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Forord

Vi lever i en tid som prdglas av viljan att géra karridr, viljan att lyckas och kdnslan av att vara
framgdngsrik. Du, precis som oss och mdnga andra strdvar kanske efter att uppnd drémmen om att

bli chef och att en gdng sjdlv fd bestdmma 6ver din situation pd arbetsplatsen.

I denna uppsats har vi intervjuat fyra, i vdra égon framgdngsrika personer som idag besitter en
ledande position inom fyra olika foretag. Dessa fyra personer har tagit sin egen vdg for att nd dit de

dr idag. Vdgarna till ledande positioner dr mdnga, ibland ldnga och ofta svdra att férutse.

Som lIdsare vill vi att du i efterhand ska ha en tydligare bild av vad som krdvs av dig samt vad du
sjdlv kan pdverka for att nd en ledande position. De fyra respondenterna representerar férvisso inte
hela skaran av personer med ledande positioner, men de dr noga utvalda for att i storsta méjliga
utstrdckning ge en bild av de olika vigar man kan vilja mellan. Om det visar sig finnas ett ménster
vill vi synliggéra detta och pd sad sdtt visa att man kan nd en ledande position genom att vara pd ett

speciellt sditt eller genom att géra vissa saker.

Uppsatsens mdl dr att du som Idsare i efterhand ska kdnna att du sjilv kan pdverka din egen resa
och vi vill hir presentera fem faktorer som du sjdlv kan pdverka fér att en dag nd en ledande

position.

Uppsatsen vdnder sig till en bred publik, det vill sdga till dig som likt forfattarna har héga
ambitioner och ett mdl att en dag nd en ledande position. Att mdnga har denna drém bekrdftas av
Manpowers (2013) undersékning som visar att flertalet svenskar likt forfattarna drémmer om att
bli VD eller personalchef, med andra ord att nd en ledande position. Den vdnder sig dven till
mdnniskor som 6verlag intresserar sig for andra mdnniskors vdgval, personligheter samt andra

faktorer som pdverkar deras karridrer.

Denna examensuppsats omfattar 15 hégskolepodng och dr avslutningen pd vdr kandidatutbildning

vid Féretagsekonomiska institutionen pd Handelshégskolan vid Géteborgs Universitet.

Vi vill passa pd att tacka er som med stort engagemang stdllt upp i vdra intervjuer dd dessa
intervjuer har varit en forutsdttning for att denna uppsats skulle bli verklighet. Vi vill dven rikta ett
stort tack till vdar handledare Ewa Wikstrom pd Handelshogskolan i Géteborg som har hjdlpt oss

under vigen. Du har varit stéttande, hjdlpsam och engagerad i vdrt arbete. Tack!



Sammanfattning
Dagens samhalle praglas av en vilja att gora karridr. Att géra karridr innebar for manga

att bli chef eller att pa nagot siatt nd en ledande position dir man har makten att
bestdmma 6ver andra. Det finns en uppsjo av litteratur kring hur man ar en bra chef, hur
man utvecklar ledaregenskaper samt hur man gor karridr. Det saknas dock forskning
som fokuserar pa hur man blir en ledare. Alltsa vilka faktorer och egenskaper som ar

viktiga eller avgorande for att man ska na sin malsattning att bli just chef.

Syftet med denna uppsats ar att belysa de faktorer som banar vag till en ledande
position inom ett foretag eller en organisation. En kvalitativ och djupgdende studie har

gjorts dar fyra personer med ledande positioner har intervjuats.

For att besvara fragestdllningen anviands relevanta teorier inom admnet av saval

akademisk som popularkulturell karaktar.

Resultatet visar att samtliga respondenter trots olika vagval visar en rad likheter kring
hur man natt sin position Det finns grundférutsattningar samt ett antal egenskaper som

varit avgorande for att de har natt ledande positioner inom fyra olika foretag.

Slutsatsen visar att det gar att uppfylla samt utveckla de forutsattningar och egenskaper
som krdvs for att bli en ledare. De grundférutsittningar som kravs ar att man ar
motiverad och att man stravar efter sjalvforverkligande. Utover dessa forutsiattningar

bor man vara driven, insiktsfull samt vara aktiv med sitt natverkande.

Uppsatsen ger dig som ldsare en bild av vad som kravs av dig for att du en dag ska bli

chef.

What a man can be, he must be - Maslow, A H.



Abstract
Today's society is characterized by a desire to make a career. Making career means for

many to become the boss or to somehow achieve a leading position where you have the
power to control others. There is a wealth of literature on how to be a good manager,
how to develop leadership skills and how to make career. However, there is a lack of
research that focuses on how to be a leader. Particularly factors and characteristics that

is important or crucial to reach the goal of becoming a great manager.

The purpose of this paper is to elucidate the factors that pave the way for a leadership
position within a company or organization. A qualitative in-depth study has been made

where four people with leadership positions were interviewed.

To answer the question, relevant theories in the subject of both academic and popular

cultural character have been used.

The result shows that all the respondents despite different choices show a number of
similarities in the way they have reached their position. There are basic conditions and a
number of qualities that have been decisive for them reaching leading positions in four

different companies.

The conclusion shows that it is possible to meet and develop the qualifications and
qualities needed to become a leader. The basic conditions required are that you are
motivated and strive for self-realization. In addition to these conditions, one should be

driven, insightful, and be active with their networking.

The essay gives the readers a picture of what is required to one day become a manager.

What a man can be, he must be - Maslow, A H.
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1. INLEDNING
Med detta inledande kapitel vill forfattarna ge Ildsaren en bild av det dmne uppsatsen avser

att behandla. Det syftar till att tydligt forklara varfér férfattarna valt detta dmne samt
varfor det anses vara relevant for vidare forskning. Inledningskapitlet innehdller en
beskrivning av den bakgrund som ligger till grund fér uppsatsen. Det innehdller dven en
problemdiskussion samt en redogérelse for frdgestdllningen, en beskrivning av syftet, mal

samt de avgrdnsningar som forekommit.

1.1 Bakgrund
Att ha en ledande position ar ndgot manga drommer om. I undersokningen Manpower

Work Life (2013) har man fragat 4,732 personer vilket av 130 olika yrken som ar deras
dromyrke. Bland kvinnor ligger personalchef pa forsta plats och hos mannen ligger VD
pa forsta plats. Man ser dven att entreprendr positionerar sig pa fjarde plats bland
kvinnorna och tredje plats bland méannen. Pa listan med bade mén och kvinnor ar de tre
forsta platserna, VD, personalchef och entreprenér. Att vara VD eller personalchef
innebar att ha en ledande position. Aven entreprenérer tenderar att ha en ledande

positioner da det allt som oftast innebar att man startar, dger samt driver foretag.

Det finns odndliga hyllmeter fyllda med ledarskaps-, akademisk samt popularkulturell
litteratur. Dagspress och annan media skriver spaltmeter efter spaltmeter om hur man
blir en bra chef, hur man utvecklar ledaregenskaper och hur man pdskyndar sin karridr.

En sokning pa begreppet “Leadership” pa amazon.com ger exempelvis 118,875 traffar.

Med andra ord kan vi konstatera tva saker: Det finns en vilja att nd en ledande position
och det saknas akademisk forskning som visar hur man ndr en ledande position. 1 denna

uppsats har vi sdledes valt att fokusera pa hur man ndr en ledande position.

1.2 Problemdiskussion
Att det skrivs sa pass mycket litteratur om hur man t.ex. pdskyndar sin karridr tyder pa

att det finns ett intresse men dven en okunskap om hur man ska agera for att ta sig fram
i karridren. Att ta sig fram i karridren behdver inte betyda att man klattrar till en ledande

position, men Manpowers (2013) undersokning visar att den mest eftertraktade tjansten



i arbetslivet ar VD. Darfor kdanns det rimligt att anta att en slags akademisk guide om hur
man ndr en ledande position ar av intresse. Den typ av akademisk guide som vi har sett
till andra omraden existerar inte till hur man ndr en ledande position. Darfor ser vi
behovet av just en sddan som kan hjalpa till att underlatta for de som vill na en ledande

position i ett foretag eller en organisation.

Aven om man kan anta att det krivs att man presterar bra resultat sa ir det inte sikert
att man har nagon uppfattning om vilka fler faktorer som ar viktiga. Dar ser vi ett
problem da kunskapen om dessa faktorer troligtvis skulle ha en positiv effekt pa stravan

mot en ledande position.

Finns inte kunskapen om vilka faktorer som spelar in i stravan mot en ledande position
sa finns troligtvis inte kunskapen om hur man ska utveckla eller uppfylla dessa faktorer
(t.ex. egenskaper). Dar ser vi ytterligare ett problem som en akademisk guide skulle

hjalpa till att reda ut.

Om dessa faktorer existerar sa uppstar ett problem om man inte kan utveckla dem sjalv.

Vi vill darfor belysa att (om sa ar fallet) men dven hur de gar att utveckla pa egen hand.

1.3 Syfte
Syftet med denna uppsats ar att belysa viktiga faktorer som banar vag till en ledande

position inom ett foretag eller en organisation.

1.4 Fragestallning
Var fragestallning lyder:

- Vilka grundférutsdttningar dr viktiga fér att man ska nd en ledande position?

- Vilka egenskaper utéver grundférutsdttningarna dr viktiga for att nd en ledande
position?

- Ar dessa grundférutsdittningar och egenskaper mdjliga att sjilv tillgodose och
utveckla?

- Hur tillgodoser man dessa grundférutsdttningar samt hur utvecklar man de olika

egenskaperna?



1.5 Disposition
Denna uppsats disponeras enligt foljande; Teori, har redovisas den teoretiska

referensram vi anvant for att analysera vart empiriska material. Det empiriska
materialet bestar uteslutande av material fran de fyra intervjuer vi genomfort. Empirin
analyseras i ett eget kapitel med hjilp av var teori och detta kompletteras med

diskussion dar analysen dikuteras. Avslutningsvis redovisas de slutsaster vi dragit.

Genomgdende kommer sex olika dmnen att vara dterkommande. Identitetsskapande,
motivation, sjalvforverkligande, natverk, driv och insikt. For att du som lasare lattare ska
forsta de valda teoretiska ramarna kommer har en kort forklaring till varfér de finns

med.

Identitetsskapande ar inkluderat for att pavisa att de forutsattningar och faktorer som
kravs for att nd en ledande position inte maste vara medfédda utan att de kan utvecklas.
Motivation och sjdlvférverkligande har vi valt att bendmna som de grundférutsattningar
som maste vara uppfyllda innan man kan fokusera pa att uppna de tre egenskaperna

natverkande, driv och insikt som i sin tur varit viktiga fér vara respondenter.

1.6 Avgransningar
Var undersokning ar genomford i Sverige och syftar sdledes till faktorer som ar viktiga

pa den svenska arbetsmarknaden. Samtliga respondenterna ar ledare eller chefer i fyra
fran varandra skilda foretag. Var mening ar inte att undersoka hur man nar den absoluta
toppen i ett foretag eller organisation utan snarare hur man nar en ledande position
vilket innebar att man har en eller flera underordnade. Gillande var teoretiska
referensram avser vi endast behandla de faktorer vi anser mest avgérande utifran vart
empiriska material. Vi kommer sdledes inte gora en fullstindig genomgang av teorierna

pa omradet. Notera att samtliga personnamn och féretagsnamn genomgaende ar fiktiva.



2. METOD
Detta kapitel ger ldsaren en motivering och redogérelse for de metodval forfattarna

anvint sig av. Inledningsvis beskrivs vilken forskningsdesign som anvdnts féljt av en
redogérelse for hur val av intervjuobjekt, insamlings- respektive analysmetod valts.

Avslutas med kallkritik och en utvirdering av den metod som anvdnts.

2.1 Forskningsdesign
Var litteraturstudie visar att vart dmne i akademisk mening ar sa gott som outforskat.

Litteratur som liknar vart amne behandlar snarare hur man ar en bra ledare, 4n hur man
blir en ledare. Detta beror sannolikt pd att det ar svart att definiera hur man blir en

ledare. Vagarna till en ledande position 4r manga och oftast valdigt olika.

For att kunna besvara var fragestillning valde vi att gora fyra intervjuer med fyra
personer som tagit sig till en ledande position pa olika satt. Innan vi valde ut vara
intervjuobjekt dgnade vi oss at att fundera pa vilka tidnkbara vagar till en ledande
position som finns. Vi anser att det finns fyra huvudsakliga vagar att ta for att nd en
ledande position. Vi valde darfor vara intervjuobjekt omsorgsfullt sa att de skulle passa
in sa gott som mdjligt pd vara huvudspar. De fyra végar till en ledande position vi
identifierat ar; a) Starta och driva ett eget foretag. b) Bli befordrad fran en icke ledande
position till en ledande position inom samma foretag. c) Bli rekryterad fran en
anstillning utan ledande position till en ledande position i ett annat foretag. d) Via

kontakter eller familj fa en ledande position inom ett foretag.

Enligt boken Kvalitativ metod och vetenskapsteori skriven av Bengt Starrin (1994) ar
skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ metod att den kvalitativa metoden beskriver
hur ett fenomen ar beskaffat medan den kvantitativa metoden beskriver hur vanligt det
ar att ett fenomen forekommer. Vidare skriver Conny Svenning i Metodboken att
“Hdarddata ger svar pd hur mdnga, men sdllan pad fragan varfor”, och att “Den kvalitativa
analysen med samhdllsvetenskapliga ansprdk férséker emellertid att félja vissa teman,
som den penetrerar mer utforligt och sammankopplar med teorier och andra fenomen for
att skapa 6verblick och férstdelse”. Eftersom var uppgift ar att beskriva hur man
astadkommer nagot anser vi att den kvalitativa metoden for oss ar sjalvklar framfor den

kvantitativa som enligt ovanstdende forfattare bara beskriver hur stor en population ar.
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Nér vi skapat oss en bild av den tidigare forskningen pa och omkring &mnet paborjades
arbetet med att forbereda de intervjuer vi planerat. Nar intervjuerna val var genomfoérda
sag vi att det fanns ett par element som tycks vara dterkommande i personernas liv. Det
syntes ocksa att det fanns likheter pa hur man sag pa sin karriar. Efter att vi analyserat
det material vi samlat in under intervjuerna samt identifierat de omraden vi ansag var

mest intressanta for var forskning borjade vi bygga var teoretiska referensram.

Var teoretiska referensram ar uppbyggd av en mangd olika typer av information. Da vi
saknar tidigare forskning som ar “spot-on” har vi valt ut en palett bestdende av dels
akademiska rapporter men aven mer populdrkulturella skrifter av mindre akademisk
karaktdr. Detta for att erbjuda ldsaren en mer handfast, lattlast och tydlig bild av vad

man sjalv kan gora for att nd en ledande position.

Lopande har arbetet genomforts med ett abduktivt tillvigagangssatt. Patel och
Davidsson (2011) tillsammans med Alvesson och Skoéldberg (2008) beskriver den
abduktiva metoden som en vaxelverkan mellan en induktiv och en deduktiv metod.
Detta innebér att empirin forst fardigstalldes och nar detta var klart arbetade vi med att
hitta de enligt oss viktigaste delarna ur respondenternas historia. Utefter detta valdes
relevanta teorier ut. Abduktion ger ett mer flexibelt arbete och forfattaren behéver inte
lasa sig vid vare sig ett induktivt eller deduktivt tillvigagangssatt (Patel och Davidsson
2011). Vidare belyser Patel & Davidsson (2003) att abduktion kan visa ett monster som
kan ge ett forslag till en teoretisk djupstruktur. Sdledes valdes en abduktiv metod da vi
pa forhand inte visste vilka teoretiska referensramar som skulle komma att bli mest
relevanta. Patel & Davidsson (2003) belyser att det finns risker med ett abduktivt
arbetssatt. Forfattarna menar att ingen forskning startar forutsattningslost och blir ofta
paverkad av tidigare erfarenheter hos forskarna. Tidigare erfarenheter kan leda till att
forskaren omedvetet formulerar en teori som utesluter andra alternativa tolkningar. Det
kravs sdledes att forskaren har detta i bakhuvudet under arbetets gang och éar

uppmadrksam och sjalvkritisk.



2.2 Val av intervjuobjekt
I en kvalitativ studie finns ingen anledning att gora ett slumpvis urval av intervjuobjekt.

En kvalitativ studie anvands i exemplifierande syfte och darfor handlar det i dessa fall
alltid om att gor ett selektivt urval av studieobjekt. Intervjuundersokningar ger
forfattaren fria hander att handplocka intervjuobjekten och det finns inga regler fér hur

urvalet skall ske. (Svenning, 2003)

[ vart fall har vi valt det forfattaren kallar selektivt urval av fallstudier. Det innebar att en
fallstudie (i vart fall intervjuperson) valjs pa teoretiska och inte slumpmassiga grunder
och man viljer utefter kvaliteter hos fallet. For var forskning ansdg vi vara
intervjuobjekt vara intressanta av den anledning att de valt olika vagar som i slutdndan
gjort att de idag besitter en ledande position. En av de intervjuade har sjalv startat och
byggt upp ett foretag som idag har 20 anstdllda i Sverige. Den andra personen tog
anstallning i ett foretag och fick efter goda resultat mojlighet att fa en ledande position.
Den tredje pavisade bra resultat i ett foretag och blev tack vare detta och sitt natverk
handplockad till en ledande position i ett annat foretag. Den fjarde och sista personen

har natt en ledande position i ett familjeféretag grundat av intervjupersonens far.

2.3 Insamlingsmetod
For insamling av vart empiriska material har vi anviant oss av samtalsintervjuer.

Esaisasson et al (2007) beskriver att samtalsintervjuundersokningar ger
forfattaren/intervjuaren mojlighet att registrera svar hos intervjupersonen som &ar
ovantade. Man har dven mdjlighet att stilla foljdfragor och att gora uppfoljningar i
intervjun. Intervjun blir sdledes mer interaktiv och dynamisk mellan forskaren och
intervjupersonen. Vi har anvant oss av en kombination av informantintervju samt
respondantintervju. Esaisasson et al (2007) beskriver att informantintervjuer skiljer sig
fran respondantintervjuer pa sa vis att informanten beskriver hur saker och ting
fungerar i verkligheten. En respondantintervju ger istallet svar pa hur intervjupersonen
upplever saker. Vart forfarande var i grunden att se det som en informantintervju men
att vi sedan skulle komplettera intervjun med fragor och foljdfragor. Det gor att det mer
liknar en respondantintervju och saledes ser vi vart forfarande som en kombination av

dessa.



Svenning (2003) beskriver att det finns dels strukturerade intervjuer samt
ostrukturerade intervjuer. Beroende pa hur stor forstaelse och kunskap forskaren har
om amnet kan fragorna respektive svaren bli bade strukturerade och ostrukturerade. Da
vara forkunskaper var begransade har vi valt att registrera svaren ostrukturerat da vi
inte i forvag kunde forutse hur svaren skulle se ut. Detta ar enligt forfattaren det basta
tillvagagangssattet dd man har begriansad forkunskap. Denna typ av intervju kallas

ostrukturerad men dven intervju med 6ppna fragor.

Eftersom var 6nskan var att respondenterna skulle svara sa fritt som mdjligt och att vi
inte ville styra eller ge en riktning pa vilket svar vi sokte, ansdg vi att en intervju med
Oppna fragor var det basta tillvigagangssattet. Utgdngspunkten i intervjuerna har varit
en pa forhand utformad intervjuguide. Intervjuguiden inneholl
huvudteman/huvudfragor med kompletterande fragor som fungerade som stod for oss
under intervjun. Intervjuerna fortlopte pa ett bra och lattsamt satt och precis enligt var
forhoppning behovde vi inte komplettera med speciellt manga fragor. Vi sokte en
helhetsbild och upplagget pa vara fyra intervjuer lat vi vara dynamiskt utefter svaren

samt informationen vi fick.

Vi (forfattarna) valde att genomfora intervjuerna tillsammans vilket gjorde att vi alltid
var tre personer (tva forfattare och ett intervjuobjekt) nar intervjuerna genomfordes pa
plats hos respektive foretag. Vid en personlig intervju har man méjlighet att uppfatta
kroppssprak och andra detaljer i samtalet som gor att forskaren lattare kan tyda

informationen (Svenning 2003.).

Samtliga fyra intervjuer varade ndstan exakt 75 minuter vardera. Efter intervjuerna
avsatte vi (forfattarna) tid att reflektera och férsoka sammanfatta den information och
de svar vi erhallit. Samtliga intervjuer spelades in for att vi i senare skede skulle kunna
ga tillbaka och lyssna igen. Under intervjuerna gjordes lopande anteckningar och dessa
anteckningar fylldes sedan pa efter intervjuerna. Detta material ligger till grund for det

kompletta empiriska resultat som aterfinns i kapitel 3 i rapporten.



2.4 Analysmetod
Analys av data handlar om tre olika delar: samla in, analysera samt tolka. Till en bérjan

registreras ingdende data, i vart fall intervjuerna. Nasta steg ar att analysera och
rangordna dessa data for att se vad man fatt fram i intervjuerna. I sista steget tolkar man
och analyserar den data man samlat in, som for studien ar relevant (Trost 2010).
Intervjuerna spelades in och transkriberades och innehdllet resulterade i det empiriska
material som kapitel fyra bestdr av. Det empiriska materialet analyserades och likheter
mellan intervjuobjekten faststilldes utifrdn var teoretiska referensram. Teori
tillsammans med empiri ger var analys som sedan diskuteras i diskussionskapitlet for

att resultera i en rad slutsatser som besvarar var fragestallning.

2.5 Datainsamling
Datainsamling bestar av tva olika typer av data: primar- och sekundardata. Primardata

ar 6gonvittnesskildringar och férstahandsrapportering medan sekundardata ar all 6vrig
data (Patel & Davidsson, 2011). Enkelt uttryckt dr primadrdata den data vi samlar in och
sekundardata ar data som redan ar insamlad av andra (Eriksson & Wiedersheim - Paul,
2011.). Den primdrdata vi anvdnt ar saledes resultatet av de fyra intervjuer som

genomforts och den sekundardata vi anvant ar bocker och tidskriftsartiklar.

2.6 Kallkritik

2.6.1 Primardata

[ alla typer av uppsatser ar det viktigt att kritiskt granska det material man bygger en
uppsats pa. I var mening ar respondenternas information viktig att kritiskt granska.
Enligt Alvesson (2003) tenderar ett intervjuobjekt att ge de svar eller berattelser han
eller hon tro sig forvantas leverera. Informationen anpassas medvetet eller omedvetet
for att ge en i respondentens 6gon bra berattelse. Respondenten viljer sjalv vad som
lyfts fram eller forstarker utvalda delar och har pa sa vis mojlighet att villseleda eller ge

en snedvriden bild av verkligheten (Alvesson, 2003).

