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Forord

Den har uppsatsen ar skriven inom ramen for magisterprogrammet i kvalitets- och
ledarskapsutveckling och handlar om chefer med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar
(NPF).

Chefer med NPF utgor en betydande men annu outforskad del av arbetskraften. Deras unika
perspektiv kan erbjuda insikter om hur olika framgangsfaktorer och utmaningar samt
ledarskapsstilar paverkar organisationernas framgang.

Magisteruppsatsen avslutar tva intensiva och larorika ar som gett nya insikter, kunskaper och
lardomar. Vi vill tacka kursansvariga och foreldsare vid Mittuniversitetet for deras
engagemang och kunskapsbredd inom kvalitetsteknik, vara kurskamrater for deras kloka
inspel och formagan att lyfta andra perspektiv.

Ett stort tack till intervjudeltagarna som lat oss intervjua dem sa som Gppet berattade om
deras upplevelse kring sitt ledarskap och NPF diagnos.

Extra tack ocksa till Fanny Eklund som genom sitt engagemang hjélpte oss att komma i
kontakt med respondenter till denna studie.

Slutligen ett varmt tack till handledaren Maria Eriksson som med trygg hand guidade oss
igenom processen och gav oss konkret feedback och viktiga inspel.

Stockholm, Maj 2024
Annika Nordblom

Jasmin Déseri



Sammanfattning

Den aktuella arbetslivsdebatten reflekterar en 6kad medvetenhet kring neuropsykiatriska
funktionsnedséttningar, NPF, i arbetslivet. Med stigande medvetenhet om NPF blir det
alltmer nddvandigt att forsta hur chefer med NPF leder och vilka framgangsfaktorer samt
utmaningar kopplat till deras ledarskap malgruppen pavisar. Detta behov starks av bristen pa
forskning inom omradet.

Syftet med denna magisteruppsats ar att utforska framgangsfaktorer och utmaningar hos
person med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF) inom ledarskapsomradet.
Studien betonar vikten av att inte enbart fokusera pa de svarigheter som ofta associeras med
NPF, utan lyfta fram de framgangsfaktorer som férekommer.

Studien avser dven att undersoka vilken typ av ledarskapsstil dessa chefer tillampar samt om
chefer med NPF anvénder sig av varderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap. Malet
med denna forskning &r att bidra till en 6kad medvetenhet och forstaelse for
neuropsykiatriska funktionsvariationer inom arbetslivet, vilket forhoppningsvis kan bidra till
ett mer jamlikt samhalle.

Datainsamlingsmetoden for denna studie var kvalitativ forskningsmetod med
semistrukturerade intervjuer. Respondenterna som genomforde intervjuerna bestod av totalt
10 chefer med NPF- diagnos, nio chefer med ADHD, Attention-deficit/hyperactivity
disorder, och en chef med DLD, Developmental language disorder.

Studiens resultat visade pa 42 framgangsfaktorer, 41 utmaningar hos intervjuerna dar
respondenterna hade diagnos ADHD och fyra framgangsfaktorer och sex utmaningar dar
respondenten hade diagnos DLD. Totalt framkom 16 olika ledarskapsstilar och att de flesta
tillampade vérderingen engagerat ledarskap. Den vérdering som inte tydligt kunde kopplas
mot studiens resultat var basera beslut pa fakta. Utifran den variation pa empirin kopplat till
de intervjuer genomférda med respondenter som hade diagnos ADHD och den respondent
med diagnos DLD, redovisades resultatet separat for empirin med DLD. Resultatet
bearbetades med tematisk analys och resulterade i 10 teman med framgangsfaktorer och 5
teman utmaningar teman kopplat till gruppen med ADHD.

Nyckelord: NPF, Neuropsykiatriska funktionsvariationer, Chef med Funktionsnedséattningar,
Chef, Chefer med Neuropsykiatriska funktionsvariationer, Ledarskap, Funktionsnedsattning.



Summary in English

The current working life debate reflects an increased awareness of neuropsychiatric functional
impairments, NPF, in working life. With increasing awareness of NPF, it becomes increasingly
necessary to understand how managers with NPF lead and what success factors and challenges
linked to their leadership the target group demonstrates. This need is reinforced by the lack of
research in the field.

The purpose of this master's thesis is to explore the success factors and challenges of people
with neuropsychiatric disabilities (NPF) in the field of leadership. The study emphasizes the
importance of not only focusing on the difficulties often associated with NPF, but highlighting
the success factors that occur.

The study also intends to investigate what type of leadership style these managers apply and
whether managers with NPF use the values within quality management in their leadership. The
goal of this research is to contribute to an increased awareness and understanding of
neuropsychiatric functional variations within working life, which can hopefully contribute to a
more equal society.

The data collection method for this study was qualitative research method with semi-structured
interviews. The respondents who completed the interviews consisted of a total of 10 managers
with an NPF diagnosis, nine managers with ADHD, Attention-deficit/hyperactivity disorder,
and one manager with DLD, Developmental language disorder.

The study's results showed 42 success factors, 41 challenges in the interviews where the
respondents had a diagnosis of ADHD and four success factors and six challenges where the
respondent had a diagnosis of DLD. A total of 16 different leadership styles emerged and that
most applied the value of committed leadership. The value that could not be clearly linked to
the results of the study was to base decisions on facts. Based on the variation in the empirical
data linked to the interviews conducted with respondents who had a diagnosis of ADHD and
the respondent with a diagnosis of DLD, the results were reported separately for the empirical
data with DLD. The results were processed with thematic analysis and resulted in 10 themes
with success factors and 5 themes challenges connected to the group with ADHD.

Keywords: NPF, Neuropsychiatric Functional Variations, Manager with Disabilities,
Manager, Managers with Neuropsychiatric Functional Variations, Leadership, Disability.
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Var definition av begreppen

| denna studie kommer forfattarna omvéxlande anvéanda begreppet ledarskap och chefskap.
Detta for att beskriva att fokus ligger pa att personen innehar en position i vilken forvantan
finns att de ska inta en ledarskapsroll och inte pa faktiska resultat eller personligheter. |
atergivandet av empirin kommer begreppet chef/chefskap att anvéandas. Forfattarna tar
inspiration i sin definition av begreppet ledarskap/chefskap utifran den definition som Yukl
uppger i Ledarskap i organisationer (2012) med vissa korrigeringar.

Definitionen som forfattarna kommer anvanda sig av ér;

Ledarskap och chefskap innebér att paverka andra till att forsta och vara 6verens om vilka
uppgifter som bor utféras och hur utforandet bor ske. Ledarskap syftar till att underlatta
individuellt och gemensamt arbete mot delade mal.

ADHD star for Attention-deficit/hyperactivity disorder och &r ett vanligt kliniskt tillstand
definierad av impulsivt, hyperaktivt och ouppmarksamt beteende (American Psychiatric

Association, 2013).

DLD star for Developmental language disorder och innebar en sprakstérning som paverkar en
persons formaga att forsta och anvanda sprak.



1. Inledning

| detta kapitel presenteras studiens bakgrund och aktuell forskning inom omradet NPF i
arbetslivet. Kapitlet avslutas med studiens syfte, problemomrade och avgrénsning.

En 6kad medvetenhet om neuropsykiatriska funktions-nedsattning/variationer (NPF) har
praglat dagens arbetslivsdebatt (Prevent, 2024-02-26). | takt med att medvetenheten om NPF
vaxer och &r ett outforskat omrade (se litteraturgenomgangen under kapitel 3, metod) blir det
viktigt att forsta de specifika erfarenheter hos chefer med NPF. Aven att identifiera de
faktorer som paverkar deras framgangar och utmaningar i arbetslivet. Likaval blir det av vikt
att undersoka hur dessa chefer anvander sig av ledarskapsstilar samt om de anvander sig av
varderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap.

Under litteraturgenomgangen upptacktes ingen tillganglig vetenskaplig litteratur som
behandlade @mnet chefer med NPF. Bristen pa forskning inom omradet stérks av artikeln
Strategies for improving decision maning of ledares with ADHD and without ADHD in
combat military context (Olinover, m.fl., 2022) som diskuterar bristen pa forskning kring
militara ledare med ADHD. Artikeln pavisar att det finns viss forskning som handlar om
soldater med ADHD men det framkommer att det &r en sérskild blank spot géllande studier
som handlar om ledare med densamma. Detta starkte behovet av forskning inriktad pa hur
ADHD paverkar ledarroller (Olinover m.fl.).

Awven artikeln Person perception of leaders with adult ADHD (Teschke, 2010) beskriver
bristen pa forskning inom omradet chefer eller ledare med ADHD. I studien framkommer det
att en anledning till den bristande forskningen kan handla om att ADHD &r en diagnos som
har bytt namn flera ganger och att detta medfort forvirring inom omradet. Studien lyfter fram
behovet av att vidare forska kring individer som &r ledare eller chefer med ADHD och hur
detta kan paverka deras satt att leda (Teschke).

| tidskriften Ledarna (Ledarna, 2024-01-10) publiceras en artikel som handlar om att
ledarrekryteringar missar funktionsvarierade. | artikeln intervjuas Lars Ahlenius som arbetar
som bitradande chef pa Arbetsmarknadsforvaltningen och som har spinal muskelatrofi.
(Artikeln &r publicerad i Ledarnas medlemsinlaga i tidningen Chef nr 12, december 2023).
Artikeln pavisar en blank flack inom forskning om en till synes outforskade del av ledarskap,
namligen hur det &r att vara chef eller ledare och att ha en funktionsvariation. Vilket visar
ytterligare pa vikten av att utforska vidare kring chefer med funktionsvariation eller
neuropsykiatriska diagnoser.

Begreppet funktionsvariation finns inte med i Socialstyrelsens termbank och har enligt
Autism.se (Autism, 2024-02-12) ingen fast definition likt begreppen funktionsnedsattning och
funktionshinder. Alla har olika formagor och forutsattningar och det behover inte
nddvandigtvis syfta till en funktionsnedséttning, men det kan gora det. Hog intelligens och
nedsatt intelligens ryms bada inom begreppet funktionsvariation. Vissa foredrar termen
funktionsvariation for att det kan tolkas mer vardeneutralt &n att sdga funktions-nedséattning.
Andra menar att saga att en variation forminskar den nedsattningen och dr svarigheter som
upplevs i sitt vardagen (Autism).

En funktionsnedsattning enligt Socialstyrelsen (Socialstyrelsen, 2024-02-12) ar en
nedsattning av fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsformaga. En funktionsnedsattning
kan uppsta till foljd av sjukdom, annat tillstand eller till foljd av en medfodd eller forvérvad
skada. Sadana sjukdomar, tillstand eller skador kan vara av bestaende eller av 6vergaende



natur. Ett funktionshinder ar enligt Socialstyrelsen (Socialstyrelsen, 2023-02-12) en
begransning som en funktionsnedséattning innebér for en person i relation till omgivningen,
exempelvis att klara sig sjélv i det dagliga livet, bristande delaktighet i arbetslivet och i
relationer, i utbildning och demokratiska processer. Det handlar framforallt om bristande
tillganglighet i omgivningen.

For att skapa arbetsplatser som &r inkluderande och anpassade for alla individer, oavsett
neurologiska skillnader (Sjoberg, 2022), ar det av central betydelse att forsta hur ledarskapet
paverkas av NPF. | dagens arbetsliv framtrader behovet av att skapa arbetsplatser som
valkomnar och stodjer NPF, sarskilt nar det galler ledarskapet. Darfor &r det intressant att
utforska kopplingen mellan chefer med NPF och vérderingarna i offensiv kvalitetsutveckling.
Genom att forsta deras specifika erfarenheter, utmaningar och framgangsfaktorerna, kan
organisationer anpassa sitt ledarskap och arbetsmiljo for att framja mangfald och inkludering
(Sjoberqg), vilket i sin tur kan leda till 6kad effektivitet och resursanvéandning i linje med
varderingarna for offensiv kvalitetsutveckling (Bergman och Klefsjo, 2020).

Offensiv kvalitetsutveckling innebdr att forebygga och forbéattra kvaliteten genom
kontinuerlig utveckling stréva efter 6kad kundtillfredsstallelse samtidigt som minskad
resursatgangen (Bergman och Klefsjo, 2020). Det engagerade ledarskapet utgor en
grundlaggande bas for detta arbete, och det ar i samklang med organisationens varderingar
som denna kultur uppratthalls (Bergman och Klefsjo). Offensiv kvalitetsutveckling beskrivs i
hornstensmodellen som bestar av sex olika varderingar. De varderingar som ingar i
hornstensmodellen inkluderar att satta kunden i centrum, basera beslut pa fakta, arbeta med
processer, strava efter standiga forbattringar, skapa delaktighet for alla medarbetare samt att
utveckla och uppratthalla ett engagerat ledarskap (Bergman och Klefsjo).

1.1 Syfte

Syftet med detta examensarbete ar att utforska ledarskapsstilar hos chefer med
neuropsykiatriska funktionsvariationer (NPF) och att identifiera de unika framgangsfaktorer
och utmaningar dessa chefer méter inom arbetslivet. Studiens syfte &r &ven att undersoka om
chefer med NPF anvander sig av varderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap.

1.2 Fragestallningar
Syftet med studien leder till foljande fragestallningar:

1 Vilka framgangsfaktorer i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

2 Vilka utmaningar i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

3 Vilken ledarskapsstil anvénder chefer med NPF?

4 Anvander sig chefer med NPF av vérderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap.
1.3Avgransning

| begreppet NPF ryms diagnoserna Attention-deficit/hyperactivity disorder (ADHD),
autismspektrumtillstand (ASD), Developmental language disorder (DLD) och Tourettes

syndrom. Utifran respondenternas faststallda diagnoser kommer studien endast avhandla
ADHD och DLD.



2. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras teorier och begrepp som beddms vara relevanta utifran studiens
syfte och fragestallningar. Forst beskrivs forfattarnas definition av begrepp som anvénds i
studien. Dérefter beskrivs chefskap, ledarskap och olika ledarskapsstilar. Teorin 6vergar
darefter till att beskriva offensiv kvalitetsutveckling och hérnstensmodellen. Slutligen
beskrivs neuropsykiatriska funktionsnedséattningar.

2.1 Chefskap

Det har genom forskningen resonerats kring ledarskapets och chefskapets skillnader och
likheter. | Ledarskap i organisationer (Yukl, 2012) framkommer att dessa tva begrepp
utesluter varandra (Yukl). Den mest extrema skillnaden mellan begreppen innebér att de tva
ar ofdrenliga med varandra. Att en person som &r ledare inte kan vara chef (Yukl).
Anledningen &r att personlighetsdragen ar sa pass olika att dessa personlighetsdrag &r
ofdrenliga med varandra. Chefer vardesétter stabilitet, ordning och effektivitet. Chefer
beskrivs som opersonliga, riskradda och kortsiktiga. Chefer ser till att fa saker och ting
genomforda och strévar i hog grad efter effektivitet och resultat (Yukl). Ordet “chef” kommer
ursprungligen fran latinets “caput” vilket betyder huvud och ledare har betydelsen “den om
kommer fi nagon att gd”. Idag anses det mdjligt att vara bade chef och ledare samtidigt, men
att det dven ar mojligt att vara chef utan att vara ledare och att vara ledare utan att vara chef
(Bergman och Klefsjo, 2020).

| empirin av tidigare forskning finns dock inget stdd for att koppla ihop chefskap och
ledarskap med olika méanniskor, det ar inte lika enkelt i realiteten att sortera in personer i
olika fack, det tillats helt enkelt inte av manniskan (Yukl, 2012). Att titeln chef som innehas
av manga manniskor per automatik skulle tillskrivas negativa egenskaper, framstar som
forenklat och dumdristigt (Yukl). En chef har som ansvar att bade halla fokus pa
langsiktigheten inom en organisation, likval som kapacitet och formagan att hantera
kortsiktiga och eventuellt besvérliga beslut (Wennberg, 2012).

Ledarskap beskrivs som en av tio chefsroller. I denna beskrivning innebéar ledarskapets roll
att motivera och skapa gynnsamma forhallanden och det ar dven den rollen som genomsyrar
de 6vriga ansvarsomradena. Dock utgor ledarskapet endast en del av tio chefsrollerna
(Mintzberg, 1973). Vidare beskrivs chefskap enligt Kotter (1990) som att efterstrdva att skapa
forutsagbarhet och ordning och ledarskap innebér att skapa fordndringar inom organisationen.
Bada dessa roller behdvs och det kan bli problem om det rader en obalans mellan de bada
rollerna och att det &r av vikt att finna en balans. Om chefsrollen tar for stor plats kan radsla
for risktagande och en Gvertro pa administration ta 6ver och om ledarskapsrollen far for stort
utrymme kan omotiverade forandringar och opraktiska ldsningar ta 6ver (Kotter).

2.2 Ledarskap

Det finns otaliga definitioner av ledarskap inom forskning. Nagra av dessa ér;

e Ledarskap &r “beteendet hos en individ...som leder aktiviteterna i en grupp som ett
gemensamt mal” (Hemphill och Coons, 1957, s. 7).

e “Ledarskap handlar om att uttala visioner, forkroppsliga vérderingar och skapa en
miljo 1 vilken saker och ting kan utrittas” (Richards och Engle 1986, s. 206)

e Ledarskap dr "formagan att ta ett steg bort fran kulturen.... For att inleda
evolutiondra fordndringsprocesser som ar mer dndamalsenliga” (Schein, 1992, s. 2)
och



e “Ledarskap dr processen att ge mening at det som méanniskor gor tillsammans i syfte
att skapa forstaelse och engagemang” (Drath och Palus, 1994, s. 4)

Ledarskap ar nagot som i forskningen definieras utifran det individuella perspektivet och det
finns lika manga definitioner av begreppet som det finns personer som definierat det. De
termer som ledarskap definieras utifran ar bland annat egenskaper, beteenden, rollrelationer
och administrativa yrken. Definitionerna baseras pa antagandet att ledarskap ar en process dar
en eller flertalet personer ha for avsikt att paverka andra i syfte att leda och underlatta
aktiviteter i en grupp och/ eller att styra relationer i en grupp eller i en organisation (Yukl,
2012). Bergman och Klefsjo (2020) beskriver ledare utifran ett strategiskt och ett operativt
ledarskap som sammanfattas i att ledaren tillsammans med medarbetarna skapar en vision
och en riktning for arbetet. Att ledaren ger stod at medarbetarna att ga i utsatt riktning samt
att motivera och inspirera medarbetarna.

