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Forord

“Stdr man vid mdlet, dngrar man inte resans moda och besvdr” -Aristoteles.

Som citatet lyder har denna studie varit en resa fylld av med- och motgéngar och studien har
gett oss en insikt om konsten att leverera en fardig produkt. Det dr emellertid tack vare detta
som Vi nu star vid malet och en férdig studie i var hand.

Pé végen till vart mal har vi fatt stor hjdlp av var handledare Pia Ulvenblad, och vi vill dérfor
rikta ett stort tack till henne for stéttning och ménga kloka rad. Utan vara respondenter hade
det aldrig varit mojligt att genomfora studien och darfor vill vi dven rikta ett stort och varmt
tack till er som deltagit. Slutligen vill vi tacka opponenter och examinator for bra tankar och
vérdefull kritik.

Halmstad 2020-05-12

Hanna Andrén Johanna Jénsson



Sammanfattning

Titel: Sjdlvledarskapsstrategier hos IT-konsulter -En kvalitativ studie om sjdlvledarskap och
vélbefinnande

Amne: Kandidatuppsats i foretagsekonomi inriktning ledarskap, 15 hp
Forfattare: Hanna Andrén & Johanna Jonsson
Nyckelord: IT-konsulter, sjdlvledarskap, sjidlvledarskapsstrategier, vélbefinnande

Problemformulering: Hur arbetar IT-konsulter pd kundforetag med
sjdlvledarskapsstrategier? Pd vilket sditt bidrar dessa strategier till vilbefinnande?

Syfte: Huvudsyftet med denna studie &r att beskriva och utveckla en forstaelse for
sjdlvledarskapsstrategier som IT-konsulter arbetar med ute pa kundforetag nér de inte har ett
dagligt stod fran deras chef. Genom en 6kad forstaelse dr syftet att utveckla ett ramverk
innehallande strategiernas anviandbarhet for att bidra till ett vdlbefinnande och bibehéllande av
branschens forddlingsvérde.

Metod: Studien har varit en kvalitativ undersokning med en abduktiv forskningsansats. En
litteraturstudie genomfordes med syfte att samla in tidigare forskning inom @mnet och dven
intervjuer med 4tta respondenter har gjorts. Deltagarna i studien var IT-konsulter som arbetar
ute pa kundforetag.

Slutsats: Resultaten frén denna studie visar pa att IT-konsulter inte medvetet anviander sig av
sjdlvledarskapsstrategier utan att detta sker omedvetet. Konsulterna anviander sig mer av
strategier for konstruktiva tankemonster jamfort med naturliga beldningsstrategier och
beteendefokuserade strategier, och egna beldningar ar inget som dr anvénds aktivt utan det
kommer ifrén foretagen som berdm. Nigot som IT-konsulter dr duktiga pé att anvénda &r
sjdlvobservering och de dr vildigt medvetna om sina styrkor och svagheter. Studien har dven
visat pd att konsulterna via eget sjilvledarskap ges mojlighet till en mer flexibel vardag som
sedan bidrar till deras motivation och balans och darmed leder till ett 6kat vilbefinnande.
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1. Introduktion

Samhéllet ar idag mer digitaliserat &n tidigare, vilket mdjliggor integrering mellan ldnder och
individer. Till foljd av detta &r IT-konsultbranschen en snabbt vixande bransch med stéindig
fordndring for de anstéllda. Minga konsulter arbetar idag ute pa kundforetag, vilket gor att det
ar viktigt att de kan leda sig sjdlva. Denna uppsats kommer dirfor fokusera pa sjdlvledarskap
inom IT-konsultbranschen.

1.1 PROBLEMBAKGRUND

Dagens samhdélle ar idag globalt, och den globaliseringsprocessen som sker nu dr den storsta
fordndringen pé flera hundra ar (Sékerhetspolitik, 2013). Detta pdverkar bdde samhillet,
foretag och individer (Jensen & Tollefsen, 2012). P4 samhillsnivé innebér det att manniskor
fran olika ldnder har mojlighet att komma varandra ndrmre och dérmed kan de influera
varandra. Detta mojliggors till stor del av den tekniska utvecklingen. Globaliseringen innebér
dven att lander kan integrera med varandra i hogre grad och dédrmed kan ldnder dra nytta av
varandra for att tillgodose behov av resurser men dven gora utbyte av kunskaper. Ett mer
globalt samhille 6ppnar dven upp for storre kommunikationsmdjligheter, vilket &r nagot
foretag kan dra nytta av for att viixa internationellt (Sikerhetspolitik, 2013). Aven individer
paverkas av det globala samhéllet pa flera olika sitt, ett sitt &r genom de globala mélen. Dessa
har utformats av nagra av virldens linder som tillsammans har gétt samman for att bidra till
en héllbar utveckling och déarfor har de bildat globala mal (UNDP, 2020). Det tredje globala
maélet av de totalt 17 innebdr att vélbefinnandet och hélsan ska forbéttras i alla aldrar. Detta dr
faktorer som &r grundldggande for att minniskor ska kunna na sin fulla potential, vilket kan
bidra till utvecklingen i samhéllet (UNDP, 2020). For att en person ska uppna mentalt och
emotionellt vilbefinnande kréavs det att hilsoaspekter pa arbetsplatsen ér bra, sdisom
ledningsstdd, flexibilitet, beloningar, fysiska utrymmen, personliga férhallanden och
kommunikation. I dag ndr minga arbetsplatser dr flexibla samt anstillda och chefer inte
befinner sig pa samma plats dagligen ar det darfor viktigt att bade anstéllda och chefer tar
ansvar for detta. Anstéllda kan gora detta genom att anvénda sig av sjilvledarskap (Dickson-
Swift, 2014).

Sjdlvledarskap dr en sorts ledarskap som kan bidra till en 6kad medvetenhet och skapa en
bittre forstaelse till varfor personer reagerar pa ett visst sitt i olika situationer. Detta dr nigot
som Jacquemot (2018) menar pa kan vara fordelaktigt for alla individer. I en bransch dér
fordndring dr centralt kan det vara positivt med anstéllda som &r sjdlvstyrande och darfor
kréavs det att cheferna har ett ledarskap som tillater det. Anledningen till att ménga foretag
véljer att hyra in personal &r att det bidrar till flexibilitet och att foretagen sjélva inte behover
gd igenom en anstéllnings- eller uppsidgningsprocess (Olofsdotter, 2006).

Anstédndiga arbetsvillkor och en ekonomisk tillvaxt dr det attonde mélet pa agendan for de
globala mélen. Ett av delmalen dr att framja ekonomisk produktivitet genom diversifiering,
teknisk innovation och uppgradering. Delmalet 6nskas uppnas genom att fokusera pé sektorer
med hog arbetsintensitet och hogt forddlingsviarde (UNDP, 2020). En bransch som &r en av de
som bidrar mest till forbattrat foradlingsvirde ar IT-branschen (Ekonomifakta, 2019). Sett till
forddlingsvérde ar IT-konsulttjénster en av de tjdnster som star for den storsta andelen av det
samlade forddlingsvérdet av foretagstjinster i Sveriges exportproduktion (IT &
Telekomforetagen, 2019). Tidigare studier visar dessutom pa att efterfragan for IT-anstéllda
inte sjunker under ekonomisk lagkonjunktur utan att IT-konsultbranschen méter stindiga
forandringar i takt med att ny teknik uppfinns (Lo, 2015). Nya IT-16sningar och kunskaper om
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informationsteknik har blivit mer efterfragat med det globala samhallet. Till f6ljd av detta har
antalet IT-konsultforetag snabbt okat, och ddrmed har kunniga personer inom omradet blivit
mer eftertraktade och branschen har blivit en av de snabbast vixande (NE, 2020; Henderson,
2012).

Arbete inom konsultbranschen bedrivs vanligen i projektform, vilket tillsammans med
teknikforandringar gor varje projekt unikt. For chefer har samhéllets tekniska framgang lett
till att deras medarbetare manga ganger sitter ute hos kundforetag och arbetar med projekten
pa plats, vilket gor att deras ledarskap sker pa distans. Att konsulter arbetar pd kundforetag
innebdr ett storre personligt ansvar. Med kundforetag menas enligt 5§ 1 Lag (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare att antingen en juridisk eller en fysisk person hyr in personal fran
bemanningsforetag. Till foljd av detta maste den anstéllda ta storre ansvar och anvinda sig av
sjdlvledarskap for att uppnd de personliga forhdllanden samt den kommunikation som krivs
for att uppna den optimala hélsan (Dickson-Swift, 2014). Wictor (2012) menar att
medarbetare som fér ta ansvar och involveras i besluts- och planeringsprocesser forbéttrar sin
inre motivation vilket medfor positiva effekter for deras prestationer och trivsel men dven for
foretagets framgang, sjdlvledarskapet dr séledes ett viktigt beteende och en motivationsresurs.
Forbittrade prestationer ér positivt for IT-konsultbolagen dé det leder till att projekten blir
utforda med hogre kvalité och foretaget far da nojda och aterkommande kunder. P4 ett IT-
konsultbolag kan ddrmed ett flexibelt ledarskap fran chefer som tillater sjdlvledarskap hos
anstéllda anses vara viktigt eftersom varje projekt och kundforetag &r unikt (Kell &
Landsberg, 2005). Som ett kinesiskt talsprak lyder: “The best of all leaders is the one who
helps people so that, eventually, they don’t need him” (Lao Tzu, frdn Maccoby, 1981). De tva
globala mélen som tidigare ndmnts kan ddrmed uppnas genom att konsulter inom en bransch
med hogt forddlingsvarde anvinder sig av sjdlvledarskap for att erhilla bra hilsa och
motivation, detta aterfinns i IT-branschen.

1.2 PROBLEMDISKUSSION

Tidigare forskning inom detta &mnesomrade har fokuserat pa (1) olika ledarskapsstilar (11)
chefers krav pd sjdlvstyrande anstdllda (11) sjédlvledarskap (IV) konsultarbete (V) IT-
konsultarbete (VI) vilbefinnande (VII). Utifran tidigare forskning har en forskningslucka
identifierats, denna presenteras under (VIII) forskningslucka.

En ledare som har ledaregenskaper som &r framgéangsrika och leder en grupp till ett hogt
resultat vid en specifik tidpunkt behdver inte nddvindigtvis ha ett ledarskap som &r
framgéngsrikt 1 alla situationer, det krivs sdledes olika ledarskapsstilar och ledningssiitt (1)
(Kell & Landsberg, 2005). Nar det kravs olika typer av ledarskap kan det vara fordelaktigt att
ha mer 4n en ledare, ndgot som Novikov (2016) argumenterar for. Ett exempel pd en annan
ledare @n en formell chef kan vara att individer leder sig sjilv genom sjélvledarskap (Yukl,
2012).

Avseende chefers krav pd sjdlvstyrande anstdllda (I1l) visar tidigare studier pa att en av de
mest eftersokta egenskaperna hos anstillda ér sjdlvstyrande. Som en f6ljd av att det blivit
alltmer viktigt med fardigheter hos de anstillda relaterade till att leda och reglera sig sjilv har
begrinsningar kring arbetet blivit mindre tydligt och det forvéntas att anstéllda ska kunna leda
sig sjdlva. Enligt tidigare forskning forvéntar organisationer sig att deras anstéllda ska ta
initiativ och hantera sig sjélva for att foretaget ska kunna védxa snabbare och vara
konkurrenskraftigt. Med globaliseringen och en 6kad forédndringstakt blir instruktioner till
anstillda snabbt foraldrade, kontraproduktiva och de kan dven anses vara oflexibla. Detta
tillsammans med att manga arbeten blir allt mer grianslosa kring hur, var och nér arbetet ska

SIDA 2



utforas gor att anstillda allt mer sjélv far sétta upp granser och organisera sitt arbete. En
anstilld idag maste vara mer sjdlvstyrande an tidigare (Bécklander, 2019).

Foregaende studier har resulterat i ett antal strategier for sjdlviedarskap (IV). Sjélvledarskap
ar en process ddr individer inspirerar, kontrollerar och leder sitt eget handlande som en f6ljd
av olika strategier som i sin tur leder till personlig effektivitet (Manz, 1986; Manz & Neck,
2004). Strategierna bygger pa beteendemonster-, tankemonster-, och naturliga
beloningsstrategier. Syftet med dessa &r enligt tidigare studier att de ska bidra till individers
forméga att observera, motivera, utvirdera, paverka och kontrollera sig sjdlva med
forhoppningen att na bittre prestationer och storre engagemang (Miiller & Niessen, 2018).
Den forskning som gjorts kring sjilvledarskap i tidigare studier har manga génger avgréinsats
till specifika omraden inom exempelvis sjdlvledarskap hos sportutdvare, lirare, radgivare,
kommunikator eller inom varden (Neck & Milliman, 1994). Som f6ljd av detta har
sjdlvledarskap en betydelse i flera olika sammanhang. Yukl (2012) menar att en medarbetare
som tar ansvar for sin egen prestation pd arbetet kan bli mindre beroende av en ledares
véigledning och motivation. For att en medarbetare ska kénna sig bekvdm med anvéndningen
av sjilvledarskap &r det viktigt att dennes chef och ledare uppmuntrar till detta (Yukl, 2012).
En fordndring i sjilvledarskapet &r positivt relaterat till fordndring i anpassningsprestanda och
arbetsgladje over tid (Marques-Quinteiro et al, 2019). Vidare menar Marques-Quinteiro et al
(2019) att sjdlvledaskapsutbildning kan anvindas som ett virdefullt verktyg for att hjilpa
foretag forbattra de anstélldas arbetstillfredsstéllelse och anpassningsformaga nér en
organisationskris rader. Daremot visar nimnd forskning inte p4 om detta géiller dven utan en
aktuell organisationskris, och inte heller pa hur vél de anstéllda efter utbildningen kan styra
sig sjdlva. Resultat frin forskning om sjélvledarskap har visat att sjélvstindighet och
formagan att kunna leda sig sjdlv ar en av de viktigaste faktorerna for att lyckas som konsult
(Olsson, 2006).

En konsult kan vara placerad pa ett kundforetag men dr anstilld samt far 16n fran
konsultforetaget som ddrmed agerar medlare mellan tillgdng och efterfragan pa personalen.
Tidigare studier inom konsultarbete (V) visar pa att nér ett foretag onskar skapa flexibilitet i
personalstyrkan anlitas ett konsultforetag for att snabbt tillsétta personal vid behov
(Olofsdotter, 2006). Forskning visar dven pa att konsulter som arbetar pa distans medfor vissa
utmaningar och svarigheter och en del av detta dr relationen till konsultchefen som inte &r pa
plats och kan stodja konsulterna i det dagliga arbetet (Gerke, 2006). Den nimnda forskningen
visar inte pd hur detta paverkar konsulternas vélbefinnande och motivationen i arbetet.

Tidigare forskning om I7-konsultarbete (VI) visar pa att den organisationsform som
konsulterna befinner sig i kan liknas med en interorganisation (Olofsdotter, 2004). Detta beror
pa att deras tva chefer ménga ginger tillhor tva olika organisationer vilket innebér att deras
ansvar och arbetsuppgifter dr uppdelade. Darfor menar Olofsdotter (2004) att konsultchefen
har arbetsgivaransvaret och att kundforetaget har det praktiska ansvaret. Som en f6ljd av att
ha tva olika chefer kan det enligt studier uppstd problem i vissa situationer da I'T-konsulten
inte vet vilken chef som ska kontaktas i olika fragor, en problematik som uppstar bade for IT-
konsulten och cheferna (D66s & Wilhelmson, 2003). Cheferna kan uppleva svérigheter i att
agera som stod samt bidra med de nddvandiga resurser som krivs for att konsulterna ska
kunna utfora sina arbetsuppgifter (Eriksson-Zetterquist, 2014). Bada parter far svart att
utveckla en tillit samt ett yrkesmaissigt fortroende for den andra parten. Hur IT-konsulter
upplever en interorganisation har inte studerats 1 tidigare forskning, utan da har fokus varit pa
chefernas perspektiv.
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Foregaende studier har studerat véilbefinnande (VII) hos individer i olika situationer. Enligt
Hart (2019) dr vélbefinnande forknippat med de anstilldas prestation, men menar att olika
aspekter av vélbefinnande hos de anstdllda associeras med olika typer av resultat de anstéllda
uppnar. Bakker et al (2019) menar att anvindningen av styrkor kan framja en positiv paverkan
och engagemang i arbetet. Organisationer bor forsoka stimulera anvindningen av styrkor,
exempelvis genom att visa stdd, genom individuella analyser fran ledaren av de anstillda
(Bakker et al, 2019). Vilbefinnande &r en viktig del for att individer ska uppleva arbetsmiljon
som positiv och pé arbetsplatsen har vélbefinnandet en betydande roll f6r hur individen tolkar
sina kdnslor och upplevelser (Granberg, 2011). Granberg (2011) menar vidare pa att om
individer kénner sig betydelsefulla samt far socialt stod bidrar detta positivt till deras
vélbefinnande. Tidigare ndmnda forskning saknar séledes perspektivet om hur vélbefinnandet
kan forbéttras genom sjilvstyrande anstillda.

I tidigare forskning har sjdlvledarskap och IT-konsultbranschen studerats men inte i en
kombination utifran konsulternas perspektiv, utan fokus har da varit pa konsultchefens
synvinkel. S6kning for att hitta foregdende studier inom d&mnet har dven gjorts utifrén
synonymer till ordet sjdlvledarskap, sdisom personlig utveckling och sjdlvmotivation, men
inga resultat har hittats som beror IT-konsulter. Utifran detta forekommer det inte nagra
empiriska resultat inom sjdlvledarskap hos konsulter i IT-konsultbranschen, vilket innebér att
det forekommer ett empiriskt problem. Nir IT-konsulter arbetar ute hos kundforetag har de
inte sin chef pd samma arbetsplats, vilket gor att de behdver utveckla egna strategier for att
kunna leverera framgéngsrikt hos kundforetaget. Detta resulterar i att ett praktiskt problem
finns. De foregdende studierna inom IT-konsultbranschen har framst fokuserat pa
konsultchefens perspektiv samt hur anstillda uppfattar konsultchefers ledarskap 1 branschen.
Studier av de tvd amnena kombinerat saknas saledes och det foreligger ddrmed ett teoretiskt
problem. Utifran denna tidigare forskning inom dessa @mnesomriden har dirmed en
forskningslucka (VIII) identifieras gillande strategier for sjdlvledarskap i IT-konsultbranschen
dér konsulterna arbetar ute pa kundforetag.

1.3 PROBLEMFORMULERING

Utifrén diskussionen ovan, lyder studiens problemformulering: Hur arbetar IT-konsulter pa
kundforetag med sjdlvledarskapsstrategier? Pa vilket sitt bidrar dessa strategier till
vélbefinnande?

1.4 SYFTE

Huvudsyftet med denna studie &r att beskriva och utveckla en forstaelse for
sjdlvledarskapsstrategier som IT-konsulter arbetar med ute pa kundforetag nér de inte har ett
dagligt stod fran deras chef. Genom en 6kad forstaelse ar syftet att utveckla ett ramverk
innehallande strategiernas anviandbarhet for att bidra till ett vdlbefinnande och bibehéllande av
branschens forddlingsvérde.

1.5 AVGRANSNINGAR

Sjdlvledarskap hos konsulter

Inom ramen for denna studie ryms konsulter som arbetar pa kundforetag regelbundet inom IT,
saledes kommer studien ske ur konsulternas perspektiv. I fokus &r hur individer kan leda sig
sjdlva for att nd ett framgangsrikt arbete med vilbefinnande och fortsatt 6kat forddlingsvérde
inom branschen, ddrmed studeras enbart sjilvledarskap inom ledarskapsomradet.
Avgrinsningen grundas pa tidigare studier d& dessa inte berort konsultens perspektiv. Amnet
sjdlvledarskap betraktas emellertid enbart fran strategierna: naturliga beldningsstrategier,
beteendefokuserade strategier och strategier for att skapa konstruktiva tankemonster.
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1.6 CENTRALA BEGREPP

Sjalvledarskap: Begreppet sjdlvliedarskap kan definieras pa manga sétt. Jacquemot (2018)
definierar sjélvledarskap som det inflytande personer utdvar pa sig sjélva for att uppné fokus
och motivation for att kunna bete sig pa ett speciellt sétt. Studien tillimpar Jacquemots
definition for vad sjdlvledarskap ar.

IT-konsult: Enligt Lindberg (1998) definieras en konsult som en person som arbetar at ett
foretag utan att vara anstilld av uppdragsgivaren. En konsult har ofta ett eller flera
specialistomraden som personen har kunskap och erfarenhet fran, exempelvis inom IT
(Wistlund 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.

Sjdlvledarskapsstrategier: En individ kan anvinda sig av olika strategier inom sjilvledarskap.
Strategierna anvindas for att fordndra beteenden och tankemonster med syfte att 6ka den inre
motivationen hos ménniskor (Manz & Sims, 1987). I studien anvénds tre olika strategier:
konstruktiva tankemdnster, beteendefokuserade och naturliga beloningar.

Vilbefinnande: Begreppet vélbefinnande anvénds i allt hogre grad i olika sammanhang och pa
olika sétt (Thompson & Livingston, 2018). NE (2020) definierar vélbefinnande som kénslan
av att ma bra. I studien betraktas emellertid vilbefinnande som att individer har ett bra
maende och dr motiverade till sitt arbete.

1.7 DISPOSITION
Den fortsatta dispositionen for uppsatsen kommer vara enligt foljande:

*Teoretisk referensram
Avsnittet presenterar strategier och ledarskap i
organisationer, sjalvledarskap och vilbefinnande.

Kapitel 2

*Metod
Studiens urval av respondenter och metodval

Kapitel
dPILEL 3 [y
*Empiri

Har presenteras det insamlade materialet frin
respondenterna utifrdn teorimodellens begrepp.

Kapitel 4

Kapitel 5 " Don 2o piriska datan analyseras genom en

jamforelse mellan teori och empiri.

+S] , bidrag och ft forskn
Kapitel 6 St:xl:fiactgs rémlgggam?nlmt:il?;soch%s_kutm. Det

ges dessutom forslag pa vidare forskning.

Figur 1: Studiens disposition
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2. Teoretisk referensram

2.1 LEDARSKAP I ORGANISATIONER

Den ledarstil som organisationens chefer anvénder sig av paverkar mojligheten hos de
anstillda att kunna leda sig sjélva. Full-Range Leadership Theory ér en av de populéraste
ledarskapsteorierna och bestér av transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap och
laissez-faire ledarskap (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994, 1997). Denna ledarskapsteori anses
passande att anvédnda vid ett distansledarskap eftersom teorin fokuserar pa processer,
utveckling samt att bade ledare och foljare ska trivas (Zigurs. 2003). Yukl (2012) beskriver
laissez-faire ledarskap som en franvaro av effektivt ledarskap, ett ledarskap som visar upp en
passiv likgiltighet infor uppdrag.

Vid ett transaktionellt ledarskap talar chefen om vad denne forvéntar sig av den anstéllda samt
den kompensation som kommer utdelas, ndgot som kan liknas vid ett slags utbyte mellan
chefen och den anstéllda (Bass, 1990). Tva komponenter kdnnetecknar denna typ av
ledarskap. Den forsta handlar om att organisera och presentera arbetet pé ett specifikt sétt for
att se till att det blir utfort, den andra géller hur personalen behandlas samt hur behoven ska
uppfyllas for de som presterar vil. Transaktionellt ledarskap blir effektivt genom forvintan
om hot och beldningar. Enligt Bass (1990) kan detta leda till medelmaéttiga resultat om chefen
inte anvénder sitt ledarskap for att skapa tillrdckliga forvantningar i fragan om beloningar.

Transformativt ledarskap har malfokus liknande det transaktionella ledarskapet, men
inkluderar dven vision och inspiration (Bass & Riggio, 2006). Denna typ av ledarskap har
som mal att influera sina medarbetare for att f4 dem att arbeta utefter den malséttning som
finns (Antonakis & Atwater, 2002).

2.2 STRATEGIER I ORGANISATIONER

Organisationer kan na sina mal genom att anvinda sig av strategier. Vid anvindningen av
strategier méste organisationer ta hinsyn till kundernas kundvérde och beteende for att 6ka
lonsamheten (Kreng och Huang, 2011). Enligt Fitzroj et al (2012) finns det tva olika nivier av
strategier, foretagsstrategier och affarsstrategier ddr foretagsstrategier paverkar hela foretaget
och afférsstrategier endast ar avsedda for en del av foretaget. Organisationer kan enligt Hofer
och Schendel (1978) formulera en strategi genom sju steg: identifiering, miljé- och
omvirldsanalys, resursanalys, analys av gap, strategiska alternativ, utvirdering av strategi
samt val av strategi.

Forsta steget ar identifiering och dr en beddmning av organisationens nuvarande strategi och
komponenterna i denna. Miljo- och omvérldsanalys bestar av en bedomning utifran
konkurrensfordelar, mgjligheter och hot som organisationen har. Tredje steget innebdr en
resursanalys ddr organisationen gor en beddmning av interna resurser, processer, styrkor och
svagheter. Direfter gors en analys av gap sdsom interna och externa faktor, mojligheter och
hot samt mellan styrkor och svagheter. I det femte steget ser organisationen dver sina
strategiska alternativ som innebér identifiering av strategiska val som den nya strategin kan
komma att anta. Strategin behover nu utvirderas dér organisationen ser dver tillgingliga
alternativ med hénsyn till exempelvis aktiedigare och andra inflytelserika intressenter. I sista
steget dr det dags fOr organisationen att vélja strategi och di gors valet av ett eller flera
alternativ till den strategisk implementeringen (Hofer och Schendel, 1978).
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2.3 SJALVLEDARSKAP

Den process som ménniskor kan anvénda sig av for att paverka sig sjdlv genom
sjalvmotivation och sjilvledning kallas sjilvledarskap. Syftet med att anvénda sig av
sjdlvledarskap &r att na ett beteende som leder till prestationer i enlighet med den vig som
individen vill gd (Neck & Manz, 2012). Det unika med sjilvledarskap ar ledarens
engagemang till filosofin om att grupper framgéngsrikt ska kunna utfoéra nédvéndiga
ledarskapsfunktioner med sig sjélva. Den externa, mer dominanta ledarens uppgift, ar dirmed
att leda andra sa att de leder sig sjdlva mer effektivt. Nér anstillda gir med i en sjélvstyrande
grupp tenderar de att definiera deras arbetsroll som virdet av deras bidrag till gruppens
priméra uppgift istéllet for relationen till ett specifikt jobb (Manz, 1986). Individer med ett
starkt sjdlvledarskap betraktar ménga ganger sig sjdlva som mer innovativa och har en
potentiellt storre kreativitet an de individer som anses ha ett svagt sjdlvledarskap. De individer
som innehar dessa egenskaper kommer med storre sannolikhet utdva innovation och
kreativitet nér de upplever starkt stod fran sin arbetsplats till skillnad fran de individer som
upplever ett svagt stod (DiLiello & Houghton, 2006).

