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Abstract

This study aims to explain the relationship between leaders’ practice of self-leadership and
their active lifestyle. To what extend leaders self-leadership is influenced by or related to their
active lifestyle is essential in many aspects among one is what an active lifestyle attain in
terms of motivation, efficiency and development. Negative health effects of an inactive
lifestyle have been discovered and is yet in many cases treated with ignorance (Calderwood,

Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015).

The constraints of this study include subjectivity, causality and limit generalizability (Guba,
1981). In addition, the study consists of thoughts, views and insights within the leaders’
lifestyle and practice of self-leadership. This can question the relevance of the findings as the
factors are hard to guarantee for they are solely independent. However, this study exhorts to
further studies within the subject as it is yet rather undiscovered (Further, Rauthmann, &
Sachse, 2010). In addition, the results can help to better understand the implications of self-

leadership as well as the positive effects on leadership by an active lifestyle.

To conclude the intention of this study, a case study was performed and supported with
theories within the subject. The result debouched in similar output leading though self-

leadership and/or having an active lifestyle.

Keywords: Active Lifestyle, Development, Efficiency, Motivation, Physical Activity, Self-
Leadership, Stress
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1. Inledning

Delade personliga erfarenheter och forskning har bidragit till kunskap om ledarskap. Amnet
har flera diskurser och undergrenar, (Western, 2013) dar en dar sjalvledarskap som
presenterades av Charles C. Manz ar 1986. Sjalvledarskap ar en process i vilken individen
formar att leda sig sjalv genom att skapa inre motivation och sjalvfortroende att fullfélja
uppgifter. Ledarskapsteorin &r en teknik som inte enbart behdver utforas i den organisatoriska
miljon, utan ar mojlig att tillampa bade pa arbetet och i privatlivet. Det huvudsakliga syftet
med sjélvledarskap inom organisationer ar att skapa Okad effektivitet, motivation och att
framja utveckling. (Manz, 1986) Dessutom hanterar ett lyckat utdvande av sjalvledarskap
individens férhallande till stress, som anses utgdra en del av dagens samhélle (J.Lovelace,
C.Manz, & C.Alves, 2007). Att kunna hantera och undvika stress ar viktigt da en pataglig
stress kan leda till ohélsa, vilket kostar foretag och samhéllet hundratusentalskronor bade i
sjukvard, men ocksa i minskad produktivitet och bortfall bland anstillda. (J.Lovelace,
C.Manz, & C.Alves, 2007) Sjalvledarskap i den organisatoriska kontexten hade kunnat bidra
till 6kad motivation och en vilja att utvecklas (Boss & Sims, 2008). Dessutom &r
sjalvledarskapet menat att 6ka psykologiska funktioner, dar effektivitet och storre optimism

namns vara tva av de (Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001).

Sjalvledarskapets syfte liknar dessutom de positiva halsoeffekterna som fysisk aktivitet ger
(Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001) (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007).
Exempelvis hjélper fysisk aktivitet manniskan att fokusera, hantera och forsvaga kénslan av
negativ stress, och kan dven minska inre oro. En fysiskt aktiv livsstil kan alltsa skydda
individer fran flera halsofaror, s som hjartsjukdomar, och bidrar till valmaende. Valmaende
ar en forutsattning for att kunna utfora ett bra arbete. (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, &
Koopman, 2015) Darav anser flera manniskor att fysisk aktivitet ar viktigt att fa in i vardagen.
(Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015) Studien kommer att definiera en
fysiskt aktiv livsstil som att nagon form av fysisk aktivitet eller anstrangning utfors dagligen,

oberoende intensitet (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015).

1.1. Problematisering

Foljderna av ett lyckat utovande av sjalvledarskap menas ha flera positiva utslag pa
motivation, effektivitet, utveckling och stress (Manz, 1986). Likasa finns det forskning som
visar att fysisk aktivitet dkar individers valmaende och minskar risken for hélsofaror och
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sjukdomar (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Vid forsta anblick kan
nagra likheter mellan sjalvledarskap och fysisk aktivitet anas, vilket stodjer essensen av
studien (Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001). Sjalvledarskapsteorin &r relativt ny och till
sitt begrepp inte speciellt forandrat vilket 6ppnar for undersokning kring i vilken utstrackning
chefer faktiskt leder genom teorin (Further, Rauthmann, & Sachse, 2010). Vidare &ar det
intressant ar att fa inblick i till vilken utstrackning som chefer ar medvetna om hur de &r som
ledare. Dels da det &ar en del av sjalvledarskapets ursprungsdefinition, och dels for att oka
forstaelsen for om det har betydelse for teorins foljder, och i sa fall ocksa uppmana till vidare
studier inom det omradet. Fysisk aktivitet ger utslag pa individers upplevda valmaende, vilket
sjalvledarskap ocksa gor indirekt genom att behandla olika delar av det. Darfor ar det av
intresse att forsta forhallandet mellan chefers sjalvledarskap och den fysiskt aktiva livsstilen.
Det skulle kunna bidra positivt till organisationer sa lange de onskar resultaten fran
kombinationen av de bada, sjalvledarskap och fysisk aktivitet, isolerat. Djupare insikt i vad
den fysiskt aktiva livsstilen medfor bidrar ocksa till konkretiserade exempel dér chefer uppger
livsstilens roll i den organisatoriska miljon. Exempelvis kan fysisk aktivitet hdmma stress och
bespara saval samhéallet som organisationer pengar, och ohalsa bland personal. Vidare ar
sjalvledarskap som praktik intressant att undersoka specifikt bland ledare da de anses ha en

annu hogre stress associerad med sitt yrke. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007).

Sjalvledarskapet inkluderar flera grenar och for nyanseringens skull pAminns om att nagra av
de delar som sjalvledarskap innebar har forskats kring tidigare. Det gor att samtliga aspekter
inte nddvandigtvis &r helt nya for ett lyckat ledarskap (cf. Western, 2013; Manz, 1986). Ett
exempel & Maslows behovstrappa som ocksa utgor en motivationsteknik (Maslow, 1943).
Det galler for flera av sjalvledarskapets grenar (cf. Western, 2013; Manz, 1986). Funnen
forskning torde inte avrada essensen av sjalvledarskapsteorin och dess bidrag till

organisationer genom individuellt utdvande bland ledare (Manz, 1986).

1.1.1. Tidigare forskning

Nagot som studier om sjalvledarskap visar ar ett satt att handskas med svara och nya
utmaningar inom och utanfor arbetet (Further, Rauthmann, & Sachse, 2010). Sjdlva
tilldmpningen av sjélvledarskap &r inte utforligt diskuterat trots de funna positiva effekterna
av utévningen (Further, Rauthmann, & Sachse, 2010). Studier baseras pa begreppet och

anvander definitionen som Manz tillkénnagav 1986. Saledes kommer foljande studie



definitionsmassigt helt baseras pa ursprungsdefinitionen och amnar istallet pa att forsta
forhallandet mellan chefers sjalvledarskap och deras fysiskt aktiva livsstil. (J.Lovelace,
C.Manz, & C.Alves, 2007) (Manz, 1986) (Muller, Georginna, & Roux, 2010)

Forskare har kommit fram till att fysisk aktivitet ger bidrag till 6kat valmaende aven pa
arbetsplatsen (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Om valmaende ter
sig genom sjalvledarskap i en organisationsinriktad kontext intressant, dels om det kan sékra
maluppfyllelse, dels hur det paverkar effektivitet men ocksa hur de framjar utveckling och
okar organisationers medlemmar upplevda véalmaende. Calderwood m.fl. (2015)
rekommenderar till vidare forskning inom sjéalvledarskap for att 6ka medvetenheten kring hur
teorin kan implimenteras. Studien motiveras darfor, forutom tidigare motiv for relevansen av
sjalvledarskap och den fysiskt aktiva livsstilen, av utrymmet for vidare forskning.
(Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015) (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves,
2007) (Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001)

1.2. Forskningsfraga

- Hur forhaller sig chefers sjalvledarskap med deras fysiskt aktiva livsstil?

1.3. Syfte

Syftet med uppsatsen &r att undersoka och fa en battre forstaelse for hur chefers

sjalvledarskap forhaller sig med deras fysiskt aktiva livsstil i den organisatoriska miljon.



2. Teori

Teorin inleds med att erkdnna en definition av sjalvledarskap. Déarefter presenteras foljande
kapitel enligt rubrikerna: motivation, effektivitet, utveckling, livsstil och stress. Rubrikerna ar
forankrade med de olika teorierna och tar sin grund framst i forskningen kring sjélvledarskap
(Manz, 1986) (Boss & Sims, 2008). Teorin kommer dessutom presentera det strategiska
tillvagagangssatt genom vilket sjalvledarskap utdvas. Valet av rubrikerna beror pa att de
forankras till sjalvledarskap och gor det mojligt att konkret visa om teorin utdvas (Manz,
1986).

2.1. Definitionen av och byggstenar till sjalvledarskap

Sjalvledarskap definieras som en process i vilken individen férmar att leda sig sjalv genom att
skapa inre motivation och sjélvfortroende till att fullfolja sin uppgift. Sjalvledarskap kan
ocksa utgora ett verktyg for individer att arbeta med flexibilitet och hantera stress. Effekter av
ett lyckat sjalvledarskap ar, bland flera, en 6kad prestation och kvalitet, mer ansvarstagande

och forhojda malsattningar. (Manz, 1986)

Sjalvledarskap har tre olika bestandsdelar, beteendefokuserad strategi, kognitivstrategi och
naturlig  beldningsstrategi. Den  beteende orienterade  byggstenen  bottnar |
handlingsorienterade strategier med syfte att finna motivation i situationer som saknar det.
Sjélvledarskapets andra byggsten, det kognitivt orienterade syftar istallet till att vinna kontroll
over tankegangar for att kunna styra de mot en produktiv riktning. I forlangningen ger ett
lyckat kognitivt fokus positivt utslag pa utférandet av exempelvis ett atagande eller en
uppgift. Den naturliga beloningsstrategin innebér att den praktiserande finner en form av
beloning for atagande som foreligger. Daremot tangerar den naturliga bel6ningsstrategin de
andra tva strategierna vilket forsvarar identifieringen av strategin. Foljaktligen sammanfattas
darfor studiens bestandsdelar av sjalvledarskapsteori bygga pa kognitivt och
beteendefokuserade strategier, dar den naturliga beldningsstrategin &r inkluderad i bagge
delarna. (Manz, 1986) (Mdiller, Georginna, & Roux, 2010)

Sjélvledarskap har saledes tva huvudsakliga byggstenar, dels en beteende orienterad, dels en
kognitivt orienterad. Syftet med bada strategierna ar for utGvaren att finna en naturlig
beloning i varje moment (Maller, Georginna, & Roux, 2010). | foljande struktur sa hanfors de
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beteendeorienterade strategierna till avsnittet avseende utveckling da det berér mer praktiska
strategier for att arbeta for att utvecklas, medan de kognitiva strategierna hanfors till
motivation, efter som att de beror mer psykologiska strategier for att erhalla motivation.
Daremot sa utgor de bagge strategierna grunden i tanken kring sjéalvledarskap, varpa ocksa
effektivitet faller under. Effektivitet i sig gar att koppla till bagge strategierna, da det i viss
utstrackning beror sjalvkontroll och motivation men ocksa att arbeta mer praktiskt for att
utvecklas och saledes bli effektiv. Det ar ocksa vasentligt att skilja pa sjalvledarskap pa den
organisatoriska nivan och den individuella nivan. Sjéalvledarskap pa individniva innebéar att
tillampa ovanstdende strategier, medan organisatoriskt sjalvledarskap snarare avser
organisationers formaga att implementera och uppmana till sjalvledarskap bland de anstéallda.
(Manz, 1986) (Boss & Sims, 2008)

2.2. Motivation

Inom sjélvledarskap innebar motivation att individen formar att tillampa kontroll, att aktivt
arbeta med straff och beléning, samt att reglera processer och skapa individuella

malsattningar. (Manz, 1986)

2.2.1. Att tillampa kontroll, skapa inflytande samt utdela straff och beloning ar alla strategier

for att erhalla motivation for att n& mal

En organisation nar kontroll genom att influera medarbetare. Inflytandet som ger kontroll
handlar om att lyckas styra medarbetarnas beteende. Det kan goras genom olika nivaer av
overvakning, eller folja upp och koordinera hur arbetet genomfors och lata det resultera i
straff eller beléning beroende pa utfall. Om organisationer onskar att anstallda aktivt ska
arbeta med sjalvledarskap behéver de implementera system. En liknelse mellan
organisatoriskt beteende och personligt beteende inom kontrollsektionen ar att individens
personliga standard ar grunden for bedomningen till om personen &ar fortjant av en beldning
eller ett straff. Trots liknelsen menar sjélvledarskapsteorin att den organisatoriska och det
personliga beteendemonstret maste hallas atskilda da organisationer i regel syftar till att
etablera system for kontroll for att influera manniskor, och riktar sig aldrig direkt mot individ.
(Manz, 1986)

Pa ett individuellt plan, till skillnad mot det organisatoriska planet, sa ar en viktig bestandsdel

av sjalvledarskap ar system, som syftar till att erhalla kontroll éver sjalvinflytande. Malet ar
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att minska avvikelsen fran de operativa riktlinjerna, som manga ganger ar hierarkiskt
beslutade. System Okar individers abstrakta uppfattning av relationen mellan arbetet och
individen. Det innebdr att arbetet i en organisatorisk kontext forankras mot organisationens
malsattning, utan att den anstallda forlorar motivation. Sjalvinflytande innebér att individen
tar kontroll 6ver sig sjalv och kan influera sig sjalv genom motivation till att na uppsatta mal.
Sjalvledarskap stravar ocksa efter att skapa varde i arbetsuppgifterna, samt att forsta
bakomliggande faktorer till varfor sérskilda beteenden tar form. Bakomliggande faktorer
forstas genom individers tillampning av sjalvledarskap, da det innebar att de tvingas reflektera
over vilka faktorer som motiverar dem samt varfor. Sjalvledarskap uppméarksammar ocksa
sjalvbeloningssystem. (Manz, 1986) (Boss & Sims, 2008)

2.2.2. Reglering av processer som del av sjalvledarskap

En individ stravar alltsa efter att minska avvikelsen fran den forvantade prestationen inom ett
begrdnsat utrymme som etableras av organisationen. Avvikelsen minskar genom
sjalvreglerande processer pa individniva. Ur ett organisatoriskt perspektiv ar det viktigt att se,
uppmarksamma och implementera individers sjalvreglerande system da det har stor inverkan
pa den organisatoriska utvecklingen. Det som sjélvledarskap handlar om ar alltsa individers
samt  organisationers  formaga att reglera de sjalvreglerande  processerna.
Sjalvledarskapsstrategier grundar sig ocksa i tanken om beteenden som behover forstarkas for
att bibehallas. Exkluderat & autonoma beteenden dad de enligt teorin inte krdaver nagon
tankeprocess for att genomforas. De icke autonoma beteendena behdver alltsd aktivt
efterstravas av individerna. Sjélvledarskap innebér att anvanda olika tekniker som kontrolleras
pa individniva for att leda sig sjalv till att prestera och forma att forstarka motivation bakom
sina uppgifter. | det organisatoriska perspektivet ter det sig i formdgan att hantera
arbetsuppgifter. (Manz, 1986)

2.2.3. Individuell malsattning gynnar foretaget

Uppséttning av individuella mal innebar istallet att satta upp en tidsplan med en tydlig
struktur och definierat slut. Precisionen ar till for sig sjalv for att skapa incitament att arbeta
framat pa individniva. Efter ett avklarat mal forvantas enligt sjalvledarskapsteorin en beloning
utdelas pa individniva, sa kallad sjalvbeloning. Sjalvbeloning kan ta form i stérre som mindre
beléning, men maste vara konkret och forankrat till malet, samt inneha ett vérde for individen.