Ledare beskrivs besitta egenskaper som nytankande, flexibilitet och anpassningsférmaga. De
anses ha formagan att mana bade resultat som ar av ekonomisk karaktar sa val som
medarbetaren och deras strategier ar langsiktiga (Yukl).

Forskning pavisar en oenighet géllande begreppet ledarskap. Det skiljer sig kopplat till vem
som utévar makten, vad som makten utdvas 6ver, vad syftet ar och vad resultatet av
paverkanshandlingen blir (Yukl, 2012). En orsak till de olika definitionerna av
ledarskapsbegreppet ar att forskare har olika ansatser i sin forskning utifran intresse (Yukl).

2.2.1 Mangfald i ledarskap

Med mangfald i arbetslivet brukar avses ett dynamiskt nyttjande av kompetens och resurser
oavsett bakgrundsfaktorer som exempelvis funktionsvariation (Sjoberg, 2022). Mangfald
inom ledarskap saval som inom samhallet ar under standig utveckling. Mangfald innebar
sexuell laggning, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, alder, kon, utbildningsniva,
socioekonomisk niva exempelvis (Sjoberg). Inom féretagsvarlden idag syns en storre
spridning gallande alder, kon och etnicitet. Att hantera mangfald ar en utmanande men viktig
uppgift for ledare idag. Att ha en stor mangfald inom en organisation kan ge dkad kreativitet
och mojligheten att hitta ratt person for ratt post. Dock medfér mangfald aven viss risk, sa
som 6kad konfliktniva, identifiering i subgrupper och 6kad misstro (Yukl, 2012). Att paverka
mangfald kan goras genom exempelvis utbildning som &r kunskapshdjande eller genom att
identifiera rollférvantningar. Som individ kan du paverka mangfalden positivt genom att
protestera nar nagon uttrycker sig fordomsfullt, visa stéd och uppmuntran for olika
varderingar och synsatt och foregd med goda exempel (Yukl).

2.2.2 Situationsanpassat ledarskap - Situationsbaserat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap har sin grund i en kontigensteori som handlar om vilka typer av
ledarbeteenden som &r lampliga att anvanda baserat pa vilken grad av mognad den
underordnade har uppnatt (Hersey och Blanchard, 1977). Det finns fyra olika nivaer av
mognad mellan omogen och mogen. En medarbetare som har uppnatt den hégsta graden av
mognad (M4) och en hdg grad av sjélvfortroende har god férmaga att utfora sina
arbetsuppgifter utan en chef som ar i lag grad uppgifts- och relationsorienterad. Chefen bor
ge medarbetaren mojligheten att utgora ett bollplank for reflektion. M2 och M3 som ligger
snappet under den hogsta graden av mognad innebér att medarbetaren har uppnatt en
medelhdg grad av mognad och ledaren kan i dessa situationer fokusera mera pa det
relationsorienterade beteendet. Detta gors genom att exempelvis visa uppskattning och



uppmarksamhet fér medarbetaren (Hersey och Blanchard). En medarbetare som befinner sig
langst ner pa skalan av mognad, M1, har behov av en ledare som &r uppgiftsorienterad och
tydligt vagledande i sitt uppdrag. Denna del kraver ocksa att ledaren noga foljer
medarbetarens utveckling och prestation (Hersey och Blanchard).

Situationsbaserat ledarskap beskrivs genom fyra olika ledarstilar beskrivna till storsta delen
utifran uppgifteorientering eller relationsorientering. Ledare kan under optimala
forutsattningar alternera mellan de fyra olika ledarstilarna utifran vad situationen kraver.
Dock ar vi manniskor med olika forutsattningar for flexibilitet och mojligheter, varfor det
kanske inte ar fullt realistiskt. Utifran begreppen uppgiftsorienterad och relationsorienterad
delas matrisen in i fyra element. Dessa kallas for S1, S2, S3, S4 (Tunbra, 2003), Se figur 2.1.

S3 S2

Hog relation och lag uppgift Hog relation och hog uppgift

S4 S1

Lag relation och Iag uppgift Lag relation och hog uppgift

Figur 2.1. Ledarstilar enligt Hersey och Blanchard (1997).

| varje element finns tva grundbeteenden vilket leder till en ledarstil (Tunbra, 2003).

L edarstilarna matchas med medarbetarens kompetens i en egen matris dar det framgar vart
medarbetaren befinner sig utifran begreppen férmaga, sakerhet, villighet infor sin uppgift.
Uppgiften & menad som den aktivitet medarbetaren eller gruppen ar tilltdnkt att utfora, vilket
medfor att matrisen ar applicerbar pa alla nivaer i en organisation. Matrisen innefattar
kompetensnivaerna K1, K2, K3, K4 (Tunbrd), se figur 2.2.



K2
K3

Medarbetarna saknar
formaga men ar saker eller
villig.

Medarbetarna har férmaga
men ar osaker eller ovillig.

K1
K4

Medarbetarna saknar
formaga och ar osaker eller
ovillig.

Medarbetarna har férmaga
och ar saker samt villig.

Figur 2.2. Situationer definierade av medarbetarens kompetens enligt Hersey och Blanchard (1997).

Hog

* Har ej kunskap

* Oerfaren
« Lagt engagemang
« Vil inte
- Radgivande
Stodjande Styrande

Stodjande

Delegerande Instruerande

Figur 2.3. Situationsanpassat ledarskap

| figur 2.3 kan man exempelvis se att en medarbetare med avsaknad av formaga (Lag
kunskap) att genomfora sin arbetsuppgift, osékerhet och ovillighet passar med en ledarstil
som &r styrande. Det styrande ledarskapet kan i detta fall vara det mest effektiva (Tunbra,
2003).

2.2.3 Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap kallas ibland transformationellt ledarskap och pa engelska
transformational leadership och har sin grund fran forskning dar atskillnaden mellan
transformativt och transaktionellt ledarskaps lyfts fram (Burns, 1978). Det transformativa
ledarskapet k&nnetecknas av att medarbetarna kanner tillit, att de anstranger sig for att
leverera mer an vad fran borjan forvantas av de och de kanner respekt och motiveras av sin



ledare och grundar sig i medarbetarnas moraliska vérderingar och att forma medarbetarna att
utifran sin moral arbeta for reformer (Yukl, 2012).

| artikeln Predicting Unit Performance by Assessing Transformational and Transactional
Leadership beskrivs transformativt ledarskap som nagot som uppstar i sammanhanget mellan
ledaren och medarbetaren och att den transformativa ledaren har formagan att reflektera kring
de sociala vardena som kan uppsta i exempelvis en forandring (Bass, Avolio, Jung och
Berson, 2003).

Ledaren omformar sina medarbetare genom att medvetandegdra betydelsen av resultatet pa
uppgiften, far medarbetaren att se till organisationens basta och inte till sina egna intressen
och slutligen aktiverar medarbetarens behov pa en hogre niva. Ledaren som anvander sig av
transformativt ledarskap far medarbetare som har en 6kad grad av motivation och som blir
mer intresserade av resultatet (Yukl, 2012).

Transformativt ledarskap beskrivs aven i artikeln The leader coach: A model of multi-style
leadership (Harper, 2012). | artikeln beskrivs ledarskapet som att ledaren vinner
medarbetarens fortroende genom att vara en forebild for denne. Nar fortroendet ar uppnatt far
det positiva konsekvenser sa som tillit och medarbetarens vilja att félja ledaren i utvecklingen
av organisationen (Harper).

Ledarskapet bygger pa ledarens férmaga att vara visiondr och att satta upp visioner for
organisationen och fa medarbetaren att bidra till att uppna denna (Harper, 2012). Ledaren
tillser att medarbetaren utnyttjar sin fulla potential och genom den bidrar till den stora,
overgripande bilden och malet for organisationen (Harper). Den transformativa ledaren drivs
av passion och besitter férmagan att engagera medarbetaren till att ge det lilla extra i
utvecklingen av organisationen (Harper).

2.2.4 Coachande ledarskap

Ledarskap har visat sig vara en av de mest avgorande faktorerna for en organisations
framgangar och motstandskraft (Harper, 2012). Det finns en uppsjo av olika teorier dar olika
ledarskapsstilar och beteenden identifieras, och att kombinera flera olika stilar kopplat till
ledarskap kan vara den mest effektiva (Harper). Att arbeta utifran ett coachande ledarskap ar
en effektiv metod da coachande ledarskap kombinerar flertalet olika ledarskapsstilar. Ett
coachande ledarskap innebér att ledaren har som mal att forvandla och forbéttra sina
medarbetares karriarer och intressen, for att pa det sattet fa organisationen att bli
framgangsrik (Harper). Att utéva ett coachande ledarskap innebar att vara narvarande ledare,
vilket kan fa till foljd att det blir en markant forandring bade for ledaren och for medarbetaren
(Hallin, Olsson, Widstrom, 2022). En forutsattning for att kunna ha ett coachande ledarskap
ar att alla de berérda har gatt igenom sin forandring forst, sa att forstaelse och acceptans av
forandringen som ska astadkommas finns. Det &r aven viktigt att ledaren fortydligar och
uttalar vilka forvantningar som stélls under forandringsarbetet (Hallin, Olsson, Widstrom).

Harper (2012) menar att organisationer kan 6ka sin framgang genom att anvénda sig av ett
coachande ledarskap. Ett coachande ledarskap bidrar inte bara till framgang for
organisationen, utan aven for medarbetaren, kvaliteten i organisationen och kvaliteten i
arbetets genomfdrande. Artikeln visar &ven att nyttan i ledarskapet faller vél ut hos den
externa kunden vilket kan kopplas i direkt led till Bergman och Klefsjés hornsten kunden i
centrum och deras resonemang om kundnéjdhet (Bergman och Klefsjd, 2020).



Att anvanda sig av ett coachande ledarskap inom organisationer kan bero pa att
organisationen onskar utveckla de relationella och emotionella aspekterna inom
organisationens ledarskap. Ett coachande ledarskap handlar om att ha en en-till-en relation till
sin medarbetare och inom denna process inkluderas ett flertal ledarskapsstilar sa som
karismatiskt ledarskap, transformativt ledarskap, tjanande ledarskap som pa engelska kallas
for servant leadership (Harper, 2012).

Att bedriva ett coachande ledarskap kan liknas med en coachande process som beskrivs i fem
steg (Harper, 2012). Processen handlar om att ga fran att identifiera medarbetarens mal sa val
som organisationens mal, vad som motiverar medarbetaren och hur malen ska uppnas pa mest
effektivt satt i olika delar. | slutet av processen handlar det om att coacha medarbetaren att
hitta strategier att ta sig an sitt uppdrag och att ta ansvar for detta samt att delge feedback och
utvecklingsuppdrag framat. Processen avslutas med att en utvardering genomfors (Gladis,
2007). Genom ett coachande forhallningssatt kan en hel organisations potential gynnas.
Ledarskapet praglar bade varderingarna inom organisationen och underlattar de eventuella
utvecklingar och forandringar som en organisation star infor (Gladis, 2007).

2.2.5 Tjanande ledarskap

| artikeln A model of multi-style leadership (Harper, 2012) lyfts tjanande ledarskap fram.
Tjanande ledarskap handlar om att vikten i ledarskapet ligger pa medarbetarens behov och
inte pa ledarens egen utveckling eller intresse vilket innebér att ledaren i forsta hand ser sig
som en tjanare. Genom att arbeta stdrkande och genom att dela sin makt med sina
medarbetare tillgodoser den tjanande ledaren organisationens utveckling och medarbetarens
utveckling. Att praktisera ett tjanande ledarskap innebér att ha hog etik ett ha fokus pa
kvalitet, teamwork och att ge vagledning till sina medarbetare (Harper). Effekten av ett
tjdnande ledarskap blir att organisationen blir gynnad av de uppoffringar som den tjanande
ledaren gor. Ett tjanande ledarskap har kopplingar till den bibliska tron sa som Jesus Kristus
och aposteln Paulus (Harper).

Aven Van Dierendonck (2011) lyfter fram tjanande ledarskap som att ledaren fokuserar pa att
prioritera sina medarbetare och stédja deras utveckling och valbefinnande framfér den egna
utvecklingen. De principer som ligger till grund for tjanande ledarskap ar helhetstankande
(holistiskt), personlig mognad och tillit. Det tjanande ledarskapet stravar efter autonomi,
personlig utveckling och gemenskap hos medarbetarna (\VVan Dierendonck). Det tjanande
ledarskapet skiljer sig fran bland annat ett auktoritért ledarskap eller ett transaktionellt
ledarskap genom att ledarskapet fokuserar pa att framja andra, snarare an att kontrollera. Det
tjanande ledarskapet har i studier visat pa positiva effekter inom medarbetarprestation,
engagemang och organisationskulturen (VVan Dierendonck, 2011). Van Dierendonck
framhaller att det tjanande ledarskapet kan leda till en 6kad hallbarhet och en ledarskapsstil
med fokus pa manniskan (Van Dierendonck).

2.2.6 Autentiskt ledarskap

Autentiskt ledarskap &r en ledarskapsstil som under senare tid fatt en mer framtradande plats.
Bland annat har forskare Luthans och Avolio (2003) och Bass (1985) definierat det autentiska
ledarskaper som "en process som hamtar fran bade positiva psykologiska kapaciteter och en
mycket utvecklad organisationskontext, vilket resulterar i bade storre sjalvmedvetenhet och
sjalvreglerande positiva beteenden fran ledare och medarbetare, framjar positiv
sjalvutveckling”. Genom att den autentiska ledaren har en hdg tro pa sina varderingar och att
dessa utvecklas och starks av erfarenheter, gor att det autentiska ledarskapet uppvisar en



genuinitet och autencitet som i sin tur paverkar medarbetarna att tro pa sin ledare och i
forlangningen sig sjalva som ledare (Johri, 2016).

Egenskaper som optimism, sjalvfortroende och motstandskraft avspeglas inom det autentiska
ledarskapet och de autentiska ledarna forknippas med mognad, hdg sjalvkéannedom,
vanlighet, rattvisa och kansla av ansvar (Johri, 2016; Yukl, 2012). En definition av det
autentiska ledarskapet som beskrivs som “ett monster av ledarbeteenden som bygger pa och
framjar bade positiva psykologiska kapaciteter och ett positivt etiskt klimat, for att framja
storre sjadlvmedvetenhet, en internaliserad moraliska perspektiv, balanserad bearbetning av
information och relationell transparens fran ledarens sida som arbetar med foljare, vilket
framjar positiv sjalvutveckling” (Walumbwa m.fl., 2008). Detta stimmer 6verens med vad
Yukl (2012) beskriver nar han beskriver den autentiska ledaren som en med starkt
internaliserade Overtygelser som inte leder for sin egen vinnings skull eller lattvindigt, utan
for att skapa en forandring som den autentiska ledaren tror pa. Den autentiska
ledarskapsstilen skapar en 6ppen och fortroendefull relation till medarbetaren, som &ven delar
ledarens mal (Yukl).

2.2.7 Tillitsbaserat ledarskap

Forfattarna Dirk och Ferrin (2001) betonar att tillit &r avgorande for att framja effektivitet och
samarbete inom organisationer. Artikeln diskuterar olika aspekter av tillit, inklusive dess
inverkan pa organisationskultur, ledarskap, och prestation. Dirk och Ferrin betonar att tillit
kan skapas genom bade formella och informella mekanismer, och de lyfter fram betydelsen
av oppen kommunikation, arlighet och konsekvens i att bygga och uppratthalla tillit. Vidare
undersoker de hur tillit paverkar beslutsfattande och organisatoriskt larande. Slutsatsen ar att
tillitsbaserade relationer kan skapa en mer gynnsam och produktiv arbetsmiljo och leda till
béattre resultat for organisationen som helhet.

| en Oversikt som gjordes av Kozuch (2023) analyseras konceptet med tillitsbaserat ledarskap
(TBL) i litteraturen och enligt Marin (2016) bestar tillitsbaserat ledarskap av 5 karaktarsdrag:

Leda fran hjartat (Marin, 2016): | hjartat aterfinns intuition, emotioner, handlingar och
reaktioner. "Hjarta" driver kénslor, intuitioner, handlingar och reaktioner. Darfor "vet" hjartat
hur specifika situationer bast hanteras, med komplexiteten i var varld. Det ar fran hjartat som
enligt tillitsbaserat ledarskap 6vervinner radslor och hinder. Det ar utifran hjartat som
vetskapen hur varje situation hanteras grundar sig i.

Odmjukhet (Marin, 2016): Inom tillitsbaserat ledarskap kravs det en ledare som leder frén
hjartat och som vagar sta upp for sitt team, se helheten och sétta sitt ego at sidan. Vikten
ligger i att beromma den som berdmmas ska, inte ta at sig dran och har modet att slappa fram
sina medarbetare.

Attrahera (Marin, 2016): Att dras till likasinnade personer, men &ven att se det goda och
styrkan hos alla dina medmaénniskor. Attrahera handlar om att ha ett h6gt engagemang och att
uppskatta potentialen hos dina medmanniskor och medarbetare. Det handlar ocksa om att
vaga visa hela jaget, alla sidor hos sig sjalv, bade styrkor och svagheter.

Soka efter mindfullness (Marin, 2016): Att soka och finna mindfullness ar grunden for att
kunna leda utan radsla. Tillitsbaserat ledarskap har tilltron till att nar den djupare
medvetenheten &r uppnadd kommer ledarskapet att utga fran fortroende. Detta fortroende
kommer dven att spegla av sig i dina medarbetare da ni kommer att spegla varandra.



Organisationer som tillater fortroendebaserat ledarskap (Marin, 2016): Organisationer som
tillater tillitsbaserat ledarskap, leder med fortroende. Detta organisationer kan fungera
effektivt med utgangspunkt i ett system som grundar sig pa jamlika relationer, dar varken
hierarkier eller konsensus ar nédvandigt, utan organisationerna utvecklas utifran standigt
fornyad praxis som bjuder in till méjligheten att se helheten av uppdraget och arbetet inom
verksamheten. Denna typ av organisationer stravar inte efter att kontrollera och forutspa
framtiden, utan utgar fran de behov organisationen har och vilka utvecklingar som
organisationen har behov av. | arbetet ingar alla medarbetare.

