerar nytta med nöje under aktiviteten kommer den 
mer troligt utgöras framgångsrikt (Manz, 1983).  
 
2.4.1 Naturliga belöningsstrategier 
För att förbättra individers engagemang och inre motivation kan naturliga belöningsstrategier 
användas. De primära drag som kopplas till naturliga belöningsstrategier beskriver Neck & 
Manz (2010) som känslan av självkontroll, kompetens och syftet individen erhåller från 
uppgifter. Manz (1983) menar att utveckling i miljö är genomförbart när individer tillåts 
känna en känsla av självkontroll, kompetens samt ett syfte vid utförandet av uppgiften. Vidare 
påstår Manz (1983) att självledarskap genom naturliga belöningsstrategier kan vara en 
bidragande faktor till att individer kan finna belöningar i situationer de befinner sig i, detta 
menar Deci & Ryan (1985) kan leda till en förhöjd känsla av självkontroll, syfte och 
kompetens. De beskriver även hur naturliga belöningsstrategier inspirerar personer att finna 
glädje vid utförandet av en uppgift (Deci & Ryan, 1985).  
  
Det finns två grundläggande naturliga belöningsstrategier. Den första strategin handlar om att 
bygga en mer tilltalande och trivsam omgivning kring en aktivitet för att individen ska 
uppfatta själva uppgiften som givande och kan benämnas som belönande uppgifter (Manz och 
Sims, 2001). Den andra strategin består i att individen skapar en uppfattning som innebär att 
fokus flyttas från de negativa aspekterna på en uppgift till de positiva sidorna (Manz och hals, 
2004; Manz och Sims, 2001). Dessa båda strategier kommer sannolikt generera en känsla av 
självkontroll och kompetens, vilket är två grundläggande aspekter för motivation enligt Deci 
& Ryan (1985). 
 
Belönade uppgifter 
Belönade uppgifter uppkommer genom specifika aktiviteter och har sin grund i självkontroll. 
Självkontroll får individer att känna ett kontroll över sitt beteende. Människor vill uppnå 
förmågan att styra över sina öden och detta menar Neck & Manz (2010) går långt ner i 
åldrarna då barns favoritaktivitet många gånger är den som de inte fick utföra. Människor har 
en benägenhet att vilja styra vad som händer i deras omgivning istället för att låta andra 
avgöra detta, mer övergripande menar Neck & Manz (2012) att människor önskar kontrollera 
delar av sin värld istället för att låta någon annan styra.  
  
Individer bör reflektera och eventuellt hitta lösningar på hur uppgifter kan bli mer belönade 
genom en ändring av hur och var en uppgift utförs. Det kan exempelvis handla om att den 
geografiska platsen för ett möte ska bytas för att uppnå större meningsfullhet och därmed en 
känsla av belöning. För att en uppgift ska bli belönande krävs det emellertid att individen 
känner en mening i det som den arbetar med. Det räcker inte med att individen känner 
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självkontroll och kompetens, utan det krävs även att individen upplever meningsfullhet (Neck 
& Manz, 2012). 
  
De naturliga belöningsstrategiernas syfte är att individerna ska känna vilka uppgifter och 
saker som gör att individerna känner motivation. Strategin indelar belöningarna i två olika 
grupper: naturliga-, och externa belöningar. Naturliga belöningar relaterar till naturliga saker 
som förekommer i vardagen och som individer finner belönande. Det kan exempelvis vara att 
en individ finner tillfredsställelse genom att läsa en bok. Externa belöningar syftar mer till att 
individer känner sig belönade genom beröm, befordringar och löneförhöjningar. Det är de 
externa belöningarna som förekommer mest i organisationer menar Neck & Manz (2012). 
  
Flytta fokus från negativa till positiva aspekter 
Inom naturliga belöningsstrategier återfinns det att individer ska flytta fokus från negativa till 
positiva aspekter. För att individer ska kunna ändra fokus behöver individer reflektera över 
vilka delar i deras uppgifter som är givande respektive inte givande. För att avgöra detta kan 
individers kompetens användas (Neck & Manz, 2012). Detta då dessa aktiviteter är kopplade 
till externa belöningar så som komplimanger vilket leder till att individer känner sig 
motiverade att fortsätta med uppgiften (Neck & Manz, 2010). Den kompetens som individen 
besitter har sitt ursprung från kulturella erfarenheter, naturlig begåvning samt slumpartade 
omständigheter (Bandura, 1997). Genom att förflytta fokus kan individer istället fokusera på 
positiva delar istället för negativa.  
 
2.4.2 Beteendefokuserade strategier 
För att få ett bra välbefinnande krävs det ett beteende hos individen som kan leda till det. 
Beteendefokuserande strategier strävar efter att öka människors självmedvetenhet för att 
underlätta beteendehantering (Manz & Neck, 2004). Strategierna är utformade för att 
uppmuntra önskvärda och positiva beteenden som kommer bidra till framgångsrika resultat 
samtidigt som negativa beteenden elimineras då de leder till sämre resultat (Neck & 
Houghton, 2006). De beteendefokuserade strategierna fokuserar på självobservation, 
självmålsättning, självsignalering, självbelöning och självbestraffning. 
 
Självobservation 
Ett första steg för att kunna ändra sitt beteende är att öka medvetenheten om när och varför 
man använder sig av specifika beteenden, vilket kan göras genom självobservation. En 
självobservation leder till en självmedvetenhet kring icke produktiva och ineffektiva 
beteenden samtidigt som styrkor och svagheter kan upptäckas, vilket underlättar 
självledarskap. Arbetet med en självobservation kan underlättas genom att göra en notering av 
beteende, andra personers påverkan och när samt i vilket omfång de uppkommer (Manz & 
Sims, 1987). 

Genom att upptäcka vilka beteenden som är improduktiva kan tiden som läggs på 
aktiviteterna minskas. Inom arbetslivet kan det handla om att identifiera saker individer gör 
utöver sina arbetsuppgifter och därmed upptäcka som är möjligt att dra in tid på och istället 
lägga tiden på andra arbetsuppgifter. Det kan även vara värdefullt att genomföra en 
självobservation efter en genomförd aktivitet för att rannsaka sig själv och få en förståelse för 
om det är något som kan göras bättre (Neck & Manz, 2012). 
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Självmålsättning  
Utvecklas en medvetenhet kring individens egna beteende kan det leda till möjligheten att 
eliminera ineffektiva och improduktiva beteenden och utifrån det även utveckla och sätta 
långsiktiga beteendeförändrade mål för sig själv (Neck & Houghton, 2006; Neck & Manz, 
2012). Detta återfinns under självmålsättning och kommer även bidra till att individer får en 
riktning i sitt självledarskap. Används inte mål kan inte framgångsrika ledare utvecklas 
eftersom individer då saknar en strävan för att uppnå något. Det är till följd av detta viktigt att 
utveckla mål som är specifika och nåbara. För att vara tydlig är det även viktigt att det 
specificeras hur och när målen förväntas att uppnås (Neck & Manz, 2012). 

Genom att göra en självanalys av sig själv kan individer förstå vad de strävar efter och 
därmed kan de sätta upp mål som behöver uppnås för att därefter kunna uppnå andra mål. 
Detta är dock ett förlopp som tar energi och kräver ansträngningar, men det individer strävar 
efter på lång- och kort sikt kommer påverka deras beteende. Viktigt är därför att utveckla en 
systematisk tankegång och en positiv inställning till de personligt uppsatta målen, vilket är 
något som Neck och Manz (2012) påstår inte är något många personer gör. Vanligt är att 
personer istället strävar efter att komma till en nivå som anses vara viktig utan att bestämma 
hur de ska uppnå resultatet. Individers personliga mål kan vara antingen lång- eller 
kortsiktiga. Det krävs emellertid att individen först hanterar de kortsiktiga målen för att uppnå 
de långsiktiga och för att påverka de långsiktiga målen effektivt bör de kortsiktiga vara 
konsekventa (Neck & Manz, 2012; Manz, 1992).  

De långsiktiga målen kommer med tiden att utvecklas och förändras. Till följd av detta är det 
viktigt att även ha kortsiktiga mål då det leder till att individerna anstränger sig och arbetar 
hårt (Neck & Manz, 2012). Målen leder emellertid till ökad effektivitet i form av ökade 
insatser och bättre prestationsresultat (Neck & Houghton, 2006). 
 
Självbelöning 
Tillsammans med de personliga mål som sätts upp av individer bör det även inkluderas att 
personerna genomför en analys av sig själva för att identifiera och hitta motiverande 
belöningar. Syftet med detta är att öka energin till de ansträngningar som krävs för att uppnå 
de uppsatta målen, men belöningarna kan även bidra till att positiva effekter för framtida 
arbete erhålls. Självbelöning är bland de mest effektiva metoder som individer besitter för att 
leda sig själva till självbehag och belöningarna kan antingen vara av en enklare karaktär i 
form av en semester eller så kan det vara immateriella belöningar. Ett exempel på en 
immateriell belöning är att gratulera sig själv efter en viktig och väl utförd prestation (Neck & 
Manz, 2012; Neck & Houghton, 2006). Det svåra med belöningarna är att identifiera de saker 
som individer finner belönande och som leder till motivation och effektivitet. Det är viktigt att 
belöna sig med konkreta saker som individer tycker om för att uppnå önskade mål (Manz, 
1992). 
 
Självbestraffning 
En annan beteendefokuserad strategi är att minska de självbestraffningsmönster som 
förekommer hos en individ. Med självbestraffning menas de handlingar, i form av 
bestraffningar, som individer gör när de inte uppnår sina uppsatta mål. Självbestraffning är 
likt självbelöning då båda fokuserar på konsekvenserna av individens beteende. Skillnaden är 
emellertid att självbestraffning fokuserar på att minska oönskade beteenden istället för öka de 
positiva (Neck & Manz, 2012). 

Självbestraffning kan genomföras på flera sätt. Ett tillvägagångssätt är att utesluta belöningar 
eller genom att individen börja tänka kritiska tankar. En överdriven användning av 
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självbestraffning som leder till självkritik och skuld är en risk som kan leda till att individens 
prestationer försämras och därför bör detta undvikas. En individ bör istället fokusera på att 
omforma misslyckanden och oönskade beteenden för att använda det till självkorrigerande 
och beteendeförbättring (Neck & Houghton, 2006).  
 
Självsignalering 
För att komma ihåg och påminnas om vad som är viktigt i arbetet mot att nå uppsatta mål kan 
fysiska signaler användas. Processen med användandet av fysiska signaler kallas 
självsignalering (Neck & Manz, 1992). Ett alternativ som kan användas är prioriteringslistor. 
Med hjälp av listor där det framkommer vad som måste göras så skapas sedan ett fokuserat 
och effektivt tillvägagångssätt för att uppnå mål (Neck & Manz, 2012). 

För att hjälpa till med att uppmuntra positiva beteenden och minska destruktiva beteenden kan 
organisationer använda arbetsmiljön som hjälp. Ett exempel kan vara att använda 
motivations-affischer och skärmsläckare som bidrar till fokus och ansträngning för att målen 
ska uppnås (Neck & Houghton, 2006). Syftet är att individer ska använda sig av dessa fysiska 
signaler för att påminnas om vilka uppgifter som är viktiga och behövs göras, och därför 
behöver även objekt som kan störa fokuset avlägsnas från arbetsmiljön (Neck & Manz, 
1992).  

Det syfte som individer har med sitt liv är enligt Neck och Manz (2012) en viktig del av 
självsignalering. De menar på att om individer inte lever efter sitt syfte kommer de inte känna 
sig nöjda med sitt liv, vilket kommer påverka deras arbete negativt. Detta eftersom individer 
blir nöjda då de uppnår mål som återspeglar det syfte de lever efter i sitt liv. Genom att följa 
sitt syfte kan därför individer uppnå sin fulla potential och därmed även kunna utöva 
självledarskap bättre.   

2.4.3 Strategier för att skapa konstruktiva tankemönster 
Hur en individ tänker påverkar individens beteende och hur den leder sig själv. Strategier för 
att skapa konstruktiva tankemönster fokuserar därför på att etablera och förändra 
tankemönster på ett önskvärt sätt (Prussia, Anderson & Manz, 1998). Enligt Neck och Manz 
(2012) är vad och hur individer väljer att tänka på en av de viktigaste delarna för att uppnå ett 
effektivt självledarskap. Individer kan påverka sitt självledarskap genom att styra sina 
tankemönster då tankemönstret påverkar människors beteende (Neck & Manz, 1992; Neck & 
Manz, 2012). Konsekvenserna av att kunna kontrollera sina tankar är att individerna förbättrar 
sina prestationer då de kan byta ut negativa tankemönster till positiva samt se möjligheter 
istället för hinder (Neck & Manz, 2012). Med hinder menas det att fokus ligger på de 
fallgropar som kan komma med en uppgift, med rädsla för att falla i dessa gropar blir 
konsekvensen att individer med detta tankesätt inte tar sig an utmaningar. Möjligheter är 
motsatsen till hinder och innebär enligt Neck och Manz (2012) att individer har fokus på 
chanser och möjligheter som kommer med utmaningar. Dessa möjligheter återfinns i flera 
situationer om individerna själva tillåter sig att observera dem, vilket de kan göra genom att 
använda sig av tankemönster. 
 
För att uppnå önskvärda tankemönster kan fyra olika tillvägagångssätt användas: utvärdering 
av fantasin och uppfattningar, mentala bilder samt positivt självprat (Prussia, Anderson & 
Manz, 1998). Strategierna är utformade för att underlätta bildandet av konstruktiva 
tankemönster. 
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Fantasi 
För att lyckas med en uppgift är en viktig aspekt att individen tror på sig själv och föreställer 
sig framgång eftersom det kommer bidra positivt till uppgiften. För att uppnå detta bör 
individer arbeta med att undersöka sina tankemönster. Genom att analysera och identifiera 
dessa är det sedan möjligt att konfrontera och ersätta dysfunktionella irrationella övertygelser 
och antaganden med konstruktiva tankeprocesser. För att uppnå en bra självanalys är det 
viktigt att individer har positiva tankemönster (Neck & Houghton, 2006). Är det en svår och 
utmanande uppgift som individen står inför är det positivt om en individ ställer frågor till sig 
själv och funderar över vilka tankar som individen tänker. I det arbetet kan frågor om 
tankarna är positiva eller negativa, realistiska eller orealistiska ställas (Neck & Manz, 2012). 
  
Mentala bilder 
Ytterligare ett sätt att utveckla konstruktiva tankemönster är att använda sig av mentala bilder 
och föreställa sig framgång. Individer som använder detta är mer troliga att genomföra 
arbetsuppgifterna framgångsrikt (Neck & Houghton, 2006). Mentala bilder inkluderar 
inåtvända och symboliska föreställningar och tankemönster innan en individ ska utföra något. 
Syftet med användningen av mentala bilder är att de ska leda till bättre prestationer (Neck & 
Manz, 2012). Enligt Neck och Manz (2012) är individer som använder sig av mentala bilder 
innan en uppgift mer benägna att faktiskt lyckas med det de ska göra. Genom att upptäcka 
effekten av mentala bilder kan individer få en bättre förståelse för sig själva. Det är dock 
viktigt att de mentala bilderna fokuserar på positiva aspekter och prestationer som individen 
vill uppnå. Negativa mentala tankar som inte är önskvärda bör således arbetas för att 
elimineras.  
 
Självprat 
Med självprat menas det som människor säger om sig själva och inkluderar bland annat 
mentala reaktioner och självutvärderingar. Viktigt för konstruktiva tankemönster är att 
eliminera negativt självprat och ersätta detta med positivt. Elimineringen kan ske genom en 
noggrann analys av individens självtalsmönster och därefter kan pessimistiskt och negativt 
självprat ersättas med positiva dialoger (Neck & Manz, 2012).  
  
Uppfattning 
Varje individ upplever livet olika. Anledningen till detta är att varje individ själv bestämmer 
och hanterar vilken information individen väljer att ta in och utifrån detta utformas 
individuella psykologiska världsbilder. Det är på grund av detta två olika individer kan 
uppleva samma sak olika. En individ bör identifiera och skapa förståelse för vilka 
uppfattningar som personen har och om de påverkar individens beteende positivt eller 
negativt. Har en uppfattning negativt inflytande på individens beteende bör individen försöka 
arbeta bort och ersätta denna uppfattning med en positiv uppfattning (Neck & Manz, 2012). 

2.5 VÄLBEFINNANDE 
Välbefinnande kan beröra både individers fysiska och psykiska hälsa. En sak som påverkar 
personers välbefinnande är den tillfredsställelse de känner för sitt arbete (Danna & Griffin, 
1999). För att uppnå en psykiskt bra hälsa på arbetet krävs det således att det är en balans 
mellan individens färdigheter och resurser samt mellan arbetets krav och de utmaningar som 
förekommer (Arvonen, 1995). 
 
Chefer i företag och deras ledarskap påverkar individers välmående. Om en individ arbetar 
ute på kundföretag utan en chef närvarande kan det påverka välbefinnandet negativt 
(Aronsson, 1987). En chef som är närvarande kan emellertid även påverka välbefinnandet i fel 
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riktning om de utövar en stark kontroll över de anställda. En kontrollerande chef kan dock 
vara positivt om de anställda skulle hamna i en situation som väcker obehag eftersom de då 
kan hänvisa till chefen (Arvonen, 1995). Ett ledarskap som fokuserar på att uppnå hög 
lönsamhet i organisationen kan även det ha en negativ påverkan på medarbetares 
välbefinnande då det kan leda till stress (Kossek et al., 2012). En konsekvens av ett dåligt 
välbefinnande kan vara att individernas produktivitet minskar och att de fattar beslut med 
lägre kvalité, vilket i sin tur kan komma att påverka organisationen negativt (Danna & Griffin, 
1999). 
 
Det finns ett flertal faktorer som påverkar individers välbefinnande. Enligt Thosits och Hewitt 
(2001) kan bland annat individers trygghet, självkänsla och självbestämmande ha en stor 
inverkan på måendet. Självkänsla har en stark koppling till själveffektivitet och 
arbetsprestanda. Individer som har en hög självkänsla är mer proaktiva, optimistiska och har 
högre nivåer av sociala aktiviteter jämfört med de personer som har en låg självkänsla. Det 
kan emellertid även påverka arbetet negativt om en individ har för hög självkänsla då risken 
är att att dessa individer inte letar efter tillräcklig med information när de ska utföra en 
uppgift. Fördelarna av att ha en hög självkänsla väger dock upp de negativa aspekterna 
eftersom en hög självkänsla leder till att individen känner sig viktig, vilket leder till positiva 
resultat på arbetet (Whelpley & McDaniel, 2016).  
 
Det finns positiva och negativa aspekter som kan spela in på välbefinnandet. Aspekter som 
kan bidra positivt är framgång och motivation, medan negativa faktorer kan vara frustration, 
utmattning och hälsoproblem (Widmer et al., 2012). För att påverka välbefinnandet positivt är 
det viktigt med självbestämmande över psykologiska behov, livsmål och personliga 
strävanden. Individers personliga målsättningar påverkar hur individen mår eftersom 
individen kan möta hinder längst vägen mot målet som kan påverka välbefinnandet negativt. 
Hinder som möts kan ha uppstått till följd av att det är begränsade resurser och det kan 
komma att minska individers motivation. Uppkommer hinder är det troligt att individer går 
och funderar på problemet, vilket gör att det är lätt att irritation uppstår och att välbefinnandet 
påverkas negativt (Sagiv & Schwartz, 2000).  
 
Self-determiniation theroy  
Self-determiniation theroy (SDT) är en teori som undersöker hur motivation hos individer 
uppkommer till följd av ett psykologiskt behov av tillfredsställelse. Teorin kan användas för 
att förklara motivation inom hälsoområdet, arbetsplatsen, miljöskydd och utbildning (Filak & 
Nicolini, 2018). Det teorin hävdar är att behovet för autonomi, kompetens och närhet finns i 
alla människor och kulturer och därför är de tillämpliga i alla situationer. Upplever en individ 
en behovstillfredsställelse påverkar det motivationen positivt, vilket i sin tur leder till att 
individens välbefinnande ökar. Tillfredsställelsen påverkar välbefinnandet på två olika sätt, 
både indirekt och direkt. Dels bidrar förändringar i tillfredsställelsen till direkta förändringar i 
välbefinnandet, men det påverkar även genom att motivationen hos individerna påverkas och 
det har i sin tur en inverkan över välbefinnandet (Milyavskaya & Koestner (2011). 
Milayavskaya och Koestner (2011) lyfter fram att variablerna som påverkas av 
behovstillfredsställelse kan liknas med en spiral. De menar på att individer kan uppleva 
tillfredsställelse, vilket leder till autonom motivation och det i sin tur leder till ännu större 
tillfredsställelse av behov och det resulterar i ett högre välmående.  
 