En 0kning av den personliga effektiviteten kan uppnas genom anvdndandet av sjilvledarskap.
Detta eftersom individen da blir mer ansvarstagande samtidigt som personen utvecklar ett
eget arbetssitt och ddrmed leder sig sjlv till att framgéngsrikt utféra uppgifter (Manz, 1986).
Forutom den personliga effektiviteten kan dven organisationens effektivitet 6ka i samband
med sjdlvledarskap. Detta da det bidrar till en mer optimal anvidndning av chefers tid och
medarbetares expertis samtidigt som alla i organisationen utvecklar en forméga att snabbare
anpassa sig till forandringar (Bécklander, 2019). En positiv konsekvens av detta blir att
organisationens resultat forbéttras (Manz, 1986).

2.3.1 Stegen mot sjdlvledarskap

Stegen mot att uppna sjdlvledarskap dr minga. Nyckeln till ett framgangsrikt ledarskap menar
Ljung (2016) handlar om att arbeta med tankekraft och motivation for att uppna mél, och han
presenterar tillvigagingssitt for att lyckas med ett effektivt sjdlvledarskap. Sex olika steg
introduceras for att hjdlpa individer i arbetet med det inre ledarskapet.

Fokus pa de egna styrkorna ar det forsta steget och genom att identifiera dessa kan individerna
dven ta forsta steget mot sjilvledarskap. Nésta steg handlar om att tro pd malen som &r
uppsatta, men dven pa sig sjdlv och den egna formégan. Ljung (2016) menar att individer
behover ha en tro pa sig sjdlva for att vixa som person. Malséttning ar det tredje steget och
det hjélper personerna att kiinna energi, kraft samt betydelse av arbetet som sker i nuet. De
efterstrivade malen ska vara bade ldngsiktiga och kortsiktiga samt bor vara utmanande. Nésta
steg innebdr planering vilket gér ut pa planering av genomforandet av de uppsatta malen.
Kombinationen av maluppfyllnad och planering kan skapa en kinsla av stolthet och undvika
att kéinna besvikelse gentemot sig sjéalv. Efter planeringen ar det dags att prova och sedan
utvdrdera om det gick enligt planen, detta menar Ljung (2016) ar ett viktigt steg da det kan ta
olika l&ng tid for olika mal att slutféras. Att misslyckas dr en naturlig del av genomforandet,
men individen maste vaga ta risker och fullfdlja for att sedan uppticka om det leder till nagot
positivt eller negativt. Det sista steget handlar om att ta ansvar dver relationer genom samtal
med andra. Kommunikation &r viktigt for att hjélpa individen utveckla och bevara sina
relationer till andra méinniskor (Ljung, 2016).
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2.4 STRATEGIER INOM SJALVLEDARSKAP

Inom sjdlvledarskap aterfinns strategier. De grundliggande strategierna for amnet
presenterades av Manz (1983). Manz (1983) strategier kan anvindas for att fordndra
beteenden samt dndra tankemdnster med syfte att 6ka den inre motivationen hos ménniskor.
Genom att anvénda sig av strategierna inom sjilvledarskap har individer storre sannolikhet att
prestera, bade privat och i arbetslivet, jamfort med individer som inte tillimpar strategierna
(DiLello & Houghton, 2006). Strategierna for sjélvledarskap kan delas in i tre olika
huvudkategorier dér flera strategier aterfinns under varje kategori. De huvudkategorier som
lyfts fram &r: naturliga beloningsstrategier, beteendefokuserade strategier samt strategier med
syfte att skapa konstruktiva tankemonster (Manz, 1986). Konsekvenserna av att anvénda
sjdlvledarskapsstrategier dr att manniskor kan uppnd framgang i de aktiviteter som genomfors.
Upplever ménniskor dven att de kombinerar nytta med noje under aktiviteten kommer den
mer troligt utgoéras framgangsrikt (Manz, 1983).

2.4.1 Naturliga beloningsstrategier

For att forbittra individers engagemang och inre motivation kan naturliga beloningsstrategier
anvindas. De priméra drag som kopplas till naturliga beloningsstrategier beskriver Neck &
Manz (2010) som kénslan av sjilvkontroll, kompetens och syftet individen erhéller fran
uppgifter. Manz (1983) menar att utveckling i miljo ar genomforbart néir individer tillats
kinna en kénsla av sjilvkontroll, kompetens samt ett syfte vid utférandet av uppgiften. Vidare
pastar Manz (1983) att sjdlvledarskap genom naturliga beloningsstrategier kan vara en
bidragande faktor till att individer kan finna beloningar i situationer de befinner sig i, detta
menar Deci & Ryan (1985) kan leda till en f6rhdjd kénsla av sjdlvkontroll, syfte och
kompetens. De beskriver d&ven hur naturliga beloningsstrategier inspirerar personer att finna
gliddje vid utforandet av en uppgift (Deci & Ryan, 1985).

Det finns tvd grundldggande naturliga beloningsstrategier. Den forsta strategin handlar om att
bygga en mer tilltalande och trivsam omgivning kring en aktivitet for att individen ska
uppfatta sjdlva uppgiften som givande och kan bendmnas som belénande uppgifter (Manz och
Sims, 2001). Den andra strategin bestér i att individen skapar en uppfattning som innebér att
fokus flyttas frén de negativa aspekterna pa en uppgift till de positiva sidorna (Manz och hals,
2004; Manz och Sims, 2001). Dessa béada strategier kommer sannolikt generera en kénsla av
sjdlvkontroll och kompetens, vilket &r tva grundlaggande aspekter for motivation enligt Deci
& Ryan (1985).

Belonade uppgifter

Belonade uppgifter uppkommer genom specifika aktiviteter och har sin grund i sjdlvkontroll.
Sjilvkontroll far individer att kénna ett kontroll dver sitt beteende. Ménniskor vill uppna
formégan att styra dver sina 6den och detta menar Neck & Manz (2010) gér langt ner i
aldrarna da barns favoritaktivitet manga ganger dr den som de inte fick utféra. Ménniskor har
en bendgenhet att vilja styra vad som hiander i deras omgivning istillet for att 14ta andra
avgora detta, mer overgripande menar Neck & Manz (2012) att ménniskor onskar kontrollera
delar av sin vérld istéllet for att lata ndgon annan styra.

Individer bor reflektera och eventuellt hitta 16sningar pa hur uppgifter kan bli mer belénade
genom en dndring av hur och var en uppgift utfors. Det kan exempelvis handla om att den
geografiska platsen for ett mote ska bytas for att uppna stdrre meningsfullhet och ddrmed en
kénsla av beloning. For att en uppgift ska bli belonande kravs det emellertid att individen
kénner en mening i det som den arbetar med. Det ricker inte med att individen kénner
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sjdlvkontroll och kompetens, utan det krévs dven att individen upplever meningsfullhet (Neck
& Manz, 2012).

De naturliga beloningsstrategiernas syfte ér att individerna ska kédnna vilka uppgifter och
saker som gor att individerna kdnner motivation. Strategin indelar beléningarna i tva olika
grupper: naturliga-, och externa beloningar. Naturliga beloningar relaterar till naturliga saker
som forekommer i vardagen och som individer finner beléonande. Det kan exempelvis vara att
en individ finner tillfredsstéllelse genom att ldsa en bok. Externa beloningar syftar mer till att
individer kénner sig belonade genom berdm, befordringar och 16neférhdjningar. Det édr de
externa beloningarna som forekommer mest i organisationer menar Neck & Manz (2012).

Flytta fokus fran negativa till positiva aspekter

Inom naturliga beloningsstrategier aterfinns det att individer ska flytta fokus fran negativa till
positiva aspekter. For att individer ska kunna éndra fokus behover individer reflektera 6ver
vilka delar i deras uppgifter som &r givande respektive inte givande. For att avgora detta kan
individers kompetens anvidndas (Neck & Manz, 2012). Detta da dessa aktiviteter &r kopplade
till externa beloningar s& som komplimanger vilket leder till att individer kénner sig
motiverade att fortsdtta med uppgiften (Neck & Manz, 2010). Den kompetens som individen
besitter har sitt ursprung fran kulturella erfarenheter, naturlig begadvning samt slumpartade
omsténdigheter (Bandura, 1997). Genom att forflytta fokus kan individer istillet fokusera pa
positiva delar istéllet for negativa.

2.4.2 Beteendefokuserade strategier

For att fa ett bra vélbefinnande krivs det ett beteende hos individen som kan leda till det.
Beteendefokuserande strategier stravar efter att ka méanniskors sjdlvmedvetenhet for att
underlitta beteendehantering (Manz & Neck, 2004). Strategierna ar utformade for att
uppmuntra onskvirda och positiva beteenden som kommer bidra till framgingsrika resultat
samtidigt som negativa beteenden elimineras da de leder till sémre resultat (Neck &
Houghton, 2006). De beteendefokuserade strategierna fokuserar pa sjélvobservation,
sjdlvmalsittning, sjdlvsignalering, sjédlvbeloning och sjélvbestraffning.

Sjdlvobservation

Ett forsta steg for att kunna dndra sitt beteende ar att 6ka medvetenheten om nér och varfor
man anvénder sig av specifika beteenden, vilket kan goras genom sjidlvobservation. En
sjdlvobservation leder till en sjdlvmedvetenhet kring icke produktiva och ineffektiva
beteenden samtidigt som styrkor och svagheter kan upptéckas, vilket underlattar
sjdlvledarskap. Arbetet med en sjdlvobservation kan underldttas genom att géra en notering av
beteende, andra personers paverkan och nér samt i vilket omfang de uppkommer (Manz &
Sims, 1987).

Genom att uppticka vilka beteenden som dr improduktiva kan tiden som ldggs pa
aktiviteterna minskas. Inom arbetslivet kan det handla om att identifiera saker individer gor
utover sina arbetsuppgifter och dirmed uppticka som dr mdjligt att dra in tid pa och istillet
lagga tiden pé andra arbetsuppgifter. Det kan dven vara virdefullt att genomfora en
sjdlvobservation efter en genomford aktivitet for att rannsaka sig sjdlv och fa en forstaelse for
om det dr ndgot som kan goras battre (Neck & Manz, 2012).
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Sjdalvmalsdttning

Utvecklas en medvetenhet kring individens egna beteende kan det leda till mdojligheten att
eliminera ineffektiva och improduktiva beteenden och utifran det dven utveckla och sitta
langsiktiga beteendefordndrade mal for sig sjdlv (Neck & Houghton, 2006; Neck & Manz,
2012). Detta éterfinns under sjdlvmalsattning och kommer dven bidra till att individer fir en
riktning 1 sitt sjélvledarskap. Anvinds inte mal kan inte framgéngsrika ledare utvecklas
eftersom individer d& saknar en stravan for att uppné négot. Det ar till foljd av detta viktigt att
utveckla mél som ar specifika och nébara. For att vara tydlig dr det dven viktigt att det
specificeras hur och nir malen forvintas att uppnds (Neck & Manz, 2012).

Genom att gora en sjélvanalys av sig sjilv kan individer forsta vad de strivar efter och
ddrmed kan de sétta upp mél som behdver uppnas for att dérefter kunna uppné andra mal.
Detta &r dock ett forlopp som tar energi och kriver anstringningar, men det individer stravar
efter pa 1ang- och kort sikt kommer pdverka deras beteende. Viktigt dr darfor att utveckla en
systematisk tankegéng och en positiv instéllning till de personligt uppsatta mélen, vilket &r
ndgot som Neck och Manz (2012) pastar inte dr ndgot manga personer gor. Vanligt ar att
personer istillet strivar efter att komma till en nivd som anses vara viktig utan att bestimma
hur de ska uppné resultatet. Individers personliga mal kan vara antingen lang- eller
kortsiktiga. Det krdvs emellertid att individen forst hanterar de kortsiktiga malen for att uppna
de langsiktiga och for att pdverka de ldngsiktiga mélen effektivt bor de kortsiktiga vara
konsekventa (Neck & Manz, 2012; Manz, 1992).

De langsiktiga milen kommer med tiden att utvecklas och foréndras. Till f6ljd av detta ar det
viktigt att dven ha kortsiktiga mal dé det leder till att individerna anstrénger sig och arbetar
hart (Neck & Manz, 2012). Malen leder emellertid till 6kad effektivitet i form av 6kade
insatser och bittre prestationsresultat (Neck & Houghton, 2006).

Sjdlvbeloning

Tillsammans med de personliga mal som sitts upp av individer bor det dven inkluderas att
personerna genomfor en analys av sig sjilva for att identifiera och hitta motiverande
beloningar. Syftet med detta &r att 6ka energin till de anstringningar som krévs for att uppna
de uppsatta malen, men beloningarna kan dven bidra till att positiva effekter for framtida
arbete erhalls. Sjalvbeloning &dr bland de mest effektiva metoder som individer besitter for att
leda sig sjélva till sjdlvbehag och beloningarna kan antingen vara av en enklare karaktar i
form av en semester eller sa kan det vara immateriella beloningar. Ett exempel pa en
immateriell beloning &r att gratulera sig sjilv efter en viktig och vl utford prestation (Neck &
Manz, 2012; Neck & Houghton, 2006). Det svara med beloningarna ir att identifiera de saker
som individer finner belonande och som leder till motivation och effektivitet. Det dr viktigt att
beldna sig med konkreta saker som individer tycker om for att uppné 6nskade mal (Manz,
1992).

Sjdlvbestraffning

En annan beteendefokuserad strategi ar att minska de sjdlvbestraffningsmonster som
forekommer hos en individ. Med sjilvbestraffning menas de handlingar, i form av
bestraffningar, som individer gor nér de inte uppnar sina uppsatta mal. Sjélvbestraffning ér
likt sjdlvbeloning da bada fokuserar pa konsekvenserna av individens beteende. Skillnaden &r
emellertid att sjdlvbestraftning fokuserar pa att minska odnskade beteenden istéllet for 6ka de
positiva (Neck & Manz, 2012).

Sjalvbestraffning kan genomforas pa flera satt. Ett tillvigagangssétt dr att utesluta beloningar
eller genom att individen borja tanka kritiska tankar. En 6verdriven anvdndning av
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sjdlvbestraffning som leder till sjdlvkritik och skuld ar en risk som kan leda till att individens
prestationer forsdmras och dérfor bor detta undvikas. En individ bor istéllet fokusera pé att
omforma misslyckanden och odnskade beteenden for att anvénda det till sjdlvkorrigerande
och beteendeforbittring (Neck & Houghton, 2006).

Sjdlvsignalering

For att komma ihag och pdminnas om vad som &r viktigt i arbetet mot att nd uppsatta méal kan
fysiska signaler anvéndas. Processen med anvéndandet av fysiska signaler kallas
sjdlvsignalering (Neck & Manz, 1992). Ett alternativ som kan anvindas &r prioriteringslistor.
Med hjélp av listor dir det framkommer vad som maste goras sa skapas sedan ett fokuserat
och effektivt tillvigagangssétt for att uppna mal (Neck & Manz, 2012).

For att hjdlpa till med att uppmuntra positiva beteenden och minska destruktiva beteenden kan
organisationer anvéinda arbetsmiljon som hjélp. Ett exempel kan vara att anvdnda
motivations-affischer och skdrmsléckare som bidrar till fokus och anstrangning for att mélen
ska uppnas (Neck & Houghton, 2006). Syftet dr att individer ska anvinda sig av dessa fysiska
signaler fOr att pdminnas om vilka uppgifter som ér viktiga och behdvs goras, och dérfor
behover dven objekt som kan stora fokuset avldgsnas fran arbetsmiljon (Neck & Manz,

1992).

Det syfte som individer har med sitt liv dr enligt Neck och Manz (2012) en viktig del av
sjdlvsignalering. De menar pé att om individer inte lever efter sitt syfte kommer de inte kénna
sig n6jda med sitt liv, vilket kommer paverka deras arbete negativt. Detta eftersom individer
blir ndjda dé de uppnar mal som aterspeglar det syfte de lever efter i sitt liv. Genom att folja
sitt syfte kan dérfor individer uppna sin fulla potential och dirmed dven kunna utova
sjdlvledarskap bittre.

2.4.3 Strategier for att skapa konstruktiva tankemonster

Hur en individ tdnker paverkar individens beteende och hur den leder sig sjilv. Strategier for
att skapa konstruktiva tankemonster fokuserar dérfor pa att etablera och férdndra
tankemonster pé ett onskvért sétt (Prussia, Anderson & Manz, 1998). Enligt Neck och Manz
(2012) ar vad och hur individer viljer att ténka pé en av de viktigaste delarna for att uppna ett
effektivt sjidlvledarskap. Individer kan péverka sitt sjalvledarskap genom att styra sina
tankemonster d& tankemonstret paverkar manniskors beteende (Neck & Manz, 1992; Neck &
Manz, 2012). Konsekvenserna av att kunna kontrollera sina tankar ar att individerna forbéttrar
sina prestationer dd de kan byta ut negativa tankemonster till positiva samt se mdjligheter
istéllet for hinder (Neck & Manz, 2012). Med hinder menas det att fokus ligger pa de
fallgropar som kan komma med en uppgift, med radsla for att falla i dessa gropar blir
konsekvensen att individer med detta tankesitt inte tar sig an utmaningar. Mdjligheter ar
motsatsen till hinder och innebér enligt Neck och Manz (2012) att individer har fokus pa
chanser och mojligheter som kommer med utmaningar. Dessa mojligheter aterfinns i flera
situationer om individerna sjilva tillater sig att observera dem, vilket de kan goéra genom att
anvinda sig av tankemonster.

For att uppnd onskvirda tankemonster kan fyra olika tillvigagangssétt anvéndas: utvirdering
av fantasin och uppfattningar, mentala bilder samt positivt sjélvprat (Prussia, Anderson &
Manz, 1998). Strategierna dr utformade for att underlétta bildandet av konstruktiva
tankemonster.
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Fantasi

For att lyckas med en uppgift dr en viktig aspekt att individen tror pé sig sjilv och forestéller
sig framgang eftersom det kommer bidra positivt till uppgiften. For att uppna detta bor
individer arbeta med att undersdka sina tankemonster. Genom att analysera och identifiera
dessa dr det sedan mgjligt att konfrontera och ersitta dysfunktionella irrationella dvertygelser
och antaganden med konstruktiva tankeprocesser. For att uppné en bra sjélvanalys ér det
viktigt att individer har positiva tankeménster (Neck & Houghton, 2006). Ar det en svér och
utmanande uppgift som individen stér infor &r det positivt om en individ stéller fragor till sig
sjdlv och funderar over vilka tankar som individen ténker. I det arbetet kan fragor om
tankarna dr positiva eller negativa, realistiska eller orealistiska stéllas (Neck & Manz, 2012).

Mentala bilder

Ytterligare ett sdtt att utveckla konstruktiva tankemonster r att anvénda sig av mentala bilder
och forestdlla sig framgang. Individer som anvinder detta dr mer troliga att genomfora
arbetsuppgifterna framgangsrikt (Neck & Houghton, 2006). Mentala bilder inkluderar
indtvinda och symboliska forestillningar och tankemonster innan en individ ska utféra nigot.
Syftet med anvéindningen av mentala bilder &r att de ska leda till béttre prestationer (Neck &
Manz, 2012). Enligt Neck och Manz (2012) &r individer som anvénder sig av mentala bilder
innan en uppgift mer benégna att faktiskt lyckas med det de ska gora. Genom att upptiacka
effekten av mentala bilder kan individer {4 en bittre forstaelse for sig sjdlva. Det dr dock
viktigt att de mentala bilderna fokuserar pa positiva aspekter och prestationer som individen
vill uppnd. Negativa mentala tankar som inte ar 6nskvirda bor saledes arbetas for att
elimineras.

Sjdlvprat

Med sjilvprat menas det som minniskor sdger om sig sjdlva och inkluderar bland annat
mentala reaktioner och sjdlvutvérderingar. Viktigt for konstruktiva tankemonster &r att
eliminera negativt sjdlvprat och ersitta detta med positivt. Elimineringen kan ske genom en
noggrann analys av individens sjilvtalsmonster och darefter kan pessimistiskt och negativt
sjdlvprat ersittas med positiva dialoger (Neck & Manz, 2012).

Uppfattning
Varje individ upplever livet olika. Anledningen till detta dr att varje individ sjdlv bestimmer

och hanterar vilken information individen véljer att ta in och utifrén detta utformas
individuella psykologiska virldsbilder. Det ar pa grund av detta tvé olika individer kan
uppleva samma sak olika. En individ bor identifiera och skapa forstaelse for vilka
uppfattningar som personen har och om de paverkar individens beteende positivt eller
negativt. Har en uppfattning negativt inflytande pa individens beteende bor individen forsoka
arbeta bort och ersitta denna uppfattning med en positiv uppfattning (Neck & Manz, 2012).

2.5 VALBEFINNANDE

Vilbefinnande kan berdra bade individers fysiska och psykiska hélsa. En sak som paverkar
personers vilbefinnande &r den tillfredsstéllelse de kénner for sitt arbete (Danna & Griffin,
1999). For att uppné en psykiskt bra hdlsa pa arbetet krdvs det sdledes att det &r en balans
mellan individens fardigheter och resurser samt mellan arbetets krav och de utmaningar som
forekommer (Arvonen, 1995).

Chefer i foretag och deras ledarskap paverkar individers vilméende. Om en individ arbetar

ute pa kundforetag utan en chef nérvarande kan det paverka vélbefinnandet negativt
(Aronsson, 1987). En chef som &r nérvarande kan emellertid d4ven paverka vilbefinnandet 1 fel
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riktning om de utdvar en stark kontroll 6ver de anstéllda. En kontrollerande chef kan dock
vara positivt om de anstéllda skulle hamna i en situation som vécker obehag eftersom de da
kan hénvisa till chefen (Arvonen, 1995). Ett ledarskap som fokuserar pé att uppnd hog
lonsamhet i organisationen kan dven det ha en negativ paverkan pad medarbetares
vélbefinnande dé det kan leda till stress (Kossek et al., 2012). En konsekvens av ett diligt
vélbefinnande kan vara att individernas produktivitet minskar och att de fattar beslut med
lagre kvalité, vilket i sin tur kan komma att paverka organisationen negativt (Danna & Griffin,
1999).

Det finns ett flertal faktorer som paverkar individers vélbefinnande. Enligt Thosits och Hewitt
(2001) kan bland annat individers trygghet, sjdlvkinsla och sjidlvbestimmande ha en stor
inverkan pa méendet. Sjélvkansla har en stark koppling till sjélveffektivitet och
arbetsprestanda. Individer som har en hog sjélvkénsla dr mer proaktiva, optimistiska och har
hogre nivéer av sociala aktiviteter jimfort med de personer som har en 1ag sjélvkénsla. Det
kan emellertid dven péverka arbetet negativt om en individ har for hog sjélvkansla da risken
ar att att dessa individer inte letar efter tillricklig med information ndr de ska utfora en
uppgift. Fordelarna av att ha en hog sjalvkénsla vager dock upp de negativa aspekterna
eftersom en hog sjdlvkinsla leder till att individen kénner sig viktig, vilket leder till positiva
resultat pa arbetet (Whelpley & McDaniel, 2016).

Det finns positiva och negativa aspekter som kan spela in pa vilbefinnandet. Aspekter som
kan bidra positivt dr framging och motivation, medan negativa faktorer kan vara frustration,
utmattning och hélsoproblem (Widmer et al., 2012). For att pdverka vilbefinnandet positivt ar
det viktigt med sjalvbestimmande dver psykologiska behov, livsmél och personliga
strdvanden. Individers personliga malsdttningar paverkar hur individen mér eftersom
individen kan mota hinder ldngst vigen mot mélet som kan péverka vilbefinnandet negativt.
Hinder som mdts kan ha uppstatt till f6ljd av att det dr begrénsade resurser och det kan
komma att minska individers motivation. Uppkommer hinder ar det troligt att individer gar
och funderar pa problemet, vilket gor att det ar l4tt att irritation uppstar och att vélbefinnandet
paverkas negativt (Sagiv & Schwartz, 2000).