Enligt Marin (Kozuch, 2023), genom att praktisera ett fortroendebaserat perspektiv kan en ny
sorts ledarskap borja inkarneras. Ett fortroendebaserat perspektiv illustreras pa féljande sétt:
o GOr ratt saker
e Var transparent gentemot organisationen och ge ansvar till medarbetarna.
e Ha ratt person utifran intresse och formagor pa ratt plats och se till att ha hastighet i
processen.
Ha tillit till dina medarbetare och till sjalvledarskap.
Var informativ gentemot hela organisationen. Ge stod dar det behdvs utifran behov.
Anvénda teamets samlade intelligens och definiera en mer agil beslutsprocess.
Ha ett holistiskt synsatt vid beslutsfattande.
Uppmuntra kreativitet.

2.2.8 Styrkebaserat ledarskap

Styrkebaserat ledarskap grundar sig i begreppet styrka. Begreppet har flera definitioner.
Enligt Ding, Yu och Li (2020) definieras styrka som individuella inre egenskaper och externa
resurser eller forhallanden i en specifik situation som kan hjalpa anstallda att uppna néra
perfekt prestanda, tillvéxt och utveckling. Biswas-Diener, Kashdan, och Minhas (2011)
menar att styrka dr nagot som bestams utifran en viss, given situation. Nagot som ar en styrka
i en situation, kanske inte &r det i en annan.

Det styrkebaserade ledarskapet handlar i grunden om tva antaganden, det ena att varje person
besitter sina egna individuella styrkor och antagandet att storst mojlighet till positiv
utveckling ligger inom omradet dér personen har sina styrkor (Wang och Ding, 2023).
Styrkebaserat ledarskap innefattar delar av autentiskt ledarskap, transformativt ledarskap och
odmjukt ledarskap (Wang och Ding). Styrkebaserat ledarskap fokuserar pa medarbetares
styrkor och positiva formagor och har anvéants for att skapa engagemang for medarbetare och
Oka produktiviteteten inom organisationer, men aven for att forebygga stress hos medarbetare
(Wang och Ding).

Ding, Yu och Li (2020) beskriver att det styrkebaserade ledarskapet innebdr att ledaren
hjalper sina medarbetare att sjélva identifiera sina styrkor och att medarbetarna efter att de
identifierat sina styrkor anvander sig av dessa i sin fulla potential (Wang och Ding, 2023).
Ledaren har &ven sitt fokus riktat pa att se och nyttja sina egna styrkor, likaval som sina
medarbetares, vilket bygger ett styrkebaserat klimat (Ding, m.fl., 2020). Det styrkebaserade
ledarskapet innebar dven att medarbetaren tillats vara sjalvstandig i sitt uppdrag (Wang och
Ding). Det styrkebaserade ledarskapet utgar fran att leda uppifran och ner, genom att ledaren
ska underlatta och avlasta for medarbetaren genom att paverka medarbetaren att anvanda sig
av sina styrkor (Ding, m.fl., 2020). Baserat pa ovanstaende diskussion definieras SBL, det
styrkebaserade ledarskapet innebéar en positiv ledarskapsstil som har som mal och syfte att
gynna en positiv upplevelse hos medarbetaren. Det handlar &ven om att identifiera och
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undanréja hinder samt att utveckla och anvéanda sig av bade ledarens och medarbetarens
styrkor i arbetet inom organisationen (Ding, m.fl., 2020).

2.2.9 Empatiskt ledarskap

Empatiskt ledarskap innebar att ledaren visar forstaelse och medkansla gentemot
medarbetarna, vilket kan leda till 6kad trivsel, engagemang och produktivitet pa
arbetsplatsen. En vaxande konsensus bland bade praktiker och forskare visar pa att vi
befinner oss i borjan av "empatins era”. Empati &ar en komplex process som involverar bade
kéanslor, tankar och kommunikation. Inom ramen for ledarskap innebar detta att forsta att vi
alla ar ssmmanflatade och att samhallen har blomstrat tack vare var formaga att kanna med
andra och agera darefter (Tzouramani, 2017).

Enligt Geisler (2022) ar empatiska ledare ar skickliga pa att skapa starka kansloméssiga band
och forsta och tillgodose bade sina teams och sina kunders behov. De har dven formagan att
uppskatta och utnyttja manniskors talanger, integrera olika perspektiv i problemlésning och
involvera andra i beslutsfattandet. Detta skapar en kultur av fortroende, ppenhet och
samarbete inom organisationen (Geisler).

Empatiskt ledarskap handlar inte bara om att en enskild individ paverkar andra, det handlar
om en samarbetsprocess som bygger pa 6msesidig respekt och mottaglighet. Dessutom banar
empatiskt ledarskap vagen for relationella, delade och medskapande ledarskapsperspektiv,
dar alla bidrar till att forma organisationens framtid. Organisationer investerar allt mer i att
utveckla empati hos bade sina anstéllda och sina kunder (Tzouramani, 2017).

Det empatiska ledarskapet praglas av att ledaren noterar nar medarbetarna har det svart, hur
de mar, skapar trygghet och lyssnar. Det empatiska ledarskapet praglas dven av att ha ett
I6sningsfokus, att riva hinder och att fira framgangar (Geisler, 2022). Att riva ner barriarerna
och fordriva radslan kopplas samman med Demings 14-punktslista gallande ledarskap
(Bergman och Klefsjo, 2020). Empatiska ledare ar uppméarksamma pa manniskors normala
arbets- och kommunikationsvanor och lar sig att kdnna av nar de agerar utanfor sina vanliga
monster. Samma sak géller for att lasa en situation. Det empatiska ledarskapet inkludera
engagemang, inkludering och medarbetarnas tillfredsstéllelse. Empatiska ledare lyssnar in
sina medarbetare och tar ansvar for sitt uppdrag och organisationens uppsatta mal
(Tzouramani, 2017).

2.3 Offensiv kvalitetsutveckling

Offensiv kvalitetsutveckling innebar att forebygga och forbéattra kvaliteten inom en
organisation eller ett foretag (Bergman och Klefsjo, 2020). Begreppet utveckling innebdr att
det ar ett arbete som ar standigt pagaende och syftar i denna mening aven till att utveckla
medarbetarna till sin fulla potential. Begreppet offensiv belyser att arbetet ar férebyggande.
Malsattningen ar att uppna hogre kundtillfredsstallelse med lagre resursatgang. En faktor for
att lyckas med offensiv kvalitetsutveckling ar ett otvivelaktigt engagemang fran ledningen
(Bergman och Klefsjo) och det &r fran ledningen legitimitet och forutsattningar kommer for
medarbetarna att arbeta med kvalitetsfragor. Varderingen engagerat ledarskap ligger som en
grund i offensiv kvalitetsutveckling och ar en forutsattning for att ett arbete med
kvalitetsutveckling kan komma till stand. Den organisatoriska kultur som det engagerade
ledarskapet ska bara upp har sin grund i varderingarna:

Sétt kunden i centrum
Basera beslut pa fakta
Arbeta med processer
Arbeta med standiga forbéattringar

11



e Skapa mojlighet for alla att vara delaktiga
e Utveckla ett engagerat ledarskap

Ett kvalitets- eller verksamhetsutvecklingsarbete kan beskrivas utifran att dels styra och sékra
ett visst matt av kvalitet inom redan befintliga aktiviteter, rutiner osv. Dels utifran utveckling
och forbattring for att uppna en ny och battre niva. For att bli lyckosam inom utvecklingen
krdvs det ett forbattringsarbete som sker systematiskt (Sorqvist, 2004). For att optimala
forutsattningar for god offensiv kvalitetsutveckling ska foreligga behdver samtliga
varderingar samverka med varandra i ett system. De ovan ndmnda varderingar kommer att
refereras till som hornstenar och darmed tydliggors det hur dessa skiljer sig at, se figur 2.4
(Bergman och Klefsjo, 2020).

Arbeta med Arbeta standiga
processer med forbattringar

Satt
kunden i
centrum
Skapa majlighet for
alla att vara
delaktiga

Utveckla ett engagerat ledarskap

Figur 2.4. Hornstensmodellen (Bergman och Klefsjo, 2020)

Basera beslut
péa fakta

2.3.1 Satt kunden i centrum

Begreppet kund innebar bade den interna saval som den externa kunden. Den interna kunden
inneb&r medarbetaren inom organisationen och den externa kunden utgdrs bland annat av
mottagaren av en vara eller tjanst Bergman och Klefsjo, 2020). Kunden ar alltsa den som
organisationen finns till for och vars behov och dnskningar en vill mota, tillgodose och gérna
overtraffa (Bergman och Klefsjo; Sorqvist, 2004). Hornstenen satt kunden i centrum, handlar
om att tillse kundens behov och tillfredsstalla och helt 6vertraffa dessa. Enligt 1ISO 9000:2015
innebér kund “den som organisationen ska bidra med vérde till” (Bergman och Klefsjo,
2020). Det bor inte forbise att det &r den interna kunden som skapar vardet for den externa
kunden (Bergman och Klefsj6). For att forsta kunden behov behver motivationsfaktorer och
hygienfaktorer identifieras, likaval som det &r av vikt att ha en forstaelse for psykologins
behovshierarki (Sérqgvist, 2004; Hallin, Olsson och Widestrom, 2022).

2.3.2 Basera beslut pa fakta

Beslut kan fattas pa flertalet olika satt. Till exempel kan beslut fattas utifran ett auktoritart
tillvagagangssatt, att en chef bestammer, eller demokratiskt, vilket innebar att majoriteten
avgor beslutet. Ytterligera ett sétt for beslutsfattande ar att fatta sa kallade konsensusbeslut.
Konsensusbeslut innebar att samtliga som &r involverade i beslutet ar 6verens innan ett beslut
fattas (Sorqvist, 2004). Oavsett pa vilket satt beslut fattas ar det av vikt att besluten &r
grundade. Hornstenen basera beslut pa fakta handlar om just att ha véalgrundade beslut som
baseras pa fakta och dar beslutsprocessen har formagan att skilja mellan fakta och brus som
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kan uppsta. Att basera beslut pa fakta innebar att halla ett kritiskt forhallningssétt till den
fakta som presenteras och ett sétt att underbygga sina beslut ar att hamta information fran
flertalet kéllor som kan styrka den fakta som framkommer (Bergman och Klefsjo, 2020).

2.3.3 Arbeta med processer

Genom att studera processer i detalj kan en organisation ta lardom om denna, utveckla och
forbattra processen och pa sa sétt uppna en battre process, ett battre “hur” (Bergman och
Klefsjo, 2020), vilket &ven bekraftas av Liker (2022) som menar att arbetet med processer ar
avgorande for en organisations kvalitetsutvecklingsarbete.

Att arbeta mot en uppsatt vision kring hur processen ska se ut i sitt 6nskade lage samt
utveckla en strategi for hur organisationen ska ta sig till malet och identifiera svarigheter som
kan komma att uppsta kravs det 6ppenhet och kommunikation (Ljungberg och Larsson,
2012). Genom att arbeta med processernas utveckling genererar det mojlighet till smartare,
béattre och mer kostnadseffektiva produkter och tjanster som ger kunden ett hdgre vérde
(Bergman och Klefsjd). Hornstenen arbeta med processer ar tatt sammankopplad till
hornstenen arbeta med standiga forbattringar, vilka bada paverkar kulturen inom
organisationen (Ljungberg och Larsson).

2.3.4 Arbeta med standiga forbattringar

| samhallet som &r under standig utveckling behtver organisationer och foretag hanga med i
utvecklingen. Genom att utveckla och anpassa sig och standigt arbeta for att forbattra och
fortsatta utveckla sin verksamhet och sina processer, kan en organisation fortsétta utgtra en
konkurrens och vara i framkant (Bergman och Klefsjo, 2020). Kvalitetsarbetet som
forbattringsarbetet innebér behdver vara systematiskt och det finns flertalet faktorer som
paverkar arbetet med standiga forbattringar, sa som attityder hos ledning och medarbetare
likaval som deras engagemang (Sorqvist, 2004). Om en organisation inte satsar pa hornstenen
arbeta med standiga forbattringar inom offensiv kvalitetsutveckling, riskerar organisationen
att tappa sin position och riskera att hamna pa efterkélken. Arbetet med standiga forbattringar
symboliseras av forbattringscykeln Planera- Gor- Studera- Lar, som i sin tur tagit inspiration
fran Deming PDSA-cykel, Plan- Do- Study- Act, se figur 2.5 (Bergman och Klefsjo).
Grundregeln inom kvalitetsutveckling ar att det alltid finns ett satt att astadkomma hogre
kvalitet till en lagre kostnad (Bergman och Klefsjo; Ljungberg och Larsson, 2012). Aven
kvalitetshjulet PDCA (plan- do- check- act) ar ett centralt verktyg for att arbeta med stdndiga
forbattringar och som med sin enkelhet skapar forutsattningar for hela foretag att andas
PDCA (Ljungberg och Larsson).

Lar Planera

Studera

—le—

Figur 2.5. Forbattringscyklen, PDSA-cykel (Bergman och Klefsjo, 2020)
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2.3.5 Skapa majlighet for alla att vara delaktiga

En grundforutsattning for att kunna arbeta med standiga forbattringar och att kunna utveckla
organisationen eller foretaget &r att ha engagerade och delaktiga medarbetare (Bergman och
Klefsjo, 2020), nadgot som kan skapas genom utbildning, kommunikation, tydlighet och att
aktivt lyssna in vad som sker (Hallin, Olsson, Widstrém, 2022). For att uppna det behdver det
skapas mojlighet for alla att vara delaktiga, en vésentlig hornsten i offensiv
kvalitetsutveckling. Medarbetarna behdver delges forutsattningar att aktivt delta i och kunna
paverka beslut som fattas. Att har ett arbete som i dag upplevs som meningsfullt och
stimulerande &r viktigt. En organisation med hdg arbetstillfredsstéllelse &r ett medel for att
uppna hog kvalitet (Bergman och Klefsjo).

For att en medarbetare ska kunna utfora ett gott arbete krévs det engagemang och delaktighet
som i sin tur kommer av att ledningen delegerar ansvar och befogenheter, och inte enbart
ansvar och som kan ses utifran den onda och goda cirkeln, se figur 2.6. Hornstenen baseras
pa en positiv manniskosyn och aterfinns bland annat i det stodjande ledarskapet (Bergman
och Klefsjo 2020).

Den onda cirkeln Den goda cirkeln

Avsaknad =
av tilltro Kontroller och 2LLLO) Delegerat
detaljstyrning ansva

Undermadliga . Farbdttrade
resultat Farlorad resultat

‘ milivalionen

Motivation

Figur 2.6. Den goda och onda cirkeln for medarbetarnas engagemang och delaktighet (Bergman och
Klefsjo, 2020)

2.3.6 Utveckla ett engagerat ledarskap

For att skapa en kultur som andas offensiv kvalitetsutveckling finns i botten av
hdrnstensmodellen ett engagerat ledarskap. Ett engagerat ledarskap ar en absolut
forutsattning for ett offensivt utvecklingsarbete inom kvalitet. FOr att uppna engagerade
medarbetare krévs det att ledaren &r trovardig, skicklig och kommunikativ. Ytterligare
faktorer som lyfts fram &r chefers formaga att bidra till god sjalvkénsla och sjalvfortroende
samt sitt personliga engagemang. For att arbetet med offensiv kvalitetsutveckling ska
genomsyra utvecklingsarbetet och kulturen inom organisationen kravs det att ledaren tror pa
och besitter en dvertygelse att ett arbete med offensiv kvalitetsutveckling kommer att leda till
organisationens utveckling (Bergman och Klefsjo, 2020).

Schaufeli (2021) menar att engagerade ledare kan tillfredsstalla sina medarbetares behov av
autonomi, kompetens, gemenskap och mening genom att underldtta, starka och inspirera dem.
Genom att underlatta for sina anstallda, till exempel genom att ge dem frihet och ansvar samt
mojlighet att komma till tals, kan ledare skapa en kénsla av psykologisk frihet som blir en
mojliggorare for att fatta egna beslut. Att starka anstéllda, genom att delegera uppgifter och
ansvar samt ge dem utmanande arbetsuppgifter, kan leda till att medarbetarna kénner sig mer
kompetenta. Att forespraka och framja samarbete och skapa en god laganda, kan bidra till att
skapa en kansla av samhorighet och gemenskap. Dessutom har behovet av mening lagts till,
vilket innebdr att ledare kan inspirera sina anstéllda att arbeta for en uppsatt vision eller idé.
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Genom att uppmérksamma och erk&nna medarbetarnas bidrag till laget eller organisationens
overgripande mal skapas kanslan av mening for medarbetaren (Schaufeli).

Engagerande ledarskap har vissa likheter med transformativt ledarskap (Harper, 2012), men
skiljer sig genom att engagerat ledarskap fokuserar pa att aktivt stimulera sina anstalldas
behov av autonomi, kompetens, gemenskap och mening, snarare an att bara agera som
foredémen eller erbjuda individuellt stdd och handledning (Schaufeli, 2021). Schaufeli
(2021) pavisar att engagerande ledarskap kan méatas med hjalp av en skala kallad,
engagerande ledarskapsskalan, ELS. Skalan har som visat sig ha kunnat méta bade en
individs och en enhets eller ett teams uppfattning om ledarskap (Schaufeli).

2.4 Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar, NPF

Enligt Socialstyrelsen (2024-02-12) innebar funktionsnedséttning en nedséttning av fysisk,
psykisk eller intellektuell funktionsférmaga. Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF)
ar en vanlig sammanfattande term for ett antal psykiatriska diagnoser som oftast stalls under
barndomsaren. Inom begreppet NPF inkluderas diagnoser som attention deficit hyperactivity
disorder, attention deficit disorder, autismspektrumtillstand, sprakstérning och Tourettes
syndrom (Attention, 2024-02-12). Ungeféar 10-15 procent av befolkningen i Sverige
uppskattas ha nagon form av neuropsykiatrisk funktionsnedséattning (Hjarnfonden, 2024-02-
12).

Forskning indikerar att NPF kan ha en genetisk komponent, och det finns ocksa andra
faktorer som kan paverka risken for att utveckla dessa tillstand (Regionuppsala, 2024-02-12).
Dessa inkluderar exempelvis vissa infektioner, sjukdomar eller medicinering under
graviditeten, komplikationer vid forlossningen och prematur fodsel. Det dr dock viktigt att
papeka att majoriteten av barn som utsétts for dessa riskfaktorer anda utvecklas helt normalt
(Regionuppsala).