Var bild av respondenternas berattelser ar att de ar sanningsenliga, trovardiga och
arliga, delvis med tanke pa att respondenterna pa eget initiativ berattar 6ppet om deras

egna tillkortakommanden. Daremot kan vi i efterhand konstatera att respondenterna i



vissa fall valjer speciella ord for att forstarka element de sjalva sannolikt vill forknippas
med, exempel pa detta ar entreprendrskap, driv och energi. Detta kan bero pa att vi fore
intervjuernas start informerade respondenterna i grova drag om vad vi skulle skriva om

och var det kan tdnkas landa.

Gallande de sekunddrdata som anvants har vi medvetet valt en kombination av
popularkulturell natur samt akademisk forskning. Delvis for att det saknas akademisk
forskning pa det specifika dmnet men adven for att var ambition ar att leverera en
uppsats med en tydlig koppling till verkligheten. Vi kan i efterhand konstatera att de mer
populdrkulturella killor som anvédnts i stor utstrackning stimmer overrens med var
empiri och sdledes dven med verkligheten. Det gor att vi hdvdar att dessa kallor ar

trovardiga.

Beslutet att 1ata respondenterna vara anonyma forstarker trovardigheten ytterligare da
de tack vare detta helt saknar motiv att ge en vilseledande bild. Sammantaget anser vi
saval den primdra som den sekundira data vara trovardiga nog att vi med ett gott

samvete och stort sjalvfortroende kan dra de slutsatser vi i uppsatsen gor.

2.6.2 Sekundirdata
Sekunddrdata i form av de bdcker, publikationer och artiklar som anvants for den

teoretiska referensramen bor kritiskt granskas. Avseende de omraden teorin innefattar;
identitetsbyggande, motivation, sjalvférverkligande, natverk, driv och insikt lamnas

foljande kritik.

Teorin om identitetsbyggande ar en relativt liten del av boken Discourse and social
psychology och boken ar relativt gammal (1987). Dock menar vi att innehallet
aterspeglas i empirin och ar saledes relevant och palitlig. Gallande motivation och
sjalvforverkligande grundat pa Herzberg och Maslow skall man beakta att de bada
teorierna kan anses gamla. Dock har dessa teorier fatt stort genomslag och blivit
citerade i stor utstrackning av andra forskare vilket tyder pa relevans an idag. Teorin
om natverk dr grundat pa en artikel publicerad relativt nyligen i Harvard Business
Review som av oss anses vara en god kalla. Avsnittet om driv och insikt dr baserad pa en

rad olika artiklar publicerade pa forbes.com samt andra liknande sidor. Dessa artiklar ar



skrivna i en mer populdrkulturell kontext och oftast inte baserade pa akademisk
forskning. De bor saledes lasas med detta i dtanke. Dock ser vi flera likheter pa dessa
teorier och var empiri vilket gor att vi som forfattare anser detta relevant och palitligt

trots att de saknar akademisk grund.

2.7 Metodutvardering
Denna uppsats skrivs under en begransad tidsperiod och tiden ar i vart fall den enda

resurs som begransat oss. Vi anser utefter givna resurser att vart val av metod ar det
som bast lampar sig for var uppsats. Att forst genomfora intervjuerna for att se vad
dessa innehdller och i ndsta steg leta relevanta teorier ser vi som det optimala
tillvagagangssattet. Forst efter insamling av empiriskt material kunde vi konstatera vad
som var relevant ur teoretisk synvinkel. Stor del av tiden har investerats i att forsoka
hitta de teoretiska referenser uppsatsen kravt. Anledningen till att detta tagit stor del av
tiden beror pa att vi nu kan konstatera att det saknas teorier som behandlar vart &mne

per definition.

Att analysera och tolka det insamlade empiriska materialet ar komplext. Sannolikt
nyanseras analysen utefter vara personliga preferenser. Det skulle kunna betyda att
resultatet eventuellt skulle skilja sig at beroende pa vem som tar sig an uppgiften. Enligt
Backman (1998) kan kvalitativ forskning vara subjektiv och inte lika palitlig som
kvantitativ forskning dd den inte ger samma utrymme for egna tolkningar och
nyanseringar. Dock menar vi att en av styrkorna med var uppsats ar de fyra djupgaende
portratten av vara respondenter och det dr dven det som gor oss unika. Detta innebar
att var uppsats skulle vara ogenomférbar med en kvantitativ ansats vilket gjort vart val

av ansats sjalvklar.

Vi kan aven konstatera att vara preferenser sannolikt paverkat vilka delar av
intervjuerna vi identifierat som de viktigaste och det har formodligen paverkat vart
resultat. Dock har vi i storsta mojliga utstrackning valt att vara sa neutrala och

prestigel6sa som vi kunnat i vara val av fokusomraden.

Vart val att 1ata intervjuerna vara sa 6ppna som mdjligt anser vi varit ett bra val. En risk

med detta tillvigagdngsatt ar att manniskor av natur ar olika i sin 6ppenhet, dock har
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samtliga respondenter agerat naturligt med stor dppenhet. Detta paverkar givetvis
innehallet i respektive intervju, men trots detta fanns en tydlig rod trad hos respektive
respondent. Sen har vi i egenskap av forfattare tillsammans tolkat innehallet for att 6ka
tillforlitligheten. Anledningen att vi valt att 1ata intervjuerna vara sa oppna ar att vi pa
forhand inte visste hur respondenternas svar skulle se ut. Att i en uppsats av detta slag
intervjua fyra personer kan av ldsare anses vara i underkant. Valet att halla oss till fyra
respondenter berodde pa att vi vardesatte att bada forfattarna kunde narvara vid
intervjuerna samt gora dessa i ett personligt mote. P4 sa satt fick vi ut sd mycket
information som mdjligt i form av att vi kunde tyda kroppssprak och andra visuella

signaler man hade missat 6ver telefon eller e-post.

Sammanfattningsvis har vi utefter givna resurser med stort engagemang genomfort

denna uppsats pa ett enligt oss basta mojliga satt.

2.8 Reabilitet & Validitet
Studien ar genomford med fyra stycken djupgaende intervjuer. Detta kan anses vara i

underkant da man med fler respondenter skulle kunna vara sdkrare i de slutsaster som
dras. Sdledes ska man ta i beaktning att slutsatserna som dras i denna studie grundar sig
pa dessa fyra intervjuer. Som forfattare menar vi trots detta att de slutsaster som dras ar
palitliga eftersom resultatet fran de olika intervjuerna stimmer val 6verrens. Som lasare
ska man alltsa beakta att fyra andra respondenter kan ge helt andra svar. Eftersom tiden
ar knapp har vi tvingats anvianda oss av fyra respondenter vilket gor att vi omformulerat
vara fragor fran att hitta de “avgdrande” faktorerna till att hitta “viktiga” faktorer, vi kan

atminstone dra slutsatser kring vad som varit viktigt for de fyra respondenter vi anvant.

Vart att beakta ar dven att vi som forfattare ar bekanta med de fyra respondenterna pa
ett privat plan. I en studie dar man stiller kansliga fragor ser vi nackdelar med att vara
bekant med respondenterna. Dock innehdller denna studie inga element som kan
uppfattas som kansliga och vi menar sdledes att var bekantskap snarare bidrar till en
storre Oppenhet som dven gjort att intervjuerna varit mer dynamiska och att svaren
varit mer utforliga. Intervjusituationen blev sdledes mer lattsam och respondenternas

vetskap om anonymitet gor att vi till fullo kan forlita oss pa var empiriska studie.
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Vi har dven varit selektiva i var analys av det empiriska materialet, vi har valt de 4mnen
som vi anser paverkat mest, i intervjuerna framgar fler element som paverkat
respondenterna i deras karridr som uteldmnats. Med dessa i beaktning skulle utfallet

sannolikt se ndgot annorlunda ut.

Vara preferenser av tidigare erfarenheter paverkar dven hur vi som forfattare valjer att
se pa saker och ting, detta ar svart att filtrera bort men vi har i den man det ar moijligt

forsokt vara sa neutrala som mdjligt, dock bor detta tas i beaktning av dig som ldsare.
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3. TEORI
I detta kapitel redovisas de olika teorier frdn tidigare forskning som av férfattarna anses

relevant for att besvara forskningsfrdgan, kapitlet dr uppdelat i sex avsnitt som behandlar
identitetsskapande, motivation, sjdlvférverkligenade, ndtverk, driv och insikt. Dessa avsnitt
dr noggrant utvalda fér att i bdsta mdn matcha de innehdll i empirin som av férfattarna

anses vara viktiga for att na en ledande position.

3.1 Identitetsskapande
Som teoretisk referensram for identitetsskapande anvdnds Potters & Wetherells

egenskaps- och rollteori. Teorin om identitetsskapande finns med for att styrka att man
inte féds med vissa egenskaper som gor en till ledare. Teorin kring identitetsskapandet

styrker att man under sitt liv kan utveckla egenskaper.

[ Jonathan Potters och Margaret Wetherells bok Discourse and social psychology ges det
bl.a. tva olika teorier av hur en identitet formas/ar formad. Den forsta man talar om ar
egenskapsteorin dar jaget ar en “drlig sjal”. Dar ser man pa “jaget” som en personlighet
som bestar av matbara personlighetsdrag, formagor och attribut. Egenskaperna kan
vara bdde ytliga och djupt rotade och ar antingen medfédda eller inlarda via den
uppfostran man fatt. En persons beteende eller agerande tros till stor del bero pa
kombinationen av egenskaper den besitter. Dessa egenskaper har storre betydelse for

hur personen beter sig an vad den specifika situation personen befinner sig i har.

Den andra teorin de ndmner ar rollteorin som ar den teatrala bilden av “jaget”. Har
krockar egenskapsteorin med sambhallets forvantningar. Till skillnad fran
egenskapsteorin dar man utgar fran att det ar personligheten som avgoér hur man beter
sig, sa vager man nu in de olika samhallsrollerna som en paverkan pa beteendet. roller
ar definierade som olika aktiviteter, kvaliteter och beteende associerat till sociala
positioner. Sociala roller existerar oberoende av enskilda individer men varje individ
som tar eller tilldelas en roll forvantas beté sig pa ett satt som anses passande for just
den specifika rollen. Manniskor stravar efter att bli “normala” karaktarer, de blir en form
av skadespelare som upptrider nar de tar till sig en roll i samhéllet. Om man i

egenskapsteorin pratade om den “drliga sjilen” sa ser man i rollteorin tva saker som
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motsager sig en arlig sjal. Forst, den sociala osdakerheten och sen dven hur man tar sig an

flera olika roller i vardagen. Olika roller kan krava olika personligheter och nir man

anpassar sig till rollerna ar det motsatsen till hur man agerar enligt egenskapsteorin.

3.2 Motivation

Som teoretisk referensram fér motivation anvdnds Herzbergs tvd-faktor teori. Teorin om

motivation anvdnds for att forklara vad som gér en individ motiverad samt hur man bor

tdnka for att bli motiverad.

Herzbergs tva-faktor teori beskriver vad som tillfredsstiller samt vad som skapar

missndje hos anstillda. Motivationen skapas av tillfredstillelse pa jobbet och det finns

faktorer som skapar antingen tillfredstillelse eller missndje. Han kom fram till att

motsatsen till tillfredstéllelse
inte ar missnoje utan ingen
tillfredstéllelse =~ och  pa
samma satt ar motsatsen till
missndje inte tillfredstallelse
utan inget missnoje.

Det finns faktorer som ar
nodvandiga for att en
arbetsplats ska fungera och

de kallas “hygienfaktorer”.
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Uppfylls de sd leder det till inget
eller valdigt litet missnoje hos de
anstdllda, men en hygienfaktor
kan aldrig skapa tillfredstéllelse.
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paverkar tillfredstillelsen och de
kallas “motivations-faktorer”. De
kan aldrig leda till missndje utan
oka eller minska

kan bara

motivationen. Hygienfaktorerna



paverkar alltsd graden av missndje medan motivationsfaktorerna paverkar graden av

motivation.

Exempel pa hygienfaktorer som paverkar en anstdllds grad av missnoje pa jobbet ar bl.a.
16n, jobbsdkerhet och relationen med medarbetarna. Faktorer som paverkar graden av
motivation hos de anstallda ar bl.a. mojligheterna till befordran, bekraftelse och ansvar.

(Herzberg, 1993)

3.3 Sjalvforverkligande
Som teoretisk referensram for sjdlvférverkligande anvdnds Maslows teori om

behovstrappan. Teorin som behandlar sjdlvforverkligende har anvdnts for att forklara
vilka behov som ska vara uppfyllda fér att en individ ska ha viljan att utvecklas.
Sjdlvférverkligandefasen gér att man dr villig att kimpa dnnu hdrdare for att nd sina mdl,

exempelvis att bli ledare.

En av de mest omskrivna motivationsteorierma ar Abraham Maslows artikel A Theory of
human motivation som publicerades 1943 i tidsskriften Psychological review vol. 50. I
artikeln presenteras det som idag kallas Maslows behovstrappa. Artikeln ar ett forsok
att presentera de olika behoven en manniska har. Maslow menar att manniskan styrs av
en behovsheriarki eller en behovstrappa som beskriver hur de manskliga behoven
prioriteras. En manniskas

behov kan delas in i fem

olika kategorier och varje Self- Self-fulfillment
. tualization: \ needs
kategori prioriteras som att ?,zh;;i,',;"o::
. i full potential,
det forsta steget ar det including creative
activities

viktigaste och det sista Esteem needs:

prestige and feeling of accomplishment Psychological

steget ar det vi stravar efter. d
neeas

Belongingness and love needs:

De fem behovskategorierna intimate relationships, friends
kan samtidigt vara aktuella Safety needs:
security, safety Basic
eller  uppnddda  enligt o ]
Physiological needs:
Maslow. Dock ar det bara food, water, warmth, rest

n ho k rin som ar
den hogsta katego soma Kalla: 21stcentech
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viktig nar behoven pa de lagre nivaerna ar uppfyllda.

Den forsta kategorin ar det som vi manniskor i forsta hand stravar efter att uppfylla, nar
denna ar uppfylld stravar vi efter att na nasta niva. Maslow menar att langt ifran alla nar
det femte och sista steget som ar sjalvforverkligande. Han menar dven att man under
livets gang kan forflyttas mellan de olika nivderna pa grund av yttre paverkan som krig
och naturkatastrofer. De fem olika nivderna fran botten &r, fysiologi, trygghet,

gemenskap, sjalvkansla och sjalvforverkligande.

Den forstd nivdn som Maslow beskriver med ordet fysiologi innefattar det mest
essentiella en manniska behdver for att 6verleva. Det handlar om att kroppen behover
olika byggstenar for att fungera. Vi behdver, proteiner, fetter, vitaminer, vatten osv. En
manniska som saknar dessa delar kommer tillbringa all sin tid for att tillgodose dessa
behov. "For the man who is extremely and dangerously hungry, no other interests exist but
food. He dreams food, he remembers food, he thinks about food, he emotes only about food,
he perceives only food and he wants only food." (Maslow, 1943). Med andra ord menar
forfattaren att hjarnan skjuter bort tanken pa ett par nya skor tills kroppen har de mest
grundldggande dmnena den behover for att fungera. Sdledes kommer all kapacitet 4gnas
at att ddmpa hungern och kapacitet med fokus pa annat kommer hjarnan att bortse fran.
Hunger forandrar manniskans malbild och tankar om livet men sa fort man uppfyllt
detta behov borjar man genast tinka pa nasta steg i trappan. Med detta sagt menar
Maslow att grundldggande behov ar organiserade i en hierarki av 6vermaktighet. "But a

want that is satisfied is no longer a want."”

Nasta behov kallar forfattaren grovt uttryckt for trygghet eller sikerhet. Det handlar
dels om trygghet och sdkerhet i form av att man har skydd fran vilda djur, extrema
temperaturer, brottslingar, mordare och tyranner. Men dven att man har rutin och
struktur i vardagen samt lever organiserat. Det kan dven handla om att ha en religion
som organiserar var varld och forklarar siddant som annars kan uppfattas som

svarbegripligt.

Nar manniskan uppfyllt de fysiologiska behoven och kdnner sig trygg och siker i sin

omgivning uppstar behov av gemenskap och karlek. I forsta hand soker man relationer
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med manniskor rent generellt, det kan dven yttra sig i att man soker en make/maka for
att sedan skaffa barn. Manniskan stravar efter att kdnna sig som en del av ndgot storre

an bara sig sjalv.

Det fjarde behovet som uppstar ar stravan efter en god sjalvkansla. Alla manniskor har
enligt Maslow ett stort behov av sjalvrespekt eller sjalvkansla samt respekt av andra. Ett
tillfredstéllt behov av sjalvkdnsla ger oss sjalvfortroende vilket gor att vi kdnner oss

vardefulla, starka och behovda.

Om dessa fyra foregdende behov ar tillfredstdllda kommer man till en bérjan vara néjd
med sin situation. Ddremot menar Maslow att man snart drabbas av en rastléshet och
ett missndje om man inte far utlopp for det femte och sista behovet; sjalvforverkligande.
En musiker maste fa géra musik, en poet maste fa skriva poesi och en konstnar maste fa
mala. Det handlar om en strdvan och en 6nskan att fa géra det man vill och det man ar
bra pa. Detta fenomen varierar mycket fran person till person men néstan alla har en

drom om att uppna nagot.

"What a man can be, he must be.”- Abraham Maslow

Maslow beskriver det sista behovet som det stadiet dar manniskan stravar efter att bli
den mest kompletta versionen av sig sjdlv. Det handlar hdar om att utnyttja alla sina
resurser for att nd sa langt som mojligt och uppna sin fulla potential. Det kan yttra sig i
att man vill bli den basta tankbara foraldern, det kan dven yttra sig i atletiska former, i
malningar, bilder eller uppfinningar och idéer. Daremot ar det langt ifran alla som nar

hit eftersom alla underliggande behovsnivaer maste vara uppfyllda.

17



3.4 Natverk
Som teoretisk referensram for ndtverk anvinds Uzzi & Dunlaps artikel om ndtverkande.

Ndtverkande dr en egenskap vi identifierat som viktig for att nd en ledande position.
Teorin om ndtverkande dr sdledes inkluderad fér att ge dig som ldsare guidning av en

egenskap som dr viktig i jakten pd en ledande position.

[ Uzzi och Dunlaps (2005) artikel om natverk skriver de om tre fordelar ett natverk ger;

Privat information. Den allmanna informationen ar idag tillganglig for alla och valdigt
latt att fa tag pa. Det betyder att den privata informationen kan komma att bli avgérande
nar ett beslut ska tas da den kan ge fordelar gentemot andra som bara har tillgang till
den allmdnna informationen. Med ett natverk far man tillgdng till just den

informationen.

Tillgdng till mdngsidig kompetens. For att citera Linus Pauling, en av endast tva personer
som fatt Nobelpriset inom tva olika omraden och anses vara en av var tids skarpaste
personer “Det basta sittet att fa en bra idé, ar att fa manga idéer”. Med det menar han att
om du kan omge dig med manga manniskor och pa sa satt fa ta del av deras tankar och

idéer sd kommer du att vidga ditt eget synsatt.

Makt. Har man ett stort niatverk kan man fungera som en “broker”, dvs. en som
sammankopplar andra personer och kan man det far man stor makt i de allt mer platta
organisationerna. Man kan dven utnyttja sitt natverk och sina kontakter for att fa

fordelar samt makt.

Paul Revera

~
N~ ~

— N \

Kalla: Uzzi, B, Dunlap, S

William Dawes
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Hur ska man da gora for att bygga upp ett natverk, men viktigast av allt, ett relevant
ndtverk? Man far borja med att forst analysera sitt befintliga ndtverk och se vilken typ av
natverk man har. Den ena varianten ar ett natverk dar man sjalv hittat kontakter som
sedan introducerat sina kontakter for en. Man far ett natverk bestdende av flera olika
kluster (Paul Reveres nétverk). Den andra typen av natverk ar det som bara bestar av ett
enda kluster. Man har inte utnyttjat sina kontakters kontakter utan bara valt att ha ett

natverk av kontakter man sjalv tagit kontakt med (William Dawes natverk).

Sen far man ta fram sina viktigaste kontakter och lista upp dem. Det kan vara personer
du litar pa nar det giller privat informationsutbyte, som har specialkompetens, som ger

rad eller ar inspirationskallor.

Efter att man har identifierat sina nyckelkontakter sa ska man skriva ner vem det var
som introducerade kontakten for en. Man skriver namnet pa den som introducerade en
for dem bredvid namnet pa kontakten. Om man sjilv var den som tog den forsta
kontakten med personen sd skriver man sitt eget namn. Nu har man en bild av vilka
nyckelkontakter man har, men annu viktigare, vilka "supersammanférare” man har. Om
en persons namn dyker upp flera ganger som introduktionskalla sa vet man att man har
en "supersammanforare” och det ar en viktig person i ens ndatverkande. Om ens eget
namn daremot dyker upp ofta, ndrmre bestamt minst 65 % av ganger sa tyder det pa att
man har ett alldeles for slutet natverk. Man anvander sig sannolikt av "self-similarity
principle” vilket betyder att man helst tar in personer som liknar en sjdlv i sitt natverk.
Det kan vara personer med samma erfarenheter som du, samma traning, samma syn pa
varlden osv. Givetvis dr det enklare att lita pa ndgon som ar precis som en sjidlv men
baksidan av det hela blir att man ar for lik personerna i sitt narverk. Det leder till att alla
i natverket tanker likadant och det hdmmar nytinkandet. Personerna i natverket
presenterar dig for sina vanner och troligtvis tanker aven de som er. Det skapas ett eko

dar man bara bekréaftar varandras asikter och tankar.
Ett annat problem med natverkande ar "proximity principle” som betyder att arbetare

har en tendens att vilja ha med de personer de umgas mest med i sitt natverk, t.ex.

avdelningskollegor. Den har principen gar emot att bygga ett effektivt natverk eftersom
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personer pd samma avdelning brukar ha samma erfarenhet och bakgrund. Man ar for

lika for att det ska vara tillrackligt Ionsamt att ha med dem i sitt natverk.

Det basta sdttet att komma runt dessa tva problem ar att knyta kontakter via delade
aktiviteter istdllet. Tank dig att du istallet for att springa sjilv gar med i en jogginggrupp.
Den delade aktiviteten skapar nya mdjligheter for dig att knyta kontakter med personer
du inte stoter pa var dag. Nar man delar en aktivitet skapas ett band mellan personerna
som dr gynnsamt for bada parterna.
Delade aktiviteter

Clusters Clusters with a Broker

ger fordelarna av

“self-similarity

principle” och &O

“proximity principle”  You You —{)
utan att man far

nackdelarna. C&)

Nu ska man ta en titt Broker

pa sina “brokers”,

alltsa de som
introducerat en for kontakterna i sitt natverk och kolla vilka som har introducerat en for

de viktigaste personerna.