Om sjalvbeloningen definieras vid uppsattningen av  malen utgoér bel6ningen en
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motivationsfaktor for att prestera och lyckas uppna det forvantade. Om det daremot handlar
om tidigare misslyckanden inom en malsattning ar inte motsatsen sjélvbestraffning en strategi
som fungerar. D4 ar det istallet rekommenderat att satta upp mindre delmal med separata steg
langs vagen. Den individuella malsattning ar, trots att den sker pa individniva, den del som ar
enklast att paverka i en organisatorisk bemarkelse. Dér chefer kan influera de anstallda, i syfte
att hjalpa medarbetarna att motivera sig sjalva. Cheferna kan ocksa skapa effektivitet genom
att utdela beléning och straff gentemot de anstéallda. (Boss & Sims, 2008) (Manz, 1986)

2.2.4. For att skapa motivation kan en kognitivt orienterad strategi tillampas

For att skapa motivation pa individniva sa kan en kognitivt orienterad strategi tillampas. Den
innefattar bland annat mental bildframstallning, mental repetition, sjalvprat och hantering av
tro och antaganden. Den mentala bildframstallningen innebar att i sinnet mala upp och
forestalla sig framtida utfall. Bildframstallningen ger starkt motiverande effekt oavsett om det
handlar om maluppfyllelse, att lyckas med en utmaning eller uppgift, erhaller erkdnnande for
nagot eller att mentalt ga igenom ett kommande event. Den mentala bildframstallningen
skapar en greppbar effekt eftersom den berdr forestallande skapar en mental vision av en
handelse innan den tar form. Mental repetition fungerar pa liknande satt men dar laggs istéllet
fokus pa att skapa en steg-for-stegprocess, vilken istallet ger sjalvfortroende for den
praktiserande. Genom att i forvdag definiera processen stegvis kan problem identifieras och
losas innan de stoppar och senareldgger projektet. Den tredje delen av den kognitivt
orienterade strategin, sjalvprat, innebér att individen pratar till sig sjalv. Sjalvprat kan ta tva
former, antingen en negativ form av att skapa en kritisk bild mot sig sjélv eller en positiv
genom att prisa sig sjalv. (Manz, 1986)

Det galler att identifiera underliggande installning och tankegang for att kunna hantera och
eventuellt forandra tankar for 6nskat utfall. Med hjalp av sjélvprat kan en odnskad installning
forandras och istallet utmana kvaliteten pa resultatet. | praktiken kan det innebara att prata
med och peppa sig sjélv, for att hantera tro och antaganden. Tro och antaganden kan vara
nagot som individen tagit for givet, eller upplever begransningar inom, som sedan motarbetas
genom principen av sjalvprat. Da en manniska presterar utefter beloning i sjalva uppgiften
snarare an resultatet av uppgiften, sa skapas en hogre grad av engagemang till uppgiften.
(Boss & Sims, 2008)
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2.3. Effektivitet

Effektivitet beror formagan att forstarka kanslan av kompetens, historiska prestationer och

autonomitet.

2.3.1. Skapa kansla av sjalvkontroll genom att forstarka kansla av kompetens

For att skapa effektivitet & motivation viktigt. Personlig motivation upplevs genom att
individen forstarker kanslan av kompetens och sjalvkontroll vilket i sin tur ar associerad med
effektivitet. Sjalvkontroll uppnas genom att bryta och byta beteenden och ar helt exkluderat
fran extern bekréftelse och influens. I praktiken innebar det att individen intalar sig sjalv att
hon eller han besitter den kompetens som krévs for att lyckas med en uppgift. Sjalvkontrollen
nyttjas sedan for att utféra uppgiften. Vidare leder framgangsrik sjalvkontroll till okad
prestation genom 6kad ihardighet och energi vid utférandet. Det i sin tur ar en del i, och sluter
en positiv cirkel som borjar med ratt installning: att tanka att det gar att klara en uppgift leder
till att individen lagger mer energi och saledes presterar battre. (Boss & Sims, 2008)

2.3.2. Historiska prestationer ligger ofta till grund for forvantningar

Inom sjélvledarskap ar historiska prestationer den starkast bidragande faktorn till effektivitet
och individers uppfattning av effektivitet. Om en individ har lyckats med uppgifter och latits
utvecklas och utmanas tidigare, ar det mer troligt att &ven kommande uppgifter blir
framgangsrikt genomforda. Genom att lyckas med uppgifterna som foreligger skapar
individen en historia av att lyckas, vilket gor det troligare att trenden fortsatter resultatrik.
Motivationen bakom att utfora en uppgift stracker sig alltsa langre &n bara tankar om bel6ning
eller straff. (Manz, 1986)

2.3.3. Autonomitet

Utover sjalvkontroll och effekten av historiska prestationer ar en idé bakom sjalvledarskap
autonomitet som ut6vas sjalvgaende. Genom autonomitet behover individer varken lagga
nagon storre tankeprocess bakom vad de gor, eller behéva bli paminda om att gora. (Manz,
1986) Alla manniskor illustrerar ndgon form av sjalv-hanterande strategi men alla illustrerar
inte sjalvledarskap. Sjalvledarskap ar ett aktivt val som baseras pa behovet av autonomitet.

(Boss & Sims, 2008) Begreppet sjalviedarskap inkluderar inte heller bara sjalvreglering och
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dess inverkan pa forandringsprocessen utan ocksa sjalvkontroll (Manz, 1986) (Miiller,
Georginna, & Roux, 2010).

2.4. Utveckling

Utveckling beror verktyg for kontroll, att influera sig sjalv samt att anvanda sig av beteende
orienterade strategier.

2.4.1. Att influera sig sjalv hjalper till att omdefiniera arbetsuppgifter

Sjélvledarskap ar en form av inflytande som individer anvéander sig av for att kontrollera sitt
beteende. Formagan att anvanda standarder for att influera anstéllda innebér att ledaren kan
satta onskvarda riktlinjer for anstillda. De i sin tur &r baserade pa externa standarder, till
skillnad fran system som exkluderar allt externt. Dérav &ar extern feedback en del i
medarbetares sjalvkontroll. Utéver det sa stravar sjalvledarskap efter att omdefiniera
arbetsuppgifter samt forhallanden till och uppfattningen av dem. (Manz, 1986)

2.4.2. Beteende orienterade strategier

Sjalvledarskap utgdrs, som namnt av tva huvudsakliga uppgifter: en beteende orienterad och
en kognitivt orienterad (Manz, 1986) (Muller, Georginna, & Roux, 2010). Dér de kognitiva,
som tidigare diskuterats, har hanforts till motivation. Tillampning av de beteendeorienterade
strategierna innebar sjalvobservering, uppsattning av individuella mal, sjalvutvardering,
sjalvbeloning, 6vning och sjalvbestraffning. De handlar om hur individer arbetar med
utveckling. Observering innebdr att kartldgga vad som har gjorts och vad som gors for att 6ka
sjdlvmedvetenheten kring hur, varfor och nér vissa beteendemdnster visar sig. Strategin som
berér 6vning gar att associera med formagan om att bli battre pa det som utfors, dar
utvecklingen i sig fungerar som en form av bel6ning for utfort arbete. Har kan chefer hjalpa
sina medarbetare att utveckla sitt sjalvledarskap genom att uppmana dem att éva pa uppgifter
och beteenden inom organisationen och saledes skapa en utveckling. (Boss & Sims, 2008)

2.5. Fysiskt aktiv livsstil

Fysiska aktiviteter kan medfora 6kat engagemang och ar darfor fordelaktigt for ledare att
nyttja da en chefsposition innebar 6kade krav och storre ansvar. Det i sin tur staller krav pa

ledarens kontrollférmaga nedat i organisationen. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007)
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Fysisk aktivitet har positiva effekter pa den stress associerad med okade krav och storre
ansvar och kan ocksa bidra till kognitiva beteendeforandringar (Calderwood, Gabriel, Rosen,
Simon, & Koopman, 2015). Fysisk aktivitet har dessutom bevisats aterfora effektivitet i en
individs prestationer (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007).

2.5.1. Hogre niva av fysisk aktivitet kan skapa effektivitet

Genom att tillampa bade beteende- och kognitiva sjalvledarskapsstrategier sa kan ledare
bibehalla hogre nivaer av fysisk aktivitet och uppna regenerering av effektivitet i sina
prestationer. Valmaende tar i sin tur form i forbattrad formaga att utfora sarskilda uppgifter
och att samtidigt bygga upp resistens mot vissa sjukdomar, sa som hjart- och kéarlsjukdomar,
diabetes, osteoporos, 6vervikt och dessutom vissa typer av cancer. Detta gors genom att skapa
en starkare uthallighet i de system i vilka dessa sjukdomar uppstar. Fysisk aktivitet hjalper
kroppen att kontrollera bade blodtryck och hjalper till att byta daligt kolesterol mot bra. Risk
for dodlighet minskar i samband med halsa och valmaende. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves,
2007)

2.5.2. Fysiska processer i kroppen visar pa valmaende

Effekterna av valmaende syns i fysiska processer som sker i kroppen och innefattar bland
annat 6kad syreupptagningsformaga, lagre vilopuls, starkare hjarta, kortare aterhamtningstid
och en 6kning i fettforbranning. Samtliga forbattringar tar sedan effekt i arbetet som individen
utfor. Exempelvis paverkar syreupptagningsformagan hur snabbt en person blir utmattad. Ju
hogre syreupptagningsformaga desto langre tid tar de innan ett stadie av utmattning nas. Det i
sin tur leder till att arbetet kan utféras under langre strackor innan aterhamtning behovs. Pa
grund av den lagre vilopulsen sé blir hjartat starkare och da kravs det mindre energi for att
utfora arbete. Detta leder ocksa till att ledare som ar fysiskt aktiva minskar risken for att bli

utmattade och slita ut sig sjalva. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007)

2.5.3. Fysisk aktivitet har effekter pa psykologiska och sociala faktorer

Fysiskt valmaende hjalper ocksa den psykologiska och sociala anpassningen i form av

forbattrat humor, battre sjalvfortroende och genom att skapa en social identitet. Okad fysisk

aktivitet ocksa leder till battre humor genom att minska angest och depression och ger en 6kad

kansla av kraft. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007) Fysisk aktivitet kan ocksa ha en

distraherande effekt fran negativa tankar, vilket leder till att de hjalper till att forbattra
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humoret (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Detta sker genom en
okning av vissa neurotransmittor sasom serotonin samt genom att frigéra endorfiner som kar
humoret. Engagemang ar en annan faktor som de anser 6ka i samband med fysisk aktivitet da
det har en koppling till anvandning av energi som, som tidigare ndmnt, tycks ¢ka i samband
med att hjartat stiarks. Begreppet “flow”, som gér att Gversatta till det svenska ordet flode,
innebdr en optimering av floden inom arbete kan hjalpa till att hantera de negativa effekter ett
overflod av arbetsuppgifter kan medféra. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007) Kognitivt sa
leder det till 6kat sjalvfortroende, bland annat genom forbattrad sjalvbild da det kommer till
utseende men ocksa genom att fa en kansla av att ha klarat en utmaning (Calderwood,

Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015).

2.5.4. Okad forstaelse pa arbetsplatsen kring halsoeffekter leder till 6kade incitament till att
genomfora fysisk aktivitet

De finns en 6kad forstaelse av de negativa effekter som brist pa rorelse resulterar i bland
arbetsgivare, dar av sa blir det vanligare och vanligare att skapa incitament bland anstéllda att
utfora nagon form av fysisk aktivitet (exempelvis genom, i Sverige, friskvardsbidrag). Trots
att dessa incitament erbjuder fordelar sa brister ofta ledningen inom organisationer i
forstaelsen kring vilka positiva effekter en Okad halsa kan leda till i form av Gkade
prestationer inom foretaget. Tre definitions punkter kan anvandas for att avgéra huruvida en
person raknas som aktiv eller ej, 1) satt pa vilket individen utfor sin fysiska aktivitet, 2)
dos/frekvens och 3) intensitet, alltsd hur fysiskt anstrangande aktiviteterna ar. Dar en
definition &r att fysisk aktivitet bland anstéllda innebar ndgon som engagerar sig i nagon form
av fysisk aktivitet. De valjer alltsa att fransaga sig de tre definitionspunkterna. Anledningen ar
att tidigare erfarenhet varierar mellan individer och mindre erfarna tranande kommer fa
samma halsoeffekt av mindre trdning jamfort med en mer erfaren tranande. Motivering tar
ocksa grund i dels, implikationerna av relevanta resultat inom organisationen ocksa inom
“lagre nivaer” och dels interventioner kan utvecklas 1 samband med 6kade nivéder av fysiskt
valmaende. (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015) Sammanfattningsvis sa
paverkar fysisk aktivitet och en halsosam livsstil ocksa sjalvledarskap, da effektiviteten okar,

energiatgangen minskar och valmaende uppnas (Boss & Sims, 2008) (Penedo & Dahn, 2005).
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2.5.5 Sjalvledarskapets utslag pa valmaende

Sjalvledarskap har gett utslag i hogre psykologisk funktion sa som storre optimism och
mindre ineffektivitet. Samtidigt har utévandet av sjélvledarskap resulterat i en battre generell
hélsa. Det har visat sig i Okat valbefinnande, mindre upplevd stress och farre sjukdomar.
Utdvandet av sjalvledarskap har alltsa likheter med effekterna av fysisk aktivitet.
(Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015) Andra foretagsanstéllda som
undersokts menar att sjalvledarskap ar relaterat till arbetsnéjdhet, forbattrad kommunikation
och kvalitetshantering. Dessutom bevisades hélsan bland de som utdvar sjalvledarskap vara
god. (Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001)

2.6. Stress

Arbetsrelaterad stress kostar samhallet tiotals miljarder kronor varje ar, i sjukvardskostnader,
stressrelaterade stamningar och forlorad produktivitet. Dels beror det pa langre arbetstimmar
men ocksa Okade krav fran ledningen. Chefer ar ocksa de som blir mest utsatta for stress da de
har annu hogre niva pa krav och ansvar som kan hanféras till deras ledarskapsposition, det &r
enligt dem viktigt att tidigt forbereda blivande ledare for kommande jobbrelaterad stress.
Dagens ledare lever i en komplex miljo med véaxande teknologi, globalisering, 6kande
kostnader och mindre och mindre resurser dar de tvingas forflytta och sparka personal. Detta
paverkar bade ledare och personal i den mening att de bagge tvingas till mer flexibilitet. Detta
skapar ocksa en extra stress hos ledare da de mister kontroll 6ver implementering av vissa
organisatoriska riktlinjer. Exempelvis sa upplever de som har ansvar for att avskeda anstéllda
Okad psykisk ohalsa. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007)

2.6.1. Sjalvledarskap som ett instrument for att hantera stress och andra kanslor

Sjalvledarskap kan anvéndas som ett instrument for att hantera kanslor. Sjalvledarskap har
dock mindre direkt inverkan pd kinslohantering jamfort med exempelvis “emotional-
intelligence” och “emotion regulation” som istéllet lagger fokus pa kanslor i sin direkta
bemarkelse medan sjalvledarskap fokuserar pa beteende och kognitiva effekter av
sjalvreglering. Formagan att kontrollera sitt beteende &r alltsa kopplat till specifika beteenden
och kognitiva tillvagagangssatt for att skapa effektivitet och forbattra prestationer. Det vill
sdga att det snarare handlar om hur méanniskor valjer att agera utifran de kanslor de upplever
an hur det hanterar kanslorna i sig. (Boss & Sims, 2008) Sjalvledarskap kan saledes hjalpa
ledare hitta bade riktning och motivation de behdver for att klara bade individuella och
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organisatoriska mal genom att kontrollera hur de anstallda valjer att agera baserat pa sina
kanslor. Tillampning av sjalvledarskap kan darfoér ha ett samband till valmaende pa
arbetsplatsen och minskad kénsla av stress bland de anstallda. (J.Lovelace, C.Manz, &
C.Alves, 2007)
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3. Metod

Metoden genomsyrar hela arbetet och utgér grunden for behandling av insamlade data och
uttrycker hur hantering av bland annat tvetydigheter skall hanteras. Metoden anvénds for att
binda samman det empiriska materialet och den teori som underbygger uppsatsen for att
kunna besvara fragestallningen och uppfylla syftet. Baserat pa fragestillning och syfte
motiveras darfor foljande val da det kommer till forskningsansats, forskningsdesign, teknik
och tillvagagangsatt, tillvagagangsatt vid dataanalys samt trovardighet och vidare studier.
(Lind, 2014)

3.1. Forskningsansats

Studien syftar till att undersoka och fa en battre forstaelse for hur chefer med fysiskt aktiv
livsstil utévar sjalvledarskap i den organisatoriska miljon. For att uppfylla syftet har en
tolkande och deduktiv forskningsansats tillampats. En tolkande forskningsansats innebar att
det huvudsakliga dataunderlaget bestar av kvalitativa data. Kvalitativa data innebér i sin tur
att en extern referenspunkt har anvénts vid observationer samt att de observationer som gors
ar beroende av den externa utgangspunkten. (Lind, 2014) Den externa utgangspunkt som
studien tillampat berdr framst teorin och observationerna har tagit form genom intervjuer.
Patel och Davidson (2011) valjer att definiera kvalitativ forskning som “mjuka” data som vid
tolkning kréver verbala analysmetoder vilket ocksa visat sig under studien. Valet av
forskningsansats motiveras av lamplighet i forhallande till syfte framst da syftet ar i enlighet
med att skapa en storre forstaelse kring ett specifikt fenomen. En deduktiv ansats har
tillampats da teorin kring sjalvledarskap samt den kring en fysiskt aktiv livsstil har anvants for
att skapa forskningsfragan. En deduktiv ansats har tillampats framst for att skapa en bredare
forstaelse innan forskningsprocessen paborjades. Studiens utgangspunkt och hypotes var att
en fysiskt aktiv livsstil har inverkan pa tillampning av sjalvledarskap och har darfor ocksa det
hjalpt till att skapa forskningsfragan. Malet med studien &r dessutom att vara teoriutvecklande

och saledes mynna ut i en djupare forstaelse kring sjalvledarskap. (Patel & Davidson, 2011)
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3.2. Forskningsprocess

Tillvagagangssatt vid datainsamlingen har foljt féljande steg

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Last kring tidigare forskning kring a) sjalvledarskap och b) effekter av en aktiv
livsstil: Insamling av relevant forskning har framst genomforts via internet men ocksa
olika bocker har legat till grund for att skapa forstaelse kring dessa begrepp.