Orsakerna till NPF ligger inte i dalig uppfostran eller en ogynnsam uppvaxtmiljo. Dock kan
bristande stéd och forstaelse forvirra svarigheterna. A andra sidan kan en vélfungerande och
stottande miljo bidra till att minska symptomen pa funktionsnedsattningen. Av den
anledningen ar det av stor betydelse for barnets utveckling att anhoriga och pedagoger som
interagerar med barnet far adekvat stod och utbildning (Regionuppsala, 2024-02-12).

Individer med NPF upplever att deras hjarnas formaga att bearbeta information avviker fran
normen. Denna avvikelse kan manifesteras genom utmaningar som svarigheter med
koncentration, uppmarksamhet och arbetsminne. Dessutom kan dessa personer finna det svart
att forstd langre sammanhang, sarskilja mellan viktiga och oviktiga detaljer samt att planera.
Beroende pa den specifika diagnosen kan personer med NPF dven kampa med impulskontroll
och att etablera meningsfulla interaktioner med andra manniskor (Hjarnfonden, 2024-02-12).

For manga manniskor med NPF kravs extra anstrangning nar det galler inlarning och minne,
och det &r vanligt att de d&ven méter utmaningar i att uttrycka sig bade muntligt och skriftligt.
Denna variation i hjarnans funktion kan resultera i olika komplexa svarigheter som paverkar
olika aspekter av det dagliga livet. Att forsta dessa unika behov ar av central betydelse for att
skapa ett stédjande och inkluderande samhalle dar personer med NPF kan trivas, delta och
utvecklas pa sina egna villkor (Attention, 2024-02-12).

Personer med NPF har sarskilda utmarkande styrkor (Jobbafrisknpf, 2024-02-12),
formagorna som exempelvis kan synas som en sallsynt hog effektivitet, pricksakerhet och
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kreativitet. Aven detaljsinnet kan vara extra utvecklat hos personer med NPF och de kan ha
en sarskild formaga att upptacka detaljer och visa ett intresse for dessa. Utover detta finns det
manga ganger en stor noggrannhet och lojalitet. Manga personer med NPF har en annorlunda
perception och kan kanna sinnesintrycken starkare eller svagare an andra (Jobbafrisknpf).

2.4.1 Attention-deficit/hyperactivity disorder, pa svenska uppmarksamhetsbrists-
hyperaktivitets-storning (ADHD)

ADHD innebér svarigheter med uppgifter som kraver mycket uppmarksamhet eller
koncentration, sasom att halla reda pa tider eller sitta stilla under langa méten
(Socialstyrelsen, 2024-02-23). Manga vuxna med ADHD lider av exekutiva
funktionsnedsattningar, till exempel svarigheter att bibehalla uppmarksamhet och har ett
otillrackligt arbetsminne (Weiss och Murray, 2003). Pa grund av kognitiva nedsattningar kan
det vara mer utmanande att fokusera pa och organisera dagliga uppgifter och rutiner, dvs.
daliga planeringsférmagor (Weiss och Murray). Vuxna med ADHD kan identifiera problem
som &r forknippade med ADHD med till exempel att skjuta upp ataganden och brist pa
motivation (Socialstyrelsen, 2024-02-23). Personer med ADHD kan &ven ha svarigheter med
att kontrollera sina impulser och kéanslor. Dessa svarigheter paverkar ofta vardagen negativt
och darfor betraktas ADHD som en funktionsnedsattning (Socialstyrelsen). ADD star for
attention deficit disorder och innebdr att det ar svart att behalla sin uppmarksamhet. ADD é&r
en form av adhd, dar bokstaven H star for hyperaktivitet. Enkelt kan det darfor sagas att ADD
ar som ADHD men utan hyperaktivitet (Attention).

Hos vuxna med ADHD &r motorisk ¢veraktivitet mindre vanligt an hos barn (Socialstyrelsen,
2024-02-23). De flesta hyperaktiva och impulsiva symtom tenderar att ddmpas eller avta néar
personer med ADHD narmar sig vuxen alder (Doyle, 2006). Aven om de fortfarande
betraktades som ett barndomstillstand kan vissa symptom sasom ouppmarksamma kvarsta i
vuxen alder (Doyle). Vissa vuxna med ADHD har utvecklat disciplin for att dampa
hyperaktiva och impulsiva symtom i vissa situationer och de verkar vara framgangsrika med
detta (Doyle, 2006). Till exempel kan en individ fokusera pa att sitta still under ett méte for
att inte stora andra, vilket medfor att en stor del av hens uppmarksamhet gar till att fokusera
pa att sitta still, snarare an pa informationen som presenteras under maétet (Doyle).

2.4.2 Developmental language disorder, pa svenska Sprakstdrning (DLD)

En sprakstorning ar en funktionsnedsattning som manifesterar sig i svarigheter att tala och
forsta sprak. Det innebér avvikande uttal och grammatik, begransat ordforrad samt nedsatt
ord- och meningsforstaelse. Symptomen varierar, men generellt sett &r sprakutvecklingen

langsam och det kan vara svart att lara sig nya ord. Barn och ungdomar &r vanligtvis mest
paverkade men svarigheterna kan fortsétta aven i vuxen alder (Hjarnfonden, 2024-02-02)

En sprakstorning kan paverka sprakforstaelsen, t.ex. att tolka det som ségs, forsta ord och
begrepp samt sprakproduktionen, t.ex. att uttrycka sig, uttala vissa sprakljud eller bygga langa
meningar. Det kan &ven vara svart att lara sig nya ord och begrepp (1177, 2024-02-13).
Svarigheterna kan yttra sig pa manga olika sétt, variera sig fran milda till allvarliga och kan
kvarsta i vuxen alder utan att vara uppenbara for andra men kan anda paverka i manga
situationer i vardagen (1177). Ibland blir det svart i den sociala kontakten med andra
manniskor genom att det blir svart att delta i samtal med andra och forsta underforstadda
budskap, vilket kan leda till missforstand. Ett vanligt problem &r att missuppfatta det som
sags, eller att personen missar nagot som var underforstatt men inte sades rakt ut (1177).

Verbal arbetsminnes svarigheter ar bland de mest konsekventa bristerna som observeras vid
utvecklingsrelaterad sprakstorning (Leonard, m.fl., 2007; Montgomery, 2003), och dessa
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bestar nar barnet blir dldre (Leonard, m.fl., 2014), vilket starks av longitudinella data som
antyder att majoriteten av barn med DLD fortsatter att ha spraksvarigheter bortom barndom
(Clegg, m.fl., 2005; Lee och Tomblin, 2015).
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3. Metod

| detta kapitel beskrivs studiens litteraturgranskning, forskningsmetod, urval, intervjuer,
datainsamling, databearbetning, val av analysmetod och genomforandet av analysen. Aven
etiska aspekter, de metodiska vagval samt tillvagagangssétt beskrivs. Utifran dessa
diskuteras studiens trovardighet och akthet. Kapitlet avslutas med forfattarnas bakgrund,
forforstaelse och metodkritik.

3.1 Litteraturgranskning

Forsta steget i studien var en narrativ litteraturgranskning (Bryman, 2018), en
litteraturgenomgang for att ta reda pa vad som &r redan kant inom omradet, granskning av
teori och forskning inom det aktuella forskningsomradet. Litteraturgenom gjordes 2024-02-
08.

Forfattarna genomforde sokningar i databasen MIUN Discovery med begransning till
litteratur som genomgatt en peer reviewed process med sokorden “leaders with disabilities”
och fann 3 673 artiklar, "manager with neurodiversity" och fick 10 artiklar, “leaders with
neuropsychiatric disorders” och fann 45 artiklar, “manager with neuropsychiatric disorders”
och fann 62 artiklar, men inga av dessa artiklar passade studiens syfte.

Forfattarna genomforde sokningar pa Google schoolar med s6korden “leaders with
disabilities” och fick cirka 1 500 000 resultat, "manager with neurodiversity" och fick cirka 8
290 resultat, “leaders with neuropsychiatric disorders” och fick cirka 36 400 resultat,
“manager with neuropsychiatric disorders” och fick cirka 113 000 resultat, men ingen artikel
som passade studiens syfte.

Forfattarna genomforde sékningar pa Libris med begransning till artiklar/kapitel med
sOkorden “leaders with disabilities” och fann sex artiklar och "manager with neurodiversity"
och fick noll artiklar men ingen artiklarna passade in i vart syfte. Andra sokord tillampades
sasom “leaders with neuropsychiatric disorders” och fann tva artiklar samt “manager with
neuropsychiatric disorders” och fann en artikel men ingen artikel som passade in for studiens
syfte.

Forfattarna genomforde sokningar pa https://www.base-search.net/ med begransning till
artiklar/kapitel med sokorden “leaders with disabilities” och fann sex artiklar, "manager with
neurodiversity" och fick noll artiklar men ingen av dessa artiklar passade in i studiens syfte.
Andra sokord tillampades sasom “leaders with neuropsychiatric disorders”, fann tva artiklar
samt “manager with neuropsychiatric disorders” och fann en artikel men ingen artikel som
handlade om &mnet.

Forfattarna valde sedan att begrénsa sin sokning MIUN Discovery med begransning till
litteratur som genomgatt en peer reviewed process med sékorden “ leaders with ADHD” och
fann 55 resultat men bara en artikel (Olinover, m.fl., 2022) som passade in for studiens syfte.

Forfattarna gjorde sista forsok att begransa sin sékning i databasen Google Schoolar med
sOkorden “leaders with adult ADHD” och fann ungefar 63 900 resultat, varav en artikel
(Teschke, 2010) som passade in for studiens syfte.

3.2 Forskningsmetod
Forfattarna valde kvalitativ forskningsmetod som har i syfte att beskriva upplevelser,
uppfattningar eller varderingar av nagon specifik situation (Bryman, 2018) vilket bedomdes
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bast lampat for denna studie, da respondenterna fick beskriva sina egna uppfattningar och
varderingar kopplat att vara chef som har en NPF-diagnos. Forfattarna utgar fran den
enskildes beskrivning av vilka framgangsfaktorer och utmaningar intervjudeltagarna
beskriver i sitt ledarskap utifran sin NPF-diagnos.

Studien bygger pa kvalitativ data med semistrukturerad intervju (Bryman, 2018) av tio chefer
anstallda inom saval privata som offentliga organisationer i Sverige for att forsta djupare
perspektiv, tolkningar och kontexter av chefer med funktionsnedséttning. Semistrukturerade
intervjuer ar ofta féredragna vid kvalitativa undersokningar av flera skal (Bryman) och passar
studien bast eftersom forfattarna hade en uppséattning av fragor som behévde bli besvarade
for studiens syfte men ocksa for att ha mojlighet att stalla foljdfragor, mojlighet till
flexibilitet och anpassning. Forfattarna kan stalla foljdfragor eller fordjupande fragor
beroende pa respondentens svar. Detta mojliggor en djupare forstaelse av individuella
erfarenheter och perspektiv.

Studien utgar fran induktiv ansats som innebr att slutsatser och generalisering fran den
insamlade data till att formulera monster och teorier (Bryman, 2018). | det aktuella
forskningsomradet finns det inte nagon tidigare forskning kring &mnet och darfor ar en
induktiv ansats ett kraftfullt verktyg for att bygga pa ny kunskap och teori. Induktiv ansats
tillater forfattarna att vara 6ppna for det ovantade, kan leda till unika insikter och bidra till
kunskapsbasen inom det specifika &mnesomrade (Bryman).

3.3 Urval

Forfattarna hade som mal att intervjua 10 chefer for sin studie. Forfattarna fick kontakt med
10 chefer som intervjuades. Ett annat mal for forfattarna var att inkludera personer med olika
NPF diagnoser. Av de 10 respondenterna slumpade det sig sa att nio var kvinnor varav atta
med diagnos ADHD och en med diagnos DLD samt en man med ADHD. Trots forsoken till
att inkludera en jamn fordelning mellan mén och kvinnor, resulterade urvalet dnda i en
overvagande majoritet av kvinnliga respondenter. For forfattarna var det inte en medveten
strategi att valja dessa respondenter baserat pa kon eller diagnos.

3.4 Intervjuer

Forfattarna skapade en egen intervjuguide utifran stod av appreciative inquiry (Al) som ar en
intervjumetod som anvands inom styrkebaserat ledarskap och organisationsutveckling,
skapad av David Cooperriders (Styrkebaserad, 2024-02-02; Whitney och Cooperrider, 2011).
Al intervjumetod bestar av semistrukturerade fragor, en intervjuguide, se bilaga C som stod
for samtal och intervjuer. Al kan vara en effektiv metod for att skapa en positiv och
konstruktiv dialog (davidcooperrider, 2024-03-05) vid utforskande av framgangsfaktorer och
utmaningar for chefer med NPF.

Intervjufragorna designades for att fa en djupare forstaelse for hur respondenterna som har
NPF-diagnos upplever sitt ledarskap, se bilaga B. Genom att anvéanda sig av 6ppna fragor
med fokus pa att beskriva specifika situationer eller handelser dar NPF-diagnosen har
paverkat ledarskapet positivt eller negativt, var syftet att fa respondenterna att reflektera 6ver
sina egna erfarenheter och perspektiv. Fragorna syftade ocksa till att identifiera vilka
specifika aspekter av ledarskapet som paverkas av NPF och hur detta manifesterar sig i
respondenternas ledarstil och interaktion med teamet och kollegor. Genom att fraga om
utmaningar och hur de har hanterats, samt om resurser och stdd som har varit anvandbara, var
avsikten att fa insikt i respondenternas strategier for att navigera arbetslivet som chef med en
NPF-diagnos. Forfattarna exkluderade direkta fragor till varderingarna i hornstensmodellen
for att se om det fanns en naturlig koppling till dessa varderingar. Fragorna om viktiga
lardomar och professionell utveckling avslutade intervjun genom att ge respondenterna
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mojlighet att reflektera Over hur deras erfarenheter har format deras ledarskap och bidragit till
deras personliga och professionella tillvaxt.

Forfattarna tog fram tva fragor som var direkt baserade pa styrkebaserad intervjumetod.
Dessa fragor hade fokus pa styrkor och framgangar inom studerat omrade. Forfattarna hade
aven med ytterligare sex fragor, varav tva av fragorna hade fokus pa utmaningar och
utveckling, men dven pa hur dessa kunnat vandas till bidragande och framgangsrika
situationer. Genom att fokusera pa det positiva och skapa en forandringsinriktad instéllning
kan Al bidra till att generera meningsfulla och anvéndbara insikter for att stodja dessa chefer
(davidcooperrider, 2024-03-05).

3.5 Datainsamlingen:

Datainsamlingen bestar av semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2018), dvs forbestamda
fragor inspirerad av Al-intervjuguide, se bilaga C, som genomférts individuellt. Forfattarna
har tidigare testat intervjuguiden och dven intervjutekniken och pa sa satt fatt erfarenheter av
en intervjusituation. En semistrukturerad intervju valdes for att kunna stélla foljdfragor
baserat pa respondentens svar och pa sa satt kunna fa ett rikt innehall for en djupare analys
ska vara mojlig. Denna metod mojliggdr en fordjupad och mer omfattande utforskning av
amnet, vilket resulterar i en mer nyanserad och djupgaende forstaelse (Bryman). Intervjuerna
skedde digitalt och spelades in genom teams samt transkriberas ordagrant for att sedan
analyseras.

3.6 Databearbetning
Databearbetningen av intervjuerna har gett tre olika underlag till resultatet och analys for att
svara pa:

1. Vilka framgangsfaktorer i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

2. Vilka utmaningar i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

3. Vilken ledarskapsstil anvander chefer med NPF?

4. Anvander sig chefer med NPF av varderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap?

3.7 Val av analysmetod

Forfattarna valde tematisk analys (Bryman, 2018), en grundldggande och effektiv metod for
att analysera kvalitativa data vilket studien avser att samla in. Tematisk analys &r en
analysmetod som anvénds for att upptacka monster och teman i en insamlad empiri
(Bryman). Genom att hitta moénster, upptacka gemensamma likheter i datainsamlingen och
koda texten i termer av teman sa far forfattarna fram text som svarar mot examensarbetets
syfte och en ny helhet skapas.

3.8 Genomforandet av analysen

Forfattarna valde Mural, ett digitalt whiteboard samarbetsutrymme som arbetssatt vid
analysen. Forfattarna delade upp de transkriberade intervjuerna mellan sig och analyserade
data.

En tematisk analys genomfordes utifran nedan tillvagagangssatt. Som ett forsta steg lastes
empirin igenom efter det att intervjuerna transkriberats.

Som ett andra steg skapade sig forfattarna en bild dver innehallet, se bilaga E. | nésta steg
identifierade forfattarna framgangsfaktorer och utmaningar utifran data och skrev dessa pa

20



post-it lappar i Mural som kategoriserades i teman och kopplades sedan samman med de olika
delarna i hérnstensmodellen och offensiv kvalitetsutveckling, se bilaga D.

Materialet bearbetades &ven med syfte att identifiera ledarskapsstilar samt hur den
sammanlagda empirin (materialet) kunde kopplas samman med offensiv kvalitetsutveckling
och dess hornstenar.

Hornstenarna forfattarna fann likhet med i datainsamlingen var att: satt kunden i centrum,
engagerat ledarskap, arbeta med standiga forbattringar, arbeta med processer och skapa
forutsattningar for delaktighet. Den enda vérderingen som inte tydligt kunde kopplas mot
empiri var basera beslut pa fakta. Baserat pa de identifierade monster och teman drar
forfattarna slutsatser och analyserar hur dessa kan bidra till en djupare forstaelse till
fragestéllningarna for denna studie. Forfattarna kopplade resultatet till teorin och utgick inte
fran teorin vid analysen, dvs induktiv ansats (Bryman, 2018).

3.9 Tillforlitlighet
Syftet med studien &r att fa en storre forstaelse for de fragestallningar som lyfts. Kriterier for

bedémning av kvalitativa undersokningar ar tillférlitlighet och som bestar av fyra delkriterier
(Bryman, 2018):

Trovardighet som motsvarar den interna reliabilitet i kvantitativa undersékningar (Bryman,
2018). Forfattarna har anvént sig av respondentvalidering for att 6ka trovardigheten
ytterligare, en bekraftelse pa att forfattarnas intryck och resultat stimde Gverens med
intervjudeltagarnas uppfattningar. Forfattarna anvande sig av flera oberoende datakallor, 10
intervjudeltagare vilket 6kar resultatets trovérdighet.