Efter ens viktigaste “brokers” och “supersammanforare” identifierats sa galler det att
skapa tillfillen att umgas med sina skickligaste “brokers”. Ett bra satt ar att hitta en

delad aktivitet.

For att fa ut extra mycket ur sina “brokers” kan man beratta for dem att de ar valdigt
viktiga i for en i ens natverkande. Fordelarna detta kan ge ar att ens “brooker” medvetet
kan introducera nya personer for en. Nackdelarna kan bli att personen kanner sig

utnyttjad och kanske vill ha nagot i gengald.
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3.5 Driv
Som teoretisk referensram fér driv anvinds ett flertal artiklar av forfattarna Beshore

(2013), Augustine (2013), Warbrick (2011), Granzella Larssen (2013) och Smith (2012)
som berér dmnet. Driv dr en egenskap vi identifierat som viktig for att nd en ledande
position. Teorierna om driv dr sdledes inkluderade for att ge dig som ldsare guidning av en

egenskap som dr viktig i jakten pd en ledande position.

Driv innefattar en mangd olika faktorer och vi har valt att ta upp ett flertal av dem som

ar relevanta for var uppsats.

Man bér vara naturligt nyfiken pa sin bransch. Aven om man inte har ett intresse for en
specifik produkt eller bransch kommer ens naturliga nyfikenhet gora att man lar sig nya
saker och far nya idéer. Man bor inte vanta pa att foretaget ska lara en vissa saker utan
man ska ta saken i egna hdnder. Det dr ndgot som kommer naturligt till en om man
verkligen ar nyfiken. Att anse sig vara tillrackligt bra ar en stor fara for den potentiella
befordran. Det handlar om att vara battre an tillrackligt bra for att na framgang. Att hela
tiden strava efter att skapa battre produkter och tjanster an sina konkurrenter. Att se till
att man sjalv gor allt battre dagen darpa och att alltid stravar efter att bli battre oavsett

hur bra man an ar skapar en grund for att ta sig fram i karriaren (Beshore, 2013).

De mest motiverade personerna ar de som sjilva tar reda pa sina svagheter och
sjalvmant starker dessa. Att vilja utveckla omraden man inte riktigt beharskar ar ett bra

tecken pa att man ar redo for en befordran (Augustine, 2013).

En av nycklarna till befordran ar passion. Man maste ha passion, drivkraft och
beslutsamhet for att hela tiden prestera sitt basta efter egen formaga. Att vara en
tavlingsmanniska for att sticka ut fran mangden da det rdder hard konkurrens pa

marknaden bland anstéllda ar dven det oerhort viktigt (Warbrick, 2011).

Att forsoka se mojligheter och ta till vara pa mojligheterna till att ta extra ansvar for
nagot i foretaget ses som ett smart drag nar man jagar en befordran. Forr eller senare
dyker det upp saker utanfor ens egentliga arbetsomrade som nagon behover ta hand om.

Har man en kidnsla av att man har ett bra grepp pa sin egen arbetssituation bor man till
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vilket pris som helst se till att ta dessa ansvar da de kan visa sig vara ovarderliga. Nya
kunskaper, tillfillen att traffa nya manniskor och méjligheter att lira sig mer om
organisationen skapas vilket kan vara en vardefull erfarenhet att ha den dag det 6ppnas

upp for befordran (Granzella Larssen, 2013).

Det géller att inte se sin nuvarande arbetsbeskrivning som ett hinder och lata de
tilldelade uppgifterna begransa en. Att istdllet ta extra ansvar samt visa upp en positiv

attityd ar nagot som brukar belénas (Smith, 2012).

Att visa att man har hdga ambitioner genom att t.ex. skippa lunchen eller genom att ga
hem sent flera dagar i veckan kan bli det som till slut ger en den efterlangtade befordran.
Det ar extra viktigt att visa ambition nar foretaget befinner sig i utsatta situationer

eftersom det ar da de riktiga eldsjalarna ger sig tillkdnna (Augustine, 2013).

Hart och smart arbete lonar sig, sa det giller att jobba lingre och hardare an sina
kollegor. G6r man det sa blir man en person folk i organisationen gar till nar de behover

hjalp och man blir pa sa satt en viktigare del av foretaget (Smith, 2012).

Det ar oerhort viktigt att se till att prestera pa den nuvarande positionen innan man
borjar leta efter nasta steg i karridren. Det ar alldeles for vanligt att man forséker klattra
for tidigt medan det istallet giller att ha en stabil grund att sta pa och utmarka sig med

sina resultat for att nd en befordran (Dale Gough, 2011).

Resultat fungerar framst som en bra indikation pa vem som bor befordras men det ar
daven en bra argumentation for den som vill befordra ndgon. For att fa genomfora
befordran kan chefen namligen behova klartecken av en hégre chef. Nar man som
anstalld har visat goda resultat giller det att kommunicera en 6nskan om att ta nasta
steg i karridren. Forslagsvis i form av ett internt avancemang uppat i hierarkin, dvs. en
befordran. Det géller att vara tydlig och rak i sin kommunikation men aven fragvis om

processen for att visa hur motiverad man ar (Augustine, 2013).

Det ar viktigt att halla koll pd sina prestationer. Men det giller framforallt att hitta ett

satt dar man lyckas gora chefer och medarbetare medvetna om vad man presterar.
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Kommunicerar man sina goda resultat till 6vriga organisationen kommer man att ses
som framgangsrik av manga och fler personer kommer fa upp 6gonen fér en (Smith,

2012).

3.6 Insikt
Som teoretisk referensram fér driv anvdnds ett flertal artiklar av forfattarna Beshore

(2013), Augustine (2013), Lipman (2013) och Smith (2012 & 2013) som beror dmnet.
Insikt dr en egenskap vi identifierat som viktig for att nd en ledande position. Teorierna om
insikt dr sdledes inkluderade fér att ge dig som Idsare guidning av en egenskap som dr

viktig i jakten pd en ledande position.

Att se till helheten i en organisation dr ndgot man inte bor underskatta. Hur man kan
relatera till andra personer inom organisationen paverkar de beslut man sjalv tar och da

ar det viktigt att ha en bra bild av vad som hdander runtomkring en.

Att visa 0msesidig respekt gentemot medarbetare leder till béttre resultat pa arbetet och
okar mojligheterna for en befordran (Smith, 2013). Att dela med sig av sina erfarenheter
till medarbetarna och ta ansvar for att lara upp nyanstallda ger en bild av att man vill
foretagets basta. Det ar de personer som vill att foretaget ska prestera och gora bra

resultat som tenderar att bli befordrade (Augustine, 2013).

Att vara en lagspelare dr nagot positivt i yrkeslivet. Med lagspelare menas att man
smalter in i en grupp och arbetar bra med andra. Ju hdgre man klattrar pa karridrstegen
desto viktigare ar formagan att paverka andra. Denna egenskap ar ndgot som kan hjalpa
en mycket i stravan att ta ytterligare ett steg i karridren. En annan grej som ar viktig for
att avancera inom ett foretag ar att lara sig forsta varderingarna, malen och syftena dér.
Att ha en god oOverblick over vad foretaget satsar pa och vilka projekt som ar aktuella

eftersom det galler att vara “dar det hander”.

Att skaffa sig en bra relation med chefen samt de som leder de olika projekten kan leda
till insyn och darmed en mojlighet att framhava sig sjalv. Alla chefer behdver en slags
“l6jtnant” och tar man den rollen sa blir man det sjilvklara valet till befordran (Smith,

2012).
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Att vara mangsidig kan dven det vara oerhort viktigt for att nd framgang. Eftersom ingen
kan forutse framtiden eller eventuella oférutsedda omstiandigheter kan mangsidighet
innebdra att man kan ldmna sin ordinarie arbetsbeskrivning samt “comfort zone” for att
vara vardefull for foretaget i fler arbetsuppgifter an de man hitintills arbetat med.
Maénniskor som siger “det dar ar inte mitt jobb” blir ofta kortvariga i sin position

(Beshore, 2013).

Det visar sig att ndr man ska anstélla chefer sa letar rekryterarna till liten eller ingen del
alls efter god sjdlvkdnnedom. Trots detta visar undersokningar att de mest
framgangsrika ledarna har god sjalvkannedom. Anledningen till att man bor rekrytera
chefer med god sjdlvkdnnedom beror pa att de ar bra pa att se de egna svagheterna
vilket i sin tur leder till att de anstédller manniskor som kompletterar dessa svagheter.
Sjalvkannedom inte ar en av de vanligare och mer sjalvklara ledaregenskaperna som
karisma, strategiskt tdnkande eller formagan att prata infér publik dr. Men att manga
ledare begar stora misstag och tar felaktiga beslut i tron om att de alltid har ratt ar
ddaremot betydligt vanligare (Lipman, 2013). God sjalvkdannedom gor att man enkelt kan
identifiera och forstd sina egna tankar, kunskaper, kdnslor och vad som motiverar samt
driver en. Ar man medveten om dessa kan man anpassa sina styrkor for att tillgodose
behovet organisationen har, vilket i sin tur skapar sjalvfortroende och inspirerar andra
(Beshore, 2013). Har man en god sjalvkdnnedom och hela tiden soker feedback som man
anvander for att utvecklas visar man att man vill vaxa i sin roll samt att man ar lamplig

for en ledarroll (Augustine, 2013).
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4. EMPIRI

I det tredje kapitlet redovisas det empiriska material férfattarna insamlat genom fyra
intervjuer. Ldsaren far en tydlig bild éver hur de fyra respondenternas liv och karridr har
sett ut fram till idag. Respondenterna lyfter sjdlva fram faktorer som varit avgorande fér

dem samt ger en bild av vad de anser vara viktigt ndr de rekryterar ny personal.

4.1 Intervju med Olof
Olof ar 27ar gammal och dr grundare/dgare samt VD for foretaget Olof AB. Foretaget

omsatter omkring 30 miljoner och dr moderbolaget som dger de tre andra dotterbolagen
Tryckforetaget AB, Trycksaker AB samt Tryckbolaget AB. Samtliga bolag arbetar inom
tryck och profil, man gor allt fran att foliera/stripea bilar till att trycka visitkort och

tillverka expomaterial.

De forsta dren bodde i Olof med sin mamma och pappa i Majorna, Géteborg. Familjen
flyttade nar Olof var tre ar gammal ut till ett villaomrdde i Rannebergen. Olof berattar
om sin familj som en vanlig familj med en mamma som ar forskollarare och en pappa
som dar civilingenjor. Vi far en kort redogorelse for en uppvaxt i vanlig ordning dar
skolgangen var huvudfokus. Olof berattar att han alltid varit valdigt aktiv och att han
alltid velat att det ska hdnda saker. Det spelade ingen roll om det var fotboll med

kompisarna eller om han stod pa discot och sdlde godis till klasskamrater.

[ samband med gymnasiet berattar Olof att han fick upp intresset for att driva foretag
och allt startade med ett projekt kallat Ung Foretagsamhet (UF). Dar drev Olof
tillsammans med en klasskamrat ett framgangsrikt foretag som salde skidlas och man
vann flera nationella tivlingar, bland annat for sin idé dven om man inte salde speciellt

mycket.

[ slutet av sista dret pa gymnasiet sjonk narvaron i skolan for Olof och hans kollega da
man blivit kontaktad av ett chokladféretag som var intresserade av att képa 20,000
skidlds. Denna affar gick aldrig i 1ds och Olof konstaterar med ett leende att han som 18

aring hade lite svart att ro iland en affar pa omkring tva miljoner kronor.
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Nar gymnasiet var over arbetade Olof at ett bilforetag med att leverera bilar till kunder
boende utanfor Sverige, ett jobb han fick via kontakter pa en fore detta praktikplats
under gymnasiet. Efter en tid pa bilforetaget gick Olof vidare till ett teknikforetag dar
hans pappa hade arbetat i manga ar. Olof hade som barn varit med sin pappa pa jobbet

en del och dven sjalv arbetat med vaktmastarliknande jobb dar pa somrarna.

Efter en tid pa teknikforetaget borjade Olof under hosten 2006 pa en hogskola i
Jonkoping. Utbildningen ar i grunden inriktad pa foretagsekonomi men med fokus pa
entreprenorskap. Efter bara ndgra manader pad skolan var det dags for deras
arbetsmarknadsmaéssa. Olof ansvarade for marknadsféringen av massan, bland annat

skulle det bestdllas diverse profilprodukter.

"lag sdg att vissa tog 2 kronor for en pdse och andra tog 9 kronor, och jag férstod aldrig
varfér. Jag kédnde att jag ville gora det enkelt. Om jag dd koper den fér 2 kronor och sdljer

den fér 5 kronor till skolan sd dr alla néjda”.

[ och med detta kom Olof i kontakt med tryckbranschen samt olika leverantorer i den
branschen och startade tillsammans med en klasskamrat ett handelsbolag vid namn
Kompisforetaget HB. Till en borjan inriktade man sig mycket at att sélja trycksaker at
skolan de gick pa samt andra skolor men detta utvecklades med tiden till att man salde
fler och fler produkter till fler och fler kunder. Tillslut boérjade dagen kl. 07:00 med skola
och avslutades vid 23:00 nar bade skola och foretag fatt sin beskarda del. Efter en tid sa
kroppen stopp och Olof hoppade av skolan och flyttade tillbaka till Goteborg for att lasa
fristdendekurser pa ett Universitet i Goteborg. Kompisforetaget HB levde vidare till viss
del men avslutades tillslut da bade Olof och hans kompanjon hade olika tankar och idéer
om hur det skulle leva vidare. Parallellt med studierna i Goteborg startade Olof en
enskild firma som borjade arbeta med konsulttjanster i olika projekt at teknikforetaget
han tidigare arbetat pa. Mojligheten uppkom tack vare kontakten med hans gamla chef

pa foretaget.

Efter en tid som konsult och student ville Olof fortsatta inom tryckbranschen och
startade tillsammans med sin kompanjon fran skidldsforetaget aktiebolaget Olof AB.

Man hade hoga ambitioner och holl for fullt pd med att forbereda for att ordrar skulle
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komma in. Men det gick ganska trogt till en borjan och efter ndgra manader bestamde
sig kompanjonen for att bli utképt av Olof for att bli managementkonsult istéllet. Har
gick det riktiga startskottet for det som idag ar Olof AB. Redan dag ett satte sig Olof med

langa telefonlistor till potentiella kunder.

“Det var bara att ringa, ringa, ringa, ringa, ringa och ringa. Om jag presenterade 100

stycken olika profilprodukter sd nappade de kanske i alla fall pd en eller ett par av dem”.

Efter en tid ringde Olofs telefon, det var en av hans leverantoérer som tidigt fatt upp
ogonen for honom. Han gillade Olofs driv och engagemang. Leverantdren undrade om
Olof ville ta over deras verksamhet eller snarare personalen som arbetade hos
leverantdren som arbetade uteslutande med expomaterial. Med stod fran sin svarfar
tackade Olof ja till erbjudandet och helt plotsligt var man tre anstéllda. [ efterhand
beskriver Olof att det verkligen var gambling och en chansning da omsaittningen
egentligen motsvarade ett enmansbolag. | denna veva startades bolaget Tryckforetaget
AB. Forsta manaderna gick oerhort trogt, man omsatte 1,45 mkr 2009 men 6kade till 6,7
mkr redan 2010. Verksamheten védxte och 2011 var man atta anstallda. I slutet av 2011
kopte man upp foretaget Tryckbolaget AB med ytterligare fyra anstdllda som an idag
agnar sig at bildekor och stripning. Aven detta kép gjordes med stdd av svirfar som Olof
verkligen lyfter fram som en resurs och mentor. Han har svarfar att tacka for stor del av
sin framgang beskriver Olof. | samband med uppkopet borjade dven en av Olofs tidigare
kunder att arbeta for honom och tog aven med sig fyra anstillda. Sedan dess ser
foretaget ungefar likadant ut. Man inledde under 2012 ett stort samarbete med
Profilklader AB som pa eget initiativ kontaktade Olof AB. De sdg namligen att foretaget
hade nagot den resterande delen av tryckbranschen saknade. Olof beskriver att man an
idag ar hungriga och vill mycket, forsoker att inte se alla hinder utan ar lite naiva och

tror att man kan bli storst.
Sahar beskriver Olof sin bild av vad som hdnt genom aren fram till idag i kronologisk

ordning. Foljande delar kommer innehalla mer specifika utdrag som ska ge en bild av

varfor Olof ar pa den position han ar idag.
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En egenskap som han verkligen lyfter fram ar viljan att allt alltid kan bli battre, att helt
enkelt aldrig vara nojd. Olof beskriver att 4&ven om han lyckas pressa ett inkopspris till
en niva som ar lag sa vet han att det gar att fa det dnnu billigare. Detta giller dven

kvalitén dvs. hur fin en specifik produkt dn blir sa kan den bli dnnu finare.

“Vi har bara halva marknaden, vi kunde haft hela. Vi kunde tagit en krona mer betalt for

den pdsen. Vi kunde ringt dnnu fler samtal”.

Ndgot som praglat Olofs karridr har varit hans driv och viljan att na sina mal. Han drar
paralleller till idrotten i unga dr da han kdmpade for att hela tiden bli lite, lite snabbare.
Ett annat exempel pad detta var under tiden Olof arbetade pa teknikforetaget da han sag
till att ordna det som forvantades av honom de tre forsta timmarna pa dagen. Sedan

kunde han gora saker som var mer spannande och givande den resterande tiden.

Var naiv. Se inte alla hinder eller farhagor med att ta vissa beslut. Olof beskriver vid flera
tillfallen da han sjalv stéllt sig fradgan varfor de inte skulle kunna bli storst i Sverige pa en
specifik produkt. Var naiv och oradd och kasta dig ut, det kan inte bli sa fel och det kan
inte bli sa illa. Se mojligheterna istdllet for hindren. Tank inte pa alla du konkurrerar

med utan tank pa dig sjalv och det du gor bra.

“lag dr sd naiv att jag tror vi kan ta 6ver och forse hela Sverige med trycksaker. Vi har

kunskapen, vi har priserna och vi har servicen”

Det finns flera exempel pa att Olofs natverk varit en bidragande faktor till hans
framgang. Allt fran jobbet pa bilforetaget och teknikféretaget men aven relationer till
leverantdren vars anstillda Olof tagit 6ver. Olofs svarfar som varit en viktig del av Olofs
framgang med allt fran stod i beslut till forhandlande med banker och andra bolag.
Samarbetet med Profilklader AB uppkom ocksa via Olofs natverk da han arbetat med
manga av deras leverantorer som i sin tur rekommenderat Olof som en bra

samarbetspartner.

Att gora nagot man tycker ar kul beskriver Olof som nagot valdigt viktigt. Olof drivs
mycket av en stolthet och gladje kring att ha sitt eget foretag.
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Han berdattar att det ar viktigt att kunna och gilla branschen. Olof adlskar sina produkter
och sin bransch, han beskriver att han levererar en stolthet och en kdnsla. Han sager
sjalv att han an idag blir glad och stolt dver att se sin logga pa ett visitkort och att han
forsoker leverera samma kansla at sina kunder. Det ar roliga produkter som gor skillnad

darfor levererar man ett budskap med mycket farg och form.

En annan egenskap Olof beskriver ar hans prestigelosa instdllning till beslut han sjalv
har tagit och han berattar att det ar viktigt att lyssna pa sina anstadllda ndr man tar olika
beslut. Han dr sjdlv snabb med att erkdnna om han tagit fel beslut eller kunde gjort nagot
annorlunda for att sedan ta lardom av detta. Olof beradttar med glimten i 6gat att han
garna hade varit samst i bolaget da det skulle innebara att han ar omringad av duktiga
medarbetare vilket vore fantastiskt. Detta hade han valt alla ganger framfor att se sig

sjalv som den sjalvklara stjarnan, utan att han fér den sakens skull gor det idag.

Olofs svarfar har fungerat som en mentor och férebild for honom genom stdd i de viktiga
beslut som tagits under arens lopp. Enligt honom sjdlv ar svarfar en stor del i hans
framgang. Nagot han beskriver som viktigt ar att ha ett stod av ndgon som varit i samma

situationer och vet hur saker och ting fungerar.

Om Olof far valja fem faktorer som varit avgérande for honom och som kan hjéalpa andra
att nd en ledande position lyfter han fram féljande fem punkter: var driven, visa vilja, var

oradd, var lite naiv och gor saker som man sjalv vill gora.

Nar vi fragar Olof vad som kravs for att bli anstalld eller befordrad till chef far vi en rak
och tydlig bild av vad som kravs. Olof vill ha personer som vill mycket, som ar ambitidsa,
som ar drivna och som man ser gléden i. En som gar upp varje morgon och precis som
Olof tycker det ar kul att dka till jobbet och levererar bra resultat. Han soker dven folk
med stor branschkdnnedom men saknar man den kan man komplettera detta med ett
stort driv. Han relaterar till sig sjalv som inte kunde nagot om branschen niar han
startade Kompisforetaget HB, men att han tack vare en stark vilja har lart sig allt han kan

idag.
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Ett exempel som beskrivs ar nar han befordrade en av de anstéllda till forsaljningschef.
just detta fall sag Olof redan fran borjan ett driv i Sara da hon var lojal, hade en stor

kamparglod och en gladje till arbetet som Olof verkligen gillade.

Olof berattar vidare att alla i bolaget som blivit chefer ar rekryterade internt. Han har i
alla dessa exempel sett ovanstdende egenskaper men ocksa trott sig kunna se att det
finns ledaregenskaper. Det maste vara ndgon som kan sétta ner foten och saga ifran nar
det behovs. Han beskriver dven vikten av att en ledare ska kunna satta sig in i en
underordnads situation. Det maste finnas en 6dmjukhet och ett engagemang till
varandra, men samtidigt menar han att gransen ar harfin och att om man har kommit

overrens om ndgot sa ar det detta som ska galla.

“lag tror inte pd ledarskap som den som skriker hégst, utan snarare pd den som far

gruppen att strdva efter samma mdl och ga dt samma hdll”.

Nar Olof ska rekrytera letar han medvetet efter personer som ar lik honom sjalv och gar
i forsta hand pa personlighet. Far man in manga ansokningar meriteras
branschkdnnedom. Exempel pa rekryteringar Olof gjort genom aren ar pa medarbetare
som varit experter inom sitt omrade. Han menar att om man ar expert inom nagot sa har

man sannolikt ett stort driv och engagemang till det man arbetar med.

Nar vi fragar Olof om vilka egenskaper den ultimata anstdllda har for att avancera inom
ett bolag sa beskriver han en person som; ger 150 % fran dag ett, kommer med gladje
samt ett stort engagemang, en person som vill lara sig férsta branschen, kunderna och
leverantorer. En person som ser en helhet, framforallt ar detta viktigt pa ett mindre

bolag likt det Olof idag driver.