Self-determiniation theroy

Self-determiniation theroy (SDT) &r en teori som undersoker hur motivation hos individer
uppkommer till foljd av ett psykologiskt behov av tillfredsstéllelse. Teorin kan anvindas for
att forklara motivation inom hélsoomréadet, arbetsplatsen, miljoskydd och utbildning (Filak &
Nicolini, 2018). Det teorin hdvdar &r att behovet fér autonomi, kompetens och nérhet finns i
alla ménniskor och kulturer och dérfor ar de tillampliga i alla situationer. Upplever en individ
en behovstillfredsstillelse paverkar det motivationen positivt, vilket i sin tur leder till att
individens vélbefinnande okar. Tillfredsstéillelsen paverkar vélbefinnandet pé tva olika sétt,
bade indirekt och direkt. Dels bidrar fordandringar i tillfredsstéllelsen till direkta forandringar i
vélbefinnandet, men det paverkar 4ven genom att motivationen hos individerna paverkas och
det har i sin tur en inverkan dver vélbefinnandet (Milyavskaya & Koestner (2011).
Milayavskaya och Koestner (2011) lyfter fram att variablerna som paverkas av
behovstillfredsstillelse kan liknas med en spiral. De menar pé att individer kan uppleva
tillfredsstéllelse, vilket leder till autonom motivation och det i sin tur leder till &nnu storre
tillfredsstdllelse av behov och det resulterar i ett hdgre vilméende.
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Kontraproduktiva arbetsbeteenden

Individers vidlméende kan dven paverkas av andra anstéllda pa organisationen. CWB
(Counterproductive Work Behaviour) ér en forkortning av studien for kontraproduktivt
arbetsbeteende, vilket fokuserar pa anstédlldas handlingar som har ett syfte som innebir att de
skadar eller ar avsedda att skada organisationer eller mdnniskor i organisationer. Det finns en
risk att CWB paverkar individen som utévar CWB negativt i form av sdmre prestationer och
samre vilbefinnande. Individer som méter individen som utovar CWB kan emellertid dven
paverkas. Det kan handla om missbruk mot andra, produktionsavvikelse, sabotage,
tillbakadragande eller missbruk. Sabotage och missbruk kan ofta héirledas fran att individer &r
stressade och ilskna, medan tillbakadragande har ett samband med tristess och upprordhet.
Stold dr emellertid inte kopplat till individens kénslor (Whelpley & McDaniel, 2016). Ur detta
kommer att det 4r missbruk fridmst kopplas samman med arbetsplatsen dér det &r en hog
stressniva, och att det inte grundar sig i psykologiska pafrestningar. Kontraproduktiva
arbetsbeteende har skadliga och kostsamma konsekvenser eftersom beteendet paverkar bade
organisationens arbetsklimat och produktivitet, samt individers psykologiska vilbefinnande.
For att undvika ett kontraproduktivt beteende &r det viktigt att det pa arbetsplatsen
forekommer réttvisa och begriansningar samt att arbetsplatsen vidtar de atgérder som behdvs
nér ett sddant beteende identifieras. Individers personlighetsfaktorer har dven ett starkt
inflytande pé ett beteende som dr kontraproduktivt (Moretti, 1986).

2.6 ANALYSMODELL

Utifrén tidigare forskning och teorier som har presenterats i detta kapitel har en analysmodell
(se figur 2) tagits fram. Denna kommer att ligga till grund for den analys som kommer
genomforas av insamlad empiri. Studiens syfte &r att undersoka for att sedan utveckla en
forstaelse for hur IT-konsulter arbetar med sjdlvledarskapsstrategier nir de befinner sig pa
kundforetag. Vidare syftar studien pa att undersoka hur sjdlvledarskapsstrategierna kan bidra
till vdlbefinnande. For att kunna studera detta kommer analysen att utgé fran de tre
huvudstrategier med underkategorier som aterfinns inom sjédlvledarskap. Analysmodellen
kommer séledes till en overgripande modell 6ver de delar studien omfattar.

Sjdlvledarskapsstrategier

Beteendefokuserade
strategier

- Sjalvobservation

Konstruktiva tankeménster
Naturliga beloningsstrategier - Fantasi

- Belénade uppgifter - Mentala bilder
- Fokus pd positiva aspekter - Sjalvprat
- Uppfatining

-Sjdlvmalsdttning
- Sjalvbestraffning
- Sjalvsignalering

Vilbefinnande

Kontraproduktivt

Self-determiniation theroy P

Sjélvledarskap och

strategier som bidrar
till vilbefinnande

Figur 2: Analysmodell for studien
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3. Metod

3.1 OVERGRIPANDE FORSKNINGSDESIGN

Forskningsstudier som onskar generalisera nya kunskaper kan enligt March (1991) vélja att
anvinda sig av tvé olika tillvigagangssitt. Ett alternativ dr att ha ett mal for studien som
innebér en utveckling och forbéttring av existerande kunskaper. Det andra séttet havdar
March (1991) dr att generera ny kunskap om nagot som det inte tidigare funnits kunskaper
inom. Denna studie kommer att tillimpa det forsta alternativet da malet &r att forbéattra de
befintliga kunskaperna som finns inom sjélvledarskap och utveckla kunskap om detta for IT-
konsulter. For att kunna utveckla kunskaper inom &mnet kriavs emellertid redogorelser fran
konsulter kring hur de arbetar med strategier inom sjdlvledarskap. Till f6ljd av detta har en
insamling av empiri skett med ett subjektivt synsétt for att sékerstélla objektivitet i form av att
ingen viérdering lagts pa det insamlade materialet (S6derbom & Ulvenblad, 2016).

Syftet med studien &r att beskriva och skapa en forstaelse for sjdlvledarskapsstrategier hos IT-
konsulter med mél att utveckla ett ramverk for sjilvledarskap hos IT-konsulter vid
distansarbete. Hermeneutik har anvénts da det innebér att det genomfors en tolkning av det
som framkommit och observerats med syfte att soka forstielse for forskningsdmnet.
Hermeneutik dr en lamplig forskningsansats nir tolkning ska ske av empiriskt insamlat
material som grundar sig i intervjuer inom fallstudier (S6derbom & Ulvenblad, 2016), vilket
ar fallet i denna studie.

Under studien tog forfattarna del av vetenskapliga artiklar {for att undersoka vilka omraden
som studerats tidigare inom sjdlvledarskap med syfte att hitta en forskningslucka. Detta gor
att studien anvint sig av en deduktiv forskningsansats. En deduktiv ansats innebar att
forskaren utgar fran tidigare teorier och stéller fragor utifrn detta (S6derbom & Ulvenblad,
2016). De tidigare teorierna kan sedan anvindas for att forstd och undersoka nya fenomen
(Mattson & Ortenblad, 2011). De vetenskapliga artiklarna resulterade i studiens
problemformulering och det utvecklades utifran problemformuleringen ett syfte dér en ny
bransch skulle studeras som tidigare inte varit foremal for liknande forskning. Tidigare
studiers resultat i form av strategier inom sjdlvledarskap anvidndes sedan for att studera
sjdlvledarskap inom IT-branschen. Den negativa aspekten med anvindning av en deduktiv
ansats dr emellertid att tidigare forskning kan leda till att forfattarna blir pdverkade och missar
att ta med andra fragor som inte &r relaterade till tidigare forskning i intervjuguiden. Denna
risk minimeras dock av faktumet att tidigare forskning inte kombinerat sjélvledarskap och IT-
konsultbranschen.

Studien har anvént sig av intervjuer for att samla in data for att erhélla férdjupade kunskaper
inom sjélvledarskap i IT-branschen. De intervjuer som dgt rum resulterade emellertid till nya
tankar och funderingar, vilket har lett till att ytterligare teorier undersokts efter intervjuerna.
Det kan séledes argumenteras for att studien har en abduktiv metod da det skett en
véixelverkan mellan tidigare studier och empiriinsamling. Detta medfor att studien
sammantaget genomforts med en abduktiv metod (David & Sutton, 2016). Den abduktiva
metoden bidrar till att skapa och utveckla en djupare forstielse for sjdlvliedarskap hos IT-
konsulter.

3.2 LITTERATURGENOMGANG

Intresset for problematiseringen tog start i amnet sjdlvledarskap genom Yukls bok Leadership
in Organizations (2012) dér han beskriver hur sjdlvledarskap kan leda till béttre
tillfredsstéllelse och prestanda (Stewart, Courtright & Manz, 2011). Hér ligger fokus kring hur
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ledare kan uppmuntra sina foljare till sjdlvledarskap och vad detta kan fa {for foljder, det
diskuteras ddrmed inte ur foljarens perspektiv. Nar foljaren dessutom inte har sin ledare pa
plats kan det bli problematiskt, ndgot som Antonakis och Atwater (2002) redogor for genom
sa kallat distansledarskap. Detta &r en problematik som IT-konsulter far uppleva. Den
teoretiska referensramen bygger pa insamling samt bearbetning av vetenskapliga artiklar som
har hdamtats fran databasen Google Scholar och fran OneSearch via Hogskolan i Halmstads
bibliotek. De tio mest vdsentliga artiklarna som har inhédmtats finns bifogat i bilaga 2. Vid
litteratursdkning anvédndes snobollsurval (David & Sutton, 2016) dér ett antal artiklar visade
végen till djupare forskningsomraden i andra artiklar for att finna mer information.

Sokord och begrepp har anvints och till en borjan har dessa varit bredare for att sa
sméaningom bli mer &mnesfokuserat. De sokord som anvints mest frekvent ér: leadership,
self-leadership, consultant, IT-consultant, well-being, welfare, health at work.

3.3 URVAL

3.3.1 Teoretiskt urval

Med syfte att erhalla en heltdckande modell som inkluderar information om IT-konsulter och
sjdlvledarskap har ett teoretiskt urval anvénts. Urvalet baserades pé de resultat som
framkommit fran tidigare studier och information som framkom under empiriinsamlingen.
Vid ett teoretiskt urval bor man nér de forsta intervjuerna genomforts analysera och forsoka
urskilja monster i det som respondenterna berittar for att sedan efter flera intervjuer forsoka
frédga sig vad en modell forutsdger genom det monster som identifierats (David & Sutton,
2016). Till £6]jd av detta har likheter och skillnader i det som framkommit under de forsta fyra
intervjuerna undersokts, och dérefter genomfordes ytterligare intervjuer. Syftet med de nya
intervjuerna var att 6ka argumenten for att de monster som identifierades stimde, men dven
att kunna sdkerstélla vad modellen siger.

3.3.2 Urval av foretag

Studiens foretag har varit bade stora och sma foretag. Det viktigaste kriteriet vid urvalet av
foretagen var att foretagen skulle ha IT-konsulter anstéllda hos sig och darfor identifierades
foretag med anstéllda konsulter. Det har saledes inte varit avgérande om vilken bransch
foretaget verkar inom. Foretagen som identifierats med IT-konsulter som anstdllda
kontaktades genom mejl och dirifran skedde ett ytterligare urval genom att enbart de foretag
som hade IT-konsulter ute pa kundforetag valdes ut. Vidare var det viktigt att chefen frdn
konsultforetaget inte dagligen nérvarade pé kundforetaget eftersom studien undersoker vikten
av sjdlvledarskap nér ens chef inte &r pad samma plats.

Det har dven varit viktigt att foretaget har sin verksamhet i Sverige d forfattarna vill kunna
gora en jimforelse mellan hur det fungerar att arbeta ute pé kundforetag

och detta kan paverkas av kultur, arbetsvillkor och arbetsmiljon. Genom att foretag som finns
1 Sverige valdes kunde forfattarna sékerstélla att dessa faktorer inte paverkade resultatet.

I studien har fem foretag medverkat. Att foretagen &r flera &r ett medvetet val for att fa en
bred bild kring hur det &r att arbeta som IT-konsult pd kundforetag och for att sékerstélla att
det specifika foretaget konsulten &r anstélld pa inte paverkar mojligheten till anvindandet av
sjdlvledarskapsstrategier. Detta dr 4ven anledningen bakom varfor storleken och branschen for
foretagen varierar.
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3.3.3 Urval av respondenter

Nar urvalet av foretagen for studien var genomfort valdes respondenter ut. De respondenter
som medverkat i studien och bidragit till rapportens empiriinsamling valdes utifran ett
dndamaélsenligt urval. Forfattarnas kunskaper och uppfattning om vilka personer som skulle
kunna vara ldmpliga respondenter har anvénts for att genomfora urvalet. Det innebér att ett sa
kallat selektivt urval tillimpats (David & Sutton, 2011). Ett krav for att vara ldmplig som
respondent var att personerna skulle vara anstéllda som IT-konsulter och att deras dagliga
arbete skedde ute pd kundforetag, eller att de hade tidigare erfarenhet av detta. Detta da
situationen som studien fokuserar pa dr nér arbetet sker pa annan plats 4n hos arbetsgivaren.
Ytterligare ett kriterium for att vara lamplig som respondent var att konsulten bemoétte krav
fran bade chefer pd kundforetaget och fran cheferna pa det bolag som konsulten var anstélld
hos. Anledningen bakom detta val var att om konsulterna har krav pa sig frén flera hll kan
det anses vara av betydelse att kunna leda sig sjélv.

Forskningsstudiens perspektiv dr konsulternas och deras anvéndning av strategier inom
sjdlvledarskap, dirmed har enbart konsulter fran IT-konsultbolagen deltagit i studien. For att
erhalla en trovirdig empiri har respondenterna arbetat olika ldnge pa bolagen och besatt olika
mycket erfarenhet. Syftet med detta var att sékerstélla att studiens resultat var oberoende om
IT-konsulten var junior eller senior. Det som definierar om en konsult dr junior dr i denna
studie 4r om denne har arbetat inom branschen i mindre 4n tv4 ar.

Respondenterna har inte behovt ha kunskap om vad sjédlvledarskap ar sedan tidigare, dock har
det kréavts att konsulterna varit medvetna om vad de sjédlva gor for att fora deras arbete framét.
Anledningen till detta val &r att sjdlvledarskap kan for manga vara ett oként begrepp, men det
ar inte en tillricklig anledning for att utesluta en respondent fran studien. Sokandet av
respondenter har skett genom foretags hemsidor och LinkedIn, nir en IT-konsult som sitter
ute pa kundforetag har identifierats har en forsta kontakt via mejl tagits till konsultchefen. Det
har inte lagts ndgon storre vikt vart foretagen &r beldgna da detta inte anses paverka studiens
resultat.

Nedan presenteras de respondenter som deltagit i studien. Respondenterna 1 studien &r
anonyma vilket gor att namnen nedan ar fiktiva.

Foretag Befattning Benimning av Léingd pa
respondent intervju
Foretag A Junior IT-konsult 30 minuter
Foretag A Junior IT-konsult Philip 20 minuter
Foretag B Senior IT-konsult 30 minuter
Foretag B Senior IT-konsult 25 minuter
Foretag C Senior IT-konsult 45 minuter
Foretag D Senior IT-konsult 35 minuter

Foretag D Senior IT-konsult 35 minuter
Foretag E Senior IT-konsult Karl-Johan 45 minuter

Tabell 1: Studiens respondenter
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3.4 OPERATIONALISERING

Intervjufragorna som utformats har operationaliserats dér teoretiska begrepp har omvandlats
till observerbara och mitbara sektioner (David & Sutton, 2016). En vél genomtinkt
operationalisering har gjorts som miter de centrala och betydelsefulla variablerna i
fragestéllningen. Med hjilp av uttémmande intervjufrdgor kan centrala aspekter behandlas i
fragestdllningen och som en f6ljd av detta blir intervjuerna anvindbara for att uppfylla
studiens syfte (Harboe, 2013). De fragor som stilldes vid intervjuerna har dirmed varit
uttdmmande enligt studiens fragestéllning. Fragorna har utformats utifran
operationaliseringsschemat (se bilaga 3) som redogor for teman, teorier och referens.

Intervjuernas semistrukturerade forhéllningssitt gjorde det mojligt med foljdfragor och dessa
foljdfragor dr inte nedskrivna i intervjuguiden dé de har framtagits utefter specifika
situationer. Fragorna som framarbetades ar baserade pa teorierna om dvergripande
information om sjélvledarskap, sjilvledarskapsstrategier samt vélbefinnande.

De inledande fragorna hade ett uppligg till for att forstd vem respondenten dr samt dennes
bakgrund och forkunskap inom omrédet, for att sedan ga dver mot mer riktade frdgor som
hade sin utgangspunkt i syftet och problemformuleringen. Alltfor precisa fragor kan enligt
Jacobsen (2002) leda till att de som intervjuar endast fir svar pa det som anses vara viktigt
och inte lyfter fram det som respondenterna anser vara relevant.

Efter forsta delen av intervjun med inledande frgor fick respondenterna mer djupgaende
fragor géllande sjilvledarskap och sjilvliedarskapsstrategier, exempelvis fick de svara pa hur
de hanterar beteenden som kan paverka deras arbete negativt. Genom dessa fragor gavs en
djupare forstéelse for hur strategierna anvénds i praktiken av IT-konsulterna samt om
respondenterna finner ndgon nytta av strategierna. Sedan stilldes fragor om motivation dir
respondenterna bland annat fick svara pa hur det &r att arbeta ute pa kundforetag utan en chef
fysiskt ndrvarande. Frdgorna om motivation syftar pé att visa hur IT-konsulter haller sig
motiverade utan nirvarande chef. Dérefter fick respondenterna svara pa fragor géllande
vélbefinnande och som inledande frdga fick de beskriva vad vilbefinnande innebér for dem.
Fragorna om vélbefinnandet syftar till att undersdka om hur sjédlvledarskap kan paverka
vélbefinnandet. Avslutningsvis fick IT-konsulterna svara pa 6ppna fragor gillande
sjdlvledarskap kopplat till vélbefinnande och motivation.

3.5 INSAMLING AV EMPIRI

Studien har genomforts med en kvalitativ forskningsmetod. Kvalitativ forskningsmetod kan
grunda sig pa hermeneutikens teoretiska och metodologiska principer och ldmplig nir den
teoretiska basen dr nagorlunda begransad (David & Sutton, 2011; Jacobsen, 2002).
Kvalitativa undersokningar dr lampliga att anvéinda da fenomen ska beskrivas och tolkas for
att ge en okad forstdelse for &mnet (Justesen & Mik-Meyer, 2010). Fragestéllningen for
uppsatsen dr en hur-fraga, vilket leder till analyser som fokuserar pa processer som kan ge
storre forstaelse och ddrmed lampar sig en kvalitativ undersokning (Justesen & Mik-Meyer,
2010). Kvalitativa metoder kan vara observationer, fallstudier och intervjuer. I denna studie
ar det intervjuer som anvints da IT-konsulter sitter ute hos kunder, vilket gor det svart att
anvinda de andra alternativen. Intervjuer innebér att ett antal aktorer inom ett eller flera
foretag kontaktas och forfattarna stéller fragor utifran en intervjuguide och lyssnar pa deras
svar (Soderbom & Ulvenblad, 2016).

Insamling av primérdata har genomforts med hjélp av ett flertal respondenter. Respondenterna

pa de olika foretagen dr konsulter inom IT-branschen och arbetar ute pa kundforetag utan
nérhet till sina chefer. Kvalitativa intervjuer anses vara det mest l1dmpade tillvigagangssattet
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som en foljd av att syftet med studien &r att beskriva och utveckla en forstaelse for de
strategier som anvinds samt utveckla ett teoretiskt ramverk som andra kan anvénda sig av.

Med utgangspunkt i teorier frdn den teoretiska referensramen har en intervjuguide (se bilaga
5) tagits fram som en grund for de kvalitativa intervjuerna som genomforts. Intervjuguiden
har fungerat som ett stdd i intervjusituationerna. Utdver denna intervjuguide har intervjuerna
genomforts pa ett semistrukturerat sitt som gav mojligheten for anpassade foljdfragor i varje
enskilt méte med respondenterna (David & Sutton, 2016). Trots anpassade foljdfragor har
grundfrdgorna i intervjuguiden varit samma i alla intervjuer vilket innebér att en gemensam
analys kan genomforas.

Personliga intervjuer anses vara fordelaktigt da respondentens samtliga reaktioner kan
dokumenteras. Personerna kédnner sig &ven mer bekvima i sin naturliga miljo vilket innebar
att diskussioner kan ske mer dppet och littsamt (Bryman & Bell, 2013). Telefonintervjuer
anvinds for att komma at fler respondenter for en djupare forstielse. Till foljd av
omstiandigheter med COVID-19! under perioden dé denna studie genomfordes har emellertid
majoriteten av intervjuerna skett via telefon och Skype. Detta har minskat den personliga
kontakten till respondenterna vilket innebér att endast respondentens ord har kunnat
analyserats.

Béde telefonintervjuerna och de fysiska intervjuerna har spelats in efter godkdnnande frn
respondenterna och som en f6ljd av detta kunde fragorna pé ett mer naturligt sétt leda till
foljdfragor for 6kad forstéelse for respondentens olika strategier. Det inspelade materialet
medforde dven mdjligheten att anvdnda direkta citat frén respondenterna for att skapa en
battre forstaelse. Vid intervjutillfallena har bdda skribenterna medverkat dir den ena stéllt
majoriteten av frdgorna medan den andra har observerat respondenternas beteenden och
utifrdn dessa observationer inflikat med foljdfragor. Metoden for intervjuerna medforde att
intervjuerna blev tydliga och enkla for respondenterna att medverka i. Samtliga intervjuer
pagick i 2045 minuter.

Med hjélp av inspelningarna har intervjuerna transkriberats vilket underldttat analysen av
empirin. Det har ddrmed lagts ner mycket tid p&4 genomforandet av dessa transkriberingar for
att skapa noggrannhet for analysen som syftar till att hitta monster, gora jamforelser samt
skapa mening (Soéderbom & Ulvenblad, 2016).

3.6 ANALYSMETOD

Den analys som genomforts har sin utgangspunkt i den analysmodell (se figur 2) som tagits
fram for studien. For att komplettera ytterligare har dven en annan modell valts, en kvalitativ
dataanalys metod som Miles och Huberman (1984) tagit fram (se figur 3). Processen har
bestatt av att det material som samlats in genom intervjuer forst har kategoriserats pa ett 6ppet
sitt och dessa har bendmnts raw order themes. Direfter har kategoriseringar skett utifrdn
liknande svar, vilket bendmns som higher order themes. Modellen som framtagits av
Huberman och Miles (1984) ir flexibel, vilket har gjort den ldmplig for studien da studien i
sig &r flexibel genom anvindning av semistrukturerade intervjuer. De forsta
kategoriseringarna i raw order themes skedde genom att transkriberingarna fran de olika
intervjuerna fargkodas utifran de teman som aterfinns i den analysmodell som framtagits for
studien. Dérefter forenades liknande teman for att utgora higher order themes.
Kategoriseringen och de teman som bildades skapades utefter jamforelser kring likheter och

" COVID-19 var en infektionssjukdom som betraktades som en allman- och samhallsfarlig
sjukdom.
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skillnader mellan de olika respondenternas svar pé intervjuerna. Som en foljd av att den
teoretiska grunden genomsoktes fore dataanalysen uppkom risken att teman valdes utefter det
som ansags vara mest relevant ur den teoretiska synvinkeln, medvetenheten om denna risk
medforde dock storre incitament till att vara opartiska.

De higher order themes som identifierades tillsammans med den modell som utvecklats for
studien mojliggjorde utvecklingen av ett teoretiskt ramverk. De svar som respondenterna gett
sammankopplades med de teorier som presenterats under avsnitt 2. Teoretisk referensram for
att generera ett nytt teoretiskt ramverk.
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Raw order themes Higher order themes General dimensions

-Ratt kompetens
-Utvecklingsmdjligheter

Tillfredsstéllelse

-Berdm & uppskattning
-Foérvantningar

Sjalvkansla —
-Eget ansvar

Viélbefinnande hos
IT-konsulter

-Sjalvbestammande
-Flexibilitet & sjélvgaende
-Gora andra glada

-Bra Ion

Motivation

-Omtanksam arbetsgivar
-Bra balans
-Hjalpsamma kollegor

Halsa

-Roliga arbetsuppgifter
-Beloningar vid uppsatta
mal

Beldningar N

-Negativa beteenden Strategier for

-Ineffektivitet
e
-Férandra beteenden Beteenden IT-konsulter

-Personliga tankemaonst o -
S Ekacied  upbai Tankemonster %

-Strategier
-Styrkor och svagheter

Figur 3: Analysmodellen frdan Huberman et al. som anvdnts for analysen.

3.7 KVALITETSKRITERIER INKLUSIVE GENERALISERING

For att kunna bedoma om kvalitativa forskningsstudier gar att lita pa méste de kritiskt
granskas (Kvale & Brinkmann, 2014). Med syfte att sékerstélla och stirka studiens validitet
och reliabilitet har flera atgirder vidtagits, vilket presenteras nedan.
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3.7.1 Reliabilitet

For att sdkerstilla tillforlitligheten i studien har reliabilitet varit i fokus. Reliabilitet beréttar
hur tillforlitlig en métning dr och om det dr mojligt att upprepa studien igen med andra
respondenter och nd samma resultat (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Ett problem for
tillforlitligheten kan vara att respondenterna i studien kan &ndra sina svar under en pagaende
intervju men dven svara olika beroende pa vem det d4r som genomfor intervjun (Kvale &
Brinkmann, 2014). For att minska risken med varierande svar har intervjuerna haft inslag av
ledande fragor. Frdgor som har en ledande karaktdr dr ldmpliga att anvinda i kvalitativa
undersdkningar under intervjuer med syfte att prova tillforlitligheten i svaren fran
respondenterna. Genom anviandning av ledande fragor har det d&ven kunnat verifierats att
forskarna som genomfort intervjuerna tolkat intervjupersonernas svar korrekt (Kvale &
Brinkmann, 2014). De ledande fragorna har darmed lett till att tillforlitligheten i studien har
kunnat sdkerstillas da de har bidragit till att kunna kontrollera att det som framkommit
tidigare under intervjun verkligen stimmer.

Studien empiri har samlats in genom intervjuer. De intervjuer som har genomforts har haft
samma struktur och utgétt frin samma intervjuguide. Vid intervjuer med ett flertal olika
individer okar risken att intervjupersonerna tolkar fragor olika, vilket ligger till grund for valet
av en standardiserad intervjuguide (David & Sutton, 2016). Fordelen med anvindningen av
samma intervjuguide dr att det inte leder till reliabilitetsproblem eftersom det blir léttare att
jamfora intervjuerna. Strukturerade intervjuer tillater saledes jimforelser och bidrar till att det
lattare gér att gora generaliseringar, vilket i sin tur paverkar studiens validitet positivt (David
& Sutton, 2016). Genom att anvdnda samma intervjufrdgor har risken for att fa en véldigt bred
och olik tolkning frén respondenterna forsokt reduceras.