Overforbarhet som motsvarar den externa reliabilitet i kvantitativa undersokningar (Bryman,
2018). Kriteriet for dverforbarhet ar svar att uppfylla i kvalitativa studier, da det inte gar att
replikera en liten grupps upplevelse eftersom varje intervjudeltagare bestar av den enskildes
unika upplevelsen. Forfattarna stravade istallet efter att fa ut sa utfyllande beskrivningar eller
tata beskrivningar som Bryman (2018) kallar for “thick descriptions”.

Palitlighet som motsvarar reliabiliteten i kvantitativa undersokningar (Bryman, 2018).
Genom att redogodra for alla faser i studien med tillhrande bilagor sa dkar palitligheten.

En mdjlighet att styrka och konfirmera som motsvarar objektivitet i kvantitativa
undersokningar (Bryman, 2018). En mojlighet att styrka och konfirmera, forfattarna har inte
medvetet latit personliga varderingar eller teoretiska inriktning paverka resultatet och
slutsatserna genom att en intervjuguide foljdes. Samtliga intervjudeltagarna fick samma
fragor och har svarat 6ppet pa fragorna vilket leder till minskad bias och mer objektiv
datainsamling. (Bryman).

3.10 Akthet/ autenticitet
Forutom de ovannamnda principerna for tillforlitlighet formulerar Guba och Lincoln ett antal
kriterier pa akthet eller autenticitet (Bryman, 2018).

Forfattarna anser att studien ger en tillracklig rattvis bild av de olika asikter och uppfattningar
som finns i den grupp av kvinnor som studerats. Detta har uppnatts genom att majoriteten, nio
respondenter var kvinnor.

Forfattarna anser att studien hjalper de individer som medverkat i den att komma fram till en
battre forstaelse av sin sociala situation och den sociala miljo som de lever i och uppnar
darfor ontologisk autenticitet. Detta har uppnatts genom reflektioner som intervjufragorna
skapade hos respondenterna.
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Forfattarna anser att studien har bidragit till att deltagarna far en battre bild av hur andra
individer i miljon upplever saker och ting. Detta har uppnatts genom att respondenterna har
fatt mojlighet att ta del av studiens resultat och anser darfor att det pedagogisk autenticitet-
kriteriet &r uppnatt.

Forfattarna anser att studien har bidraget till att katalytisk autenticitet uppnas genom att
intervjuade respondenter far ta del av uppsatsen som tagits fram. Det &r upp till
respondenterna i den har studien att vélja hur och om de valjer att tillampa den information
som framkommit i uppsatsen.

Forfattarna anser att studien har till en viss del kunnat hjalpa respondenterna genom att dem
har fatt mojlighet till att reflektera samt fatt ta del av studiens resultat men da det inte var ett
fokus under studien bedéms den taktiska autenticiteten som svag.

3.11 Etiskt principer

De etiska principerna berdr frivilligheten, integriteten, konfidentialitet och anonymitet och
nagra etiska principer som galler for svensk forskning enligt Diener och Crandall (Bryman,
2018) har forfattarna foljt genom att:

e Intervjudeltagaren har inte lidit skada av eller upplevt obehag genom sin medverkan
genom att kunna sjélv bestdmma vad de vill dela med sig eller inte samt mojligheten
att kunna ge feedback pa intervjufragorna innan sjalva intervjun genomfordes.

e Ingen form av bedrageri eller falska forespeglingar har forekommit och att viktig
information inte har undanhallits.

e Inte inkrédkta pa privatlivet genom att lata intervjudeltagarna berétta sjalvstandigt sin
upplevelse och inte stélla fragor kopplat till privatlivet samt att all insamlade data har
anonymiserats.

e Informationskravet har foljts genom att informera berdrda personer om studiens syfte
innan sjalva intervjun, se bilaga B.

e Samtyckeskravet har foljts genom att intervjudeltagarna har informerats om
mojligheten att avbryta nar som helst intervjun utan att uppge skal och genom att
skicka ut ett foljebrev dér intervjudeltagarna genom sin medverkan har gett sitt
samtycke till studiens syfte, se bilaga B.

o Konfidentialitetskrav, datainsamlingen har behandlats med stérst mojlig
konfidentialitet och personuppgifter sasom fullstandigt namn eller personnummer
finns inte med i datainsamlingen. Obehdriga har inte haft tillgang till studiens data.

e Nyttjandekravet, uppgifterna som samlades in har enbart anvands till
exmanensarbetet.

En ytterligare aspekt av etiska karaktar som forfattarna tog hansyn till var att inte utesluta
DLD, trots att resultat skilde sig at fran det resterande data (ADHD), detta for att varna om
respondentens bidrag till empiri i denna studie.

3.12 Forfattarnas bakgrund och forforstaelse

Forfattarna har erfarenhet av att arbeta som chef och har &ven god k&nnedom om hur det &ar
att leva nara personer med NPF-diagnoser och hade darmed en viss forforstaelse for chefer
med NPF.

Forfattarna har tidigare anvént sig av Al-intervjumetod i liknande studier och i andra
sammanhang, och hade déarmed en tidigare kdnnedom om verktyget.
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3.13 Metodkritik

| begreppet NPF ryms diagnoserna ADHD, autismspektrumtillstand (ASD), sprak-storning
(DLD) och Tourettes syndrom (Attention, 2024). Studien tacker bara tva av de diagnoser som
ingar i NPF. Majoriteten av respondenterna hade ADHD och en hade DLD vilket medforde
en ojamn data kring NPF. DLD hade farre framgangsfaktorer att bidra med och andra typer
av utmaningar an chefer med ADHD.

Studien anvandes sig av kvalitativ intervju, vilket i sig inte & en metodkritik men vissa fragor
kravdes fler foljdfragor och en annan kompletterande metod hade kunnat vara att ha dven
med en enkat for att underlatta for respondenterna att inte tappa “fragan” lika latt.

Studien har haft nio kvinnliga intervjudeltagare och en manlig intervjudeltagare, vilket har
lett till en obalans géllande konsfordelning bland respondenterna och kan darfor paverka
studiens tillamplighet for olika grupper av kon. Studien har Okat trovérdighet i gruppen for
kvinnor men dverforbarheten till gruppen man ar svarare.

Studien hade totalt atta fragor och vissa fragor hade flera fragestallningar i en och samma
fraga, vilket forsvarade for respondenten och kunde leda till “fel” svar eller att fragan
glomdes bort. Forfattarna hanterade detta genom att “leda tillbaka” respondenten till aktuell
fraga.

Storsta utmaningen i studien var att hitta respondenter. Att hitta deltagare for en studie om
chefer med NPF-diagnoser kan vara utmanande av flera skal. Manga chefer kan vara ovilliga
att 6ppet prata om sin diagnos, sarskilt om det handlar om ledarskap, vilket kan vara en
kanslig fraga. Det kan aven finnas stigma kring NPF-diagnoser som gor att individer inte vill
stélla upp som deltagare i en studie. Dessutom kan tillgdngligheten av potentiella deltagare
vara begransad, det finns inga 6ppna register for att hitta respondenter som passar in for
studiens syfte. Forfattarna var utifran ovan tvungna att bland annat anvénda sig utav
personliga kontakter for att hitta respondenter till denna uppsats.
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4. Resultat

| detta kapitel presenteras resultatet. Resultatet for ledarskapsstilar ar utifran bade ADHD
och DLD. Ett eget avsnitt under resultat presenterar resultatet for framgangsfaktorer och
utmaningar utifran empirin for respondenten med ADHD och ett for DLD.

Sammanlagt genomfordes 10 intervjuer dar det foll sig slumpmassigt att nio respondenter
hade diagnos ADHD och en med diagnos DLD. Vid genomgang av resultatet framgick det
skillnader mellan de respondenter som har diagnos ADHD och den som har diagnos DLD.
Skillnaderna var av sadant slag att risken att skillnaderna kan ge en stor spridning och stor
variation foreldg. Den empiri som framgick fran intervjun med respondenten med diagnos
DLD a&r sa pass litet i studien, svar att jamfora med empirin fran respondenter med ADHD
och det medfor svarigheter att slutsatser kan dras utifran underlaget. Forfattarna har valt att
behalla den empiri som framkom i intervjun men den redovisas separat sist under stycket om
framgangsfaktorer och utmaningar i detta kapitel. | avsnittet rorande ledarskapsstilar &r
samtliga respondenter med. Forfattarna har valt att lyfta fram empirin kopplat till analysen i
ett eget stycke.

Av empirin aterkom 16 olika ledarskapsstilar som respondenterna identifierade sig helt eller
delvis med i utdvandet av sitt uppdrag. For visuell bild av samtliga ledarskapsstilar, Se figur
4.1. Den ledarskapsstil som var mest vanlig var det situationsanpassade ledarskapet som
framkom i nio av tio intervjuer (inkl. DLD). Transformativt ledarskap uppgavs i sju
intervjuer, autentiskt ledarskap samt tillitsbaserat ledarskap framkom i sex av intervjuerna.
Coachande ledarskap framkom i fem intervjuer och tjanande ledarskap framkom i tre
intervjuer. Styrkebaserat ledarskap, empatiska ledarskapet och pedagogiskt ledarskap
uppgavs i tva intervjuer. Foljande ledarskapsstilar uppgavs av en respondent: delegerande-,
agilt-, inkluderande-, resilient, pragmatisk-, engagerat- och resultatorienterat ledarskap. De
fyra mest tillampade ledarskapsstilar hos respondenterna har analyserats och kopplats till
hdrnstenen engagerat ledarskap. En respondent uttryckte att hen anvénde sig av engagerat
ledarskap i sitt uppdrag, varfor forfattarna valt att ta med detta i resultatredovisningen. Detta
aven da engagerat ledarskap inte ar en ledarskapsstil utan ett satt att leda som kan goras
oavsett ledarstil.
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Ledarskapsstilar
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Figur 4.1. Fran intervjuerna framkom 16 ledarskapsstilar. Staplarna anger antalet respondenter
inklusive DLD.

4.1 ADHD

Av empirin framgick det totalt 42 framgangsfaktorer kopplat till ledarskap hos chefer och
ledare med NPF. For en visuell bild av samtliga 42 framgangsfaktorer, se figur 4.2.
Bearbetningen genomfordes enligt den tematiska analys som framgick i metodkapitlets
avsnitt, Val av analysmetod. Efter bearbetning av empirin med stéd av Mural, se avsnitt Val
av analysmetod, togs 10 teman av framgangsfaktorer fram, se bilaga D och E, dar samtliga
42 framgangsfaktorer aterfinns som en del i varje tema.

Av empirin framkom det totalt 41 antal utmaningar. For visuell bild av samtliga 41
utmaningar, se figur 4.4. Forfattarna bearbetade materialet pa samma satt med hjélp av
Mural, se avsnitt Val av analysmetod, och slutresultatet landade pa 5 teman av utmaningar
kopplat till ledarskap hos chefer eller ledare med NPF, se bilaga D och E.

Av empirin framkom det totalt fem varderingar fran offensiv kvalitetsutveckling som kunde
kopplas till att chefer med NPF anvander sig av dessa varderingar i sitt ledarskap och
foljande varderingar identifierades: arbeta med processer, arbeta med standiga forbattringar,
kunden i centrum, skapa mojlighet for alla att vara delaktiga och engagerat ledarskap. Den
vardering som inte tydligt kunde kopplas mot studiens resultat var basera beslut pa fakta.
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Framgéangsfaktorerfor ADHD
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Figur 4.2. Totalt 42 framgangsfaktorer exklusive DLD framgangsfaktorer. Y-axeln visar hur manga
respondenter som uppgav respektive framgangsfaktor och X-axeln visar innebdrden av
framgangsfaktorn.

Framsta Framgangsfaktorer for ADHD
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Figur 4.3. Framsta framgangsfaktorer exklusive DLD framgangsfaktorer, dar minst fem respondent
uppgav samma framgangsfaktor. Y-axeln visar hur manga respondenter som uppgav respektive
framgangsfaktor och X-axeln visar inneborden av framgangsfaktorn.
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Utmaningar for ADHD
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Figur 4.4. Totalt 41 utmaningar, varje stapel visar hur manga respondenter uppgav respektive
utmaning, exklusive DLD utmaningar.

Framsta Utmaningar for ADHD

Reglering av energi

Energiniva

Behovet av struktur

Talamod

Adminstration

Svéarigheter att halla fokus vid mindre intressanta aktiviteter/ataganden
Utmaning att fa medarbetarna att halla samma takt

Hastighet i processer

Att vara for snabb

Figur 4.5. Framsta utmaningar exklusive DLD framgangsfaktorer, dar minst tre respondenter uppgav
samma framgangsfaktor. Y-axeln visar hur manga respondenter som uppgav respektive
framgangsfaktor och X-axeln visar inneborden av framgangsfaktorn.
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4.2 DLD
FRAMGANGSFAKTORER, DLD

m Framgangafaktorer

LOGIK PROCESSTYRNING OMEDVETENHET OM DET KONKRETISERA
SOCIALA RUNT OMKRING ARBETSUPPGIFTER MED
KONKRETA "ACTIONS"

Figur 4.6. Totalt fyra framgangsfaktorer fér DLD.

UTMANINGAR, DLD

B Utmaningar

SPRAKBARRIAR INTE OMTYCKT SVART ATT FAR ANSTRANGA STIGMA MISSFORSTAND
PGA. FORSTA VAD SIG EXTRA FOR
MISSTOLKINGAR ANDRA SAGER PLANERING OCH
TILL MIG STUKTUR

Figur 4.7. Totalt sex utmaningar for DLD.
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5. Analys

| detta kapitel kommer fragestallningarna samt syftet med uppsatsen att besvaras. Samtliga
teman kommer att presenteras och aven kopplingar till hdrnstenen i offensiv
kvalitetsutveckling.

5.1 Framgangsfaktorer
Fran resultatet av 42 framgangsfaktorer har en tematisering genomforts och landat i 10
teman.

Framgangsfaktorer: tema 1

Standig larande, nyfikenhet och modig

Framgangsfaktorer: Nyfikenhet, lyhord for nya idéer, oradd, modig, vagar ta risker, vagar
prova nytt, vetgirig, vill lara allt, staller fragor, tar reda pa saker.

Respondenterna beskriver sin nyfikenhet som en drivkraft, vilket ar kopplat till ADHD
(Jobbafrisknpf, 2024). Att vara nyfiken, 6ppen och ha en vilja att ta reda pa fakta och
information inom ramen for sitt uppdrag bedéms av forfattarna vara en framgangsfaktor for
respondenterna i studien. Denna egenskap bidrar till en standig strévan efter forbattring och
utveckling, bade personligt och professionell.

"Men jag tror val att min nyfikenhet &r ju en del av ADHD:n. Alltsa jag brukar ofta
saga det har att om jag hade vunnit 100 miljoner skulle jag ga till jobbet anda alltsa.
Det &r ju nagonting som jag tycker ar roligt alltsa sa och det tror jag &r en del av. Det
far en att liksom vilja gora saker lite battre och pa nya satt och alltid fortsatta
utvecklas" (Citat fran respondent om nyfikenhet som drivkraft, personlig
kommunikation, april 2024).

Respondenten pratar om vikten av att vara 6ppen med sina medarbetare om sina styrkor och
utmaningar. Denna 6ppenhet skapar en miljo av fortroende och stod inom teamet. Aven en
transparens kopplat till sin NPF-diagnos har lett till en storre forstaelse pa arbetsplatsen och
bidragit till en mer 6ppen organisatorisk kultur. Empirins resultat om formagan att se sina
medarbetare kopplas samman med Sjobergs (2022) teori om behovet av mangfald som
foreligger inom organisationer for en gynnsam utveckling. Att nyttja kompetenser och
resurser, oavsett bakgrund och, eller funktionsvariationer eller funktionshinder, skapar
dynamisk pa arbetsplatsen (Sjoberg).

| intervjuer framkommer det att respondenter beskriver ett hogt intresse och engagemang for
ledarskap, vilket har drivit dem till att fordjupa sig i &mnet genom utbildning och egen
forskning. Detta engagemang har hjalpt dem att utveckla en djupare forstaelse for ledarskap
och hur ADHD paverkar deras ledarstil. | hérnstenen det engagerade ledarskapet aterfinns
ledare som ar kompetenta, skickliga och trovardiga (Bergman och Klefsjd, 2020), nagot som
kan kopplas samman med det héga, genuina intresse som respondenterna beskriver.

Framgangsfaktorer: tema 2

Oppen kommunikation och proaktiv dialog

Framgangsfaktorer: Oppen, kommunikativ, proaktiv, dialog, arlighet, transparens,
kommunikationsfardigheter, tydlighet, rak kommunikation, éppen kommunikation,
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Att pavisa 6ppenhet, kommunikativa fardigheter och transparens kopplas samman med
hornstenen mojlighet for alla att vara delaktiga, da det genom att vara éppen och
kommunikativ och ha dialog med medarbetarna skapas forutsattningar for medarbetarnas
mojlighet till delaktighet (Bergman och Klefsjd, 2020). Det mojliggor dven for medarbetarna
att kdnna att de ar en del av organisationens utveckling och mal. Respondenter betonar vikten
av att vara arlig om sina svagheter och att delegera uppgifter som respondenten inte ar lika
stark i. Det medfor att organisationskulturens sammanhallning starks och blir mer effektiv da
arbetsuppgifter utfors av den som &r bast lampad. Koppling till situationsanpassat ledarskap
gors da sattet som respondenterna beskriver att de “vandrar” mellan att vara
uppgiftsorienterad och relationsorienterad dverensstdmmer med teorin kring
situationsanpassat ledarskap. Tunbra (2003) uppger att det optimala i det situationsanpassade
ledarskapet ar om ledaren ror sig mellan de fyra olika ledarstilarna utifran behov och individ
(Tunbra, 2003). Av empirin framkommer det att flera respondenter bedémer sig som tydliga
och raka i sin kommunikation, men &ven att de har formagan att anpassa sig utifran den
dialogen fors med. Att vara rak och tydlig har, enligt respondenter, varit hjalpsamt i att skapa
en fortroendefull och positiv arbetsmiljo, nagot som kan kopplas samman med mangfald
(Yukl, 2012) samtidigt som formagan att anpassa sin kommunikation visar grad av empati
och forstaelse for andra.