30



4.2 Intervju med Ali
Ali ar 29 ar gammal och ar regionschef och ansvarig for Publikationsforetaget ABs

kontor i Goteborg. Foretaget erbjuder ett verktyg for foretag for att underldatta och
forbattra sitt PR arbete samt nyhetsflode. Ett verktyg som sprider ett foretags
publikationer till deras viktigaste opinionsbildare, journalister, bloggare och andra
intresserade. Huvudkontoret ligger i Stockholm, men man har dven kontor i Goteborg,
Malm6 och Umed. Utanfor Sveriges granser finns kontor i London, Singapore,
Kopenhamn, Oslo och Berlin. Idag bestar foretaget av ca 150 anstallda totalt och de
flesta anstallda dgnar sig at férsaljning, men man har dven kundtjanst, administration, IT
och utveckling inom foretaget. De har idag mer dan 40 000 nyhetsrum och 25 000
registrerade foretag over hela viarlden. Man hjalper éver 40 000 PR-kommunikatdrer

och marknadsforare runt om med att nd ut och engagera dess opinionsbildare.

Nar Ali kom till Sverige fran Schweiz (1991) var han 7ar gammal och han kom hit med
sin yngre bror, mamma och pappa. Han fick ytterligare en bror under den forsta tiden i
Sverige vilket gor Ali till storebror at tva syskon som ar 26 och 19 ar gamla. Innan han
kom till Schweiz flydde familjen fran kriget i Kosovo. Alis pappa fick jobb i Schweiz och
det var darfor de bosatte sig dar i 1,5 ar innan flyttlasset gick vidare till Sverige. Att det
blev just Sverige berodde till viss del pa att familjen hade slakt i landet som ocksa hade

flytt kriget i Kosovo.

Familjens forsta adress i Sverige blev en flyktingforlaggning i Kallered innan man
flyttade till Orebro. Darefter blev det en flytt till Varberg dir den yngsta brodern féddes.

Samtidigt som Ali skulle bérja mellanstadiet -94 flyttade hela familjen till Géteborg,
narmre bestamt Bergsjon dar de bodde mellan -94 och -96. Alis umgange boérjade ta
form och hans pappa gillade inte hur det utformades. Ali sjilv beskriver att han borjade
hanga med fel personer. De beslutade i denna veva att det basta var att lamna Bergsjon
och man flyttade darfor till Molndal dar forhoppningen var att komma ifran det daliga
umgdnget. Under den har tiden skulle en tv-serie borja spelas in och Ali bestamde sig for
att ga pa audition. Inte for att han var intresserad av skadespel, utan for att han ville
bevisa for sina kompisar att han kunde fa rollen. Tavlingsinstinkten och viljan att vara

bast ar nagot han alltid haft med sig.
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Trots att de lamnade Bergsjon for att komma bort fran de stokiga vannerna sa fortsatte
buset i MoéIndal. Inga allvarliga grejer men Alis rastloshet och brist pd motivation for de
flesta amnena i skolan bidrog till att han borjade busa istallet for att vara helt fokuserad
pa skolan och ldxorna. Det var aldrig tal om att skolka, men nagra jatteinsatser rent

akademiskt blev inte gjorda i grundskolan.

Efter grundskolan valdes en teknisk linje som verkade vara bra men som han senare
hoppade av for att ldsa handel som kidndes mer ratt. Det var samma visa pa gymnasiet
som i grundskolan ddr han hade bast niarvaro, men han hatade fortfarande laxorna.

Trots detta gick han dnda ut med ett snittbetyg pa 15.

Ndgot som alltid funnits dar a andra sidan ar drivet att gora affarer. Ali borjade silja
grejer redan nar han var 15-16 ar gammal. Det var allt fran sparkcyklar till godis som
koptes in billigt och sdldes dyrare. Som 15-aring fick han dven sitt forsta jobb som
stadare. Det var ett sdsongsjobb till en borjan men gick daven over till ett extrajobb pa
helger. Sitt andra jobb som var pa en kladkedja fick han genom praktiken i gymnasiet
som senare ledde till en fast tjanst. Efter jobbet pa kladkedjan gick arbetslivet vidare till
ett matforetag. Detta var i 18-arsdldern dar han dven fick en fast tjdnst nar han var runt
20ar. Nar han fick fast tjanst hade han rad att kopa lagenhet och det var han forst med i
sin umgangeskrets. Det dr nagot som alltid drivit honom, att vara forst med grejer. Det
spelade ingen roll om det gallde att kdpa ldgenhet, ta korkort eller att ha en egen bil. Allt
har alltid varit en tavling i att vara forst och bast. Nar han var 22-23 ar sa slog
rastlosheten som funnits i honom hela livet in igen. Han hade gjort ett bra jobb pa Netto
och fatt erbjudande om befordran, men han kinde inte att det var tillrackligt bra 16n sa
han ville vidare. Han beslutade sig for att sdga upp sig och borja plugga. Han kdnde att
det var ndgot han beh6vde gora. Han har hela livet fatt hora hur viktigt det ar att sticka
ut och vara battre an sina svenska konkurrenter. Med utbildning skulle han sta sig val i

konkurrensen.

Han ville ldsa pa Civilekonomprogrammet for det kdndes intressant. Men innan han
skulle komma in dar behovde han ldsa upp sina betyg pa folkhogskolan och pa sa satt
komma in via den kvoten. Han gjorde det och blev antagen till ekonomiska studier i

Bords. Men dven har gjorde sig rastlosheten pamind och han hoppade av efter endast en
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termin. Det var dock inte helt bortkastat dd han vidgade sitt kontaktnat och tack vare sin
formaga att lamna avtryck larde han kidnna personer som han senare i livet skulle fa
nytta av. Han hittade en tvaarig utbildning med praktik som han trodde skulle passa
honom battre sd han hoppade pa en silj-/marknadsutbildning i Goteborg. Forsta
praktiken gjorde han visserligen i Stockholm dit han flyttade framst for flickvannens
skull. Han hade lite tur nar han fick sin praktikplats dd han Overtog den av en
klasskompis han lart kdnna som fatt en plats pa ett annat foretag. Ali kom in pa ett
biluthyrningsféretag. Han satt pa huvudkontoret i fem manader och gjorde en
marknadsundersokning till sin uppsats som han skrev under tiden. Han fick ingen fast
tjdnst pa foretaget efter praktiken eftersom de varslade i denna veva men de var néjda

med hans arbete dar sa de gav honom ett extrajobb under tiden han pluggade.

Nar det var dags for den andra praktikperioden hamnade han pa ett It-bolag som
arbetade med forsaljning via telefon. Han lyckades forhandla till sig bra formaner som
provision, 16n, busskort, lunch, dator och mobiltelefon at sig sjilv och sin kompis som
ocksa skulle borja praktisera dir. Aven hir blev Ali rastlos och efter bara en manad
avbrot de praktiken. Men de lyckades dnda ordna en deal dar foretaget skulle sédga till
skolan att de hade fullféljt sin praktik med ett gott resultat. Efter praktiken fick han sin
examen och fortsatte extrajobba pa biluthyrningsforetaget. Han sokte andra jobb under
tiden och fick flera erbjudanden men hans magkéansla var inte ratt sa han tackade nej till
allt. Han fick bland annat tva erbjudanden genom Erik som han larde kdnna under tiden
pa sdlj-/marknadsutbildning i Goteborg. Det var dven Erik som gav honom mojligheten
till att fa den forsta praktikplatsen. Erbjudanden var fér en tjanst som siljare i
Stockholm p& det relativt nystartade foretaget Publikationsforetaget AB. Aven hir sa
hans magkéansla at honom att det inte var ratt grej just nu och som alltid annars valde

han att lita pa den kanslan.

Han jobbade kvar pa biluthyrningsforetaget, men efter ett tag gjorde han slut med sin
flickvan och flyttade hem till Goteborg. Dar borjade han jobba for sin pappa som salde
vitvaror och han hjalpte honom att 6ka forsiljningen med 300 procent under de tva
manaderna han jobbade dar. Efter tva manader dar fick han ett samtal. Det var Erik som
aterigen ringde for att erbjuda honom ytterligare en tjanst pa Publikationsforetaget.

Men den har gangen var det pa det nystartade kontoret i Goteborg. Han kande till
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skillnad mot de andra gangerna att det var lage att ta tjdnsten. Han var redan hemma i
Goteborg och magkanslan gav klartecken. Han tackade ja till tjansten som nykundsaljare
och brann redan fran dag ett fér jobbet. Som vanligt nar Ali brinner for ndgot presterar
han bra resultat vilket han dven gjorde har. Men resultaten kom inte med en gang. |
borjan nadde han inte sin sdljbudget varken den forsta, andra eller tredje manaden. Han
borjade jobba 6ver och gora det dar lilla extra som kravdes for att nd upp till sin budget.
Han hatade att se sig sjdlv pa botten av saljlistorna och han ville bevisa bade for sig sjalv
men aven for medarbetarna att han var battre dn det han hade visat. Den fjarde
manaden, december, hade han en budget pa 135 000 kr. Han stdangde manaden med 385
000 kr. Det gjorde att han avancerade till en av de basta séljarna pa foretaget. Efter den
troga starten har han alltid natt budget och det ar han bara en av fa i foretaget som

lyckats med.

De kontakter och det natverk han byggde upp under sin forsta tid pa
Publikationsforetaget kdnner han att han an idag har nytta av niar han ska férnya
kontrakt med redan befintliga kunder. Han har fortfarande rekordet i den storsta
enskilda affaren i pengar och han blev utsedd till manadens séljare flera manader. Men
han ville mer och han berattade for sin chef att han ville bli befordrad. Det blev han nar
han i januari 2012 blev kontorschef i Goteborg. Han visade med bade resultat, driv och i
ord att han var redo for en ledarroll och sa blev det ocksa da en tjanst som kontorschef
dok upp och han fick jobbet. Att han var tydlig med att han inte bara ville ha personlig
framgdng utan dven sag till teamets basta var nagot som ocksa bidrog till att det var just
han som fick tjansten. Han gjorde ett bra forsta ar som chef bade vad det gillde den
ekonomiska biten med att halla budget samt hur han beharskade ledarrollen i teamet.
Han var valdigt driven och motiverad vilket har lett till att hans team 6kat omsattningen

tva arirad.

Det som enligt honom sjalv tagit honom dit han ar idag ar just hans driv och vilja att vara

bast, sen har han hittat ett jobb som han brinner for och da ger han alltid 100 procent.

Just att hitta ndgot man brinner for ser Ali som en nyckel for att lyckas. Innan han
hamnade pa Publikationsforetaget visste han inte exakt vad han ville arbeta med, men

han kidnde dnda nagonstans att silj passade honom. Det ar trots allt nagot han sysslat
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med hela livet podngterar han. “Alla dr vi sdljare, vi férsoker alltid évertyga ndgon annan
att byta till ndgot”. Hans mod att standigt ta sig an nya utmaningar och viljan att alltid
forsoka overtraffa sig sjdlv ar andra nycklar han namner. Han har alltid pressat sig sjalv

att prestera nar det handlat om grejer han brunnit for och tyckt varit intressant.

Som ledare tycker Ali att det dr viktigt att visa hur det ska ga till och han pratar om “Lead
by example”. Han menar pa att om du som ledare visar att du beharskar omradet sa
vaxer gruppens fortroende for dig och din genomslagskraft 6kar. Han tycker att
ledarskapserfarenhet ar ndgot som ar viktigt att ha eftersom om en ledare ar orutinerad
dyker en osdkerhet upp oftare. Den osdkerheten smittar av sig pa medarbetarna och kan
skada organisationen. Trots att Ali inte hade nagon erfarenhet av att vara chef sa tror
han att det dnda fungerade eftersom kontoret i Goteborg var sa pass nystartat att han
kunde forma det som han ville. Alla accepterade det eftersom de inte hade nagon
tidigare struktur att jamfora med men i en storre och mer etablerad organisation tror

han inte att det hade fungerat.

En ledare bor enligt Ali vara 6vertygande, ha en bra och tydlig kommunikation, ha
forstaelse for den enskilda individen, kunna individanpassa sitt ledarskap, forega med
gott exempel, hdlla det man lovar samt vara en forebild. Just att vara en forebild ar nagot
han tankt pa i sin egen situation. Han beskriver hur han alltid gar in i en chefsroll nar
han kommer till jobbet. “Medarbetarna ser upp till mig som chef och dd mdste jag leva
upp till deras férvintningar. Jag kan inte gd runt och bete mig som jag gor hemma med
polarna”. Aven om han inte hade ledarskapserfarenhet i form av tidigare chefsroller
kdnner han att hans roll som storebror till tva yngre broder har férberett honom for
rollen som ledare “Jag har ju tva yngre bréder som jag har guidat genom hela mitt liv, det

ar ocksd en ledarroll”,

Ndgot som har praglat Alis karriar ar framst hans driv vilket han aterkommer till flera
ganger under intervjun. Han beskriver sina visioner om framgang som nagot som hjalpt
till att halla drivet uppe. Drivet har hjalpt honom att gora det dar lilla extra for att na
framgangen han forestdllt sig att han ska uppna i sina visioner. Drivet ar helt enkelt

viljan att lyckas.
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Tavlingsinstinkten ar ocksa ndgot som alltid funnits hos honom. Nar det har gatt tungt sa
har han hittat tavlingen i det han haller pa med och pa sa satt gjort allt i hans makt for
att “vinna”. Som nar det gick tungt de forsta mdnaderna pa Publikationsforetaget och
han 1ag i botten pa foretagets séljarlista. Det hatade han och gjorde allt for att klattra pa

den.

Motivation eller som Ali sager “att brinna fér ndgot” ar aven det en essentiell kinsla for
att lyckas. I Alis fall har han presterat bra i allt han tagit sig an som han har brunnit for

och det tyder pa vikten av motivation.

Magkéanslan dr nagot han alltid har lyssnat pa och som har guidat honom dit han ar idag.
Det ar den kdnslan som har talat om fér honom nar det inte varit ratt grej just for honom
vid den specifika tiden. Det ar den som har styrt honom mot de grejer han brunnit fér

och bort fran de grejer han inte kdnt samma motivation for.

Kontaktnatet har banat vag for honom dnda sedan skolgangen dar han fick praktikplats
genom en van. Vikten av kontaktndtet var fortsatt till stor nytta nar han efter skolan gav
sig ut pa arbetsmarknaden dd han fick flera jobberbjudanden genom just gamla

kontakter.

Det viktigaste som han verkligen podngterar ar vikten av ett inre driv:

“Ndr jag anstdller letar jag efter ett driv hos individen, ett driv att ta sig framdt i livet.

Kunskapen kan jag ldra dig, men viljan mdste finnas ddr”.

Han beskriver hur han sjilv var nar han jobbade pa kladkedjan och var en av de basta
sdljarna i butiken “Ndr jag jobbade i affdr och en kund kom in och ville ha ndgot att ha pd
sig till en fest sd ville jag verkligen hjdlpa honom. Da gjorde jag alltid ett bra jobb ocksa”.
Att vara motiverad och entusiastisk ar ocksa nagot som Ali rankar hogt. Han véljer alltid
att anstdlla positiva manniskor “Du mdste vara en person som tdinker framdt, du far inte
vara en gndllig jédvel, du ska vara en som bidrar med energi pa kontoret. Du mdste vara

professionell, du mdste tdnka professionellt”. Han vill inte 6dsla tid och pengar pa
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personer som inte bidrar med energi till medarbetarna, sd den typen av manniskor

kommer han alltid att forsoka undvika.

Utover detta letar han efter ndgon som ar olik honom sjdlv nar han ska anstélla. Han ar
val medveten om sina brister fran utvarderingar och liknande han haft med sitt team
och han stravar alltid efter att komplettera gruppen med nagot han anser sig vara lite
samre pa. Det ar sd organisationer blir starkare, ndr man vager upp varandras brister

och kompletterar varandra pa ett bra sitt.

For att fa en befordran tror Ali det ar viktigt att tala om det for chefen och att visa att
man verkligen vill ha den hogre tjansten. Det ar daven viktigt att visa att man kan komma
med nya idéer och losningar pa problem eftersom det ar din roll som framtida ledare.
For att fa den dar befordran tror Ali att det grundlaggande ar att vdga dromma om nagot
battre och att ha visioner och mal i livet som bidrar till att halla uppe det inre drivet.
Man ska aldrig vara noéjd utan stindigt vilja klattra och alltid forsoka utvecklas,

“Fordndring dr det enda bestdende”.

For att han sjdlv ska ta nasta steg i karridren kdnner han att han vill hitta en ersattare
som kan fylla luckan han lamnar efter sig pa ett bra satt. Skulle han sjalv vilja sin
ersattare skulle det vara en person som har erfarenhet av att leda, en bakgrund med bra
resultat, ndgon med filosofin “Lead by example”, nagon som ser till gruppens basta och
aven kan fa med sig hela gruppen i samma riktning. Men det behover inte tvunget vara
den personen som natt de basta resultaten som per automatik ska fa tjansten eftersom

ledarskap ar sa mycket mer dn bara bra personliga resultat enligt Ali.
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4.3 Intervju med Samir

Samir ar 27ar gammal och arbetar som affirsomradeschef pa foretaget Plattform AB.
Foretaget arbetar pa uppdrag av en rad partnerbolag som diverse storre svenska
tidningar. Man tillhandahaller en teknisk plattform for respektive nattidnings jobb och
karriar sektion. Man erbjuder en tjdnst dar foretag lagger ut sina annonser infor
rekrytering och lasarna kan sedan enkelt tipsa om bra kandidater till dessa tjdnster. I ar

forvantas man omsatta ungefar 20 mkr och bolaget befinner sig i en stark expansiv fas.

Samir ar fodd i Iran men flydde i samband med Iran/Irak kriget 1986 med sin mamma
och storebror till Sverige dad han var 10 manader gammal. Han dr uppvuxen pa Hisingen
men flyttade med sin mamma, styvpappa och storebror till Johanneberg under

mellanstadiet. Samirs pappa lever dock kvar i Iran.

Som person beskriver Samir sig sjalv som hyperaktiv och har alltid varit det och han tror
sjalv utan att nagon diagnos ar stilld att detta beror pa nagon slags ADHD. Samir har
alltid varit extremt aktiv och i perioder har han utover skolan &dgnat sig at
idrottsaktiviteter, ibland fler varje dag. Det kunde vara fotboll, karate, innebandy,
basket, musiklektioner eller dans. Han har alltid gillat att prova nya saker och har insett
att alla dessa aktiviteter ligger till grund for det gedigna natverk han idag har. Sjalv
menar han att detta driv och denna gladje att alltid prova nya saker kommer fran hans
mamma som ocksa alltid varit valdigt aktiv. Hon har alltid haft manga bollar i luften och

drivit eget foretag sedan familjen kom till Sverige.

Som flykting och ny i ett land férklarar Samir att det finns en naturlig koppling till en
entreprenoriell ddra. Har man gjort den resan har man sannolikt en stark drivkraft och
vilja att hela tiden striva efter ndgot bittre. Aven hans mammas kidmparinsats att ta sig
fran fororten pa Hisingen till att flytta in till Johanneberg ser Samir som ett viktigt och
stort steg. Detta var inget han reflekterade O6ver da men har idag insett vilket

engagemang hans mamma hade som trots allt lyckades med detta.

Mellanstadiet tillbringades pa Johannebergsskolan och hogstadiet pa Burasskolan. Storst
fokus dgnade Samir at musik och speciellt hiphop. Han &lskade redan som ung att

upptrdada och att std i centrum. Han var med i talangtavlingar och alskade sina ”15
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minutes of fame”. Har lades grunden till Samirs stora natverk och han insag tidigt hur
viktigt det var att ha ett stort ndtverk for att nd sina mal. Vid den hér tiden rorde det sig
mycket om kontakter med musikjournalister, branschfolk och radiomanniskor for att fa

publicitet fér sin musik.

Nar det senare var dags att soka till gymnasiet gick Samir lite mot strommen. Istéllet for
att kolla vilken skola som erbjod studenterna en egen laptop eller vad kompisarna skulle
soka sa valde han en skola dar han sdg stora mojligheter att utvidga sitt natverk. Lotten
foll pa ett tekniskt gymnasie i Goteborg som till viss del dgs av en storre biltillverkare
och drivs ute i deras lokaler. Har sdg Samir att kopplingen till biltillverkaren kunde ge
honom fler kontakter och en fot in i naringslivet. Dessutom erbjod skolan praktik pa
sjalva foretaget samt att man laste i ett hogre tempo som gav en bredare och bittre

utbildning 4n vad manga andra skolar erbjod.

Aren pa gymnasiet satte stor prigel pd Samir och han beskriver hur man pa ett positivt
sdtt tvingades bli vuxen snabbt. Utdver att man var student var man aven anstalld hos
biltillverkaren och man fick ett eget anstdllningsnummer samt 16n fran skolan. Vid sidan
av skolan spelade Samir fotboll pa elitniva, holl fortfarande pa med musiken och var
valdig aktiv med annat. Han forklarar att ett gymnasieprogram med dubbelt sa hogt
tempo tillsammans med de 6vriga aktiviteterna inte skraimde honom. Han visste att hans
hoga aktivitetsniva skulle klara av uppgiften och trivas med den. Utéver detta startade
daven Samir sitt forsta egna bolag. Det var en enskild firma som dgnade sig at olika
evenemang, marknadsféringskampanjer samt allt fran sampling av produkter till att
anordna musiktavlingar. Men dven att hadlla i olika typer av fester at studenter och

foretag.

Samir berattar att han alltid sokt utlopp for sin energi vilket har visat sig genom hans
entreprendrskap i musikskapande, natverkande men dven annat. Till en bdrjan
beskriver Samir hur han natverkade bara for att han visste att man skulle gora det, men
egentligen inte varfor. Det ar forst pa senare ar han har forstatt varfor det ar bra med ett
stort natverk. Dels ska det vara givande for den du tar kontakt med men sjdlvklart dven

for din egen skull, bada ska fa en vinning i det.
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Foretagen han drivit genom dren var enligt honom sjalv inte extremt framgangsrika
aven om han lyckades med en hel del bra arrangemang av olika slag. Men det till trots

har det dnda bidragit till ett an mer utbrett nitverk.

Efter studenten kom Samir till en punkt nar han skulle férsoka identifiera sig sjdlv, nar
gloden till att driva eget var inte langre lika stor. Han drev vidare sitt foretag men insag
att man inte kan gora allt hela tiden utan ibland maste prioritera. Han arbetade under en
period efter gymnasiet pa olika stdllen som bland annat vaktare, fordonsmontér och
eventpersonal. Samir berattar att han alltid hade en h6g ambitionsniva men tillat sig
sjalv att ta nagra ar for att jobba lite, fortsitta med musiken, plugga upp sina
gymnasiebetyg och kunna ha fokus dar han for stunden ville ha det. Han visste att han en
dag skulle dtervanda till skolan men inte exakt nar och med vad men den dagen ville han
vara garderad och redo for att kunna soka in pa hogskolan. Han sokte till ett universitet i
Goteborg vid tva tillfallen innan han till slut blev antagen till fristdende kurser. Detta var
ett viktigt steg da och en fjader i hatten att han dntligen fick visa att han kunde komma in
pa en hogskola. Detta da bada foraldrarna saknade hogskoleutbildning och han berattar

att utbildning ar oerhort viktigt och fint inom kulturen han kommer ifran.