 
 
 



SIDA 14 
 

Kontraproduktiva arbetsbeteenden  
Individers välmående kan även påverkas av andra anställda på organisationen. CWB 
(Counterproductive Work Behaviour) är en förkortning av studien för kontraproduktivt 
arbetsbeteende, vilket fokuserar på anställdas handlingar som har ett syfte som innebär att de 
skadar eller är avsedda att skada organisationer eller människor i organisationer. Det finns en 
risk att CWB påverkar individen som utövar CWB negativt i form av sämre prestationer och 
sämre välbefinnande. Individer som möter individen som utövar CWB kan emellertid även 
påverkas. Det kan handla om missbruk mot andra, produktionsavvikelse, sabotage, 
tillbakadragande eller missbruk. Sabotage och missbruk kan ofta härledas från att individer är 
stressade och ilskna, medan tillbakadragande har ett samband med tristess och upprördhet. 
Stöld är emellertid inte kopplat till individens känslor (Whelpley & McDaniel, 2016). Ur detta 
kommer att det är missbruk främst kopplas samman med arbetsplatsen där det är en hög 
stressnivå, och att det inte grundar sig i psykologiska påfrestningar. Kontraproduktiva 
arbetsbeteende har skadliga och kostsamma konsekvenser eftersom beteendet påverkar både 
organisationens arbetsklimat och produktivitet, samt individers psykologiska välbefinnande. 
För att undvika ett kontraproduktivt beteende är det viktigt att det på arbetsplatsen 
förekommer rättvisa och begränsningar samt att arbetsplatsen vidtar de åtgärder som behövs 
när ett sådant beteende identifieras. Individers personlighetsfaktorer har även ett starkt 
inflytande på ett beteende som är kontraproduktivt (Moretti, 1986).  

2.6 ANALYSMODELL 
Utifrån tidigare forskning och teorier som har presenterats i detta kapitel har en analysmodell 
(se figur 2) tagits fram. Denna kommer att ligga till grund för den analys som kommer 
genomföras av insamlad empiri. Studiens syfte är att undersöka för att sedan utveckla en 
förståelse för hur IT-konsulter arbetar med självledarskapsstrategier när de befinner sig på 
kundföretag. Vidare syftar studien på att undersöka hur självledarskapsstrategierna kan bidra 
till välbefinnande. För att kunna studera detta kommer analysen att utgå från de tre 
huvudstrategier med underkategorier som återfinns inom självledarskap. Analysmodellen 
kommer således till en övergripande modell över de delar studien omfattar.  
 

 
Figur 2: Analysmodell för studien 
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3. Metod  

3.1 ÖVERGRIPANDE FORSKNINGSDESIGN 
Forskningsstudier som önskar generalisera nya kunskaper kan enligt March (1991) välja att 
använda sig av två olika tillvägagångssätt. Ett alternativ är att ha ett mål för studien som 
innebär en utveckling och förbättring av existerande kunskaper. Det andra sättet hävdar 
March (1991) är att generera ny kunskap om något som det inte tidigare funnits kunskaper 
inom. Denna studie kommer att tillämpa det första alternativet då målet är att förbättra de 
befintliga kunskaperna som finns inom självledarskap och utveckla kunskap om detta för IT-
konsulter. För att kunna utveckla kunskaper inom ämnet krävs emellertid redogörelser från 
konsulter kring hur de arbetar med strategier inom självledarskap. Till följd av detta har en 
insamling av empiri skett med ett subjektivt synsätt för att säkerställa objektivitet i form av att 
ingen värdering lagts på det insamlade materialet (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

Syftet med studien är att beskriva och skapa en förståelse för självledarskapsstrategier hos IT-
konsulter med mål att utveckla ett ramverk för självledarskap hos IT-konsulter vid 
distansarbete. Hermeneutik har använts då det innebär att det genomförs en tolkning av det 
som framkommit och observerats med syfte att söka förståelse för forskningsämnet. 
Hermeneutik är en lämplig forskningsansats när tolkning ska ske av empiriskt insamlat 
material som grundar sig i intervjuer inom fallstudier (Söderbom & Ulvenblad, 2016), vilket 
är fallet i denna studie. 

Under studien tog författarna del av vetenskapliga artiklar för att undersöka vilka områden 
som studerats tidigare inom självledarskap med syfte att hitta en forskningslucka. Detta gör 
att studien använt sig av en deduktiv forskningsansats. En deduktiv ansats innebär att 
forskaren utgår från tidigare teorier och ställer frågor utifrån detta (Söderbom & Ulvenblad, 
2016). De tidigare teorierna kan sedan användas för att förstå och undersöka nya fenomen 
(Mattson & Örtenblad, 2011). De vetenskapliga artiklarna resulterade i studiens 
problemformulering och det utvecklades utifrån problemformuleringen ett syfte där en ny 
bransch skulle studeras som tidigare inte varit föremål för liknande forskning. Tidigare 
studiers resultat i form av strategier inom självledarskap användes sedan för att studera 
självledarskap inom IT-branschen. Den negativa aspekten med användning av en deduktiv 
ansats är emellertid att tidigare forskning kan leda till att författarna blir påverkade och missar 
att ta med andra frågor som inte är relaterade till tidigare forskning i intervjuguiden. Denna 
risk minimeras dock av faktumet att tidigare forskning inte kombinerat självledarskap och IT-
konsultbranschen.  
 
Studien har använt sig av intervjuer för att samla in data för att erhålla fördjupade kunskaper 
inom självledarskap i IT-branschen. De intervjuer som ägt rum resulterade emellertid till nya 
tankar och funderingar, vilket har lett till att ytterligare teorier undersökts efter intervjuerna. 
Det kan således argumenteras för att studien har en abduktiv metod då det skett en 
växelverkan mellan tidigare studier och empiriinsamling. Detta medför att studien 
sammantaget genomförts med en abduktiv metod (David & Sutton, 2016). Den abduktiva 
metoden bidrar till att skapa och utveckla en djupare förståelse för självledarskap hos IT-
konsulter.  

3.2 LITTERATURGENOMGÅNG 
Intresset för problematiseringen tog start i ämnet självledarskap genom Yukls bok Leadership 
in Organizations (2012) där han beskriver hur självledarskap kan leda till bättre 
tillfredsställelse och prestanda (Stewart, Courtright & Manz, 2011). Här ligger fokus kring hur 
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ledare kan uppmuntra sina följare till självledarskap och vad detta kan få för följder, det 
diskuteras därmed inte ur följarens perspektiv. När följaren dessutom inte har sin ledare på 
plats kan det bli problematiskt, något som Antonakis och Atwater (2002) redogör för genom 
så kallat distansledarskap. Detta är en problematik som IT-konsulter får uppleva. Den 
teoretiska referensramen bygger på insamling samt bearbetning av vetenskapliga artiklar som 
har hämtats från databasen Google Scholar och från OneSearch via Högskolan i Halmstads 
bibliotek. De tio mest väsentliga artiklarna som har inhämtats finns bifogat i bilaga 2. Vid 
litteratursökning användes snöbollsurval (David & Sutton, 2016) där ett antal artiklar visade 
vägen till djupare forskningsområden i andra artiklar för att finna mer information. 

Sökord och begrepp har använts och till en början har dessa varit bredare för att så 
småningom bli mer ämnesfokuserat. De sökord som använts mest frekvent är: leadership, 
self-leadership, consultant, IT-consultant, well-being, welfare, health at work. 

3.3 URVAL 
3.3.1 Teoretiskt urval 
Med syfte att erhålla en heltäckande modell som inkluderar information om IT-konsulter och 
självledarskap har ett teoretiskt urval använts. Urvalet baserades på de resultat som 
framkommit från tidigare studier och information som framkom under empiriinsamlingen. 
Vid ett teoretiskt urval bör man när de första intervjuerna genomförts analysera och försöka 
urskilja mönster i det som respondenterna berättar för att sedan efter flera intervjuer försöka 
fråga sig vad en modell förutsäger genom det mönster som identifierats (David & Sutton, 
2016). Till följd av detta har likheter och skillnader i det som framkommit under de första fyra 
intervjuerna undersökts, och därefter genomfördes ytterligare intervjuer. Syftet med de nya 
intervjuerna var att öka argumenten för att de mönster som identifierades stämde, men även 
att kunna säkerställa vad modellen säger.  
 
3.3.2 Urval av företag 
Studiens företag har varit både stora och små företag. Det viktigaste kriteriet vid urvalet av 
företagen var att företagen skulle ha IT-konsulter anställda hos sig och därför identifierades 
företag med anställda konsulter. Det har således inte varit avgörande om vilken bransch 
företaget verkar inom. Företagen som identifierats med IT-konsulter som anställda 
kontaktades genom mejl och därifrån skedde ett ytterligare urval genom att enbart de företag 
som hade IT-konsulter ute på kundföretag valdes ut. Vidare var det viktigt att chefen från 
konsultföretaget inte dagligen närvarade på kundföretaget eftersom studien undersöker vikten 
av självledarskap när ens chef inte är på samma plats. 
 
Det har även varit viktigt att företaget har sin verksamhet i Sverige då författarna vill kunna 
göra en jämförelse mellan hur det fungerar att arbeta ute på kundföretag  
och detta kan påverkas av kultur, arbetsvillkor och arbetsmiljön. Genom att företag som finns 
i Sverige valdes kunde författarna säkerställa att dessa faktorer inte påverkade resultatet.  
 
I studien har fem företag medverkat. Att företagen är flera är ett medvetet val för att få en 
bred bild kring hur det är att arbeta som IT-konsult på kundföretag och för att säkerställa att 
det specifika företaget konsulten är anställd på inte påverkar möjligheten till användandet av 
självledarskapsstrategier. Detta är även anledningen bakom varför storleken och branschen för 
företagen varierar.   
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3.3.3 Urval av respondenter 
När urvalet av företagen för studien var genomfört valdes respondenter ut. De respondenter 
som medverkat i studien och bidragit till rapportens empiriinsamling valdes utifrån ett 
ändamålsenligt urval. Författarnas kunskaper och uppfattning om vilka personer som skulle 
kunna vara lämpliga respondenter har använts för att genomföra urvalet. Det innebär att ett så 
kallat selektivt urval tillämpats (David & Sutton, 2011). Ett krav för att vara lämplig som 
respondent var att personerna skulle vara anställda som IT-konsulter och att deras dagliga 
arbete skedde ute på kundföretag, eller att de hade tidigare erfarenhet av detta. Detta då 
situationen som studien fokuserar på är när arbetet sker på annan plats än hos arbetsgivaren. 
Ytterligare ett kriterium för att vara lämplig som respondent var att konsulten bemötte krav 
från både chefer på kundföretaget och från cheferna på det bolag som konsulten var anställd 
hos. Anledningen bakom detta val var att om konsulterna har krav på sig från flera håll kan 
det anses vara av betydelse att kunna leda sig själv.  
 
Forskningsstudiens perspektiv är konsulternas och deras användning av strategier inom 
självledarskap, därmed har enbart konsulter från IT-konsultbolagen deltagit i studien. För att 
erhålla en trovärdig empiri har respondenterna arbetat olika länge på bolagen och besatt olika 
mycket erfarenhet. Syftet med detta var att säkerställa att studiens resultat var oberoende om 
IT-konsulten var junior eller senior. Det som definierar om en konsult är junior är i denna 
studie är om denne har arbetat inom branschen i mindre än två år. 
 
Respondenterna har inte behövt ha kunskap om vad självledarskap är sedan tidigare, dock har 
det krävts att konsulterna varit medvetna om vad de själva gör för att föra deras arbete framåt. 
Anledningen till detta val är att självledarskap kan för många vara ett okänt begrepp, men det 
är inte en tillräcklig anledning för att utesluta en respondent från studien. Sökandet av 
respondenter har skett genom företags hemsidor och LinkedIn, när en IT-konsult som sitter 
ute på kundföretag har identifierats har en första kontakt via mejl tagits till konsultchefen. Det 
har inte lagts någon större vikt vart företagen är belägna då detta inte anses påverka studiens 
resultat.  
 
Nedan presenteras de respondenter som deltagit i studien. Respondenterna i studien är 
anonyma vilket gör att namnen nedan är fiktiva. 
Företag Befattning Benämning av 

respondent 
Längd på 
intervju 

Företag A Junior IT-konsult Karl 30 minuter 

Företag A Junior IT-konsult Philip 20 minuter 

Företag B Senior IT-konsult Adam 30 minuter 

Företag B Senior IT-konsult Jesper 25 minuter 

Företag C Senior IT-konsult Simon 45 minuter 

Företag D Senior IT-konsult Anders 35 minuter 

Företag D Senior IT-konsult Kalle 35 minuter 

Företag E Senior IT-konsult Karl-Johan 45 minuter 

 
Tabell 1: Studiens respondenter  
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3.4 OPERATIONALISERING 
Intervjufrågorna som utformats har operationaliserats där teoretiska begrepp har omvandlats 
till observerbara och mätbara sektioner (David & Sutton, 2016). En väl genomtänkt 
operationalisering har gjorts som mäter de centrala och betydelsefulla variablerna i 
frågeställningen. Med hjälp av uttömmande intervjufrågor kan centrala aspekter behandlas i 
frågeställningen och som en följd av detta blir intervjuerna användbara för att uppfylla 
studiens syfte (Harboe, 2013). De frågor som ställdes vid intervjuerna har därmed varit 
uttömmande enligt studiens frågeställning. Frågorna har utformats utifrån 
operationaliseringsschemat (se bilaga 3) som redogör för teman, teorier och referens. 

Intervjuernas semistrukturerade förhållningssätt gjorde det möjligt med följdfrågor och dessa 
följdfrågor är inte nedskrivna i intervjuguiden då de har framtagits utefter specifika 
situationer. Frågorna som framarbetades är baserade på teorierna om övergripande 
information om självledarskap, självledarskapsstrategier samt välbefinnande.  

De inledande frågorna hade ett upplägg till för att förstå vem respondenten är samt dennes 
bakgrund och förkunskap inom området, för att sedan gå över mot mer riktade frågor som 
hade sin utgångspunkt i syftet och problemformuleringen. Alltför precisa frågor kan enligt 
Jacobsen (2002) leda till att de som intervjuar endast får svar på det som anses vara viktigt 
och inte lyfter fram det som respondenterna anser vara relevant. 

Efter första delen av intervjun med inledande frågor fick respondenterna mer djupgående 
frågor gällande självledarskap och självledarskapsstrategier, exempelvis fick de svara på hur 
de hanterar beteenden som kan påverka deras arbete negativt. Genom dessa frågor gavs en 
djupare förståelse för hur strategierna används i praktiken av IT-konsulterna samt om 
respondenterna finner någon nytta av strategierna. Sedan ställdes frågor om motivation där 
respondenterna bland annat fick svara på hur det är att arbeta ute på kundföretag utan en chef 
fysiskt närvarande. Frågorna om motivation syftar på att visa hur IT-konsulter håller sig 
motiverade utan närvarande chef. Därefter fick respondenterna svara på frågor gällande 
välbefinnande och som inledande fråga fick de beskriva vad välbefinnande innebär för dem. 
Frågorna om välbefinnandet syftar till att undersöka om hur självledarskap kan påverka 
välbefinnandet. Avslutningsvis fick IT-konsulterna svara på öppna frågor gällande 
självledarskap kopplat till välbefinnande och motivation. 

3.5 INSAMLING AV EMPIRI 
Studien har genomförts med en kvalitativ forskningsmetod. Kvalitativ forskningsmetod kan 
grunda sig på hermeneutikens teoretiska och metodologiska principer och lämplig när den 
teoretiska basen är någorlunda begränsad (David & Sutton, 2011; Jacobsen, 2002). 
Kvalitativa undersökningar är lämpliga att använda då fenomen ska beskrivas och tolkas för 
att ge en ökad förståelse för ämnet (Justesen & Mik-Meyer, 2010). Frågeställningen för 
uppsatsen är en hur-fråga, vilket leder till analyser som fokuserar på processer som kan ge 
större förståelse och därmed lämpar sig en kvalitativ undersökning (Justesen & Mik-Meyer, 
2010).  Kvalitativa metoder kan vara observationer, fallstudier och intervjuer. I denna studie 
är det intervjuer som använts då IT-konsulter sitter ute hos kunder, vilket gör det svårt att 
använda de andra alternativen. Intervjuer innebär att ett antal aktörer inom ett eller flera 
företag kontaktas och författarna ställer frågor utifrån en intervjuguide och lyssnar på deras 
svar (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

Insamling av primärdata har genomförts med hjälp av ett flertal respondenter. Respondenterna 
på de olika företagen är konsulter inom IT-branschen och arbetar ute på kundföretag utan 
närhet till sina chefer. Kvalitativa intervjuer anses vara det mest lämpade tillvägagångssättet 
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som en följd av att syftet med studien är att beskriva och utveckla en förståelse för de 
strategier som används samt utveckla ett teoretiskt ramverk som andra kan använda sig av. 

Med utgångspunkt i teorier från den teoretiska referensramen har en intervjuguide (se bilaga 
5) tagits fram som en grund för de kvalitativa intervjuerna som genomförts. Intervjuguiden 
har fungerat som ett stöd i intervjusituationerna. Utöver denna intervjuguide har intervjuerna 
genomförts på ett semistrukturerat sätt som gav möjligheten för anpassade följdfrågor i varje 
enskilt möte med respondenterna (David & Sutton, 2016). Trots anpassade följdfrågor har 
grundfrågorna i intervjuguiden varit samma i alla intervjuer vilket innebär att en gemensam 
analys kan genomföras. 

Personliga intervjuer anses vara fördelaktigt då respondentens samtliga reaktioner kan 
dokumenteras. Personerna känner sig även mer bekväma i sin naturliga miljö vilket innebär 
att diskussioner kan ske mer öppet och lättsamt (Bryman & Bell, 2013). Telefonintervjuer 
används för att komma åt fler respondenter för en djupare förståelse. Till följd av 
omständigheter med COVID-191 under perioden då denna studie genomfördes har emellertid 
majoriteten av intervjuerna skett via telefon och Skype. Detta har minskat den personliga 
kontakten till respondenterna vilket innebär att endast respondentens ord har kunnat 
analyserats.  

Både telefonintervjuerna och de fysiska intervjuerna har spelats in efter godkännande från 
respondenterna och som en följd av detta kunde frågorna på ett mer naturligt sätt leda till 
följdfrågor för ökad förståelse för respondentens olika strategier. Det inspelade materialet 
medförde även möjligheten att använda direkta citat från respondenterna för att skapa en 
bättre förståelse. Vid intervjutillfällena har båda skribenterna medverkat där den ena ställt 
majoriteten av frågorna medan den andra har observerat respondenternas beteenden och 
utifrån dessa observationer inflikat med följdfrågor. Metoden för intervjuerna medförde att 
intervjuerna blev tydliga och enkla för respondenterna att medverka i. Samtliga intervjuer 
pågick i 20–45 minuter.  

Med hjälp av inspelningarna har intervjuerna transkriberats vilket underlättat analysen av 
empirin. Det har därmed lagts ner mycket tid på genomförandet av dessa transkriberingar för 
att skapa noggrannhet för analysen som syftar till att hitta mönster, göra jämförelser samt 
skapa mening (Söderbom & Ulvenblad, 2016).  

3.6 ANALYSMETOD 
Den analys som genomförts har sin utgångspunkt i den analysmodell (se figur 2) som tagits 
fram för studien. För att komplettera ytterligare har även en annan modell valts, en kvalitativ 
dataanalys metod som Miles och Huberman (1984) tagit fram (se figur 3). Processen har 
bestått av att det material som samlats in genom intervjuer först har kategoriserats på ett öppet 
sätt och dessa har benämnts raw order themes. Därefter har kategoriseringar skett utifrån 
liknande svar, vilket benämns som higher order themes. Modellen som framtagits av 
Huberman och Miles (1984) är flexibel, vilket har gjort den lämplig för studien då studien i 
sig är flexibel genom användning av semistrukturerade intervjuer. De första 
kategoriseringarna i raw order themes skedde genom att transkriberingarna från de olika 
intervjuerna färgkodas utifrån de teman som återfinns i den analysmodell som framtagits för 
studien. Därefter förenades liknande teman för att utgöra higher order themes. 
Kategoriseringen och de teman som bildades skapades utefter jämförelser kring likheter och 

 
1 COVID-19 var en infektionssjukdom som betraktades som en allmän- och samhällsfarlig 
sjukdom.  
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skillnader mellan de olika respondenternas svar på intervjuerna. Som en följd av att den 
teoretiska grunden genomsöktes före dataanalysen uppkom risken att teman valdes utefter det 
som ansågs vara mest relevant ur den teoretiska synvinkeln, medvetenheten om denna risk 
medförde dock större incitament till att vara opartiska.  

De higher order themes som identifierades tillsammans med den modell som utvecklats för 
studien möjliggjorde utvecklingen av ett teoretiskt ramverk. De svar som respondenterna gett 
sammankopplades med de teorier som presenterats under avsnitt 2. Teoretisk referensram för 
att generera ett nytt teoretiskt ramverk.  
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Figur 3: Analysmodellen från Huberman et al. som använts för analysen. 

3.7 KVALITETSKRITERIER INKLUSIVE GENERALISERING 
För att kunna bedöma om kvalitativa forskningsstudier går att lita på måste de kritiskt 
granskas (Kvale & Brinkmann, 2014). Med syfte att säkerställa och stärka studiens validitet 
och reliabilitet har flera åtgärder vidtagits, vilket presenteras nedan. 
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3.7.1 Reliabilitet 
För att säkerställa tillförlitligheten i studien har reliabilitet varit i fokus. Reliabilitet berättar 
hur tillförlitlig en mätning är och om det är möjligt att upprepa studien igen med andra 
respondenter och nå samma resultat (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Ett problem för 
tillförlitligheten kan vara att respondenterna i studien kan ändra sina svar under en pågående 
intervju men även svara olika beroende på vem det är som genomför intervjun (Kvale & 
Brinkmann, 2014). För att minska risken med varierande svar har intervjuerna haft inslag av 
ledande frågor. Frågor som har en ledande karaktär är lämpliga att använda i kvalitativa 
undersökningar under intervjuer med syfte att pröva tillförlitligheten i svaren från 
respondenterna. Genom användning av ledande frågor har det även kunnat verifierats att 
forskarna som genomfört intervjuerna tolkat intervjupersonernas svar korrekt (Kvale & 
Brinkmann, 2014). De ledande frågorna har därmed lett till att tillförlitligheten i studien har 
kunnat säkerställas då de har bidragit till att kunna kontrollera att det som framkommit 
tidigare under intervjun verkligen stämmer.  