3.7.2 Inre- och yttre validitet

Validitet handlar om studien miter det som den &r avsedd att méta och om det studien kommit
fram till verkligen visar det som finns ute i samhallet. Validering dr aktuellt under hela
forskningsprocessen (Kvale & Brinkmann, 2014). Till foljd av detta har arbete med att
sakerstdlla validiteten varit 1 fokus fran borjan av studien till dess slut for att sdkerstdlla hog
validitet. Validitet kan delas in 1 yttre och inre validitet. Yttre validitet handlar om resultatet
kan generaliseras och om det stimmer for en storre population (S6derbom & Ulvenblad,
2016; David & Sutton, 2011). Om studien upprepas och genomfors pa nytt av andra forskare
ar det troligt att datan som da insamlas inte helt Gverensstimmer med datan fran denna studie.
Detta di personerna som intervjuar respondenterna paverkar dem via interaktion (Kvale &
Brinkmann, 2014). Studien har enbart studerat ett stickprov av de personer som &r IT-
konsulter ute pa kundforetag, vilket bidrar till att studiens population kan anses vara
begrinsad. For att forstérka 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 &r vél vald &r mer anvdndbar &n en storre grupp dér individerna
inte valts ut noga (David & Sutton, 2011). Med anledning av att studiens respondenter &r
anonyma forstirks generaliserbarheten ytterligare da det minskar risken for socialt acceptabla
svar och istéllet har respondenterna kunnat kénna sig trygga i att svara arligt (Kvale &
Brinkmann, 2014). De standardiserade och ledande frdgorna som anvénts under intervjun (se
avsnitt 3.7.1 Reliabilitet), har dven bidragit till att det ar lattare att generalisera da det
mdjliggor att resultaten fran de olika intervjuerna kan jamforas (David & Sutton,

2011). Forskningsstudien syftar till att utveckla ett ramverk innehéllande strategiernas
anvindbarhet for att bidra till praktiskt nytta. Yin (2013) menar att studiens virde dkar genom
att generalisera studiens upptickter och slutsatser, dirmed har en analytisk generalisering
genomforts for att ramverket ska kunna praktiseras av andra I'T-konsulter samt i fortsatt
forskning inom &mnesomradet.
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Inre validitet kan dven kallas begreppsvaliditet och innebér hur vél ett antal variabler
representerar det teoretiska begrepp som dr avsedda att métas (S6derbom & Ulvenblad, 2016).
Intervjuguiden for studien har grundat sig i det som framkommit under den teoretiska
referensramen och det bidrar till att den inre validiteten kan sékerstéllas. Vidare har samma
intervjuguide sedan anvénts for all empiriinsamling. Studien har vidare genomforts med en
kvalitativ intervju, vilket bidrar positivt till den inre validiteten. Detta d& kvalitativa intervjuer
skapar forutséttningar for inre validitet. En nackdel med detta ar emellertid att vid anvédndning
av intervjuer laggs fokus pa en liten del av populationen da det dr tidskrdvande och det
paverkar den externa validiteten negativt (David & Sutton, 2011). Detta har dock kunnat
vigas upp genom att respondenterna valts ut med eftertanke och noggrannhet.

3.8 ETISKA OVERVAGANDEN

Genom hela studien har etiska fragor varit i centrum for att undvika etiska problem. Det har
varit viktigt att arbetet med detta under hela processen da etiska problem forekommer under
hela intervjuundersékningen (Kvale & Brinkmann, 2014). Till f6ljd av detta informerades alla
respondenter i forvig om syftet med studien samt konsekvenserna av att delta. Efter detta har
respondenterna valt om de velat delta i studien eller inte, deltagandet har ddrmed varit
frivilligt 1 enlighet med de rad som Kvale och Brinkmann (2014) lyfter fram om etik. I
samband med varje intervju meddelades dven respondenten att uppsatsen kommer bli en
offentlig handling samt att reglerna och foreskrifterna frin GDPR-lagen kommer f6ljas (se
bilaga 4). For att uppritthalla hog konfidentialitet har inspelat material och transkriberingar
forvarats oatkomligt fran obehoriga och efter studien har dessa kasserats.

For att sdkerstilla att ingen respondent upplever att deras svar framstillts fel till f6ljd av att
forskarna har uppfattat deras svar fel har respondenterna fétt ta del av resultatet och erbjudits
mdjlighet att kommentera om de vill att ndgot ska exkluderas eller revideras. Samtliga
respondenter godkdnde det resultat som de fick ta del av. Studien har vérnat om
respondenternas privata integritet genom att 1ata alla intervjuobjekt vara anonyma och darfor
har privat data som kan identifiera deltagarna inte tagits med i studien. En studie leder dven
till att etiska krav stills pa forskaren di personerna ska forsoka uppna hog vetenskaplig
kvalitet pa arbetet (Kvale & Brinkmann, 2014). Som en f6ljd inom detta har en stor del av
arbetet varit att sékerstilla att resultatet av studien blir sa korrekt och representativt som
mojligt.
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4. Empiri

Den empiriska datan presenteras i detta kapitel och har samlats in genom kvalitativa
intervjuer. Varje foretag som deltagit i studien har ett eget avsnitt och under dessa aterfinns
kategorier dér respektive IT-konsults svar presenteras. Den insamlade empirin presenteras
utifran varje respondent for att visa pa respektive individs tankar, utférande och upplevelser
kring studiens forskningsdmne. Strukturen for kategorierna foljer samma struktur som avsnitt
2. Teoretisk referensram och inleds med ledarskap & strategier i organisationer for att dérefter
gé vidare till sjdlvledarskap och vélbefinnande.

4.1 IT-KONSULTEN KARL

Foretaget A &r ett nystartat foretag inom bemanning som bara funnits 1 ett par ar. Karl arbetar
pa foretaget som junior IT-konsult och tilltrddde tjdnsten strax efter han tog examen for lite
mer @n 1,5 ar sen. Hans roll pé bolaget bendmns som first line technical.

4.1.1 Ledarskap i organisationer

Karl sitter dagligen ute pd kundforetag och har suttit hos samma kund sedan han borjade pé
foretag A. Under den period som Karl har arbetat pa foretaget har han inte tréffat sin chef,
utan det har enbart varit en sporadisk kontakt via telefon och mejl. Han beskriver det som:
“Det dr kundforetagets chef som dr den chef jag vinder mig till om det dr nagot.
Konsultchefen ansvarar bara for personalrelaterade fragor som exempelvis lon och
semester.”” Relationen mellan Karl och hans chef dr nistintill obefintlig och han upplever inte
att han har ett starkt stod fran konsultchefen. Det handlar istéllet om att ta eget ansvar och att
kundforetagets chef gr in och hjdlper till nir Karl behover véigledning eller hjélp.

Att Karls chef inte dr ndrvarande med en daglig kontakt med konsulterna paverkar hur han
kontrollerar deras arbete. Det dr kundforetagets chef som kontrollerar och foljer upp det
arbete som Karl genomf6r, han i sin tur rapporterar vidare till Karls chef som lyssnar in hur
det gar for Karl. De verktyg som kundforetagets chef anvinder sig av vid kontrollen 4r bland
annat att kolla hur hog 16sningsgraden ér for varje konsult.

Chefens franvaro leder dven till att Karl upplever att hans chef inte bidrar till att han far en
bittre forstaelse kring vad som forvéntas av honom som anstélld. Han tycker dédremot att
kundforetagets chef ar tydlig med vad han vill att Karl ska uppna. Redan fran borjan sag han
till att Karl fick de kunskaper som behdvdes samt en introduktion som gjorde att han snabbt
kom in i sin roll. Det som Karl kidnde nédr han borjade var att han snabbt fick ta eget ansvar
och klara sig pa egen hand eftersom han inte hade ndgon mentor eller annan person som gick
bredvid honom.

4.1.2 Strategier i organisationer

Under arbetstiden pa foretag A har Karl regelbundet fatt utbildningar for att utvecklas, det &r
dock kundforetaget som stétt for detta och inte foretaget som Karl &r anstélld pa.
Utbildningarna sker genom workshops och digitala utbildningar. Karl beréttar att
kompetensutvecklingen bidrar till att han utvecklas och blir battre pd sitt jobb.

Pa kundforetaget Karl sitter pa finns flera personer fran foretag A, vilket gor att kan dra nytta
av varandras kunskaper. Karl beskriver det som att de inte jobbar tillsammans varje dag, men
de hjélper varandra med saker nér ndgon inte har tillrdcklig kompetens. De anstillda har
ménga génger olika erfarenheter och Karl tycker att de seniora konsulterna gérna hjélper de
juniora. Faktumet att deras chef inte &r narvarande gor dock att det kan komma tillféllen da de
inte har tillrackliga kunskaper och da hjalper chefen pa kundforetaget till.
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4.1.3 Sjilvledarskap

Karl beskriver sjédlvledarskap som “Att vara sjdlvstindig och arbeta pa egen hand for att
gora sitt jobb, att sdtta upp mal for sig sjilv”. 1 Karls arbete dr det emellertid inte mycket han
fir bestimma eftersom uppgifterna &r standardiserade med tydliga rutiner. Han kan saledes
inte ta nagra egna initiativ kring hur en uppgift ska utforas.

Det Karl kan gora for att arbeta sjdlvstindigt dr enligt honom sjélv att se over sin effektivitet.
For att 0ka sin effektivitet i arbetet géller det for Karl att ha fokus pa det han gor. Han
beskriver att han dr duktig pé att vara effektiv och till f6ljd av det har han vid upprepade
tillfallen kommit pa forsta plats i foretagets métning om vem som tagit flest drenden.
Arbetsplatsen Karl arbetar pd forsoker dven bidra positivt till de anstélldas effektivitet genom
att anstdlla ny personal som kan underldtta arbetsbordan. For Karl innebér den nya personalen
dock att effektiviteten till borjan blir forsdmrad da de nyanstéllda inte har den kompetens som
behovs. For Karl blir detta dock nigot positivt da det leder till att han sjélv blir medveten om
att han vill arbeta sjdlvsténdigt mot att bli mer effektiv och foréndra sitt beteende for att
underlitta det. Karls arbetsplats arbetar tillsammans med honom for att han ska forédndra sitt
beteende. Detta gor de genom uppfdljningsmoéten varje ménad da de diskuterar bland annat de
mal som Karl har.

4.1.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Strategier for att leda sig sjélv framat och uppna mal dr inget som Karl fokuserar pa dagligen.
Han dr dock medveten om vilka styrkor han besitter, men dven vilka svagheter som han maste
arbeta med fOr att bli béttre. Han beréttar att genom vara en junior konsult bidrar det till att
han dr ny i arbetslivet och dérfor inte hunnit med att arbeta med sina svagheter mycket. De
styrkor Karl har arbetar han dock hart med att behalla, men dven att vidareutveckla. Detta gor
han bland annat genom att ldra sig mer och dela med sig av sina styrkor.

Naturliga beloningsstrategier

De arbetsuppgifter som Karl har upplever han inte som meningsfulla och roliga, men han
forsoker f4 dem att bli det genom att omge sig med trevliga kollegor. Detta med
forhoppningen att l4ttare kunna uppna sina mal. Karl tror vidare att han hade kunnat bli dannu
mer motiverad i arbetet om han hade haft mdjlighet att gora sina arbetsuppgifter pa mer an ett
satt eller pa varierande platser. Problemet &r att det inte &r mojligt d& Karls arbete dr belagt
med hog sekretess och de har fasta platser i det kontorslandskap de sitter i.

Nér Karl far berom fran chefer eller mirker att kunderna blir ndjda med hjilpen de fatt kanner
Karl att han gjort ett bra utfort jobb. Att fa berdm &r dock inget som motiverar Karl, utan det
ar enligt Karl "Nagot som dr trevligt for stunden”. Faktumet att Karls egen chef inte ar
nédrvarande paverkar darfor hur Karl kénner kring det jobb han gor. I Karls arbete tréffar han
heller aldrig kunderna fysiskt utan har enbart kontakt med dem per telefon. Detta gor att det
manga ganger inte blir mycket berdm fran kunderna enligt Karl. Han tror att anledningen ar
att kunderna sjélva har mycket att géra pa deras arbete och tinker darfor inte pa att ge berom
eller framfora sin tacksamhet. Beloningar for att Karl gor sitt arbete framgangsrikt dr inget
som Karl tror pa, utan han har en stark tro pé att det handlar om att inte tappar fokus pé vad
han arbetar med for att lyckas. Pa foretag A forsoker konsultchefen dock ge de anstéllda
beldningar i form av fika och lunch for att fira framgéngrika resultat.
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Beteendefokuserade strategier

Karl har linge arbetat med de beteenden som han tycker dr negativa. Han beskriver det som
att redan under hans utbildning kom han pé vad han gjorde som paverkade 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 for trdkiga och dirfor tittade pé film samtidigt som
han gjorde dem. Idag har Karl lért sig att det inte dr positivt eftersom det leder till att den
trakiga uppgiften tar dnnu lidngre tid. Karl sager "Om jag har en negativ instdllning till en
uppgift tycker jag bara det dr att bita i det sura dpplet och géra uppgiften dnda”. Det ar
darfor viktigt for Karl att satta upp mal for att kunna eliminera ineffektiva beteenden och Karl
satter upp delmal pa vigen for att kunna kinna att han regelbundet uppnar sina mél. Han &r
dock tydlig med att han inte ger sig sjdlv ndgot straff eller beloning bara for att han lyckats
uppni en beteendeforandring. Det viktiga for honom é&r att det i1 fortsdttningen kommer bli ett
bittre resultat till f61jd av att han forédndrats.

Konstruktiva tankemonster

Hur Karl tanker tror han inte paverkar hans arbete i speciellt stor utstrackning. Ens instdllning
till arbetet dr dock viktigt, men det gér att gora ett resultatrikt arbete trots negativa tankar
menar Karl pa. Det viktiga dr emellertid att det i grunden finns en positiv instéllning som é&r
mdjlig att luta sig tillbaka pd. Hur Karls tankar gar &r inget han reflekterar 6ver dagligen, men
han dr medveten om hans dagliga instdllning till hans jobb. Upptédcker han att han tanker
negativa tankar arbetar han aktivt med att forsoka ersdtta dem till positiva. Nar Karl moter en
uppgift forsdker han dven ténka att han kommer lyckas med uppgiften 4ven om den verkar
svar. Han ser utmaningar som mojligheter istdllet for hinder och tror inte det &r bra att ha en
instdllning som gor att han inte vagar utmana sig och testa pa nya arbetsuppgifter.

4.1.5 Vilbefinnande

Karl beskriver att han &r en person som blir motiverad mer av externa beléningar én interna.
En sak som han tycker &r viktigt for att bli motiverad &r 16nen, detta dr ndgot som dven
paverkar hans viélbefinnande i 6nskad riktning. Det dr dessutom viktigt att Karl kinner att han
har en chef som finns dér och tar hand om honom da det leder till att Karl blir motiverad.
Genom att chefen pratar med honom om hur Karls arbete gar bidrar det positivt till hans
vidlmaende, problemet dr emellertid att hans chef inte gor det. Karl tycker dven det dr vildigt
viktigt att ha kollegor som bidrar till att han mar vil och berittar att han ar lyckligt lottad som
har kollegor som han gillar.

For att 6ka vélbefinnandet ytterligare lagger Karl mycket tid pa att trdna och han tycker det &r
viktigt att arbetet &r flexibelt eftersom det da gor att han har tid till att &ka till gymmet. Karl
tycker inte att han méar som bést nér han dr pa arbetet och anledningen bakom ér att arbetet &r
véldigt inrutat och det inte dr en positiv stimning. Detta forsdker han dérfor viga upp genom
trdning.

4.2 IT-KONSULTEN PHILIP

Philip arbetar precis som Karl pa foretag A som IT-konsult och dven han borjade pa foretaget
nér han tog examen for 1,5 &r 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

Da Philip sitter ute pa kundforetag och arbetar leder det till att han inte tréffar sin chef. Sedan
Philip blev erbjuden sitt jobb har de inte triffats forutom nér han skrev pa sitt
anstillningsavtal. Han beskriver chefen som en person som bara hjélper till med det praktiska
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som 16n, semester och uppdrag. Det positiva med detta &r att Philip har utvecklat en bra
relation med chefen som finns pé kundforetaget, men han kénner en avsaknad av att ha en
relation med sin egen chef. Efter att ha arbetat pa foretaget i mer &n ett ar kéinner dock Philip
att han har vant sig vid att arbeta sjélv och att han kan prata med kundforetagets chef om han
behover hjilp. Kundforetagets chef, till skillnad fran hans egen chef, utgor darfor ett starkt
stod for Philip.

De forvintningar som finns pd Philip och hans arbete tycker inte Philip dr definierade fran
konsultchefen. Det dr istéllet kundforetagets chef som berdttar for honom om vad han
forvéntas géra och uppkomma. Philip tror dock att hans chef haller koll pa hans arbete genom
kundforetagets chef och att om det mérkts att Philip behdvt ha ett béttre stod hade sdkert
chefen hort av sig. Kundforetagets chef foljer dagligen upp Philips arbete och dérfor kan det
snabbt identifieras om det &r nadgot som Philip behover extra stod inom. Uppfoljningen sker
genom att kontrollera hur stor 16sningsgrad Philip har pa sina drenden.

For att utveckla en fungerande relation med sin chef tror Philip kommunikation &r viktigt. Nér
han pratar om det i generella termer beskriver han det som “Det handlar om
tvavigskommunikation, och inte bara att man som anstdlld ska kontakta foretaget ndr det dr
dags att planera semestern eller att lonen blivit fel . 1 Philips fall ar detta inte fallet med hans
chef, men han beskriver att han sténdigt har ett samtal pdgdende med kundforetagets

chef. Det negativa med att arbeta pa distans fran sin chef tycker Philip dérfor ar att relationen
med konsultchefen blir paverkad. Han hade darfor hellre gatt till kundforetagets chef med sina
fragor rorande 16n och semester &n till konsultchefen.

4.2.2 Strategier i organisationer

Kundforetagets chef foljer upp Philips arbete regelbundet och ser till att han har tillracklig
kompetens for de uppgifter han arbetar med. Under tiden som Philip arbetat péd foretag A har
han arbetat i tva olika roller och nér han bytte tjdnst var det inte hans egen chef som sdg till att
han fick de kunskaper som behdvdes, utan dven da var det kundforetagets ansvar. Nér Philip
borjade pa foretag A fick han en introduktion dar han fick sitta med en senior konsult under
en period for att lara sig arbetsuppgifterna och under hans anstéllningstid har han fatt
utbildning genom workshops. I det dagliga arbetet har Philip tillgang till en intern databas
med instruktioner som han kan luta sig tillbaka mot om det dyker upp négot i hans arbete som
han inte kan. Philips arbetsuppgifter dr emellertid relativt monotona, vilket gor att han snabbt
kommit in i sitt arbete och fatt kunskaper for att utfora det han ska.

Pa arbetsplatsen Philip sitter pa dagligen ute hos kundforetaget har han ett par av sina kollegor
med sig. Enligt Philip dr det skont att kiinna att det finns ndgon som &r mer senior och erfaren
nirvarande eftersom han ibland kan kinna sig osdker pa hur han ska genomfora sitt arbete om
det blir komplikationer. Philip beréttar dock att de till vardags inte arbetar i lag, utan varje
konsult arbetar individuellt med sitt arbete.

4.2.3 Sjilvledarskap

Sjalvledarskap dr enligt Philip “Ndr man leder sig sjdlv for att uppna olika mdl och
uppgifter”. I hans eget arbete har han inte en stor mdjlighet att hitta egna vagar att gd for att
uppna olika saker da arbetet ar vildigt inramat och standardiserat. Det finns dock en del saker
som Philip sjilv kan vara med och bestimma 6ver, men det ar frimst ver saker som inte
paverkar kunderna. Han beskriver det som det viktigaste i hans arbete &r att leverera ett
framgangsrikt resultat till kunderna och de uppgifterna kan han inte paverka, han kan dock
paverka sig sjdlv och se till att det blir ett bra resultat.
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De styrkor och svagheter som Philip har dr nadgot han dr medveten och tanker pa nér han
arbetar. Philip arbetar &ven med dessa aktivt och forsoker utveckla respektive eliminera dem
nér han har tid och méjlighet. Han berittar att de styrkor han har tycker han om att dela med
sig av och samtidigt anviinda dem for att gi in och leverera ett resultat till kunderna. Aven
svagheterna som Philip har arbetar han med pé ett liknande sitt, han forsoker ldra sig av sina
kollegor och bli inspirerad till att foréndra sig. Han tycker att det ar viktigt att kunderna far ett
bra resultat trots hans svagheter.

4.2.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

Ett underliggande intresse for @mnet som arbetet beror anser Philip vara viktigt d& det bidrar
till att arbetet blir roligare. Han sjélv har sedan barnsben varit intresserad av teknik och
datorer, vilket gor att han kénner ett starkt intresse for det han arbetar med idag. For att arbetet
ska bli annu roligare dr det dven viktigt med trevliga kollegor och att det &r en trevlig
stimning ute hos kunden. Philip blir dessutom mer motiverad och tycker uppgifterna blir
roligare om han har moéjlighet att arbeta i en miljé som &r inspirerande. Detta &r dock inget
han kan rdda dver sjélv i den tjanst han har idag da hans arbete &r belagt med sekretess. Philip
forsoker darfor gora det han kan genom att ha personliga saker pa sitt skrivbord som gor att
han kdnner sig som hemma.

Philip kénner att han gor ett lyckat jobb nédr han mérker att han fér positiv feedback fran
foretagets kunder. Att f4 beloningar ndr ett méal dr uppnatt dr ndgot som Philip tycker ér
véldigt viktigt. Philip brukar ge sig sjilv beloningar genom att exempelvis kopa nadgot som
han lédnge velat ha eller unna sig en ledig och lugn kvéll hemma utan nagra masten. P4 foretag
A ges de anstéllda inga beloningar forutom fran kundforetaget. Dessa beloningar brukar vara i
form av fika och lunch.

Beteendefokuserade strategier

Att reflektera dver sitt beteende &r inget Philip gor dagligen. Beteenden som péaverkar Philips
arbete negativt forsoker han dock arbeta for att eliminera. Philip sjélv sdger “Jag tror inte att
alla har ett perfekt beteende fran borjan, utan man mdste jobba hart for att bli av med dem
daliga beteendena”. Han tror vidare pa att det dr viktigt att arbeta for att hoja sin effektivitet
och det gor Philip genom att dagligen gora en lista 6ver saker han vill gora utdver att hjélpa
kunderna. Genom att f& ner sakerna pa papper kan han sedan gora en prioritering kring vart
han vill ldgga sitt fokus.

Philip satter ofta upp mél och delmél for olika saker for att bli motiverad till att fullfélja nagot
och inte tappa fokus. For ett par manader sedan kom Philip fram till att han la mycket tid pa
att prata med kollegor, vilket paverkade hans arbete negativt da han la tid pé fel saker. Till
foljd av det satte Philip upp ett mal for sig sjélv att han skulle minska sina samtal med
kollegor, och ett forsta delmal var att han skulle sitta och arbeta ostdrt minst en halvtimme at
gingen. Efter att han uppnétt det mélet arbetar Philip nu med att komma upp i en timmes
ostort arbete. Philip beréttar att chefen pa kundforetaget som Philip arbetar pa har manadsvis
uppfoljning med Philip. P4 métena ges Philip mojlighet att prata om de mél han har satt upp
for sig sjilv pa det personliga planet samtidigt som de diskuterar det arbete Philip utfor.

Konstruktiva tankemonster

De personliga tankemonstren paverkar Philip mycket dd instdllningen till arbetet influerar
resultatet pa hans uppgifter. Philip sdger "Har jag en negativ instdillning kommer mitt arbete
bli lidande och jag kommer inte gora ett lika bra jobb”. Philip tinker pa detta ofta, men
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menar pd att han i grunden &r en ganska glad person som tanker glada tankar. For att undvika
att tdnka att han inte kommer lyckas med en uppgift forsoker han tanka bort det som stor
honom och istillet forestélla sig framgéang. Nér det &r riktigt svara utmaningar han star infor
forsoker han dven peppa sig sjdlv mentalt. Om Philip inte lyckas tédnka bort det som stor
honom och tinker negativa tankar beskriver han att det paverkar hans beteende och maende.
Manga ginger har kundforetagets chef mérkt det och dérfor forsokt peppa honom.

4.2.5 Vilbefinnande

Philip anser att han uppnér vélbefinnande genom att fa arbeta med saker som han tycker &r
roliga och att det dessutom ger en hog 16n. En uppgift maste kdnnas utmanande samtidigt som
det leder till kunskap for att bli rolig enligt Philip. Det handlar om att hela tiden utvecklas. D&
Philips chef inte 4r nérvarande bidrar inte den till Philips motivation pa ndgot annat sitt 4n
genom att erbjuda honom en hog 16n. Den chefen som finns pa kundforetaget bidrar dock till
Philips motivation och ddrmed 4dven hans vdlmaende menar Philip. Detta gér han genom att
folja upp Philips arbete, ge berdm och peppning. Philip blir motiverad genom att fa berém
“Det dr kul att nagon kdnner att man gor ett bra arbete och det gor ju absolut att jag kdinner
mig lite mer taggad ndr jag kommer till jobbet nésta dag”.

Vilbefinnande for Philip ér dven att ha balans mellan jobb och fritid. Det dr viktigt for honom
att han mér bra i sig sjilv och att han &r vid god hilsa. Pa jobbet forsdker han erhalla ett
vélbefinnande genom att inte umgas med kollegor som drar ner honom och péverkar hans
beteende negativt. Philip tycker dock det dr en utmaning att pd foretag A fa ett bra vilmiende
eftersom det dr samma uppgifter varje dag och det paverkar hans méende i fel riktning. Detta
gor aven att Philip inte kénner sig jatteglad nir han kommer till jobbet varje dag, men han
forsoker motivera sig sjdlv genom att hitta gladje i det lilla.

4.3 IT-KONSULTEN ADAM

Det andra foretaget i studien, foretag B, finns i flera lander och i Sverige aterfinns dem pa ett
flertal lokala kontor. Foretaget har funnits under méinga ar och arbetar inom IT-16sningar.
Adam har arbetat med IT under manga &r och har under de senaste tjugo dren gétt frin att vara
IT-tekniker pa grundniva till att idag vara specialist inom databaser. Han beskriver sin roll
som IT-konsult som ”Den bdsta anstdillningsformen jag haft”.

4.3.1 Ledarskap i organisationer

Adam berittar att han till vardags sitter ute hos samma kund pé heltid. Ibland hénder det dock
att andra kunder behover hjilp och da forekommer det att han aker ut till dem under enstaka
dagar efter 6verenskommelse med kundforetaget. Han upplever att kundforetagets chefer ér
flexibla och beskriver det som att det handlar om att ge och ta.

Adam sitter varje vecka tre dagar ute hos kund, och de 6vriga dagarna arbetar han pé distans.
En av de tvd dagarna sitter han pa det lokala kontoret, medan han den andra dagen arbetar
hemifran. Detta medfor en frihet som han tycker &r positiv d& det gor honom sjdlvgéende och
fri. Adam tycker dock det dr skont att vara hos kunden for att fa den sociala biten och tycker
om att ha en varierad arbetsmiljo.