Studierna pa universitetet I0pte pa bra men Samir kdnde att han var tvungen att gora
nagot mer an att bara studera. En dag sadg han en annons pa skolan dar de sokte efter en
studentambassador sa han sokte jobbet och fick det. Detta gav utrymme till &nnu mer
natverkande da arbetet delvis gick ut pa att ta hand om olika evenemang med
gastforeldasare som besokte skolan. Det gav dven annu fler kontaktytor till att traffa

andra studenter och nyckelpersoner pa skolan.

Samirs hdga engagemang och hoga aktivitetsniva pa skolan gjorde att han kom i kontakt
med universitetets stundentkarsverksamhet. Helt plotsligt var det dags for val till de
olika posterna inom studentkdren som via fortroende viljs av medlemmar varje ar.
Samir insag att han kunde mycket av skolans verksamhet, dvs. hur de bearbetade
ndringslivet, arbetade med utbildningsfragor och utveckling. Erfarenhet kring
marknadsféring hade han sedan han holl pa med musiken och han visste hur man
paketerar nagot samt visar omgivningen vad man kan bidra med. Samir hade under sin

tid pa universitetet sett att just studentkdren inte var sarskilt duktiga pa att
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kommunicera till studenterna vad man egentligen gjorde. Detta blev ett naturligt satt for
honom att ga till val med just den nischen, hur man ska visa studenterna vad man gor
men dven ge studenterna fler mojligheter att komma i kontakt med naringslivet under
studietiden. Valet gick bra och Samir tog hem titeln som Karordférande med rekordhogt
deltagande. Stor del av framgangen berodde nog pa Samirs finess i att sta pa scen och

gora sin rost hord och allt detta tack vare tidigare erfarenheten fran musiken.

Aret som Karordforande var vildigt framgangsrikt. Bland annat lyfter Samir fram att
man fick femton olika artiklar i extern media som handlade om just studentkaren. Detta
gav Samir mojligheten till annu mer rampljus vilket var ett sitt att visa upp sig och
bygga vidare pa sitt natverk. Samir berdttar att vartenda utrymme han fatt att
kommunicera sig sjalv eller sitt resultat har han utnyttjat maximalt. Han berattar vardet
av detta da en enskild sekund kan vara avgorande i framtiden. Kanske inte just dar och
da men mdjligtvis i framtiden. Det kan t.ex. vara en person som far syn pa dig och fastnar

for vad du har att beratta.

Under aret var Samir involverad i nastan allt kdren gjorde, han satt i styrelsen for alla de
bolag man drev, han engagerade sig i olika foreningar, han startade foreningen
Entreprendrerna deltog i olika forum med néaringslivet och han gjorde egentligen allt

han kunde for att traffa ratt personer.

Tiden pa universitetet utnyttjades maximalt helt enkelt. Ett annat exempel ar att Samir
aldrig hade med sig en egen lunchldda till skolan. Istdllet sdg han till att ha sa gott som
alla luncher inplanerade med nagon han ville ldara kdnna eller ndgon han kunde ha nytta
av i framtiden. I efterhand berattar han att han verkligen inte hade rad med detta men

han valde dnda att prioritera detta framfor annat.

Genomgaende aterkommer Samir till sitt natverk och hur han arbetar med det, hur han
haller det aktivt och relevant, vidden av att kommunicera med sitt natverk, skicka mail
och fraga hur det gar men dven att uppdatera dem om vad han sjalv sysslar med. Sjalv
visste han inte vad detta natverk skulle leda till men han hade respekt for att det kunde

vara avgorande.
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Efter aret som Karordférande fick Samir dntligen nytta av sitt natverk da han fick i
uppdrag att skriva sin kandidatuppsats at biltillverkaren (som deldgde gymnasiet han
gick pd) marknadsavdelning. Uppsatsen ledde vidare till ett internship pa sex manader
hos foretaget. Under denna tid blev Samir klar med sin examen fran universitetet och
insag att han ville vidare fran biltillverkaren da det inte gav den energin eller den

aterkoppling han behdvde.

Aterigen belyser Samir vidden av sitt niatverk med ett exempel om d3 telefonen ringde
en dag. Det var ett upplysningsforetag som vill att han skall borja jobba dt dem och det
var en av Samirs alla vinner som da jobbade pa dar som hade rekommenderat honom.
Han boérjade omgdende jobba pa foretaget med stor framgang och blev snabbt en av
deras basta sdljare. Han hade jobbat dar i ungefar ett ar innan han blev kontaktad av
Anders Svensson, VD och dgare for Plattform AB. Samir hade lart kdnna Anders 6ver en
lunch under tiden pa universitetet. Lunchen var som Samir beskriver det inte avgérande
just dar och da men drygt ett ar senare valde Anders att kontakta Samir. Samir blev
erbjuden och tackade ja till jobbet som affirsomradeschef pa Plattform AB. Idag ar han
ansvarig for 20 sdljare, har personal-, resultat- och budgetansvar och ar ytterst ansvarig
for verksamheten. Han jobbar med forsdljning, utbildning, affarsutveckling, coaching,

uppf6ljning och aven strategiskt arbete.

Varje fredag har Samirs team personalmote dar medarbetarna berattar for varandra hur
veckan har varit. De redogor for det som varit bra men aven for det som varit mindre
bra och pa sa satt far alla en bild av hur kollegornas vecka har varit. Samir vill podngtera

vikten av att kommunicera sina framgangar och pa sa satt gora reklam for sig sjalv.

Han beréattar om Lisa som har gjort fantastiska resultat i foretaget men inte formedlat
sina bedrifter vidare till medarbetarna. Det har gjort att de inte ar medvetna om hur
viktig hon ar for foretaget. Samir pratade darfér med henne dagen innan ett vanligt
fredagsmote, beromde hennes arbete och forklarade hur viktig hon var for foretaget.
Han ville att hon skulle beratta exakt vad hon gjort under veckan pa det kommande
fredagsmotet. Att hon skulle beratta hur manga annonser hon publicerat, om projekt
hon styrt upp, hur manga missndjda kunder hon gjort ndjda, hur manga loggor hon

designat osv. Normalt sett brukade alla valdigt 6dmjukt bara siga att allt hade flutit pa
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som vanligt. Lisa gjorde som Samir bett henne och nar hon avslutade redovisningen av
sina imponerande resultat fick hon stdende ovationer av medarbetarna. Efter detta
markte Samir hur Lisa tillskrevs mer makt eftersom hon hade visat pa vilket mervarde
hon adderade till bolaget. Nasta vecka utvecklade hon sin presentation och tog med
material fran de senaste dagarna. Hon tog for sig och vaxte fram som en av bolagets
viktigaste personer. Vad Samir ville fa sagt med den har historien ar vikten av att vaga ta
plats. Vikten av att vdga kommunicera sina goda resultat nar man har gjort dem. Han
anser att manniskor overlag ar for daliga pa att gora det “vi har en kille hdr, Jonas som
tjidinar 120 000kr i mdnaden och det pratar han aldrig om. Dad tar jag upp det infor alla och
berdttar vad han tjdnar. Herregud, ndr man presterar bra och tjdnar bra s@ mdste man

vdga prata om det”.

Samir sjalv har alltid kommunicerat sina framgangar och det har gett honom mdjligheter
langre fram i karridren. Folk har hort talas om hans bedrifter och det har 6ppnat
mojligheter for honom senare i livet. Till exempel Anders Svensson som efter deras mote
fick upp intresset for Samir vilket senare ledde till en anstallning pa Plattform AB. Han
beskriver hur han, precis som i Lisas fall, blivit tillskriven mer makt ndr han har

kommunicerat sina framgangar.

Han glider in pa séljbranschens fordelar just nar det galler att kunna kommunicera sina
framgangar. Saljbranschen ar sa konkret och det ar valdigt enkelt att visa exakt hur
mycket du har salt for och darfor ar det en bransch som ar valdigt mojlig att gora
raketkarridr i. Forsaljning ar ndgot som finns éverallt i samhallet och det ar nagot alla

foretag gor pa ett eller annat satt.

Samir kommer in pa sin ledarstil och sdger att den till viss del ar ganska kontroversiell.
Han kan utan problem ge ndgon en avhyvling infér 6évriga gruppen men han kan lika
garna ge en hyllning for ett val utfort arbete. Han tror att hans ledarstil ar uppskattad i
gruppen eftersom han ar sa pass rak och arlig. Trots att han ar klar med hur han ar som
person och ledare nu har hans identitet forandrats med tiden. Han har blivit mer lugn,
sjalvsaker och har slutat satta orimlig press pa sig sjalv. Han kdnner inte att han behover
jaga framgang och resultat pa samma sitt som han gjort tidigare. Det ar till stor del pa

grund av att han bevisat bade for sig sjalv och for andra att han duger upprepade ganger.
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Han ar nu sdker pa att han har de egenskaper och kvalitéer en framtida arbetsgivare
soker. Trots att han har en bra position, status och 16n podngterar han att han inte pa

nagot satt ar “matt” men han har lugnat ner stressen mot sig sjalv.

Hade han fatt gora nagot annorlunda i sin karriar hade det varit att ta in en mentor
tidigare. Nagon som kunde ha hjalpt till att gallra och prioritera bort onddiga och
meningslosa uppdrag han tog pa sig. Han borde haft mer respekt for manniskor som
gjort “resan” och satt sig ner med dem och bollat idéer med en sddan person tidigare i

livet.

Det som har 6ppnat dorrar och gett Samir mojligheter att klattra karridrstegen sa pass
fort som han har gjort ar bland annat hans formaga att natverka. Hans kontaktnat har
gett honom ingdngar lite overallt och det har varit en nyckel till att han fatt de

jobberbjudanden han fatt.

Drivet dr ocksd nagot som paverkat hans karriar pa ett positivt satt. Han har alltid lagt
ner det dar lilla extra och tagit sig an de extra uppdrag som kravts for att krydda sitt CV
med erfarenhet osv.

Mentorn han fick relativt nyligen ar ocksa nagot som har haft en valdigt positiv inverkan
pa hans karridr. Han beskriver hur viktigt det ar att ha ndgon som kan hjilpa en att
gallra och leda in en pa ratt uppdrag. Att ha en person med erfarenhet som vet vad den

pratar om, en slags inspirationskalla att respektera ar jatteviktigt.

Att gora resultat ar aven det grundlaggande for att ta sig fram i karridren. Da har man
nagot konkret som man kan visa upp for chefen eller den potentiella arbetsgivaren som
bekraftar att man faktiskt ar duktig pa det man gor. Det kan dven vara enklare att
befordra en person som uppvisat goda resultat da det ar enklare som chef att motivera

befordran, bade for sig sjalv men dven de andra anstallda.

Har du gjort bra ifran dig ar det extremt viktigt att kommunicera dina resultat till
omvarlden. Det giller bade de inom organisationen for att de ska veta ditt virde som
medarbetare, men dven till personer utanfor organisationen. Man vet aldrig nar man kan

fa nytta av att nagon vet att du ar duktig pa det du gér. Man kan ndmna sina resultat for
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nagon som kdnner ndgon som ska anstdlla en person med just de kvalitéer man har. Det
ar sa mojligheter kan dyka upp fran tomma intet.

Samir ser vissa saker som viktigare dn andra for att nd framgang och da ndmner han att
man maste vara malmedveten, ha ett inre driv och aldrig lata sig bli ndjd. Férdelarna
med detta ar att man alltid stravar efter en battre prestation men samtidigt ar det
pafrestande for omgivningen “jag har kanske inte alltid varit sa Idtt att leva och umgds
med eftersom jag alltid tdnker pd hur jag ska lyckas”. Att uppna bra resultat i karridren ar
sjalvklart viktigt men det dr ndstan dnnu viktigare att kommunicera sina resultat sa att
folk blir medvetna om hur duktig man ar “det gdller att ta varje chans man kan

kommunicera sina resultat, det kan rdcka med tvd minuter i veckan. Se pd Lisa”.

Nar Samir anstaller sa letar han efter manniskor som ger positiv energi, inga som slukar
energi fran gruppen. Erfarenhet av forsdljning, vinnarmentalitet, personer som gillar att
std i rampljuset och skryta om sina framgangar och dven ndgon med erfarenhet fran
elitidrott. Med ndgon som har erfarenhet fran elitidrott vet man att man far in en person
som ar van vid att tavla och att alltid prestera. Man behover dven se presentabel ut da
man har mycket kundkontakt. Daremot vager inte utbildning lika hogt da den bade kan

sdga mycket, men dven sa lite. Erfarenhet och tidigare resultat vager tyngre.

Just resultat dr nagot Samir lagger vikten vid ndr han ska befordra nagon inom
organisationen. Han berattar om Jonas som har varit pad foretaget i 6ar och dragit in 6
miljoner per ar pd egen hand. Han ar en forebild for de andra sdljarna och har tillskrivits
en informell makt. Den naturliga féljden av hans resultat men dven av kunskapen och
erfarenheten han visade blev en befordran. Befordran bestar till storsta del av att man
som sdljare far fler kunder och ett bredare natverk att jobba med vilket formodligen
leder till en hogre provision och 16n. Sa befordran pa det har sattet anvander Samir som

en slags beldning for val utfort arbete.
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4.4 Intervju med Niklas
Niklas ar 29 ar gammal och jobbar som forsaljningschef pa Bildistributoren AB som

tillhér en storre koncern. 2009 beslutade koncernen sig for att ta in ett nytt marke
utover det franska marke de redan hade och Niklas fick chansen att starta upp
forsaljningen av ett japanskt marke. Det har han sysslat med fram till fér tva veckor
sedan da de tog in ett tyskt marke som har blivit hans nya ansvarsomrade. Han ar

ansvarig for bade ny- och begagnatforsaljningen.

Han hade inga tankar som ung pa att hamna i bilbranschen och under gymnasiet laste
han bygg och anldaggning. Det gav honom en snickarutbildning och det var dven det han
borjade jobba med efter gymnasiet. Efter en kort tid som snickare gjorde han lumpen
och i samband med att han blev klar med den kontaktade han Uddevalla Bil AB som
salde nya bilar av en japansk modell i just Uddevalla. Han behovde ett jobb och kdnde via
familjen dgaren till foretaget sa han horde av sig och kollade om de hade ndgon ledig
tjanst. Det hade de inte men tack vare att de kdnde varandra fick Niklas dnda borja
arbeta ddr som séljare. Hans forsta jobb i bilbranschen var nyttigt for honom och han
larde sig att jobba hart. Han hade valdigt varierande arbetsuppgifter som rorde allt fran
att sdlja bilar till att betala ut 16ner och att stada toaletterna. Det tanket han fick dar om

hart och prestigeldst arbete ar nagot han dn idag forsoker lara ut.

Efter 2,5ar fick han ett erbjudande om att komma till en bilférsaljare pa Hisingen for att
sdlja franska bilar. Frank som stod for rekryteringen kdnde till honom eftersom att det
ar just Niklas pappa som ager foretaget i Hisingen. Med Frank som chef jobbade Niklas
som sdljare pd Hisingen i ungefar tvd ar och den stora skillnaden jamfoért med i
Uddevalla var att detta var en mycket storre organisation. I Uddevalla hade han jobbat
tatt med dgaren medan det pa det nya foretaget helt enkelt var mycket storre. I samband
med en renovering pad foretaget sa bestimde bolaget sig for att starta en
begagnatavdelning. Det skulle vara en inomhusanlaggning dar man under aret hade som
mal att sdlja minst 500 bilar och en ny tjanst som ansvarig for avdelningen togs fram.
Foretaget sokte efter att tillsatta den internt och Niklas bestamde sig for att soka den.
Han fick tjansten och chansen att dra igang en helt ny avdelning. Han kiande att det var
en perfekt tjanst for honom just da eftersom han fick mojlighet att lara sig

begagnatmarknaden vilket i sin tur ar perfekt nar man vill fa koll pa hur bilférsaljning
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fungerar. “Det dr den pldnbok man har att jobba med, det dr ddr man ldgger in sina
pengar, man har inte dem pd banken.” Foretaget sokte ndgon de kunde lita pd som
verkligen ville foretagets basta och dar passade Niklas in perfekt “Det dr viktigt att
foretaget har ndgon man tror pd som dr lojal, som dr ansvarig for allt det, ndgon som inte

dker hem med pldnboken”.

Nagot han tror spelade in nar han fick tjansten var att han som saljare alltid var bra pa
att skapa relationer till kunderna sa att de ville komma tillbaka. Till skillnad fran en sa
kallad kvantitetssaljare som bara ville sdlja sa manga bilar som méjligt sa hade Niklas ett
annat tank. Han var man om att bygga en god relation till kunden och tianka langsiktigt
for foretagets basta. Det skulle fa kunden att vilja komma tillbaka och dven sprida ett
gott ord om foretaget. Sen var han dven valdigt bra pa att satta ratt priser pa bilar samt
lyckas ta bra betalat for varje bil, tillval och reparation de hade att erbjuda kunderna.
“Ska man sdlja 500 bilar per dr gér varje tusenlapp stor skillnad, det blir ganska mycket i
slutdndan”. Han hade helt enkelt en kostnadsmedvetenhet som gynnade foretaget och

det sag hans chef.

2009 fick han en forfragan om att ansvara for uppstarten av ett nytt marke som
koncernen valt att ta in. Det var lagkonjunktur och ledningen valde mellan att avveckla
samt sdga upp tio personer eller att investera och hitta en ny inkomstkalla. Det blev det
sistndmnda och man beslutade sig for att borja silja japanska bilar i Frélunda med
Niklas som “kapten for skutan”. Han vet inte riktigt varfor de ville ha just honom men
han spekulerar i att det berodde pa att han ar lojal. Han gar att lita pa och det var nog
avgorande da de skulle ta in ett helt nytt marke och forsaljningen skulle ske i en annan
lokal. Han ar dven ett bra ansikte utdt och ndgon som foretaget kdanner trygghet i att ha
som representant gentemot kunderna. Nagot som han ocksd tror spelade roll var
drivkraften och viljan att alltid gora bra ifran sig. Han stéller alltid upp om det behovs
och gnéller inte for minsta lilla. Bolaget hade budgeterat en forlust de forsta tre aren och
man holl den budgeten. Det fjarde aret forvantades Bildistributoren AB std pa egna
fotter och ga runt utan bidrag fran koncernen. Det lyckades man med under Niklas
ledning och ar idag den enskilt storsta aterforsiljaren volymmassigt av ett specifikt
japanskt marke. Under den perioden hade det japanska market problem

maknadsandelsmassigt men man klarade dnda budgeten och har genom aren fatt in flera
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aterkommande kunder till bade verkstaden och bilhallen. Personalen har vaxt fran nio

till sexton personer fran starten i den nya byggnaden.

[ skrivande stund fasas Niklas in sin nya position som forsaljningschef for det tyska
market pa Bildistributoren. Ett beslut om att ta in ytterligare ett nytt marke fattades och
ledningen kdnde att Niklas var ratt man for jobbet da han hade erfarenhet fran hur det
gick till nar det japanska market togs in. Det dr i stort sett exakt samma utgangsldage som

nadr man valde att ta in det sa han kdnner sig bekvam aven i sin nya roll.

For att ta ndsta steg i karridren som forst och framst ar en VD position inom bolaget sa
kdnner han att han behéver utveckla sina kunskaper inom ekonomi. Han kan mycket val
behova satta sig i skolbanken igen for att skaffa sig en utbildning. Men han hoppas att
han kan uppna en position som VD utan att gora det da han kdnner att han har manga

egenskaper som kan ta honom dit utan en utbildning.

Niklas beskriver sig sjdlv som en duktig ledare dar hans styrka ar att bygga lag och hitta
individer som kompletterar varandra. Att hitta personer som passar in i gruppen och att
kunna driva dem till bra resultat behédrskar han ocksa. Andra kvaliteter han har ar att
han kanner till branschen, han kan sélja bil och han ser alltid till bolagets basta. Att han
inte har skaffat en utbildning dn ser han inte som ett misstag “jag tror det dr Idttare att
utvecklas och kldttra inom ett foretag om man har en utbildning, men det dr svdrare att fd
in en fot pd ett féretag om man har studerat for ldnge. For i bilbranschen vill man ha in
unga och hungriga mdnniskor”. Det viktigaste om man ska ta nasta steg ar enligt Niklas
att vaga ta just steget “Det dr viktigt att vdga ta chanser dven ifall man dr rddd att
misslyckas. Det kommer alltid att komma chanser, det gdller bara att vdga ta dem, annars
riskerar man att std kvar och stampa pd samma position hela karridren”. Det ar nagot han
anser att han gjort bra. Han har fatt flera chanser att starta upp nya avdelningar och han
har vagat ta dem. Han har sett det som en utmaning att starta fran noll och utmaningar
ar nagot han alltid brunnit for. Det ar det som har gjort att han blivit bra pa att hantera
dem, att han gillat dem. Han skulle inte kinna samma driv om han fatt ta 6ver nagot som

redan var etablerat och inte under utveckling och da hade inte heller resultaten kommit.
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“Att se hur ldngt skutan kan gd med mig som kapten driver verkligen mig. Att inte fd
utveckla ndgot brinner jag inte for och dd hade jag inte lagt ner den ddr lilla extra kraften

och tiden det krdvs for att lyckas”.

Nagot som varit viktigt for att Niklas tagit sig fram i sin karridr ar hans driv att lyckas.
Han beskriver att han alltid gjort vad som kravs for att lyckas oavsett vad det inneburit.
Det spelar ingen roll om det varit att stada toaletterna eller vattna blommorna, om han
sag att det kunde gynna honom att géra de sakerna dar och da sa gjorde han dem. For att
behdlla drivet har Niklas anvint realistiska mal som en drivkraft men dven som

motivation for att orka arbeta hart.

Vinnarinstinkten. Hur han i varje situation velat “vinna”. Det kan ha handlat om att silja
en bil eller att satta det perfekta priset pa en begagnad bil. Det spelar ingen roll vad han

stdllts infor, han har alltid velat prestera béttre dn alla andra.

Kontaktnatet. Det var kontakter som gav honom hans forsta jobb i bilbranschen och
aven det andra. Det var hans kontakter som gav honom en fot in i branschen. Det var
hans kontakter som gav honom en chans att visa vad han gick for nar det egentligen inte

fanns ndgot som talade for att han skulle gora ett battre jobb dn ndgon annan.

Modet. Att han vagade ta de chanser som dok upp langs vagen. Det fanns inga garantier
for att de avdelningar han startade skulle lyckas, snarare tvartom. Men han vagade dnda

ta chansen i en utsatt chefsposition vilket 16nade sig.