Studien empiri har samlats in genom intervjuer. De intervjuer som har genomförts har haft 
samma struktur och utgått från samma intervjuguide. Vid intervjuer med ett flertal olika 
individer ökar risken att intervjupersonerna tolkar frågor olika, vilket ligger till grund för valet 
av en standardiserad intervjuguide (David & Sutton, 2016). Fördelen med användningen av 
samma intervjuguide är att det inte leder till reliabilitetsproblem eftersom det blir lättare att 
jämföra intervjuerna. Strukturerade intervjuer tillåter således jämförelser och bidrar till att det 
lättare går att göra generaliseringar, vilket i sin tur påverkar studiens validitet positivt (David 
& Sutton, 2016). Genom att använda samma intervjufrågor har risken för att få en väldigt bred 
och olik tolkning från respondenterna försökt reduceras.  

3.7.2 Inre- och yttre validitet 
Validitet handlar om studien mäter det som den är avsedd att mäta och om det studien kommit 
fram till verkligen visar det som finns ute i samhället. Validering är aktuellt under hela 
forskningsprocessen (Kvale & Brinkmann, 2014). Till följd av detta har arbete med att 
säkerställa validiteten varit i fokus från början av studien till dess slut för att säkerställa hög 
validitet. Validitet kan delas in i yttre och inre validitet. Yttre validitet handlar om resultatet 
kan generaliseras och om det stämmer för en större population (Söderbom & Ulvenblad, 
2016; David & Sutton, 2011). Om studien upprepas och genomförs på nytt av andra forskare 
är det troligt att datan som då insamlas inte helt överensstämmer med datan från denna studie. 
Detta då personerna som intervjuar respondenterna påverkar dem via interaktion (Kvale & 
Brinkmann, 2014). Studien har enbart studerat ett stickprov av de personer som är IT-
konsulter ute på kundföretag, vilket bidrar till att studiens population kan anses vara 
begränsad. För att förstärka studiens yttre validitet har dock respondenterna olika mycket 
erfarenheter och olika bakgrunder, det bidrar positivt till en generalisering av studiens 
resultat. En liten grupp som är väl vald är mer användbar än en större grupp där individerna 
inte valts ut noga (David & Sutton, 2011). Med anledning av att studiens respondenter är 
anonyma förstärks generaliserbarheten ytterligare då det minskar risken för socialt acceptabla 
svar och istället har respondenterna kunnat känna sig trygga i att svara ärligt (Kvale & 
Brinkmann, 2014). De standardiserade och ledande frågorna som använts under intervjun (se 
avsnitt 3.7.1 Reliabilitet), har även bidragit till att det är lättare att generalisera då det 
möjliggör att resultaten från de olika intervjuerna kan jämföras (David & Sutton, 
2011). Forskningsstudien syftar till att utveckla ett ramverk innehållande strategiernas 
användbarhet för att bidra till praktiskt nytta. Yin (2013) menar att studiens värde ökar genom 
att generalisera studiens upptäckter och slutsatser, därmed har en analytisk generalisering 
genomförts för att ramverket ska kunna praktiseras av andra IT-konsulter samt i fortsatt 
forskning inom ämnesområdet.  
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Inre validitet kan även kallas begreppsvaliditet och innebär hur väl ett antal variabler 
representerar det teoretiska begrepp som är avsedda att mätas (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 
Intervjuguiden för studien har grundat sig i det som framkommit under den teoretiska 
referensramen och det bidrar till att den inre validiteten kan säkerställas. Vidare har samma 
intervjuguide sedan använts för all empiriinsamling. Studien har vidare genomförts med en 
kvalitativ intervju, vilket bidrar positivt till den inre validiteten. Detta då kvalitativa intervjuer 
skapar förutsättningar för inre validitet. En nackdel med detta är emellertid att vid användning 
av intervjuer läggs fokus på en liten del av populationen då det är tidskrävande och det 
påverkar den externa validiteten negativt (David & Sutton, 2011). Detta har dock kunnat 
vägas upp genom att respondenterna valts ut med eftertanke och noggrannhet.  

3.8 ETISKA ÖVERVÄGANDEN 
Genom hela studien har etiska frågor varit i centrum för att undvika etiska problem. Det har 
varit viktigt att arbetet med detta under hela processen då etiska problem förekommer under 
hela intervjuundersökningen (Kvale & Brinkmann, 2014). Till följd av detta informerades alla 
respondenter i förväg om syftet med studien samt konsekvenserna av att delta. Efter detta har 
respondenterna valt om de velat delta i studien eller inte, deltagandet har därmed varit 
frivilligt i enlighet med de råd som Kvale och Brinkmann (2014) lyfter fram om etik. I 
samband med varje intervju meddelades även respondenten att uppsatsen kommer bli en 
offentlig handling samt att reglerna och föreskrifterna från GDPR-lagen kommer följas (se 
bilaga 4). För att upprätthålla hög konfidentialitet har inspelat material och transkriberingar 
förvarats oåtkomligt från obehöriga och efter studien har dessa kasserats.  

För att säkerställa att ingen respondent upplever att deras svar framställts fel till följd av att 
forskarna har uppfattat deras svar fel har respondenterna fått ta del av resultatet och erbjudits 
möjlighet att kommentera om de vill att något ska exkluderas eller revideras. Samtliga 
respondenter godkände det resultat som de fick ta del av. Studien har värnat om 
respondenternas privata integritet genom att låta alla intervjuobjekt vara anonyma och därför 
har privat data som kan identifiera deltagarna inte tagits med i studien. En studie leder även 
till att etiska krav ställs på forskaren då personerna ska försöka uppnå hög vetenskaplig 
kvalitet på arbetet (Kvale & Brinkmann, 2014). Som en följd inom detta har en stor del av 
arbetet varit att säkerställa att resultatet av studien blir så korrekt och representativt som 
möjligt.  
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4. Empiri 
Den empiriska datan presenteras i detta kapitel och har samlats in genom kvalitativa 
intervjuer. Varje företag som deltagit i studien har ett eget avsnitt och under dessa återfinns 
kategorier där respektive IT-konsults svar presenteras. Den insamlade empirin presenteras 
utifrån varje respondent för att visa på respektive individs tankar, utförande och upplevelser 
kring studiens forskningsämne. Strukturen för kategorierna följer samma struktur som avsnitt 
2. Teoretisk referensram och inleds med ledarskap & strategier i organisationer för att därefter 
gå vidare till självledarskap och välbefinnande.      

4.1 IT-KONSULTEN KARL 
Företaget A är ett nystartat företag inom bemanning som bara funnits i ett par år. Karl arbetar 
på företaget som junior IT-konsult och tillträdde tjänsten strax efter han tog examen för lite 
mer än 1,5 år sen. Hans roll på bolaget benämns som first line technical.  
 
4.1.1 Ledarskap i organisationer 
Karl sitter dagligen ute på kundföretag och har suttit hos samma kund sedan han började på 
företag A. Under den period som Karl har arbetat på företaget har han inte träffat sin chef, 
utan det har enbart varit en sporadisk kontakt via telefon och mejl. Han beskriver det som: 
“Det är kundföretagets chef som är den chef jag vänder mig till om det är något. 
Konsultchefen ansvarar bara för personalrelaterade frågor som exempelvis lön och 
semester.” Relationen mellan Karl och hans chef är nästintill obefintlig och han upplever inte 
att han har ett starkt stöd från konsultchefen. Det handlar istället om att ta eget ansvar och att 
kundföretagets chef går in och hjälper till när Karl behöver vägledning eller hjälp. 
  
Att Karls chef inte är närvarande med en daglig kontakt med konsulterna påverkar hur han 
kontrollerar deras arbete. Det är kundföretagets chef som kontrollerar och följer upp det 
arbete som Karl genomför, han i sin tur rapporterar vidare till Karls chef som lyssnar in hur 
det går för Karl. De verktyg som kundföretagets chef använder sig av vid kontrollen är bland 
annat att kolla hur hög lösningsgraden är för varje konsult. 
 
Chefens frånvaro leder även till att Karl upplever att hans chef inte bidrar till att han får en 
bättre förståelse kring vad som förväntas av honom som anställd. Han tycker däremot att 
kundföretagets chef är tydlig med vad han vill att Karl ska uppnå. Redan från början såg han 
till att Karl fick de kunskaper som behövdes samt en introduktion som gjorde att han snabbt 
kom in i sin roll. Det som Karl kände när han började var att han snabbt fick ta eget ansvar 
och klara sig på egen hand eftersom han inte hade någon mentor eller annan person som gick 
bredvid honom.  
 
4.1.2 Strategier i organisationer 
Under arbetstiden på företag A har Karl regelbundet fått utbildningar för att utvecklas, det är 
dock kundföretaget som stått för detta och inte företaget som Karl är anställd på. 
Utbildningarna sker genom workshops och digitala utbildningar. Karl berättar att 
kompetensutvecklingen bidrar till att han utvecklas och blir bättre på sitt jobb.  
 
På kundföretaget Karl sitter på finns flera personer från företag A, vilket gör att kan dra nytta 
av varandras kunskaper. Karl beskriver det som att de inte jobbar tillsammans varje dag, men 
de hjälper varandra med saker när någon inte har tillräcklig kompetens. De anställda har 
många gånger olika erfarenheter och Karl tycker att de seniora konsulterna gärna hjälper de 
juniora. Faktumet att deras chef inte är närvarande gör dock att det kan komma tillfällen då de 
inte har tillräckliga kunskaper och då hjälper chefen på kundföretaget till.  
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4.1.3 Självledarskap 
Karl beskriver självledarskap som ”Att vara självständig och arbeta på egen hand för att 
göra sitt jobb, att sätta upp mål för sig själv”. I Karls arbete är det emellertid inte mycket han 
får bestämma eftersom uppgifterna är standardiserade med tydliga rutiner. Han kan således 
inte ta några egna initiativ kring hur en uppgift ska utföras.   
 
Det Karl kan göra för att arbeta självständigt är enligt honom själv att se över sin effektivitet. 
För att öka sin effektivitet i arbetet gäller det för Karl att ha fokus på det han gör. Han 
beskriver att han är duktig på att vara effektiv och till följd av det har han vid upprepade 
tillfällen kommit på första plats i företagets mätning om vem som tagit flest ärenden. 
Arbetsplatsen Karl arbetar på försöker även bidra positivt till de anställdas effektivitet genom 
att anställa ny personal som kan underlätta arbetsbördan. För Karl innebär den nya personalen 
dock att effektiviteten till början blir försämrad då de nyanställda inte har den kompetens som 
behövs. För Karl blir detta dock något positivt då det leder till att han själv blir medveten om 
att han vill arbeta självständigt mot att bli mer effektiv och förändra sitt beteende för att 
underlätta det. Karls arbetsplats arbetar tillsammans med honom för att han ska förändra sitt 
beteende. Detta gör de genom uppföljningsmöten varje månad då de diskuterar bland annat de 
mål som Karl har.   
  
4.1.4 Strategier inom självledarskap 
Strategier för att leda sig själv framåt och uppnå mål är inget som Karl fokuserar på dagligen. 
Han är dock medveten om vilka styrkor han besitter, men även vilka svagheter som han måste 
arbeta med för att bli bättre. Han berättar att genom vara en junior konsult bidrar det till att 
han är ny i arbetslivet och därför inte hunnit med att arbeta med sina svagheter mycket. De 
styrkor Karl har arbetar han dock hårt med att behålla, men även att vidareutveckla. Detta gör 
han bland annat genom att lära sig mer och dela med sig av sina styrkor.  
 
Naturliga belöningsstrategier 
De arbetsuppgifter som Karl har upplever han inte som meningsfulla och roliga, men han 
försöker få dem att bli det genom att omge sig med trevliga kollegor. Detta med 
förhoppningen att lättare kunna uppnå sina mål. Karl tror vidare att han hade kunnat bli ännu 
mer motiverad i arbetet om han hade haft möjlighet att göra sina arbetsuppgifter på mer än ett 
sätt eller på varierande platser. Problemet är att det inte är möjligt då Karls arbete är belagt 
med hög sekretess och de har fasta platser i det kontorslandskap de sitter i. 
  
När Karl får beröm från chefer eller märker att kunderna blir nöjda med hjälpen de fått känner 
Karl att han gjort ett bra utfört jobb. Att få beröm är dock inget som motiverar Karl, utan det 
är enligt Karl ”Något som är trevligt för stunden”. Faktumet att Karls egen chef inte är 
närvarande påverkar därför hur Karl känner kring det jobb han gör. I Karls arbete träffar han 
heller aldrig kunderna fysiskt utan har enbart kontakt med dem per telefon. Detta gör att det 
många gånger inte blir mycket beröm från kunderna enligt Karl. Han tror att anledningen är 
att kunderna själva har mycket att göra på deras arbete och tänker därför inte på att ge beröm 
eller framföra sin tacksamhet. Belöningar för att Karl gör sitt arbete framgångsrikt är inget 
som Karl tror på, utan han har en stark tro på att det handlar om att inte tappar fokus på vad 
han arbetar med för att lyckas. På företag A försöker konsultchefen dock ge de anställda 
belöningar i form av fika och lunch för att fira framgångrika resultat. 
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Beteendefokuserade strategier 
Karl har länge arbetat med de beteenden som han tycker är negativa. Han beskriver det som 
att redan under hans utbildning kom han på vad han gjorde som påverkade hans effektivitet 
negativt och genom att Karl blev medveten om detta kunde han arbeta bort dem. Ett exempel 
var att Karl tyckte att vissa uppgifter var för tråkiga och därför tittade på film samtidigt som 
han gjorde dem. Idag har Karl lärt sig att det inte är positivt eftersom det leder till att den 
tråkiga uppgiften tar ännu längre tid. Karl säger ”Om jag har en negativ inställning till en 
uppgift tycker jag bara det är att bita i det sura äpplet och göra uppgiften ändå”. Det är 
därför viktigt för Karl att sätta upp mål för att kunna eliminera ineffektiva beteenden och Karl 
sätter upp delmål på vägen för att kunna känna att han regelbundet uppnår sina mål. Han är 
dock tydlig med att han inte ger sig själv något straff eller belöning bara för att han lyckats 
uppnå en beteendeförändring. Det viktiga för honom är att det i fortsättningen kommer bli ett 
bättre resultat till följd av att han förändrats.  
  
Konstruktiva tankemönster 
Hur Karl tänker tror han inte påverkar hans arbete i speciellt stor utsträckning. Ens inställning 
till arbetet är dock viktigt, men det går att göra ett resultatrikt arbete trots negativa tankar 
menar Karl på. Det viktiga är emellertid att det i grunden finns en positiv inställning som är 
möjlig att luta sig tillbaka på. Hur Karls tankar går är inget han reflekterar över dagligen, men 
han är medveten om hans dagliga inställning till hans jobb. Upptäcker han att han tänker 
negativa tankar arbetar han aktivt med att försöka ersätta dem till positiva. När Karl möter en 
uppgift försöker han även tänka att han kommer lyckas med uppgiften även om den verkar 
svår. Han ser utmaningar som möjligheter istället för hinder och tror inte det är bra att ha en 
inställning som gör att han inte vågar utmana sig och testa på nya arbetsuppgifter. 
  
4.1.5 Välbefinnande 
Karl beskriver att han är en person som blir motiverad mer av externa belöningar än interna. 
En sak som han tycker är viktigt för att bli motiverad är lönen, detta är något som även 
påverkar hans välbefinnande i önskad riktning. Det är dessutom viktigt att Karl känner att han 
har en chef som finns där och tar hand om honom då det leder till att Karl blir motiverad. 
Genom att chefen pratar med honom om hur Karls arbete går bidrar det positivt till hans 
välmående, problemet är emellertid att hans chef inte gör det. Karl tycker även det är väldigt 
viktigt att ha kollegor som bidrar till att han mår väl och berättar att han är lyckligt lottad som 
har kollegor som han gillar.  
  
För att öka välbefinnandet ytterligare lägger Karl mycket tid på att träna och han tycker det är 
viktigt att arbetet är flexibelt eftersom det då gör att han har tid till att åka till gymmet. Karl 
tycker inte att han mår som bäst när han är på arbetet och anledningen bakom är att arbetet är 
väldigt inrutat och det inte är en positiv stämning. Detta försöker han därför väga upp genom 
träning.  

4.2 IT-KONSULTEN PHILIP 
Philip arbetar precis som Karl på företag A som IT-konsult och även han började på företaget 
när han tog examen för 1,5 år sedan. Till vardags sitter han ute hos kund och arbetar som IT-
konsult och har en formell titel som first line technical.  
 
4.2.1 Ledarskap i organisationer 
Då Philip sitter ute på kundföretag och arbetar leder det till att han inte träffar sin chef. Sedan 
Philip blev erbjuden sitt jobb har de inte träffats förutom när han skrev på sitt 
anställningsavtal. Han beskriver chefen som en person som bara hjälper till med det praktiska 
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som lön, semester och uppdrag. Det positiva med detta är att Philip har utvecklat en bra 
relation med chefen som finns på kundföretaget, men han känner en avsaknad av att ha en 
relation med sin egen chef. Efter att ha arbetat på företaget i mer än ett år känner dock Philip 
att han har vant sig vid att arbeta själv och att han kan prata med kundföretagets chef om han 
behöver hjälp. Kundföretagets chef, till skillnad från hans egen chef, utgör därför ett starkt 
stöd för Philip.  
 
De förväntningar som finns på Philip och hans arbete tycker inte Philip är definierade från 
konsultchefen. Det är istället kundföretagets chef som berättar för honom om vad han 
förväntas göra och uppkomma. Philip tror dock att hans chef håller koll på hans arbete genom 
kundföretagets chef och att om det märkts att Philip behövt ha ett bättre stöd hade säkert 
chefen hört av sig. Kundföretagets chef följer dagligen upp Philips arbete och därför kan det 
snabbt identifieras om det är något som Philip behöver extra stöd inom. Uppföljningen sker 
genom att kontrollera hur stor lösningsgrad Philip har på sina ärenden. 
  
För att utveckla en fungerande relation med sin chef tror Philip kommunikation är viktigt. När 
han pratar om det i generella termer beskriver han det som ”Det handlar om 
tvåvägskommunikation, och inte bara att man som anställd ska kontakta företaget när det är 
dags att planera semestern eller att lönen blivit fel”. I Philips fall är detta inte fallet med hans 
chef, men han beskriver att han ständigt har ett samtal pågående med kundföretagets 
chef.  Det negativa med att arbeta på distans från sin chef tycker Philip därför är att relationen 
med konsultchefen blir påverkad. Han hade därför hellre gått till kundföretagets chef med sina 
frågor rörande lön och semester än till konsultchefen. 
 
4.2.2 Strategier i organisationer 
Kundföretagets chef följer upp Philips arbete regelbundet och ser till att han har tillräcklig 
kompetens för de uppgifter han arbetar med. Under tiden som Philip arbetat på företag A har 
han arbetat i två olika roller och när han bytte tjänst var det inte hans egen chef som såg till att 
han fick de kunskaper som behövdes, utan även då var det kundföretagets ansvar. När Philip 
började på företag A fick han en introduktion där han fick sitta med en senior konsult under 
en period för att lära sig arbetsuppgifterna och under hans anställningstid har han fått 
utbildning genom workshops. I det dagliga arbetet har Philip tillgång till en intern databas 
med instruktioner som han kan luta sig tillbaka mot om det dyker upp något i hans arbete som 
han inte kan. Philips arbetsuppgifter är emellertid relativt monotona, vilket gör att han snabbt 
kommit in i sitt arbete och fått kunskaper för att utföra det han ska.  
 
På arbetsplatsen Philip sitter på dagligen ute hos kundföretaget har han ett par av sina kollegor 
med sig. Enligt Philip är det skönt att känna att det finns någon som är mer senior och erfaren 
närvarande eftersom han ibland kan känna sig osäker på hur han ska genomföra sitt arbete om 
det blir komplikationer. Philip berättar dock att de till vardags inte arbetar i lag, utan varje 
konsult arbetar individuellt med sitt arbete.  
 
4.2.3 Självledarskap 
Självledarskap är enligt Philip “När man leder sig själv för att uppnå olika mål och 
uppgifter”. I hans eget arbete har han inte en stor möjlighet att hitta egna vägar att gå för att 
uppnå olika saker då arbetet är väldigt inramat och standardiserat. Det finns dock en del saker 
som Philip själv kan vara med och bestämma över, men det är främst över saker som inte 
påverkar kunderna. Han beskriver det som det viktigaste i hans arbete är att leverera ett 
framgångsrikt resultat till kunderna och de uppgifterna kan han inte påverka, han kan dock 
påverka sig själv och se till att det blir ett bra resultat. 
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De styrkor och svagheter som Philip har är något han är medveten och tänker på när han 
arbetar. Philip arbetar även med dessa aktivt och försöker utveckla respektive eliminera dem 
när han har tid och möjlighet. Han berättar att de styrkor han har tycker han om att dela med 
sig av och samtidigt använda dem för att gå in och leverera ett resultat till kunderna. Även 
svagheterna som Philip har arbetar han med på ett liknande sätt, han försöker lära sig av sina 
kollegor och bli inspirerad till att förändra sig. Han tycker att det är viktigt att kunderna får ett 
bra resultat trots hans svagheter.  
 