Utformat teoriavsnitt: Baserat pa steg ett sa valdes de mest syftesenliga teorierna till
att utgora underlag for teoriavsnittet.

Utformat intervjuunderlag: Efter att ha skapat en stérre forstaelse kring vad de olika
teorierna innebdr har intervjuunderlaget utformats.

Beslutat kring aktuella organisationer och intervjupersoner: Efter det att
intervjuunderlaget och teorin var beslutat sa valdes intervjupersoner ut for att matcha
syftet.

Bokat intervjuer: Intervjuer med de i steg fyra utvalda personerna

Genomfort intervjuer: Intervjuerna genomfordes i enlighet med steg fem och med
intervjuunderlaget fran steg tre.

Transkribering av intervjuer: Transkribering av samtliga intervjuer genomfordes for
att materialet skulle kunna analyseras djupgaende.

Analyserat intervjuer: Med hjalp av transkriberingarna sa kunde intervjuunderlaget
analyseras.

Sammanstallning av empiri: Efter det att intervjuerna analyserats sd kunde empirin

sammanstallas.

10) Sammanstéllning av analys med hjalp av empiri och teori: Efter att empiri samt teori

var sammanstallt enligt tidigare steg sa kunde materialet analyseras mer djupgaende.

11) Dragit slutsatser baserat pa analys: For att kunna svara pa forskningsfragan sa drogs

slutsatser baserat pa analysen.

3.3. Forskningsdesign

Forskningsdesign finns for att klargéra inom vilka ramar studien arbetar samt under vilka

forutsattningar. Den finns till for att skapa trovardighet samt ett systematiskt tdnk kring

uppsatsen (Lind, 2014). Systematiken kring studien har baserats kring forskningsfragan vilken

ocksa utgor ramen kring vilken studien baseras. Det finns flera olika metoder som kan utgora

en forskningsdesign. Studien tar form av en fallstudie som syftar till att skapa fordjupad
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kunskap kring ett fenomen. De fall som studien kommer att studera ar nio olika ledare och det
fenomen som har studerats ar hur aktiv livsstil forhaller sig till chefers tillampning av
sjalvledarskap. De studerade fallen undersoks i en bredare samhéllelig kontext vilket &r
typiskt for en fallstudie (Lind, 2014) och innebar bland annat att de sétts i relation till andra
forutsattningar. Fallstudie per definition innebér en studie av ett eller flera fall, alltsa en

mindre avgransad del av en population (Patel & Davidson, 2011).

3.4. Teknik och tillvagagangssatt

Intervjuer innebdr kvalitativa data, som i sin tur ofta syftar till att vara teorigenererande och
teoriutvecklande. Valet av metod styrs ocksa delvis av méjlighet att erhalla relevant och
intressant empiriskt material. (Lind, 2014) Da studiens syfte &r att underséka och fa en battre
forstaelse for hur chefers sjalvledarskap forhaller sig med deras fysiskt aktiv livsstil i den
organisatoriska miljon sa var det mest aktuellt att genomféra intervjuer. Istallet for att
exempelvis genomfora observationer med farre fall sa upplevdes intervjuer utgéra bade en
bredd da flertalet respondenter kunde tillfragas samt ett djup da djupgaende intervjufragor
kunde stéllas. Det genererade saledes det mest relevanta och det mest intressanta underlaget
for att kunna svara pa forskningsfragan hur forhaller sig chefers sjalvliedarskap med deras
fysiskt aktiva livsstil? (Patel & Davidson, 2011)

Tabell 1

Person Ledningsgrupp | Bolag | Intervjuns langd Face-to-Face intervju | Nar?

A Ja 1 30:10 Ja 25:e april
B Nej 1 17:39 Ja 25:e april
C Ja 2 38:05 Ja 24:e april
D Nej 2 26:39 Ja 24:e april
E Ja 1 22:53 Ja 26:e april
F Ja 1 23:46 Ja 26:e april
G Ja 1 32:50 Ja 25:e april
H Nej 1 18:38 Ja 25:e april
I Ja 2 41:10 Ja 7:e maj
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Intervjuer i sig definieras som ett samtal med syfte. Intervjuerna kan ocksa ske antingen
genom Oppna fragor eller strukturerade fragor samt med eller utan dokumentation (Lind,
2014). Samtliga intervjuer som genomforts for studien har skett genom semi-strukturerade
intervjuer med nio chefer & cirka 30 minuter (Tabell 1). I tabellen gar ocksa att urskilja
huruvida de ar med i ledningsgrupp (dar inkluderas ocksa direktrapporterande till
ledningsgrupp) eller inte. Som gar att urskilja ovan (3.1) sa har studiens teoriavsnitt samt
intervjufragor sammanstallts innan intervjupersoner valts ut, detta framst for att minska risken
for att bade teori och fragor ska vara praglade av valet av intervjupersoner. Samtliga
intervjuer har spelats in och transkriberats for att sedan tillsammans utgéra empiriskt data och

underlag for analys. (Patel & Davidson, 2011)

Valet av intervjuer som huvudsakligt datamaterial kan ocksd motiveras av att studien amnar
till att undersoka flera perspektiv av ett fenomen, dvs flera individers upplevelse av hur saker
och ting &r, och inte hur saker och ting faktiskt ar. Informationen blir inte statistisk eller
absolut utan den blir djupgaende och forstdende och baseras endast pa nio personers bild.
Studien har tagit plats i goteborgsregionen pa tva foretag. Att vélja tva foretag, istallet for ett
var ett aktivt val som motiveras av storre bredd i studien, minskad risk for arbetsklimatets
paverkan och likheter i tankegangar bland anstallda. Urvalet kring bolag har baserats framst
pa tillganglighet dar studiens forfattare haft personliga kontakter pa foretagen. Urvalet av
intervjupersoner har baserats pa tillganglighet och vilka individer som varit lampliga, alltsa
andamalsenligt urval. Initialt kontaktades en person pa vardera foretag som bada blev
informerade om studiens syfte. Det resulterade i ett snobollsurval da de initialt kontaktade
individerna rekommenderade vidare personer vilka skulle kunna stalla upp pa en intervju. En
individ kan exempelvis vara chef utan att ha nagot direkt personalansvar, men studien har valt
att definiera en chef som en form av ledare med personalansvar 6ver minst en individ, varpa
urvalsprocessen paverkats. Ytterligare en aspekt som paverkade urvalsprocessen var
forskningsfragan, ur aspekten att cheferna som intervjuades behovde ha en fysiskt aktiv
livsstil for att kunna na studiens syfte. (Lind, 2014)

3.4.1. Utformning av intervjumaterial

Att nyttja intervjumaterial medforde flertalet risker, sdsom utrymme fér egna tolkningar, de
intervjuades dagsform och humér, uppfattning av fragor samt svar som gar i enlighet med ett

onskat beteende. | storsta mojliga man har allt mjukt material standardiserats for att sa gott det
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gar undvika riskerna, samtidigt som de halls i atanke genom hela utférandet och avslutet av
studien. Fragornas struktur (se. bilaga 1) kan uppmana till mer frisprakighet genom att de ar
semi-strukturerade an vad de hade vid enkater. Utover det sa ger semi-strukturerade intervjuer
ocksa mer mojlighet till analys. Det féljer en viss struktur vilket forenklar analys av data,
jamfort med ostrukturerade intervjuer. Vid utformning av intervjuunderlag har hansyn tagits
till studiens syfte och forskningsfraga for att pa basta mojliga satt kunna besvara den. Dérav
har intervjufragorna tagit reda pa i vilken utstrackning respondenterna arbetar med
motivation, effektivitet och utveckling, samt hur deras fysiskt aktiva livsstil ser ut. (Patel &
Davidson, 2011)

3.4.2. Anonymitet och konfidentialitet

En punkt att belysa nar det kommer till intervjuer var ocksa att hantera data med forsiktighet
for att kunna forsakra anonymitet och konfidentialitet, det vill séga att det inte ska finnas
mojlighet att personidentifiera respondenter. Detta har studien i stérst mojliga utstrackning
tagit hansyn till. Att bade foretagen och intervjupersonerna anonymiseras i studie baseras pa
en dnskan av att minska inverkan fran externa faktorer. Vid intervjutillfallena har studiens och
intervjuns syfte klargjorts for respondenten, likval uppgavs vilket bidrag ledarens svar
kommer ge uppsatsen. Redan vid inbjudan till intervjun klargjordes att svaren kommer att
hanteras anonymt samt att respondenten kommer att ha mojlighet att avbryta intervjun om sa
onskas, detta da intervjun ar frivillig. Av anonymitetskal har ocksa respondenterna dopts efter

bokstéver och bolagen efter siffror. (Patel & Davidson, 2011)

3.4.3. Val av teori

Utover primérdata har etablerade teorier i form av sekundardata anvéands vid analys av den
insamlade data. Val av underlag for teorier har baserats pd lasning inom omradet
sjélvledarskap, dar forskning anger Charles C.Manz (1986) som begreppets grundare
(Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001) (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007) (Further,
Rauthmann, & Sachse, 2010). Tva av de teoretiska artiklar som utgér teori grundas i Manz
forskning (Manz, 1986) (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007). Den andra, Lovelance m.fl.
(2007), ocksa gor kopplingar mellan sjalvledarskap och fysisk aktivitet. Begransningar i
teorin kring sjélvledarskap trots dess forskningsbredd motiveras av att nastintill samtlig
litteratur refererar till Manz och tillfor ofta mycket lite till begreppets utveckling (Miller,

Georginna, & Roux, 2010) (Further, Rauthmann, & Sachse, 2010). D&remot har en studie som
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undersdker sambandet mellan sjalvledarskap och misslyckande anvants, framst for att den
utéver misslyckande ocksa beror att livsstilsval kan ha en inverkan pa férmagan att leda sig
sjalv (Boss & Sims, 2008). Slutligen tillampas en teori som berdr begreppet fysisk aktivitet
och dess inverkan pa halsa och valmaende samt livskvalité (Calderwood, Gabriel, Rosen,
Simon, & Koopman, 2015).

3.4.4. Tillvagagangssatt vid dataanalys

Svaren fran intervjuerna mynnar ut i tolkningar snarare an absoluta sanningar. Eftersom
studien baseras pa kvalitativa data forvantas inte resultatet kunna utgora nagon definithet. Att
valja en kvalitativ utformning innebar att tolkningar kan géras pa ett flerdimensionellt plan,
samt att studien ar mer djupgaende &n en kvantitativ fallstudie. Det ligger till grund for att
uppfylla syftet med studien. Vid dataanalys pabdrjades ett resonemang kring hur studien
skulle ta det mest verklighetsforankrade resultatet. Darav har en deduktiv tematisk kodning i
forsta hand tillampats, vilket innebar att den data som genererats fran intervjuerna har
matchats ihop med den teoretiska referensramen som studien tar sin grund i. Ett exempel pa
deduktiv tematisk kodning beror autonomitet, dar exempelvis en fragestallning ar utformad
kanner du behov av autonomitet? Efter att den deduktiva ansatsen tagit form genom att
urskilja relevanta diskussionspunkter samt citat i forhallande till teorin sa upptacktes
ytterligare relevant information vilken inte hade en direkt forankring i teorin. Saledes tog
beror ocksa studien till viss del ocksa en induktiv ansats. Exempel pa den induktiva ansatsen
ar de kopplingar som gjorts mellan individer som sitter med i, eller ar direktrapporterande till,
ledningsgruppen och de som inte &r det. (Patel & Davidson, 2011) En konsekvens av samtliga
tolkningar som gjorts &r de fem rubriker kring vilka studien tar form, varav fyra &r direkt
forankrade med uppsatsens del kring sjalvledarskap och den sista ar direkt foérankrad med

uppsatsens andra huvudfokus: en fysiskt aktiv livsstil.

3.5. Fallgropar och vidare studier

| samtliga moment har hansyn ocksa tagits till att materialet skall strava efter att ha en
empirisk forankring som signalerar trovardighet, en hog autenticitet, en palitlighet sa att
utomstaende skall kunna bedéma de tillvagagangssatt som anvants samt efter att ha en sa hog
traffsakerhet som mojligt. En identifierad fallgrop &r huruvida eventuella likheter eller
olikheter inom sitt att leda pa direkt gar att koppla till en fysiskt aktiv livsstil. Huruvida det

finns andra faktorer som préglar en ledares ledarskap och om det & mojligt att koppla
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ledarskap direkt till ledares fysiskt aktiv livsstil. For att i storsta méjliga utstrdckning undvika
att studien skulle fallera fortydligas &n en gang att studien syftar till att kartligga och
identifiera hur en fysiskt aktiv livsstil och sjalvledarskap hos chefer forhaller sig till varandra
snarare an direkta samband. Det finns nackdelar i att underséka manniskors beteende da det
bade paverkas av externa faktorer samt kanslor och upplevelser. Att de eventuellt funna
monstren enbart gar att férandra med ledarens fysiskt aktiva livsstil forsummas. Varpa studien
inte syfta till att pavisa ndgon kausalitet. Medvetenhet foreligger genomgaende om att mer tid
och storre bredd pa studien hade majliggjort teoretiskt underlag. Studien kan dérav komma att

utg6ra underlag for vidare forskning inom &mnet. (Patel & Davidson, 2011) (Lind, 2014)

3.6. Studiens kvalité

En diskussion kring studiens kvalité fors nedan under fyra kvalitetskriterier: Kredibilitet,
overforbarhet, palitlighet och objektivitet som alla syftar till att 6ka trovardigheten kring
studien. (Guba, 1981)

3.6.1. Kredibilitet

Kredibilitet syftar till att skapa trovardighet kring ett fenomen, vilket i studien utgdrs av i
vilken utstrdckning chefer med fysiskt aktiv livsstil utOvar sjalvledarskap i den
organisatoriska miljon. Studiens bredd har varit tillracklig for att besvara forskningsfragan
som foreligger. Resultatet besvarar forskningsfragan, men som tidigare namnt sa ligger det
begransningar i dess tillampning pa andra situationer. D4 situationer som uppstar ar beroende
av flertalet personliga variabler sasom humér, relation till respondent/intervjuperson och
dagsform kommer inte en absolut niva av objektivitet bland respondenterna att vara uppnabar
och darfor heller inte att resultera i en absolut trovérdighet. Det gar ocksa att argumentera att
antalet variabler i studien skulle ga att utveckla, bland annat genom att ¢ka antalet fragor men
ocksa exempelvis den teoretiska referensramen eller genom att bredda forskningsfragan och
addera ytterligare variabler att ta hansyn till, daremot sa bedoms det inte vara nodvandigt

inom studien da bredden ar tillracklig for att besvara forskningsfragan. (Guba, 1981)

For att forstarka nivan av sanningsenlighet sa har ocksa citeringar som &r direkt tagna ur de
olika intervjuerna anvéandas for att stdrka resonemanget. Citeringarna ar inte omskrivna utan
foljer ordagrant vad respondenterna sagt. For att ytterligare forstarka kredibiliteten sa har

studiens resultat analyserats av tva forfattare, for att garantera att resultaten presenteras i
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enlighet med det som respondenterna har sagt. Sammanhanget mellan det olika delarna i
studien ar ocksa relevant for att avgora validiteten, varpa studien har tagit form i fem
huvudrubriker. (Eklund, 2018) Delarna i sig ar resonerade kring och det har funnits en bredd i
bade sekundardata och primardata vilket har framtvingat resonemang kring vad som varit
mest lampligt for syftet och forskningsfragan. Genom detta sa okar ocksa kvalitén av studien

eftersom studien lagt fokus pa den mest relevanta informationen. (Guba, 1981)

Forsok amnade att oka kredibiliteten har utforts. Genom att fokusera pa intervjuer som
datainsamlingsform sa har det teoretiska fokuset forflyttats till ett mer praktiskt alternativ.
Den praktiska fokusen har ocksa i viss utstrackning genomforts i kombination med ett
teoretiskt fokus i form av sekundérdata i teorierna vilket skapar en bredd som ej varit mojlig i
en studie dar endast sekundardata anvants. Utdver det sa har ocksa triangulering tillampats,
framst genom att respondenterna foljt en viss fragestruktur dar olika synvinklar pad samma

problem presenterats och diskuterats utforligt. (Eisenhardt & Graeber, 2007)

3.6.2. Overforbarhet

Avgransningen da det kommer till forskningsfraga var i borjan av studien en vésentlig del och
efter forskning pa omradet sa gjordes beddémningen att teorin kring sjalvledarskap var
betydligt mer definierbar samt begransad &n det breda begreppet ledarskap som utgjorde den
initiala idéen bakom uppsatsen. Krav pa begransning i form av bland annat tid tvingade ocksa
en begransning i teorin. Nar det kommer till fysiskt aktiv livsstil s har problemen istallet
berort definition och studiens upplagg i forhallande till detta. En initial tanke var att
undersoka skillnader mellan aktiva och inaktiva ledare, men pa grund av att det medférde

begransningar i urvalet sa prioriterades den idéen bort.