Mentorer. Att han hade nagon som bekraftade honom och talade om fér honom att han
hade gjort ratt val var valdigt viktigt for hans sjalvfortroende och kansla infor

kommande val. Det var ndgot som hjalpte till att behdlla modet att vaga ta nya chanser.

Den sociala kompetensen. Hur han har kunnat bedéma och bemdta flera olika
personligheter har hjalpt honom enormt mycket inom saljyrket. Att veta hur man ska
bete sig i varje situation kan vara avgoérande for om man ska lyckas eller inte och det

kraver hog social kompetens vilket Niklas har.
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Innan Niklas anstaller ndgon gor han alltid en behovsanalys dar det framgar exakt vad
man soker for person till just den tjdnst man tittar pa. Han tittar pa vilken roll personen
ska ha i bolaget men dven vilken roll den ska ha i det team den kommer arbeta i. Det ar
viktigt att man far in en person som kompletterar det redan befintliga teamet samt en
person som kan fora sig och har en god social kompetens. Eftersom man kommer ha
kundkontakt ar det viktigt med en person som har just god social kompetens. Lonen
inom séljyrket avgors till stor del av sdljaren sjdlv da en vasentlig del ar provisionslon.
Darfor ar det viktigt att ha en tavlingsinstinkt att alltid vilja sdlja mest. Man maste ocksa

vara driven samt ha en vision att utvecklas och aldrig noja sig.

For att han ska befordra eller anstdlla ndgon till en chefsposition tianker han pa nagra
saker utover det han redan ndmnt. Han gjorde faktiskt detta precis da han hade fatt i
uppdrag att hitta en person som skulle ta hans gamla roll som forsaljningschef for det
japanska market pa bolaget nar han fick ansvar for det tyska. D3 letade han efter nagon
som var lik honom i personlighet. D.v.s. ndgon med drivkraft, erfarenhet fran
bilbranschen, som dr 6dmjuk mot personalen och inte skulle rasera lagbygget han byggt
upp. Men dven en person som har andra erfarenheter dn Niklas sjilv, som skulle kunna
komma med nya idéer och komplettera teamet pa ett bra satt. De hittade en person som
uppfyllde alla kriterier och Niklas kunde ga vidare till sin nuvarande tjanst som ansvarig

for forsaljningen av det tyska market.
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4.5 Sammanfattning av empiri
Denna sammanfattning fdrskar upp bilden av vdra respondenters historier samtidigt som

den betonar dterkommande inslag frdn intervjuerna.

Olof berattar i intervjun hur han startat upp ett flertal féretag som han dven drivit
framgangsrikt. Han studerade innan han valde att helt fokusera pa foretagandet. Han har
varit i olika branscher bade som anstilld men dven med sina uppstartade foretag. I
dagslaget befinner han sig i tryckbranschen och betonar vikten av att “brinna” for det

man gor samt vikten av att vara driven for att lyckas.

Ali har sedan barndomen haft ett driv att gora affarer, vilket han fortfarande har. Han
har alltid lyssnat pd sin magkansla och aldrig tagit ett jobb som han inte kant sig
motiverad att ta. Nar han forst kom till Publikationsféretaget AB la han stor vikt vid att
gora bra resultat vilket han lyckades med och kunde efter en tid avancera till

kontorschef.

Samir har alltid haft manga bollar i luften som varit allt fran musik till studier. Han har
sedan lang tid tillbaka haft ett stort fokus pa att utoka sitt ndtverk. Han betonar vikten av
att kommunicera sina goda resultat nar man val gjort dem. Just nu &r han
affairsomradeschef pa Plattform AB dar han med stort driv arbetar for att hela tiden gora

bra resultat.

Niklas fick sitt forsta jobb i bilbranschen tack vare sitt ndtverk och pa den vagen har det
rullat pd. Han beskriver hur han alltid jobbat hdrt och prestigeldst vilket han ansett
gynnat honom. Han tror att hans satt att alltid “ge allt” samt stdlla upp for foretaget i alla
lagen har gynnat honom vid befordringar. Att gora goda resultat vilket han gjort har

hjalpt honom att avancera i karriaren.
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5. ANALYS

Detta kapitel avser att analysera det empiriska materialet i form av intervjuer mot den
aktuella teoretiska referensramen. Innehdllet kommer att disponeras likt teorikapitlet och

rubrikerna kommer sdledes vara dterkommande.

5.1 Identitetsskapande
Respondenterna har i samtliga fall redogjort for hur deras uppvixt samt vag till

nuvarande position sett ut. Deras vagar ar olika pa manga satt, men detta till trots finns
manga likheter. Ett satt att forstd vad som kravs for att nd en ledande position ar att
fokusera pa individens olika egenskaper. Egenskaper som personlighetsdrag, formagor
och attribut kan enligt Potter och Wetherell (1987) vara ytligt eller djupt rotade och ar
antingen medfodda eller inldarda under uppfostran. Ett annat synsatt ar att man iklar sig
olika roller som ar anpassade efter situationen. De menar att manniskor stravar efter att

upptrdada som det som anses normalt och saledes spela en roll for att passa in.

Under intervjun med Olof beskriver han hur han under hela sin uppvaxt varit oerhort
aktiv, driven samt att han alltid varit en vinnarskalle och stravat efter att bli battre.
Dessa egenskaper beskriver Olof indirekt som nyckeln till det han idag uppnatt. Precis
enligt Potters och Wetherells (1987) teori om identitetsskapande kan egenskaper
betraktas som medfédda. Det finns flera exempel i Olofs liv som gar att forstd utifran
denna teori och framtradande i beskrivningen ar det driv han beskriver sig alltid haft. I
samband med arbetet kring arbetsmarknadsdagarna i Jonkoping sag vi ett tydligt
exempel pa ett detta driv da Olof sjalv gjorde slag i saken och faktiskt startade ett
foretag. Detta for att dels utvecklas personligen, men dven i stravan efter att gora arbetet
for arbetsmarknadsdagarna lattare. Detta understryks dven av Olofs barndom da han i
sitt idrottande beskriver hur han hela tiden kdmpade for att bli snabbare och prestera
battre resultat. Detta dr genomgaende i Olofs beskrivning av sitt foretagande an idag,

dvs. stravan efter att hela tiden bli battre och att gora saker battre dan foregdende gang.

Analysen av Alis berittelse vittnar om en rad egenskaper som varit viktiga for hans
karriar som ocksa kan tolkas som rotade fran tidig alder. Bland annat finns exempel pa
hans intresse och driv for att gora affarer dd han redan som 15-aring kopte och salde

prylar fér att tjina pengar. Aven under perioden d& Ali hjilpte sin pappa med hans
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verksamhet finns exempel pa hur hans affirsmannaskap och kansla for affarer kom till
val till hands. Denna formaga speglar dven Alis fantastiska resultat dar han jobbar idag.
Tavlingsinstinkten dr ndgot som varit genomgadende i Alis liv dar allt fran viljan att visa
vannerna att han kunde fa en roll i tv-serien till att han avskyr att se sitt namn pa botten
av forsaljningstavlan. Intervjun visar ocksa att Ali gar in i en viss roll dar han beskriver
hur han pa jobbet tar sig an en roll for att leva upp till medarbetarnas férvantningar.
“Medarbetarna ser upp till mig som chef och dd mdste jag leva upp till deras
forvdntningar. Jag kan inte gad runt och bete mig som jag gor hemma med polarna”. Vilket
gar att analysera utifran Potter och Wetherells (1997) teori om hur manniskan betér sig

for att passa in i olika situationer.

En tolkning i Samirs karriar ar att vissa egenskaper varit viktiga redan tidigt i livet. Det
som har varit viktigast i Samirs karriar ar hans energi kombinerat med ett brett natverk
och ett stort driv. Han fick under uppvaxten utlopp for sin energi genom bland annat en
mangd idrottsliga aktiviteter. Dessa aktiviteter har till viss del bidragit till det gedigna
natverk Samir har idag som i sin tur har hjalpt honom vidare i karridren. Analysen visar
aven att han under gymnasiet likt Potter och Wetherells (1987) teori om roller, pa ett
positivt sitt pressats att bete sig och agera som en vuxen da han plotsligt befann sig i
ndringslivet hos den storre biltillverkaren. Han ikladde sig en roll och det ar ndgot Samir
sjalv anser ha hjadlpt honom senare i livet. Det driv Samir har kan ses som en férldngning
av den energi, vilja att lyckas och hans stravan efter att hela tiden forsoka bli battre.
Detta har under hans Kkarridr visat sig i badde idrottsliga prestationer och mer
karridrinriktade prestationer likt de olika typerna av foretag han genom aren har drivit.
“lag har kanske inte alltid varit sd Idtt att leva och umgds med eftersom jag alltid tinker

pd hur jag ska lyckas”.

Det i Niklas identitet som enligt analysen kan tolkas som extra viktigt for hans
karridrframsteg ar hans instillning att ge allt samt att hart jobb alltid I6nar sig. Redan
nar han kom till Uddevalla Bil AB hade han den instillningen men han utvecklade ocksa
den dar vilket var viktigt for att han skulle kunna ta nista steg i karridren. Aven den
sociala kompetensen och att kunna ldsa av manniskor har hjalpt honom enormt, dels

pga. den karridr han valt men dven eftersom det ar en viktig allman kunskap. Dessa
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huvudegenskaper som burit honom genom karridren har varit medfédda eller inlarda

egenskaper, alltsa inga roller han tagit i samband med olika jobb.

5.2 Motivation
[ analysen for hur man tar sig fram i karridren sa framkommer det att ett av de uppfyllda

kriterierna handlar om motivation. Utan motivationen kommer man inte géra mer an
vad som kravs och man kommer antagligen inte att kldttra i samma takt som om man
hade varit motiverad. Herzbergs teori om tillfredstdllelse pa jobbet beskriver vilka
faktorer som padverkar just motivationen. Det finns hygienfaktorer som paverkar hur
missndjd man ar pa jobbet och det finns motivationsfaktorer som paverkar hur

tillfredstdlld man ar pa jobbet (Herzberg, 1993).

Det som enligt analysen haller Olofs motivation pa topp forutom att hygienfaktorerna ar
tillfredstdllda ar en rad olika motivationsfaktorer. Eftersom han ager foretaget han
arbetar pa har han valdigt mycket att siaga till om da det ar han som styr stéllet. Han har
redan natt sa hogt han kan inom foretaget i och med att han ar VD och ager det, sa hans
befordransméjligheter existerar inte. Men han har mojlighet att kopa nya féretag och det
kan man se som en form av befordran. Det innefattar aven ansvaret han har som agare
och chef over ett flertal personer. [ takt med att foretaget vaxer under hans ledning och
han uppndr saker i sin karriar far han mer och mer erkdnnande vilket ocksa bidrar till att
oka motivationen. Olof har dven mojligheter till personlig utveckling genom att sjilv vilja
vilken vag foretaget ska gd. Han motiveras att utveckla nya fardigheter beroende pa

vilken vag han valjer for foretaget.

Analysen visar att aven Ali far sina motivationsfaktorer tillfredstillda. Han har klattrat
inom organisationen och han har fortfarande befordransmdjligheter som haller honom
motiverad eftersom han kan fa ytterligare regioner att styra éver. Under Alis ledning har
kontoret han ar ansvarig for vuxit och att se férbdttringen dr nagot som verkligen
motiverar honom till att jobba hardare. P4 Publikationsforetaget AB finns en filosofi att
utveckla de anstéllda sa att de kan gora ett annu battre jobb och pa sa sitt finns det alltid

utrymme for personlig utveckling.
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Samirs storsta motivation ar enligt analysen de resultat han uppndtt samt resultaten
han kommer att uppnd. Inom saljyrket ar resultat det man mater och det fina med
sdljresultat ar att de ar sa konkreta och enkla att mata. Det gor att Samir vet att han
kommer fa ett erkdnnande om han ndar bra resultat vilket ar ytterligare en
motivationsfaktor. Med bra resultat kommer ofta en befordran inom saljyrket. Befordran
kan bestd av att man blir tilldelad fler kunder eller far ett stérre ansvar vilket Samir
stravar efter. | takt med att ansvar och bra resultat vixer sa starks Cv:t och det banar vag
for annu storre uppdrag i framtiden, vilket ger en kédnsla av mdjlighet till personlig

utveckling.

Niklas har precis blivit befordrad och det ar en mojlighet som hela tiden finns dar. Han
berattade att han stravar efter en VD position inom foretaget vilket han sa kdndes fullt
mojligt att uppna. Just att uppnd bra resultat ar ndgot han hela tiden jobbar med och
aven nagot han hela tiden lyckas med. Att se ett bra manads- eller drsresultat som han
har stor del i &r nagot som bade motiverar och ger erkdnnande i foretaget. “Att se hur
ldngt skutan kan gd med mig som kapten driver verkligen mig. Att inte fa utveckla ndgot
brinner jag inte fér och dd hade jag inte lagt ner den ddr lilla extra kraften och tiden det
krdvs for att lyckas”. Som chef har han ett ansvar som han trivs mycket med da han gillar
att ha kontroll pa saker runt omKkring sig. Han kidnner att foretaget stottar honom i
stravan efter personlig utveckling. Han namnde att han kan tvingas utbilda sig for att fa

den dar positionen som VD och foretaget verkade std bakom honom i den tanken.

5.3 Sjalvforverkligande
Vart empiriska material ger en enhallig bild av att samtliga respondenter befinner sig pa

det femte och sista steget i behovstrappan som Maslow (1943) Kkallar
sjalvforverkligande. Respondenterna har uppfyllt behoven som ar fysiologiska. De
kanner trygghet och stabilitet i vardagen, de kidnner gemenskap pa ett eller annat satt

och de praglas av en god sjalvkansla. (Maslow 1943)

Det som gor Maslows teori relevant i sammanhanget ar att detta ger en forklaring till
varfor vara respondenter, som i grunden har vad som kan anses ett bra liv, &nda ar
motiverade att fortsatta kdmpa for att gora karridr. Trots att tvd av respondenterna

flydde sina hemldnder i ung alder pga. krig och oroligheter kan vi dnda konstatera att
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alla fyra faktiskt haft ett forhallandevis bra liv efter tonaren. De har uppnatt det som
man enligt Maslow ska uppnad innan man nar sjalvforverkligandefasen. Nar man uppnatt
det fjarde steget infinner sig en missndjdhet eller rastloshet kring ens situation. Det ar
denna rastloshet som gor att manniskan stravar efter att t.ex. gora karriar (Maslow
1943). Detta kan yttra sig pa olika satt hos olika manniskor, men genomgaende bland
respondenterna har det indirekt yttrat sig i en stravan efter att gora karriar. Man kan
analysera alla fyra med hjalp av denna teori och utifran den analysen kan man forsta det
som att samtliga har uppnatt det fjarde och nast sista steget vid olika tidpunkter i sina
liv och det ar vid denna punkt startskottet i vara respondenters stravan efter

sjalvforverkligande gar.

Det ar svart och inte speciellt relevant att konstatera exakt nar respektive respondent
uppnddde det fjarde och nist sista steget. Det viktiga ar att vi kan konstatera att
Maslows teori om motivation forklarar varfér vara respondenter fortsatt kimpa och
strava efter de positioner de idag har. Respondenterna beskriver sjdlva i vissa fall
ordagrant att motivation har varit viktigt for dem medan andra for ett resonemang kring

motivation och beskriver vidden av det i just deras karriar.

Vi ser dven ett monster i svaren pa vara intervjufragor kring hur respondenterna ser pa
befordran. Dar lyfts vidden av att vara motiverad i sin tjanst fram som en av de
viktigaste punkterna for att bli befordrad av samtliga respondenter. “Ndr jag anstdller
letar jag efter ett driv hos individen, ett driv att ta sig framdt i livet. Kunskapen kan jag

ldra dig, men viljan madste finnas ddr”- Ali.

5.4 Natverk
Att ha ett natverk som kan hjalpa en i karridren ar av stor vikt har vi kunnat konstatera.

Uzzi och Dunlap betonar vikten av ett natverk samt beskriver hur man gar tillviga for att
skapa sig ett effektivt och relevant sidant. Samtliga intervjuobjekt har haft nytta av sina
natverk i olika grad och darfor gar det att dra slutsatsen att det dr en av de mer

relevanta faktorer som har paverkan pa karriarframgang.
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Analysen visar att forsta gangen Olof utnyttjade sitt natverk i affirssammanhang var nar
han tillsammans med en klasskamrat startade ett UF-foretag som salde skidlas. Hade
han beslutat sig for att gora det pd egen hand ar det inte troligt att det hade blivit ett lika
framgangsrikt foretag. Olofs ndsta jobb som var pa bilféretaget fick han via kontakter
han skapat sig under praktiken i skolan. Fran bilféretaget gick han sedan vidare till
teknikforetaget. Ett jobb han kom i kontakt med redan som ung, dd han via sin pappa
(som jobbade dir) fick ett sommarjobb som vaktmaistare. Aven om han inte skulle jobba
dar som vaktmastare nu hade han skapat sig kontakter pa foretaget tidigare i livet trots

att det var en “lagre” tjanst han hade da.

Nar han senare i livet fick ansvar for marknadsforingen av arbetsmarknadsmassan pa
hogskolan i Jonkoping kom han i kontakt med folk inom tryckbranschen. Han sag en vag
in i just den branschen vilket ledde till att han startade ett tryckforetag med en
nuvarande klasskamrat och borjade sédlja trycksaker at skolan. Han hade sedan tidigare
god kontakt med skolan i och med jobbet med arbetsmarknadsmassan. Olof startade
sedan en egen firma som jobbade med konsulttjanster och hans forsta uppdrag var at
teknikforetaget han tidigare jobbat pa som han fick tack vare kontakten med sin gamla
chef dar. Efter ett tag som konsult startade han Olof AB med sin gamla partner fran
skidlasen som dock koptes ut efter ett tag. Olof fick senare mojligheten att expandera
foretaget genom att ta over personal fran en leverantér han lart kdnna tidigare i
karridren. Efter en tid uppkom ett foretagssamarbete med Profilklader AB, ocksa det via
kontakter da leverantdérer han arbetat med tidigare hade rekommenderat honom som

en bra samarbetspartner.

Aven Ali hade nytta av sina kontakter fran praktiken i ggymnasiet. Han gjorde praktiken
pa en kladkedja vilket ledde till att han fick en fast tjanst dar efter just praktiken. Pa
skolan i Boras larde han kdnna personer som han skulle ha nytta av senare i livet. Det
var nar han skulle ut pa praktik som han fick en plats pa ett biluthyrningsforetag i
Stockholm. Platsen fick han genom en av kontakterna han lart kinna pa skolan som hade
tva alternativ och darmed kunde ge Ali det ena. Praktiken pa foretaget gav honom nya
kontakter som i sin tur mojliggjorde att han fick extrajobb dir under tiden han
studerade. Via Erik som han liarde kdnna under tiden han ldste pa silj-

/marknadsutbildningen i Goteborg fick han erbjudanden om att boérja pa
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Publikationsforetaget AB i Stockholm. Han tackade dock nej till detta men erbjudanden

var frukten av natverket han skapat sig.

Nar han flyttade tillbaka till Goteborg fick han jobb hos sin pappa vilket aven det var
frukten av natverket. Efter tvd manader ringde Erik ytterligare en gang for att erbjuda
honom en tjanst pd Publikationsforetaget, fast den har gangen i Goteborg. Ali beslutade
sig for att ta erbjudandet och hade nu fatt ytterligare ett jobb via kontakter. Fran dag ett
pa foretaget jobbade han hart med att skapa nya kundkontakter och de sdger han sig an

idag ha stor nytta av.

Analysen visar att Samir beskriver hur han via alla sina aktiviteter fran fotboll till
skoluppdrag skapade sig otroligt manga kontakter som han senare i livet fick nytta av.
Via musiken fick han kontakt med manga musikjournalister, branschfolk och
radiomanniskor som spred ordet om hans musik. Det gav honom ett uppsving i den
branschen. Nar han s6kte gymnasium valde han ett tekniskt gymnasium i Goteborg som
deldgdes av en storre biltillverkare och det gav honom en kontakt med féretaget. Han

fick via skolan praktik hos biltillverkaren och val inne i foretaget knot han fler kontakter.

Under den hidr perioden startade Samir dven ett evenemangsforetag som anordnade
olika typer av evenemang vilket gjorde att han kom i kontakt med mycket folk och
breddade sitt natverk ytterligare. Nar han kom in pa universitetet i Goteborg sokte han
och blev studentambassador. Han fick ansvar for olika evenemang vilket gav honom

annu fler kontakter och mojlighet att traffa nyckelpersoner pa skolan.

Via de nya kontakterna kom han i kontakt med studentkarens verksamhet dar han sokte
samt tog hem titeln som Kdrordforande. Detta gav honom dnnu mer tid att synas och
storre mojligheter att utvidga sitt kontaktnat. Under tiden pd handels hade Samir aldrig
med sig egen lunchldda, han bokade alltid in lunch med nagon han ville addera till sitt

kontaktnat och pa sa satt vaxte hans niatverk annu mer.

Efter tiden som karordférande fick han nytta av sina kontakter hos biltillverkaren han
jobbat for da han fick mojlighet att skriva sin kandidatuppsats at deras

marknadsavdelning. Hans kontakter dir gav honom ocksd ett internship pa sex
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manader. Ett annat bra exempel pa vikten av ett effektivt natverk var nar han blev
erbjuden en tjanst pa ett upplysningsforetaget som siljare via en av sina kontakter. Efter
ca ett ar blev han kontaktad och erbjuden ett jobb pa Plattform AB av Anders Svensson
som dr VD och dgare. Han hade lart kdnna Anders pa en av luncherna under tiden pa

universitetet. Han tog jobbet och jobbar dar aven idag.

Niklas har dven han haft stor nytta av sitt kontaktnat dven om det inte visat sig lika
manga ganger och kanske inte lika tydligt som hos de andra intervjuobjekten. Niklas fick
sitt forsta jobb i bilbranschen genom en kontakt. Det var nar han kontaktade en van till
familjen som hade bilfirma i Uddevalla som han fick in en fot i bilbranschen. Efter ca 2,5
ar blev han kontaktad av en bilférsaljare pa Hisingen och dven det erbjudandet fick han

genom sitt natverk. Hans pappa ager foretaget och chefen dar kdnde till Niklas genom

pappan.