4.2.4 Strategier inom självledarskap 
Naturliga belöningsstrategier 
Ett underliggande intresse för ämnet som arbetet berör anser Philip vara viktigt då det bidrar 
till att arbetet blir roligare. Han själv har sedan barnsben varit intresserad av teknik och 
datorer, vilket gör att han känner ett starkt intresse för det han arbetar med idag. För att arbetet 
ska bli ännu roligare är det även viktigt med trevliga kollegor och att det är en trevlig 
stämning ute hos kunden. Philip blir dessutom mer motiverad och tycker uppgifterna blir 
roligare om han har möjlighet att arbeta i en miljö som är inspirerande. Detta är dock inget 
han kan råda över själv i den tjänst han har idag då hans arbete är belagt med sekretess. Philip 
försöker därför göra det han kan genom att ha personliga saker på sitt skrivbord som gör att 
han känner sig som hemma. 
 
Philip känner att han gör ett lyckat jobb när han märker att han får positiv feedback från 
företagets kunder. Att få belöningar när ett mål är uppnått är något som Philip tycker är 
väldigt viktigt. Philip brukar ge sig själv belöningar genom att exempelvis köpa något som 
han länge velat ha eller unna sig en ledig och lugn kväll hemma utan några måsten. På företag 
A ges de anställda inga belöningar förutom från kundföretaget. Dessa belöningar brukar vara i 
form av fika och lunch. 
 
Beteendefokuserade strategier 
Att reflektera över sitt beteende är inget Philip gör dagligen. Beteenden som påverkar Philips 
arbete negativt försöker han dock arbeta för att eliminera. Philip själv säger ”Jag tror inte att 
alla har ett perfekt beteende från början, utan man måste jobba hårt för att bli av med dem 
dåliga beteendena”. Han tror vidare på att det är viktigt att arbeta för att höja sin effektivitet 
och det gör Philip genom att dagligen göra en lista över saker han vill göra utöver att hjälpa 
kunderna. Genom att få ner sakerna på papper kan han sedan göra en prioritering kring vart 
han vill lägga sitt fokus. 
  
Philip sätter ofta upp mål och delmål för olika saker för att bli motiverad till att fullfölja något 
och inte tappa fokus. För ett par månader sedan kom Philip fram till att han la mycket tid på 
att prata med kollegor, vilket påverkade hans arbete negativt då han la tid på fel saker. Till 
följd av det satte Philip upp ett mål för sig själv att han skulle minska sina samtal med 
kollegor, och ett första delmål var att han skulle sitta och arbeta ostört minst en halvtimme åt 
gången. Efter att han uppnått det målet arbetar Philip nu med att komma upp i en timmes 
ostört arbete. Philip berättar att chefen på kundföretaget som Philip arbetar på har månadsvis 
uppföljning med Philip. På mötena ges Philip möjlighet att prata om de mål han har satt upp 
för sig själv på det personliga planet samtidigt som de diskuterar det arbete Philip utför.  
 
Konstruktiva tankemönster 
De personliga tankemönstren påverkar Philip mycket då inställningen till arbetet influerar 
resultatet på hans uppgifter. Philip säger ”Har jag en negativ inställning kommer mitt arbete 
bli lidande och jag kommer inte göra ett lika bra jobb”. Philip tänker på detta ofta, men 



SIDA 29 
 

menar på att han i grunden är en ganska glad person som tänker glada tankar. För att undvika 
att tänka att han inte kommer lyckas med en uppgift försöker han tänka bort det som stör 
honom och istället föreställa sig framgång. När det är riktigt svåra utmaningar han står inför 
försöker han även peppa sig själv mentalt. Om Philip inte lyckas tänka bort det som stör 
honom och tänker negativa tankar beskriver han att det påverkar hans beteende och mående. 
Många gånger har kundföretagets chef märkt det och därför försökt peppa honom. 
  
4.2.5 Välbefinnande 
Philip anser att han uppnår välbefinnande genom att få arbeta med saker som han tycker är 
roliga och att det dessutom ger en hög lön. En uppgift måste kännas utmanande samtidigt som 
det leder till kunskap för att bli rolig enligt Philip. Det handlar om att hela tiden utvecklas. Då 
Philips chef inte är närvarande bidrar inte den till Philips motivation på något annat sätt än 
genom att erbjuda honom en hög lön. Den chefen som finns på kundföretaget bidrar dock till 
Philips motivation och därmed även hans välmående menar Philip. Detta gör han genom att 
följa upp Philips arbete, ge beröm och peppning. Philip blir motiverad genom att få beröm 
”Det är kul att någon känner att man gör ett bra arbete och det gör ju absolut att jag känner 
mig lite mer taggad när jag kommer till jobbet nästa dag”.  
  
Välbefinnande för Philip är även att ha balans mellan jobb och fritid. Det är viktigt för honom 
att han mår bra i sig själv och att han är vid god hälsa. På jobbet försöker han erhålla ett 
välbefinnande genom att inte umgås med kollegor som drar ner honom och påverkar hans 
beteende negativt. Philip tycker dock det är en utmaning att på företag A få ett bra välmående 
eftersom det är samma uppgifter varje dag och det påverkar hans mående i fel riktning. Detta 
gör även att Philip inte känner sig jätteglad när han kommer till jobbet varje dag, men han 
försöker motivera sig själv genom att hitta glädje i det lilla. 

4.3 IT-KONSULTEN ADAM  
Det andra företaget i studien, företag B, finns i flera länder och i Sverige återfinns dem på ett 
flertal lokala kontor. Företaget har funnits under många år och arbetar inom IT-lösningar. 
Adam har arbetat med IT under många år och har under de senaste tjugo åren gått från att vara 
IT-tekniker på grundnivå till att idag vara specialist inom databaser. Han beskriver sin roll 
som IT-konsult som ”Den bästa anställningsformen jag haft”. 
 
4.3.1 Ledarskap i organisationer 
Adam berättar att han till vardags sitter ute hos samma kund på heltid. Ibland händer det dock 
att andra kunder behöver hjälp och då förekommer det att han åker ut till dem under enstaka 
dagar efter överenskommelse med kundföretaget. Han upplever att kundföretagets chefer är 
flexibla och beskriver det som att det handlar om att ge och ta.  
 
Adam sitter varje vecka tre dagar ute hos kund, och de övriga dagarna arbetar han på distans. 
En av de två dagarna sitter han på det lokala kontoret, medan han den andra dagen arbetar 
hemifrån. Detta medför en frihet som han tycker är positiv då det gör honom självgående och 
fri. Adam tycker dock det är skönt att vara hos kunden för att få den sociala biten och tycker 
om att ha en varierad arbetsmiljö.  
 
Att Adam utför ett arbete med hög kvalité är inget som hans chef kontrollerar, utan Adam 
berättar att det är kunden som han har tätast kontakt med kring det. Han berättar vidare att han 
aldrig funderat på om hans chef är tydlig med vad som förväntas av honom som anställd, han 
kör istället bara på själv utifrån det han själv kan och tycker är viktigt. 
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Genom att Adam sitter ute hos kund, eller arbetar hemifrån träffar han inte sin chef dagligen. 
Han upplever dock ingen negativ konsekvens med detta, utan berättar att de ringer varandra 
om det skulle vara något. Om Adam får ett problem vet han att han kan ringa sin chef och få 
hjälp om det är akut, annars träffas de en dag i veckan då båda befinner sig på företag B:s 
kontor. Det är när respondenten träffar sin chef som deras relation utvecklas. För 
respondenten är det viktigt att både han själv och chefen visar att de är intresserade av 
varandra. Adam tycker att det kan vara viktigt att även prata om privata saker och inte enbart 
om jobb. 
 
4.3.2 Strategier i organisationer  
För att företagets anställda ska ha tillräckliga kunskaper erbjuds de anställda 
kompetensutveckling regelbundet. En till två gånger per år har Adam möte med sin chef där 
de diskuterar vilka behov han har och inom vilka områden han behöver utbildas. I det område 
som Adam arbetar inom finns det olika certifikat som kan tas och det är till följd av det viktigt 
att de anställda känner sig pålästa. Vissa certifikat som Adam tar kan gå ut, vilket innebär att 
han måste läsa in och lära sig de nya som lanseras. Varje år åker Adam även på en stor 
konferens som bidrar positivt till hans kompetens samtidigt som han ges möjlighet att träffa 
likasinnade. Han beskriver det som ”Lärorikt och jätteinspirerande”. 
  
4.3.3 Självledarskap 
För Adam är självledarskap att ta ansvar för sitt arbete själv, och att om han inte har några 
kunder eller jobb att göra fixar han det själv. Han säger att konsulter ska kunna fixa kunder på 
egen hand, och när Adam kommit in hos en kund tycker Adam det är viktigt att visa vad han 
går för. Detta eftersom han vill att kunderna ska höra av sig när de behöver hjälp igen. 
  
För att få återkommande kunder är det viktigt att själv kunna styra sig till att göra ett väl utfört 
arbete. Personliga styrkor och svagheter är något som Adam reflekterar över ibland. Han 
berättar att han vet vilka svagheter han har, och att dessa ofta grundar sig i områden som är 
utanför hans arbetsområde. För att hantera dessa svagheter arbetar Adam med att lära sig det 
som krävs för att bli bättre. Han själv upplever även att det är roligt att vara kunnig inom 
något eftersom han då kan hjälpa kunder och inge förtroende.   
 
4.3.4 Strategier inom självledarskap 
Naturliga belöningsstrategier 
IT har varit Adams intresse länge, vilket gör att han har ett intresse för ämnet att falla tillbaka 
på när det kommer tråkigare uppgifter som han måste göra i sitt jobb. Adam beskriver dock 
att de tråkiga uppgifterna lyckas han utföra genom att mata sig igenom dem eftersom han vet 
att efter de tråkiga kommer det roligare uppgifter. Han menar på att allt i arbetet inte är roligt, 
men de tråkiga uppgifterna känns inte som många. Faktumet att Adam varierar sin fysiska 
arbetsplats flera gånger i veckan bidrar även till att Adam tycker att hans arbete blir roligt.  
 
Adam berättar vidare att han utöver att bestämma sin arbetsplats även får bestämma mycket 
själv över sina arbetsuppgifter och de tillvägagångssätt han använder för att utföra sina 
arbetsuppgifter. Ofta får han ett problem fördelat till sig med information och därifrån går han 
vidare för att lösa det. Tack vare att han arbetat inom branschen länge har han ofta erfarenhet 
från att lösa liknande fall och kan gå tillbaka till tidigare dokumentation för att se hur han löst 
det tidigare. Om Adam skulle få ett fall som han inte har erfarenhet av är han tydlig med det 
gentemot kunden för att de ska veta vad de kan förvänta sig. Det positiva är då också att 
risken för att kunden ska bli besviken minskar. 
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Adam känner att han gör ett lyckat jobb när han får höra från kunden att de är nöjda med det 
han har hjälpt dem med och att sakerna fungerar. Det roligaste som Adam vet är att hjälpa 
kunder som har akuta problem att komma igång igen, han säger att det roliga är ”Att man kan 
göra skillnad direkt och ganska fort”. Den belöning Adam får när han gjort ett arbete väl är 
beröm. Han tycker att hans chefer är bra på att berömma honom trots att de inte är på samma 
plats, cheferna använder sig istället av digitala kanaler som mejl eller Skype för beröm. Adam 
själv brukar dock inte berömma sig.  
  
Beteendefokuserade strategier 
Beteenden som Adam upplever som negativa försöker han arbeta för att eliminera. Han sätter 
dock inte upp några mål för att göra det, utan försöker ta hand om det direkt när han 
identifierat dem. Till följd av detta har Adam inte några mål kring sitt beteende som han kan 
ge sig själv belöningar för när han förändrat dem. Adam är dock duktig på att belöna sig själv 
när han uppnått något han strävat efter, vilket bidrar positivt till hans motivation. Han berättar 
”Jag tog ett väldigt svår certifikat 2018 och tog det högsta inom mitt område. Då firade jag 
mig själv genom att gå ut och äta på ett ställe. När jag tog certifikat gick jag ut och åt varje 
gång, det gäller att fira stegvis också.” De gånger som Adam inte lyckas genomföra en 
uppgift eller uppnå ett mål blir han motiverad till att lära sig mer för att kunna klara det vid ett 
senare tillfälle. 
  
När Adam har en uppgift som han vet kommer ta lång tid att genomföra försöker han göra den 
uppgiften utan att bli avbruten eftersom det då kommer gå snabbare. Han försöker hela tiden 
göra klart en sak innan han går vidare och påbörjar en ny uppgift. Adam tror att detta påverkar 
hans effektivitet positivt. Även möjligheten till att arbeta hemifrån ökar hans effektivitet 
eftersom han då inte blir avbruten av sina kollegor eller kunder på samma sätt. Han beskriver 
det som att det är en stor skillnad på effektiviteten beroende på vart han arbetar. 
 
Konstruktiva tankemönster 
Adam tror att hans personliga tankar påverkar resultatet på hans arbete och detta är något han 
brukar reflektera över. Han själv har gått igenom jobbiga saker privat och han märkte då att 
arbetet påverkades. När Adam möter en utmaning i sin yrkesroll har han en tendens att bli 
taggad av det och stiger fram för att hantera den istället för att se problemet som ett hinder. 
Det förekommer dessutom att han använder sig av mentala bilder eller positivt självprat för att 
lyckas med en utmaning. Det är inget han gör varje vecka, men ungefär en gång i månaden 
berättar Adam. 
  
De negativa tankar som Adam tycker kan uppkomma i arbetet som IT-konsult är ofta 
kopplade till att han är tvungen att säga nej till en kund då han inte har tid att hjälpa dem fast 
att kunden är desperat. Adam känner dock att cheferna finns där för honom vid de tillfällena 
och de säger att han gör rätt när han säger nej till en kund på grund av tidspress. Att cheferna 
stöttar i dessa frågor gör att de negativa tankarna minskar något.  
  
4.3.5 Välbefinnande 
Välbefinnande är för Adam när han har en balans mellan sitt familje- och yrkesliv och att allt 
rullar på som det ska. Han försöker arbeta aktivt med att öka sitt välbefinnande genom att 
umgås med sina vänner och barn så mycket som möjligt. När Adam jobbar lägger han 
emellertid fullt fokus på det och beskriver det som att det är två olika världar, men att dessa 
världar ibland flyter ihop. De gånger Adam behöver läsa på och lära sig inför nya certifikat 
går det ut på fritiden då det tar tid att läsa in dessa. Han ges dock möjlighet att göra detta 
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under arbetstid, men under arbetsdagarna är det mycket mer som ska hinnas med och därför 
blir det att han ibland får göra det på fritiden. 
  
Företag B som arbetsgivare tar hand om sina anställda enligt Adam. Arbetsgivaren frågar ofta 
hur de anställda mår privat och det förekommer även att chefen ringer i privata ärenden och 
frågar hur det är om de är medvetna om att de anställda har privata problem som tynger dem. 
Adam tycker det är skönt att företaget visar att de bryr sig och att de anställda inte behandlas 
som en maskin utan att de vet om att det finns en människa bakom som gör arbetet. Detta gör 
att han känner att han har ett starkt stöd från företaget. 
  
Att ges möjlighet att åka på konferenser och få arbeta med felsökning är det som motiverar 
Adam. Han tycker om känslan han får när han lyckas lösa något som stått stilla akut eller 
svårare saker. Att hans chef inte är närvarande varje dag tror Adam påverkar hans välmående 
positivt då det leder till frihet under ansvar. Han gillar att vara helt självgående. 

4.4 IT-KONSULTEN JESPER 
Även Jesper arbetar på Företag B och han har arbetat där i 18 år. Han innehar rollen chef 
technical architect på datacenter, vilket innebär att han är den ansvariga på företaget över 
deras datacenter, deras servrar lokalt på olika företag samt i deras Cloud-tjänster. Jesper har 
även tidigare IT-erfarenhet från andra företag. Det dagliga arbetet sker normalt från Företag 
B:s kontor eller från hemmet. 
 
4.4.1 Ledarskap i organisationer 
Respondenten upplever inga direkta negativa konsekvenser av att chefen inte dagligen 
befinner sig på samma arbetsplats: ”Nej, min chef min chef sitter i Stockholm så jag har det så 
hela tiden”. Han upplever inte heller något positivt med det utan menar att det är likvärdigt, 
ibland kan det vara positivt att ha sin chef nära om det exempelvis behövs ett privat samtal 
men idag finns det teknik som gör det möjligt att hantera detta digitalt. Företag B ger ett starkt 
stöd till sina medarbetare och Jesper träffar sin chef cirka en gång i månaden. 

För att utveckla en relation till sin chef som du inte träffar dagligen menar respondenten att 
det är viktigt med en öppen dialog, både från chefens och konsultens sida. Detta leder till att 
cheferna både kan säga positiva och negativa saker, samma gäller för konsulten. Det kan även 
vara viktigt att ha inbokade möten beroende på hur ofta konsulten vill ha en dialog med sin 
chef, det kan vara lite olika då vi är olika som personer: ”Man utvecklar en levande dialog 
med sin chef så att det inte är som att man träffas en gång i månaden på en lunch, utan man 
bör hela tiden ha en kommunikation med sin chef, minst en gång i veckan tycker jag”. 

Företag B är väldigt tydliga med vad som förväntas av de anställda då detta framförs i en 
rollmatris som specificerar vad som förväntas av medarbetarna i de olika rollerna. Exempelvis 
om en konsult kommer in som junior utvecklas personen sedan uppåt och för varje steg är det 
specificerat vad som förväntas i just den specifika rollen. 
 
4.4.2 Strategier i organisationer 
Jesper arbetar mestadels remote men berättar att alla projekt som startas upp börjar med ett 
uppstartsmöte fysiskt där han träffar kunden. Han tycker att det alltid är bättre att träffa 
varandra för att sedan ha avstämningsmöten på distans via teams eller andra tjänster. 
Uppdragen avslutas även med fysiska avslutningsmöten där kundföretagen 
godkänner leveransen. 
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På företag B är balansen mellan de kunskaper som finns samt de utmaningar medarbetare 
möter jämn: ”Om man tittar på alla de molntjänster vi har är där förändringar dagligen och 
man kommer helat tiden utanför sin comfort zone, det går fort”. Företaget erbjuder inte någon 
kompetensutveckling genom kurser, Jesper menar att det inte är lönt eftersom utvecklingen 
går fort. Istället finns partners som förmedlar information samt konferenser en till två gånger 
per år. 
 
4.4.3 Självledarskap 
Självledarskap för Jesper innebär att våga se sina positiva sidor, men även sina dåliga samt 
våga säga ifrån när han får ett uppdrag som han vet att han inte kan leverera på. Jesper 
reflekterar en del kring sina styrkor och svagheter. I sitt dagliga arbete hanterar han sina 
styrkor genom att försöka föra dessa vidare. De svagheter han har försöker han istället bygga 
bort eller eliminera så mycket som möjligt. 
 
4.4.4 Strategier inom självledarskap 
Naturliga belöningsstrategier  
För att en arbetsuppgift ska bli rolig och meningsfull försöker Jesper bjuda in ett team för att 
genomföra den tillsammans så alla får vara med och leverera, det är något som uppskattas 
mycket. Det som gör att respondenten känner att det är ett bra jobb som utförs är när kunderna 
blir nöjda och utvecklas, då du ser att det du gör bidrar till nytta, men även rent ekonomiskt. 
Jesper sätter inte upp någon direkt belöning för sig själv efter ett väl utfört arbete, men ibland 
kan han ta en extra lång rast. Han får bestämma mycket över sina arbetsuppgifter, eftersom 
det är han som sätter utförandet och standardiseringen så gör det att han bestämmer cirka 90 
procent över sina arbetsuppgifter. 
 
Beteendefokuserade strategier  
Jesper försöker hela tiden ha ett mentorskap både under och över honom. En som han agerar 
mentor åt och sedan en som agerar mentor åt honom, detta för att ständigt utvecklas och 
utveckla andra. Mentorskapet är hans mål som han sätter upp för att förändra sitt beteende och 
bli mer effektiv. Om det är så att ett beteende som minskar effektiviteten identifieras försöker 
han utvärdera sig själv för att se vad det var som gjorde det mindre effektivt. När han sedan 
lyckas förändra sitt beteende till att det blir mer effektivt ger han inte sig själv någon 
belöning, han tycker det ger tillräckligt att se fördelen med det förändrade beteendet. För att 
leda sig själv till ett uppsatt mål arbetar respondenten mycket med ordning och reda, men 
tycker även det är viktigt med tid för återhämtning samt avsätta tid för att fördjupa sig inom 
nya teknologier. 
 
Konstruktiva tankemönster 
Negativa tankar som kan dyka upp är något som respondenten hanterar genom att försöka 
eliminera dessa, bland annat genom att prata med de andra i teamet för att se om de upplever 
samma sak. Hans personliga tankemönster är något som han tror påverkar arbetet mycket, om 
han tänker positivt blir resultatet bättre. Däremot är detta inte något han brukar reflektera över 
utan han försöker alltid vara positiv när han går in i ett nytt projekt. Jesper ger även råd för 
hur individer kan tänka för att öka chanserna för att lyckas: ”Man ska vara positiv och alla 
projekt man tar på sig ska man ha varit med på från början, man ska inte hoppa in i ett 
projekt där man inte var med från start”. 

Strategier såsom mentala bilder och positivt självprat är inget som respondenten använder. 
Om han möter utmaningar i arbetet försöker han hålla sig positiv och se saker från den ljusa 
sidan. De negativa tankar som kan dyka upp är bland annat om han tar på sig för mycket jobb 
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och sen inte kan leverera i tid av den anledningen att han har tagit på sig för mycket. 
Respondenten menar att han hela tiden måste hålla en balansgång. För att hantera dessa 
negativa tankar brukar han springa mycket och han menar att det är för att ”Rensa skallen”. 