Urvalet av intervjupersoner utgdr grunden for till vilken grad av statistisk generaliserbarhet
som ar mojligt. Eftersom studiens urval ar geografiskt begrénsad till géteborgsregionen samt
ar begransad i antalet respondenter blir generaliserbarheten lag. En tolkande forskningsansats
har i sig inte nagon statistisk generaliserbarhet. Daremot kan dataunderlaget anvandas for att
gora teoretiska tolkningar av ett fenomen vilket studien syftar till. Studiens resultat &r inte
objektiva utan ar oppna for tolkning till skillnad mot om den tillampat en positivistisk
forskningsansats. Studien syftar inte heller till att forklara ett fenomen, utan att uttrycka

asikter, och skapa forstaelse kring det. Studie syftar som sagt inte heller till att skapa en
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statistik generaliserbarhet utan snarare en analytisk generaliserbarhet. Vidare kommer
intervjuunderlaget bifogats sa att studien kan appliceras pa andra respondenter och da oka
tillforlitligheten. (Patel & Davidson, 2011)

Undersokningens resultat kan anda i viss grad spegla verkligheten, men som namnt ovan sa
foreligger alltid en risk att svaren vinklas utefter situationen som foreligger och dérav inte ar
generella. Trots det sa kan resultaten ligga till grund for vidare forskning inom omradet, vilket
i sin tur kan gora att det gar att generalisera angaende studiens resultat. Dessutom har
forskningsprocessen (se 3.2.) tillsammans med 6vrig metod samt analys tydligt strukturerats

pa ett satt som gor att processen ar enklare att duplicera. (Guba, 1981)

3.6.3. Palitlighet

Palitlighet berdr i vilken grad det & mojligt att folja hur studien resulterat i analysen och
slutsatser. FOr att replikera genomford forskning, och kanske bredda studien genom att
tillfraga fler respondenter rekommenderas att folja forskningsprocessen beskriven i 3.1.
Dessutom ar intervjuunderlaget bifogat (se bilaga 1). (Guba, 1981) Tillampning av
noggrannhet ar nagot som vid kvalitativa undersékning &r svart att direkt avgora, detsamma
galler palitlighet for studien i dess helhet. Trots det sa upplevs studien ha en relativt hog
tillforlitlighet, framst da som namnt tidigare i den man mojligt stravat efter att standardisera

materialet samt efter objektivitet i hdgsta utstrackning. (Patel & Davidson, 2011)

Under studiens I6ptid har heller inga storre motgangar upplevts, vilket har resulterat i att inga
storre forandringar av processen har behovt ta form. De fa forandringar som har skett har varit
gallande forskningsfrdgan och de tog form innan forskningsprocessen pabdrjades. Vidare har
inte ndgra ovantade handelser intraffat, vilket har majliggjort och forenklat den initiala
forskningsprocessen. Inom studien sa har konsistens ocksa tillampats vid studiens alla
moment for att i hogsta mojliga man forsakra dverensstaimmelse med verkligheten och darav
ocksa gora studien mer tillampbar i andra kontexter. Det garanterar daremot inte att andra

forskare skulle komma till samma slutsats. (Guba, 1981)

Intervjuerna dgde rum pa respondenternas kontor vilket ger risk for ej fullstandiga resultat
eftersom respondenterna kan kanna sig otrygga att tillampa ett kritiskt forhallningssatt mot

organisation eller medarbetare. De formulerade intervjufragorna har hogt fokus pa ledaren
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som individ och utmanar respondentens formaga att forhalla sig kritiskt till sig sjalv istallet
for till organisationen eller medarbetare, i enlighet med sjélvledarskap. Déarav sa minskar
inverkan av den geografiska miljon. Trots det sa har ett kritiskt forhallningssatt till den

geografiska miljon dar intervjuerna halls tillampats. (Guba, 1981)

3.6.4. Objektivitet

Teorierna som tillampats forskningsprocessen igenom &r véletablerade teorier och &r i sin tur
uppbackade av ytterligare teorier och andra forskare (se teoriavsnitt). Da det kommer till
objektivitet & den nagot starkare eftersom de begrepp som introduceras och studeras inte
under undersokningen etablerats, utan av tidigare forskare. (Guba, 1981) Som tidigare nd&mnt
sa ar respondenterna i sig subjektiva, vilket ocksa intervjufragorna efterfragar (se bilaga 1).
Vidare kan objektivitet i studiens data inte garanteras fullt ut. Daremot har nio fall studerats
vilket minskar subjektiviteten i empirin i sin helhet. (Patel & Davidson, 2011) Dessutom har

ocksa triangulering tillampats vilket ocksa det minskar risken for subjektivitet (Guba, 1981).

Det finns stod i teorin for definitionen av bade en fysiskt aktiv livsstil (Calderwood, Gabriel,
Rosen, Simon, & Koopman, 2015) och sjalvledarskap (Manz, 1986) vilket minskar
partiskheten i studien nagot. Det gar ocksa att argumentera for att tillforlitligheten i studien
okar da antalet personer som analyserade datamaterialet var tva och inte en. Det ar ocksa en
bidragande faktor som ger upphov till mindre utrymme for egna tolkningar och vérderingar.
(Patel & Davidson, 2011) P& grund av standardisering som genomférts av “det mjuka
materialet” s har ocksd analysen i viss utstrickning standardiserats och ddrav forbattrat
graden av objektivitet (Lind, 2014). Ut6ver de tva forfattarna sa har ocksa studien fatt stod
genom handledningstillfallen, déar feedback och assistans tilldelats och utvecklat uppsatsen.
Det har aven hjalpt skapa objektivitet, faststalla och ifrdgasatta processer samt att forma
studien. (Guba, 1981)
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4. Empirisk data

Det empiriska datamaterialet utgdérs av fem grundstenar: motivation, effektivitet, utveckling,

fysiskt aktiv livsstil och stress.

4.1. Motivation

Né&r det kommer till motivationens empiriska fokus kommer féljande &mnen klarlaggas: 1) att
leda genom att vara en forebild, 2) straff och beldning efter malsattningar, 3) motivation trots

utebliven strategitillampning.

4.1.1. Att leda genom att vara en forebild

Att vara en god forebild samt att beléna for en god arbetsprestation sprider motivation bland
anstallda, upplever respondenterna. Vidare beréttar de att de strdvar efter att vara goda
forebilder som ledare for att de da berikas med férmagan att implementera 6nskade standarder
som i sin tur svarar mot de Gvergripande, organisatoriska malen. De i sin tur ansvarar ledarna
for att formedla ner i organisationen. En god forebild ska allts3, menar respondenterna,
vidarefora, bryta ner och konkretisera organisationens gemensamma varderingar och mal. En
viktig anledning till att respondenterna efterstravar att vara en god forebild ar for att de
upplever att det genererar motivation bland anstallda. Motivation resulterar i effektivt arbete
och mojlighet att uppna goda resultat. Intervjuperson E menar att handling &r starkare &n ord,
och leder dérfor gruppen genom att forega med gott exempel. “(...) jag tror att det handlar om
att vara en god forebild och sdga istdllet men jag valjer att gora sahér, gor det”. Intervjuperson

C betonade istallet nackdelarna med att inte vara en bra forebild:

”(...) det dr bra om de som arbetar pa en avdelning har respekt for sin chef
och det tror jag ar svart om man inte ar lite, jag ska inte saga snabbare eller
duktigare sa, utan man har olika roller men man maste atminstone satta

ramar och det forsoker jag sitta (...)”.

Den végda rosten menar att ledarskap ska utévas genom en grund i att sjalv vara en god

forebild och att foregd med gott exempel.
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4.1.2. Straff och bel6ning utefter malsattningar

Genomgaende uttrycktes konkreta, definierade mal som en del av arbetet. Framst namndes
den langsiktiga, organisatoriska visionen jamsides med att den arligen brots ner mot anstélldas
individuella mal. Dessutom pratade sex av nio chefer om en satt struktur for uppféljning av
malen. Majoriteten av respondenterna uttrycker att de belonar anstallda for uppfyllda mal,
antingen verbalt, eller genom mindre gester beroende pa storlek av maluppfyllelse. Motpolen,
ett mal som inte uppfyllts av den anstallda, straffas inte, utan féljden blir snarare véagledning
och flera chefer forsoker berika bade sig sjalv och den anstéallda med en lardom fran fallet.
Respondent A, G och H betonar vikten av att ocksd uppmarksamma svaga prestationer och
identifiera vilken lardom som kan tas, men ocksa se till att vanda skutan i tid. Daremot
forsvinner resterande respondenter vidare mot malsattningens mer positiva utfall, beléningen.
A, G och H &r tre av de sex chefer som har en satt struktur for uppfoljning av anstélldas mal.
Bade A, G och H har dessutom en skiljaktig aktiv livsstil, som innebar djup intensitet minst
en gang dagligen, med mal inom traningen och ofta fokus pa uthallighet langre an en timme.

Deras livsstil skiljer sig pa sa satt fran 6vriga respondenter.

Nar det handlar om chefernas malsattning och uppféljning sa uttrycker mindre an halften att
de har definierat personliga mal. Med personliga mal menas bade mal for egen utveckling,
men ocksd mal baserat pa det ansvar som de har i sin yrkesroll. De mal som ar definierade
visade sig snarare vara direkt komna fran ledningen eller fran den chef de rapporterar till, och
inte vidare diskuterade mellan chef och malséattaren. Vad géller ansvar direkt mot
ledningsgruppen ar ocksa uppféljningar forankrade regelbundet och chefen forvantas kunna
sta till svars for hur vél forvantningarna fullféljts. De respondenter som istallet rapporterar till
en chef inom ledningsgruppen har i samtliga fall minst ett utvecklingssamtal per ar. De chefer
som satter personliga mal daremot, tenderar att géra det bade privat och i sin yrkesroll. Malen
ar saval prestationsinriktade, exempelvis inom traning, och de organisatoriska gar hand i hand
med foretagets dvergripande vision. “Jag har sedan 20 ar tillbaka sprungit Goteborgsvarvet
och det &r ett stiende mél jag har”, sade C. Tva av de tre respondenterna som upplyser vikten
av att uppmarksamma svaga prestationer, A och G rapporterar direkt till ledningsgruppen och

har darfor aven ett definierat ansvar att na de forvantningar som sétts.
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Respondent A tycker inte att det racker att uppfylla malen, utan vill gora det med god
marginal och excellens. Samma géller respondent H, som hela tiden ser till att utveckla sin
prestationsformaga. De fa som definierar personliga mal belonar sig daremot inte, sa som de
beldnar anstéllda. Fler tillampar dessutom bestraffning mot sig sjélva vid ett ej uppnatt, eller
inte tillrackligt bra uppnatt mal. Respondent A sa bland annat Jag straffar mer mig sjilv om
jag inte klarar av de tyvérr” och ”Jag piskar mig sjélv istdllet for att jobba med morot”. Av de
chefer som definierade mal for sig sjalva sa erkdnde nagra att de inte hanterade
misslyckanden bra. Istallet for att forsoka hitta en lardom, som nér anstallda inte lyckades
med sina mal, si svarade cheferna med att de “tar nya tag”. Respondenterna uttrycker storre
sannolikhet att de belonar anstéllda som lyckats, men straffar sig sjalva om de inte nar sina
mal. Ett exempel pa en storre, symbolisk beléning kan vara att kopa blommor, séager
respondent F. Respondent H séger att “(...) klart att jag forsoker belona och uppmarksamma i
det lilla sa att saga. Ja men kanske biobiljetter eller fika eller uppmuntrande ord eller alltsa

sadar”.

4.1.3. Motivation trots utebliven medveten strategitillampning

Respondenterna svarade att de inte urskiljer nagon definierad strategi eller teknik for att finna
motivation i arbetet. De upplever inte heller behov av en motivationsstrategi eller teknik da de
inte sdg att den skulle bidra till ytterligare motivation. Istallet utgor intresset for arbetet och
uppgifterna tillracklig motivation trots att vissa uppgifter & mindre spdnnande an andra.
Nagra respondenter menar att de motiveras genom att prata med sig sjalv. Praktiskt kan det
innebdra att uttryckligen intala sig att “det dr bara att géra”. En annan strategi for att inte
tappa motivationen innan projektet ar ordentligt avslutat ar att definiera uppgiftens langd, och

att inkludera saker sa som pappersarbete och andra administrativa kringuppgifter.

Intervjuperson A intygar da att det hjdlper att bibehalla motivation hela vagen till
projektavslut. For respondent A finns annars en risk for att nasta projekt paborjas direkt
handslaget i det nuvarande, “Man far tinka att man inte ar Klar forran man har gjort det. Nej,
uppdraget dr inte fardigt, det dar fardigt nir du gjort det”. Vidare om sjdlvkdnnedom sdger

respondent A féljande:
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“(...) att veta hur man sjidlv funkar. Och veta vad man sjidlv har for
drivkrafter och hur man relaterar till andra manniskor och sa. Man kan inte
bli en bra chef om man inte kan leda sig sjalv. Man kan inte leda andra

innan man leder sig sjdlv. Det 4r Number 1.

Samtliga chefer har en aktiv livsstil och medger att den ar en bidragande faktor till
motivation, till arbetsgladje och till effektivitet. Respondenterna A, E, G och H menar att
avsaknad av traning och sémn ger direkt utslag pa motivation och effektivitet. Som namnt ar
A, H och G urskiljningen aktiva uthallighetsméssigt, och E utévar fysisk aktivitet med hog

intensitet dagligen men inte nédvéndigtvis 6ver en timme.

4.2. Effektivitet

Sjalvkontroll, historiska prestationer, autonomitet samt negativa situationer har alla inverkan

pa hur effektivt chefer arbetar.

4.2.1. Arbetssatt

Organisatoriska mal ar en del av chefernas ledarskap. Nagra av respondenterna sitter med i
ledningsgruppen inom organisationen, och uttrycker att de kénner ett extra ansvar mot den. En
av ledarna podngterar samtidigt att “det &r viktigt att alla, oavsett vem man ir hir, (...), s ska
man fatta att okej, det hdr dr vad foretaget vill”. De chefer som antingen sitter med i
ledningsgruppen, eller &r direktrapporterande har uppgett att de tillampar ett strategiskt
arbetssatt. Sex personer i studien ar med i en ledningsgrupp eller ar direktrapporterande till
den. De som d&r underanstdllda och istédllet ansvarar for en grupp eller avdelning inom

organisationen pavisar ett desto mer operativt dagligt arbete.

“Ju hogre upp man kommer, desto mer strategisk far man forsoka vara.
Jobba med mer langsiktiga perspektiv. Jobbar man med en grupp, dé kan
man ligga vildigt nara verksamheten. Kénna till detaljer och jobba p4 lite
kortare sikt. Nu nar man sitter i en ledningsgrupp s& kanske man planerar p
ett till tre ar sikt, eller annu langre ibland nar man gor affarsplaner. Da gar

det inte att g4 in och skruva i varje detalj”, berattar respondent A.
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4.2.2. Vikten av kompetens och prestationer

Respondent A berdéttar att hoga prestationer och goda resultat har gett avkastning i form av
extern bekraftelse. Fran att bli anstalld till en av roll med lagre niva av ansvar har
respondenten klattrat och sitter idag med i ledningsgruppen. Trots att respondent A menar att
det ar de egna prestationerna som gett utslag i ledarroll sa diskuterades att det inte bara
handlar om egen kompetens, utan om organisationens sammanslagna. Andra respondenter
uttryckte vikten av att se och uppméirksamma varje anstillds expertis “(...) alla
avdelningschefer ar ju princip experter for sina avdelningar, det finns ju ingen mojlighet att
jag ska kunna lika mycket som varje avdelningschef kan inom sitt gebit”, uttrycker
respondent I. Respondent A instimmer med att “man ar ratt som ledare att anstilla folk som
ar under i organisationen och duktigare an vad du sjalv a. D3 kan man lyfta hela

organisationen och dé dr man modig och bra chef liksom”.