Att Adam utfor ett arbete med hog kvalité dr inget som hans chef kontrollerar, utan Adam
beréttar att det 4r kunden som han har tatast kontakt med kring det. Han beréttar vidare att han
aldrig funderat pd om hans chef ar tydlig med vad som forvéntas av honom som anstélld, han
kor istéllet bara pa sjdlv utifran det han sjélv kan och tycker &r viktigt.
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Genom att Adam sitter ute hos kund, eller arbetar hemifran tréffar han inte sin chef dagligen.
Han upplever dock ingen negativ konsekvens med detta, utan beréttar att de ringer varandra
om det skulle vara ndgot. Om Adam far ett problem vet han att han kan ringa sin chef och fa
hjilp om det &r akut, annars triffas de en dag i veckan da bada befinner sig pa foretag B:s
kontor. Det dr nér respondenten triffar sin chef som deras relation utvecklas. For
respondenten dr det viktigt att bdde han sjdlv och chefen visar att de ar intresserade av
varandra. Adam tycker att det kan vara viktigt att &ven prata om privata saker och inte enbart
om jobb.

4.3.2 Strategier i organisationer

For att foretagets anstéllda ska ha tillrackliga kunskaper erbjuds de anstillda
kompetensutveckling regelbundet. En till tvd gédnger per ar har Adam md&te med sin chef dér
de diskuterar vilka behov han har och inom vilka omraden han behdver utbildas. I det omrade
som Adam arbetar inom finns det olika certifikat som kan tas och det ar till foljd av det viktigt
att de anstillda kdnner sig paldsta. Vissa certifikat som Adam tar kan ga ut, vilket innebér att
han maste 14sa in och ldra sig de nya som lanseras. Varje &r aker Adam dven pa en stor
konferens som bidrar positivt till hans kompetens samtidigt som han ges mojlighet att tréffa
likasinnade. Han beskriver det som ”Ldrorikt och jdtteinspirerande”.

4.3.3 Sjdlvledarskap

For Adam ér sjdlvledarskap att ta ansvar for sitt arbete sjédlv, och att om han inte har nigra
kunder eller jobb att gora fixar han det sjdlv. Han sédger att konsulter ska kunna fixa kunder pa
egen hand, och nir Adam kommit in hos en kund tycker Adam det ar viktigt att visa vad han
gér for. Detta eftersom han vill att kunderna ska hora av sig nir de behover hjélp igen.

For att & aterkommande kunder &r det viktigt att sjdlv kunna styra sig till att gora ett val utfort
arbete. Personliga styrkor och svagheter dr nagot som Adam reflekterar 6ver ibland. Han
beréttar att han vet vilka svagheter han har, och att dessa ofta grundar sig i omraden som é&r
utanfor hans arbetsomrade. For att hantera dessa svagheter arbetar Adam med att lara sig det
som krévs fOr att bli béttre. Han sjdlv upplever dven att det &r roligt att vara kunnig inom
nagot eftersom han da kan hjilpa kunder och inge fortroende.

4.3.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

IT har varit Adams intresse lange, vilket gor att han har ett intresse for amnet att falla tillbaka
pa nér det kommer trikigare uppgifter som han méste gora i sitt jobb. Adam beskriver dock
att de trakiga uppgifterna lyckas han utfora genom att mata sig igenom dem eftersom han vet
att efter de trakiga kommer det roligare uppgifter. Han menar pa att allt i arbetet inte ar roligt,
men de trékiga uppgifterna kdnns inte som ménga. Faktumet att Adam varierar sin fysiska
arbetsplats flera ganger i veckan bidrar dven till att Adam tycker att hans arbete blir roligt.

Adam berittar vidare att han utover att bestimma sin arbetsplats dven fir bestimma mycket
sjalv dver sina arbetsuppgifter och de tillvigagangssitt han anvédnder for att utfora sina
arbetsuppgifter. Ofta far han ett problem fordelat till sig med information och dérifran gir han
vidare for att 10sa det. Tack vare att han arbetat inom branschen lange har han ofta erfarenhet
fran att 16sa liknande fall och kan ga tillbaka till tidigare dokumentation for att se hur han 16st
det tidigare. Om Adam skulle fa ett fall som han inte har erfarenhet av édr han tydlig med det
gentemot kunden for att de ska veta vad de kan forvénta sig. Det positiva dr da ocksa att
risken for att kunden ska bli besviken minskar.
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Adam kénner att han gor ett lyckat jobb nir han far hora fran kunden att de dr ndjda med det
han har hjilpt dem med och att sakerna fungerar. Det roligaste som Adam vet &r att hjilpa
kunder som har akuta problem att komma igang igen, han sédger att det roliga &r "Att man kan
gora skillnad direkt och ganska fort”. Den beloning Adam fér nér han gjort ett arbete vl &r
berdm. Han tycker att hans chefer 4r bra pa att berémma honom trots att de inte dr pa samma
plats, cheferna anvénder sig istdllet av digitala kanaler som mejl eller Skype for berom. Adam
sjalv brukar dock inte beromma sig.

Beteendefokuserade strategier

Beteenden som Adam upplever som negativa forsoker han arbeta for att eliminera. Han sétter
dock inte upp nagra mal for att gora det, utan forsdker ta hand om det direkt nir han
identifierat dem. Till foljd av detta har Adam inte ndgra mal kring sitt beteende som han kan
ge sig sjilv beloningar for ndr han fordndrat dem. Adam ar dock duktig pé att belona sig sjalv
nir han uppnatt ndgot han strévat efter, vilket bidrar positivt till hans motivation. Han berittar
“Jag tog ett vildigt svar certifikat 2018 och tog det hogsta inom mitt omrdde. Dd firade jag
mig sjdlv genom att gd ut och dta pd ett stdlle. Ndr jag tog certifikat gick jag ut och dt varje
gang, det gdller att fira stegvis ocksd.” De ganger som Adam inte lyckas genomfora en
uppgift eller uppna ett mal blir han motiverad till att ldra sig mer for att kunna klara det vid ett
senare tillfdlle.

Nér Adam har en uppgift som han vet kommer ta lang tid att genomfora forsoker han gora den
uppgiften utan att bli avbruten eftersom det dd kommer gé snabbare. Han forsoker hela tiden
gora klart en sak innan han gar vidare och paborjar en ny uppgift. Adam tror att detta paverkar
hans effektivitet positivt. Aven mojligheten till att arbeta hemifran kar hans effektivitet
eftersom han da inte blir avbruten av sina kollegor eller kunder pa4 samma sétt. Han beskriver
det som att det &r en stor skillnad pd effektiviteten beroende pa vart han arbetar.

Konstruktiva tankemonster

Adam tror att hans personliga tankar paverkar resultatet pd hans arbete och detta dr ndgot han
brukar reflektera 6ver. Han sjdlv har gatt igenom jobbiga saker privat och han mérkte da att
arbetet paverkades. Nar Adam méter en utmaning i sin yrkesroll har han en tendens att bli
taggad av det och stiger fram for att hantera den istéllet for att se problemet som ett hinder.
Det forekommer dessutom att han anvinder sig av mentala bilder eller positivt sjélvprat for att
lyckas med en utmaning. Det dr inget han gor varje vecka, men ungefér en gang i manaden
beréttar Adam.

De negativa tankar som Adam tycker kan uppkomma i arbetet som IT-konsult dr ofta
kopplade till att han 4r tvungen att séiga nej till en kund d han inte har tid att hjilpa dem fast
att kunden &r desperat. Adam kinner dock att cheferna finns dir for honom vid de tillfdllena
och de séger att han gor rétt nir han séger nej till en kund péd grund av tidspress. Att cheferna
stottar i dessa fragor gor att de negativa tankarna minskar nagot.

4.3.5 Vilbefinnande

Vilbefinnande ar for Adam nér han har en balans mellan sitt familje- och yrkesliv och att allt
rullar pa som det ska. Han forsoker arbeta aktivt med att 6ka sitt vélbefinnande genom att
umgas med sina vénner och barn s& mycket som mdjligt. Nar Adam jobbar lagger han
emellertid fullt fokus pa det och beskriver det som att det &r tva olika vérldar, men att dessa
vérldar ibland flyter ihop. De gdnger Adam behdver ldsa pa och ldra sig infor nya certifikat
gér det ut pé fritiden da det tar tid att ldsa in dessa. Han ges dock mdjlighet att gora detta
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under arbetstid, men under arbetsdagarna ar det mycket mer som ska hinnas med och darfor
blir det att han ibland far gora det pa fritiden.

Foretag B som arbetsgivare tar hand om sina anstéllda enligt Adam. Arbetsgivaren fragar ofta
hur de anstillda mar privat och det forekommer dven att chefen ringer 1 privata drenden och
fragar hur det 4r om de 4r medvetna om att de anstéllda har privata problem som tynger dem.
Adam tycker det dr skont att foretaget visar att de bryr sig och att de anstillda inte behandlas
som en maskin utan att de vet om att det finns en minniska bakom som gor arbetet. Detta gor
att han kénner att han har ett starkt stod fran foretaget.

Att ges mojlighet att dka pd konferenser och fi arbeta med felsdkning ar det som motiverar
Adam. Han tycker om kénslan han far nér han lyckas 16sa ndgot som stétt stilla akut eller
svérare saker. Att hans chef inte dr ndrvarande varje dag tror Adam péaverkar hans vilmaende
positivt da det leder till frihet under ansvar. Han gillar att vara helt sjdlvgaende.

4.4 IT-KONSULTEN JESPER

Aven Jesper arbetar pa Foretag B och han har arbetat dir i 18 4r. Han innehar rollen chef
technical architect p& datacenter, vilket innebdr att han &r den ansvariga pa foretaget over
deras datacenter, deras servrar lokalt pd olika foretag samt i deras Cloud-tjénster. Jesper har
dven tidigare IT-erfarenhet frén andra foretag. Det dagliga arbetet sker normalt frén Foretag
B:s kontor eller fran hemmet.

4.4.1 Ledarskap i organisationer

Respondenten upplever inga direkta negativa konsekvenser av att chefen inte dagligen
befinner sig pd samma arbetsplats: “Nej, min chef min chef sitter i Stockholm sd jag har det sa
hela tiden”. Han upplever inte heller ndgot positivt med det utan menar att det ar likvardigt,
ibland kan det vara positivt att ha sin chef néra om det exempelvis behdvs ett privat samtal
men idag finns det teknik som gor det mojligt att hantera detta digitalt. Foretag B ger ett starkt
stod till sina medarbetare och Jesper traffar sin chef cirka en gang i ménaden.

For att utveckla en relation till sin chef som du inte tréffar dagligen menar respondenten att
det ar viktigt med en 6ppen dialog, badde fran chefens och konsultens sida. Detta leder till att
cheferna bade kan séga positiva och negativa saker, samma giller for konsulten. Det kan dven
vara viktigt att ha inbokade md&ten beroende pé hur ofta konsulten vill ha en dialog med sin
chef, det kan vara lite olika da vi &r olika som personer: "Man utvecklar en levande dialog
med sin chef sd att det inte dr som att man trdffas en gdang i mdanaden pd en lunch, utan man
bor hela tiden ha en kommunikation med sin chef, minst en gang i veckan tycker jag”.

Foretag B ar vildigt tydliga med vad som forvéntas av de anstéllda da detta framfors i en
rollmatris som specificerar vad som forvédntas av medarbetarna i de olika rollerna. Exempelvis
om en konsult kommer in som junior utvecklas personen sedan uppat och for varje steg ar det
specificerat vad som forvéntas i just den specifika rollen.

4.4.2 Strategier i organisationer

Jesper arbetar mestadels remote men beréttar att alla projekt som startas upp borjar med ett
uppstartsmote fysiskt dér han tréffar kunden. Han tycker att det alltid &r béttre att tréffa
varandra for att sedan ha avstamningsmdten pd distans via teams eller andra tjénster.
Uppdragen avslutas dven med fysiska avslutningsmoten dir kundforetagen

godkénner leveransen.
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Pé foretag B ér balansen mellan de kunskaper som finns samt de utmaningar medarbetare
moter jAimn: “Om man tittar pad alla de molntjdnster vi har dr ddr fordndringar dagligen och
man kommer helat tiden utanfor sin comfort zone, det gdr fort”. Foretaget erbjuder inte nigon
kompetensutveckling genom kurser, Jesper menar att det inte dr 16nt eftersom utvecklingen
gér fort. Istéllet finns partners som formedlar information samt konferenser en till tva génger
per ar.

4.4.3 Sjilvledarskap

Sjalvledarskap for Jesper innebir att vaga se sina positiva sidor, men dven sina déliga samt
vaga sdga ifran nir han far ett uppdrag som han vet att han inte kan leverera pa. Jesper
reflekterar en del kring sina styrkor och svagheter. I sitt dagliga arbete hanterar han sina
styrkor genom att forsoka fora dessa vidare. De svagheter han har forsoker han istillet bygga
bort eller eliminera s mycket som mdjligt.

4.4.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

For att en arbetsuppgift ska bli rolig och meningsfull férsdker Jesper bjuda in ett team for att
genomfora den tillsammans sé alla far vara med och leverera, det dr ndgot som uppskattas
mycket. Det som gor att respondenten kédnner att det dr ett bra jobb som utfors &r ndr kunderna
blir ndjda och utvecklas, da du ser att det du gor bidrar till nytta, men dven rent ekonomiskt.
Jesper sitter inte upp nagon direkt beloning for sig sjilv efter ett vél utfort arbete, men ibland
kan han ta en extra l&ng rast. Han fir bestimma mycket dver sina arbetsuppgifter, eftersom
det dr han som sétter utférandet och standardiseringen s& gor det att han bestimmer cirka 90
procent dver sina arbetsuppgifter.

Beteendefokuserade strategier

Jesper forsoker hela tiden ha ett mentorskap bade under och 6ver honom. En som han agerar
mentor at och sedan en som agerar mentor at honom, detta for att stdndigt utvecklas och
utveckla andra. Mentorskapet &r hans mal som han sitter upp for att forandra sitt beteende och
bli mer effektiv. Om det dr si att ett beteende som minskar effektiviteten identifieras forsoker
han utvérdera sig sjilv for att se vad det var som gjorde det mindre effektivt. Nér han sedan
lyckas fordndra sitt beteende till att det blir mer effektivt ger han inte sig sjélv nagon
beldning, han tycker det ger tillrdckligt att se fordelen med det forandrade beteendet. For att
leda sig sjélv till ett uppsatt mal arbetar respondenten mycket med ordning och reda, men
tycker dven det &r viktigt med tid for aterhdmtning samt avsitta tid for att fordjupa sig inom
nya teknologier.

Konstruktiva tankemonster

Negativa tankar som kan dyka upp ar nagot som respondenten hanterar genom att forsoka
eliminera dessa, bland annat genom att prata med de andra i teamet for att se om de upplever
samma sak. Hans personliga tankemdnster dr ndgot som han tror pdverkar arbetet mycket, om
han ténker positivt blir resultatet battre. Ddremot dr detta inte ndgot han brukar reflektera dver
utan han forsoker alltid vara positiv nir han gér in i ett nytt projekt. Jesper ger dven rad for
hur individer kan ténka for att 6ka chanserna for att lyckas: "Man ska vara positiv och alla
projekt man tar pd sig ska man ha varit med pd frdn bérjan, man ska inte hoppa in i ett
projekt dir man inte var med frdan start” .

Strategier sdsom mentala bilder och positivt sjdlvprat dr inget som respondenten anvénder.
Om han méter utmaningar i arbetet forsoker han hélla sig positiv och se saker fran den ljusa
sidan. De negativa tankar som kan dyka upp dr bland annat om han tar pa sig for mycket jobb
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och sen inte kan leverera i tid av den anledningen att han har tagit pé sig for mycket.
Respondenten menar att han hela tiden maste halla en balansgang. For att hantera dessa
negativa tankar brukar han springa mycket och han menar att det ar for att “Rensa skallen ™.

4.4.5 Vilbefinnande

Vilbefinnande for Jesper innebér ur ett arbetsperspektiv att fa arbeta med den tekniken som
han brinner for och dven att fa utvecklas hela tiden for att inte stanna upp och géra samma
saker hela tiden. Som person tycker han om att g& utanfor sin comfort zone och det dkar
ddrmed hans vilbefinnande. For att komma utanfor sin comfort zone forsdker respondenten
vara med pé de senaste produktreleaserna samt de kunder som uttalat att de vill ligga langst
fram i teknologin, i de projekten forsoker han sd mycket som mdjligt vara med och hjélpa till.
Foretag B forsoker dven hjdlpa Jesper att nd utanfor sin comfort zone genom att ge honom de
uppdrag som utmanar.

Det som motiverar respondenten i sitt arbete &r att fa hjilpa kunderna, formedla 16sningar
samt fi mdjligheten att effektivisera kunderna och automatisera dem. Chefen motiverar
genom att ge mycket berdm samt hora av sig till konsulten for att friga hur de mar. De kan
dven gd emellan for att sdga ifran om de anser att konsulten arbetar for mycket. Jesper tycker
det dr viktigt att cheferna vagar séga ifrdn trots att foretaget mojligtvis fir en béttre ekonomi
desto mer konsulten arbetar. Han menar ddremot att hans maende inte paverkas av att chefen
inte arbetar p4 samma arbetsplats.

4.5 IT-KONSULTEN SIMON

Foretag C dr ett IT-foretag som har funnits i ménga ar. Simon har arbetat pd foretaget i lite
mer &n ett &r, men har tidigare arbetat pa ett foretag som forvérvats av foretag C i sju

ar. Respondenten har en gedigen erfarenhet och har arbetat inom IT bade som chef och
konsult, han sjilv beskriver det som “Jag har hallit pa med programutveckling eller varit IT-
konsult hela mitt liv”. Rollen som Simon har idag pé foretag C ar IT-konsult.

4.5.1 Ledarskap i organisationer

Simon har en konsultchef som utgar frin samma kontor som honom, men de dagliga métena
ar inte manga. Anledningen till detta &r att Simon till viss del arbetar ute hos kunderna, men
dven att han arbetar mycket hemifran. Att chefen inte stdndigt dr nérvarande dr nagot som
Simon ser positivt pa d& han varit lange inom yrket och kan det han gor. Han beskriver det
som att han upplever att chefer ofta mer &r i vdgen och forsoker ldgga sig i hans arbete &n att
de hjélper till.

Ett arbete som sker utan en daglig kontakt med chefen bidrar till att chefen kontrollerar
arbetet pa andra sétt an genom fysiska moten. Pa foretag C har de anstéllda en del av sina
16ner som dr provisionsbaserad och for att fa ta del av den delen méste de redovisa tiden som
de arbetar med olika saker. Det dr vissa saker som inte leder till provision, men Simon
beréttar att han tack vare sin erfarenhet och specialistkunskaper far en storre frihet fran
cheferna dé de inte vigar att inte ge honom provision for dessa saker med. Chefen
kontrollerar dirmed de anstillda genom hur ménga 16sta case konsulten har, men dven genom
hur mycket tid som fakturerats.

For att utveckla en bra relation till chefen belyser Simon att det dr viktigt med en dialog och
att du som konsult visar framf6tterna. Han hiavdar att genom att exempelvis sdga “Jag kan
fixa det” kommer relationen forbattras da chefen ser att du vill arbeta och hjélpa till. Simon
fastslar dven att kommunikation dr viktigt for relationen. Simon har haft ett flertal chefer
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under de senaste sju aren och tycker det kan vara jobbigt att varje gdng behova bevisa vilken
sorts person han ér och hur han fungerar inom sitt jobb for varje ny chef. Det underlattar dock
att f4 en ny chef i en verksamhet som redan ar igang eftersom 6vriga pé bolaget da vet hur han
fungerar och det bidrar till att den nya chefen litt far en forstielse for hur de anstéllda é&r.

4.5.2 Strategier i organisationer

Niér en konsult borjar pd foretag C har personen inte tillgang till alla system fran forsta dagen,
utan varje konsult har olika behorigheter utifran vad de behover tillgang till i deras arbete.
Efter att ha arbetat pa foretaget ett tag och utvecklats i sin tjénst fr konsulter mer
behorigheter dd individen har visat att han eller hon kan vérda fortroendet som personen fétt
fran cheferna gillande de olika systemen och att det inte anvinds felaktigt. Simon upplever
det som att genom att fa mer fortroende fran cheferna, desto littare blir det for konsulterna att
agera och handla pé egen hand.

Simon berittar att pa foretag C har de varje vecka méndagsmote dir gruppen gar igenom om
det dr ndgot speciellt som hidnder och om det dr ndgra storre utmaningar framfoér dem. Under
mdotet far dven varje konsult berdtta om vad de kommer arbeta med under veckan.

4.5.3 Sjilvledarskap

Sjalvledarskap dr for Simon att han skoter sig sjdlv genom att han vet att han ska forsoka
utfora ett arbete for arbetsgivarens rikning under de timmar i veckan han arbetar. Simon
beréttar I mdnga fall dir det inte sd att de jobben kommer kastade pd mig, utan man har mer
en ké med uppdrag som ska losas och da kan man fa plocka saker sjdilv ddr”. Han beskriver
dven sjdlvledarskap som faktumet att han sjilv far fatta egna beslut och ta initiativ till att dra
igdng nagot. Det kan exempelvis handla om att fa en uppgift fran sin chef som han ska ta
ansvar over, men att han sjilv fr bestimma hur han ska 16sa uppgiften. I samband med att
16sa en uppgift fattas beslut som paverkar resultatet och Simon menar pa att de inte &r sdkert
att chefen alltid forstar vad han lyckats med genom I6sningen, men det viktiga ar att han sjalv
forstatt det. Ar Simon ndjd dr dven chefen det.

De flesta cheferna som Simon haft under sin karridr har haft manga olika arbetsomraden som
de ansvarat over och varit mer dn personalansvariga, vilket gor att de i manga fall inte haft
tillrackliga kunskaper for att fordela och leda arbetet av konsulterna. Simon har upplevt att det
varit underforstatt att du som konsult sjilv forvéintas ha kunskaper for att du kan vara
sjdlvgaende. Arbetsgivaren vill anstilla sjdlvgadende konsulter, vilket gor att chefen inte rdknar
med att lagga tid pa att detaljstyra konsulterna. Till f6ljd av detta spelar det ingen roll heller
vart arbetet som Simon gor utfors eftersom oavsett plats ska han arbeta sjdlvstandigt och pa
egen hand.

4.5.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

Under de dterkommande méndagsmotena pa foretag C berdttar Simon att det ges mdjlighet att
berétta om saker som varje konsult kommit fram till. Simon séger foljande: "Har man kommit

pd ndgot sjdlv, kan man ju ldgga fram det pd ett lagom, icke-skrytaktigt sdtt, sd att folk tinker
‘wow- han har ju hittat nagot extra som ingen har bett honom om’”

Genom att ta eget ansvar blir dven en arbetsuppgift rolig och meningsfull. Foér Simon ar det
viktigt att han har valmdjligheten att vélja hur en uppgift ska bli 16st. Genom att ldra sig att
16sa en uppgift som kan klassas som trakigt och komma ihag 16sningen kommer det ga
snabbare att géra uppgiften nésta gang. Simon menar pé att han d4 minimerar tiden han
behover lagga pa mindre roliga uppgifter. Detta dr en viktig del i den frihet som Simon
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vérdesétter eftersom han har ett brett arbetsomrade och dédrmed kan han anvénda vilka verktyg
han vill {or att uppna ett mél eller fardigstélla en uppgift. Genom att 16sa en uppgift och léra
sig nagot nytt samtidigt som gor att Simon kan effektivisera sitt arbete nésta gang bidrar till
att han kédnner att han gor ett bra arbete. Att ldra sig saker samtidigt gor arbetet roligare menar
Simon.

Beteendefokuserade strategier

Rutinmissigt arbete dr inget som Simon tycker &r roligt och gillar att gora, han lyfter fram att
exempelvis tidrapporter dr viktigt 1 hans yrke nir olika kunder ska debiteras men det &r inget
han tycker om att gora. Det optimala séttet att gora en tidrapport pa enligt Simon ar att gora
det till en rutin som innebér att géra det direkt. Skjuts tidrapporteringen istillet upp kommer
det leda till att det blir svarare att komma ihdg vad som ska rapporteras Simon séger
“Tidrapporteringen blir da nirmare en gissning dn sanningen”. Simon sjilv tillhor en av de
som skjuter upp tidrapporteringen och andra trakiga uppgifter sa linge som mdojligt. Han
hévdar att enda anledningen till att han kommer undan med det &r for att han har kunskaper
och loser saker som hans kollegor inte kan. Att dndra ett beteende som &r negativt tycker inte
Simon 4r latt efter att han arbetat i manga &r och utvecklat sina rutiner, ibland har han tinkt att
om han byter arbetsplats kommer han bli tvungen att dndra pa sig.

Konstruktiva tankemonster

Hur Simon tanker tror han paverkar hans arbete, men han gar inte runt och forsoker intala sig
sjdlv att han kommer nd ett béttre resultat enbart genom att han tinker positivt. Som person ér
han logisk av sig, vilket gor att han inte heller tror att han kommer bli battre pd ndgot genom
att anvinda sig av positivt sjdlvprat. Ibland kan det forekomma tillfallen i Simons arbete dir
han blir upprord, hans upprordhet ar emellertid inget han delger utan dr nagot han héller for
sig sjdlv. Genom att hantera sin ilska for sig sjdlv borjar han oftast tinka logiskt efter en stund
dé ilskan forsvinner och kommer dérfor fram till att personen han &r upprord pé inte behdver
delges.