4.4.5 Välbefinnande 
Välbefinnande för Jesper innebär ur ett arbetsperspektiv att få arbeta med den tekniken som 
han brinner för och även att få utvecklas hela tiden för att inte stanna upp och göra samma 
saker hela tiden. Som person tycker han om att gå utanför sin comfort zone och det ökar 
därmed hans välbefinnande. För att komma utanför sin comfort zone försöker respondenten 
vara med på de senaste produktreleaserna samt de kunder som uttalat att de vill ligga längst 
fram i teknologin, i de projekten försöker han så mycket som möjligt vara med och hjälpa till. 
Företag B försöker även hjälpa Jesper att nå utanför sin comfort zone genom att ge honom de 
uppdrag som utmanar. 

Det som motiverar respondenten i sitt arbete är att få hjälpa kunderna, förmedla lösningar 
samt få möjligheten att effektivisera kunderna och automatisera dem. Chefen motiverar 
genom att ge mycket beröm samt höra av sig till konsulten för att fråga hur de mår. De kan 
även gå emellan för att säga ifrån om de anser att konsulten arbetar för mycket. Jesper tycker 
det är viktigt att cheferna vågar säga ifrån trots att företaget möjligtvis får en bättre ekonomi 
desto mer konsulten arbetar. Han menar däremot att hans mående inte påverkas av att chefen 
inte arbetar på samma arbetsplats. 

4.5 IT-KONSULTEN SIMON  
Företag C är ett IT-företag som har funnits i många år. Simon har arbetat på företaget i lite 
mer än ett år, men har tidigare arbetat på ett företag som förvärvats av företag C i sju 
år.  Respondenten har en gedigen erfarenhet och har arbetat inom IT både som chef och 
konsult, han själv beskriver det som ”Jag har hållit på med programutveckling eller varit IT-
konsult hela mitt liv”. Rollen som Simon har idag på företag C är IT-konsult. 
 
4.5.1 Ledarskap i organisationer 
Simon har en konsultchef som utgår från samma kontor som honom, men de dagliga mötena 
är inte många. Anledningen till detta är att Simon till viss del arbetar ute hos kunderna, men 
även att han arbetar mycket hemifrån. Att chefen inte ständigt är närvarande är något som 
Simon ser positivt på då han varit länge inom yrket och kan det han gör. Han beskriver det 
som att han upplever att chefer ofta mer är i vägen och försöker lägga sig i hans arbete än att 
de hjälper till. 
  
Ett arbete som sker utan en daglig kontakt med chefen bidrar till att chefen kontrollerar 
arbetet på andra sätt än genom fysiska möten. På företag C har de anställda en del av sina 
löner som är provisionsbaserad och för att få ta del av den delen måste de redovisa tiden som 
de arbetar med olika saker. Det är vissa saker som inte leder till provision, men Simon 
berättar att han tack vare sin erfarenhet och specialistkunskaper får en större frihet från 
cheferna då de inte vågar att inte ge honom provision för dessa saker med. Chefen 
kontrollerar därmed de anställda genom hur många lösta case konsulten har, men även genom 
hur mycket tid som fakturerats. 
  
För att utveckla en bra relation till chefen belyser Simon att det är viktigt med en dialog och 
att du som konsult visar framfötterna. Han hävdar att genom att exempelvis säga ”Jag kan 
fixa det” kommer relationen förbättras då chefen ser att du vill arbeta och hjälpa till. Simon 
fastslår även att kommunikation är viktigt för relationen. Simon har haft ett flertal chefer 
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under de senaste sju åren och tycker det kan vara jobbigt att varje gång behöva bevisa vilken 
sorts person han är och hur han fungerar inom sitt jobb för varje ny chef. Det underlättar dock 
att få en ny chef i en verksamhet som redan är igång eftersom övriga på bolaget då vet hur han 
fungerar och det bidrar till att den nya chefen lätt får en förståelse för hur de anställda är. 
 
4.5.2 Strategier i organisationer 
När en konsult börjar på företag C har personen inte tillgång till alla system från första dagen, 
utan varje konsult har olika behörigheter utifrån vad de behöver tillgång till i deras arbete. 
Efter att ha arbetat på företaget ett tag och utvecklats i sin tjänst får konsulter mer 
behörigheter då individen har visat att han eller hon kan vårda förtroendet som personen fått 
från cheferna gällande de olika systemen och att det inte används felaktigt. Simon upplever 
det som att genom att få mer förtroende från cheferna, desto lättare blir det för konsulterna att 
agera och handla på egen hand. 
 
Simon berättar att på företag C har de varje vecka måndagsmöte där gruppen går igenom om 
det är något speciellt som händer och om det är några större utmaningar framför dem. Under 
mötet får även varje konsult berätta om vad de kommer arbeta med under veckan. 
  
4.5.3 Självledarskap 
Självledarskap är för Simon att han sköter sig själv genom att han vet att han ska försöka 
utföra ett arbete för arbetsgivarens räkning under de timmar i veckan han arbetar. Simon 
berättar ”I många fall är det inte så att de jobben kommer kastade på mig, utan man har mer 
en kö med uppdrag som ska lösas och då kan man få plocka saker själv där”. Han beskriver 
även självledarskap som faktumet att han själv får fatta egna beslut och ta initiativ till att dra 
igång något. Det kan exempelvis handla om att få en uppgift från sin chef som han ska ta 
ansvar över, men att han själv får bestämma hur han ska lösa uppgiften. I samband med att 
lösa en uppgift fattas beslut som påverkar resultatet och Simon menar på att de inte är säkert 
att chefen alltid förstår vad han lyckats med genom lösningen, men det viktiga är att han själv 
förstått det. Är Simon nöjd är även chefen det. 
 
De flesta cheferna som Simon haft under sin karriär har haft många olika arbetsområden som 
de ansvarat över och varit mer än personalansvariga, vilket gör att de i många fall inte haft 
tillräckliga kunskaper för att fördela och leda arbetet av konsulterna. Simon har upplevt att det 
varit underförstått att du som konsult själv förväntas ha kunskaper för att du kan vara 
självgående. Arbetsgivaren vill anställa självgående konsulter, vilket gör att chefen inte räknar 
med att lägga tid på att detaljstyra konsulterna. Till följd av detta spelar det ingen roll heller 
vart arbetet som Simon gör utförs eftersom oavsett plats ska han arbeta självständigt och på 
egen hand. 
 
4.5.4 Strategier inom självledarskap 
Naturliga belöningsstrategier 
Under de återkommande måndagsmötena på företag C berättar Simon att det ges möjlighet att 
berätta om saker som varje konsult kommit fram till. Simon säger följande: ”Har man kommit 
på något själv, kan man ju lägga fram det på ett lagom, icke-skrytaktigt sätt, så att folk tänker 
’wow- han har ju hittat något extra som ingen har bett honom om’”. 
Genom att ta eget ansvar blir även en arbetsuppgift rolig och meningsfull. För Simon är det 
viktigt att han har valmöjligheten att välja hur en uppgift ska bli löst. Genom att lära sig att 
lösa en uppgift som kan klassas som tråkigt och komma ihåg lösningen kommer det gå 
snabbare att göra uppgiften nästa gång. Simon menar på att han då minimerar tiden han 
behöver lägga på mindre roliga uppgifter. Detta är en viktig del i den frihet som Simon 
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värdesätter eftersom han har ett brett arbetsområde och därmed kan han använda vilka verktyg 
han vill för att uppnå ett mål eller färdigställa en uppgift. Genom att lösa en uppgift och lära 
sig något nytt samtidigt som gör att Simon kan effektivisera sitt arbete nästa gång bidrar till 
att han känner att han gör ett bra arbete. Att lära sig saker samtidigt gör arbetet roligare menar 
Simon. 
  
Beteendefokuserade strategier 
Rutinmässigt arbete är inget som Simon tycker är roligt och gillar att göra, han lyfter fram att 
exempelvis tidrapporter är viktigt i hans yrke när olika kunder ska debiteras men det är inget 
han tycker om att göra. Det optimala sättet att göra en tidrapport på enligt Simon är att göra 
det till en rutin som innebär att göra det direkt. Skjuts tidrapporteringen istället upp kommer 
det leda till att det blir svårare att komma ihåg vad som ska rapporteras Simon säger 
”Tidrapporteringen blir då närmare en gissning än sanningen”. Simon själv tillhör en av de 
som skjuter upp tidrapporteringen och andra tråkiga uppgifter så länge som möjligt. Han 
hävdar att enda anledningen till att han kommer undan med det är för att han har kunskaper 
och löser saker som hans kollegor inte kan. Att ändra ett beteende som är negativt tycker inte 
Simon är lätt efter att han arbetat i många år och utvecklat sina rutiner, ibland har han tänkt att 
om han byter arbetsplats kommer han bli tvungen att ändra på sig. 
 
Konstruktiva tankemönster 
Hur Simon tänker tror han påverkar hans arbete, men han går inte runt och försöker intala sig 
själv att han kommer nå ett bättre resultat enbart genom att han tänker positivt. Som person är 
han logisk av sig, vilket gör att han inte heller tror att han kommer bli bättre på något genom 
att använda sig av positivt självprat. Ibland kan det förekomma tillfällen i Simons arbete där 
han blir upprörd, hans upprördhet är emellertid inget han delger utan är något han håller för 
sig själv. Genom att hantera sin ilska för sig själv börjar han oftast tänka logiskt efter en stund 
då ilskan försvinner och kommer därför fram till att personen han är upprörd på inte behöver 
delges. 
  
Simon önskar att han haft möjlighet att arbeta med att förbättra sina tankemönster eller 
beteenden, men han känner att det inte finns tid för att han ska kunna ta ett steg tillbaka och 
verkligen göra det. Mycket beror på den provisionsbaserade lönen som innebär ett krav på att 
ständigt prestera och att det inte ges möjlighet att förändra sitt beteende. Simon berättar ”Jag 
anser att om man är anställd och arbetsgivare, och arbetsgivaren känner till ett 
missförhållande och inte gör något åt det får man anse att arbetsgivaren accepterat 
individens beteende”. Simon tycker därmed att ansvaret att ändra en anställds beteende ligger 
på arbetsgivaren och om de önskar en förändring får de tillsätta en plan tillsammans med den 
anställda konsulten. Anledningen bakom Simons åsikt är att han inte tycker det är korrekt att 
han ska avstå en del av sin lön för att ändra sig, men det beror även på att han inte har råd till 
att minska sin lön till följd av det. Om provisionssystemet ändras anser inte Simon att det 
längre blir på hans bekostnad att han tar ett steg tillbaka för att lära sig jobba på ett bättre sätt 
eftersom det är sannolikt att företaget i längden kommer tjäna på att han gör en förändring. 
  
4.5.5 Välbefinnande 
Välbefinnande uppfattar Simon som att det är att göra andra människor glada och nöjda. I 
många fall tycker respondenten att detta är viktigare än att tjäna pengar. Han är stolt över de 
kunskaper han besitter och tycker om att visa för andra att han kan lösa deras problem. För att 
få ett bra välbefinnande är det dock viktigt att tilliten från chefen och företaget finns där 
fastslår Simon och det är något han värderar högt. 
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Att hjälpa andra och känna att de uppskattar hjälpen är även det som gör att Simon blir 
motiverad på arbetet. Simon tycker även att lära sig nya saker bidrar positivt till hans 
motivation. Det problematiska är dock att det finns många olika saker inom IT och ingen kan 
lära sig allt. Detta gör att Simon ständigt försöker komma underfund med vad som är värt och 
rimligt att lära sig. Simon har dock ett starkt intresse för IT även privat, vilket gör att han 
ibland lär sig saker som han anser vara intressanta men som är svåra att förena med arbetet. 
  
För att få ett bra välbefinnande anser Simon att det är betydelsefullt med frihet under ansvar. 
Det är viktigt att han kan komma och gå som han vill utan att någon chef eller kollega säger 
till honom ”Du var inte här längre än till klockan 16”. Simon belyser att på hans nuvarande 
arbetsplats på företag C är det emellertid ingen som ifrågasätter hans arbetstider. 

4.6 IT-KONSULTEN ANDERS 
Företag D är ett av Sveriges största bolag som är specialiserade på kvalitetsövervakning. De 
arbetar med att kvalitetssäkra mjukvara. Anders har idag en innesittande roll på företaget där 
han är produktspecialist på en produkt företaget säljer och önskar bygga ut. Tidigare har han 
arbetat som QR-konsult inom samma företag men satt då ute hos kundföretagen. Anders har 
arbetat på Företag D ett och ett halvt år samt har tidigare erfarenhet inom telekom. 
 
4.6.1 Ledarskap i organisationer  
I situationer där konsulter sitter ute på kundföretaget har du inte sin egentliga chef på plats, 
men uppdragschefen finns ute på kundföretaget. Det innebär att frågor gällande arbetet alltid 
kan fås svar på relativt snabbt, däremot konsultfrågor som är relaterade till anställning på 
Företag D blir jobbigare att få svar på. Anders upplever däremot att företaget är bra på att få 
med konsulterna som en del av konsultföretaget trots att medarbetare sitter ute hos kund. De 
positiva konsekvenserna av att inte ha sin chef närvarande på samma arbetsplats innebär att 
det oftast blir roligare när de väl träffas. 

Det stöd som kommer från Företag D upplevs som starkt: “Allt det jag behövde för att kunna 
fullfölja mitt uppdrag eller i förhandlingar kring uppdraget fanns där som stöd”. Anders 
menar att det även finns många aktiviteter där han kan delta om han vill och känner att han 
har det behovet. Respondenten träffade sin chef cirka varannan vecka. Cheferna kontrollerar 
inte det arbetet konsulten utför på någon veckobasis men träffar konsulterna två gånger om 
året för en utvärdering som ligger till grund för PU-samtal samt lönediskussioner. För att 
utveckla en relationen till chefen trots distansen menar Anders att individer behöver ta vara på 
de möjligheter som ges. 

Vilken chef som skulle kontaktas i olika frågor finns det ingen tydlig struktur på i Företag D, 
det som är relaterat uppdraget gick respondenten med till chefen på kundföretaget och om det 
berörde anställningen kontaktades chefen på konsultföretaget. 
 
4.6.2 Strategier i organisationer  
Företag D erbjuder medarbetare chans till kompetensutveckling. De har ett antal personer som 
jobbar med utbildning och som driver dessa frågor. Det erbjuds både externa kurser om 
medarbetaren kan motivera att den kursen behövs, samt även digitala utbildningar som kan 
göras på fritiden alternativt mellan olika uppdrag.  
 
4.6.3 Självledarskap  
Självledarskap för Anders innebär att kunna ta ansvar för sina egna handlingar: ”Eftersom du 
inte har din chef där måste du förlita dig på din egen förmåga att prioritera och göra rätt 
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saker”. Anders får bestämma mycket i hans arbetsuppgifter. Det finns en typ av bas med 
uppgifter som ska utföras och sedan är det upp till honom att bestämma ordning och 
prioritering.  
 
4.6.4 Strategier inom självledarskap  
Naturliga belöningsstrategier  
För att få en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull menar respondenten att det är viktigt 
att göra ett jobb som han sedan kan känna sig stolt och stå för det han har gjort, även om 
uppgiften till en början inte är speciellt rolig. Anders tror även att platsen där han utför 
uppgiften på kan spela roll: “I mitt fall kan jag i stort sett göra uppgifter var jag vill, så det är 
väl klart att det gärna får vara lite motiverande arbetsmiljö”. Det som ger en känsla av att 
jobbet som gjorts har utförts väl menar respondenten kommer från positiva utvärderingar från 
de ansvariga på konsultuppdraget, som sedan är en bra ingång till samtalet med chefen. Dessa 
positiva utvärderingar kan därmed leda till bättre lön eller andra förmåner. 

Beteendefokuserade strategier 
Respondenten sätter inte upp specifika mål gällande hur han önskar förändra oönskade 
beteenden. Anders försöker istället tänka på olika saker som han önskar förbättra kring sitt 
beteende och påminner sedan sig själv mycket om detta för att långsiktigt uppnå en 
förändring. När Anders ska ta sig an en stor uppgift brukar han försöka bryta ner uppgiften i 
många mindre delar för att få en bättre översikt över vad som behöver göras. Han får även en 
uppskattad tid från företaget och kan se hur lång tid det är kvar till deadline, utifrån detta kan 
han sedan planera sin tid och göra de prioriteringar som behövs. 

Anders försöker undvika de beteende som kan påverka hans arbetet negativt. Exempel på 
negativa beteenden som påverkar arbetet kan komma från stress över att han kanske inte 
kommer klara av uppgiften som i sin tur kan påverka prestationen. Däremot tror han att hans 
erfarenhet gör att han hamnar i dessa situationer mindre ofta än vad andra gör. Om han ändå 
hamnar i denna situation försöker han vara öppen för att det ska gå lättare att lösa.  

För att öka den personliga effektiviteten arbetar respondenten med att strukturera upp 
arbetsuppgifter för att sedan se om han har de förkunskaper som krävs. Företag D arbetar en 
del med effektivitet: ”Genom att gå igenom det som har varit dåligt så har man givits 
möjlighet att förbättras till nästa gång”.  

Konstruktiva tankemönster  
Negativa tankar som kan dyka upp i arbetet är exempelvis om han är osäker på uppgiften och 
inte vet hur den ska hanteras. Detta hanterar respondenten genom att kasta sig in i 
situationerna utan att stressa upp sig då han ser sig själv som en lugn person. Anders tror 
absolut att det personliga tankarna kan påverka arbetet, exempelvis om man har en personlig 
stress eller om det händer något i det privata. Men det är inte bara det negativa som kan 
påverka utan respondenten tror även att de positiva händelserna kan påverka arbetet positivt.  

Anders brukar reflektera över sina personliga styrkor och svagheter. För att dra nytta av sina 
personliga styrkor försöker han ta sig an de uppgifter där styrkorna behövs och därmed kan 
bidra. För att hantera svagheterna i arbetet försöker Anders söka information samt dubbelkolla 
med någon av kollegorna innan eller efter ett utförande för att verifiera.  
 
4.6.5 Välbefinnande 
Välbefinnande för Anders i arbetet innebär stimulerande och förhållandevis omväxlande 
arbetsuppgifter, inte göra samma grejer hela tiden, men även att omges av en härlig stämning i 
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gruppen där han arbetar. För att öka välbefinnandet på jobbet försöker respondenten ha en ren 
arbetsyta samt skapa relationer på företaget. Han tycker även att de på företaget ska prata så 
lite jobbrelaterat som möjligt när de inte sitter och jobbar, exempelvis på lunchen. 

Det som motiverar Anders i hans arbete är utmaningen då han med utgångspunkt i sin 
utbildning formats som problemlösare. Han tycker inte att vare sig motivationen eller måendet 
påverkas av att chefen inte arbetar på samma arbetsplats.  

4.7 IT-KONSULTEN KALLE 
Kalle arbetar idag som manuell testare inom Företag D och sitter ute hos kundföretagen. Han 
har arbetat på företaget sedan år 2011 och har tidigare erfarenhet med liknande 
arbetsuppgifter på andra företag.  
 
4.7.1 Ledarskap i organisationer  
Vid arbete ute på kundföretag upplever respondenten ibland negativa konsekvenser av att 
hans chef inte är fysiskt närvarande på samma arbetsplats. Det finns en ansvarig ute på 
kundföretagen som fyller i en utvärdering för konsulten och som sedan till viss del ligger till 
grund för löneutvecklingen. Detta menar respondenten inte alltid fungerar då den ansvariga 
ibland har dålig koll. Den positiva konsekvensen menar Kalle är att det fungerar väldigt bra 
utan att chefen är närvarande och att det till och med kan vara skönt ibland. 

Respondenten upplever ett starkt stöd från sin arbetsplats. Hur ofta han träffar sin konsultchef 
varierar beroende på uppdrag, vanligt är att de träffas varannan vecka, och han upplever inte 
några svårigheter att trots detta utveckla en bra relation. Chefen kontrollerar inte Kalles 
arbetet på något sätt och Kalle upplever heller ingen svårighet gällande vilken chef som ska 
kontaktas i olika frågor: ”Sunt förnuft gäller, handlar frågan om ledighet bör jag exempelvis 
vända mig till kundföretaget”.  
 
4.7.2 Strategier i organisationer  
Företaget som Kalle arbetar på erbjuder konsulterna möjlighet till kompetensutveckling. Det 
finns utbildande kurser utifrån som medarbetarna kan få ta del av om de kan motivera varför 
det behövs. Sedan erbjuds de även digitala utbildningar som respondenten menar han kan 
göra när han vill om det skulle uppstå ett behov under ett uppdrag.  
 
4.7.3 Självledarskap 
Enligt Kalle innebär självledarskap det arbetssätt som han använder idag då det medför 
mycket eget ansvar. Hur mycket han själv får bestämma beror mycket på vilken kundföretag 
han befinner sig på, just nu upplever Kalle att han får bestämma väldigt mycket. 
 
4.7.4 Strategier inom självledarskap 
Naturliga belöningsstrategier  
För att få en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull försöker Kalle alltid ha kul på jobbet 
och ta hjälp av arbetskollegor. Den stora delen som bidrar till en känsla av att det är ett bra 
jobb han gör är när det kommer beröm från kundföretaget, det är den stora belöningen. 
Belöningen kan i sin tur leda till bättre lön från konsultföretaget. Hur mycket respondenten får 
bestämma i sitt dagliga arbete beskriver han som “Det beror på vilket kundföretag jag 
befinner sig på, kundföretaget jag befinner mig på just nu ger mig stor frihet att själv 
bestämma väldigt mycket”. Kalle tycker att han har ett starkt stöd från det företag han arbetar 
på och ett exempel på detta är att han erbjuds kompetensutveckling om detta skulle behövas.  
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Beteendefokuserade strategier  
Även om beteende kan påverka arbetet sätter respondenten inte upp några mål för att förändra 
sitt beteende. Kalle använder sig inte heller av strategier för att leda sig själv till att uppnå ett 
mål eller göra klart en uppgift. Då han ska uppnå ett mål använder han sig mycket av tidigare 
erfarenheter som hjälper honom i det dagliga arbetet, samma gäller då respondenten ska 
utföra en specifik uppgift. Detta är något som Kalle menar är den stora källan till framgången 
i det dagliga arbetet.  
 