4.2.3. Autonomitet

Cheferna uttrycker sin métestunga vardag som en faktor i svarigheten att bibehalla rutin.
Diremot intygar samtliga tillfragade att “en viss rutin” ar viktigt. Det kan vara saker som att i
bdrjan och slutet av varje vecka blockera tid for avstaimning och forberedelser, att komma in
tidigare pa jobbet och fa saker genomforda, eller att bara forstd sig pd nar arbetet blir som

mest effektivt utfort.

Respondent | anvéander istéllet ordet system vid fragan om rutiner och autonomitet:

“Jag tror att 1 ledarskapet jag utfor idag, som 1 det indirekta ledarskapet, sa
tror jag att mycket handlar det om att sitta och bygga system. Alltsa du
maste satta och bygga strukturer och sa maste du tro pa dem och halla fast
vid dem och det har man lart sig genom aren hur sadana system kan byggas

och hur de ska se ut”.

Vidare uttrycker respondenten vikten av att bygga och etablera system som personalen kan
arbeta utifran. Det ar viktigt att de har ratt kunskap for att tillhandahalla sig nédvéandig
information for att utfora uppgifter enligt de stadgade systemen. “Det &r genom system som
man slutligen kan skapa effektivitet”, séger respondenten. "Och det dr det som bygger

struktur, och det ar ockséa det som bygger att man kan méta och se om man kan effektivisera”
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avslutar respondent I. Respondent B, F, G och | dnskar starkast autonomitet i arbetslivet och
de har alla 16pning som en del i deras fysiskt aktiva livsstilar. | flera respondenters livsstil
urskiljs ocksa somn vara en viktig prioritering. Till viss del ar respondenterna autonoma.
Nagra tranar fysiskt varje dag efter jobbet, vilket ar en rutin som satts framfor andra

forpliktelser i vardagen och bibehalls som en rutin sa langt det gar.

4.2.4. Negativa situationer

| chefernas svar pa fragan om hur de handskas med negativa situationer aterfanns ingen réadsla
for konflikter. Istallet sa svarade samtliga med hur viktigt det &r att ta upp saker och markera
direkt nar nagot frangar Onskat spar. “Jag tar tjuren vid hornen” siger respondent H.

Respondent | liknar handlingsmonstret vid sitt privatliv och familj:

“Ledarskap ér till viss del som fordldraskap, pd samma sitt som man siager
till sina barn séger man till sina anstallda. Man &lskar ju sina barn liksom

hela tiden, men man sédger ju dven till dem om de inte gér nagot bra”.

Misslyckanden kandes genomgaende inte som ett begrepp att anvanda, utan det finns alltid
nagot att lara. Precis som att svaga prestationer maste uppmarksammas, i linje med vad
respondent H séger, si maste starka prestationer ocksa det. Respondent H tror att det skulle
trigga individen att fOrbattra sin arbetsprestation. Flera skiljer mellan konsekvenserna av att
anstillda presterar svagt, och nédr de sjalva gor det, i enlighet med kapitel 4.1.2.
“Misslyckande dr ju valdigt viktigt att ldra av, men det dr ju ocksa véldigt jobbigt nér jag sjilv
misslyckas da, jag har ganska hog acceptans for andra, men jag kan vara tuffare mot mig

sjalv”, sdger respondent G.

4.2.5. Sjalvkontroll

Att tacka ja till alla motesinbjudningar bekostar egen arbetstid. Samtliga chefers vardag ar
valdigt motestung och flera loser det genom att avsétta tid till eget arbete i kalendern. Nagra
av de respondenter som varit chefer i nagra ar berattade om just den lésningen som en
utvecklingspunkt i deras ledarskap. Som nybliven ledare accepterades alla métesinbjudningar
och den numera avsatta tiden togs igen kvéllstid. Det i sin tur upplevdes slitsamt och
ohalsosamt da det bekostade andra livsviktiga rutiner, sa som sémn. En annan byggsten som

genomgaende namndes vara angorande for ett halsosamt ledarskap var fysisk aktivitet
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dagligen, eller sa gott som dagligen. Nar arbetsuppgifterna inte hinns med under dagen ar det

just somn och fysisk aktivitet som bortprioriteras.

Ledarna har alltsa ett monster, eller ett beteende for att folja en ny rutin. Tidigare har
arbetsdagen agt rum pa annan plats an vid skrivbordet, vilket den genom avsatt tid for eget
arbete inte langre gor. Aven om vardagen pa arbetsplatsen fortsatt staller krav effektivitet,
exempelvis maste e-mail lasas I6pande, sa finns det uppgifter som kraver okat fokus och mer
sammanhangande tid. Det har ledarna hanterat genom att bryta ett tidigare beteende. Tidigare
tackades alla métesinbjudningar ja till, vilket de inte langre gor for att kunna prioritera fler
arbetsuppgifter. Respondent F &r en av de och beskriver det enligt féljande: “Jag forsoker
boka av lite egen tid, annars sa har jag aldrig nagon tid att jobba, annars blir det kvallar och

helger och det haller inte i ldngden.”

4.3. Utveckling

Att anpassa ledarskapet efter respektive anstalld, att arbeta med feedback och att reflektera
over hur arbetsuppgifter utfors ar alla tekniker ledare arbetar mer eller mindre med pa en

daglig basis, men skulle vilja ga djupare i.

4.3.1. Olika typer av reflektion medfor olika utfall

Att arbeta med manniskor &r larorikt och utmanande, tycker samtliga respondenter.
Utveckling utgor efter respons tva grenar, en som beror effektivisering och utveckling av
arbetsuppgifter, och en som innefattar utveckling av ledarskapet. Ingen respondent uppger
specifikt att de reflekterar och utvecklar effektiviseringen av vardagsuppgifter eller
aterkommande arbetsuppgifter. Daremot tillampas den forsta grenen av utveckling pa tva
olika satt. Dar anvander nagra av ledarna direktreflektion medan andra nyttjar en annan
process som kan namnges vid langsiktig reflektion. Direktreflektion uppmanar till reflektion
med projektgruppen direkt efter att uppgiften ar slutford. Det som sags noteras pa papper. Den
direkta reflektionen gors oftast i grupp, flera ganger i projektgrupp efter avslutat projekt. Den
langsiktiga reflektionen innebar att titta pa vilka utslag och effekter den senaste tiden har gett i
form av organisatoriska mal och ar nodvandigtvis inte direkt forankrat med ett projekt. Till
skillnad fran den direkta reflektionen sker den langsiktiga reflektionen individuellt och
outtalat, men ar anda forankrad med effektivisering av vardagsuppgifter. Sju av

respondenterna uppger att de arbetar med nagon av reflektionsstrategierna for utveckling i
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syfte att effektivisera, men samtlig reflektion &r direkt férankrat med ett specifikt projekt eller
uppgift. Ingen av cheferna ndmner att de medvetet forsoker effektivisera vardagsuppgifter
eller aterkommande arbetsuppgifter, men hade énskat att det fanns tid till det. Aven om de
menar att de manga ganger kort reflekterar dver hur de utfor uppgifter och vilka steg som
kanske hade kunnat effektiviseras, sa ser de att mer tid pa reflektion hade kunnat resultera i

effektivisering av arbetsuppgifter.

Gallande den andra grenen av utveckling, ledarskapsutveckling, har exempelvis respondent H
kommit till en insikt som inneburit en forstaelse for att manniskor motiveras av olika saker,
och alla &r inte som respondenten sjalv, tavlingsménniska. Det galler darfor att forsoka
erbjuda végledning och utdva det ledarskap som passar respektive individ vid varje enskilt

fall. Det, menar respondent H, ar nagot som hela tiden forbattras genom att vara ledare.

De chefer som tranar eller har tranat pa en hogre niva, dels med hogre intensitet men ocksa
med en langre duration har varken identifierats mer eller mindre bendgna till utveckling. De
som blev chefer i ung alder daremot, A, H och I, visar pa snabbare forandring i hur de ar som
ledare, alltsa forsta identifierade grenen av utveckling. For att enlig studiens definition arbeta
med fullstandig utveckling maste bada identifierade grenar uppfyllas, vilket ar fallet for sju av

respondenterna.

4.3.2. Feedback

Samtliga nio chefer arbetar med feedback till sina anstallda. Respondent A anvander feedback
som ett verktyg for att visa uppskattning och motivera anstéllda att gora ett bra jobb. Det gar
hand i hand med den verbala beloningen som namnts tidigare vid maluppfyllelse. Men det &r
inte bara den positiva feedbacken som respondent A, bland flera nyttjar, utan ocksa
konstruktiv kritik, forbattringspotential. ”Att visa uppskattning och feedback, bade néir saker
gar bra, men ocksa ge negativ feedback, eller forbattringsforslag da (...)« sager respondent A.
Fran respondent | tilldelas feedback till anstallda enligt grundsynen om att “din medarbetares
success dr ocksd din egen success”. Respondenten menar vidare att nyckeln till ett
framgangsrikt ledarskap ar att lyckas ta tillvara pa anstélldas kunskaper. Det i sin tur driver
organisationen till utveckling. En av cheferna som varit med langst menar istéllet att feedback

efter varje projektavslut ar det viktigaste for att utvecklas, dels personligt men ocksa
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kompetensbaserat och for att na hogre kvalitet pA kommande projekt. B och I arbetar inte

direkt med utveckling i den del som handlar om att effektivisera.

Feedback ar ett genomgaende fokus pa arbetsplatserna, men framfor allt fran chef till anstalld.
Nagra namner vid feedback-fragan att anstéllda har svarare att ge sin chef feedback, framfor
allt ndr det handlar om konstruktiv kritik och forbattringspotential. Samtidigt anger samma
chefer att det hade varit 6nskvért att ta emot den typen av feedback. Positiv feedback var
ingen bristvara for nagon av respondenterna. Respondent H namner vikten av en Gppen
arbetsmiljo som ér tillatande till 6msesidigt samtalande och dar allas asikter véardesatts i den

gemensamma tron mot organisationens vision.

”Alltsd det dr alltid svart att ge feedback pa chefen liksom, men det géller ju
att forsoka och skapa klimatet dar folk verkligen kan ge feedback till mig.
Jag Oppnar for det, vi har samtal varje manad och kanske nagon gang i
kvartalet sa ber jag om att fa feedback om jag inte har fétt det innan”, séiger
respondent H.

4.3.3. Reflektion av ledarskap ger férandring med aren

Flera respondenter konkretiserade hur de har utvecklat sitt ledarskap genom aren och genom
att de praktiserat ledarskap. "Learning by doing” ndmndes av tva respondenter och betyder
precis det, att lara genom att praktisera. Dessutom nas effektivitet nar processen till en
aterkommande arbetsuppgift forkortas, vilket ar en foljd av repetition och utveckling.
Forutom tidigare insikt som H bidrog med, som att alla inte &r tdvlingsménniskor och darfor
behdéver individanpassat ledarskap implementeras, sa berattar respondent | om skiftet mellan
direkt ledarskap till ett indirekt ledarskap. Istéllet for att leda direkt, genom att som ledare
sdga gor si och gor sa, handlar det istallet om att leda och driva indirekt, i en mindre
overvakande roll och ga in och ge direkta order forst i kritiska situationer. Andra respondenter
talar om insikter i det nuvarande ledarskap, saval mindre som mer delar, istéllet for olika typer
av ledarskap. Respondent G forsoker forbattra och utveckla sitt ledarskap genom att nérvara

pa undervisningar, olika kurser och grupptraningar tillsammans med andra ledare.
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4.4. Fysiskt aktiv livsstil

8 av 9 respondenter konkretiserade utan betanketid att deras livsstil ger utslag pa hur de
utovar ledarskap. Flera namnde foljaktligen den fysiska delen som en bidragande faktor till
utformningen av hur de leder. Samtliga &r och identifierar sig sjalva som fysiskt aktiva enligt
definitionen att de varje dag utfér nagon form av fysisk aktivitet. Respondent A, G och H har
utovat langre uthallighetstraning under en period i livet, som innebar 6kad puls i flera timmar.
Ovriga respondenter nyttjar andra typer av traningsformer, sd som l6ptraning,

utomhusaktiviteter, promenader och traning for sinnet.

Att vara fysiskt aktiv foljer fortsatt Calderwoods definition: att aktiv innebér att individen
utfor nagon form av fysisk aktivitet dagligen, oavsett intensitet (Calderwood, Gabriel, Rosen,
Simon, & Koopman, 2015). Till skillnad mot Calderswoods m.fl. (2015) definition sa beaktas
intensitetsniva i studien enligt nedan:

1. Stundom fysisk aktivitet

2. Lagintensiv niva (exempelvis genom promenader)

3. Medelintensiv niva (exempelvis genom I6ptraning nagra dagar i veckan eller

sportaktiviteter och promenad 6vriga)
4. Hogintensiv niva (pulshéjande aktivitet dagligen, exempelvis genom 16pning)

5. Elitniva (prestationsinriktad traning med press pa hogintensitet och langre uthallighet)

Tabell 2

Person | Livsstil | Familj (Barn) | Aktivitetsniva Motiv bakom livsstilsval
Tidigare Nutid

A Aktiv Partner (2) 5 4 Behov av daglig aktivitet

B Aktiv | Partner (2) 4 3 Hogt tempo pa hemmaplan

C Aktiv | (2) 3 3 Hela tiden projekt igang

D Aktiv - 2 2 -

E Aktiv - 4 4 Svart for att sitta still,

F Aktiv Partner (2) 3 3 Aktiviteter med familj

G Aktiv Partner (1) 4 4 Egen tid (genererar kreativitet)

H Aktiv | Partner (-) 5 4 Negativ paverkan av lag intensitet

I Aktiv Partner (2) 3 2 Axr rastl6s som person
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Respondent A, G och H har gemensamma faktorer i sin livsstil och ser alla narvaro, och
tillganglighet som en viktig del av sitt ledarskap. Resterande, dvs. B, C, D, E, F, | &r alla mer
eller mindre rastlosa och vill antingen ha igang olika projekt pa hemmaplan, vara utomhus
och aktivera sig, eller ar engagerade i sina barns aktiviteter. B menar att det hdga tempot pa
hemmaplan ger utslag pa mojligheten till att vara chef pa arbetsplatsen. Bade hemma och pa
arbetsplatsen handlar det om att kunna ha manga bollar i luften. Bade respondent C, E och | &r
rastlosa och har svart for att sitta still, vilket de menar gor de till handlingskraftiga pa
arbetsplatsen. D och F vardesatter utomhusaktiviteter och bada blir extra effektiva nar de far
komma ifran den vanliga kontorsmiljon och exempelvis istillet stanga dorren till ett
motesrum och arbeta dér. Respondent A och F ndmner dessutom trédning som en specifik
I6sning pa att ta sig ut negativa situationer eller stress. Oundvikligt paverkar livsstilen
dessutom den standard som respektive chef implementerar. Den mer eller mindre fysiskt
aktiva livsstilen inverkar pa individer bland annat i termer av uthallighet, minskad kénsla av

stress och valméaende.

4.4.1. Fysisk aktivitet

Fysisk aktivitet antyddes bland flera vara avgorande for att orka uppratthalla den nivan av

ledarskap och prestation som de forvéntas klara av. Respondent A sdger foljande:

“Det man borjar tulla pd dr ju att nej, jag har nog inte tid att trdna idag
egentligen, eller somn. (...) fast att jag vet att det &r det sémsta man kan goéra

sd hamnar jag sjélv i den féllan ibland”.

Likasa instammer respondent E som besitter foljande installning:

”Jag skulle séga att min livsstil r en forutsittning for att jag ska orka med
ledarskap for att det kravs mycket i en sadan héar tjanst och det kréavs att man
ar pa alerten och kan ha manga bollar i luften och har energi att orka hela
tiden och det hade jag nog inte gjort om jag inte hade en aktiv fritid sa att

det ar en forutsittning for mig att lyckas med det”.

Samtliga chefer beskriver att deras livsstil varit mer eller mindre fysiskt aktiv hela livet. “Jag
tranar pd fritiden, jag maste det. Annars blir jag trakig och asocial”, uppger respondent H.

“Mar man battre, vilket man gér genom fysisk aktivitet, sa presterar man béttre och det géller
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dven pa jobbet”, menar respondent B. Cheferna ir medvetna om hur deras humér och
produktivitet paverkas av utebliven traning och somn, vilket staller krav pa deras disciplin till
att uppratthalla den hallbara vardagen dar detta prioriteras. Inom sjalvledarskap bendmns det
som sjalvkontroll och ter sig hos respondenterna i deras framgangar bade inom ledarskap och
idrott.