Simon Onskar att han haft mojlighet att arbeta med att forbéttra sina tankemonster eller
beteenden, men han kénner att det inte finns tid for att han ska kunna ta ett steg tillbaka och
verkligen gora det. Mycket beror pa den provisionsbaserade 16nen som innebdr ett krav pa att
standigt prestera och att det inte ges mojlighet att fordndra sitt beteende. Simon berédttar “Jag
anser att om man dr anstdlld och arbetsgivare, och arbetsgivaren kdnner till ett
missforhadllande och inte gér nagot dt det far man anse att arbetsgivaren accepterat
individens beteende”. Simon tycker ddrmed att ansvaret att dndra en anstéllds beteende ligger
pa arbetsgivaren och om de onskar en forédndring fér de tillsdtta en plan tillsammans med den
anstéllda konsulten. Anledningen bakom Simons asikt &r att han inte tycker det dr korrekt att
han ska avstd en del av sin 16n for att &ndra sig, men det beror dven pd att han inte har rad till
att minska sin 16n till f61jd av det. Om provisionssystemet dndras anser inte Simon att det
langre blir pa hans bekostnad att han tar ett steg tillbaka for att lira sig jobba pé ett battre satt
eftersom det dr sannolikt att foretaget i lingden kommer tjdna pé att han gor en fordndring.

4.5.5 Vilbefinnande

Vilbefinnande uppfattar Simon som att det dr att géra andra ménniskor glada och néjda. I
ménga fall tycker respondenten att detta dr viktigare &n att tjana pengar. Han dr stolt dver de
kunskaper han besitter och tycker om att visa for andra att han kan 16sa deras problem. For att
f4 ett bra vilbefinnande 4r det dock viktigt att tilliten frdn chefen och foretaget finns dar
fastslar Simon och det dr ndgot han virderar hogt.
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Att hjélpa andra och kdnna att de uppskattar hjilpen ar dven det som gor att Simon blir
motiverad pd arbetet. Simon tycker &ven att ldra sig nya saker bidrar positivt till hans
motivation. Det problematiska dr dock att det finns méanga olika saker inom IT och ingen kan
lara sig allt. Detta gor att Simon sténdigt forsoker komma underfund med vad som é&r vért och
rimligt att ldra sig. Simon har dock ett starkt intresse for IT dven privat, vilket gor att han
ibland ldr sig saker som han anser vara intressanta men som &r svéra att forena med arbetet.

For att fa ett bra vilbefinnande anser Simon att det dr betydelsefullt med frihet under ansvar.
Det dr viktigt att han kan komma och gé& som han vill utan att ndgon chef eller kollega siger
till honom “Du var inte hdr ldngre dn till klockan 16”. Simon belyser att pa hans nuvarande
arbetsplats pa foretag C dr det emellertid ingen som ifragasétter hans arbetstider.

4.6 IT-KONSULTEN ANDERS

Foretag D &r ett av Sveriges storsta bolag som &r specialiserade pa kvalitetsovervakning. De
arbetar med att kvalitetssdkra mjukvara. Anders har idag en innesittande roll pd foretaget dar
han dr produktspecialist pa en produkt foretaget séljer och onskar bygga ut. Tidigare har han
arbetat som QR-konsult inom samma foretag men satt da ute hos kundforetagen. Anders har
arbetat pd Foretag D ett och ett halvt &r samt har tidigare erfarenhet inom telekom.

4.6.1 Ledarskap i organisationer

I situationer dér konsulter sitter ute pa kundforetaget har du inte sin egentliga chef pé plats,
men uppdragschefen finns ute pa kundforetaget. Det innebér att fragor géllande arbetet alltid
kan fés svar pa relativt snabbt, diremot konsultfrdgor som é&r relaterade till anstillning pé
Foretag D blir jobbigare att fa svar pa. Anders upplever didremot att foretaget dr bra pa att fa
med konsulterna som en del av konsultforetaget trots att medarbetare sitter ute hos kund. De
positiva konsekvenserna av att inte ha sin chef ndrvarande pa samma arbetsplats innebér att
det oftast blir roligare nir de vél triffas.

Det stod som kommer fran Foretag D upplevs som starkt: “Allt det jag behévde for att kunna
fullfélja mitt uppdrag eller i forhandlingar kring uppdraget fanns déir som stod”. Anders
menar att det dven finns ménga aktiviteter dér han kan delta om han vill och kénner att han
har det behovet. Respondenten traffade sin chef cirka varannan vecka. Cheferna kontrollerar
inte det arbetet konsulten utfor pa ndgon veckobasis men triffar konsulterna tva ganger om
aret for en utvirdering som ligger till grund for PU-samtal samt 16nediskussioner. For att
utveckla en relationen till chefen trots distansen menar Anders att individer behdver ta vara pé
de mojligheter som ges.

Vilken chef som skulle kontaktas i olika fragor finns det ingen tydlig struktur pa i Foretag D,
det som é&r relaterat uppdraget gick respondenten med till chefen pa kundforetaget och om det
berdrde anstillningen kontaktades chefen pa konsultforetaget.

4.6.2 Strategier i organisationer

Foretag D erbjuder medarbetare chans till kompetensutveckling. De har ett antal personer som
jobbar med utbildning och som driver dessa fragor. Det erbjuds bade externa kurser om
medarbetaren kan motivera att den kursen behovs, samt dven digitala utbildningar som kan
goras pa fritiden alternativt mellan olika uppdrag.

4.6.3 Sjilvledarskap

Sjilvledarskap for Anders innebér att kunna ta ansvar for sina egna handlingar: ”Eftersom du
inte har din chef ddir mdste du forlita dig pd din egen formdga att prioritera och gora ritt
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saker”. Anders far bestimma mycket i hans arbetsuppgifter. Det finns en typ av bas med
uppgifter som ska utforas och sedan ér det upp till honom att bestimma ordning och
prioritering.

4.6.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

For att {4 en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull menar respondenten att det &r viktigt
att gora ett jobb som han sedan kan kénna sig stolt och sta for det han har gjort, &ven om
uppgiften till en borjan inte ar speciellt rolig. Anders tror dven att platsen dir han utfor
uppgiften pé kan spela roll: “I mitt fall kan jag i stort sett gora uppgifter var jag vill, sd det dr
vdl klart att det gdrna far vara lite motiverande arbetsmiljo”. Det som ger en kénsla av att
jobbet som gjorts har utforts val menar respondenten kommer fran positiva utvirderingar fran
de ansvariga pa konsultuppdraget, som sedan dr en bra inging till samtalet med chefen. Dessa
positiva utvirderingar kan ddrmed leda till bittre 16n eller andra férmaner.

Beteendefokuserade strategier

Respondenten sitter inte upp specifika mal gillande hur han dnskar férdndra odnskade
beteenden. Anders forsoker istéllet tanka pa olika saker som han Onskar forbéattra kring sitt
beteende och paminner sedan sig sjédlv mycket om detta for att langsiktigt uppna en
fordndring. Néar Anders ska ta sig an en stor uppgift brukar han forsoka bryta ner uppgiften i
ménga mindre delar for att fa en bittre oversikt dver vad som behdver goras. Han far dven en
uppskattad tid fran foretaget och kan se hur lang tid det ar kvar till deadline, utifran detta kan
han sedan planera sin tid och gora de prioriteringar som behovs.

Anders forsoker undvika de beteende som kan paverka hans arbetet negativt. Exempel pa
negativa beteenden som péverkar arbetet kan komma frin stress over att han kanske inte
kommer klara av uppgiften som i sin tur kan paverka prestationen. Daremot tror han att hans
erfarenhet gor att han hamnar i dessa situationer mindre ofta dn vad andra gor. Om han dnda
hamnar i denna situation forsoker han vara 6ppen for att det ska ga littare att [9sa.

For att 6ka den personliga effektiviteten arbetar respondenten med att strukturera upp
arbetsuppgifter for att sedan se om han har de forkunskaper som krédvs. Foretag D arbetar en
del med effektivitet: "Genom att gd igenom det som har varit daligt sa har man givits
mojlighet att forbdttras till nésta gang”.

Konstruktiva tankemonster

Negativa tankar som kan dyka upp i arbetet dr exempelvis om han dr oséker pa uppgiften och
inte vet hur den ska hanteras. Detta hanterar respondenten genom att kasta sig in i
situationerna utan att stressa upp sig da han ser sig sjdlv som en lugn person. Anders tror
absolut att det personliga tankarna kan paverka arbetet, exempelvis om man har en personlig
stress eller om det hidnder nigot i det privata. Men det &r inte bara det negativa som kan
paverka utan respondenten tror dven att de positiva hidndelserna kan péverka arbetet positivt.

Anders brukar reflektera over sina personliga styrkor och svagheter. For att dra nytta av sina
personliga styrkor forsoker han ta sig an de uppgifter dér styrkorna behdvs och dirmed kan
bidra. For att hantera svagheterna i arbetet forsoker Anders soka information samt dubbelkolla
med nigon av kollegorna innan eller efter ett utférande for att verifiera.

4.6.5 Vilbefinnande
Vilbefinnande for Anders i arbetet innebér stimulerande och forhallandevis omvixlande
arbetsuppgifter, inte gora samma grejer hela tiden, men dven att omges av en hérlig stimning i
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gruppen dér han arbetar. For att 6ka vilbefinnandet pa jobbet forsoker respondenten ha en ren
arbetsyta samt skapa relationer pa foretaget. Han tycker dven att de pé foretaget ska prata s
lite jobbrelaterat som mdjligt ndr de inte sitter och jobbar, exempelvis pd lunchen.

Det som motiverar Anders i hans arbete dr utmaningen da han med utgangspunkt i sin
utbildning formats som problemldsare. Han tycker inte att vare sig motivationen eller maendet
paverkas av att chefen inte arbetar pa samma arbetsplats.

4.7 IT-KONSULTEN KALLE

Kalle arbetar idag som manuell testare inom Foretag D och sitter ute hos kundforetagen. Han
har arbetat pa foretaget sedan ar 2011 och har tidigare erfarenhet med liknande
arbetsuppgifter pa andra foretag.

4.7.1 Ledarskap i organisationer

Vid arbete ute pd kundforetag upplever respondenten ibland negativa konsekvenser av att
hans chef inte ar fysiskt ndrvarande pa samma arbetsplats. Det finns en ansvarig ute pa
kundforetagen som fyller i en utvéirdering for konsulten och som sedan till viss del ligger till
grund for 16neutvecklingen. Detta menar respondenten inte alltid fungerar da den ansvariga
ibland har dalig koll. Den positiva konsekvensen menar Kalle dr att det fungerar vildigt bra
utan att chefen dr niarvarande och att det till och med kan vara skont ibland.

Respondenten upplever ett starkt stod frin sin arbetsplats. Hur ofta han tréffar sin konsultchef
varierar beroende pd uppdrag, vanligt dr att de trdffas varannan vecka, och han upplever inte
nagra svarigheter att trots detta utveckla en bra relation. Chefen kontrollerar inte Kalles
arbetet pd nagot sitt och Kalle upplever heller ingen svérighet gillande vilken chef som ska
kontaktas i olika fragor: "Sunt fornuft gdller, handlar fragan om ledighet bor jag exempelvis
vdnda mig till kundforetaget”.

4.7.2 Strategier i organisationer

Foretaget som Kalle arbetar pa erbjuder konsulterna mdjlighet till kompetensutveckling. Det
finns utbildande kurser utifran som medarbetarna kan fa ta del av om de kan motivera varfor
det behdvs. Sedan erbjuds de dven digitala utbildningar som respondenten menar han kan
gora nér han vill om det skulle uppsté ett behov under ett uppdrag.

4.7.3 Sjilvledarskap

Enligt Kalle innebér sjélvledarskap det arbetssétt som han anvénder idag d& det medfor
mycket eget ansvar. Hur mycket han sjdlv far bestimma beror mycket pa vilken kundforetag
han befinner sig p4, just nu upplever Kalle att han far bestimma véldigt mycket.

4.7.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

For att 4 en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull forsoker Kalle alltid ha kul pé jobbet
och ta hjélp av arbetskollegor. Den stora delen som bidrar till en kinsla av att det ar ett bra
jobb han gor ar nir det kommer berém fran kundforetaget, det dr den stora beloningen.
Beloningen kan i sin tur leda till battre 16n fran konsultforetaget. Hur mycket respondenten far
bestimma i sitt dagliga arbete beskriver han som “Det beror pd vilket kundforetag jag
befinner sig pé, kundforetaget jag befinner mig pa just nu ger mig stor frihet att sjélv
bestamma vildigt mycket”. Kalle tycker att han har ett starkt stod fran det foretag han arbetar
pa och ett exempel pé detta &r att han erbjuds kompetensutveckling om detta skulle behdvas.
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Beteendefokuserade strategier

Aven om beteende kan paverka arbetet sitter respondenten inte upp nigra mal for att foridndra
sitt beteende. Kalle anvinder sig inte heller av strategier for att leda sig sjdlv till att uppn ett
maél eller gora klart en uppgift. Da han ska uppna ett mal anvander han sig mycket av tidigare
erfarenheter som hjélper honom i det dagliga arbetet, samma géller d& respondenten ska
utfora en specifik uppgift. Detta dr ndgot som Kalle menar dr den stora kéllan till framgangen
1 det dagliga arbetet.

Konstruktiva tankemonster

Respondenten tror att hans personliga tankar kan paverka hans arbete positivt och for att tinka
att han kommer lyckas rekommenderar han att du ska tro pa sig sjélv. Strategier sdsom
mentala bilder eller sjdlvprat dr inget som respondenten anvénder for att hantera dagliga
utmaningar i arbetet. Ibland kan negativa tankar dyka upp och da handlar det ofta om
kundforetaget och negativa tankar mot dessa, enligt respondenten. For att hantera dessa
situationer brukar detta 16sas genom mycket kommunikation med kundforetaget.

Kalle reflekterar mycket 6ver hans personliga styrkor och svagheter i arbetet. De personliga
styrkorna hanterar han genom att framhéva dessa i olika situationer. Svagheterna forsoker han
istdllet gdbmma 1 det dagliga arbetet, efter ett avslutat uppdrag kan han sen forbéttra
svagheterna med den utbildning som foretaget erbjuder.

4.7.5 Vilbefinnande

Enligt Kalle hdnger vilbefinnande och hans méende mycket ihop och for att utveckla ett
bittre véilbefinnande pa arbetet dr det viktigt med trevliga kollegor. Balansen mellan
fardigheter och resurser som innehas i relation till utmaningar i arbetet upplevs som
fungerande, medarbetarna far tillgang till kompetensutveckling digitalt om detta skulle
behovas i ett uppdrag. Kalle menar att hans méende inte paverkas av att chefen inte dr stindigt
nirvarande: “Nej det paverkas inte, jag dr social av mig och trivs med det”. Han blir
motiverad av de roliga arbetsuppgifterna samt alla trevliga kollegor.

4.8 IT-KONSULTEN KARL-JOHAN

Foretag E ér ett ingenjors- och designforetag dar Karl-Johan har arbetat sedan ar 2012. Karl-
Johan har rollen som Enterprise arkitekt och han beskriver det sjélv som att han "Har ett
helhetsgrepp pd IT-arkitektur”. Han menar att foretaget tidigare har varit valdigt
teknikorienterade men att digitaliseringen inneburit mer fokus pa att forstd processerna som
ska genomforas for att pa s sétt fi ett bra systemstod.

4.8.1 Ledarskap i organisationen

Karl-Johan har inte mycket tidigare erfarenhet av att arbeta ute hos kunder men har gjort detta
véldigt mycket de senaste aren. Han traffar sin konsultchef en gang per vecka och menar att
de positiva konsekvenserna av att inte arbeta pa en arbetsplats dér chefen &r stindigt
nirvarande beror lite pa vilket stdd individen behover fran chefen. Han siger: “Jag har inga
problem med att na min chef, jag kan skicka ivdg ett mejl och han svarar ganska snart”.
Dérmed menar Karl-Johan att han har ett starkt stod fran sin arbetsplats och han tycker detta
ar viktigt. Om konsulten snabbt behover hjéalp med att hitta ndgon annan som ska utféra nagot,
eller om konsulten behdver boka in en tid for samtal upplever respondenten att chefen ar
valdigt snabb pa att svara pd detta och hitta 16sningar.

Respondenten menar att cheferna och deras ledarskap inte alltid ar tydligt géllande vad som
forvéntas av de anstéllda. Han fér istéllet bestimma mycket sjdlv: "For mig har det vdl varit
sd att jag kunnat dra fordel av att jag kunnat forma min egen arbetssituation, sd min chef litar
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pd mig att jag gor vad som behévs inom vissa ramar”’. Aven om Karl-Johan far bestimma
mycket pd Foretag E sd menar han att det inte varit s pd andra arbetsplatser.

Enligt respondenten &r det inte mycket kontroll i det dagliga arbetet fran chefen. Han har
framforallt en néra kontakt med sin projektledare pd kundforetaget, men han ser inte honom
som sin chef. Projektledaren har dock koll pa vad Karl-Johan goér da arbetet rapporteras direkt
till projektledaren och det finns en stindig dialog mellan dem.

4.8.2 Strategier i organisationen

For att 6ka stodet har avdelningen pa Foretag E som Karl-Johan arbetar pa som maél att ha
minst tvd personer pa ett uppdrag, en som dr bist pa det arbetet berdr och en som kan avlasta
samt vara den som har andra 6gon och samtidigt lar sig. Om en medarbetare kinner att denne
behover fordjupa sina kunskaper genom kompetensutveckling vill foretag E att medarbetaren
sjdlv informerar om detta. Karl-Johan menar att identifiera utbildningsbehovet inte &r nagot
som hans chef eller foretaget driver utan att han och hans kollegor behdver motivera varfor
det behovs. Foretaget i stort arbetar mycket med effektivitet, men pa sektionen dir Karl-Johan
arbetar r de inte tydliga med det utan har istillet fokus pa vardeskapande och aterkommande
kunder.

Konflikter i frigan om vilken chef Karl-Johan ska kontakta i olika fragor &r inte nagot han
upplevt. Daremot kan han forestélla sig att det kan uppsta konflikter nér individer har tva
olika chefer och inte vet vem personen ska kontakta: "Jag kan tinka mig att det kan bli en
konflikt. Samma typ av konflikt som man kan ha om man har en linjeorganisation och
projektorganisation, dd far man ocksa tvd chefer”. Eftersom det ér foretag E som betalar 16n
och disponerar tiden menar respondenten att det dr de som léttare kan séga till vad de vill att
han ska gora.

4.8.3 Sjdlvledarskap

Pa foretag E stdlls ganska hoga krav pé self-management d& medarbetare sjdlva maste ta
kontroll 6ver 4gandeskapet i arbetet. Karl-Johan: “Jag mdrker mdanga ganger att det dr svdrt
for vissa att dga problemet”. Det ar viktigt att medarbetarna kénner kontroll ver att det
klarar av uppgiften dven om det kraver olika 16sningsmetoder och sedan dven kan ta ansvar
for det. Enligt respondenten kan alder och erfarenhet spela en viktig roll vid kénsla av
sjdlvkontroll, han sjdlv har jobbat i branschen i minga ar och kdnner sig relativt sjalvgaende
jamfort med en yngre person utan tidigare yrkeserfarenhet. Karl-Johan menar pa att
sjdlvledarskap for honom é&r att 4ga fragan han arbetar med.

4.8.4 Strategier inom sjdlvledarskap

Naturliga beloningsstrategier

Respondenten anvénder sig inte av ndgra strategier for att na ett uppsatt mal eller utféra en
uppgift, men har funderat 6ver att det hade kunnat bidra till att han blir mer organiserad. Att
gora en arbetsuppgift rolig och meningsfull &r inte svart for Karl-Johan eftersom han finner
jobbet som véldigt roligt och intressant. Det han tycker dr viktigt dr att arbetsuppgifterna
varken ska vara for létt eller for svér, den ska vara pé grinsen till ens formaga. Viktigt ar dock
att det dr en balans for att inte arbetet ska bli for utmanande hela tiden eftersom det skulle
paverka honom negativt. Respondenten upplever att det dr skillnader beroende pa vilket
kundforetag han sitter pa exempelvis om det dr en modern eller en mer traditionell
arbetsgivare. Det dr ocksé viktigt att vaga ifragasitta kunden. I de fallen ar det viktigt att ha
ett stod frén sin chef om det leder till konflikter eller irritation hos kunden.
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Beteendefokuserade strategier

Det finns inte nigra uttalade strategier som Karl-Johan anvénder for att fordndra ett negativt
beteende hos honom, ddremot forsoker Karl-Johan hélla balansen och ldgga fokus pé det som
ar viktigt samt kommunicera mycket med kunden. Om nagot gar sdmre én véntat forsoker
respondenten tdnka pa olika sitt for att minska sjélvbestraffning, exempel pa tankar ér: "Har
Jjag gjort vad jag kan? Har jag gjort rimliga saker? Har jag informerat om de olika
alternativen?” Beroende pé svaret anvinder han sedan detta som mattstock for att utvirdera
sitt beteende.

Konstruktiva tankemonster

Respondenten anvénder inte strategier saisom mentala bilder och positivt sjdlvprat, men tror
dnd4 att hans tankar paverkar hans arbete. Han reflekterar mycket kring hur han kan bli béttre
pa olika sitt. Om det dyker upp negativa tankar forsoker Karl-Johan tdnka att det ar naturligt,
exempelvis om han i en situation bli arg &r hans strategi att tinka att det dr okej med den
kénslan som dyker upp eftersom det dr naturligt.

Karl-Johan menar att han reflekterar mycket kring styrkor och svagheter i sitt arbete.
Reflektionen over dessa styrkor och svagheter hjilper honom hitta den roll som passar bést i
situationen. Denna strategi anvénds bade pa jobbet i det dagliga arbetet, men dven i
hemmiljon. For att hantera de svagheter som framkommit under reflektionen forsoker
respondenten kompensera genom att 14sa pd om dmnet alternativt frdga andra personer sasom
kollegor.

4.8.5 Vilbefinnande

Respondentens dagliga motivation kommer fran att han tycker arbetet ar roligt: "Jag tycker
det dr jdtteroligt med dessa fragor som jag fdar om arkitektur, digitalisering och sa tycker jag
inte systematiska fel”. Han blir motiverad av arbetet och trivs med att jobba med foréndringar.
Forandringarna sker ute pd kundforetagen och ddrmed dr det ute hos kunder han vill fortsétta
sitt arbete. Motivationen dr nagot som respondenten menar pa dkar hans vélbefinnande.

Intressanta arbetsuppgifter dr det stora svaret pa vad vilbefinnande betyder for respondenten.
Han menar dven att vanliga hygienfaktorer sdsom kaffe, vatten, fika och védnliga minniskor ar
en del av detta. Foretag E arbetar med enkéter som medarbetare fir svara pa for att forsoka
oka deras vélbefinnande. Karl-Johan erkénner att han inte alltid har tid att svara pd dessa, men
han menar att Foretag E dr vildigt ména om att vara en bra arbetsgivare. For att bidra till ett
okat vélbefinnande pa foretaget forsoker respondenten hélsa och prata med sina medarbetare
och fraga om deras maende. Om nigon behover hjélp i arbetet stiller han gérna upp och
forsoker vara till hands. Karl-Johan menar att detta bidrar till bade sitt eget och till andras
vélbefinnande.
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5. Analys

I f6ljande avsnitt analyseras de resultat som framkommit i studien och kopplas till presenterad
teori. Analysen utgér fran den analysmodell som utformats for studien (se figur 2) samt den
kvalitativa dataanalysmetod som Miles och Huberman (1984) framtaget. Analysen fokuserar
pa att hitta likheter och skillnader mellan respondenternas svar genom jaimforelser,
identifiering av monster och skapa mening. Strukturen for analysen nedan &r gjord utifrén
higher order themes och raw order themes och utifran dessa framkommer huvudteman som
bendmns som general dimensions. Med syfte att gora analysen tydlig och visa pd hur analysen
av datan skett presenteras en figur med sammanstéllning under metodavsnittet (se figur 3). I
slutet av avsnittet presenteras dven ett ramverk. Detta ramverk har grundats i de higher order
themes och general dimensions som varit till grund for analysen som genomforts.

5.1 SJALVLEDARSKAPSSTRATEGIER FOR IT-KONSULTER

5.1.1 Ar beloningar viktiga for att kunna leda sig sjilv och 6ka arbetsglidjen?

De naturliga beloningsstrategierna har sitt fokus pé att skapa situationer som leder till att
individerna upplever en uppgift som bade motiverande och belonande. Neck och Houghton
(2006) beskriver att det handlar om att skapa trevliga och givande uppgifter som leder till att
en uppgift kinns mer givande da individerna tdnker med positivt infor denna uppgift.

De olika respondenterna har olika uppfattningar om hur vél beloningar motiverar och
beskriver vilka typer av beloningar som delas ut. Karl tror inte pa uppliagget att fa beloningar
nér ett jobb har utforts, utan har en stark tro pa vikten av att inte tappa fokus pa arbetet for att
nd framgang. Philip ddremot tycker att beloningar ndr han nar uppsatta mal dr valdigt viktiga
och brukar ge sig sjilv olika typer av beloningar i dessa situationer. Karl och Philip arbetar
bada pa Foretag A som juniora konsulter men tycker olika i denna fraga, de beloningar som
foretaget delar ut ar vanligen fika och luncher. Adam, Anders och Kalle upplever alla tre att
den storsta beloningen kommer fran berdm bade fran konsultféretaget och kundforetaget.
Anders och Kalle, som béada arbetar pa Foretag D, forklarar hur detta berdm sedan ér en grund
till deras 16nesamtal med chefen pa konsultforetaget. Den stora delen av berém som de far
kommer frn kundforetaget dér de befinner sig 1 det dagliga arbetet och inte fran
konsultforetaget. Ingen utav IT-konsulterna uppger en tydlig plan pa hur de belonar sig sjilva
nér de uppndr uppsatta mél, huvudfokus aterfinns kring beloningar frén foretagen.