Konstruktiva tankemönster 
Respondenten tror att hans personliga tankar kan påverka hans arbete positivt och för att tänka 
att han kommer lyckas rekommenderar han att du ska tro på sig själv. Strategier såsom 
mentala bilder eller självprat är inget som respondenten använder för att hantera dagliga 
utmaningar i arbetet. Ibland kan negativa tankar dyka upp och då handlar det ofta om 
kundföretaget och negativa tankar mot dessa, enligt respondenten. För att hantera dessa 
situationer brukar detta lösas genom mycket kommunikation med kundföretaget.  
Kalle reflekterar mycket över hans personliga styrkor och svagheter i arbetet. De personliga 
styrkorna hanterar han genom att framhäva dessa i olika situationer. Svagheterna försöker han 
istället gömma i det dagliga arbetet, efter ett avslutat uppdrag kan han sen förbättra 
svagheterna med den utbildning som företaget erbjuder. 
 
4.7.5 Välbefinnande  
Enligt Kalle hänger välbefinnande och hans mående mycket ihop och för att utveckla ett 
bättre välbefinnande på arbetet är det viktigt med trevliga kollegor. Balansen mellan 
färdigheter och resurser som innehas i relation till utmaningar i arbetet upplevs som 
fungerande, medarbetarna får tillgång till kompetensutveckling digitalt om detta skulle 
behövas i ett uppdrag. Kalle menar att hans mående inte påverkas av att chefen inte är ständigt 
närvarande: ”Nej det påverkas inte, jag är social av mig och trivs med det”. Han blir 
motiverad av de roliga arbetsuppgifterna samt alla trevliga kollegor. 

4.8 IT-KONSULTEN KARL-JOHAN 
Företag E är ett ingenjörs- och designföretag där Karl-Johan har arbetat sedan år 2012. Karl-
Johan har rollen som Enterprise arkitekt och han beskriver det själv som att han ”Har ett 
helhetsgrepp på IT-arkitektur”. Han menar att företaget tidigare har varit väldigt 
teknikorienterade men att digitaliseringen inneburit mer fokus på att förstå processerna som 
ska genomföras för att på så sätt få ett bra systemstöd.  
 
4.8.1 Ledarskap i organisationen 
Karl-Johan har inte mycket tidigare erfarenhet av att arbeta ute hos kunder men har gjort detta 
väldigt mycket de senaste åren. Han träffar sin konsultchef en gång per vecka och menar att 
de positiva konsekvenserna av att inte arbeta på en arbetsplats där chefen är ständigt 
närvarande beror lite på vilket stöd individen behöver från chefen. Han säger: ”Jag har inga 
problem med att nå min chef, jag kan skicka iväg ett mejl och han svarar ganska snart”. 
Därmed menar Karl-Johan att han har ett starkt stöd från sin arbetsplats och han tycker detta 
är viktigt. Om konsulten snabbt behöver hjälp med att hitta någon annan som ska utföra något, 
eller om konsulten behöver boka in en tid för samtal upplever respondenten att chefen är 
väldigt snabb på att svara på detta och hitta lösningar. 

Respondenten menar att cheferna och deras ledarskap inte alltid är tydligt gällande vad som 
förväntas av de anställda. Han får istället bestämma mycket själv: ”För mig har det väl varit 
så att jag kunnat dra fördel av att jag kunnat forma min egen arbetssituation, så min chef litar 
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på mig att jag gör vad som behövs inom vissa ramar”. Även om Karl-Johan får bestämma 
mycket på Företag E så menar han att det inte varit så på andra arbetsplatser.   

Enligt respondenten är det inte mycket kontroll i det dagliga arbetet från chefen. Han har 
framförallt en nära kontakt med sin projektledare på kundföretaget, men han ser inte honom 
som sin chef. Projektledaren har dock koll på vad Karl-Johan gör då arbetet rapporteras direkt 
till projektledaren och det finns en ständig dialog mellan dem. 
 
4.8.2 Strategier i organisationen 
För att öka stödet har avdelningen på Företag E som Karl-Johan arbetar på som mål att ha 
minst två personer på ett uppdrag, en som är bäst på det arbetet berör och en som kan avlasta 
samt vara den som har andra ögon och samtidigt lär sig. Om en medarbetare känner att denne 
behöver fördjupa sina kunskaper genom kompetensutveckling vill företag E att medarbetaren 
själv informerar om detta. Karl-Johan menar att identifiera utbildningsbehovet inte är något 
som hans chef eller företaget driver utan att han och hans kollegor behöver motivera varför 
det behövs. Företaget i stort arbetar mycket med effektivitet, men på sektionen där Karl-Johan 
arbetar är de inte tydliga med det utan har istället fokus på värdeskapande och återkommande 
kunder.  

Konflikter i frågan om vilken chef Karl-Johan ska kontakta i olika frågor är inte något han 
upplevt. Däremot kan han föreställa sig att det kan uppstå konflikter när individer har två 
olika chefer och inte vet vem personen ska kontakta: ”Jag kan tänka mig att det kan bli en 
konflikt. Samma typ av konflikt som man kan ha om man har en linjeorganisation och 
projektorganisation, då får man också två chefer”. Eftersom det är företag E som betalar lön 
och disponerar tiden menar respondenten att det är de som lättare kan säga till vad de vill att 
han ska göra.  
 
4.8.3 Självledarskap  
På företag E ställs ganska höga krav på self-management då medarbetare själva måste ta 
kontroll över ägandeskapet i arbetet. Karl-Johan: ”Jag märker många gånger att det är svårt 
för vissa att äga problemet”. Det är viktigt att medarbetarna känner kontroll över att det 
klarar av uppgiften även om det kräver olika lösningsmetoder och sedan även kan ta ansvar 
för det. Enligt respondenten kan ålder och erfarenhet spela en viktig roll vid känsla av 
självkontroll, han själv har jobbat i branschen i många år och känner sig relativt självgående 
jämfört med en yngre person utan tidigare yrkeserfarenhet. Karl-Johan menar på att 
självledarskap för honom är att äga frågan han arbetar med.  
 
4.8.4 Strategier inom självledarskap  
Naturliga belöningsstrategier  
Respondenten använder sig inte av några strategier för att nå ett uppsatt mål eller utföra en 
uppgift, men har funderat över att det hade kunnat bidra till att han blir mer organiserad. Att 
göra en arbetsuppgift rolig och meningsfull är inte svårt för Karl-Johan eftersom han finner 
jobbet som väldigt roligt och intressant. Det han tycker är viktigt är att arbetsuppgifterna 
varken ska vara för lätt eller för svår, den ska vara på gränsen till ens förmåga. Viktigt är dock 
att det är en balans för att inte arbetet ska bli för utmanande hela tiden eftersom det skulle 
påverka honom negativt. Respondenten upplever att det är skillnader beroende på vilket 
kundföretag han sitter på exempelvis om det är en modern eller en mer traditionell 
arbetsgivare. Det är också viktigt att våga ifrågasätta kunden. I de fallen är det viktigt att ha 
ett stöd från sin chef om det leder till konflikter eller irritation hos kunden.  
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Beteendefokuserade strategier  
Det finns inte några uttalade strategier som Karl-Johan använder för att förändra ett negativt 
beteende hos honom, däremot försöker Karl-Johan hålla balansen och lägga fokus på det som 
är viktigt samt kommunicera mycket med kunden. Om något går sämre än väntat försöker 
respondenten tänka på olika sätt för att minska självbestraffning, exempel på tankar är: ”Har 
jag gjort vad jag kan? Har jag gjort rimliga saker? Har jag informerat om de olika 
alternativen?” Beroende på svaret använder han sedan detta som måttstock för att utvärdera 
sitt beteende. 
 
Konstruktiva tankemönster 
Respondenten använder inte strategier såsom mentala bilder och positivt självprat, men tror 
ändå att hans tankar påverkar hans arbete. Han reflekterar mycket kring hur han kan bli bättre 
på olika sätt. Om det dyker upp negativa tankar försöker Karl-Johan tänka att det är naturligt, 
exempelvis om han i en situation bli arg är hans strategi att tänka att det är okej med den 
känslan som dyker upp eftersom det är naturligt.  
 
Karl-Johan menar att han reflekterar mycket kring styrkor och svagheter i sitt arbete. 
Reflektionen över dessa styrkor och svagheter hjälper honom hitta den roll som passar bäst i 
situationen. Denna strategi används både på jobbet i det dagliga arbetet, men även i 
hemmiljön. För att hantera de svagheter som framkommit under reflektionen försöker 
respondenten kompensera genom att läsa på om ämnet alternativt fråga andra personer såsom 
kollegor. 
 
4.8.5 Välbefinnande  
Respondentens dagliga motivation kommer från att han tycker arbetet är roligt: ”Jag tycker 
det är jätteroligt med dessa frågor som jag får om arkitektur, digitalisering och så tycker jag 
inte systematiska fel”. Han blir motiverad av arbetet och trivs med att jobba med förändringar. 
Förändringarna sker ute på kundföretagen och därmed är det ute hos kunder han vill fortsätta 
sitt arbete. Motivationen är något som respondenten menar på ökar hans välbefinnande. 
 
Intressanta arbetsuppgifter är det stora svaret på vad välbefinnande betyder för respondenten. 
Han menar även att vanliga hygienfaktorer såsom kaffe, vatten, fika och vänliga människor är 
en del av detta. Företag E arbetar med enkäter som medarbetare får svara på för att försöka 
öka deras välbefinnande. Karl-Johan erkänner att han inte alltid har tid att svara på dessa, men 
han menar att Företag E är väldigt måna om att vara en bra arbetsgivare. För att bidra till ett 
ökat välbefinnande på företaget försöker respondenten hälsa och prata med sina medarbetare 
och fråga om deras mående. Om någon behöver hjälp i arbetet ställer han gärna upp och 
försöker vara till hands. Karl-Johan menar att detta bidrar till både sitt eget och till andras 
välbefinnande. 
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5. Analys 
I följande avsnitt analyseras de resultat som framkommit i studien och kopplas till presenterad 
teori. Analysen utgår från den analysmodell som utformats för studien (se figur 2) samt den 
kvalitativa dataanalysmetod som Miles och Huberman (1984) framtaget. Analysen fokuserar 
på att hitta likheter och skillnader mellan respondenternas svar genom jämförelser, 
identifiering av mönster och skapa mening. Strukturen för analysen nedan är gjord utifrån 
higher order themes och raw order themes och utifrån dessa framkommer huvudteman som 
benämns som general dimensions. Med syfte att göra analysen tydlig och visa på hur analysen 
av datan skett presenteras en figur med sammanställning under metodavsnittet (se figur 3). I 
slutet av avsnittet presenteras även ett ramverk. Detta ramverk har grundats i de higher order 
themes och general dimensions som varit till grund för analysen som genomförts.   

5.1 SJÄLVLEDARSKAPSSTRATEGIER FÖR IT-KONSULTER 
5.1.1 Är belöningar viktiga för att kunna leda sig själv och öka arbetsglädjen? 
De naturliga belöningsstrategierna har sitt fokus på att skapa situationer som leder till att 
individerna upplever en uppgift som både motiverande och belönande. Neck och Houghton 
(2006) beskriver att det handlar om att skapa trevliga och givande uppgifter som leder till att 
en uppgift känns mer givande då individerna tänker med positivt inför denna uppgift. 

De olika respondenterna har olika uppfattningar om hur väl belöningar motiverar och 
beskriver vilka typer av belöningar som delas ut. Karl tror inte på upplägget att få belöningar 
när ett jobb har utförts, utan har en stark tro på vikten av att inte tappa fokus på arbetet för att 
nå framgång. Philip däremot tycker att belöningar när han når uppsatta mål är väldigt viktiga 
och brukar ge sig själv olika typer av belöningar i dessa situationer. Karl och Philip arbetar 
båda på Företag A som juniora konsulter men tycker olika i denna fråga, de belöningar som 
företaget delar ut är vanligen fika och luncher. Adam, Anders och Kalle upplever alla tre att 
den största belöningen kommer från beröm både från konsultföretaget och kundföretaget. 
Anders och Kalle, som båda arbetar på Företag D, förklarar hur detta beröm sedan är en grund 
till deras lönesamtal med chefen på konsultföretaget. Den stora delen av beröm som de får 
kommer från kundföretaget där de befinner sig i det dagliga arbetet och inte från 
konsultföretaget. Ingen utav IT-konsulterna uppger en tydlig plan på hur de belönar sig själva 
när de uppnår uppsatta mål, huvudfokus återfinns kring belöningar från företagen. 

Att en arbetsuppgift ska vara rolig och meningsfull kan kopplas till det Ryan och Deci (2000) 
sätter i förbindelse till mening, självkontroll och kompetens. Det verkar finnas ett samband 
mellan ett starkt intresse för sitt jobb till att skapa roliga och meningsfulla arbetsuppgifter, 
detta är något som Karl-Johan, Adam och Philip redogör för. Att ha trevliga kollegor samt 
göra en del uppgifter tillsammans uppger Kalle, Jesper, Philip och Karl är viktigt för att öka 
arbetsglädjen, något som är samma både för de juniora och seniora konsulterna. Utöver ett 
starkt intresse för arbetet och trevliga arbetskollegor uppger vissa respondenter, Anders, 
Adam och Philip, att den arbetsplats de befinner sig på har en betydande roll. Detta kan vara 
olika beroende på vilket kundföretag de befinner sig på men de menar även att det är viktigt i 
allmänhet att ha en motiverande och inspirerande miljö. Karl finner detta svårt då han som en 
följd av sekretess behöver utföra sina arbetsuppgifter på en specifik plats och detta är något 
han tror påverkar negativt. Enligt Simon handlar det om att ta eget ansvar. För att minimera 
de tråkiga uppgifterna behöver han själv lära sig uppgiften vilket leder till att han nästa gång 
inte behöver lägga lite mycket tid på den tråkiga uppgiften. Argumentet kan kopplas till det 
Neck och Houghton (2006) förklarar är huvudfokus för den naturliga belöningsstrategin, 
nämligen att fokuset bör vara att förbättra engagemang och motivation inför en uppgift. 
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5.1.2 Självledarskapets påverkan på konsulters dagliga arbete 
Syftet med de beteendefokuserade strategierna är att öka och förbättra individers medvetenhet 
i det egna beteendet för att sedan anpassa utifrån olika situationer och krav som uppstår. 
Bailey et al. (2018) menar att det handlar om för individen att identifiera det oönskade 
beteendet för att sedan kunna förbättra eller förändra detta. Uppbyggnaden av strategin består 
av sex olika handlingar som sedan kopplas till individens beteende: självobservation, 
självmålsättning, självbelöning, självbestraffning, självpåminnelser samt repetition. 

Negativa tankar kan påverka individernas beteenden och leda till ineffektivitet. För att 
förändra ett sådant beteende har IT-konsulterna olika strategier och tillvägagångssätt. 
Samtliga respondenter är medvetna om negativa beteenden som kan uppkomma i arbetet, där 
Jesper utvärderar sina negativa beteenden ofta medan Kalle inte brukar göra någon 
utvärdering. Detta kan kopplas till handlingen självobservation som handlar om att individen 
ska vara medveten om hur, när och varför olika beteenden uppvisas (Neck & Houghton, 
2006). Den övervägande delen av respondenterna arbetar aktivt med att minska sina negativa 
beteenden där de nämner eliminering och förändring av olika beteenden. Däremot är det 
väldigt få som har tydliga mål och delmål för att genomföra förändring och som en följd av 
detta är det även få som kan belöna sig själva när de lyckas uppnå målet att förändra sitt 
beteende. Manz och Sims (1991) diskuterar betydelsen av belöning för att nå uppsatta mål 
som sedan kopplas till kombinationen av självbelöning och självmålsättning som de menar är 
den mest effektiva metoden för genomförandet av uppgifter. Att IT-konsulterna är medvetna 
om negativa beteenden och försöker förändra dessa men utan att sätta upp mål tyder på att 
självledarskapsprocessen är något som alla utövar, snarare än en uppsättning tekniker för att 
leda sig själv framåt. Med detta menas att alla individer utövar självledarskap vilket kan 
påverka individens handlingar och även dennes identitet. Giddens (1997) menar att det är så 
då identitet är något som skapas genom individens reflexiva handlingar. 

De negativa tankarna kan i sin tur påverka individernas effektivitet och för att höja 
effektiviteten använder konsulterna olika metoder. Karl sätter upp mål och delmål för att 
eliminera de beteenden som gör honom ineffektiv, däremot ger han sig själv varken straff 
eller belöningar. För honom är det belöning nog att se det förbättrade resultatet i framtiden. 
Philip, Simon och Anders arbetar mycket med att strukturera och prioritera i sitt dagliga 
arbete för att öka effektiviteten. Detta tyder på att konsulter i högre grad behöver tänka på 
detta som en följd av att de inte dagligen arbetar på samma arbetsplats med sin chef 
närvarande. För Jesper är det viktigt med återhämtning samt att avsätta tid för att fördjupa sig 
inom ämnet för att på sikt bli mer effektiv. Detta kan kopplas till handlingen repetition som 
Manz och Sims (1991) menar handlar om att fysiskt och psykiskt öva och repetera aktiviteter 
innan det praktiska utförandet.  

De negativa beteenden som framkommer önskar individerna ofta eliminera. En övervägande 
del av respondenterna menar att det är svårt att förändra detta negativa beteende själv och 
tycker att företagen bör hjälpa till i dessa situationer. Philip beskriver hur han sätter upp mål 
och delmål som ska leda till högre motivation att fullfölja uppgiften och inte tappa fokus. 
Sedan går företaget in och stöttar via månadsvis uppföljning där han får möjlighet att berätta 
om framgångar eller motgångar gällande de personliga målen. Simon och Anders har inga 
specifika mål men berättar om svårigheten med förändring där Simon menar att detta är en 
följd av de djupa rutiner som finns. 
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5.1.3 Är förmågan att tänka rätt viktigt för att kunna utföra ett framgångrikt självledarskap? 
De tankemönsterbaserade strategierna har som huvudsyfte att skapa varaktiga och 
konstruktiva tankemönster som har en positiv effekt på individens fysiska och mentala 
prestation (D’Intino et al. 2007). De uppdelningar som återfinns i strategierna är: 
uppfattningar, fantasi, positivt självprat och mentala vanor. De beskrivningar som 
framkommit av respondenterna tyder på ett omväxlande praktiserande av 
tankemönsterbaserade strategier. 

Individernas egna personliga tankemönster kan påverka det dagliga arbetet på olika sätt. Den 
övervägande delen av respondenterna uppger att de tror att deras personliga tankar påverkar 
arbetet väldigt mycket, både de positiva och negativa delarna. Philip menar att hans 
tankemönster påverkar mycket samt att den inställning han har till arbetet sedan influerar 
resultatet på arbetsuppgifterna. Detta kan kopplas till strategin uppfattning som Manz (1992) 
beskriver syftar till att identifiera uppgifter som kan påverka individens uppfattning av något, 
och som sedan leder till effekter på handlingar och känslor. Karl tror inte att hans tankar 
påverkar arbetet men att inställningen är väldigt viktig, så länge inställningen är positiv så kan 
han klara av sitt arbete även med de negativa tankarna. Respondenterna upplever negativa 
tankar såsom att inte veta hur man ska hantera en uppgift eller om det är så att konsulten 
behöver tacka nej till kundföretaget. I sådana lägen kan det vara positivt med tillvägagångssätt 
som vänder tankarna till tron om att uppgiften är genomförbar. 

 

 

Tabell 2: Tankemönstrets påverkan på det dagliga arbetet 

Vid svåra uppgifter kan det vara lätt att tänka att det är omöjligt eller ogenomförbart. Fantasi 
öppnar upp möjligheten för individen att analysera egna mentala bilder och tankar med 
huvudsyfte att tydliggöra om tankarna är negativa eller positiva (Manz, 1992). Respondenten 
Karl upplever ibland att uppgifter är väldigt svåra men då försöker han tänka att han kommer 
lyckas trots detta. Ett annat tillvägagångssätt som Philip använder är att han försöker tänka 
bort det som upplevs störande och istället föreställer sig framgång. Enligt många respondenter 
handlar det om att tro på sig själv. Det val som görs när individerna väljer att fokusera på 
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positiva tankar istället för negativa indikerar på att fantasi upptar visst utrymme i 
självledarskapet. 
 
Det finns även andra strategier som individer kan använda sig av i liknande situationer. Neck 
och Houghton (2006) beskriver hur positivt självprat innebär en eliminering av destruktivt 
självprat för att ge plats åt det positiva. Detta kan kopplas samman till strategin Philip brukar 
använda då han peppar sig själv mentalt, även Adam uppger att han använder sig utav positivt 
självprat ibland. Övriga respondenter menar på att de inte använder sig utav positivt självprat, 
men många berättar om hur de försöker eliminera sina negativa tankar och ersätta till positiva 
vilket tyder på att strategin ändå används, även om de inte är medvetna om det. Mentala vanor 
handlar om att individen ska föreställa sig att en uppgift kommer lyckas då detta ökar 
sannolikheten för en succé (Neck & Houghton, 2006). Detta kan kopplas till Karls strategi då 
han tänker att han kommer lyckas även om han står inför en svår uppgift. 
 