4.4.2. Fysisk aktivitet pa arbetsplatsen

Atta av cheferna forespréakar fysisk aktivitet pa arbetsplatsen. Respondent C menar att fysisk
aktivitet ska foresprakas men inte vara en del av arbetsdagen och att arbetsvardagen redan ar
tillrackligt komplicerad med olika scheman och moéten. Vidare att ytterligare obligationer
hade forsvarat den annu mer. Respondent F och | menar att den fysiska aktiviteten kan vara en
del av arbetsdagen, men behdver inte vara det. Trots att den fysiska aktiviteten inte sker under
arbetsdagen argumenterar de for att den fortfarande kan vara en gemensam aktivitet.
Respondent F och | uppfattar att anstéllda har olika intressen. Vissa gillar ett specifikt gym,
medan nagon annan vill springa i skogen, och utav den anledningen ar fysisk aktivitet pa
arbetstid ingen bra idé. Vidare ar | foresprakare av gemensamma fysiska mal sa som att
gemensamt aka Vasaloppet till exempel. Det inkluderar en gruppresa dar jobb kan

genomforas off-site och dka gemenskapen i kombination med fysisk aktivitet.

Respondent A, B, D, E, G och H foresprakar fysisk aktivitet under arbetet. E &r lite mer
restriktiv och menar att det inte ska vara tvingande, och behdver inte ske i grupp. H pratar om
utmaningen med att fA med alla, och att det maste accepteras att traning inte &r ett intresse
som alla delar. Vidare menar H, liksom A, att av foretaget investerad tid och pengar i fysisk
aktivitet betalas tillbaka till organisationen i effektivitet, minskat antal sjukdagar och
valmaende. Resterade namner att det 6kar valmaende och nagra drar vidare kopplingar att
valmaende Okar prestationen pa arbetsplatsen. G lagger dessutom till att bolaget precis har
utvecklat ett halsoarbete som visar att 6kad fysisk aktivitet 6kar valmaende.

Bolag ett arbetar med att integrera fysisk aktivitet i en arbetsvecka men star ocksa infor

utmaningen om att traning inte ar for alla. Darfor erbjuder de bade traning, men ocksa

mindfulness och andra aktiviteter for att forsoka tacka in samtliga medarbetare.
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4.5, Stress

Ingen av de tillfragade cheferna kande sig stressade. Daremot ar atta av nio val medvetna om
vad de ska gora nar arbetshordan okar och det finns risk for att kdnna av stress. Atta
respondenter anvander strukturella tillvagagangssatt for att undvika den stress som under
intervjuerna blev benamnd som negativ stress. Den negativa stressen asidosattes stress, eller
positiv stress, vilken enligt respondenterna enbart innebér 6kad produktivitet och effektivitet.
Positiv stress ter sig i krav pa ett 6kat tempo och resulterar i 6kad motivation och effektivare
genomforande av arbetsuppgifter. Daremot negativ stress &r den stress vilken genererar tkad
produktivitet. Respondent C uppger foljande. “Jag tycker det ar skillnad ocksa pa negativ och
positiv stress. Alltsa positiv kan ju litegrann bara trigga adrenalinet. Negativ stress kan ju, den
ska man ju forsoka undvika s& mycket som det gir”. Saledes traffas ledare av negativ stress

nar tempot tar 6verhanden och uppgifterna inte langre hinns med.

Den strategi vilken atta av respondenterna namner att de tillampar med syfte att minska risken
for att hamna i den negativa stressfallan &r att lyckas bibehalla sin livsstil och fritid. Fysisk
aktivitet namns vara ett genomgaende fokus, jamsides somn och nagra namner dven god
kosthallning. Respondent A namner ocksa att det hjalper att ventilera mot en extern part. En
annan faktor som genererar stress ar vissa mer patagliga, humana arenden. De ar svarare att
distansera sig fran menade flera. Nagra av de tillfragade tycker det ar an desto viktigare med
fysisk aktivitet om den 6kade arbetsbordan ér emotionellt forankrad. Oaktat vilken strategi
som tillampas resulterar de i bibehallen arbetsmotivation och effektivitet trots okad
arbetsborda.
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5. Analys

Analysen ar uppbyggd enligt foregaende kapitels huvudrubriker: motivation, effektivitet,
utveckling, fysiskt aktiv livsstil och stress. Tabell 3 visar en uppstallning 6ver hur de olika
ledarna tillampar sjalvledarskap i forhallande till nedanstaende parametrar.

Tabell 3
Person Motivation: Effektivitet: Utveckling: Stress: Sjalvledarskap:
Arbetar Stravar personen | Forsoker Tillampar Arbetar individen
personen med | efter att arbeta | personen att | individen med
motivation? effektivt? utvecklas? strategier  for | sjalvledarskap?
att hantera
stress?
A Ja Ja Ja Ja Ja
B Nej Ja Nej Ja Nej
Cc Ja Ja Ja Ja Ja
D Nej Ja Ja Nej Nej
E Nej Ja Ja Ja Nej
F Ja Ja Ja Ja Ja
G Ja Ja Ja Ja Ja
H Ja Ja Ja Ja Ja
I Nej Ja Nej Ja Nej

Foljande forklaringar ror respektive kolumn:

Motivation: For att urskilja om respondenten arbetar med motivation behover nagot av
foljande kriterier vara uppfyllda, antingen att de 1) arbetar aktivt med att vara en forebild
alternativt 2) arbetar med sjalvinfluerande strategier i form av exempelvis sjalvprat. (cf. Boss
& Sims, 2008)

Effektivitet: For att uppfylla effektivitet behdver respondenten strdva efter att utféra ett
effektivt arbete och uppleva sig sjélva som effektiva. (cf. Boss & Sims, 2008)

Utveckling: For att uppfylla stravan att utvecklas behover chefen bade arbeta med utveckling
av sitt ledarskap, men ocksa med forbattring och effektivisering av arbetsuppgifter. (cf. Manz,
1986; Boss & Sims, 2008)

Stress: Bedoms efter om strategier nyttjas for att hantera stress. (cf. Lovelance m.fl., 2007)
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Sjalvledarskap: Samtliga av de ovanstaende nyckelparamentrar maste vara uppfyllda for att

beddmningen ska goras att respondenten arbetar med sjalvledarskap. (cf. Manz, 1986)

De ovannamnda faktorerna kommer darefter att kopplas till den fysiskt aktiva livsstil som i
sin tur ar tolkad enligt respondenternas svar om till vilken aktivitetsniva vardagen innebar.
Samtliga chefer &r aktiva enligt Calderwoods m.fl definition av aktiv livsstil; att de genomfor
nagon form av aktivitet dagligen oberoende intensitet eller form (se Tabell 2 for okad
forstaelse kring deras olika aktiviteter)(Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman,
2015). Som tidigare namnt sa baseras tillampning av sjalvledarskap pa ett aktivt val och av
stravan efter autonomitet (Manz, 1986). Ingen av respondenterna talade for att de aktivt
tillampade sjalvledarskap, da deras processer for att hantera vissa aspekter inte hade mottagit
nagon storre reflektion. Respondenterna stravade daremot alla i viss utstrackning efter
autonomitet (Manz, 1986). Varpa bedémningen har tagits kring huruvida de arbetar med
sjalvledarskap i en omedveten bemarkelse. Av ovanstaende tabell gar fyra krav som, av
studien, stallts for att gora beddomningen kring tillampning av sjélvledarskap. Beddmningen
som foljer ar ocksa att samtliga krav maste vara uppfyllda for att respondenterna ska arbeta
med omedvetet sjalvledarskap. (cf. Boss & Sims, 2008; Manz, 1986; Lovelance m.fl., 2007)
For att arbeta med medvetet sjalvledarskap kréavs ocksa det aktiva valet, vilket ingen av
studiens respondenter genomfort (Manz, 1986).

5.1. Motivation

Den analys som fors kring motivation berér foljden av att styra sig sjalv och andra, hur foljder
implementeras beroende pa resultat samt i vilken utstrackning definitionen av mal och dess
inverkan pa det dagliga arbetet skilde sig at beroende pa vilken position pa foretaget ledarna
hade.

5.1.1. Foljden av att styra sig sjalv och andra

Respondenterna utdvar kontroll av sitt sjalvinflytande genom att utgéra forebilder for att
minska avvikelsen fran de operativa riktlinjerna. Samtliga respondenter strévar till att vara
goda forebilder for att de upplever att effekten blir 6kad motivation hos anstallda. Det i sin tur
triggar prestation, effektivitet och ett forbattrat resultat. Att utveckla och etablera system for
kontroll &r enligt Manz (1986) ett satt att influera medarbetare da dppnar upp for att kunna

styra beteende. Nar mojlighet till ett styrt beteende finns ges ledare storre inflytande till att
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paverka anstélldas sjalvinflytande (Boss & Sims, 2008) och, precis som respondenterna
uppger, minska avvikelse fran organisatoriska mal. Respondenterna stravar efter att ses som
forebilder, och darigenom kapabla till att kontrollera sitt sjélvinflytande. Samtidigt som
forebildsutgérandet &r uppmarksammat upplever ledarna att det &ven mojliggor
implementering av standarder, en enligt Manz (1986) sjalvreglerande process. Sjalvledarskap
handlar delvis om formagan att reglera dessa processer vilket respondenterna uppger sig vara
medvetna om att de kan, sa lange de har respekt fran sina anstallda.

5.1.2. Foljder implementeras beroende pa resultat

En del i att efterfolja processer och implementera standarder utifran de organisatoriska
malsattningarna ar konsekvenser av resultaten. Anstillda mottog till storre utstrackning
beldning an straff medan ledarna sjélva var daliga pa att ge sig sjalva bel6ning, men béttre pa
att straffa sig. En del av motivationsteorin inom ledarskap innefattar en i forvdg utvald
beléning, som sedan utgoér motivationsfaktor under uppgiftens gang (Boss & Sims, 2008).
Samtliga chefer saknar den typ av motivationsfaktor for savél sin egen del, men ocksa for
anstédllda. De anstélldas bel6ning &r snarare en retroaktiv handling i syfte att visa att deras
insatser uppskattas. | enlighet med Manz (1986) tankar om motivation sa finnes den bortom
foljderna beléning och straff. | respondenternas mening kan det rdcka med att arbetet &r roligt.
| de fallet har beloning eller straff inte lika stor effekt pa att 6ka motivationen.

Daremot kan livsstilen ha en positiv inverkan pa, och en stérre betydelse for, situationer dar
malsattningar fallerar (Boss & Sims, 2008). Detta da en aktiv lisstil, i enlighet med det som
Calderwood m.fl. nédmner kring positiva effekter av en aktiv livsstil, bidrar till hélsframjande
effekter da det kommer till bland annat 6kad uthallighet (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon,
& Koopman, 2015). Precis som diskuterat av respondenterna sa tar det ocksa effekter i
arbetet, dar de pa grund av sin fysiska aktivitet kanner kad motivation i arbetet. Den ckade
motivationen kan spegla sig i formagan att ta nya tag da en uppgift misslyckats (Boss & Sims,
2008). Trots implementering av motivation som en del av den aktiva livsstilen sa speglar det
inte dirket en tillampning av sjalvledarskap. Aven om sjélvledarskapet helt uteblir anser nagra
att den fysiskt aktiva livsstilen och hur val fysisk aktivitet utforsts under perioden mot ett mal,

ha konsekvenser pa hur val malet uppnas.
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5.1.3 Definitionen av mal och dess inverkan pa det dagliga arbetet skilde sig at beroende pa
vilken roll cheferna har

Chefernas anstéllda hade tydligt definierade mal och i sex av nio fall fanns dessutom en satt
struktur for uppféljning. Daremot saknades maldefinition med uppféljning for atta av nio
chefer, d&ven om nagra rapporterar direkt till ledningsgruppen och far krav pa sig darifran.
Enligt Boss och Sims (2008) ska mal definieras och foljas upp for att kunna uppna foljden
som ar antingen straff eller beloning. Individuella mal ska, enligt Boss och Sims (2008) ha en
tydlig tidsplan och struktur. Nagra personliga mal definierades, men i atta av nio fall saknades
resterande delar av motivation inom sjalvledarskapsteorin. Respondent A &r en av de som
rapporterar direkt till styrelsen, och definierar mal i form av att tydligt strukturera upp hela
uppgiftens langd. Pa sa satt motiverar respondent A sig sjalv att fullfélja hela uppgiften och
inte sluta strax innan den &r helt avklarad. Detta bendmns som sjalvkannedom hos individen
(Manz, 1986). 1 tillagg utévar aven respondent A sjalvprat for att generera motivation. Aven
om sjalvpratet inte later positivt nar det uttrycks, utan snarare negativt sa ger det respondenten
energi och motivation att prestera béttre. Sjalvprat aterfanns hos fler respondenter. Det utgor
en kognitivt orienterad strategi (Manz, 1986) och Boss och Sims (2008) bekraftar att

sjalvpratet kan klinga bade positiv och negativ.

Respondent A uppfyller alltsa alla kriterier for motivationsdelen av sjalvledarskap. Samtidigt
anses C, F, G och H ocksa arbeta med motivation. Som tidigare namnt &r det ett aktivt val att
utdva sjalvledarskap. Trots det menar flera av de respondenter som inte leder genom
sjalvledarskap att de nas av effekterna av motivation. Alltsa tenderar de omedvetet att
tillampa motivationsdelen av sjalvledarskap. Genom att vara en forebild, tillampa straff och
beléning samt att anvénda sig av sjélvprat genereras motivation inom organisationer (Manz,
1986). Liknelser i A, C, F, G och Hs livsstilar &r att de alla ar fysiskt aktiva och kénner ett
behov av att vara det dagligen. Daremot att vald livsstil grundar motiven till utdvandet av

sjalvledarskapets motivationsdel gar inte att sakerstalla.

5.2. Effektivitet

Analyskapitlet kring effektivitet berdr foljande punkter: 1) att effektivitet och historiska
prestationer upplevs sakna direkt koppling, 2) att prestationer som ledare ar beroende av i
vilken utstrackning chefer kan leda sig sjélva, 3) att forstarkning av effektivitet & mojligt

genom att byta beteende samt 4) behovet av autonomitet.
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5.2.1 Effektivitet och historiska processer upplevs sakna direkt koppling

Ett strategiskt arbetssatt utfordes isolerat av chefer inom, eller direkt rapporterande till
ledningsgruppen. Arbetssattet ger inte direkta resultat pA samma satt som det operativa
ledarskapet gor. Pa sa satt kan antas att det operativa arbetssattet upplevs mer direkt, och mer
effektivt &n vad det strategiska gor. Teorin argumenterar for att historiska prestationer ar den
starkast bidragande faktorn till effektivitet och individens uppfattning av effektivitet (Manz,
1986). | fallet om ledarskap ar atminstone den upplevda kénslan av effektivitet mindre desto
hogre chef som besvarat fragestallningen. Det till foljd av att ett 6kat ansvar och narmande
mot ledningsgruppen styr arbetssattet mot ett mer strategiskt arbetsmaonster, vilket i sin tur ar
desto mindre direkt. Om de tva arbetssatten, operativt och strategiskt, ar forankrade med
chefernas fysiskt aktiva livsstil argumenteras utifran dels, hur effektivt de upplever att de
arbetar, dels hur l&nge de varit ledare. Fem av de sex som antingen rapporterar direkt till, eller
sitter med i ledningsgruppen har varit chefer i 6ver 5 ar. De arbetar strategiskt, vilket upplevs

nagot mer ineffektivt.

5.2.2. Prestationer som ledare ar beroende av i vilken utstrackning chefer kan leda sig sjalva

Starka prestationer och att lagga mer fokus pa uppgiften snarare &n att bara fa den klar och
godkand tyder pa uthallighet, god kompetens och stravan att utvecklas (Calderwood, Gabriel,
Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Dar ocksa uthallighet gar att koppla till en av de positiva
foljderna av en aktiv livsstil (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015), till
vilken studiens respondenters livsstil gar att koppla vilket i sin tur tyder pa att samtliga
respondenter dr uthalliga i viss utstrackning. Daremot, menar en av respondenterna, betyder
hdga prestationer foljt av goda resultat nddvandigtvis inte att man ar lampad som ledare.
Respondent A uppger att det inte gar att vara en god ledare innan tillampning av ledarskap
mot sig sjalv sker. Att kunna tillgodose anstélldas expertis for att na det gemensamma,
organisatoriska malet &r ytterst viktigt, menar respondent A vidare. En fysiskt aktiv livsstil,
likt chefernas, okar daremot chanserna for att uppna de egenskaper som ett chefsyrke kraver, i
termer av uthallighet, kompetens och utveckling. (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, &
Koopman, 2015) Det skulle kunna antas vara en del i varfor samtliga chefer ocksa &r aktiva.
Sambandet mellan tilldampning av en fysiskt aktiv livsstil och ledarskap skulle kunna
beskrivas som dyadiskt da bada delarna kan ha effekter pa, samt paverka, varandra. Extern
bekraftelse i form av erkdnnande for goda prestationer har gett nagra av respondenterna

sjalvfortroende att lita pa sin kompetens. Enligt Boss och Sims (2008) resulterar
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sjalvfortroende i undermedveten energi att fortsatta Gverprestera och Gvertraffa mal. Nagra
chefer har berattat att de klattrat inom organisationen till foljd av den externa bekraftelsen.
Boss och Sims (2008) namner ocksa att sjalvkontroll uppnas genom att beteenden bryts eller
byts och &r helt exkluderat fran extern bekraftelse och influens. Som nagra respondenter
uppger har det varit just den externa bekréftelsen som har gjort att de klattrat inom
organisationen. Samtidigt menar Manz (1986) att extern feedback ar en del i medarbetares

sjalvkontroll.