Att en arbetsuppgift ska vara rolig och meningsfull kan kopplas till det Ryan och Deci (2000)
satter 1 forbindelse till mening, sjdlvkontroll och kompetens. Det verkar finnas ett samband
mellan ett starkt intresse for sitt jobb till att skapa roliga och meningsfulla arbetsuppgifter,
detta dr ndgot som Karl-Johan, Adam och Philip redogér for. Att ha trevliga kollegor samt
gora en del uppgifter tillsammans uppger Kalle, Jesper, Philip och Karl &r viktigt for att 6ka
arbetsgladjen, ndgot som dr samma bade for de juniora och seniora konsulterna. Utover ett
starkt intresse for arbetet och trevliga arbetskollegor uppger vissa respondenter, Anders,
Adam och Philip, att den arbetsplats de befinner sig pé har en betydande roll. Detta kan vara
olika beroende pé vilket kundforetag de befinner sig pa men de menar dven att det ar viktigt i
allménhet att ha en motiverande och inspirerande miljo. Karl finner detta svirt da han som en
foljd av sekretess behover utfora sina arbetsuppgifter pa en specifik plats och detta dr nagot
han tror paverkar negativt. Enligt Simon handlar det om att ta eget ansvar. For att minimera
de trdkiga uppgifterna behdver han sjélv ldra sig uppgiften vilket leder till att han nésta géng
inte behover ligga lite mycket tid pé den trakiga uppgiften. Argumentet kan kopplas till det
Neck och Houghton (2006) forklarar &r huvudfokus for den naturliga beloningsstrategin,
nédmligen att fokuset bor vara att forbéttra engagemang och motivation infor en uppgift.
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5.1.2 Sjélvledarskapets paverkan pd konsulters dagliga arbete

Syftet med de beteendefokuserade strategierna r att 6ka och forbéttra individers medvetenhet
1 det egna beteendet for att sedan anpassa utifrdn olika situationer och krav som uppstar.
Bailey et al. (2018) menar att det handlar om for individen att identifiera det oonskade
beteendet for att sedan kunna forbattra eller fordndra detta. Uppbyggnaden av strategin bestar
av sex olika handlingar som sedan kopplas till individens beteende: sjdlvobservation,
sjdlvmalsittning, sjdlvbeloning, sjdlvbestraffning, sjilvpdminnelser samt repetition.

Negativa tankar kan paverka individernas beteenden och leda till ineffektivitet. For att
fordndra ett sddant beteende har IT-konsulterna olika strategier och tillvigagangssatt.
Samtliga respondenter 4r medvetna om negativa beteenden som kan uppkomma i arbetet, dir
Jesper utvdrderar sina negativa beteenden ofta medan Kalle inte brukar géra ndgon
utvérdering. Detta kan kopplas till handlingen sjidlvobservation som handlar om att individen
ska vara medveten om hur, nir och varfor olika beteenden uppvisas (Neck & Houghton,
2006). Den 6vervdgande delen av respondenterna arbetar aktivt med att minska sina negativa
beteenden dir de ndmner eliminering och fordndring av olika beteenden. Diaremot ar det
véldigt fa som har tydliga mél och delmal for att genomfora fordndring och som en foljd av
detta &r det dven fi som kan belona sig sjdlva nir de lyckas uppna maélet att fordndra sitt
beteende. Manz och Sims (1991) diskuterar betydelsen av beloning for att nd uppsatta mal
som sedan kopplas till kombinationen av sjdlvbeloning och sjdlvmalsittning som de menar ar
den mest effektiva metoden for genomforandet av uppgifter. Att IT-konsulterna 4r medvetna
om negativa beteenden och forsoker forédndra dessa men utan att sétta upp mal tyder pa att
sjdlvledarskapsprocessen dr nagot som alla utdvar, snarare dn en uppséttning tekniker for att
leda sig sjélv framat. Med detta menas att alla individer utdvar sjilvledarskap vilket kan
paverka individens handlingar och dven dennes identitet. Giddens (1997) menar att det ar sa
dé identitet dr ndgot som skapas genom individens reflexiva handlingar.

De negativa tankarna kan i sin tur paverka individernas effektivitet och for att hdja
effektiviteten anviander konsulterna olika metoder. Karl sdtter upp mél och delmal for att
eliminera de beteenden som gor honom ineffektiv, diremot ger han sig sjdlv varken straff
eller beloningar. For honom dr det beloning nog att se det forbattrade resultatet 1 framtiden.
Philip, Simon och Anders arbetar mycket med att strukturera och prioritera i sitt dagliga
arbete fOr att 0ka effektiviteten. Detta tyder pa att konsulter 1 hogre grad behover tinka pa
detta som en foljd av att de inte dagligen arbetar pa samma arbetsplats med sin chef
nédrvarande. For Jesper dr det viktigt med aterhdmtning samt att avsétta tid for att fordjupa sig
inom dmnet for att pa sikt bli mer effektiv. Detta kan kopplas till handlingen repetition som
Manz och Sims (1991) menar handlar om att fysiskt och psykiskt 6va och repetera aktiviteter
innan det praktiska utforandet.

De negativa beteenden som framkommer dnskar individerna ofta eliminera. En dvervigande
del av respondenterna menar att det dr svart att fordndra detta negativa beteende sjélv och
tycker att foretagen bor hjélpa till i dessa situationer. Philip beskriver hur han sitter upp mél
och delmal som ska leda till h6gre motivation att fullf6lja uppgiften och inte tappa fokus.
Sedan gér foretaget in och stottar via ménadsvis uppfoljning dir han far mojlighet att berétta
om framgéngar eller motgangar géllande de personliga mélen. Simon och Anders har inga
specifika mal men berdttar om svérigheten med forédndring ddr Simon menar att detta ir en
foljd av de djupa rutiner som finns.

SIDA 44



5.1.3 Ar formdgan att tinka ritt viktigt for att kunna utfora ett framgéngrikt sjilvledarskap?
De tankemdnsterbaserade strategierna har som huvudsyfte att skapa varaktiga och
konstruktiva tankemonster som har en positiv effekt pa individens fysiska och mentala
prestation (D’Intino et al. 2007). De uppdelningar som aterfinns i strategierna ar:
uppfattningar, fantasi, positivt sjdlvprat och mentala vanor. De beskrivningar som
framkommit av respondenterna tyder pa ett omvéxlande praktiserande av
tankemoOnsterbaserade strategier.

Individernas egna personliga tankemonster kan paverka det dagliga arbetet pa olika sitt. Den
overvidgande delen av respondenterna uppger att de tror att deras personliga tankar paverkar
arbetet véldigt mycket, bdde de positiva och negativa delarna. Philip menar att hans
tankemonster paverkar mycket samt att den instéllning han har till arbetet sedan influerar
resultatet pa arbetsuppgifterna. Detta kan kopplas till strategin uppfattning som Manz (1992)
beskriver syftar till att identifiera uppgifter som kan péaverka individens uppfattning av nigot,
och som sedan leder till effekter pa handlingar och kénslor. Karl tror inte att hans tankar
paverkar arbetet men att instéllningen dr véldigt viktig, sa ldnge instéllningen ar positiv sa kan
han klara av sitt arbete 4ven med de negativa tankarna. Respondenterna upplever negativa
tankar sdsom att inte veta hur man ska hantera en uppgift eller om det &r sa att konsulten
behover tacka nej till kundforetaget. I sddana ldgen kan det vara positivt med tillvigagangssitt
som vinder tankarna till tron om att uppgiften ar genomforbar.

Respondent Tankemonster Tankemonster
paverkar arbetet paverkar inte arbetet

Karl X
Philip

Adam

Jesper

Simon

Anders

Kalle

Karl-Johan

Tabell 2: Tankemonstrets paverkan pa det dagliga arbetet

Vid svara uppgifter kan det vara latt att tinka att det &r omojligt eller ogenomforbart. Fantasi
Oppnar upp mojligheten for individen att analysera egna mentala bilder och tankar med
huvudsyfte att tydliggora om tankarna ar negativa eller positiva (Manz, 1992). Respondenten
Karl upplever ibland att uppgifter ar véldigt svara men da forsoker han tinka att han kommer
lyckas trots detta. Ett annat tillvigagangssitt som Philip anvénder dr att han forsoker tinka
bort det som upplevs stdrande och istéllet forestdller sig framgéng. Enligt manga respondenter
handlar det om att tro pé sig sjélv. Det val som gors nér individerna véljer att fokusera pa
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positiva tankar istillet for negativa indikerar pa att fantasi upptar visst utrymme i
sjdlvledarskapet.

Det finns dven andra strategier som individer kan anvinda sig av i liknande situationer. Neck
och Houghton (2006) beskriver hur positivt sjdlvprat innebdr en eliminering av destruktivt
sjdlvprat for att ge plats at det positiva. Detta kan kopplas samman till strategin Philip brukar
anvinda dé han peppar sig sjilv mentalt, &ven Adam uppger att han anvénder sig utav positivt
sjalvprat ibland. Ovriga respondenter menar pa att de inte anvinder sig utav positivt sjélvprat,
men manga beréttar om hur de forsoker eliminera sina negativa tankar och ersitta till positiva
vilket tyder pé att strategin dndd anvinds, &ven om de inte &r medvetna om det. Mentala vanor
handlar om att individen ska forestilla sig att en uppgift kommer lyckas da detta dkar
sannolikheten for en succé (Neck & Houghton, 2006). Detta kan kopplas till Karls strategi d&
han tanker att han kommer lyckas d&ven om han star infor en svar uppgift.

En medvetenhet kring individens styrkor och svagheter kan vara en fordel i det dagliga
arbetet. Nistintill samtliga respondenter 4r medvetna om vilka styrkor och svagheter de
besitter, en del reflekterar mer 6ver detta medan andra reflekterar mindre. Det finns en
antydan om att vissa skillnader finns mellan juniora och seniora medarbetare. Karl &r vil
medveten om sina personliga styrkor och svagheter och sitt dagliga arbete forsoker han arbeta
for att behalla och vidareutveckla de styrkor han besitter. Daremot beskriver han att det inte
funnits tid dnnu for att arbeta med sina svagheter med forklaringen att han ar junior. Karl-
Johan, som ir senior, reflekterar mycket dver sina styrkor och svagheter da han menar att
detta hjdlper honom hitta den bésta rollen i olika situationer. Svagheterna forsoker han
kompensera upp genom att ldsa pa inom dmnet samt ta hjalp av kollegor som har mer
kunskap.

5.2. VALBEFINNANDE HOS IT-KONSULTER

5.2.1 Arbetstillfredsstéllelse paverkas av ritt kunskaper och kompetensutveckling

De respondenter som &r juniora i studien framholl att de vid sin start pé foretag A fick en
introduktion som ledde till att de snabbt erholl tillrdckliga kunskaper for arbetsuppgifterna de
skulle utfora. Studiens seniora konsulter har emellertid inte getts ndgon sddan introduktion,
vilket kan bero pa att de har mangarig erfarenhet och dirmed forvintas ha tillrdckliga
kunskaper fran start for att mota de utmaningar som finns i deras arbete. De juniora
konsulterna upplever dven att de har ett starkt stod och daglig kontakt med kundfGretagets
chef, medan de seniora konsulterna enbart kontaktar kundforetagets och deras egen chef om
det dr ndgot viktigt de vill diskutera. Anledningen bakom detta kan ha att géra med att de
seniora konsulterna inte behdver ha samma stdd som de juniora i deras arbete utan klarar det
dagliga arbetet utan kontakt med chefen. Konsekvenserna blir dock att det stills ett storre
ansvar pa de seniora konsulterna som da sjidlva méste ansvara for att de har de kunskaper som
krivs for de utmaningar och krav de har pé sig. Detta kan ha en negativ paverkan pé de
seniora konsulternas vélbefinnande da denna pdverkas av kdnslan av tillfredsstillelse enligt
Danna & Griffin (1999). Risken dr darfor att konsulterna inte kénner tillfredsstillelse om de
inte har tillrackliga kunskaper. Att de seniora konsulterna inte har daglig kontakt med chefen
kan ddremot dven bero pa att de kénner att de redan har rétt kunskaper och inte behover ett
storre stod fran chefen for de arbetsuppgifterna som de ska utfora, vilket Arvonen (1995)
menade pa kan vara en anledning till att daglig kontakt inte sker med chefen. En frdnvarande
chef behover dirfor inte paverka vélbefinnandet hos konsulten negativt.

Att arbeta pd ett foretag som erbjuder kompetensutveckling har visat sig vara en viktig faktor
for att bidra till tillfredsstéllelse hos en del av konsulterna. Karl berdttade att tack vare att hans
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arbetsgivare och kundforetaget erbjuder honom kompetensutveckling kdnner han att han
utvecklas och blir bittre p4 sitt arbete. Aven Jesper hiller med om detta och f6r honom
innebér vélbefinnande att han far utvecklas hela tiden och ga utanfor sin bekvamlighetszon.
Hur arbetsgivarna till konsulterna arbetar med kompetensutveckling skiljer sig emellertid at,
vilket visas nedan (se tabell 3). Philips och Karls chef har overlatit ansvaret helt till
kundforetaget, vilket troligen beror pé att de dagligen befinner sig pa kundforetaget och
cheferna dér vet vilka utmaningar som de stills for och ddrmed @ven vilka kunskaper som de
behover. Vanligt dr dven att det &r ett eget ansvar att patala for sin chef att konsulten behover
utbildning for att klara av sitt arbete, vilket Simon, Karl-Johan och Jesper har erfarenhet av.
De konsulter som ansvarar for det sjdlva &r dem som dr seniora, vilket troligen beror pé att de
genom erfarenhet fitt kunskaper om nér de behover kompetensutveckling. De juniora
konsulterna saknar denna erfarenhet, vilket gor att cheferna maste ta ansvar for det. Jesper
erbjuds dven frin sin arbetsgivare att dka pa en konferens varje ar for att lara sig saker som
han kan behova kunna i sitt jobb. P4 denna konferens ker &ven Adam, och om han behdver
vidare utbildning inom ndgot kommer han och hans chef fram till det tillsammans. Aven
Anders ges regelbunden kompetensutveckling fran hans arbetsgivare och upplever precis som
Adam att han tillsammans med foretaget ser till att det blir en balans mellan kunskaper och
utmaningar samt krav som finns i hans arbete. Vem som ansvarar for kompetensutvecklingen
for konsulterna skiljer sig dirmed at och detta kan komma att paverka kénslan av
arbetstillfredsstéllelse. Anledningen till att en del av de seniora konsulterna inte erbjuds
kompetensutveckling kan bero pé att utvecklingen inom deras arbetsomrade gér valdigt fort,
vilket kan gor att de kénner arbetstillfredsstéllelse trots att de inte far ndgon utbildning.
Arbetsuppgifter som dr standardiserade kan dock vara att foredra ibland, eftersom det leder
till en positiv tillfredsstéllelse da en kénsla av att individen kan utfora sina arbetsuppgifter val
kan skapas. Detta dr fallet bland de juniora konsulterna vars arbetsuppgifter dr standardiserade
och rutinméssiga. Det negativa dr emellertid att de inte kdnner att de har ndgra utmaningar i
arbetet pd samma sétt som de seniora konsulterna.

Det finns dédrmed variationer kring vem som ansvarar for att patala kompetensutveckling, men
det erbjuds av alla foretag vittnar konsulterna om. En tolkning av detta kan vara att det ar
viktigt att det blir en balans mellan individens fardigheter och resurser samt mellan arbetets
utmaningar och krav, vilket Arvonen (1995) pétalar ar vardefullt. Hur stor paverkan
kompetensutveckling har péa konsulternas kénsla av tillfredsstéllelse varierar dock. Det viktiga
verkar vara att konsulterna har rétt kunskaper for deras arbetsuppgifter och om det ar
uppgifter som stindigt fordndras kan det konstateras att kompetensutveckling ar viktigt. Vid
monotona arbetsuppgifter dr det emellertid viktigare med en gedigen introduktion och fa
utbildning i takt med att nya arbetsuppgifter erhalls. For de som arbetat linge som IT-konsult
ar monstret att vissa individer ser till att de utvecklar sina kunskaper pa egen hand, medan
andra gor det i samrad med sin chef. Detta beror pa att de har erfarenhet och kunskaper sedan
tidigare.
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Respondent Eget ansvar att pitala Kundforetaget Foretaget erbjuder
kompentensutveckling ansvarar for kompetensutveckling
kompentensutveckling

X
X

Adam

Jesper

Simon

Anders

Kalle

Karl-Johan

Tabell 3: Ansvarsfordelning av kompetensutveckling for konsulterna

5.2.2 Leder sjdlvkénsla som beror pa forvéntningar och berdm till vilbefinnande?
Sjilvkénsla paverkar individers vélbefinnande. Studien har visat pé att konsulterna virdesitter
att f4 berom for det jobb de utfor. Detta kan kopplas samman med att om de far berdm erhalls
en kénsla av att de kénner att de gor ett framgangsrikt arbete och de kédnner sig bekriftade,
vilket paverkar deras sjdlvkénsla positivt. Philip berittade att han kénner att han gor ett bra
jobb nir han far feedback frin foretagets kunder, och inte enbart fran hans chef. Detta &r
nagot som samtliga respondenter i studien har framhallit. Denna kénsla bidrar positivt till
individernas sjdlvkénsla. Thosits och Hewitt (2001) menar pé att en sjdlvkénsla har en stor
inverkan pa méendet och att sjdlvkénsla ar starkt korrelerat med sjélveffektivitet och
arbetsprestanda. Det kan dérfor anses viktigt att £ feedback for det arbete som utfors det da
leder till att en bekriftelse fran personerna pd kundforetaget, och det paverkar sjilvkinslan
positivt.

Ingen av de konsulter som deltagit i studien traffar sin chef dagligen. Avsaknaden av en
nirvarande chef kan leda till att konsulterna kénner en storre grad av sjélvkénsla eftersom de
dé kinner att de kan klara sig pd egen hand. Pa foretag C far konsulterna exempelvis tillgdng
till fler system utifrdn hur lange de har varit anstéllda och deras erfarenheter. Nér en anstélld
fér tillgang till ett nytt system kan det darfor paverka sjélvkénslan positivt da en kénsla av
fortroende inges. Samtliga respondenter vittnar vidare om att det &r viktigt med ett stod fran
cheferna eftersom det leder till att konsulterna léttare tror pa sig sjdlva och att de &r bra pé det
arbete som de utfor och darmed 6kar deras sjdlvkinsla. Det kan kopplas samman med att om
en individ har en hog sjélvkénsla far det positiva konsekvenser i form av att de blir mer
proaktiva, optimistiska och hogre nivaer av sociala aktiviteter jamfort med de som har en g
(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 ar olika tydliga med vad de forvéntar sig av konsulterna. Detta kan
vara ett problem eftersom om en individ inte vet vad som forvéntas av den och om personen
ska kunna uppna de krav som finns kan det leda till en ldgre sjélvkansla. Karl-Johan framholl
att hans chefer och deras ledarskap inte bidrar till att han vet vad som forvéntas av honom,
utan att han fir bestimma mycket sjdlv och forma sin egen arbetssituation. Det &r viktigt med
tillit fran cheferna for Karl-Johan eftersom han da fér en béttre sjdlvkénsla. Flera av de andra
konsulterna som deltagit i studien far inte heller nagra tydliga direktiv frén deras chefer kring
vad som forvintas av dem. Konsekvensen av detta blir att om de far en ny uppgift som kan
verka utmanande blir det avgérande om de har en stark sjdlvkansla och tro pa sig sjédlva kring
att uppgiften ska kunna utforas framgangsrikt. Ur studien har det dock kunnat utlésas att de
juniora konsulterna har tydligare direktiv fran kundforetagen kring vad som forvintas av dem
och att deras arbete kontrolleras i en hogre grad &n de senioras. En orsak till detta kan vara att
som junior &r det svarare att veta vad som forvintas, men med tiden kan en konsult utveckla
denna forstdelse sjélv och dérfor behover inte en senior konsult fé tydliga direktiv.
Sjalvkénslan hos de juniora kan dven paverkas av att deras arbete kontrolleras regelbundet
eftersom de kan kiinna att foretaget inte litar pa att de kan utfora sina arbetsuppgifter. Detta
kan 1 sin tur leda till att de fir en ldgre arbetsprestanda. Detta kan kopplas till det Thosits &
Hewitt (2001) menar pa att en individ som inte har en hog sjilvkinsla dven har en lagre
arbetsprestanda. Konsekvenserna kan dirfor bli att konsulterna inte kinner att de gor ett
arbete vil och ddrmed utfor arbetet med lagre kvalité an om de hade haft mer eget ansvar.

Manga av de respondenter som varit med i studien &r seniora, vilket gor att de har en gedigen
erfarenhet. Detta kan innebéra att de har en hog sjélvkénsla, vilket kan utgora en risk. Om en
individ har for hog sjdlvkinsla menar Whelpley och McDaniel (2016) pa att det kan paverka
arbetet negativt eftersom risken da &r att individen inte letar efter tillrdckligt med information
innan de genomfor en uppgift. [ en bransch som IT kan detta vara speciellt farligt eftersom det
ar stindiga fordandringar. Studien har dock visat pa att det framst 4r de seniora konsulterna
som arbetar med arbetsuppgifter som kan fordndras snabbt, vilket gor det specifikt viktigt for
dem att vara medvetna om att de kan behova leta efter mer information och inte enbart forlita
sig pa deras kunskaper. Detta kan vara en risk fér dem juniora konsulterna med, men deras
arbetsuppgifter dr i hogre grad standardiserade och de har inte samma erfarenhet som de
seniora. Detta gor att de risken for att de ska ha for hog sjélvkénsla inom sitt yrke minskar.

5.2.3 Blir IT-konsulter motiverade av att fi bestimma sjélv?

Enligt insamlad empirisk data kan behov som finns hos konsulter variera och olika konsulter
motiveras av olika saker. Det dr dock viktigt att konsulterna forsoker identifiera deras egna
behov och tillfredsstélla dessa eftersom det pdverkar motivationen i en positiv riktning och det
1 sin tur bidrar till att vilbefinnandet okar enligt Self-determiniation therory (SDT)
(Milyavskaya & Koestner, 2011). Konsulterna i studien verkar dock medvetna om vad det ar
som motiverar dem, vilket troligen beror pa att de anvinder sig av sjidlvobservationer.
Medvetenheten ér positiv d& det innebér att konsulternas motivation kan 6ka. Om en
fordndring sker i kéinslan av tillfredsstéllelse paverkar det dock vélbefinnandet direkt
(Milyavskaya & Koestner, 2011), detta gor att det &r viktigt att konsulterna anpassar sitt
arbete utifran det de kénner ar viktigt for att uppna tillfredsstéllelse.

Ett av de behov som anses bidra till motivation hos konsulterna dr att arbetsuppgifterna ska
vara roliga och motiverade. Detta kan enligt flera konsulter vara mojligt till f6ljd av att ett
underliggande intresse for amnet, vilket bidrar till att de finner glddje 1 deras arbete. Ett
intresse kan ha sin grund i olika saker, for Adam handlar det om att hjdlpa till med fels6kning
medan det for Simon och Anders handlar om att géra kunderna glada. Andra respondenter
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finner dock sin motivation i utmaningar som de méter och att arbetsuppgifterna maste vara
varierande, detta i sin tur leder till att de tycker arbetsuppgifterna &r roliga. Vad som é&r roligt
ar individuellt och det dr dérfor viktigt att sjalv kunna gora sitt arbete roligt.

Konkreta beloningar i form av en hog 16n paverkar dven respondenternas motivation enligt
studien. Bade Karl och Philip lyfter fram att genom att deras chef inte 4r nirvarande kan
chefen enbart motivera dem genom att erbjuda en hog 16n. En av studiens respondenter hade
till skillnad frén Gvriga en provisionsbaserad 16n, vilket ledde till att han fokuserade pa att
leverera till kund snarare &n att fokusera pa sig sjdlv och sin utveckling. En provisionsbaserad
16n kan ddrmed bidra till battre motivation, men det sker pa bekostnad av sjilvutvecklingen.
Aven pa Kalles arbetsplats fanns det ett annorlunda uppligg kring 16nen jimfort med pé
Ovriga arbetsplatser i studien, och det var att kundforetaget paverkar hans l6neutveckling.
Kalle upplevde att detta kunde vara daligt eftersom de ansvariga inte har koll. Detta uppligg
skulle kunna bidra negativt till Kalles motivation om han kénner att han inte far en 16n som
motiverar honom.

Alla konsulter som deltagit i studien framholl vikten av att de fick bestimma mycket dver sitt
arbete sjédlva. Detta kan troligen bero pé att sjalvbestimmande har en stor inverkan pa
maendet 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
mdjlighet att paverka sina arbetstider som de seniora. Mycket beror troligen pé vilka
arbetsuppgifter konsulterna har eftersom de juniora konsulternas arbetsuppgifter ar
standardiserade i storre utstrickning @n de senioras. De juniora konsulterna kan ddrmed inte
paverka sina arbetsuppgifter, vilket kan vara anledningen till att bade Philip och Karl inte
tycker att deras arbete i sig ér roligt. Deras sjdlvbestimmande ar for litet. De seniora
konsulterna upplevde emellertid ett stort eget ansvar och manga menade pa att det var skont
att inte ha en ndrvarande chef da det hade paverkat deras motivation negativt. Det kan
konstateras att faktumet att de seniora konsulterna enbart traffade sina chefer ibland, och att
de inte hade daglig kontakt, gor att de har storre mojlighet att sjdlva bestimma Over deras
arbete. En konsult menade pa att detta dr underforstatt och att cheferna forvéntar sig att de
anstillda ska vara sjdlvgéende. Detta kan kopplas samman med tidigare forskning som visar
pa att sjdlvgaende dr en av de mest eftersokta egenskaperna vid rekrytering (Backlander,
2019). Det é&r till f61jd av detta som majoriteten av studiens deltagare kan ha en flexibel
vardag och kunna bestimma vart de vill arbeta, vilket gor att de far en frihet som leder till
motivation.
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Respondent Mycket Lite
sjdlvbestimmande sjilvbestimmande

Karl X

Philip X

Adam
Jesper
Simon
Anders

Kalle
Karl-Johan

Tabell 4: Hur mycket far IT-konsulter sjilva bestimma i deras arbete?

Genom att konsulterna ges mojlighet att sjdlva bestimma mycket kan de 4ven ha mgjlighet att
uppna sina personliga malsittningar. Risken ar emellertid att det kan uppkomma problem
langst vagen och om deras chef dr frdnvarande kan denna inte hjélpa till och forse konsulterna
med rétt resurser. En sddan situation hade kunnat paverka individens motivation negativt. Det
kan @ven leda till att individen gér och fundera pa problem som uppkommit och det i sin tur
kan resultera i irritation. Detta gar i linje med Sagiv & Schwartzs (2000) tankar da de menar
pa att dessa faktorer paverkar vilbefinnandet hos en individ negativt. Det dr darfor viktigt att
trots franvarande chefer maste konsulter kunna 16sa problem och hinder som uppkommer pa
ett sdtt utan att det paverkar motivationen. For att gora detta kan de anvinda sig av
sjalvledarskap.