5.5 Driv
Att definiera ordet driv blir i detta sammanhang en valdigt bred beskrivning som

innefattar manga olika faktorer. Det handlar om att ha branschintresse, nyfikenhet och
en standig stravan efter att bli battre (Beshore, 2013). De som dr medvetna om sina
svagheter och aktivt forsoker forbattra dessa ar drivha och redo fér befordran
(Augustine, 2013). Det gdller att ha en stor passion och en tavlingsinstinkt for att kunna
prestera sa att man hela tiden sticker ut fran massan (Warbrick, 2011). Att kunna se nar
mojligheter att ta ansvar for nadgot dyker upp och ta tillvara pa dessa (Granzella Larssen,
2013). Att inte lata de nuvarande arbetsuppgifterna fungera som barridrer nar nya
projekt skall sjosattas (Smith, 2012). Att visa hog ambitionsniva genom att stanna 6ver
vid behov eller genom att stilla upp for foretaget i utsatta situationer (Augustine,
2013). Halla koll pa sina resultat och kommunicera dem vidare inom och utanfor
organisationen. Det ger en bild av att du ar framgangsrik som kan komma att underlatta
i karridren (Smith, 2012). Se till att prestera pa den position man befinner sig pa innan

man soker sig vidare (Dale Gough, 2011).

Vart empiriska material gar pa manga satt att forsta utifran teorin om driv. Saval i

respondenternas egna historier, men dven i deras svar kring hur dem ser pa befordran.
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Analysen visar att samtliga respondenter lyfter driv som en av den storsta och viktigaste
egenskapen for att bli befordrad till ledare och den som understryker detta mest ar Olof.
Han understryker hur viktigt det dr att ha ett stort intresse fér den bransch man verkar i
och forklarar dven hur han sjalv successivt byggt upp sin kunskap och sitt intresse for

branschen, pa just det sdtt som Beshore (2013) beskriver.

Aven vid rekrytering och befordran ser Olof branschintresse som en avgorande faktor
och ndgot han prioriterar hogt i sitt arbete. Stravan efter att bli battre dr ocksa nagot
som driver och sporrar honom och han reflekterar ofta i efterhand samt tanker efter om
han kunde gjort ndgot annorlunda. Om han kunde tagit mer betalt eller att resultatet
kunde blivit finare rent visuell, vilket beskriver en slags tavlingsinstinkt. “Vi har bara
halva marknaden, vi kunde haft hela”. Vi kunde tagit en krona mer betalt fér den pdsen. Vi
kunde ringt dnnu fler samtal”. Precis det som Warbrick (2011) hdvdar ar viktigt att gora,
sa jobbar Olof aktivt med att fa sitt bolag att sticka ut och vara annorlunda gentemot de
andra i branschen, vilket ar nagot som faktiskt gett resultat vid minst tva tillfillen. Dels
ndr en av hans leverantorer kontaktade honom med ett erbjudande om att vixa men
aven nar Profilklader AB kontaktade Olof och hans bolag for ett stort samarbete. Bada
dessa tillfallen uppkom tack vare att Olof AB visat sig vara pigga och nytdankande i en
bransch Olof sjilv beskriver som relativt konservativ, foretaget sticker helt enkelt ut
fran den breda massan. Lojalitet och att stélla upp for foretaget ar aven det viktigt for
Olof och i hans fall ganska naturligt da det ar hans eget foretag. Han forklarar ocksa att
personal som visar dessa kvaliteter varderas hogt och detta dr ndgot som &ven

Augustine (2013) beskriver som viktigt for att bli befordrad.

Branschintresse och att brinna for det man gor ar det som ligger hogst pa listan hos Ali.
Ali beskriver att han sjalv presterar bra resultat nar han far géra nagot han alskar och
understryker hur viktigt det ar vid rekrytering, vilket dven bekraftas av Beshore (2013).
Ali menar att man ser i 6gonen pa en som brinner for det den gor och ett citat fran
intervjun som styrker detta ar “Nar jag anstéller letar jag efter ett driv hos individen, ett
driv att ta sig framat i livet. Kunskapen kan jag lara dig, men viljan maste finnas dar”.
Han lyfter aven tavlingsinstinkt som en av de faktorer som gjort honom till den han ar
idag. Precis som Warbrick (2011) beskriver har Alis tavlingsinstinkt gjort sig pamind

vid flera tillfallen. Dels att den triggar honom till att prestera bra resultat da han avskyr
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att se sitt namn pa en annan plats dn pa toppen i forsaljningslistan. Han beskriver dven
hur han under uppvéaxten hela tiden férsokte vara forst, ta korkort och skaffa bil forst,
kopa ligenhet forst bland viannerna osv. Aven nir han kimpade for att fa rollen i serien

var det hans tavlingsinstinkt som gjorde att han gav sitt yttersta.

Eftersom Ali ar fo6dd i ett annat land an Sverige har han sjalv hela tiden drivits av en vilja
att visa folk i sin omgivning att han trots sin bakgrund ocksa kan prestera, Ali beskriver
att det varit viktigt for honom att visa att han kan na ldngre och vara duktigare an sina
jamngamla svenskfodda vanner. Nar det galler befordran tror Ali att det grundlaggande
ar att vaga dromma om ndgot battre och att ha visioner och mal i livet som bidrar till att
halla uppe det inre drivet. Vikten av detta bekraftas dven av Granzella Larssen (2013).
Man ska aldrig vara néjd utan standigt vilja klattra och alltid forsoka utvecklas,
“Forandring ar det enda bestdende”. Samtidigt menar Ali precis som Dale Gough (2011)
att det ar viktigt att forst prestera ett bra resultat innan man ser sig om efter nya

utmaningar.

Av de fyra intervjuerna framkommer att Samir ar den som kanske mest praglats av sitt
driv. Anda sedan barnsben har Samir haft en oerhért stark drivkraft att &stadkomma
saker. Det har innefattat allt fran idrottsliga till konstnarliga och mer affarsinriktade
prestationer. “Jag har kanske inte alltid varit sa Idtt att leva och umgds med eftersom jag
alltid tinker pd hur jag ska lyckas”. 1 Samirs fall verkar hans energi vara en viktig
pusselbit da all den energi Samir haft 4gnats at saker som han hela tiden trott skall leda
till ndgot. Utdver att ha ett stort driv beskriver Samir hur viktigt det ar att hela tiden
prestera ett bra resultat. Inte nog med att bara prestera bra utan precis som Smith
(2012) sa menar Samir att det ar minst lika viktigt att kommunicera sina resultat. Att
gora folk i sin omgivning och i sitt natverk medvetna om det man presterar leder till att
man uppfattas som framgangsrik och driven. Detta ar enligt Samir lika viktigt som att
faktiskt vara driven och framgangsrik. “Det gdller att ta varje chans man kan

kommunicera sina resultat, det kan rdcka med tvd minuter i veckan. Se pd Lisa”.

Precis som Granzella Larssen (2013) forklarar sa ar det viktigt att ta tillvara pa
mojligheterna att ta ansvar for olika saker. Ett exempel pa det dr under Samirs ar som

Karordférande pa studentkaren dar han valde att vara aktiv och engagerad i samtliga
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bolags styrelser utover den tjanst han hade som ordférande. Nagot som verkligen
vittnar om Samirs stora driv ar att han for det forsta valde en tuff gymnasieutbildning
som han trodde skulle ge honom nagot samtidigt som han dgnade sig at bade musik och

idrott pa hog niva. Han startade dven sitt forsta egna bolag under den har perioden.

En annan viktig faktor ar enligt Warbrick (2011) att ha en tavlingsinstinkt samt vilja bli
bast och hela tiden forsoka sticka ut fran massan. Detta beskrev Samir nar han pratade
om tiden pa upplysningsforetaget dir han snabbt blev en av de béttre siljarna. Aven aret
som Karordférande praglades av goda resultat pa personliga plan, men &dven for

studentkarens del.

Niklas karriar praglas ocksa av ett stort driv dar framforallt tavlingsinstinkten och att
hela tiden prestera ndgot bra ar aterkommande. Detta beskriver bade Warbrick
(2013) och Niklas som viktigt. I Niklas fall finns en stark vinnarmentalitet da han alltid

gjort det som kravts dven om det inneburit att han fatt stida toaletterna.

Han ser dven kampen om att sdlja en bil som ndgot som triggar honom enormt mycket
och det kan innebdra att fa en kund att verkligen vilja kopa en bil. En annan sak som
ocksa driver honom ar att prissatta en bil perfekt da vetskapen om att 1000: - upp eller
ner gor stor skillnad pa arsbasis. Det har lett till att Niklas driv blivit &nnu starkare. “Ska
man sdlja 500 bilar per dr gor varje tusenlapp stor skillnad, det blir ganska mycket i

slutdndan”.

Granzella Larssen (2013) beskriver vikten av att ta vara pa chanser nar de dyker upp
och det ar nagot Niklas tagit fasta pa. I Niklas karriar ser vi en rad exempel pa hur han
har chansat och sett mojligheter genom att ta nya tjanster som dykt upp. Han har inte
heller varit radd for att misslyckas vilket gjort att han tagit de mojligheter han fatt
chansen att ta. “Det dr viktigt att vdga ta chanser dven ifall man dr rddd att misslyckas.
Det kommer alltid att komma chanser, det gdller bara att vdga ta dem, annars riskerar

man att std kvar och stampa pd samma position hela karridren”.
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5.6 Insikt
Insikt kan utifran den studie vi genomfort ses som en otroligt viktig kompetens att ha

som anstalld pa ett féretag. Vet man inte vad/nar/hur man ska géra nagot blir det helt
enkelt valdigt mycket svarare att gora ratt. Gor man inte ratt sa glider den dar befordran
langre och langre ifran en vilket leder till att man star kvar och stampar pa samma stélle
i karridaren. Analysen identifierar fyra punkter relaterade till insikt med hjalp av vart
teoriavsnitt, som vi anser vara extra viktiga att uppfylla for att bli befordrad. Inblick i
foretaget, dar man skapar sig en bild av vad foretaget vill satsa pa och sedan soker sig dit
(Smith, 2012). Lagspelare, att man behandlar sina medarbetare med respekt (Smith,
2013) samt visar att man vill foretagets basta dd man delar med sig av sina erfarenheter
och pa sa satt lar upp de nyanstallda (Augustine, 2013). Mdngsidig, att visa att man kan
gd utanfor sin arbetsbeskrivning och lésa uppgifter man inte blivit tilldelad (Beshore,
2013). Sjdlvkdnnedom, detta ar framforallt viktigt nar man natt en chefsposition dd man
har mojlighet att rekrytera personer som kompletterar ens brister och pa sa satt starka
organisationen (Beshore, 2013). Ar man inte chef visar man med sjilvkinnedom samt

genom att soka feedback att man ar redo for just en chefsposition (Augustine, 2013).

Olof visade prov pa mangsidighet nar han arbetade pa teknikforetaget da han
spenderade de tre forsta timmarna varje dag at att gora det som forvantades
fardigstallas pa atta timmar, for att den resterande tiden ta sig an andra uppgifter pa
foretaget. Han visade att han ville och kunde mer an vad hans arbetsuppgifter for
tillfallet sa. Han visar dven en sjidlvkdnnedom da han ar val medveten om att han inte
alltid fattar ratt beslut och ar helt prestigelos nar det giller att dndra beslut han sjalv
tagit. Olof har duktiga anstillda som han lyssnar mycket pa och han ar vial medveten om

att de ar mer kompetenta att fatta beslut i vissa fragor an vad han sjalv ar.

Eftersom han agt de flesta foretag han arbetat pa sa har han alltid haft full koll pa exakt
vad de inriktar sig pa och da har han inte haft ndgra problem att “vara dar det hander”
for att visa sin kompetens. Han har aven alltid varit noga med att lara upp de anstillda

eftersom han sjalvklart vill foretagets basta da det ar han som ager det.

Nar Ali blev befordrad till kontorschef pa Publikationsforetaget AB sa var det till viss del

eftersom han var tydlig med att han framst sag till teamets basta och inte bara ville na
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personlig framgang. Det gav chefen signaler om att han var en lagspelare och det ar
sddana personer man vill ha i ledande roller. Han starkte sedan den bilden av sig sjalv
nar han alltid behandlade de anstdllda med respekt och agerade som en férebild for

dem.

Han hade adven skapat sig en inblick i foretaget och insett att det var den person som
levererade resultat som fick befordransmojligheterna, sa da sag han till att verkligen
leverera. Eftersom det var sa pass nystartat kunde Ali forma kontoret lite som han ville
och pa sa satt fick han en valdigt bra bild o6ver allting. Han har regelbundna
utvarderingar med sina medarbetare dar han far reda pa vad han behover forbattra.
Sjalvkannedomen ar stark och det visar han medarbetarna da han ber om kontinuerlig

feedback.

Samir har skapat sig en inblick i sitt nuvarande jobb pa Plattform AB bland annat genom
att varje fredag ha personalméten dar det mesta tas upp. Dar visar han dven att han ar
en lagspelare genom att motivera de som behéver motiveras och ibland kritisera de som
behover kritiseras. Han gor det som krévs for att teamet ska gora ett sa bra resultat som
mojligt vilket alla ser att han stravar efter. Samir ar vidl medveten om vad en
arbetsgivare soker och vilka av kriterierna han sjalv uppfyller. Darmed visar han likt de

andra intervjuobjekten en god sjalvkannedom.

Analysen visar att Niklas genom aren alltid visat mangsidighet och det har sallan funnits
en arbetsuppgift han inte lart sig att behdrska. Men framforallt har det inte funnits en
arbetsuppgift han inte velat ta sig an. Det dr ndgot som vardeséatts av arbetsgivare och
det ar nagot som alltid kommer att ligga pa pluskontot. Eftersom Niklas pappa ager
foretaget han jobbar pa har det aldrig varit ndgra tvivel om att han velat foretagets

basta.

Men han har dven visat det genom att alltid vara lojal samt stdlla upp nar det behovs
oavsett vad det har gillt. Darmed har han flera ganger visat att han ar den lagspelare en
arbetsgivare vill ha. Som person har han alltid haft ett kontrollbehov som i sin tur
smittat av sig till arbetet. Det har lett till att han alltid har full koll pa vad som hander i

foretaget. Det gor att han alltid vet “var det hander” och kan agera efter det. Han har
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alltid varit medveten om vad han behdver utveckla, t.ex. sina kunskaper inom ekonomi.
Det ger honom en god sjalvkannedom vilket han utnyttjar nar han ska anstdlla och

“bygga ett lag”.

5.7 Sammanfattning av analys
Nar det galler identitetsskapande sa ser vi att Olofs och Niklas egenskaper ar av stor

betydelse och har varit medfédda eller inlarda. Alis och Samirs egenskaper har dven de
till viss del varit medfodda eller inlirda, men de har till skillnad fran Olof och Niklas

ocksa gatt in i roller som har kommit att bygga deras identiteter.

Nar vi studerar motivation ser vi att motivationsfaktorerna ar “uppfyllda” eller ligger pa
en hog niva av tillfredstdllelse hos samtliga respondenter. Detta kan tolkas vara en
anledning till varfor de lyckas sa pass bra pa sina nuvarande jobb, dvs. att de ar

motiverade att lagga ner det harda arbetet som kravs for att lyckas.

Samtliga respondenter befinner sig i fasen sjdlvférverkligande vilket kan forklara varfor

de ar motiverade att forsoka gora karridrmassiga avancemang.

Olof, Ali och Niklas ndtverkande uppfattas som mer slumpmassigt medan Samir

beskriver sitt som betydligt mer planlagt.

Samtliga respondenter visar att tavlingsinstinkt for dem ar en viktig drivkraft. Utover
det ser bade Olof och Ali branschintresse som viktigt. Samir och Niklas har viljan att

gora bra resultat som en viktig drivkraft.

Nar det galler insikt ser vi att samtliga respondenter visar en god sjalvkdnnedom pa
olika satt. Utover detta visar Olof prov pa mangsidighet och Ali visar att han har en god
inblick i foretaget samt ar en lagspelare. Samir visar att han har en god inblick i
foretaget da han ar medveten om vad som Kravs for att avancera och Niklas visar att han

ar en mangsidig lagspelare.
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6. DISKUSSION
I det hdr kapitlet diskuterar férfattarna innehdllet i analyskapitlet och konkretiserar,

jdmfér och drar paralleller mellan respondenterna. Forfattarna ger hdr en tydligare bild

av analysen kopplat till forskningsfrdgorna.

6.1 Identitetsskapade
Vi ser att de fyra personer vi intervjuat i olika omfattning har anvant olika

“huvudverktyg” for att ta sig fram i karridaren. Olof har anvant sitt driv, Ali sina resultat,
Samir sitt natverkande och Niklas sin instdllning att hart jobb alltid 16nar sig. Dessa
verktyg har skapats med egenskaper som varit antingen medfédda eller inlarda tidigt i

livet.

Olof har alltid haft det personliga drivet, Ali har alltid stravat efter att na bra resultat,
Samir har alltid forsokt utdka sitt natverk och Niklas har alltid haft en hog arbetsmoral
(Notera: dessa egenskaper dr det vi kallar “huvudverktyg” men utéver dessa verktyg har

alla respondenter fler egenskaper och andra faktorer som varit viktiga fér dem).

Styrkorna ar ndgot de forstarkt under sin livstid och ndgot de sedan har anvdnt som
huvudverktyg for att ta sig fram i karridren. Att man forstarker ndgot man redan har
faller sig naturligt. Hade de valt att fokusera pd ndgon annan egenskap ser vi ingen

anledning till varfoér den inte skulle kunnat vaxa fram till deras starkaste verktyg.

Om man rent teoretiskt tar sig an en roll betyder det att man visar upp ett beteende och
egenskaper man egentligen inte besitter. For varje gang man iklar sig den specifika
rollen tranar man upp och utvecklar ett beteende samt olika de egenskaper som passar
just den rollen. Egenskaper blir pa sa satt inlarda vilket tyder pa att man kan utveckla
sidor hos sig sjalv dven om de ar svaga fran fodseln. Att lara sig kdnna en kinsla som
driv kan vara svarare an att lara sig ett agerande som att t.ex. ndtverka, men vi anser att

allt ar mojligt.

Kéanslan driv kanske inte skapas inifran utan genom att man hittar en plats dar kdnslan

kommer till en. Medan t.ex. nitverkande dr ndgot som man kan ldra sig att beharska
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utan att yttre paverkan behover ha nagon inverkan pa huruvida man lyckas med det

eller ej.

Som vi ser det sa starks det man viljer att fokusera pa oavsett om man har det medfott
eller om det blivit inldrt senare i livet. Detta innebar sdledes att de som anser sig sjilva

sakna en medfodd relevant styrka kan utveckla och skapa en sddan sjalv enligt oss.

6.2 Motivation
Det galler att hitta arbetsplatser diar man kdnner sig motiverad att lagga ner det arbete

som kravs for att komma till ndsta niva, dvs. en befordran. Samtliga respondenter har
lyckats med detta och man kan stélla sig fragan vilka egenskaper eller verktyg de har

anvant for att komma till en sddan arbetsplats?

Olof har i stort sett skapat sin situation helt sjalv genom att grunda féretag som han
sedan arbetat pa. Han har varit sin egen chef under storre delen av arbetslivet och har
haft stor makt 6ver motivationsfaktorerna. Det dr framst Olofs driv som gjort att han

skapat dessa mojligheter for sig sjalv, att halla motivationen pa topp.

Ali har under hela sitt liv gatt mycket pa magkansla och aldrig tagit ett jobb som inte
kdnts helt riatt. Med ratt menas i detta avseende att det ska finnas mdjligheter till
avancemang inom foretaget samt att det ska vara kul att ga till jobbet. I och med att han
sokt sig till den har typen av jobb har han alltid varit motiverad och dirmed maximerat

mojligheterna for sig sjdlv att gora bra resultat.

Samir sag tidigt vikten av en mentor som kunde guida honom genom arbetslivet. Han
skaffade ocksa en sddan dar han fick hjalp med att valja ratt projekt och arbetsplatser

med ratt forutsattningar fran en som hade tidigare erfarenhet.

Niklas har alltid haft modet att vaga chansa. Han har sett olika jobb eller tjanster dar
méjligheterna till befordran och andra motivationsfaktorer funnits. Aven om han har
haft mycket att forlora pa att ta just den tjansten sa har han sett motivationsfaktorernas
ndrvaro. Pa sa satt har han vetat att han skulle gora ett bra jobb om bara motivationen

infann sig, vilket han gjorde en bedémning att den skulle.
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Det finns flera vagar att ga for att hitta motivation pa arbetet. Det viktigaste ar att man
tar en av de vagarna och pa sa satt hdller sig motiverad eftersom det ar da man gor

resultaten som leder till befordran.

6.3 Sjalvforverkligande
For att gora karridr och bli chef lyfts olika egenskaper fram i olika forum. En egenskap

som aterkommer i saval var teoretiska referensram som i vara intervjuer ar hur viktigt
det dr att vara motiverad. Maslows motivationsteori om den sa kallade behovstrappan
ger en bra forklaring till hur och varfér man blir eller 4r motiverad. For att bli motiverad
behdéver man forst uppfylla de fyra mer grundlaggande behoven och darefter skapas
motivation mer eller mindre automatiskt da vi manniskor annars blir rastlésa. Denna
teori ger oss alltsa en bra forklaring till varfor respondenterna ar motiverade till att gora

karriar.

Det forklarar varfor Olof trots en anstallning pa teknikforetaget tog beslutet att studera i

Jonkoping som efter en lang resa gjorde Olof till den ledare som han ar idag.

Vi kan aven konstatera att Alis beslut att borja studera trots en fastanstillning pa
matforetaget grundade sig i detta. Det visar ocksa att Alis behov av sjalvférverkligande
gor sig padmint dd han hela tiden kdmpar for att uppna bra resultat pa de foretag han

idag jobbar. Vilket har lett till resultat som senare fort honom till en ledande position.

Aven Samir visar vid flera tillfallen hitintills i sin karriir att hans stindiga strivan efter
sjalvforverkligande goér honom motiverad som i sin tur ledde honom till den

chefsposition han idag har.

Niklas har precis som 6vriga respondenter en rad exempel pa hur hans olika karridrval
kan harledas till sjalvforverkligande. Han kunde vid flera tillfallen ndjt sig med de olika
arbetsuppgifter han haft, men visade standigt att han inte ar nojd. Han ville mer vilket

aven gjort honom till den ledare han ar idag.
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Allt detta ar konkreta exempel pd det Maslow kalla sjalvforverkligande och vi ser hur
respondenterna stravar efter att bli den mest kompletta versionen av sig sjdlv. Vi ser att
de precis som Maslow menar utnyttjar alla sina resurser for att na sa langt som mojligt

och na sin fulla potential.

Vi kan konstatera att trots att Maslows teorier ar relativt gamla ar de an idag hogst
relevanta. Det ger oss en bra forklaring pd hur man blir motiverad. Detta kombinerat
med vart empiriska material som visar att man ska vara motiverad for att bli chef ger

oss exakt de svar vi soker for att besvara var huvudfraga.

6.4 Natverk
[ intervjuerna framkommer det tydligt att alla haft nytta av sitt natverk och att det har

hjdlpt dem att ta nasta steg i karridren. Men det skiljer sig hur stor nytta de haft och hur

de skaffat sina natverk.