5.2.3. Forstarkning av effektivitet &r mojligt genom att bryta beteende

Né&r det kommer till att bryta och byta beteenden (Alan D. Boss, 2008) gav de erfarna ledarna
konkreta exempel pa det i syfte att 6ka effektiviteten. De identifierade en negativ trend som
stal deras tid och resulterade i att arbetet behdvde ta av fritiden. Det var en autonom handling,
som var tvungen att brytas for att komma ifran bestulen fritid. Fortfarande onskar de flesta
ledarna mer autonomitet i arbetslivet. B, F, G och | som &r starkast positiva till autonomitet i

arbetslivet har &ven rutin i deras privatliv, i form av regelbunden Ioptraning.

5.2.4. Ett behov av autonomitet i privatlivet kan ge utslag pa arbetslivet

Den genomgaende fysiskt aktiva livsstilen som identifierats hos ledarna vérdestter traning.
Delarna ar till viss del autonom i privatlivet. Eftersom de prioriteras hogt kan de liknas vid
Boss & Sims (2008) tankar om att sjalvledarskap ar ett aktivt val baserat pa behovet av
autonomitet. Det aterfinns i samtliga respondenters privatliv med de behovet av fysisk
aktivitet som de uppger. Trots det kvarstar behovet av autonomitet pa arbetsplatsen. I den
yrkesmassiga rollen forsoker de flesta 6ka antalet rutiner, men upplever det svart pa grund av
den organisatoriska kontexten dér dagarna ar olika varandra. Autonomiteten i privatlivet antas
anda ge utslag pa ledarskapet och till vilken grad sjalvledarskap utdvas baserat pa Boss och
Sims teori (2008), samt Manz (1986), forklaring av den sparade tankeprocessen genom
autonoma arbetsuppgifter. Bada resulterar i 6kad energi och effektivitet, vilket samtliga ledare
bekraftar att de inte har brist pd. En respondent som efterstravar okad autonomitet ar
respondent | som idag ar valdigt konkret i sitt arbetssatt da det kommer till system och dess
tillampning, respondenten talar for essensen av struktur vilket kan uttrycka som en strdvan

efter 1) autonomitet och 2) sjalvledarskap. (Manz, 1986)
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Tydliga kopplingar mellan hur ledare handskas med situationer i privatlivet och situationer pa
jobbet aterfinns vilket alltsa dven kopplar ihop livsstilens direkta effekt pa ledarskap. Samtliga
ledare upplever att de ar effektiva och formar att tro pa sig sjalva till den nivan att de kan ta
sig framat och utfora uppgifter som deras ansvar som chef innebar (J.Lovelace, C.Manz, &
C.Alves, 2007). Dessutom bekraftas historiska prestationer och autonomitet vara storre eller
mindre bidragande faktorer till effektivitet och chefernas upplevda effektivitet. Det motiverar
att samtliga ledare arbetar med sjalvledarskap i effektivitetsinriktningen. Som tidigare namnt
sa har parametern som avgor effektivitet berdrt i hur hog grad respondenterna sjélva upplevt
att de arbetar effektivt.

5.3. Utveckling

Analysen kring utveckling berér omradena: medvetenhet, reflektion och feedback.

5.3.1. Medvetenhet genererar utveckling

Samtliga ledare reflekterar dver hur de utvecklas och paverkas av delar i deras livsstil. Boss &
Sims (2008) ndmner det vara en beteende orienterad strategi. Ledaren har observerat sig sjalv
och sjalvutvarderat. Utebliven aktivitet, oberoende intensitet upplevs minska valmaende och
prestation menar respondenter. Vardagen pa arbetsplatsen har genererat medvetenhet till kring
hur prestation och valmaende uppnas. Ibland behéver exempelvis cheferna satta sig i stangda
rum for att oka sin effektivitet da det minskar antalet avbrott. De insikterna, bade privat och
pa arbetsplatsen visar pa utveckling (cf. Manz, 1986). Om den ena driver den andra ar det

inget som tyder pa.

Manz (1986) bendamner uppfattningen av arbetsuppgifterna som en del i sjalvledarskapet.
Boss & Sims (2008) drar kopplingar av utforandet av de till den beteende orienterade
inriktningen av sjélvledarskap. Insikterna som cheferna gjort om hur de utvecklas och
paverkas av deras livsstil ar exkluderade extern influens. Det liknar Manz (1986) beskrivning
av system. Alltsa formagan att influera anstéllda, vilket igen ledarna gor genom att vara
forebilder och det &r i sin tur en konsekvens av vald livsstil (Manz, 1986). Aven om system &r
exkluderade extern influens &r det mojligt att respondenterna mer eller mindre omedvetet
implementerat beteenden fran forsta borjan pa grund av extern influens. Exempelvis kan
behov av aktiviteter i vardagen harstammat fran en extern kélla. Likasd kan cheferna ha

forstatt av externa kallor eller observationer att de blir mer produktiva nar de arbetar i ett
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stangt. Oberoende externitet har livsstilen en inverkan pa utvecklingens del av sjalvledarskap i
termer av medvetenhet och kontroll av ledarens beteende att influera sig sjalv och nyttja
beteende orienterade strategier (Manz, 1986).

5.3.2. Reflektion &r vasentlig for att generera utveckling

Forutom att ledarna identifierade vilka delar som var viktiga i deras livsstil for utveckling,
samt hur de far saker gjort, vilket enligt sjalvledarskapsteorin ar en del i utvecklingsprocessen
sd har tva grenar till utveckling pa arbetsplatsen identifierats (Manz, 1986). En del ar att
utvecklas genom reflektion efter arbetesuppgift, den andra delen &r att utvecklas som ledare.
Enligt respondenterna ar det inte de autonoma vardagsuppgifterna som reflekteras dver for att
effektiviseras och utvecklas, utan sju av nio chefer menar att de istéllet reflekterar efter storre
projekt eller uppgifter. Tva chefer, B och | arbetar inte med den typen av reflektion men
samtliga nio forsoker utveckla sitt ledarskap. Manz (1986) menar att det ar de rutinméssiga,
autonoma uppgifterna som kan effektiviseras genom reflektion, och inte nddvéndigtvis de
projektbaserade. Dock motsatter sig respondenterna detta da de menar att de utvecklas genom
att identifiera forbattringspotential. Det kan diskuteras om det ar specifika, aterkommande
delar i arbetsuppgifter och projekt som trots att uppgiften i sig inte & autonom anda
aterkommer. Daremot att utvecklas som ledare ror sig bortom specifika uppgifter och beaktar
andra nivaer vilket argumenterar for att reflektion i syfte att utveckla ar nyttigt trots att

uppgiften inte &r autonom.

5.3.3. Feedback som tillampning av sjalvledarskap

En av cheferna som varit med langst uppger att fokus pa feedback efter avslutat projekt ar en
viktig del i att utvecklas. Sjalvledarskap ar inte beroende av extern bekréftelse, menar Boss &
Sims (2008), medan Manz (1986) menar att extern feedback ar en del i medarbetares
sjalvkontroll. Hur vl feedback och dylikt tas upp i syfte att forbattras ger av chefer anda svar
pa om tillampar sjalvledarskap (Manz, 1986). Av resultatet att urskilja tenderar samtliga
ledare att enligt definitionspunkten bedriva omedvetet sjalvledarskap da de dels, uppmanar till
feedback men ocksa tar in och reflekterar dver de forandringar som de gjort i sitt ledarskap.
Aven om B och | inte jobbar med utveckling. Oaktat intygar det utdvande av sjalvledarskap ur
aspekten utveckling, med antagande om att saval utveckling av ledarskap, som reflektering
efter projekt ar utvecklande for ledarna (cf. Manz, 1986). Fysisk aktivitet daremot, ar nagot

som uppratthaller energinivan under dagen, och framjar darfor effektivitet och motivation, i
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forlangningen kanske ocksd motiv for utveckling. Varpa det gar att argumentera for att
ledarnas livsstil kan ha en inverkan pa i vilken utstrackning de arbetar med utveckling och
saledes ocksa i viss utstrackning sjalvledarskap, daremot finns det for tesen inget
vetenskapligt belagg da det inte gar att urskilja ett direkt samband mellan livsstil och arbete
med utveckling. Eventuellt att det gar att generalisera och saga att det &r vanligare att arbeta
med utveckling da en aktiv livsstil tillampas, men en individ med en mindre aktiv livsstil kan

ocksa tillampa utveckling per sjalvledarskapets definition (Manz, 1986).

5.4. Fysiskt aktiv livsstil

Tréaning i vardagen namndes av atta chefer ge bidrag till hur de ut6var ledarskap. | konkreta
termer menar samtliga att de arbetar effektivt. Samtidigt ar alla mer eller mindre fysiskt
aktiva. Atta av nio har &ven strategier for att hantera stress. Fysiska aktiviteter ar alltsé en del i
samtliga ledares vardag och enligt Lovelace m.fl. (2007) bidrar det till 6kat engagemang.
Okat engagemang ar nédvandigt for att ledare ska lyckas std upp mot ett 6kat ansvar och
hogre krav. (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007)

5.4.1. Det ar skillnad pa positiv och negativ stress

Alla bortsatt fran en respondent tillampar strategier vid okad arbetspafrestning. Nagot bor
ligga bakom att de ocksa namner skillnaden mellan positiv och negativ stress. Den positiva
stressen oOkar effektiviteten, medan den negativa minskar den. Den senare kan bland annat
kopplas till emotionella arenden da de upplevs svarare att distansera sig fran. En teori &r att
ledarna upplevt negativ stress och forstar den fysiska aktivitetens betydelse for att undvika
den. Darfor ar det sa pass viktigt for samtliga respondenter att prioritera rorelse i vardagen.
Det som talar emot detta ar att ledarna alltid varit mer eller mindre fysiskt aktiva. Samtidigt
namns att det &ar just i perioder av hdgre arbetsborda som den fysiska aktiviteten minskar,
jamsides somn. Alltsa uppger nagra av respondenterna att de tullar pa fysisk aktivitet och
sémn vid perioder av hogre arbetsborda, vilket ocksa minskar effektiviteten. Ett annat utfall
som blir patagligt ar emotionella drenden. Fysisk aktivitet kan aterfora effektivitet och
handskas med emotionell utmattning. Samtidigt har fysisk aktivitet positiv effekt pa stress.
(J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007) Samtliga respondenter upplever sin stresstalighet vara
ganska hog, de paverkas inte sa mycket av stress.
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5.4.2. Okat valm&ende genererar minskad energidtgéng vid arbete

Enligt Lovelace m.fl. &r effekter av fysisk aktivitet bland annat 6kad syreupptagningsformaga,
lagre vilopuls, starkare hjarta, kortare aterhamtningstid och en okning i fettforbranning
(2007). Det kravs alltsa mindre energi att utfora arbete, vilket i forlangningen innebar att det
gar att fA mer gjort med samma energiforbrukning an vad en mindre aktiv person far vid
samma méngd energi. Okat ansvar och hogre press, vilket ledaryrket menas innebéara, behéver
darfor inte paverka chefer med aktiv livsstil negativt. Snarare ger den minskade
energiatgangen som foljd av fysisk aktivitet &ven utslag pa effektiviteten, som ocksa utvecklas
positivet (Boss & Sims, 2008). Vidare menar Lovelace m.fl. (2007) att det &r viktigt att
forbereda ledare for det Okade ansvaret, men i respondenternas svar gar att urskilja att
livsstilen kan ge upphov till den forberedelsen (2007). En aspekt géllande att samtliga chefer
alltid varit relativt aktiva &r att Lovelace m.fl. (2007) menar att en 6kad fysisk aktivitet leder
till en dkad kansla av kraft och distraherar negativa tankar. De chefer som ar urskiljligen
fysiskt aktiva, exemepelvis A, G och H, kan hamna i ett morkerhal hér da de enligt teorin inte
kan gagna effekterna av okad fysisk aktivitet (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, &
Koopman, 2015). Fragan som uppstar ar huruvida de som da raknas till dessa urskiljligen
aktiva, redan erhdllt de positiva effekter som associerats med en okad aktivlivsstil och darmed
inte behdver den positiva effekter som individer som genomfort en forandring i sin livsstil

erhaller.

5.4.3. Tillampning av kognitiva sjélvledarskapsstrategier kan hjélpa till att bibehalla hogre

niva av fysisk aktivitet

En positiv cirkel som foljer av 6kad fysisk aktivitet borjar fran den kognitiva delen som
innebdr Okat sjalvfortroende, och forbattrad sjalvbild (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007).
Sjalvbilden i sin tur formar ledaren med en inre kansla som ger verktyg att dven forbattra den
forebild som ledaren utgor, eller 6nskar utgdra inom organisationen. En ledare som utgor en
forebild har som namnt ett storre inflytande pa medarbetare, samt kan utnyttja sin position att
sdtta Onsvarda standarder. Dessutom, menar Lovelace m.fl. (2007), kan ledare bibehalla en
hogre niva av fysisk aktivitet och uppnd regenerering genom att tillimpa kognitiva
sjalvledarskapsstrategier. Den fysiska aktiviteten kan alltsa bekraftas som en del att harleda

mot chefernas tillampning av sjalvledarskap i nagra fall.
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5.4.4. Handlingskraftiga och narvarande ledare

For att forsoka urskilja huruvida det ar onskvért att utéva hog intensitet i sin fysiska aktivitet
for okat sjalvledarskap jamfors respondent A, G och H (h&danefter grupp 1) med C, E och |
(benadmns grupp 2) i forsta hand. Livsstilarna skiljer sig at i intensitet, dar den forsta gruppen
har fokus pa langre uthallighetstraning, medan grupp tva &r rastlosa i sin livsstil, dvs. de sitter
inte gdrna still. De likheter som grupp ett har pa arbetsplatsen ar hur de for sitt ledarskap.
Samtliga i grupp ett fokuserar pa narvaro och tillganglighet som ledare. Dessa tva egenskaper
kan kopplas till sjalvledarskapets effektivitet och utveckling (Boss & Sims, 2008) (Manz,
1986). Samtliga i grupp tva menar att de ar valdigt handlingskraftiga pa arbetsplatsen.
Egenskapen kan liknas vid effektiviteten vid grupp ett. Samtidigt gar det att underforstatt inse
att grupp tva med stor formodan ocksa ar narvarande. Annars hade det blivit desto svarare att
vara handlingskraftig. Om sa ar fallet ar det dessutom majligt att utveckling sker Iopande. Om
inte sa saknas utvecklingsdelen som en prioriterad namnare inom gruppens sjalvledarskap pa
arbetsplatsen.  Ligger fokus istdllet pa respondenternas egna upplevelse inom
utvecklingsfragan motiverar bade C, E och | att de arbetar med att utveckla sitt ledarskap. |
menar daremot att reflektion efter utford uppgift inte ar en del av sitt ledarskap. Trots det sa

sammanfattas att intensiteten pa fysiska aktiviteter kan ge okat utévande av sjalvledarskap.

Ledarna ger sken om att de ar infunna i de positiva effekter som regelbunden fysisk aktivitet
innebar. Dessutom uppmanar atta av nio chefer till fysisk aktivitet pa arbetsplatsen. Fem av de
ar dessutom med i ledningsgruppen vilket motséger Calderwood m.fl. (2015) som menar att
ledningsgruppen inte har forstaelse for vilka positiva effekter fysisk aktivitet pa arbetsplatsen
kan innebara. Forstaelsen for de negativa effekterna som utebliven fysisk aktivitet medfor
Okar allmént. Trots det har ledningsgruppen ofta bristande kunskaper om vilka positiva
effekter fysisk aktivitet har i en organisation (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, &
Koopman, 2015). De som ndmner prestation och effektivitet som en effekt av fysisk aktivitet
ar respondent B och H. Den ena sitter med i ledningsgruppen och den andra inte. Respondent
| sitter ocksa med i ledningsgruppen men foresprakar inte fysisk aktivitet pa arbetet, vilket
kan bekrafta missforstaelsen for att de investerade pengarna i exempelvis traning betalar
tillbaka. Ovriga fyra i ledningsgruppen var relativt édmjuka till vilken nivad den fysiska
aktiviteten faktiskt skulle dga rum under arbetsdagen. Kanske beror det pa forstaelsen for hur

pass komplex motesbokandet redan ar, da cheferna upplever sin arbetsvardag som métestung.