5.2.4 Hélsa som leder till ett bra vilbefinnande

Hur individer mar paverkar deras vélbefinnande. Karl-Johan menar pa att det ar viktigt med
de sma sakerna pa arbetsplatsen som kan bidra positivt till de anstéilldas hilsa, som
exempelvis fika och kaffe. Gemensamt for konsulterna dr att de tycker att det ar viktigt att det
ar en balans mellan fritid och arbete. Flera vittnar om att de ibland behdver ldgga tid pa sitt
arbete pé fritiden. Anledningen till att de gor detta kan dock variera mellan att de inte hinner
med allt under arbetstiden och att de har ett stort intresse som medfor att de vill ldra sig nya
saker pa fritiden. Detta kan dock vara problematiskt menar Widmer et. al (2012) eftersom att
arbeta utanfor arbetstid kan leda till frustration och utmattning, vilket i sin tur kan paverka
individens vélbefinnande negativt.

For att minska risken for att konsulter ska bli utmattade &r det vanligt att ha flera konsulter pa
samma uppdrag, eller att en konsult har mojlighet att be andra om hjilp. Genom att se till att
konsulterna inte blir utmattade forsoker foretagen arbeta for att minska risken for daligt
vélbefinnande. Det kan kopplas till Danna & Griffin (1999) som anser att det ar positivt da ett
samre vilbefinnande hade inneburit att individernas produktivitet minskat och foretaget
paverkats negativt. De konsulter som studien fokuserat pa vittnar om en positiv stimning pa
deras arbetsplatser som innebir att de anstéllda hjélper varandra och delar med sig av sina
kunskaper. Att hjédlpa varandra paverkar deras vélbefinnandet i rétt riktning. Det kan
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konstateras att juniora konsulter ofta ha en senior konsult med sig ute pa uppdrag, pa foretag
E kan det handla om att den juniora da hjélper till att avlasta den seniora konsulten. Det finns
individer som anvénder sig av CWB och utsitter andra i deras omgivning for missbruk,
produktionsavvikelse, sabotage eller tillbakadragande (Whelpley & McDaniel, 2016). Ingen
av de konsulter som deltagit beréttar emellertid om nagon kollega som forsoker forstora for
dem, séledes kan det konstateras att CWB inte forekommer pa just de arbetsplatser som
studien omfattat. Det dr dock viktigt att medvetenhet om att individer som utévar CWB finns
och kan paverka konsulters vilbefinnande negativt.

Konsulter anser dven att deras hélsa paverkas av att de har trevliga kollegor och att det &r en
hérlig stimning 1 gruppen. Anders arbetar aktivt for att f4 detta genom att skapa relationer pa
jobbet genom att inte prata om arbetsrelaterade saker nir de inte arbetar. Det kan handla om
att de pratar om privata saker pa lunchen. Aven Kalle arbetar med att utveckla relationer da
han forsoker hilsa och prata med sina medarbetare och friga om privata saker. Ovriga
konsulter framhéver inte att de aktivt arbetar for att utveckla relationer med kollegorna,
troligen gor dem det utan att de ténker pa det.

Det ér inte enbart bra relationer med kollegor, utan dven chefer som ar viktigt for konsulterna
och deras vélbefinnande. Flera konsulter framhéver att de tycker att denna relation &r viktig
jamfort med hur manga som belyser deras relation till kollegor. Anledningen till detta kan
kopplas till att om en chef inte &r ndrvarande ute pd kundforetagen kan det paverka
konsulternas hilsa och vilbefinnande negativt (Aronsson, 1987). Ingen av konsulterna
upplever att deras chef dr narvarande for mycket. Detta &r positivt eftersom en for starkt
nédrvarande chef som utdvar en stark kontroll kan péverka vélbefinnandet negativt (Arvonen,
1995). Tva av studiens respondenter har dock en chef som é&r helt franvarande och som aldrig
hor av sig, vilket gor att de inte utvecklar en relation. Dessa konsulter virdesitter emellertid
relationen med sin chef, och avsaknaden av denna kan dirmed komma att paverka deras hélsa
negativt eftersom de kédnner en frustration 6ver det. Detta vigs dock upp till viss del genom att
kundforetagets chef finns dér for dem. Det kan konstateras att det for alla konsulter i studien
ar viktigt att chefen dr nérvarande, men inte dagligen. Konsulterna tycker att deras chefer och
arbetsgivare ska visa att de bryr sig om de anstéllda och att de ska ha en bra relation. Fyra av
konsulterna vérdesdtter att cheferna frdgar hur dem mar, medan andra anser att det viktiga ér
att chefen fragar hur det gar med deras arbete. Vad en konsult anser &r viktigt i relationen med
en chef varierar ddrmed. Det gemensamma &r dock att konsulterna tycker att det dr viktigt att
de inte framstdlls som maskiner som enbart ska producera resultat till foretaget. Detta hinger
thop med att ledarskap som fokuserar pa att uppna for hog lonsamhet i organisationen kan ha
en negativ paverkan pa medarbetares vilbefinnande da det kan leda till stress (Kossek, et al.,
2012). Det kan darfor vara viktigt att cheferna har en balans mellan att prata om l6nsamhet
och att inte gora det, risken med om det inte fors samtal om I6nsamhet dverhuvudtaget &r att
konsulterna inte blir motiverade da de inte vet vad de arbetar mot.

5.3 UTVECKLING AV RAMVERK

Ovanstdende analys har identifierat hur IT-konsulter arbetar med deras vilbefinnande och
sjdlvledarskapsstrategier genom anvindning av den kvalitativa dataananalysmetoden som
framtagits av Huberman och Miles (1984). De teman som har tagits fram &r vélbefinnande hos
IT-konsulter och sjdlvledarskapsstrategier. Dessa har identifierats genom bearbetning och
jdmforelser av empiriskt insamlat material med teorier som genererats fran tidigare forskning.
Sjalvledarskapsstrategierna grundar sig i tidigare forskning men har nu kombinerats med hur
IT-konsulter anvénder dem. Detta eftersom tidigare forskning visat pd att sjdlvgdende
anstillda ar viktigt och ddrmed var det relevant att se hur IT-konsulter kan arbeta sjdlvgédende
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genom sjédlvledarskap. Det fanns emellertid ingen tidigare forskning som har undersokt hur
individers vilbefinnande paverkas av att anvénda sig av sjdlvledarskap, vilket denna studie
gor. De bada teman som identifierats genom analysen, vilbefinnande och sjédlvledarskap, ar
ddarmed viktiga fOr att skapa ett ramverk som besvarar hur IT-konsulter anvinder sig av
sjdlvledarskapsstrategier och hur dessa leder till vdlbefinnande. Genom att ha kunskap om vad
vélbefinnande &r for IT-konsulter i deras arbete kan forstaelse for hur strategierna leder till
vélbefinnande utvecklas.

Syftet med det teoretiska ramverk som utvecklats dr att skapa en forstielse for hur det ar
mojligt att arbeta med sjdlvledarskapsstrategier for att 0ka sitt vilbefinnande. Detta dr viktigt
inom IT-branschen for att de ska kunna behalla det hoga forddlingsvardet. Mottagaren for
ramverket dr i huvudsak IT-konsulter som arbetar ute pa kundforetag dé studien fokuserat pa
att undersoka hur dessa konsulter arbetar med att leda sig sjilv och deras vélbefinnande.
Ramverket kan emellertid vara anvéndbart dven for konsulter som inte sitter ute pa
kundforetag och som vill ha inspiration kring hur de ska anvénda sjilvledarskapsstrategier
och veta hur de kan hdja sitt vilbefinnande tack vare dem. Ytterligare mottagare kan téinkas
vara konsultchefer inom IT eftersom de dé kan fa forstdelse for hur de ska leda for att
konsulterna ska ges mojlighet att arbeta med sjélvledarskap. Anledningen till att det framst
riktas till konsulter ute pa kundforetag ér att det &r deras arbetssituation utan daglig kontakt
med chefer som studerats och kopplats samman med séttet de arbetar med
sjdlvledarskapsstrategier.

Det har visat sig att vilmaende och att leda sig sjélv ar vildigt viktigt for IT-konsulter genom
att de har en flexibel vardag. Anvindandet av sjélvledarskapsstrategier har positiva effekter pa
konsulters valbefinnande, vilket i sin tur paverkar arbetsgivarna och branschen positivt.
Tidigare forskning har inte kombinerat sjélvledarskapsstrategier, IT-konsulter och
vélbefinnande. Detta gor att det finns en avsaknad av information for hur IT-konsulter kan
arbeta med sjdlvledarskap och darfor har detta ramverk tagits fram som kan anvéndas av
konsulterna for att fa en forstaelse for hur de ska arbeta med sjélvledarskapsstrategierna for att
uppni vilbefinnande. Detta presenteras nedan (se figur 4). Ramverket dr anpassad utifran den
arbetsmiljo och forutséttningar IT-konsulter har 1 deras arbete pa kundforetag och fokuserar
pa hur deras arbete med sjilvledarskap kan oka till en hogre grad av vilbefinnande.

Ramverket utgar fran hur IT-konsulter arbetar med sjilvledarskapsstrategier enligt den analys
som genomforts. Modellen dr anpassad utifrén det som IT-konsulter gor framgangsrikt idag i
strategierna, men rymmer dven aspekter som kan anvéndas for att forbéattra deras
vélbefinnande. I fokus &r sjélvledarskap och strategier som bidrar till vdlbefinnande, vilket har
sin utgdngspunkt i analysmodellen som presenterades i figur 2. Ramverket fyller ddrmed
studiens utvecklande syfte. Ramverket foreslds innehélla foljande aspekter inom
sjdlvledarskapsstrategier: Bra arbetsmiljé & och ett intresse for dmnet, fokus pa positiva
aspekter, sjdalvmalsdttning & sjdlvbeloning samt mentala bilder & positivt sjilvprat. Dessa
forvantas bidra till foljande faktorer inom vélbefinnande: bra balans mellan fritid och arbete,
flexibilitet, motivation och utvecklingsmdjligheter. Detta ar faktorer som IT-konsulter
framhavt som viktiga for deras vélbefinnande.
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Figur 4: Hur IT-konsulters vilbefinnande kan oka genom anvindning av
sjdlvledarskapsstrategier

SIDA 54



6. Slutsats, bidrag och fortsatt forskning

6.1 STUDIENS SLUTSATSER

Uppsatsens inledning presenterade att det sedan tidigare inte finns forskning som studerat
sjalvledarskapsstrategier som leder till viilbefinnande inom IT-branschen. Amnet har inte
heller studerats utifrdn konsultens perspektiv. Tidigare studier inom sjélvledarskap har
kommit fram till att det finns tre olika strategier som kan anvéndas for att leda sig sjilv samt
att chefer har hoga krav pa att anstéllda ska vara sjilvgdende. Forskning har visat att en av de
mest eftersokta egenskaper vid nyanstéllningar &r att personen &r sjélvstyrande. Dessutom
visar forskning att konsulter som arbetar pa distans kan uppleva svarigheter i deras relation till
konsultchefen eftersom de inte befinner sig pa samma plats och att vdlbefinnande ar
forknippat med de anstélldas prestation som dérmed é&r viktigt for att arbetsmiljon ska
upplevas positivt. Det ér utifran tidigare forskningsstudier och dess resultat som studiens
forskningsfragor uppkommit: Hur arbetar IT-konsulter pa kundforetag med
sjdlvledarskapsstrategier? Pd vilket sditt bidrar dessa strategier till vilbefinnande?

Denna studie har resulterat i f6ljande slutsatser:

e Studiens IT-konsulter anvinder sig av sjidlvledarskapsstrategier men &r inte medvetna
om att det dr strategier for sjdlvledarskap.

o IT-konsulter ger inte sig sjdlva ndgra beloningar, men de far beloningar fran foretaget.

e Studien visar pé att IT-konsulter har mer fokus pa strategier for konstruktiva
tankemonster 4n de Ovriga strategierna.

e IT-konsulter anvinder sig av sjidlvobservering, men i ovrigt har de inte fokus pa
beteendefokuserade strategier.

o IT-konsulter ges genom anvindning av sjdlvledarskap mojlighet 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 forstéelse for vilka
sjdlvledarskapsstrategier IT-konsulter arbetar med ute pd kundforetag nér de inte har ett
dagligt stod fran deras chef. Genom 6kad forstielse var syftet att utveckla ett ramverk for hur
strategier kan anvédndas for att bidra till vdlbefinnande och ett bibehdllande av branschens
foradlingsvérde. Studiens utfall &r att sjdlvledarskapsstrategier anvinds av IT-konsulterna
men det finns ingen medvetenhet om att detta gors. Detta grundar sig att konsulterna inte har
kunskap om de olika strategierna som finns att anvanda. Utifran IT-konsulternas forklaringar
om hur de arbetar kan det dock konstateras att de anvénder sig av sjédlvledarskapsstrategierna
och att detta leder till att de kénner en arbetstillfredsstéllelse.

Studien har visat att IT-konsulter inte arbetar aktivt med att belona sig sjdlva efter att ha
uppnaétt ett mal eller slutfort en uppgift. Kundforetaget och konsultféretaget som konsulterna
arbetar pa belonar emellertid mycket genom berdm, men det &r inte alltid enkelt d& konsulten
befinner sig pé olika platser. Konsulterna menar att de inte behdver ge sig sjdlva ndgon vidare
beloning da de har ett vildigt stort intresse infor &mnet och de arbetsuppgifter som ska goras.
Detta leder till att deras motivation och arbetstillfredsstillelse dkar, vilket i sin tur dr viktigt
for konsulternas vélbefinnande.
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Det viktigaste for konsulterna i deras arbete ute pa kundforetag ér positivt tinkande.
Konsulterna arbetar aktivt med att forsoka tdnka bort negativa tankar och ersitta dessa med
mer positiva. Det forekommer att IT-konsulterna hamnar i negativa tankemonster men de
arbetar med att vinda dessa genom att anvénda sig av de olika strategier som aterfinns inom
konstruktiva tankemonster, men den frimsta strategin som anvands ar positivt sjdlvprat.
Genom att anvénda sig av strategier for konstruktiva tankemonster erhaller konsulterna béttre
sjdlvkénsla vilket har ett positivt inflytande dver deras vilbefinnande.

Utifran studien kan det konstateras att IT-konsulter anvénder sig av sjdlvobservation da
konsulterna dr medvetna om vilka beteenden de har som inte bidrar positivt till deras arbete.
Trots att konsulterna dr medvetna om detta gor de emellertid inget for att forbéttra beteendena
genom sjdlvmalséttning. Detta leder till att konsulterna inte ger sjélvbeloningar, utan
konsulterna konstaterar att de beloningar som fés av arbetsgivaren nir de har gjort ett arbete
vél ar tillrackligt. Anledningen till detta dr att det inte ges tid och mdjlighet att arbeta med
beteendeforandring pé arbetet. Att vara medvetna om vad som &r negativt i deras beteende
leder emellertid till att de kan arbeta med att fordndra beteenden om konsulterna kénner att de
paverkar deras vélbefinnande negativt.

Vilbefinnande dr ndgot som under studien har visat sig paverkas av att konsulterna far utdva
mycket sjdlvledarskap. Detta eftersom det leder till en flexibel vardag for individerna och
bidrar till en balansgéng mellan konsultens arbete och det privata samt dkar deras motivation
infor arbetsuppgifterna. Dessa aspekter &r viktiga for att 6ka konsulternas vélbefinnande. Det
finns dock en skillnad mellan seniora och juniora konsulter dar det kan konstateras att de
seniora konsulterna ges mojlighet att leda sig sjélva i storre utstrackning, vilket avspeglas pa
vélbefinnandet hos de juniora respektive seniora konsulterna. Arbetsgivaren bidrar till deras
vélbefinnande genom att erbjuda kompetensutveckling da detta innebér att konsulterna kénner
sig mer sjdlvsidkra att hjdlpa kunderna i deras dagliga arbete.

Studien har resulterat i att IT-konsulter kan anvénda olika aspekter inom
sjdlvledarskapsstrategier for att 0ka sitt vilbefinnande och detta utgjorde grunden for
utvecklandet av ett teoretiskt ramverk. I denna modell ligger tonvikten pé de strategier som
utifrdn studien har visat vara viktiga vid arbete pd kundforetag. En konsult som arbetar utan
en chef dagligen nirvarande ges en flexibel vardag med stort eget ansvar som leder till att
deras vdlbefinnande kan antingen bli bra eller déligt beroende pa hur konsulten sjdlv véljer att
leda sig. Detta paverkar konsultens arbetsprestation och om prestationerna blir bra kan det
leda till att branschens forddlingsvirde kan bibehéllas.

6.2 BIDRAG

Denna studie har resulterat i att ett ramverk (se avsnitt 5.3 utveckling av ramverk) togs fram
som dven kan anvdndas praktiskt som en strategiplan for IT-konsulter som arbetar pa
kundforetag. Detta dr en av de praktiska implikationer som studien bidrar med. Det som
presenteras ar ett forslag till hur IT-konsulter kan arbeta med sjdlvledarskapsstrategier for att
oka deras vélbefinnande nér de sitter ute pa kundforetag. Det bygger emellertid pa att
konsulterna inte har en daglig kontakt med sin chef samtidigt som de har krav pé sig att
leverera bra resultat till kunder i en fordnderlig bransch. Studien bidrar séledes till den tidigare
forskningen genom att omfatta IT-konsulter inom omradet sjdlvledarskap. En kombinerad
anvindning av sjilvledarskapsstrategierna har en stark koppling till konsulters vilbefinnande.
Utifran detta dr IT-konsulter som arbetar pa kundforetag de frimsta mottagarna av ramverket
som syftar till att 6ka vélbefinnandet hos konsulterna, men hur sjélvledarskapsstrategier kan
anvindas for att uppna vilbefinnande kan dven vara av intresse for andra individer.
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Teoretiska implikationer som studien bidragit till &r den slutsats som framkommit samt
ramverket (se avsnitt 5.3 utveckling av ramverk). Detta teoretiska ramverk &r av intresse for
IT-konsulter som &r i behov av sjilvledarskapsstrategier for att oka sitt vialbefinnande. Det
som framkommit i studien ar hur IT-konsulter anvénder sig av sjdlvledarskapsstrategier.
Studien ger dven en forstaelse genom de empiriska resultaten for vad vilbefinnande ar for
personer som arbetar som IT-konsulter och vad de vérderar viktigt i en vardag pa kundforetag.
Studien bidrar med kunskap om hur verkligheten ser ut angdende hur IT-konsulter anvander
sjdlvledarskapsstrategier, nagot som har visat sig stimma verens med teorin som finns om
strategierna. Genom detta har teori utvecklats som bidrar till en forstéelse for hur IT-konsulter
kan uppna vélbefinnande genom sjilvledarskapsstrategierna.

6.3 FORTSATT FORSKNING OCH BEGRANSNINGAR MED STUDIEN

IT-branschen som varit i fokus for studien &dr en aktuell bransch med stindiga fordndringar
och det finns till f5ljd av det stora mojligheter att gora vidare studier av branschen. Amnet
sjdlvledarskap har vid tidigare studier inte berdrt IT-branschen, vilket gor att det trots denna
studie finns flera aspekter kvar att studera inom dmnet i branschen. Syftet med denna studie
var att undersoka hur IT-konsulter arbetar med sjdlvledarskapsstrategier och hur de kan leda
till vélbefinnande ur konsultens perspektiv. Det kan darfor vara intressant att genomfora en
liknande studie ur antingen konsultchefens perspektiv eller ett kombinerat perspektiv ddr bada
synvinklar beaktas for att underséka om det finns skillnader. En jamforande studie med en
annan bransch hade dven kunnat vara intressant for att identifiera likheter och skillnader som
finns beroende pa vilket omrade personen arbetar inom.

Studiens respondenter har enbart varit mén, vilket grundade sig i att konsultchefer pa de olika
bolagen valde ut personer som kunde stélla upp och det var saledes inget aktivt val forfattarna
gjorde. Detta medforde dven att enbart 25% av studiens respondenter var juniora IT-konsulter.
Framtida studier inom dmnesomradet kan darfor forslagsvis samla in empirisk data dven
genom kvinnliga respondenter for att undersdka om resultatet skiljer sig beroende pa kon. Ett
annat forslag dr att genomfora en studie som enbart fokuserar pa juniora IT-konsulter, eller att
de juniora och seniora dr lika representerade for att undersoka om anvéndandet av
sjdlvledarskapsstrategier som leder till vilbefinnande varierar beroende pa kon och

erfarenhet.
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Studien du medverkar i ligger till grund for véart examensarbete vid hogskolan i Halmstad.
Syftet med studien i dr att studera fenomenet sjdlvledarskap i forhallande till IT-konsulter nér
de arbetar ute pa kundforetag. Intervjun ar semistrukturerad, vilket innebér att vi utgér ifran
overgripande teman och fradgor men vi Onskar att du garna forklarar och beréttar helt fritt
utifran dessa.

e Intervjun handlar om sjédlvledarskap och hur det kan kopplas till arbetet nir chefen inte
dagligen dr pa samma arbetsplats. Syftet &r att beskriva och utveckla en forstaelse for
vilka strategier IT-konsulter arbetar med inom sjédlvledarskap nir de arbetar pa
kundforetag och inte har ett dagligt stod frén deras chef.

e Intervjun gors som en del av examensarbetet for utbildningen Ekonomprogrammet,
Hogskolan 1 Halmstad.

e Studien omfattar ett flertal intervjuer med personer som arbetar som IT-konsult ute pa
kundforetag. Intervjun kommer, om det gar bra for din del, att spelas in och tar
uppskattningsvis 30-45 minuter. Inspelningen kommer dérefter transkriberas och
endast examinatorn och handledaren kommer ha tillgéng till det raa
intervjumaterialet.

e Du kommer i studien vara anonym.

e Intervjupersonen kan innan, under eller efter intervjun meddela att hen inte dnskar att
delta. Dock kan atertagandet goras senast fram till 2020-03-31.

Vi dr vildigt tacksamma for att du har moéjlighet och vill stélla upp pé denna intervju.
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BILAGA 5- INTERVJUGUIDE

Inledningsvis gavs information om studiens syfte och hur det insamlande materialet
behandlades till respondenterna.

Bakgrundsfrigor
e Kan du beritta lite om foretaget?
e Vilken roll har du pa foretaget?
e Hur gammal dr du och hur linge har du arbetat har?
e Vad har du for tidigare erfarenheter?

Ledarskap och strategier i organisationer
1. Hur ofta traffar du din konsultchef?
o Kontrollerar chefen arbetet pa nigot sétt?

2. Beritta om vad du upplever for negativa konsekvenser av att arbeta pd en arbetsplats utan
din chef nédrvarande?

3. Vad upplever du for positiva konsekvenser av att arbeta pd en arbetsplats utan din chef
nirvarande?
e Upplever du ett starkt stod fran din arbetsplats?

4. Kan du beskriva hur du utvecklar en bra relation till din chef nér du inte traffar personen
dagligen?
e Ar chefen tydlig med vad som forvéntas av dig som anstilld?

Vilbefinnande
5. Vad ar vilbefinnande for dig?
e Hur arbetar du for att 6ka ditt valbefinnande?
e Hur arbetar din arbetsgivare for att oka ditt vdlbefinnande?

6. Hur &r balansen mellan de fardigheter och resurser du har gentemot arbetets utmaningar?

7. Vad motiverar dig i ditt arbete?
e Hur blir du motiverad nir din chef inte befinner sig pa samma arbetsplats?

8. Paverkas ditt maende av att chefen inte 4r pd samma plats?
e Ar chefen nirvarande trots detta?

Sjalvledarskap
9. Vad ér sjalvledarskap for dig?

Sjdlvledarskapsstrategier

Naturliga beloningsstrategier

10. Hur far du en arbetsuppgift att bli rolig och meningsfull?
e Spelar platsen och hur en arbetsuppgift utfors roll?

11. Vad dr det som gor att du kidnner att det ar ett bra jobb du gor?
e Fér du nigon beloning?
e Kan din chef berémma dig fast de inte befinner sig pa samma plats?
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12. Hur mycket far du sjilv bestimma pa ditt jobb och 1 dina arbetsuppgifter?

13. Tycker du att du har ett bra stod fran din arbetsplats?
o Erbjuds ni chans till kompetensutveckling?

Beteendefokuserade strategier
14. Ditt beteende kan péverka ditt arbete. Satter du upp mal for dig sjalv kring hur du 6nskar
forédndra ditt beteende?

e Specificeras det hur och nér du vill uppnd mélen?

15. Satter du upp négra beloningar for dig sjalv nér du har lyckats uppna det 6nskade
beteendet?
e Vilken sorts beloningar?
e Upplever du att dessa beloningar leder till att du blir motiverad och far en storre
effektivitet?
e Om det inte blir lyckat- hur arbetar du med att minska sjélvbestraffning?

16. Hur arbetar din arbetsplats for att pAminna dig om att arbeta mot de uppsatta personliga
malen?

17. Anvénder du négra strategier for att leda dig sjdlv till att uppné ett mal eller gora klart en
uppgift?

e Om ja-upplever du att det hjélper?

e Vilka strategier anvénder du dig av?

e Om nej- hur arbetar du for att leda dig sjdlv mot mal?

18. Hur hanterar du beteende som kan paverka ditt arbete negativt?
e Hur arbetar du for att hoja den personliga effektiviteten?
e Hur arbetar din arbetsplats med effektivitet?

Konstruktiva tankemonster
19. P4 vilket sitt tror du att dina personliga tankar kan paverka arbetet?
e Ar detta ndgot du utvirderar eller reflekterar Gver?

20. Vilka strategier anvénder du for att hantera utmaningar i arbetet mentalt?
e Anvinds mentala bilder?
e Anvinds positivt sjalvprat?

21. Beritta om vilka negativa tankar som kan uppkomma i ditt arbete?
e Vad gor du for att hantera negativa tankar i ditt arbete?
e Vad far du for stod fran din arbetsgivare nér du upplever negativa tankar?
e Hur hanterar du dessa situationer?

22. Reflekterar du 6ver vad du har for personliga styrkor och svagheter?

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