En medvetenhet kring individens styrkor och svagheter kan vara en fördel i det dagliga 
arbetet. Nästintill samtliga respondenter är medvetna om vilka styrkor och svagheter de 
besitter, en del reflekterar mer över detta medan andra reflekterar mindre. Det finns en 
antydan om att vissa skillnader finns mellan juniora och seniora medarbetare. Karl är väl 
medveten om sina personliga styrkor och svagheter och sitt dagliga arbete försöker han arbeta 
för att behålla och vidareutveckla de styrkor han besitter. Däremot beskriver han att det inte 
funnits tid ännu för att arbeta med sina svagheter med förklaringen att han är junior. Karl-
Johan, som är senior, reflekterar mycket över sina styrkor och svagheter då han menar att 
detta hjälper honom hitta den bästa rollen i olika situationer. Svagheterna försöker han 
kompensera upp genom att läsa på inom ämnet samt ta hjälp av kollegor som har mer 
kunskap. 

5.2. VÄLBEFINNANDE HOS IT-KONSULTER 
5.2.1 Arbetstillfredsställelse påverkas av rätt kunskaper och kompetensutveckling  
De respondenter som är juniora i studien framhöll att de vid sin start på företag A fick en 
introduktion som ledde till att de snabbt erhöll tillräckliga kunskaper för arbetsuppgifterna de 
skulle utföra. Studiens seniora konsulter har emellertid inte getts någon sådan introduktion, 
vilket kan bero på att de har mångårig erfarenhet och därmed förväntas ha tillräckliga 
kunskaper från start för att möta de utmaningar som finns i deras arbete. De juniora 
konsulterna upplever även att de har ett starkt stöd och daglig kontakt med kundföretagets 
chef, medan de seniora konsulterna enbart kontaktar kundföretagets och deras egen chef om 
det är något viktigt de vill diskutera. Anledningen bakom detta kan ha att göra med att de 
seniora konsulterna inte behöver ha samma stöd som de juniora i deras arbete utan klarar det 
dagliga arbetet utan kontakt med chefen. Konsekvenserna blir dock att det ställs ett större 
ansvar på de seniora konsulterna som då själva måste ansvara för att de har de kunskaper som 
krävs för de utmaningar och krav de har på sig. Detta kan ha en negativ påverkan på de 
seniora konsulternas välbefinnande då denna påverkas av känslan av tillfredsställelse enligt 
Danna & Griffin (1999). Risken är därför att konsulterna inte känner tillfredsställelse om de 
inte har tillräckliga kunskaper. Att de seniora konsulterna inte har daglig kontakt med chefen 
kan däremot även bero på att de känner att de redan har rätt kunskaper och inte behöver ett 
större stöd från chefen för de arbetsuppgifterna som de ska utföra, vilket Arvonen (1995) 
menade på kan vara en anledning till att daglig kontakt inte sker med chefen. En frånvarande 
chef behöver därför inte påverka välbefinnandet hos konsulten negativt.   
 
Att arbeta på ett företag som erbjuder kompetensutveckling har visat sig vara en viktig faktor 
för att bidra till tillfredsställelse hos en del av konsulterna. Karl berättade att tack vare att hans 
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arbetsgivare och kundföretaget erbjuder honom kompetensutveckling känner han att han 
utvecklas och blir bättre på sitt arbete. Även Jesper håller med om detta och för honom 
innebär välbefinnande att han får utvecklas hela tiden och gå utanför sin bekvämlighetszon. 
Hur arbetsgivarna till konsulterna arbetar med kompetensutveckling skiljer sig emellertid åt, 
vilket visas nedan (se tabell 3). Philips och Karls chef har överlåtit ansvaret helt till 
kundföretaget, vilket troligen beror på att de dagligen befinner sig på kundföretaget och 
cheferna där vet vilka utmaningar som de ställs för och därmed även vilka kunskaper som de 
behöver. Vanligt är även att det är ett eget ansvar att påtala för sin chef att konsulten behöver 
utbildning för att klara av sitt arbete, vilket Simon, Karl-Johan och Jesper har erfarenhet av. 
De konsulter som ansvarar för det själva är dem som är seniora, vilket troligen beror på att de 
genom erfarenhet fått kunskaper om när de behöver kompetensutveckling. De juniora 
konsulterna saknar denna erfarenhet, vilket gör att cheferna måste ta ansvar för det. Jesper 
erbjuds även från sin arbetsgivare att åka på en konferens varje år för att lära sig saker som 
han kan behöva kunna i sitt jobb. På denna konferens åker även Adam, och om han behöver 
vidare utbildning inom något kommer han och hans chef fram till det tillsammans. Även 
Anders ges regelbunden kompetensutveckling från hans arbetsgivare och upplever precis som 
Adam att han tillsammans med företaget ser till att det blir en balans mellan kunskaper och 
utmaningar samt krav som finns i hans arbete. Vem som ansvarar för kompetensutvecklingen 
för konsulterna skiljer sig därmed åt och detta kan komma att påverka känslan av 
arbetstillfredsställelse. Anledningen till att en del av de seniora konsulterna inte erbjuds 
kompetensutveckling kan bero på att utvecklingen inom deras arbetsområde går väldigt fort, 
vilket kan gör att de känner arbetstillfredsställelse trots att de inte får någon utbildning. 
Arbetsuppgifter som är standardiserade kan dock vara att föredra ibland, eftersom det leder 
till en positiv tillfredsställelse då en känsla av att individen kan utföra sina arbetsuppgifter väl 
kan skapas. Detta är fallet bland de juniora konsulterna vars arbetsuppgifter är standardiserade 
och rutinmässiga. Det negativa är emellertid att de inte känner att de har några utmaningar i 
arbetet på samma sätt som de seniora konsulterna.  
 
Det finns därmed variationer kring vem som ansvarar för att påtala kompetensutveckling, men 
det erbjuds av alla företag vittnar konsulterna om. En tolkning av detta kan vara att det är 
viktigt att det blir en balans mellan individens färdigheter och resurser samt mellan arbetets 
utmaningar och krav, vilket Arvonen (1995) påtalar är värdefullt. Hur stor påverkan 
kompetensutveckling har på konsulternas känsla av tillfredsställelse varierar dock. Det viktiga 
verkar vara att konsulterna har rätt kunskaper för deras arbetsuppgifter och om det är 
uppgifter som ständigt förändras kan det konstateras att kompetensutveckling är viktigt. Vid 
monotona arbetsuppgifter är det emellertid viktigare med en gedigen introduktion och få 
utbildning i takt med att nya arbetsuppgifter erhålls. För de som arbetat länge som IT-konsult 
är mönstret att vissa individer ser till att de utvecklar sina kunskaper på egen hand, medan 
andra gör det i samråd med sin chef. Detta beror på att de har erfarenhet och kunskaper sedan 
tidigare. 
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Respondent Eget ansvar att påtala 
kompentensutveckling 

Kundföretaget 
ansvarar för 

kompentensutveckling 

Företaget erbjuder 
kompetensutveckling 

Karl  X  

Philip  X  

Adam X  X 

Jesper X   

Simon X   

Anders X  X 

Kalle   X 

Karl-Johan X   

 
Tabell 3: Ansvarsfördelning av kompetensutveckling för konsulterna 
 
5.2.2 Leder självkänsla som beror på förväntningar och beröm till välbefinnande? 
Självkänsla påverkar individers välbefinnande. Studien har visat på att konsulterna värdesätter 
att få beröm för det jobb de utför. Detta kan kopplas samman med att om de får beröm erhålls 
en känsla av att de känner att de gör ett framgångsrikt arbete och de känner sig bekräftade, 
vilket påverkar deras självkänsla positivt. Philip berättade att han känner att han gör ett bra 
jobb när han får feedback från företagets kunder, och inte enbart från hans chef. Detta är 
något som samtliga respondenter i studien har framhållit. Denna känsla bidrar positivt till 
individernas självkänsla. Thosits och Hewitt (2001) menar på att en självkänsla har en stor 
inverkan på måendet och att självkänsla är starkt korrelerat med själveffektivitet och 
arbetsprestanda. Det kan därför anses viktigt att få feedback för det arbete som utförs det då 
leder till att en bekräftelse från personerna på kundföretaget, och det påverkar självkänslan 
positivt. 
 
Ingen av de konsulter som deltagit i studien träffar sin chef dagligen. Avsaknaden av en 
närvarande chef kan leda till att konsulterna känner en större grad av självkänsla eftersom de 
då känner att de kan klara sig på egen hand. På företag C får konsulterna exempelvis tillgång 
till fler system utifrån hur länge de har varit anställda och deras erfarenheter. När en anställd 
får tillgång till ett nytt system kan det därför påverka självkänslan positivt då en känsla av 
förtroende inges. Samtliga respondenter vittnar vidare om att det är viktigt med ett stöd från 
cheferna eftersom det leder till att konsulterna lättare tror på sig själva och att de är bra på det 
arbete som de utför och därmed ökar deras självkänsla. Det kan kopplas samman med att om 
en individ har en hög självkänsla får det positiva konsekvenser i form av att de blir mer 
proaktiva, optimistiska och högre nivåer av sociala aktiviteter jämfört med de som har en låg 
(Whelpley & McDaniel, 2016). Detta kan anses vara viktigt hos IT-konsulter eftersom de 
dagligen, eller ett flertal dagar i veckan befinner sig ute hos kunderna enligt studiens 
respondenter. 
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Cheferna till konsulterna är olika tydliga med vad de förväntar sig av konsulterna. Detta kan 
vara ett problem eftersom om en individ inte vet vad som förväntas av den och om personen 
ska kunna uppnå de krav som finns kan det leda till en lägre självkänsla. Karl-Johan framhöll 
att hans chefer och deras ledarskap inte bidrar till att han vet vad som förväntas av honom, 
utan att han får bestämma mycket själv och forma sin egen arbetssituation. Det är viktigt med 
tillit från cheferna för Karl-Johan eftersom han då får en bättre självkänsla. Flera av de andra 
konsulterna som deltagit i studien får inte heller några tydliga direktiv från deras chefer kring 
vad som förväntas av dem. Konsekvensen av detta blir att om de får en ny uppgift som kan 
verka utmanande blir det avgörande om de har en stark självkänsla och tro på sig själva kring 
att uppgiften ska kunna utföras framgångsrikt. Ur studien har det dock kunnat utläsas att de 
juniora konsulterna har tydligare direktiv från kundföretagen kring vad som förväntas av dem 
och att deras arbete kontrolleras i en högre grad än de senioras. En orsak till detta kan vara att 
som junior är det svårare att veta vad som förväntas, men med tiden kan en konsult utveckla 
denna förståelse själv och därför behöver inte en senior konsult få tydliga direktiv. 
Självkänslan hos de juniora kan även påverkas av att deras arbete kontrolleras regelbundet 
eftersom de kan känna att företaget inte litar på att de kan utföra sina arbetsuppgifter. Detta 
kan i sin tur leda till att de får en lägre arbetsprestanda. Detta kan kopplas till det Thosits & 
Hewitt (2001) menar på att en individ som inte har en hög självkänsla även har en lägre 
arbetsprestanda. Konsekvenserna kan därför bli att konsulterna inte känner att de gör ett 
arbete väl och därmed utför arbetet med lägre kvalité än om de hade haft mer eget ansvar.  
  
Många av de respondenter som varit med i studien är seniora, vilket gör att de har en gedigen 
erfarenhet. Detta kan innebära att de har en hög självkänsla, vilket kan utgöra en risk. Om en 
individ har för hög självkänsla menar Whelpley och McDaniel (2016) på att det kan påverka 
arbetet negativt eftersom risken då är att individen inte letar efter tillräckligt med information 
innan de genomför en uppgift. I en bransch som IT kan detta vara speciellt farligt eftersom det 
är ständiga förändringar. Studien har dock visat på att det främst är de seniora konsulterna 
som arbetar med arbetsuppgifter som kan förändras snabbt, vilket gör det specifikt viktigt för 
dem att vara medvetna om att de kan behöva leta efter mer information och inte enbart förlita 
sig på deras kunskaper. Detta kan vara en risk för dem juniora konsulterna med, men deras 
arbetsuppgifter är i högre grad standardiserade och de har inte samma erfarenhet som de 
seniora. Detta gör att de risken för att de ska ha för hög självkänsla inom sitt yrke minskar. 
 
5.2.3 Blir IT-konsulter motiverade av att få bestämma själv? 
Enligt insamlad empirisk data kan behov som finns hos konsulter variera och olika konsulter 
motiveras av olika saker. Det är dock viktigt att konsulterna försöker identifiera deras egna 
behov och tillfredsställa dessa eftersom det påverkar motivationen i en positiv riktning och det 
i sin tur bidrar till att välbefinnandet ökar enligt Self-determiniation therory (SDT) 
(Milyavskaya & Koestner, 2011). Konsulterna i studien verkar dock medvetna om vad det är 
som motiverar dem, vilket troligen beror på att de använder sig av självobservationer. 
Medvetenheten är positiv då det innebär att konsulternas motivation kan öka. Om en 
förändring sker i känslan av tillfredsställelse påverkar det dock välbefinnandet direkt 
(Milyavskaya & Koestner, 2011), detta gör att det är viktigt att konsulterna anpassar sitt 
arbete utifrån det de känner är viktigt för att uppnå tillfredsställelse.  
  
Ett av de behov som anses bidra till motivation hos konsulterna är att arbetsuppgifterna ska 
vara roliga och motiverade. Detta kan enligt flera konsulter vara möjligt till följd av att ett 
underliggande intresse för ämnet, vilket bidrar till att de finner glädje i deras arbete. Ett 
intresse kan ha sin grund i olika saker, för Adam handlar det om att hjälpa till med felsökning 
medan det för Simon och Anders handlar om att göra kunderna glada. Andra respondenter 
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finner dock sin motivation i utmaningar som de möter och att arbetsuppgifterna måste vara 
varierande, detta i sin tur leder till att de tycker arbetsuppgifterna är roliga. Vad som är roligt 
är individuellt och det är därför viktigt att själv kunna göra sitt arbete roligt.  
  
Konkreta belöningar i form av en hög lön påverkar även respondenternas motivation enligt 
studien. Både Karl och Philip lyfter fram att genom att deras chef inte är närvarande kan 
chefen enbart motivera dem genom att erbjuda en hög lön. En av studiens respondenter hade 
till skillnad från övriga en provisionsbaserad lön, vilket ledde till att han fokuserade på att 
leverera till kund snarare än att fokusera på sig själv och sin utveckling. En provisionsbaserad 
lön kan därmed bidra till bättre motivation, men det sker på bekostnad av självutvecklingen. 
Även på Kalles arbetsplats fanns det ett annorlunda upplägg kring lönen jämfört med på 
övriga arbetsplatser i studien, och det var att kundföretaget påverkar hans löneutveckling. 
Kalle upplevde att detta kunde vara dåligt eftersom de ansvariga inte har koll. Detta upplägg 
skulle kunna bidra negativt till Kalles motivation om han känner att han inte får en lön som 
motiverar honom.   
  
Alla konsulter som deltagit i studien framhöll vikten av att de fick bestämma mycket över sitt 
arbete själva. Detta kan troligen bero på att självbestämmande har en stor inverkan på 
måendet och motivation enligt Thosits och Hewitt (2001). Det fanns dock en skillnad mellan 
de juniora och seniora konsulterna (se tabell 4), de juniora konsulterna har inte samma 
möjlighet att påverka sina arbetstider som de seniora. Mycket beror troligen på vilka 
arbetsuppgifter konsulterna har eftersom de juniora konsulternas arbetsuppgifter är 
standardiserade i större utsträckning än de senioras. De juniora konsulterna kan därmed inte 
påverka sina arbetsuppgifter, vilket kan vara anledningen till att både Philip och Karl inte 
tycker att deras arbete i sig är roligt. Deras självbestämmande är för litet. De seniora 
konsulterna upplevde emellertid ett stort eget ansvar och många menade på att det var skönt 
att inte ha en närvarande chef då det hade påverkat deras motivation negativt. Det kan 
konstateras att faktumet att de seniora konsulterna enbart träffade sina chefer ibland, och att 
de inte hade daglig kontakt, gör att de har större möjlighet att själva bestämma över deras 
arbete. En konsult menade på att detta är underförstått och att cheferna förväntar sig att de 
anställda ska vara självgående. Detta kan kopplas samman med tidigare forskning som visar 
på att självgående är en av de mest eftersökta egenskaperna vid rekrytering (Bäcklander, 
2019). Det är till följd av detta som majoriteten av studiens deltagare kan ha en flexibel 
vardag och kunna bestämma vart de vill arbeta, vilket gör att de får en frihet som leder till 
motivation.  



SIDA 51 
 

 
Tabell 4: Hur mycket får IT-konsulter själva bestämma i deras arbete? 
 
Genom att konsulterna ges möjlighet att själva bestämma mycket kan de även ha möjlighet att 
uppnå sina personliga målsättningar. Risken är emellertid att det kan uppkomma problem 
längst vägen och om deras chef är frånvarande kan denna inte hjälpa till och förse konsulterna 
med rätt resurser. En sådan situation hade kunnat påverka individens motivation negativt. Det 
kan även leda till att individen går och fundera på problem som uppkommit och det i sin tur 
kan resultera i irritation. Detta går i linje med Sagiv & Schwartzs (2000) tankar då de menar 
på att dessa faktorer påverkar välbefinnandet hos en individ negativt. Det är därför viktigt att 
trots frånvarande chefer måste konsulter kunna lösa problem och hinder som uppkommer på 
ett sätt utan att det påverkar motivationen. För att göra detta kan de använda sig av 
självledarskap.  
 
5.2.4 Hälsa som leder till ett bra välbefinnande  
Hur individer mår påverkar deras välbefinnande. Karl-Johan menar på att det är viktigt med 
de små sakerna på arbetsplatsen som kan bidra positivt till de anställdas hälsa, som 
exempelvis fika och kaffe. Gemensamt för konsulterna är att de tycker att det är viktigt att det 
är en balans mellan fritid och arbete. Flera vittnar om att de ibland behöver lägga tid på sitt 
arbete på fritiden. Anledningen till att de gör detta kan dock variera mellan att de inte hinner 
med allt under arbetstiden och att de har ett stort intresse som medför att de vill lära sig nya 
saker på fritiden. Detta kan dock vara problematiskt menar Widmer et. al (2012) eftersom att 
arbeta utanför arbetstid kan leda till frustration och utmattning, vilket i sin tur kan påverka 
individens välbefinnande negativt. 
  
För att minska risken för att konsulter ska bli utmattade är det vanligt att ha flera konsulter på 
samma uppdrag, eller att en konsult har möjlighet att be andra om hjälp. Genom att se till att 
konsulterna inte blir utmattade försöker företagen arbeta för att minska risken för dåligt 
välbefinnande. Det kan kopplas till Danna & Griffin (1999) som anser att det är positivt då ett 
sämre välbefinnande hade inneburit att individernas produktivitet minskat och företaget 
påverkats negativt. De konsulter som studien fokuserat på vittnar om en positiv stämning på 
deras arbetsplatser som innebär att de anställda hjälper varandra och delar med sig av sina 
kunskaper. Att hjälpa varandra påverkar deras välbefinnandet i rätt riktning. Det kan 
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konstateras att juniora konsulter ofta ha en senior konsult med sig ute på uppdrag, på företag 
E kan det handla om att den juniora då hjälper till att avlasta den seniora konsulten. Det finns 
individer som använder sig av CWB och utsätter andra i deras omgivning för missbruk, 
produktionsavvikelse, sabotage eller tillbakadragande (Whelpley & McDaniel, 2016). Ingen 
av de konsulter som deltagit berättar emellertid om någon kollega som försöker förstöra för 
dem, således kan det konstateras att CWB inte förekommer på just de arbetsplatser som 
studien omfattat. Det är dock viktigt att medvetenhet om att individer som utövar CWB finns 
och kan påverka konsulters välbefinnande negativt.  
  
Konsulter anser även att deras hälsa påverkas av att de har trevliga kollegor och att det är en 
härlig stämning i gruppen. Anders arbetar aktivt för att få detta genom att skapa relationer på 
jobbet genom att inte prata om arbetsrelaterade saker när de inte arbetar. Det kan handla om 
att de pratar om privata saker på lunchen. Även Kalle arbetar med att utveckla relationer då 
han försöker hälsa och prata med sina medarbetare och fråga om privata saker. Övriga 
konsulter framhäver inte att de aktivt arbetar för att utveckla relationer med kollegorna, 
troligen gör dem det utan att de tänker på det. 
  