“Och jag ér vildigt 6ppen med mina svagheter, inte sa att jag bara sitter och
sager att jag ar dalig, jag &r jattenoga med att ta pa mig ansvaret om jag har gjort
nagot fel till exempel. Det skulle aldrig falla mig in och skylla pa nagon annan
och jag forvantar mig att alla andra ocksa tar ansvar nar dem gor fel och sager
att det ar OK liksom att gora fel och jag tanker att jag visar mig mansklig for att
jag tror att det kan bygga tillit pa det séttet” (Citat fran respondent om Sppen
kommunikation som drivkraft, personlig kommunikation, april 2024).

Framgangsfaktorer: tema 3
Fokus pa losningar som framjar anpassningsformaga och individens behov
Framgangsfaktorer: Losningsorienterad, tillatande, anpassar sig efter individens behov

En respondent betonar vikten av att vara mottaglig for nya idéer och férmagan att skapa en
tillatande miljo dar medarbetarna kanner sig fria att dela dven oféardiga tankar och idéer.
Denna instéllning bidrar till en kreativ och dynamisk arbetsmiljé och uppmuntrar till ett
innovativt tdnkande. Koppling mellan respondenternas beskrivning och hornstenen att arbeta
med stéandiga forbattringar (Bergman och Klefsjo, 2020) gors. Att vara kreativ, tydlig och
mottaglig for forandring kan uppmuntra medarbetarna att testar ofardiga idéer, vilket ar
avgoOrande for att arbeta med stdndiga forbattringar (Bergman och Klefsjo).

Ytterligare respondenter framhaller formagan att lasa av sina medarbetare och skapa
forutsattningar for en konstruktiv dialog. Det framkommer fran empirin att det finns en
strévan efter att bygga organisationer och arbetsplatser dar alla k&nner sig védlkomna och att
stor vikt 1aggs vid att tdnka innovativt och salutogent.

“Att vara 6ppen och transparent gentemot mina medarbetare och mina
overordnade har varit en framgangsfaktor i mitt arbete. Genom att visa 6ppenhet
och vara en forebild for dppenhet har jag bidragit till att skapa en tillatande och
oppen arbetskultur” (Citat fran respondent om dppenhet som drivkraft,

personlig kommunikation, april 2024).
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Citatet ovan kan ses genom det styrkebaserade ledarskapets perspektiv, da respondenten
pavisar att genom att sjalv vara tillatande och inkluderande, bidrar till att medarbetarna vagar
dela med sig av sig sjalva, vilket i sin tur har en positiv effekt pa arbetsmiljon. Att se
medarbetarnas styrkor och vara till hjalp for medarbetarna att uppna till fulla potential ligger i
linje med det styrkebaserade ledarskapet (Biswas-Diener m.fl, 2011). Kopplingar mellan
hornstenen kunden i centrum och framgangsfaktorer for tema tre, gors, da hérnstenens fokus
pa att tillgodose och tillfredsstalla kundens (Bergman och Klefsjo, 2020), i den har kontexten
medarbetarens behov, ligger i linje med beskrivningar som respondenterna gett under
intervjuerna. Det framkommer att respondenterna har en formaga att se sina medarbetares
unika styrkor, men aven vad de & mindre bra pa och utnyttjar styrkorna till verksamhetens
fordel. Kontentan i det strategiska tillvagagangssattet blir, enligt forfattarna, att kunden
kommer till sin ratt, finner meningsfullhet i arbetet och att organisationen maximerar sin
formaga till effektivitet och utveckling.

Framgangsfaktorer: tema 4

Strategiskt driven med fokus pa malorienterade initiativ, standig utveckling och
noggrann planering

Framgangsfaktorer: Initiativtagande, malinriktad, resultatorienterad, standiga forbattringar,
standig utveckling., utvecklingsorienterad, strategisk planering, struktur.

Respondenter betonar vikten av att skapa strukturer som stodjer deras arbete och hjélper dem
att hantera sina arbetsuppgifter effektivt. Detta inkluderar att arbeta med agila metoder och att
prioritera uppgifter. Att personer med ADHD har formagor sa som en sallsynt hog
verkningsgrad (Jobbafrisknpf, 2024-02-12) stammer, enligt forfattarna, val 6verens med den
bild som empirin visar. Det framkommer dven i intervjuer en medvetenhet om behovet av en
tydlighet kopplat till struktur och ordning, vilket medfort att respondenter skapat sig detta for
att ha bra forutsattningar att genomfora sitt uppdrag. Aven har finns en tydlig koppling till
teorin som pavisar att personer med ADHD har ett unikt sinne for detaljer (Jobbafrisknpf). |
kombination med det generellt hdga tempo som respondenterna patalar att de haller &r det en
framgangsfaktor enligt forfattarna.

“Jag har utvecklat en skarp kapacitet att sammanstilla och implementera
strategier fOr att snabbt f4 med mig gruppen och uppna dnskade resultat” (Citat
fran respondent om standig utveckling som drivkraft, personlig kommunikation,
april 2024).

“Min superkraft, att kunna se saker ur ett annat perspektiv snabbt, har hjélpt mig
att driva framgangsrika forandringar och mojliggjort snabba beslut i komplexa
situationer” (Citat fran respondent om sténdig utveckling som drivkraft,
personlig kommunikation, april 2024).

Citatet ovan kopplas samman med hornstenen arbeta med stéandiga forbattringar (Bergman
och Klefsjo, 2020) da citatet pavisar vikten av att standigt komma pa nya, innovativa idéer
och utvecklingar for sin verksamhet, nagot som ar fundamentet i hornstenen arbeta med
stdndiga forbéttringar.

Framgangsfaktorer: tema 5

Entusiastisk, malinriktad, ihardig.
Framgangsfaktorer: Energisk, effektiv, driva pa saker outtréttligt, hog grad av engagemang
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Aterkommande i intervjuer framkommer det att respondenterna beskriver sina snabba
tankeprocesser och hur detta kan vara en utmaning for andra och lika val som for de sjalva.
Snabbheten stéller krav pa en medvetenhet kring att 6va talamod och att acceptera att inte
alltid kunna arbeta i 6nskat tempo. Respondenter beskriver det som att nar medarbetare eller
andra samverkanspartners ar pa ruta ett, ar de pa redan framme i mal.

"Av de dragen som liksom min ADHD ger mig sa ar det véldigt mycket liksom
idéer utveckling I6sningar. Jag kanner att sa har det gar liksom snabbt i mitt
huvud och jag kan sa har om jag ser ett problem sa ser jag samtidigt liksom 4

till 5 olika sétt att angripa det pa" (Citat fran respondent om snabb
problemldsningsféormaga, personlig kommunikation, april 2024).

| intervjuerna framkommer det att respondenter beskriver en hdg grad av engagemang,
sarskilt kopplat till sadant som intresserar. Det framkommer att de aktivt valt sina uppdrag
och darigenom har ett engagemang i grunden kopplat till uppdraget. Att besitta
engagemanget for sitt uppdrag betyder, enligt respondenter, &ven att motivera sina
medarbetare och sprida engagemanget i organisationen. I intervjuer framkommer det att
respondenter besitter en formaga att dela med sig av sina erfarenheter och pa satt bade visar
pa sitt eget engagemang och 6ka medarbetarnas engagemang, nadgot som kopplas samman
med hornstenarna engagerat ledarskap och skapa mojlighet for alla att vara delaktiga
(Bergman och Klefsjo, 2020).

Framgangsfaktorer: tema 6

Autentisk, ink&nnande och ha modet att vara och ténka annorlunda
Framgangsfaktorer: Autentisk, inkannande, vaga vara annorlunda, vaga tanka annorlunda,
kraften i att vara annorlunda

| intervjuer framkommer det att respondenterna beskriver hur de navigerar for att hitta vagar
och strategier att hantera sitt uppdrag pa basta sétt. Oppenhet och arlighet ar ngot som
varderas hogt av respondenterna och detta avser bade kommunikationen till sig sjalva och till
sin omgivning saval som sina medarbetare. Framgangsfaktorer for tema sex har likheter med
den autentiska ledaren, som bland annat har egenskaper sa som sjalvkannedom,
sjalvmedvetenhet och genuinitet (Johri, 2016). Det ar tydligt i empirin att formagan att vara
transparent med sin NPF-diagnos, sina utmaningar och sina styrkor ses som en hjalp i att
alstra en autentisk atmosfar och att det har, enligt respondenter, haft inverkan hos
medarbetare att vaga visa alla sina sidor, styrkor och utvecklingsomraden. Aven denna del
kopplas samman med det autentiska ledarskapet som genom sin egen 6ppenhet skapar
fortroendefulla relationer till sina medarbetare (Yukl, 2012).

"Jag vagar tanka nytt jag vagar gora pa mitt satt trots att normen kanske sager
nagonting annat" (Citat fran respondent om férmagan att tanka i nya banor,
personlig kommunikation, april 2024).

Av intervjuer beskriver respondenterna att de har en formaga att valja otraditionella metoder
for utévandet av sina uppdrag, att de bryter mot normen och att de integrerar sitt mer éppna
och Kkreativa sétt att finna l6sningar i sitt ledarskap. Att vara kreativ stammer, enligt
forfattarna, val dverens med en av de styrkor som lyfts fram hos personer med NPD
(Jobbafrisknpf, 2024-02-12).
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Framgangsfaktorer: tema 7

Empatiskt och relationellt ledarskap som framjar samarbete och individens utveckling
genom stédjande kultur

Framgangsfaktorer: Relationell, starkt fokus pa individen, brobyggare, samverkande med
medarbetarna, ser sin omgivning, empatisk forstaelse, uppmuntran och stéd, skapande av en
stodjande kultur

Framgangsfaktorerna fokus pa individen, samverkande med medarbetarna, se sin omgivning
och uppmuntran och stéd kopplas samman med hérnstenen skapa mojlighet for alla att vara
delaktiga, da hérnstenen pavisar ett ledaskap som &r stodjande och som bygger pa en positiv
maéanniskosyn likt det som framkommer i den goda cirkeln, se figur 2.6 (Bergman och Klefsjo,
2020).

Av empirin framkommer det att respondenter beskriver att de ar uppméarksamma pa sin
omgivning, vad som sker och kénslor och energier som finns i rummet, pa samma satt som
den empatiska ledaren (Tzourammani, 2017). Respondenterna beskriver en formaga att
“plocka ut” visentlig information fran ett méte och att “hora mellan raderna”, vilket, enligt
forfattarna, ar hjalpsamt nar det kommer till att fa med sig det som inte direkt uttalas men
som ér viktigt for arbetet och utvecklingen framat. Liknelsen kopplat till det empatiska
ledarskapet gors av forfattarna, dar den empatiska ledaren noterar nar medarbetare har det
svart, eller agerar utanfor sitt normala monster (Tzourammani).

"Och manga utav de personerna kanner ju jag valdigt val igen mig sjalv" (Citat
fran respondent om férmagan att mentalisera och identifiera sig med andra,
personlig kommunikation, april 2024).

Respondenter beskriver hur deras formaga att bygga relationer och anpassa strategier
individuellt for medarbetarna bidrar till framgang i deras ledarskap. Respondenter
aterkommer till att deras egna erfarenheter att leva med NPF har 6kat deras formaga till
empati och forstaelse for medarbetarnas utmaningar och behov av anpassningar. Koppling
gors till det empatiska ledarskapet dar forskning pavisar att empatiska ledare ar skickliga pa
att skapa starka kanslomassiga band och forsta och tillgodose bade sina teams och sina
kunders behov (Geisler, 2022). Framgangsfaktorer for tema sju kopplas d&ven samman med
hornstenen kundens (medarbetaterns) behov i centrum (Bergman och Klefsjo, 2020), baserat
pa respondenternas formaga att skapa genuina band till kunden (medarbetaren) och formagan
att anpassa strategier med kundens (medarbetarens) béasta i fokus.

Det framkommer &ven i empirin att respondenterna beskriver relationen med deras
medarbetare i flera intervjuer blir personliga, drliga och transparenta, vilket, enligt
forfattarna, ar en bidragande faktor till en hallbar arbetsmiljo, och som ligger i linje med det
tillitsbaserade ledarskapet som foresprakar att tillitsbaserade relationer skapar grunden for en
produktiv arbetsmiljé (Dirk och Ferrin, 2001). Dessa framgangsfaktorer visar hur
respondenten anvander sina ADHD-relaterade egenskaper som styrkor i sitt ledarskap, genom
att anpassa sitt arbetssétt, vara 6ppen och sjalvmedveten samt kontinuerligt stréva efter
utveckling och forbattring.
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Framgangsfaktorer: tema 8

Anpassningsbart ledarskap

Framgangsfaktorer: Anpassningsbar, flexibel, kameleont, prioriteringar, fa med alla pa taget,
formagan att se helheten, formagan att se fran flera perspektiv

| empirin uppger respondenter att de har en formaga att anpassa sig i situationer som kan
framsta som kaotiska att situationerna ar hanterbara utifran sina egna erfarenheter kopplat till
sin NPF-diagnos.

"Det ar tack vare min ADHD som jag fixar sana har grejer” (Citat fran
respondent om anpassningsformaga, personlig kommunikation, april 2024).

Flera respondenter berattar att de har latt att se situationer som uppstar ur flera olika
perspektiv och att de har ett flexibelt satt att tanka i nya banor. Att anpassa ledarskapet utifran
given situation och medarbetare &r ndgot som stammer Gverens med det situationsanpassade
ledarskapet (Hersey och Blanchard, 1977). Det framkommer dven att respondenter beskriver
att de snabbt skapar sig en 6verblick 6ver storre sammanhang och att de genom det har latt att
leda sina medarbetare mot gemensamma mal. Framgangsfaktorer for tema atta kopplas
samman med hornstenen, skapa méjlighet for alla att vara delaktiga (Bergman och Klefsjo,
2020) samt det tillitsbaserade ledarskapet. Enligt Bergman och Klefsj6 (2020) handlar
hornstenen om forutsattningarna for alla att vara delaktiga, kdnna ansvar och aktivt delta i
utvecklingen inom organisationen. Respondenterna beskriver att de har latt att fa alla med i
arbetet mot gemensamma mal, att de har formagan att se helheten och att skapa
forutsattningarna for att gora det lattare bade for de sjalva och for sina medarbetare att
navigera i de olika utmaningar som uppdraget som ledare fér med sig.

"Jag har valdigt latt att se alla de sambanden och det gor ju ocksa att jag kan
vagleda min grupp" (Citat av respondent gallande férmagan att se helheten,
personlig kommunikation, april 2024).

Framgangsfaktorer: tema 9

Kreativt ledarskap

Framgangsfaktorer: Innovativ, problemldsning, pahittig, kreativ, formaga att inspirera och
motivera

En formaga att tinka kreativt och vaga satsa pa 16sningar som ligger “utanfor boxen”
beskrivs i flertalet intervjuer. Respondenterna tolkas av forfattarna som modiga och att de
skapar en miljo dar det inte &r farligt att testa nagot nytt som inte alltid lyckas. Att vara modig
innebér i grunden att det finns en tillit inom organisationen mellan ledaren och medarbetarna.
Det tillitsbaserade ledarskapet kopplas samman med framgangsfaktorer for tema nio. Pa
samma satt som det tillitsbaserade ledarskapet baseras pa grunden av arlighet och tillit (Dirk
och Ferrin, 2001), beskriver respondenterna att de vagar vara i framkant och att de vagar
prova okonventionella metoder for att finna pa losningar och en forstaelse for att alla forslag
inte kan bli lyckade.

"Det &r att jag ocksa for mig sjéalv sager, OK nu har jag levererat tiotusen idéer
och jag vet att alla inte &r bra men jag behdver leverera 10 000 for att en ska
vara bra" (Citat fran respondent om att hantera idéflode, personlig
kommunikation, april 2024).
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Citatet ovan kan ses i ljuset av ett engagerat ledarskap déar Schaufeli (2021) foresprakar hur
den engagerade ledaren inspirerar sin medarbetare att arbeta for att uppna mal och visioner.
Genom att respondenten sjalv beskriver att de levererar manga idéer pa, utgor respondenten
en kalla for inspiration, nagot som aven kopplas samman med transformativt ledarskap, som
beskrivs genom att ledaren inspirerar och motiverar medarbetarna utifran véarderingar och
moral att arbeta for utveckling och for att uppna visioner och mal (Yukl, 2012).

Framgangsfaktorer: tema 10

Mentalt vélstand och omsorg om sig sjéalv och andra

Framgangsfaktorer: Sjalvkannedom, sjélvinsikt, sjalavard, ddmjukhet, stéd fran omgivningen,
inkluderande, 6dmjukhet, forstaelse for kunden, aterhamtning, formaga att identifiera och
forebygga utmattning

| empirin framkommer det att flera respondenter varit eller varit pa gransen till utmattning.
Detta har lett till sjalvinsikt och sjalvkdnnedom och medfort anpassningar i utdvandet av sitt
ledarskap. Formagan att vara 6dmjuk infor detta och infor medarbetares hélsa har lett till ett
inkluderande och tillatande arbetsklimat dér en 6ppenhet, forstaelse och empati rader, enligt
flera respondenter. Framgangsfaktorer tema 10 har kopplingar till transformativt ledarskap
som beskriver att ledaren erhaller fortroende genom att vara en forebild och genom att skapa
tillit till medarbetarna, skapas &ven positiva konsekvenser for organisationens utveckling
(Harper, 2012).

"Jag har ju behovt ligga enormt mycket kraft pa att forsoka forsta mig sjalv och
det gor ocksa att man blir ganska 6dmjuk infor andra manniskors utmaningar
och har ganska stor respekt for dem" (Citat fran respondent om empati och
forstaelse, personlig kommunikation, april 2024).