Olof, Ali och Niklas har utvidgat sina natverk genom slumpen. De har lart kdnna nagon
som har hjalpt dem att ta nasta steg i karridren, dar har de sedan lart kdnna nagon ny
som kunnat hjdlpa dem vidare. De har inte haft ndgon storre langsiktig plan i sitt
natverkande utan det mesta av deras natverkande har varit kortsiktigt. I vissa fall aven
utan tanke pa att det skulle kunna gynna dem senare i karridren. Deras natverkande

framstar till viss del som slumpmassigt.

Samir 3 andra sidan har alltid haft en tanke med sitt natverkande likt det Uzzi & Dunlap
(2005) beskriver i sin artikel. Han har alltid forstatt vikten av att ha ett natverk och ju
dldre han blev desto mer medveten om det blev han. Han blev medveten om vilken typ
av personer han skulle inkludera i sitt natverk for att det skulle ggynna honom sa mycket
som mojligt. Han blev dven medveten om vikten att kommunicera med sitt natverk.
D.v.s. att visa intresse for dem men dven att uppdatera dem om hur det gar for sig sjalv.

Pa sa satt tappade han inte kontakten med viktiga personer.

Bevisligen gar det att skapa sig ett fungerande natverk pa bada sitten men som med allt
annat man gor blir det oftast battre om man verkligen gar in for det. Visst, tillfallen kan

dyka upp fran ingenstans men enligt vara egna samt vara intervjuobjekts erfarenheter
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sa far man de flesta chanserna via kontakter. Det borde betyda att den med flest
kontakter fi flest chanser serverade till sig. Ar man medveten om det borde man striava
efter att skaffa sig ett sa stort samt effektivt natverk som mojligt. Det blir en investering

som med stor sannolikhet kommer ge utdelning.

6.5 Driv
Genomgdende i vara intervjuer och i den teoretiska referensramen vi har anvant lyfts

driv fram som ndgot av de viktigaste i jakten pa en ledande position. Driv ar ett vitt
begrepp med en bred innebérd. Vi ser hur samtliga respondenter har ett stort driv men

att de visualiseras pa olika satt.

[ Olofs fall ser vi att det som praglat hans driv ar ett genuint intresse for branschen och
detta intresse kombinerat med Olofs tavlingsinstinkt att hela tiden bli battre ser vi som
viktigt. Som vi ser det ar Olofs branschintresse och stravan efter att hela tiden blir battre

for varje gang en av de viktiga faktorer som gjort honom till den han ar idag.

Aven i Alis fall ser vi tydligt att det han beskriver som driv i4r det samma som Olofs
beskrev. D.v.s. att bade branschintresse och tavlingsinstinkt dr det som gjort att Ali idag
besitter den position han gor. Den skillnad vi ser dr att Ali jamfort med Olof tavlar mer
mot andra an sig sjalv. Detta kan bero pa att Olof ser sig sjalv mer som sitt bolag medan
Ali tavlar mot kollegorna i bolaget. Olof stravar efter att successivt bli battre medan Ali
vill bli bast men Olof uttrycker dndad att hans bolag har ambitionen att ndgon dag bli
storst och bast inom sitt omrade. Samir daremot skiljer sig en del mot det Olof och Ali

beskriver.

[ Samirs fall handlar det framst om en drivkraft att prestera ett bra resultat och sedan
kommunicera detta vidare. Vidden av att kommunicera sitt resultat ar Samir den enda
som uttrycker bland respondenterna. Vi tror oss kunna se ett samband med det som
Samir Kkallar att han har ett kontroversiellt ledarskap i vissa situationer, ett i mangas
ogon “osvenskt” ledarskap. I linje med motsatsen till jantelagen kan vi dven se att Samir

tydligt kommunicerar sina resultat.
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Niklas daremot uttrycker inte rakt ut att jakten pa ett bra resultat varit det avgorande,

men 4 andra sidan lyfter han sin tavlingsinstinkt som nagot viktigt.

Vi kan konstatera att samtliga respondenter ar 6éverrens om att man i stravan efter en
ledande position ska ta alla mojligheter som ges. Vi ser att hungern efter nya utmaningar
i samtliga fall kan ha varit avgérande for att de natt chefspositioner. Olof ser mojligheter
genom att anstdlla nya medarbetare trots att man kanske inte alltid ar redo och Ali
tackade efter madnga om och men ja till erbjudandet om att ta anstdllning pa
Publikationsforetaget AB. Samir har hela tiden sokt nya utmaningar i sitt
egenforetagande samt i anstdllningar och Niklas har dven han varit hungrig nar

erbjudanden funnits och tagit dessa.

En annan faktor som genomgdende lyfts ar att vara en vinnarskalle. Olof i sin standiga
jakt pa att bli battre, Ali i kampen om att ligga i topp pa forsaljningen, Samir i sin jakt pa
bra resultat for att kommunicera dessa vidare och Niklas kampen om att sdlja bilar och

dessutom till ratt pris.

Saledes kan vi se manga likheter i det var teoretiska referensram uttrycker tillsammans
med det vara respondenter har lyft fram. Vi kan darmed konstatera att driv ar viktigt i

jakten pa en ledande position.

6.6 Insikt
Sakerna som namns under rubriken Insikt ar saker man inte behover ha en speciell

fardighet for att kunna utfora. Det ar saker de flesta kan lyckas med bara de ar medvetna

om vad de ska gora.

Att skapa sig en inblick i foretaget kan man gora pa flera satt, t.ex. bli bra van med chefen
eller ha regelbundna veckomoéten dar relevanta saker tas upp. Att vara mangsidig kan
man enkelt visa genom att ta sig an saker som ligger utanfor ens arbetsbeskrivning nar
man val gjort det som forvdntas av en. Att vara en lagspelare handlar egentligen bara om
att visa att man ar en bra person med tillrackligt mycket vett i skallen for att veta att
man ska behandla sina medarbetare val. Sen kan man enkelt visa att man vill féretagets

basta genom att komma med forslag osv som gynnar foretaget. Angdende ens
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sjalvkannedom ar det valdigt enkelt att fa reda pa vad man behover utveckla om man
inte redan vet det. Det ar bara att soka feedback genom att fraga chefen eller

medarbetarna.

Dessa faktorer ar nagot vara intervjuobjekt jobbar mer eller mindre aktivt med hela
tiden vilket underlattar féor dem vid befordran. De visar helt enkelt att de ar bra
personer och det ar alltid roligare att befordra ndgon man tycker om dn ndgon man inte
gillar. Man kan sammanfatta insikt genom att likna det med en grund i ett hus. Har du
inte grunden spelar det ingen roll vad du bygger pa (resultat, natverk osv.) det kommer
anda inte sta sig lika bra utan just insikten. Det skona med just insikt ar att sa fort man
blivit medveten om vad man behover gora och visa for sin chef sa ar det inte sarskilt

svart att gora det.

6.7 Sammanfattning av diskussion
Vi ser hos samtliga respondenter att deras identitet till stor del funnits med sedan

fodseln men att vissa element forstarkts eller utvecklas tidigt i livet. Respondenterna
visar olika personlighetsdrag som varit viktiga for just dem, det gemensamma ar att

dessa tecken pa identitet funnits med sedan lange.

Det finns dven ett monster hos respondenterna dar man kan se att samtliga hallit sig
motiverade genom att pa olika satt soka sig till en arbetsplats dar dem av olika
anledningar blivit just motiverade. Det som ar gemensamt hos respondenterna ar att
man hela tiden sokt sig vidare trots att man kunde nojt dig, detta verkar bero pa att man

inte kdnt sig motiverad.

Sjdlvforverkligande liknar till viss del respondenternas agerande kring motivation. Har
tycks vi se att respondenterna uppnatt den fas Maslow Kkallar sjalvforverkligande
eftersom vi i samtliga fall ser flera exempel da man soker sig vidare i karridren trots att

man egentligen har uppfyllt de behov vi manniskor stravar efter.

Respondenternas ndtverk har varit en viktig faktor i samtliga fall, dock ser vi en
respondent som aktivt tinkt och arbetat pa sitt niatverk i sin strdvan efter att gora
karriar. Resterande tre har ocksa dem haft nytta av sina natverk dock utan att aktivt

jobbat for det.
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Det som kanske ar det tydligaste monstret bland vara respondenter ar deras starka driv.
Vi ser att tavlingsinstinkten och viljan att bli battre ar genomgdende hos
respondenterna. Drivet ger uttryck i olika skepnader och alla har olika satt att bli
motiverade och kdnna sig drivna, kortfattat handlar det om att man drivs av att prestera

ett bra resultat pa ett eller annat satt.

Att respondenterna har en stor portion insikt har hjalpt dem i deras karriarer. Insikt ar
ett brett begrepp men det gemensamma hos respondenterna ar att dem ser till helheten.
Dels for egen utveckling men dven for foretaget man arbetar at. Man forsoker helt enkelt

tillgodose sina egna och foretagets 6nskemal gillande utveckling.
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7. SLUTSATS

I det sjunde och sista kapitlet presenteras de slutsatser forfattarna kommer fram till.
Slutsatserna utgdr frdn analysen samt diskussionen och kombinerat med teorin samt
empirin dmnar de att redogéra for svaret pd forskningsfragorna samt uppfylla syftet med

uppsatsen. Det dr sdledes hdr svaret pd hur DU ndr en ledande position dterfinns.

De fyra intervjuerna som ligger till grund for denna uppsats ger tillsammans med de
olika teorierna som anvants den analys med tillhorande diskussion ni tagit del av.
Sammantaget resulterar detta i en rad slutsatser vi som forfattare drar for att besvara

fragestallningen.

Respondenternas historier ar i sig helt unika och samtliga har valt sin egen vdg, men det
finns en rad likheter som ligger till grund for var slutsats. For att aterkoppla till
uppldgget i denna uppsats kan man enkelt ta en titt pa de sex olika underrubrikerna som
anvants. De har anviants i samtliga kapitel bortsett fran empirin och ar de olika

bestandsdelarna som enligt denna uppsats ar viktiga for att na en ledande position.

Kapitlet om identitetsskapande finns med for att styrka att man inte fods med vissa
egenskaper som gor en till ledare. Teorierna kring identitetsskapandet styrker att man
under sitt liv kan utveckla egenskaper. Motivation aterfinns for att forklara vad som gor
en individ motiverad samt hur man ska tdnka for att bli motiverad. Kapitlet som
behandlar sjdlvférverkligande ar inkluderat for att forklara vilka behov som ska vara
uppfyllda for att en individ ska ha viljan att utvecklas. Sjalvforverkligandefasen gor att

man dr villig att kdimpa dnnu hardare for att nd sina mal, exempelvis att bli ledare.

De tre mer specifika egenskaperna ndtverkande, driv och insikt ar de tre huvudsakliga
egenskaperna vi identifierat som viktiga for att nd en ledande position. De ar sdledes
inkluderade for att ge dig som ldsare guidning kring vilka egenskaper som ar viktiga i

jakten pa en ledande position.
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Vi kommer hir ge dig som ldsare en guide for hur man nar en ledande position, vi
kommer visa hur du ska arbeta for att na ditt mal. Syftet med denna uppsats ar att belysa
viktiga faktorer som banar vdg till en ledande position inom ett foretag eller en
organisation. Vi kommer har besvara var fragestallning samt redogora for de slutsatser

vi dragit och ddrmed uppfylla syftet med uppsatsen.

Vilka grundférutsdttningar dr viktiga fér att man skall nd en ledande position?

- For att na en ledande position drar vi slutsatsen att man maste vara motiverad. Vi ser
hur samtliga respondenter ar motiverade i det de gor och att deras motivation gjort dem
till ledare. Detta yttrar sig pa olika sitt hos de olika respondenterna. Men
sammanfattningsvis ser vi att det i grund och botten handlar om att géra ndgot man
brinner for eller ndgot man tycker ar kul. Herzbergs teori om motivation beskriver hur
man héller sig motiverad samt vad som motiverar en, medan var studie styrker att
motivation ar en av de forutsattningar som ar viktiga for att nd en ledande position.
Detta bekraftas dven av respondenterna i deras svar pa vad de anser vara viktigt vid

befordran av anstallda.

- Ett annat konstaterande ar att Maslows teori om sjdlvforverkligande fortfarande ar
aktuell. Vi ser i samtliga respondenters fall hur stravan efter sjalvférverkligande gor att
de senare i livet blivit ledare. Vi kan alltsd genom studien fastsla att samtliga
respondenter uppfyller de fyra forsta stegen i Maslows behovstrappa och att de nu
aktivt jobbar med sitt sjalvforverkligande. Sattet man stravar efter sjalvforverkligande
pa yttrar sig i att man soker sig vidare i livet trots att man egentligen skulle kunna vara
nojd med tillvaron. Eller att man kidmpar dnnu hardare diar man ar trots att den insats
man gor egentligen skulle vara tillracklig. Viljan att nad en viss position tar helt enkelt

over.

Vilka egenskaper utover grundférutsdttningarna dr viktiga for att na en ledande

position?

- I studien ser vi att samtliga respondenters ndtverk pa olika satt varit viktiga for att de

har kommit till sina nuvarande positioner. Vi ser att tre av fyra respondenter inte aktivt
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jobbat med sitt natverk men trots detta har det 4anda hjalpt dem i karridren. Eftersom
bdde teorin och empirin styrker att natverk ar viktigt kan vi dra slutsatsen att ett okat

fokus kring natverkandet 6kar mojligheterna till att nd en ledande position.

- Respondenterna ger en entydlig bild av att driv ar oerhort viktigt for att nd en ledande
position. Att vara driven ar ett brett och lite trubbigt uttryck. Utifran vara respondenters
fall kan vi dra slutsatsen att driv skapas genom att géra nagot man tycker ar kul och har
passion for. Hall dig till en bransch du ar intresserad av, det gor dig driven och detta
visar saval teorierna som var studie. Strava efter att bli battre eftersom respondenterna
ger oss en bild av att viljan att bli bast okar drivet, vilket i sin tur 6kar mojligheterna att
nd en ledande position. Tavlingsinstinkt verkar dven o6ka viljan att prestera ett bra
resultat. Vi ser genomgdende att kdnslan som infinner sig hos respondenterna nar det
gar samre triggar dem till att prestera battre. Det dr ndgot vi menar tyder pa en

tavlingsinstinkt och vinnarmentalitet vilket verkar vara viktigt.

- Vi kan aven dra slutsatsen att det ar viktigt att ha en god insikt, bade gillande sig sjalv
men aven i foretaget som man dnskar na en ledande position i. Det handlar alltsa om att
se till bade foretagets och sitt eget basta. Insikten dr den grund man bygger sina
fardigheter pd. Denna slutsats konstateras genom bade teorierna kring insikt men dven

av respondenterna i var studie.

Ar dessa grundférutsittningar och egenskaper mdjliga att sjilv tillgodose och

utveckla?

Ja! Detta forklaras av identitetsskapande dir vi kan konstatera att samtliga
respondenter i var studie verkar ha fatt sina nyckelegenskaper vid fodseln eller tidigt i
livet. Vi ser dven att de under sin uppvaxt och karriar forstarker och utvecklar dessa.
Teorin fran Jonathan Potters och Margaret Wetherells bok styrker dock att dessa
egenskaper inte maste vara medfédda utan likaval kan utvecklas senare i livet. Sdledes
menar vi att trots att man féds utan en viss egenskap har man sjalv mojligheten att
utveckla just den egenskapen pa egen hand. Alltsa kan vi genom var studie konstatera

att vara respondenter i liten eller ingen utstrackning senare i livet utvecklat nya
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egenskaper som varit viktiga eller avgorande i deras karridrer. I respondenternas fall

bekraftar alltsa studien att egenskaperna ar medfodda eller inlarda tidigt i livet.

Hur tillgodoser man dessa grundférutsdttningar samt hur utvecklar man de olika

egenskaperna?

Géllande identitetsskapande har var studie inte bidragit till ndgon ny information.
Teorin bekréftar endast att man kan utveckla de egenskaper man saknar for att na en

ledande position.

Motivation ar viktigt i jakten pad en ledande position och det ar sdledes viktigt att arbeta
med ndgot man tycker ar kul. Var forskning visar naturligtvis inte vad som ar kul utan
detta ar upp till var och en att sjdlv identifiera. Nar man hittat ndgot man brinner for
visar var empiri att resultaten blir battre och resan till en ledande position har borjat.
Darfor ska man soka sig till stéllen dar man far arbeta med nagot man ar motiverad att
lagga ner den extratid som kravs for att avancera till en ledande position. Saledes ska

man soka sig till en arbetsplats diar Herzbergs hygien- samt motivationsfaktorer

uppfylls.

Vara respondenters svar om sjdlvférverkligande visar att de stravar efter att nd en
ledande position och utvecklas som individer. For att vilja na sjalvférverkligandefasen
krdavs att man uppfyller de fyra grundldggande behoven. Sdledes ar det viktigt att
tillgodose dessa eftersom man inte kommer ha ndgon vilja att uppfylla det femte och
sista steget innan de andra behoven ar uppfyllda. Darfor ar det viktigt att vara medveten

om att detta maste goras for att 6verhuvudtaget kdnna en vilja att utvecklas som individ.

Vi ser att den respondent som arbetat mest aktivt med att bygga sig ett effektivt ndatverk
ar den som har dragit mest nytta av det. Det ar dven den person som har det storsta
natverket och kan tiankas dra storst nytta av det i framtiden, i forhallande till de 6vriga
respondenterna. Darfor vill vi belysa vikten av att jobba aktivt med sitt natverk. Ett satt

som visat sig vara effektivt ar det satt som beskrivs i var teori om natverkande.
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Var studie visar att tavlingsinstinkt och vinnarmentalitet tenderar att resultera i ett stort
driv och goda resultat. Att vara driven handlar om att hitta ndgot man vill géra bra.
Hittar man ndgot man vill gora bra sa hittar man oftast ocksa ett satt att gora det bra pa.
Det som driver manniskor att hitta dessa satt kan sammankopplas med det vi tidigare
beskrivit om motivation. Vilket man exempelvis kan gora genom att soka sig till en

bransch man tycker ar intressant.

Nar det galler insikt har vi kommit fram till att man bor vara uppméarksam pa vad
foretaget behover av en i varje situation. Det dr dven viktigt att vara en lagspelare och
forsoka bli den personen i foretaget som alltid finns tillhands. Man ska dven vara

medveten om sina brister och jobba aktivt med att utveckla dem.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att vagarna till en ledande position kan se valdigt
olika ut och det finns sannolikt ingen vag som ar mer eller mindre ratt. Vi kan aven
konstatera att vdra respondenter inte kan representera en hel population men att det i

vart fall ger en fingervisning om vad som ar viktigt.

Vi presenterar ingen ny modell eller ny forskning i den bemarkelsen att vara slutsatser
ar nya begrepp. Det vi kommit fram till och det som goér denna uppsats intressant och
unik ar att vi utifran vara respondenters historier har identifierat ett antal faktorer som i
deras fall varit viktiga for att na till den ledande position de idag har. Dessa faktorer
styrks sedan genom var teoretiska referensram. Sdledes har vi skapat en guide som
uppenbarligen fungerat i verkligheten men som aven styrks av akademisk forskning och

andra studier.
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APPENDIX A - Intervjuguide

Observera att dessa fragor inte var stallda direkt till respondenterna. Intervjun liknade

ett vanligt samtal dar vi under tiden noterade de fragor vi fatt svar pa.

Bakgrund
e Beratta kort om din uppvaxt, familjeférhadllande, skolgang osv?
e Vad har du for utbildning?

e Vad har du for tidigare arbetslivserfarenhet

Véagen till dagens position

e Hur fick du det jobb du har idag?

Vilka egenskaper tror du sjdlv gjort att du ar dar du ar idag?

Vilka egenskaper kravs for att hamna dar?
e Om du maste ndmna nagon specifik hdndelse eller liknande som gjort att du

hamnat dar du ar idag, vad skulle det vara?

Har din utbildning varit avgérande for dig?

Tror du utbildning ar avgérande rent generellt, och isf i vilken fas av karridaren?

Kan du ge oss fem egenskaper/kvaliteter som ar avgoérande for att nd en

ledarposition?

Anser du ledarskapserfarenhet vara viktigt for att fa en ledande position?

Hur fungerade de for dig i bérjan da du saknade ledarskapserfarenhet?

Hur kommer det sig att du trots bristen pa ledarskapserfarenhet fick tjansten?

Finns det egenskaper som kan vaga upp saknaden av tidigare erfarenhet?

Dagens position
e Beradtta om hur din position i foretaget ser ut, befattning osv, vilka finns éver
respektive under dig?
e Hur har du som person dndrats i organisation, jamfoér idag med dagen du borjade
e Om du ser tillbaka till ditt forsta "riktiga” jobb (pa botten), hur har du som person
andrats i takt med ditt karridrsavancemang? Har du dndrats pga. avancemanget
eller avancerat pga. du har andrats? Vilka egenskaper i respektive "fas” har fort

dig vidare till nasta niva (beskriv fran dina olika jobb)

82



Kan du ge exempel pa saker organisationen har lart dig? Fatt dig att andra dig pa

nagot omrade.

Reflektioner

Hur upplever du att din personlighet har utvecklats eller forandrats fran
barndomen till idag?

Ser du sjalv nagra tecken fran din uppvaxt som gjort att du hamnat dar du ar
idag?

Hur tror du att din position inom familjen (lillebror, storebror osv) paverkat dig i
livet?

Varfor har du den position du idag har?

Ser du dig sjalv som framgangsrik?

Vad kollar du pa nér du ska tillsitta olika tjanster, beroende pa tjanst antar vi att
du vardesatter olika saker, vad vardesatter du hos en "pa golvet”, "mellanchef”
OSV.

Reflektera over saker du ar bra/dalig pa. Hur arbetar du med detta, vad gor du at
det? Vid tex. rekrytering, hur tdnker du da (forsoker du tillgodose dina
tillkortakommanden)?

Hur ser du pad en befordran, vem far den? (beloning eller kompetent for den
lediga positionen?)

Nar du velat ha en befordran, har du gjort nagot speciellt da? (hur man kan
forbereda sig for en befordran)

Vilka misstag kanner du att du har gjort i din karriar som du kanner ha
forsenat/tagit bort dina befordringschanser?

Vilka egenskaper, alltsd inte meriter/kompetens vill du att en anstalld ska ha for
att du ska befordra den?

Nyckelhandelser som har gjort att de tagit sig dit de ar idag?

Beskriv den idealperson du anser ha hogst potential att fa en befordran.

Om du skulle fatt prata med dig sjilv den dagen du borjade din arbetskarriar. Vad
hade du sagt till dig sjalv, vilka rad hade du gett dig sjalv?

Hur har din identitet byggts upp, fran borjan till nu? Vad har du utvecklat och hur

har du utvecklat det? Ge exempel.
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