Det är inte enbart bra relationer med kollegor, utan även chefer som är viktigt för konsulterna 
och deras välbefinnande. Flera konsulter framhäver att de tycker att denna relation är viktig 
jämfört med hur många som belyser deras relation till kollegor. Anledningen till detta kan 
kopplas till att om en chef inte är närvarande ute på kundföretagen kan det påverka 
konsulternas hälsa och välbefinnande negativt (Aronsson, 1987). Ingen av konsulterna 
upplever att deras chef är närvarande för mycket. Detta är positivt eftersom en för starkt 
närvarande chef som utövar en stark kontroll kan påverka välbefinnandet negativt (Arvonen, 
1995). Två av studiens respondenter har dock en chef som är helt frånvarande och som aldrig 
hör av sig, vilket gör att de inte utvecklar en relation. Dessa konsulter värdesätter emellertid  
relationen med sin chef, och avsaknaden av denna kan därmed komma att påverka deras hälsa 
negativt eftersom de känner en frustration över det. Detta vägs dock upp till viss del genom att 
kundföretagets chef finns där för dem. Det kan konstateras att det för alla konsulter i studien 
är viktigt att chefen är närvarande, men inte dagligen. Konsulterna tycker att deras chefer och 
arbetsgivare ska visa att de bryr sig om de anställda och att de ska ha en bra relation. Fyra av 
konsulterna värdesätter att cheferna frågar hur dem mår, medan andra anser att det viktiga är 
att chefen frågar hur det går med deras arbete. Vad en konsult anser är viktigt i relationen med 
en chef varierar därmed. Det gemensamma är dock att konsulterna tycker att det är viktigt att 
de inte framställs som maskiner som enbart ska producera resultat till företaget. Detta hänger 
ihop med att ledarskap som fokuserar på att uppnå för hög lönsamhet i organisationen kan ha 
en negativ påverkan på medarbetares välbefinnande då det kan leda till stress (Kossek, et al., 
2012). Det kan därför vara viktigt att cheferna har en balans mellan att prata om lönsamhet 
och att inte göra det, risken med om det inte förs samtal om lönsamhet överhuvudtaget är att 
konsulterna inte blir motiverade då de inte vet vad de arbetar mot.   

5.3 UTVECKLING AV RAMVERK 
Ovanstående analys har identifierat hur IT-konsulter arbetar med deras välbefinnande och 
självledarskapsstrategier genom användning av den kvalitativa dataananalysmetoden som 
framtagits av Huberman och Miles (1984). De teman som har tagits fram är välbefinnande hos 
IT-konsulter och självledarskapsstrategier. Dessa har identifierats genom bearbetning och 
jämförelser av empiriskt insamlat material med teorier som genererats från tidigare forskning. 
Självledarskapsstrategierna grundar sig i tidigare forskning men har nu kombinerats med hur 
IT-konsulter använder dem. Detta eftersom tidigare forskning visat på att självgående 
anställda är viktigt och därmed var det relevant att se hur IT-konsulter kan arbeta självgående 
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genom självledarskap. Det fanns emellertid ingen tidigare forskning som har undersökt hur 
individers välbefinnande påverkas av att använda sig av självledarskap, vilket denna studie 
gör. De båda teman som identifierats genom analysen, välbefinnande och självledarskap, är 
därmed viktiga för att skapa ett ramverk som besvarar hur IT-konsulter använder sig av 
självledarskapsstrategier och hur dessa leder till välbefinnande. Genom att ha kunskap om vad 
välbefinnande är för IT-konsulter i deras arbete kan förståelse för hur strategierna leder till 
välbefinnande utvecklas. 
  
Syftet med det teoretiska ramverk som utvecklats är att skapa en förståelse för hur det är 
möjligt att arbeta med självledarskapsstrategier för att öka sitt välbefinnande. Detta är viktigt 
inom IT-branschen för att de ska kunna behålla det höga förädlingsvärdet. Mottagaren för 
ramverket är i huvudsak IT-konsulter som arbetar ute på kundföretag då studien fokuserat på 
att undersöka hur dessa konsulter arbetar med att leda sig själv och deras välbefinnande. 
Ramverket kan emellertid vara användbart även för konsulter som inte sitter ute på 
kundföretag och som vill ha inspiration kring hur de ska använda självledarskapsstrategier 
och veta hur de kan höja sitt välbefinnande tack vare dem. Ytterligare mottagare kan tänkas 
vara konsultchefer inom IT eftersom de då kan få förståelse för hur de ska leda för att 
konsulterna ska ges möjlighet att arbeta med självledarskap. Anledningen till att det främst 
riktas till konsulter ute på kundföretag är att det är deras arbetssituation utan daglig kontakt 
med chefer som studerats och kopplats samman med sättet de arbetar med 
självledarskapsstrategier.  
 
Det har visat sig att välmående och att leda sig själv är väldigt viktigt för IT-konsulter genom 
att de har en flexibel vardag. Användandet av självledarskapsstrategier har positiva effekter på 
konsulters välbefinnande, vilket i sin tur påverkar arbetsgivarna och branschen positivt. 
Tidigare forskning har inte kombinerat självledarskapsstrategier, IT-konsulter och 
välbefinnande. Detta gör att det finns en avsaknad av information för hur IT-konsulter kan 
arbeta med självledarskap och därför har detta ramverk tagits fram som kan användas av 
konsulterna för att få en förståelse för hur de ska arbeta med självledarskapsstrategierna för att 
uppnå välbefinnande. Detta presenteras nedan (se figur 4). Ramverket är anpassad utifrån den 
arbetsmiljö och förutsättningar IT-konsulter har i deras arbete på kundföretag och fokuserar 
på hur deras arbete med självledarskap kan öka till en högre grad av välbefinnande. 
 
Ramverket utgår från hur IT-konsulter arbetar med självledarskapsstrategier enligt den analys 
som genomförts. Modellen är anpassad utifrån det som IT-konsulter gör framgångsrikt idag i 
strategierna, men rymmer även aspekter som kan användas för att förbättra deras 
välbefinnande. I fokus är självledarskap och strategier som bidrar till välbefinnande, vilket har 
sin utgångspunkt i analysmodellen som presenterades i figur 2. Ramverket fyller därmed 
studiens utvecklande syfte. Ramverket föreslås innehålla följande aspekter inom 
självledarskapsstrategier: Bra arbetsmiljö & och ett intresse för ämnet, fokus på positiva 
aspekter, självmålsättning & självbelöning samt mentala bilder & positivt självprat. Dessa 
förväntas bidra till följande faktorer inom välbefinnande: bra balans mellan fritid och arbete, 
flexibilitet, motivation och utvecklingsmöjligheter. Detta är faktorer som IT-konsulter 
framhävt som viktiga för deras välbefinnande.  
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Figur 4: Hur IT-konsulters välbefinnande kan öka genom användning av 
självledarskapsstrategier  
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6. Slutsats, bidrag och fortsatt forskning  

6.1 STUDIENS SLUTSATSER  
Uppsatsens inledning presenterade att det sedan tidigare inte finns forskning som studerat 
självledarskapsstrategier som leder till välbefinnande inom IT-branschen. Ämnet har inte 
heller studerats utifrån konsultens perspektiv. Tidigare studier inom självledarskap har 
kommit fram till att det finns tre olika strategier som kan användas för att leda sig själv samt 
att chefer har höga krav på att anställda ska vara självgående. Forskning har visat att en av de 
mest eftersökta egenskaper vid nyanställningar är att personen är självstyrande. Dessutom 
visar forskning att konsulter som arbetar på distans kan uppleva svårigheter i deras relation till 
konsultchefen eftersom de inte befinner sig på samma plats och att välbefinnande är 
förknippat med de anställdas prestation som därmed är viktigt för att arbetsmiljön ska 
upplevas positivt. Det är utifrån tidigare forskningsstudier och dess resultat som studiens 
forskningsfrågor uppkommit: Hur arbetar IT-konsulter på kundföretag med 
självledarskapsstrategier? På vilket sätt bidrar dessa strategier till välbefinnande? 
 
Denna studie har resulterat i följande slutsatser: 
 

• Studiens IT-konsulter använder sig av självledarskapsstrategier men är inte medvetna 
om att det är strategier för självledarskap. 

 
• IT-konsulter ger inte sig själva några belöningar, men de får belöningar från företaget.  

 
• Studien visar på att IT-konsulter har mer fokus på strategier för konstruktiva 

tankemönster än de övriga strategierna.  
 

• IT-konsulter använder sig av självobservering, men i övrigt har de inte fokus på 
beteendefokuserade strategier.  
 

• IT-konsulter ges genom användning av självledarskap möjlighet till en flexibel vardag 
som bidrar till deras motivation och ger en bra balans mellan arbete och fritid. 

 
Studiens syfte har varit att beskriva och utveckla en förståelse för vilka 
självledarskapsstrategier IT-konsulter arbetar med ute på kundföretag när de inte har ett 
dagligt stöd från deras chef. Genom ökad förståelse var syftet att utveckla ett ramverk för hur 
strategier kan användas för att bidra till välbefinnande och ett bibehållande av branschens 
förädlingsvärde. Studiens utfall är att självledarskapsstrategier används av IT-konsulterna 
men det finns ingen medvetenhet om att detta görs. Detta grundar sig att konsulterna inte har 
kunskap om de olika strategierna som finns att använda. Utifrån IT-konsulternas förklaringar 
om hur de arbetar kan det dock konstateras att de använder sig av självledarskapsstrategierna 
och att detta leder till att de känner en arbetstillfredsställelse.  
 
Studien har visat att IT-konsulter inte arbetar aktivt med att belöna sig själva efter att ha 
uppnått ett mål eller slutfört en uppgift. Kundföretaget och konsultföretaget som konsulterna 
arbetar på belönar emellertid mycket genom beröm, men det är inte alltid enkelt då konsulten 
befinner sig på olika platser. Konsulterna menar att de inte behöver ge sig själva någon vidare 
belöning då de har ett väldigt stort intresse inför ämnet och de arbetsuppgifter som ska göras. 
Detta leder till att deras motivation och arbetstillfredsställelse ökar, vilket i sin tur är viktigt 
för konsulternas välbefinnande. 
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Det viktigaste för konsulterna i deras arbete ute på kundföretag är positivt tänkande. 
Konsulterna arbetar aktivt med att försöka tänka bort negativa tankar och ersätta dessa med 
mer positiva. Det förekommer att IT-konsulterna hamnar i negativa tankemönster men de 
arbetar med att vända dessa genom att använda sig av de olika strategier som återfinns inom 
konstruktiva tankemönster, men den främsta strategin som används är positivt självprat. 
Genom att använda sig av strategier för konstruktiva tankemönster erhåller konsulterna bättre 
självkänsla vilket har ett positivt inflytande över deras välbefinnande.  
 
Utifrån studien kan det konstateras att IT-konsulter använder sig av självobservation då 
konsulterna är medvetna om vilka beteenden de har som inte bidrar positivt till deras arbete. 
Trots att konsulterna är medvetna om detta gör de emellertid inget för att förbättra beteendena 
genom självmålsättning. Detta leder till att konsulterna inte ger självbelöningar, utan 
konsulterna konstaterar att de belöningar som fås av arbetsgivaren när de har gjort ett arbete 
väl är tillräckligt. Anledningen till detta är att det inte ges tid och möjlighet att arbeta med 
beteendeförändring på arbetet. Att vara medvetna om vad som är negativt i deras beteende 
leder emellertid till att de kan arbeta med att förändra beteenden om konsulterna känner att de 
påverkar deras välbefinnande negativt.   
 
Välbefinnande är något som under studien har visat sig påverkas av att konsulterna får utöva 
mycket självledarskap. Detta eftersom det leder till en flexibel vardag för individerna och 
bidrar till en balansgång mellan konsultens arbete och det privata samt ökar deras motivation 
inför arbetsuppgifterna. Dessa aspekter är viktiga för att öka konsulternas välbefinnande. Det 
finns dock en skillnad mellan seniora och juniora konsulter där det kan konstateras att de 
seniora konsulterna ges möjlighet att leda sig själva i större utsträckning, vilket avspeglas på 
välbefinnandet hos de juniora respektive seniora konsulterna. Arbetsgivaren bidrar till deras 
välbefinnande genom att erbjuda kompetensutveckling då detta innebär att konsulterna känner 
sig mer självsäkra att hjälpa kunderna i deras dagliga arbete.  
 
Studien har resulterat i att IT-konsulter kan använda olika aspekter inom 
självledarskapsstrategier för att öka sitt välbefinnande och detta utgjorde grunden för 
utvecklandet av ett teoretiskt ramverk. I denna modell ligger tonvikten på de strategier som 
utifrån studien har visat vara viktiga vid arbete på kundföretag. En konsult som arbetar utan 
en chef dagligen närvarande ges en flexibel vardag med stort eget ansvar som leder till att 
deras välbefinnande kan antingen bli bra eller dåligt beroende på hur konsulten själv väljer att 
leda sig. Detta påverkar konsultens arbetsprestation och om prestationerna blir bra kan det 
leda till att branschens förädlingsvärde kan bibehållas.  

6.2 BIDRAG  
Denna studie har resulterat i att ett ramverk (se avsnitt 5.3 utveckling av ramverk) togs fram 
som även kan användas praktiskt som en strategiplan för IT-konsulter som arbetar på 
kundföretag. Detta är en av de praktiska implikationer som studien bidrar med. Det som 
presenteras är ett förslag till hur IT-konsulter kan arbeta med självledarskapsstrategier för att 
öka deras välbefinnande när de sitter ute på kundföretag. Det bygger emellertid på att 
konsulterna inte har en daglig kontakt med sin chef samtidigt som de har krav på sig att 
leverera bra resultat till kunder i en föränderlig bransch. Studien bidrar således till den tidigare 
forskningen genom att omfatta IT-konsulter inom området självledarskap. En kombinerad 
användning av självledarskapsstrategierna har en stark koppling till konsulters välbefinnande. 
Utifrån detta är IT-konsulter som arbetar på kundföretag de främsta mottagarna av ramverket 
som syftar till att öka välbefinnandet hos konsulterna, men hur självledarskapsstrategier kan 
användas för att uppnå välbefinnande kan även vara av intresse för andra individer. 
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Teoretiska implikationer som studien bidragit till är den slutsats som framkommit samt  
ramverket (se avsnitt 5.3 utveckling av ramverk). Detta teoretiska ramverk är av intresse för 
IT-konsulter som är i behov av självledarskapsstrategier för att öka sitt välbefinnande. Det 
som framkommit i studien är hur IT-konsulter använder sig av självledarskapsstrategier. 
Studien ger även en förståelse genom de empiriska resultaten för vad välbefinnande är för 
personer som arbetar som IT-konsulter och vad de värderar viktigt i en vardag på kundföretag.  
Studien bidrar med kunskap om hur verkligheten ser ut angående hur IT-konsulter använder 
självledarskapsstrategier, något som har visat sig stämma överens med teorin som finns om 
strategierna. Genom detta har teori utvecklats som bidrar till en förståelse för hur IT-konsulter 
kan uppnå välbefinnande genom självledarskapsstrategierna.  

6.3 FORTSATT FORSKNING OCH BEGRÄNSNINGAR MED STUDIEN  
IT-branschen som varit i fokus för studien är en aktuell bransch med ständiga förändringar 
och det finns till följd av det stora möjligheter att göra vidare studier av branschen. Ämnet 
självledarskap har vid tidigare studier inte berört IT-branschen, vilket gör att det trots denna 
studie finns flera aspekter kvar att studera inom ämnet i branschen. Syftet med denna studie 
var att undersöka hur IT-konsulter arbetar med självledarskapsstrategier och hur de kan leda 
till välbefinnande ur konsultens perspektiv. Det kan därför vara intressant att genomföra en 
liknande studie ur antingen konsultchefens perspektiv eller ett kombinerat perspektiv där båda 
synvinklar beaktas för att undersöka om det finns skillnader. En jämförande studie med en 
annan bransch hade även kunnat vara intressant för att identifiera likheter och skillnader som 
finns beroende på vilket område personen arbetar inom. 
 
Studiens respondenter har enbart varit män, vilket grundade sig i att konsultchefer på de olika 
bolagen valde ut personer som kunde ställa upp och det var således inget aktivt val författarna 
gjorde. Detta medförde även att enbart 25% av studiens respondenter var juniora IT-konsulter. 
Framtida studier inom ämnesområdet kan därför förslagsvis samla in empirisk data även 
genom kvinnliga respondenter för att undersöka om resultatet skiljer sig beroende på kön. Ett 
annat förslag är att genomföra en studie som enbart fokuserar på juniora IT-konsulter, eller att 
de juniora och seniora är lika representerade för att undersöka om användandet av 
självledarskapsstrategier som leder till välbefinnande varierar beroende på kön och 
erfarenhet.  
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BILAGA 4- INFORMATIONSBLAD INFÖR DELTAGANDE I INTERVJU 

Studien du medverkar i ligger till grund för vårt examensarbete vid högskolan i Halmstad. 
Syftet med studien i är att studera fenomenet självledarskap i förhållande till IT-konsulter när 
de arbetar ute på kundföretag. Intervjun är semistrukturerad, vilket innebär att vi utgår ifrån 
övergripande teman och frågor men vi önskar att du gärna förklarar och berättar helt fritt 
utifrån dessa. 

• Intervjun handlar om självledarskap och hur det kan kopplas till arbetet när chefen inte 
dagligen är på samma arbetsplats. Syftet är att beskriva och utveckla en förståelse för 
vilka strategier IT-konsulter arbetar med inom självledarskap när de arbetar på 
kundföretag och inte har ett dagligt stöd från deras chef. 

• Intervjun görs som en del av examensarbetet för utbildningen Ekonomprogrammet, 
Högskolan i Halmstad. 

• Studien omfattar ett flertal intervjuer med personer som arbetar som IT-konsult ute på 
kundföretag. Intervjun kommer, om det går bra för din del, att spelas in och tar 
uppskattningsvis 30-45 minuter. Inspelningen kommer därefter transkriberas och 
endast examinatorn och handledaren kommer ha tillgång till det råa 
intervjumaterialet.  

• Du kommer i studien vara anonym.  
• Intervjupersonen kan innan, under eller efter intervjun meddela att hen inte önskar att 

delta. Dock kan återtagandet göras senast fram till 2020-03-31.   

 Vi är väldigt tacksamma för att du har möjlighet och vill ställa upp på denna intervju.  
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BILAGA 5- INTERVJUGUIDE 
 
Inledningsvis gavs information om studiens syfte och hur det insamlande materialet 
behandlades till respondenterna.  
     
Bakgrundsfrågor 

• Kan du berätta lite om företaget? 
• Vilken roll har du på företaget? 
• Hur gammal är du och hur länge har du arbetat här? 
• Vad har du för tidigare erfarenheter? 

 
Ledarskap och strategier i organisationer 
1. Hur ofta träffar du din konsultchef? 

• Kontrollerar chefen arbetet på något sätt? 
 

2. Berätta om vad du upplever för negativa konsekvenser av att arbeta på en arbetsplats utan 
din chef närvarande?  
 
3. Vad upplever du för positiva konsekvenser av att arbeta på en arbetsplats utan din chef 
närvarande? 

• Upplever du ett starkt stöd från din arbetsplats? 
 

4. Kan du beskriva hur du utvecklar en bra relation till din chef när du inte träffar personen 
dagligen?  

• Är chefen tydlig med vad som förväntas av dig som anställd? 
 
Välbefinnande 
5. Vad är välbefinnande för dig? 

• Hur arbetar du för att öka ditt välbefinnande? 
• Hur arbetar din arbetsgivare för att öka ditt välbefinnande? 

 
6. Hur är balansen mellan de färdigheter och resurser du har gentemot arbetets utmaningar? 
 
7. Vad motiverar dig i ditt arbete? 

• Hur blir du motiverad när din chef inte befinner sig på samma arbetsplats? 
 

8. Påverkas ditt mående av att chefen inte är på samma plats? 
• Är chefen närvarande trots detta? 

 
Självledarskap 
9. Vad är självledarskap för dig? 
 
Självledarskapsstrategier 
Naturliga belöningsstrategier 
10. Hur får du en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull? 

• Spelar platsen och hur en arbetsuppgift utförs roll? 
 

11. Vad är det som gör att du känner att det är ett bra jobb du gör? 
• Får du någon belöning?  
• Kan din chef berömma dig fast de inte befinner sig på samma plats? 
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12. Hur mycket får du själv bestämma på ditt jobb och i dina arbetsuppgifter? 
 
13. Tycker du att du har ett bra stöd från din arbetsplats? 

• Erbjuds ni chans till kompetensutveckling? 
 
Beteendefokuserade strategier 
14. Ditt beteende kan påverka ditt arbete. Sätter du upp mål för dig själv kring hur du önskar 
förändra ditt beteende? 

• Specificeras det hur och när du vill uppnå målen?  
 

15. Sätter du upp några belöningar för dig själv när du har lyckats uppnå det önskade 
beteendet? 

• Vilken sorts belöningar? 
• Upplever du att dessa belöningar leder till att du blir motiverad och får en större 

effektivitet? 
• Om det inte blir lyckat-  hur arbetar du med att minska självbestraffning? 

 
16. Hur arbetar din arbetsplats för att påminna dig om att arbeta mot de uppsatta personliga 
målen? 
 
17. Använder du några strategier för att leda dig själv till att uppnå ett mål eller göra klart en 
uppgift? 

• Om ja-upplever du att det hjälper? 
• Vilka strategier använder du dig av? 
• Om nej- hur arbetar du för att leda dig själv mot mål? 

 
18. Hur hanterar du beteende som kan påverka ditt arbete negativt? 

• Hur arbetar du för att höja den personliga effektiviteten? 
• Hur arbetar din arbetsplats med effektivitet? 

 
Konstruktiva tankemönster 
19. På vilket sätt tror du att dina personliga tankar kan påverka arbetet?  

• Är detta något du utvärderar eller reflekterar över? 
 

20. Vilka strategier använder du för att hantera utmaningar i arbetet mentalt? 
• Används mentala bilder?  
• Används positivt självprat?  

 
21.  Berätta om vilka negativa tankar som kan uppkomma i ditt arbete? 

• Vad gör du för att hantera negativa tankar i ditt arbete? 
• Vad får du för stöd från din arbetsgivare när du upplever negativa tankar? 
• Hur hanterar du dessa situationer? 

 
22. Reflekterar du över vad du har för personliga styrkor och svagheter? 

• Hur hanterar du dina styrkor i ditt dagliga arbete? 
• Hur hanterar du dina svagheter i ditt dagliga arbete? 
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