Av empirin framkommer det en forstaelse och insikt i sina egna behov av aterhamtning och
av att ta hand om sig sjalv. Genom att bedriva sjalvvard och vara 6dmjuk infor sin egen och
andras halsa och valmaende gérs kopplingen mellan framgangsfaktorer tema 10 och det
tjanande ledarskapet. Det tjanande ledarskapet grundar sig pa principer om ett holistiskt
tankande, mognad och tillit (Van Dierendonck, 2011). | empirin beskriver respondenterna
olika strategier kopplat till aterhdmtning och bland annat lyfte en respondent fram att anvénda
den administrativa tiden for detta. Aven d& administration inte bedomdes som energigivande,
sa var det en stund att vara i just stunden och att darigenom landa och ladda batterierna. En
annan respondent uppgav hur energin i kroppen och sinnet kunde liknas vid ett batteri med en
viss procent som forst var fullt laddad, men sedan snabbt tog slut. Respondenten hade
utvecklat strategier genom vila och aterhamtning tillsammans med sitt barn for att hitta en
mer balanserad energiniva. Detta i sig var nadgot som respondenten kunde anvénda sig av i sin
empatiska formaga kopplat till relationen till medarbetarna. Kopplingen till det tjanande
ledarskapet gors aven har da denna ledarskapsstil kan leda till en 6kad hallbarhet inom
arbetslivet samt till personlig utveckling och gemenskap hos medarbetarna (Van
Dierendonck).

"Att inte jobba emot hur jag funkar inte forsoka liksom satta mig i en forvéntan
som inte &r hallbar utan att veta om att sa har jag behéver de har sakerna for att
funka bra" (Citat fran respondent om sjalvkannedom, personlig kommunikation,
april 2024).
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5.2 Utmaningar
Fran resultatet av 41 utmaningar har en tematisering genomférts och landat i fem teman.

Utmaningar: tema 1

Balansera behovet av snabbhet med talamod for att inkludera alla

Utmaningar: Bristande talamod att vanta in andra, hastighet i att vara snabb, hastighet i
processer, utmaning att fa medarbetare att halla samma takt, svarighet att hantera nar det
gar langsamt, formaga till initiativ kan leda till irritation hos andra.

"Och det kan ju ibland vara lite svart att hanga med det kan bli lite sa har OK
fast vi dr pa steg ett och nu ar du pa steg 10" (Citat fran respondent om hur
tankarna kan ga snabbt, vilket kan gora det svart for medarbetarna, personlig
kommunikation, april 2024).

| intervjuer beskriver respondenter svarigheter med att halla nere tempot sa att det passar flera
medarbetar samt att trana sitt tilamod. Utmaningen stammer vél 6verens med det Doyle
(2006) beskriver om att personer med ADHD &ven i vuxen alder kan ha vissa svarigheter
med att bibehalla uppméarksamhet och koncentration. Respondenter beskriver snabba
tankeprocesser, vilket kraver en medveten anstrangning att dva pa talamod och acceptera att
inte alltid kunna arbeta i onskat tempo. Kénslan av att sta i tuggummi eller gar i sirap
aterkommer i intervjuer gallande det tempo som flera respondenter ar bekvama att arbeta i.
Aven detta bekraftas av det teoretiska underlaget dar det framkommer att en vuxen person
ibland har utarbetat strategier for att hantera exempelvis langdragna méten utan att stéra
andra genom att halla sitt fokus pa att sitta stilla. Konsekvensen detta medfor kan vara att
personens uppmarksamhet gar at till att dampa sina impulser och vasentlig information och
innehall missas (Doyle).

"Jag kan ju uppleva en enorm frustration i att det gar sa langsamt... Det kdnns som
att sta i tuggummi. Man tar sig ingenstans eller det sirap i systemet" (Citat fran
respondent om utmaningar i ledarskapet kopplat till NPF-diagnos, personlig
kommunikation, april 2024).

Utmaningar: tema 2

Hantering av 6ppenhet och innovation med organisatorisk och struktur

Utmaningar: Fordela uppmarksamhet och prioritera, 6ppenhet vs stigmatisering, balansera
innovativt tdnkande med struktur, balansera innovation med organisatorisk passform,
initiativrikedom, stigma och férdomar pa arbetsplatsen, behovet av struktur, behov av
rutiner, struktur och organisation, anpassning till norm och struktur

| intervjuer framkommer det att respondenter beskriver ett behov av struktur och rutiner for
att hantera sina arbetsuppgifter och sina ansvar. Det framkommer att extra fokus och energi
behover laggas inom detta omrade. Enligt Hjarnfonden (2024-02-12) har personer med
diagnos ADHD utmaning med att sortera i vad som &r vasentligt, viktigt och vad som kan
prioriteras bort, samt att planera, vilket framkommer av empirin att respondenterna utmanas i
(Hjarnfonden).

Svarigheter med att uppratthalla struktur och organisation, bade personligen och i ledning av
andra framkommer av empirin likasa vikten av en tydlig riktning och ordning framkommer
som vasentligt. Det framkommer dven vissa utmaningar hos respondenter med att forhalla sig
till den organisatoriska struktur som uppdraget befinner sig inom, att ratta in sig i ledet.
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Denna utmaning kopplas samman med att personer med neuropsykiatriska
funktionsnedsattningar (NPF) upplever att deras hjarnas formaga att bearbeta information
fungerar annorlunda gentemot normen och att detta kan leda till utmaningar som svarigheter
med koncentration, uppméarksamhet och arbetsminne (Hjarnfonden).

"Da blir ju mina drag &nnu mera markbara och annu mera ovanliga och ocksa
mycket, mycket mer att man blir som ett jattehot™ (Citat fran respondent om
stigma och férdomar pa arbetsplatsen, personlig kommunikation, april 2024).

| intervjuer framkommer det av flertalet respondenter att de vagar uttrycka sig exempelvis
under méte eller i andra arbetsrelaterade sammanhang, nar andra ar tysta. Respondenterna
vittnar om att de stiller “de dér fragorna” som ingen vagar stilla och att det kan uppfattas om
utmanande av vissa, men hjilpsamt for andra. Det framgar dven att férmagan att “tdnka
utanfor boxen” kan vara en utmaning da respondenterna beskriver hur de behdver ldra sig att
planera och strukturera runt det.

Utmaningar: tema 3

Kommunikationsutmaningar

Utmaningar: Kommunikation, kommunikationssvarigheter, hantering av feedback, hantering
av missforstand och kommunikationsglapp, kommunikation och dverféring av idéer,
kommunikation och interpersonella relationer, uppfattas som ifragasattande, behovet av att
veta, ifragasattande

Av intervjuerna framkommer det att respondenterna uppfattar att de uppfattas av
omgivningen som ifragasattande da de uppger att de har ett behov av att stalla fragor och ett
intresse att ta reda pa fakta och information.

"Alltsa kommunicera ar ju det som jag har fatt jobba mest med som ledare chef.
Ocksa lite kopplat till det har att det som ar sjalvklart for mig ar inte sjalvklart
for andra” (Citat fran anonym respondent gallande kommunikation, personlig
kommunikation, april 2024).

Av empirin framkommer det att respondenter upplever att de i vissa fall fatt kdmpa med att
kommunicera sina idéer och visioner med medarbetare, samverkanspartners och andra
aktorer, pa ett satt som ar begripligt for alla, nagot som aven bekraftas i teorin om att
personer med NPF-diagnos kan ha svarigheter med att etablera meningsfulla interaktioner
med andra manniskor (Hjarnfonden, 2024-02-12). Utmaningen framkommer av
respondenterna i intervjuerna, ligger i att hitta ratt niva och ratt takt i kommunikationen. Det
framkommer dven att utmaningar, enligt respondenter, ligger i att vara for snabb nér det
handlar om att byta samtalsamne, att inte kénna in timing och att framsta som abrupt, vilket
respondenter vittnar om kan leda till missforstand.

"Det gar sa fort i huvudet att jag inte hinner med att formulera det pa ett bra
satt... Manga ganger sa blir jag ocksa frustrerad nar jag inte kanner att jag blir
forstadd" (Citat av respondent géllande kommunikationssvarigheter, personlig
kommunikation, april 2024).
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Utmaningar: tema 4

Uppratthallandet av tdlamod, fokus och engagemang

Utmaningar: Svarighet att halla fokus vid mindre intressanta aktiviteter/ataganden, att det
kan vara sa ojamnt att ndgonting kanns latt ena dagen kan kénnas jattesvart andra dagen,
administration, talamod, fokus, uppratthalla motivation och engagemang hos sig sjalv,
bristande genomférande, avsaknad av aterkoppling

| intervjuer beskriver respondenter att en arbetsuppgift som kan uppfattas som enkel ena
dagen, uppfattas som svar den andra dagen och att respondenter upplever en ojamnhet i
formagan att koncentrera sig och att halla sig fokuserad. Denna utmaning kopplas samman
med att personer med ADHD har svart med vissa exekutiva funktioner som exempelvis
arbetsminnet, men aven att halla kvar intresset under en langre period (Weiss och Murray,
2003).

"Alltsa det &r ju just den har inre variationen att det kan vara sa ojamnt att
liksom nagonting som kanns hur latt som helst ena dagen kan kannas jattesvart
andra dagen" (Citat av respondent gallande ojamn prestationsniva, personlig
kommunikation, april 2024).

Av empirin framkommer det att respondenterna beskriver olika strategier for att uppratthalla
fokus och prestation sa som prioriteringslistor, planera i sin Outlook-kalender med mera.
Trots detta framkommer det att det tillkommer saker som inte star med pa nagon lista eller i
en kalender, vilket inverkar pa respondenternas formaga att halla en jamn prestationsniva, da
respondenter beskriver hur de da byter aktivitet och arbetsuppgift. Att genomféra
arbetsuppgifter som bedéms som trakiga eller icke stimulerande kraver mycket energi och
tydliga strategier av respondenterna. Empirin kopplas samman med det som Weiss och
Murray (2003) beskriver kring att personer med ADHD kan uppleva att det & med utmanade
att organisera uppgifter och rutiner utifran sin formaga att planera. Aven Socialstyrelsen
(2024-02-23) beskrivning av att personer med ADHD tenderar att skjuta upp saker nér
motivationen blir bristfallig stimmer 6verens med empirin.

En respondent delegerar ut dessa arbetsuppgifter i organisationen till nagon som bedéms mer
lampad, andra nyttjar tiden for denna typ av arbetsuppgifter at reflektion och ytterligare
respondenter samlar energi och kraft for att klara av att genomféra de. De arbetsuppgifter
som i empirin uppfattades som energikrdvande och understimulerade av respondenterna var
administration och monotona uppgifter.

"Tar valdigt mycket mental energi och bara koncentrera mig och gora rétt... Sa
ar superfokuserad men jag gor anda ofta slarvfel i alla fall. Vi maste ga tillbaka
och ga igenom allting och det tar jattemycket energi" (Citat av respondent
gallande att hantera administration, personlig kommunikation, april 2024).

Utmaningar: tema 5

Balansera stress, energi och prestation for en hallbar arbetsniva.

Utmaningar: Hantering av stress och arbetsbelastning, emotionell reglering, svarigheter med
gransdragning och sjalvvard, energiniva/batteri, hantering av utmattning och stress,
reglering av energi, upplevd inkonsekvent och ojamn prestationsniva, att forsta och
respektera egna granser, variation i kapacitet, upplevs som stressad
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Av empirin framkommer det att respondenterna beskriver att det foreligger en utmaning i att
ké&nna sina egna gréanser for nar energin tar slut, vilket bekraftas i teorin dér det framkommer
att personer med ADHD kan ha en Gveraktivitet aven i vuxen alder (Socialstyrelsen, 2024-02-
23). Det framkommer att respondenterna kan se sitt behov av att ta det lugnt och sitt behov av
aterhamtning pa helger eller annan ledig tid. Aterhdmtning behéver dock enligt
respondenterna, planeras in, vilket utgér en utmaning, da respondenterna beskriver att det har
svart att forutse behovet av aterhamtning. Respondenter beskriver att den depa av energi som
respondenterna beskriver att de har i borjan av dagen, snabbt tar slut nar energinivan val
borjar avta. Utmaningen med den personliga energin &r tydlig i empirin och kan handla om
att inte komma framat sa snabbt som respondenter 6nskar men &ven svarigheter att hantera
den frustration som foljer (Socialstyrelsen).

"Men jag vet ju inte sjalv vad den balansen &r nagonstans riktigt, jag kan inte
kanna det i kroppen" (Citat fran respondent géllande kénna sina egna gréanser,
personlig kommunikation, april 2024).

| empirin beskriver respondenter att det ar en utmaning att finna en balans mellan den egna
forvantningen och andras forvantningar utan att stalla orimliga krav pa sig sjalv.
Respondenternas utmaningar kopplat till balansen far stod i teorin som pavisar att den
kraftanstrangning som personer med ADHD kan uppleva géllande krav, férvantningar och
miljo som behdver anpassas for att undvika stress och dverbelastning (Attention, 2024-02-
12).

Att uppfattas som stressad och som l&tt att tyda &r gemensamt for flera respondenter. En
respondent beskriver att stressen syns nar det &r digitala moten, att hen inte ens behdver vara i
samma rum som sina medarbetare for att den ska bli pataglig. Det blir tydligt i empirin att
den emotionella sidan hos respondenterna 6verlag ar synlig for andra och att det forekommer
utmaningar i att reglera emotionellt (Attention, 2024-02-12). Att omgivningen bidrar till
skapandet av en inkluderande och tillatande miljo &r av vikt for att framja utveckling och
véalmaende hos personer med ADHD (Attention), nagot som respondenterna i empirin ar
hjélpta av.

5.3 Teoretisk analys, offensiv kvalitetsutveckling
5.3.1 Hornstensmodellen

Arbeta med processer

Formaga att se helheten, se fran andra perspektiv, se prioriteringar for att komma fram och
fa med alla

Av empirin uttrycker respondenter att de har latt for att se helheten, hela bilden och att de har
en formaga att lanka samman de olika bitarna av ett pussel. Detta, framhalls i empirin,
underlattar att vagleda medarbetarna mot uppsatta mal och ar hjalpsamt kopplat till att
navigera i de utmaningar som en organisation far utsta. Det framgar aven att det ar med
latthet som respondenterna skiftar perspektiv och klarar av att tdnka i nya banor. Koppling till
framgangsfaktorer for tema atta gors utifran ovan.

Av empirin framkommer formaga att skapa struktur och anpassningar utifran de behov som
respondenterna beskriver att de har. Att nyttja den energi och den formaga till effektivitet
som respondenterna beskriver. Det kan handla om tydliga riktlinjer, stodsystem eller
anpassningar som underlattar deras arbete. En respondent beskriver hur hen tagit fram ett helt
system for sin verksamhet dar all information pa ett lattillgangligt satt finns atkomlig for alla
samt mojliggor for alla medarbetare och andra inom organisationen att tillforskansa sig
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aktuell information. Genom att pa detta satt studera och utveckla befintliga processer och
skapa nya processer forbittras standigt “huret”. Genom att utveckla arbetssétt och processer
kan de leda till smartare och mer effektiva losningar inom respektive verksamhetsomrade
vilket bekréaftas av Bergman och Klefsjo (2020). Den nyfikenhet och lust till sina uppdrag
beskrivs aterkommande i empirin och utgor en faktor for att arbeta med processer. De
framgangsfaktorer som forfattarna identifierats hos respondenterna ar bland annat att se flera
perspektiv, formagan att fa med alla pa taget och att se helheten, ger goda forutséttningar for
att skapa strukturer och processer inom organisationen och som kan utgora stod for chefer
med NPF, men dven for medarbetare med varierande behov.

Skapa méjlighet fér alla att vara delaktiga

Utmaning att fa medarbetare att halla samma takt, samverkande med medarbetarna, skapa
en inkluderande arbetsmiljo, 6ppen kommunikation, relationell, talamod vanta in andra,
formaga att inspirera och motivera, se prioriteringar for att komma fram, fa med alla

En grundforutsattning for att kunna arbeta med standiga forbattringar och att kunna utveckla
organisationen och foretaget ar att ha engagerade och delaktiga medarbetare. For att uppna
det behdver det skapas mojlighet for alla att vara delaktiga, en vasentlig hornsten i offensiv
kvalitetsutveckling (Bergman och Klefsjo, 2020). Ett sétt att skapa forutsattningar for
delaktighet och for engagemang som framtrader i intervjuerna ar nyfikenheten och viljan att
lara kdnna nya ménniskor samt att intresset att skapa genuina relationer till sina medarbetare
som respondenterna beskriver.

Den relationella formagan som framtrader i materialet ar &ven en grogrund for en god och
inkluderande arbetsmiljo. Att delegera arbetsuppgifter utifran varje medarbetares unika
forutsattningar och att se medarbetens styrkor och utvecklingsomraden skapar forutséttningar
for alla att vara delaktiga i de beslut som fattas regelbundet inom en organisation. Att aktivt
paverka beslut ar en lank i kedjan till att skapa ett meningsfullt och stimulerande arbete,
vilket ar en viktig komponent for att uppna en hog grad av kvalitet (Bergman och Klefsjo).

Aterkommande i empirin beskriver respondenterna hur de anpassar sig utifran medarbetarnas
forutsattningar, hur det ser varje persons unikum och hur de utifran sina egna erfarenheter
besitter formagan att skapa tro och motivation hos medarbetarna. Denna tro pa individen
kopplas till en positiv manniskosyn som bland annat aterfinns i det engagerade ledarskapet
(Bergman och Klefsjo 2020). Detta kan tolkas som att skapa en inkluderande arbetsmiljo dar
alla, inklusive chefer med NPF, ges mojlighet att vara delaktiga och bidra till organisationens
framgang.

Kunden i centrum
Kunden i fokus, forstaelse for kunden, kundfokus, formaga att identifiera och forebygga
utmattning, skapa en inkluderande arbetsmiljo, starkt fokus pa individens styrkor

Respondenterna beskriver formagan att skapa en arbetsplats dar alla kanner sig valkomna och
vardefulla. Nagot som bekréftas av Bergman och Klefsjo (2020) som menar pa att inom
modern kvalitetsutveckling, med dess starka fokus pa externa kunder och deras nojdhet, ar
det viktigt att de interna kunderna inte gléms bort. For att ge medarbetarna mojlighet att géra
ett bra arbete &r det viktigt att deras behov och forvéntningar ocksa uppfylls. Ar medarbetarna
stolta med vad de astadkommer skapar det i forlangningen ocksa néjda externa kunder
eftersom de externa kunderna paverkas av de produkter eller tjansterna som de interna
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kunderna producerar eller levererar (Bergman och Klefsjd). Den interna kunden skapar vardet
for den externa kunden.