52



5.4.5. Effekterna av fysisk aktivitet liknar effekter av sjalvledarskap

Foljderna av en aktiv livsstil gar att beblanda med utévandet av sjalvledarskap. Déaremot
huruvida de &r Omsesidigt uteslutande ar inte faststéllt (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves,
2007). Att effektivitet, motivation och utveckling ar viktiga byggstenar i dagens samhélle
saval som i sjalvledarskap ar harlett (Manz, 1986). Den fysiskt aktiva livsstilen aterges av
samtliga respondenter, men trots det ger bara fem av nio chefer utslag pa att helt nyttja
sjalvledarskap. Fyra av de fem som omedvetet, men fullstdndigt utvar sjalvledarskap &r med
1, eller direkt rapporterande till ledningsgruppen. Med tilldgg av respondent E som tenderar att
utdva sjalvledarskap med avsaknad av endast en nyckelparameter utévar fem av sex inom
ledningsgruppen (eller direkt rapporterande) sjalvledarskap. Den respondent som inte utdvar
sjalvledarskap men sitter med i ledningsgruppen ar respondent I, som dessutom har en
forhallandevis 1ag aktivitetsniva jamfort med Ovriga sjalvledarskapsutdvare inom
ledningsgruppen. Aktivitetsnivan har darfor effekt pa utdvandet av sjalvledarskap inom
ledningsgruppen. Utanfor ledningsgruppen dar det annorlunda. Dér finns likheter i
aktivitetsniva bade hos de som utdvar sjéalvledarskap, och de som inte gor det. Fysisk aktivitet
paverkar darfor nodvandigtvis inte ledare att nyttja sjalvledarskap. Daremot ar effekterna av
fysiska aktiviteter liknande sjalvledarskapets (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, &
Koopman, 2015). Det hjalper att 6ka effektivitet och berikar med okat sjalvfortroende
(J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007). Motivationen fanns redan hos samtliga ledare vilket
skulle kunna bero av det valmaende som genereras genom fysisk aktivitet. Utveckling
kopplades inte direkt till den fysiskt aktiva livsstilen, men indirekt forankrades fysisk aktivitet
olika likheter i ledarskap beroende av intensitet. Samtliga ledarskapsegenskaper gick daremot
ocksa att koppla till utveckling. Den fysiskt aktiva livsstilen ar saledes en del av benagenheten
till att vidrora delar av det sjalvledarskap som samhéllet staller krav pa idag (Calderwood,
Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Medvetenhet kring dels, hur de 6kade kraven
som cheferna far till sig idag, dels effekterna av fysisk aktivitet gor att chefer lyckas utdva

sjalvledarskap, medvetet eller omedvetet (cf. Manz, 1986).

Respondenternas upplevda kénsla av att deras fysiskt aktiva livsstil &r en forutséattning for att
orka med ledarskapet &ar intressant ur aspekten att samtliga inte medvetet tillampar
sjalvledarskap. Det skulle kunna innebéra att fysiskt aktiv livsstil har minst lika stor paverkan
pa onskade effekter i termer av effektivitet, motivation och utveckling. Sjalvledarskap
minskar ineffektivitet, precis som fysisk aktivitet bidrar till mojligheten att arbeta mer
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effektivt tack vare de positiva hélsoeffekterna som fysisk aktivitet innebar (Calderwood,
Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015). Samtidigt har foretagsanstéllda som vid tidigare
studier fatt sin halsa testat en god hélsa, i enlighet med resultaten av en fysiskt aktiv livsstil
(Dolbier, Soderstrom, & Steinhardt, 2001). Respondent A och F ndmner dessutom specifikt
traning som I6sning till problemsituationer. Hur fysisk aktivitet innebar 6kade prestationer pa
arbetsplatsen och i forlangningen chefsjobb &r likstallt med sjalvledarskapets effekter. Att
chefsjobb stéller krav pa ledaren ar ett faktum, och trots att sjalvledarskap nyttjas av fem av
cheferna namns genomgaende fysiska aktiviteter vara nodvandiga for att lyckas utéva det
onskade ledarskapet. Sjalvledarskap har onskvérda effekter, men likasa har fysisk aktivitet
och en livsstil som gor att infinnaren kanner valmaende. Respondenterna har inte forandrat sin
livsstil nagot avsevart, utan har alltid varit aktiva. Traning ar viktig for samtliga respondenter,
och utebliven fysisk aktivitet paverkar nagra pa ett personligt plan. Likasa paverkar det nagra

i sitt ledarskap ur samtliga aspekter.

5.5. Stress

Nar det kommer till stress s kan 1) fysisk aktivitet hamma de negativa effekterna av den och

2) positiv stress istéllet generera 6kad produktivitet.

5.5.1. Fysisk aktivitet har hammande effekter pa upplevt press

Okade krav fran ledningen innebar hogre press pa ledare. Fysisk aktivitet i vardagen har
hammande effekter pa den upplevda pressen och livsstilen kan utgora en forberedelse for
chefsyrket. Arbetsrelaterad stress paverkar inte bara individens valmaende utan kostar dven
samhéllet pengar och forlorad produktivitet. (J.Lovelace & Charles C.Manz, 2007) Det &r
desto svarare, menar respondenterna, att distansera sig fran humana situationer och dar namns
traning behovas extra. Sjalvledarskap, & andra sidan, fokuserar pa beteende och kognitiva
effekter av sjalvreglering for kanslohantering (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007), vilket
ger ett samband mellan sjalvledarskap och vdlmaende pa arbetsplatsen aven i de sitautioner
som ar svara att ta avstand ifran. Beteende ar exempelvis fysisk aktivitet, och den kognitiva
delen handlar snarare om mentala strategier for att hantera stress (Manz, 1986) (J.Lovelace,
C.Manz, & C.Alves, 2007) (Calderwood, Gabriel, Rosen, Simon, & Koopman, 2015).
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5.5.2. Okad produktivitet erhalls d& positiv stress erhalls, daremot far det inte bli for mycket

Respondenterna har en positiv instéllning till stress och upplever 6kad produktivitet nér
arbetsbordan okar, men den far inte bli negativ. Strukturella tillvagagangssatt enligt tidigare
namnt utnyttjas, och tyder pa att ledare idag ar forberedda for de 6kade kraven och hogre
stressen som ledare utsétts for idag. Lovelance m.fl. (2007) poangterar vikten av att ledare blir
forberedda, medan respondenterna har kommit till insikt med vilka byggstenar som é&r
avgorande for att de ska lyckas halla stressen pa en optimal niva sa att den bara innebar 6kad
effektivitet. FOr att hantera negativa situationer kan en ledare finna motivation och riktning att
komma vidare genom att utdva sjalvledarskap (Manz, 1986). Alltsa antas att respondenterna
mer eller mindre leder genom sjélvledarskap i fragan om stress (Calderwood, Gabriel, Rosen,
Simon, & Koopman, 2015). Stressfragan i studien beror fysisk aktivitet som tillsammans med
somn och i vissa fall god kosthallning har en stressminskande effekt. De tillsammans
korrelerar med varandra, men det &r vardagens fysiska aktiviteter som namns utgbra den
huvudsakliga strategin. D& det kommer till stressfragan kan fysisk aktivitet ses som en del i
sjalvledarskap (J.Lovelace, C.Manz, & C.Alves, 2007), men inte uteslutande da
sjalvledarskapsteorin ocksd menar att andra strategier har samma effekter, si som de
kognitiva strategierna (Manz, 1986).
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6. Slutsats

For att besvara hur chefers sjalvledarskap forhaller sig med deras fysiskt aktiva livsstil har de
fem huvudé&mnena; motivation, effektivitet, utveckling, livsstil, stress; diskuterats och gett
foljande slutledning:

Manga chefer arbetade med motivation per sjélvledarskapets definition. Dessutom stravade
samtliga efter att vara en forebild genom att exempelvis férenkla implementering av
standarder forankrade med organisationens malsattningar. Utover det sa namndes chefernas
fysiskt aktiva livsstil grunda delar av motivationskéanslan pa arbetsplatsen. Kanslan av
motivation var darutover en del i den effektivitet som cheferna upplevde sig arbeta i enlighet
med. Genom extern bekraftelse och att erhalla positioner med mer ansvar i organisationen har
effekten av motivation resulterat i bibehallen effektivitet. Vikten av energi ar dessutom nagot
att betona, vilket forankras med den fysiskt aktiva livsstilen. Nar det kommer till energi och
effektivitet sa arbetar aktiva chefer i hog utstrackning med detta. Vad galler utveckling
onskade chefer fler mojligheter, exempelvis avsatt tid, att reflektera Over arbetsuppgifter.
Trots det sa arbetade flertalet chefer med utveckling i viss utstrackning. Positiva effekter av
en fysiskt aktiv livsstil har uppmarksammats av cheferna och har berért framfor allt
motivation, effektivitet och stress. Flera av de aktiva cheferna arbetade saledes med
stresshantering och manga atergav fysisk aktivitet som det framsta instrumentet for att hantera

stress.

Samtliga aktiva chefer arbetar i viss utstrackning med sjalvledarskap da det kommer till
nyckelparametrarna motivation, effektivitet, utveckling samt stress och saledes kan en fysiskt
aktiv livsstil ha viss inverkan pa implementeringen av sjalvledarskap. Daremot hanterar inte
samtliga chefer alla parametrar och darav kan inte férhallandet mellan chefers sjalvledarskap
och deras fysiskt aktiva livsstil enligt sjalvledarskapets grundteori sammanfdras. Med en
nyanserad tolkning daremot finnes ett forhallande som i storre utstrackning gar att forankra
med Okad fysisk aktivitetsniva. Flertalet chefer tendera att praktisera sjalvledarskapsteorin
omedvetet, vilket tillkdnnager mojligheten att utdva sjalvledarskap utan att per definition
praktisera dess fulla innebdrd. De chefer som i storst utstrdckning tenderar att utbva

sjalvledarskap omedvetet har en hogre aktivitetsniva, 3-4, i deras fysiskt aktiva livsstil, medan
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de som inte praktiserar sjalvledarskap har 2-3, vilket kan innebéra att en hogre aktivitetsniva

kan resultera i utslag pa sjalvledarskap.

6.1. Organisatoriska implikationer

Organisationers formaga att implementera och uppmana sjalvledarskap bland anstallda kan
gora att samtliga grenar: motivation, effektivitet, utveckling och stress &r positivt associerade
trots avsaknad av en fysiskt aktiv livsstil. Trots det kan ocksa en fysiskt aktiv livsstil ge

positiva utslag som kan beréra de olika parametrarna.

6.2. Teoretiskt bidrag

Att sjalvledarskap nodvandigtvis behover vara ett aktivt val av utdvaren har ifragasatts till
foljd av det resultat studien bidragit med. Att nyansera begreppet och dess tillampning kan ge
vidare forskning andra upptackter. Slutligen uppmanas att fler respondenter kan leda till en

annan slutsats.

57



7. Referenslista

Boss, A. D., & Sims, H. P. (2008). Everyone fails!: Using emotion regulation and self-
leadership or recovery. Journal of Managerial Psycgology Vol. 23 Issue: 2, ss. 135-
150.

Calderwood, C., Gabriel, A. S., Rosen, C. C., Simon, L. S., & Koopman, J. (2015). 100years
running: The need to understand why employee physical activity benefits
organizations. Journal of Organizational Behaviour, ss. 1104-1109.

Dolbier, C. L., Soderstrom, M., & Steinhardt, M. A. (2001). The relationships between self-
leadership and enhanced psychological, health, and work outcomes. The Journal of
Psychology Vol.135 Issue: 5, ss. 469-485.

Eisenhardt, K., & Graeber, M. (2007). Theory Building from Cases: Opportunities and
Challanges. Academy of Management Journal Vol. 50 Issue: 1, ss. 25-32.

Eklund, G. (2018). Forskningsmetodik - Kvalitativa Metoder. Hamtat fran Abo Akademi:
https://www.vasa.abo.fi den 20 maj.

Further, M., Rauthmann, J., & Sachse, P. (2010). The Self-loving Self-leader: An
Examination of the Relationship Between Self-Leadership and the Dark Traid. Social
Behavious and Personality, Vol: 38 Issue: 9, ss. 1191-1196.

Guba, E. (1981). Criteria for Assessing the Trustworthiness of Naturalistic Inquiries.
ERIC/ECTJ Vol: 29 Issue: 2, ss. 75-91.

J.Lovelace, K., C.Manz, C., & C.Alves, J. (2007). Work stress and Leadership development:
The role of self-leadership, shared leadership, physical fitness and flow in managing
demands and increasing job control. Human Resource Management Review (17), ss.
374-387.

Lind, R. (2014). Vidga Vetandet. Lund: Studentlitteratur AB.

Manz, C. C. (1986). Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence
Processes in Organizations. The Academy of Management Review, ss. 585-600.
Maslow, A. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, Vol: 50 Issue: 4,

ss. 370-396.

Mdller, G., Georginna, S., & Roux, G. (2010). Self-Leadership and Physical Vitality.
Psychological Reports Vol: 107 Issue: 2, ss. 383-392.

Patel, R., & Davidson, B. (2011). Forskningsmetodikens grunder. Lund: Studentlitteratur AB.

58



Penedo, F. J., & Dahn, J. R. (2005). Exercise and well-being: a review of mental and physical
health benefits associated with physical activity. Current Opinion in Psychiatry Vol:
18 Issue: 2, ss.189-193.

Western, S. (2013). Leadership - A Critical Text. SAGE.

59



8. Bilagor

Foljande bilagor ligger till stod for studien

8.1. Bilaga 1 - Intervjufragor

Tack for att du vill tréffa oss och hjélpa oss att bidra med information kring hur ledare arbetar
med ledarskap samt hur deras livsstil ser ut. Aterigen vill vi pdminna om att intervjun &r
frivillig och att allt som sags h&r kommer att hanteras anonymt. Vi kommer att spela in
intervjun for att enklare kunna hantera dina svar, skulle nagon fraga vara kanslig och du
onskar avbryta inspelningen &r det bara att meddela oss om detta.

Personligt plan

Beratta lite om dig sjélv och din roll pa foretaget.

Hur ser din vardag ut?
- Utfor du nagon form av fysisk aktivitet?
- Har du alltid varit aktiv / inaktiv?
- Om aktiv: Hur manga ganger i veckan?
- Omiinte alla 7: vad gor du resterande dagar?

Tror du att din livsstil har ndgon inverkan pa ditt ledarskap? Ge exempel.

Namn nagot du gor for att hantera negativa situationer (i din vardag).

Sjalvledarskap pa jobbet (for chefen)
- Beratta lite om hur du arbetar, hur hanterar du dina vardagsuppgifter?
- Kénner du behov av autonomitet i det du gor?
- Hur hanterar du stress?
- Hur I@ser du stressfulla situationer?
- Har du nagot beteendemonster som du alltid tillampar i nagon specifik situation?
- Hur styr du negativa tankar? Eller gor du det?
- Hur motiverar du dig sjalv?
- Hur effektivt tycker du att du arbetar en vanlig dag?
- Staller du hoga krav pa dig sjalv och vad du ska hinna med? Satter du mal?
- Hur hanterar du misslyckanden?
- Later du de paverka dig / har du latit de paverka dig?
- Hur arbetar du for att utvecklas?
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- Reflekterar du éver hur du utfor uppgifter / vad du hade kunnat gora battre

nasta gang? (Sjalvmedvetenhet)

Ledarskap

Berétta lite om hur du anser att du sjélv ar som ledare.
Hur tror du dina anstéllda skulle beskriva dig som chef?
Hur tror du att en anstalld hanterar en svarare utmaning, som de inte kan I6sa sjalva?
Hur arbetar du med feedback till anstéllda? Anser du att det ar viktigt att ge anstallda
(och dig sjalv) erkannande for bra saker, inte bara kritik? Ge garna exempel pa hur du
ger erkannande i praktiken.
Anser du att fysisk aktivitet pa arbetet &r nagot att férespraka?

- Omja: Vad tror du att det bidrar till?

- Om nej: Varfor?

Tack for intervjun och ditt bidrag till var uppsats.

61