Respondenter beskriver dven forstaelsen for dem som de ar till for da de sjélva har varit i en
liknande situation men dven da det framkommer av empirin att respondenterna arbetar med
malgrupper som de har ett hégt engagemang for, vilket kopplas samman med det Bergman
och Klefsjo (2020) beskriver om att ha kundens framsta i alla handlingar och beslut. Ett annat
perspektiv utifran den interna kunden framkommer det av empirin da respondenterna
beskriver hur de foregar gott exempel och dppnar upp for dialog med sina medarbetare kring
halsa och valmaende, nagot som kopplas samman med vad Kozuch (2023) foresprikar om
organisationer som har ett ledarskap baserat pa jamlika relationer. Att som ledare utga fran en
ansats att lata medlemmar i organisationen vara dar med allt det de &r, skapar effektivitet i
systemet (Kozuch). Detta medfor i sig att forutsattningar for det preventiva arbetet kopplat till
an hallbar arbetsmiljé och hallbart arbetsliv skapas.

Arbeta med sténdiga foérbéttringar
Utvecklingsorienterad, stéandig utveckling, lyhérd for nya idéer, vetgirig, vill veta allt

Att vaga tanka nytt och att gora pa sitt egna satt trots vad den radande normen i samhallet
sager eller vilka normer och oskrivna regler som rader inom organisationen framkommer av
empirin. Att vaga tanka i nya banor och att vara kreativ och finna pa lésningar ar en viktig
egenskap i ledarskap som visar pa flexibilitet och innovativ formaga. Koppling gors till
framgangsfaktorer for tema fyra, strategiskt driven med fokus pa malorienterade initiativ,
standig utveckling och noggrann planering samt framgangsfaktorer for tema ett, standigt
larande och nyfikenhet med en 6ppen och tydlig kommunikation, men aven direkt till offensiv
kvalitetsutveckling och dess hdrnsten arbeta med standiga forbattringar, vilket handlar om ett
standigt larande (Bergman och Klefsj6, 2020). Att vara innovativ och offensiv gallande
utveckling av organisationen inom ramen for sitt uppdrag framkommer dven genom att
respondenterna beskriver en villighet att nyttja otraditionella metoder och att de uppger sig ha
en formaga att omfamna sina unika formagor och koppla samman dessa i sitt ledarskap.

Av empirin framkommer det en hdg lust att satta sig in i sitt uppdrag och i utmaningar som
kommer med uppdraget. Respondenterna beskriver tydligt att de vill lara sig allt och vill veta
allt. Olika sétt att ta sig an utmaningen framkommer sa som att utbilda sig sjalv, lasa
forskning och att vara den “fragvisa” och envetet stalla alla de fragor som respondenten ar i
behov av for att skapa sig en tydlig bild av férutsattningar och uppdrag. Genom att utbilda sig
och skaffa sig kunskap kan respondenterna utveckla en djupare forstaelse. Vetgirigheten och
behovet av att standigt arbeta med utveckling leder till att organisationer som respondenterna
arbetar inom kan ligga i framkant och utg6ra en konkurrens gentemot évrig marknad
(Bergman och Klefsjd, 2020). Det framkommer &ven av empirin att behovet av att utveckla
och standigt lara nytt inte begrénsas till att omfatta yrkeslivet. Intresset for den egna,
personliga, utvecklingen framstar som lika viktig, enligt respondenterna. Att forsta sig sjalv
och sina styrkor och utmaningar ar en resa som flera respondenter beskriver. Att vara
utvecklingsorienterad bade privat och i sin profession ger naring at varandra och utveckling
over hela linjen.

Engagerat ledarskap och koppling till ledarskapsstilar

Brinnande engagemang, hogt engagemang, nyfikenhet, skapa en inkluderande arbetsmiljo,
formaga att inspirera och motivera, skapa en stodjande kultur, formagan att se helheten, se
fran andra perspektiv, 6ppen kommunikation, brobyggare
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| basen av offensiv kvalitetsutveckling finns engagerat ledarskap (Bergman och Klefsjo,
2020). Det engagerade ledarskapet genomsyrar den empiri som studien ar baserad pa. Genom
respondenternas beskrivning av ledarskap som kopplas samman med ex situationsanpassat
ledarskap, tillitsbaserat och transformativt ledarskap, gor forfattarna kopplingar till det
engagerade ledarskapet som ar basen i offensiv kvalitetsutveckling. Det engagerade
ledarskapet handlar om att vara narvarande, trovardig och en forebild (Yukl, 2012), nagot
som respondenterna aterger genom att beskriva olika situationer i empirin.

Att anpassa ledarskapet utifran sina medarbetares behov i varje unik situation och att vara
flexibel i sitt tillvagagangssatt framkommer i flera intervjuer. Respondenterna beskriver
formagan att anpassa sig och anvander sig av hjalpmedel och strategier sa som planering och
stod i struktur i olika grad gentemot sin medarbetare, for att ge optimala forutsattningarna for
medarbetarens prestation, vilket liknas vid det situationsanpassade ledarskapet (Tunbra,
2003). Flera respondenter beskriver hur de anpassar sig och utdvar ett dynamiskt sétt att leda
genom att de “ser” sina medarbetare och deras behov. Flera vittnar om sin formaga att
“scanna” av ett rum eller att “hora mellan raderna” i ett samtal och pa sé sétt kunna anvdnda
sina kommunikativa ledarformagor pa ett effektivt satt.

Ett engagerat ledarskap &r en forutséttning for ett offensivt utvecklingsarbete. For att uppna
engagerade medarbetare kravs det att ledaren ar trovardig, skicklig och kommunikativ
(Bergman och Klefsjo, 2020). Utifran empirin bedéms respondenterna, av forfattarna, ha en
hog grad av trovardighet utifran deras egen resa i sin sjalvutveckling och genom den
transparens gentemot sina medarbetare som flertalet av de uppvisar. Genom sin transparens
och sitt modiga, kommunikativa forhallningssatt beskriver flertalet respondenter en effektiv
och coachande kommunikation till medarbetare. De kommunikativa fardigheterna som
framkommit av empirin s som feedback, tydlighet och direkthet, har pa flera satt beskrivits
som hjalpsamt i ledarskapet och som framjande for en mer inkluderande arbetsmiljé och
kopplas samman med flera ledarskapsstilar s3 som coachande ledarskap, situationsanpassat
ledarskap och transformativt ledarskap for att valja nagra (Harper, 2012; Tunbra, 2003).

Genom att stodja och visa forstaelse for medarbetarnas personliga utveckling samt att se
ledarskapet som en process att bista medarbetaren att identifiera sina behov av utveckling,
sina personliga mal och mal inom sin profession, gors koppling till det coachande ledarskapet
(Harper, 2012). Det blir tydligt under intervjuerna att en viktig del i att leda handlar om att
visa stdd, uppmuntra och att dvervinna utmaningar. Den egna erfarenheten med utmaningar
och radslor som 6vervunnits kopplat till NPF anvénder sig respondenterna av i utGvandet av
sitt ledarskap pa ett satt som kopplas samman med bland annat coachande ledarskap.

Ytterligare faktorer som lyfts fram som vasentliga for det engagerade ledarskapet ar chefers
formaga att bidra till medarbetarnas sjalvkansla, sjalvfortroende och deras personliga
engagemang. FOr att arbetet med offensiv kvalitetsutveckling ska genomsyra
utvecklingsarbetet och kulturen inom organisationen kréavs det att ledaren tror pa och besitter
en Overtygelse att ett arbete med offensiv kvalitetsutveckling kommer att leda till
organisationens utveckling (Bergman och Klefsjo, 2020).

Att vara hogt engagerad och genom att skapa forutsattningar hos medarbetarna att vaga
komma med idéer och forslag pa utveckling och kvalitetssakring framkommer hos flera
respondenter. Deras satt att beskriva hur de arbetar mot verksamhetens mal samt hur de
arbetar for att motivera och vara en inspiration for medarbetarna kénns igen i transformativt
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ledarskapet som ké&nnetecknas av att medarbetarna ké&nner tillit och medarbetarnas vilja att
anstranga sig for att leverera mer an vad fran borjan forvantas av de (Yukl, 2012). Enligt Bass
(1985) transformerar ledaren sina medarbetare genom att medvetandegora betydelsen av
resultatet pa uppgiften, far medarbetaren att se till organisationens basta och inte till sitt eget
intresse och slutligen aktiverar medarbetarens behov pa en hogre niva (Bass, 1985). Likasa
kan paralleller dras mellan respondenternas 6ppenhet om sin personliga erfarenhet och
lardomar fran denna till det transformativa ledarskapet som aven foresprakar att uppmuntra
positiv forandring genom att inspirera medarbetare med en vision och stérka deras personliga
utveckling (Bass, 1985; Yukl, 2012).

Forfattarna gor utifran empirin koppling till det autentiska ledarskapet da respondenterna
uttrycker en tro pa sina varderingar och da de beskriver hur de anvander sig av sina egna
erfarenheter och hur de dragit lardomar fran dessa. Johri (2016) beskriver att den autentiska
ledaren har en hdg tro pa sina varderingar och att dessa utvecklas och starks av erfarenheter,
vilket gor att det autentiska ledarskapet uppvisar en genuinitet och autencitet som i sin tur
paverkar medarbetarna att tro pa sin ledare och i férlangningen sig sjalva som ledare (Johri).

Genom respondenternas autencitet och éppenhet kopplat till sina egna utmaningar och
sarbarheter gors koppling till autentiskt ledarskap som baseras pa akthet, sjalvmedvetenhet
och transparens. Det autentiska ledarskapet och de autentiska ledarna forknippas med
mognad, hdg sjalvkannedom, vénlighet, rattvisa och kansla av ansvar (Johri, 2016; Yukl,
2012). Flertalet respondenter beskriver hur de &r 6ppna med sin diagnos och med den resa
som diagnosen inneburit, ndgot som paverkat ledarskapet pa ett dppet och arligt satt, ett
autentiskt satt. Den genuinitet som respondenterna uppvisar bidrar till att bygga inte enbart
fortroende, utan dven respekt bland medarbetarna, menar forfattarna. Respondenterna
beskriver hur de mojliggor for sina medarbetare att arbeta mot gemensamma, uppsatta mal
och hur det finns ett intresse och ett engagemang att uppna malen gemensamt. Detta kan,
enligt forfattarna, liknas vid en fortroendefull och 6ppen relation dar ledaren leder
medarbetarna och organisationen mot en férandring som det finns en tro pa (Yukl).

Analysen visar pa en komplex bild av respondenterna och hur de anvander sig av sina unika
erfarenheter och utmaningar i sitt ledarskap. Det coachande ledarskapet praglas av
uppmuntrande och stédjande forhallningssatt som i grunden ar kommunikativt och feedback-
vanligt, nagot som empirin visar stammer éverens med respondenternas sétt att beskriva hur
de leder. Enligt Gladis (2007) handlar coachande ledarskap om att identifiera medarbetarens
mal och att synkronisera dessa med verksamhetens mal, alltsa att anpassa sitt forhallningssatt,
vara kommunikativ och kontinuerligt ge feedback till ledaren som ska driva verksamheten
framat (Gladis). Detta kopplar forfattarna samman med empirin dar respondenterna pavisar
ett coachande forhallningssatt.

Kopplingen i empirin gérs dven till det situationsanpassade ledarskapet da det framkommer
att respondenternas beskrivning att de ar dynamiska i sitt sétt att leda, flexibla, lyhérda och
anpassningsbara utifran sina medarbetares unika behov och deras styrkor. Det
situationsanpassade ledarskapet forhaller sig till medarbetarens grad av mognad och grad av
sjalvfortroende kopplat till uppdraget. Ledaren agerar utifran detta som mer styrande och
kontrollerande till att utgdra ett bollplank (Yukl, 2012). En tydlig bild av ett forhallningssatt
som kan liknas vid situationsanpassat ledarskap trader fram i empirin exempelvis genom att
respondenterna utgar fran ett ledarskap som inte utgors av “en storlek som passar alla”-
mentalitet, utan anpassar sig till sina medarbetares unika behov. Denna del kraver ocksa att
ledaren noga foljer medarbetarens utveckling och prestation (Yukl).
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De ovanstaende ledarskapsstilarna blandas i empirin med det tillitsbaserade ledarskapet som
bland annat visar sig genom att respondenterna beskriver att de bygger upp starka relationer
till sina medarbetare genom tillit, dar respondenterna éppnar upp for initiativtagande och
darigenom personligt ansvarstagande. Kopplingen gors till det tillitsbaserade ledarskapet som
bygger sin grund i stabila relationer baserade pa fortroendet mellan medarbetare och ledare,
samt pa att ledaren pavisat tillit till medarbetarnas formaga att utfora sitt uppdrag (Dirk och
Ferrin, 2001). Ledarskapet som trader fram i empirin i denna studie praglas av att vara
anpassningsbart, inkluderande, kreativt och innovativt. Analysen visar att respondenterna har
utvecklat personliga strategier for att anpassa sitt ledarskap utifran dels sina egna, men aven
sina medarbetares behov och forutsattningar. Detta &r centralt i ledarskapet och en framgang
som ledare.
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6. Slutsatser

| detta kapitel redovisas kortfattat studiens slutsatser av den analysen som genomférts
avseende det insamlade data och utifran studiens fragestallningar

Syftet med studien har varit att utforska ledarskapsstilar hos chefer med neuropsykiatriska
funktionsvariationer (NPF) och att identifiera de unika framgangsfaktorerna och
utmaningarna dessa chefer moter inom arbetslivet. Syftet var dven att undersoka om chefer
med NPF anvander sig av varderingarna inom kvalitetsledning i sitt ledarskap.

Vilka framgangsfaktorer i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

Studiens resultat visade pa 42 framgangsfaktorer, se figur 4.2, som samlades in i analysen till
teman som berdrde varandra och som mynnade ut i 10 teman for framgangsfaktorer.
Slutsatsen av analysen indikerar att framgangsfaktorer inbegriper en kombination av
oppenhet, anpassningsformaga och empati. Genom att vara nyfiken, arlig och 6ppen for nya
idéer skapas ett arbetsklimat déar kontinuerlig inlarning och utveckling frdmjas. Dessutom
betonas det sarskilt pa flexibilitet och anpassningsbarhet vikten av att kunna navigera genom
komplexa situationer och méta utmaningar med en positiv installning. Att visa empati och
forstaelse for medarbetarnas behov och utmaningar ar en central del av ledarskapet. Genom
att skapa en stodjande arbetskultur dar medarbetarna kanner sig sedda och horda, framjas en
oppen och tillatande arbetskultur som uppmuntrar till kreativitet och innovation.

Vilka utmaningar i sitt ledarskap upplever chefen vara kopplad till NPF?

Studiens resultat visade pa 41 utmaningar, se figur 4.4, som samlades in i analysen till teman
som berdrde varandra och som mynnade ut i fem teman for utmaningar. Slutsatsen av
analysen indikerar att utmaningar inkluderar att balansera behovet av snabbhet med talamod
for att inkludera alla, hantera bristande talamod och stress vid ldngsamhet samt utmaningen
med att fA medarbetarna att halla samma takt. Dessutom betonas det sarskilt pa behovet att
ova pa tdlamod och acceptera olika arbetssatt men dven behovet av struktur och rutiner
samtidigt som respondenterna uttryckte 6nskan att vaga utmana, konventionella tankesatt.
Slutligen upplevde respondenterna svarigheter med att uppratthalla fokus och energi samt
balansera stress, energi och prestation for ett hallbart arbetsliv. Det betonades behovet av att
kénna igen och respektera egna gréanser for att undvika utmattning och stress.

Vilken ledarskapsstil anvander chefer med NPF?

Studien visade pa 16 ledarskapsstilar, se figur 4.1, som samlades in i analysen och indikerade
pa att de flesta tillampade ett engagerat ledarskap. Slutsatsen av analysen indikerar att chefer
med NPF i studien tillampar ett engagerat ledarskap som inkluderar olika ledarskapsstilar
som situationsanpassat, transformativt, tillitsbaserat, autentisk samt coachande ledarskap
vilket &r avgorande for offensiv kvalitetsutveckling. Genom att anpassa ledarskapet efter
medarbetarnas behov och vara flexibel i tillvagagangssattet visar respondenterna en formaga
att skapa en inkluderande arbetskultur samt inspirera sina medarbetare. Flera andra faktorer
sasom att 0ka medarbetarnas sjalvkansla och sjalvfortroende, kommunikationsformaga hos
chefen och formaga att skapa tillit till medarbetarna &r centrala for att uppna engagerade
medarbetare och framja offensiv kvalitetsutveckling.
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Anvander sig chefer med NPF av varderingar inom kvalitetsledning i sitt ledarskap?

Studien visade pa fem vérderingar fran offensiv kvalitetsutveckling, som samlades in i
analysen och indikerade pa att de flesta tillampade vérderingen engagerat ledarskap i sitt
ledarskap. Slutsatsen av analysen pekar pa att chefer med NPF i studien tillampar foljande
varderingar: arbeta med processer, arbeta med standiga forbattringar, kunden i centrum,
skapa mojlighet for alla att vara delaktiga och engagerat ledarskap. Den vérdering som inte
tydligt kunde kopplas mot studiens resultat var basera beslut pa fakta. Slutsatsen &r att
engagerat ledarskap ar fundamentalt for att driva organisationens utveckling framat och skapa
en framgangsrik arbetsmiljo och att det verkar aven galla for chefer med NPF- diagnosen
ADHD.
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7. Diskussion

| detta kapitel kommer en diskussion kring studiens metod och resultat att presenteras. Aven
en bidragsdiskussion och 6vrig diskussion samt forslag pa vidare forskning beskrivs.

7.1 Metoddiskussion

Studiens metodologi har varit avgorande for att kunna utforska och forsta ledarskap bland
chefer med NPF- diagnoser. Genom en noggrann litteraturgenomgang kunde forskarna
faststalla kunskapsluckor inom omradet och motivera behovet av denna studie. Trots att
sokningarna inte genererade en omfattande mangd relevanta artiklar, var de viktiga for att
definiera studiens fokus och syfte. Dock ar det vart att notera att bristen pa tillganglig
litteratur kan ha paverkat bredden och djupet av den teoretiska forstaelsen som Iag till grund
for studien.

Urvalsmetoden, som kombinerade bekvamlighetsurval och snébollsurval, méjliggjorde
rekrytering av deltagare med relevant erfarenhet och perspektiv. Aven om denna metod kan
ha begrénsat generaliserbarheten av resultaten till en bredare population, var den praktisk for
att fa tillgang till deltagare med specifika erfarenheter av att vara chefer med NPF-diagnoser.

Datainsamlingen genom semistrukturerade intervjuer var val lampad for att utforska
deltagarnas upplevelser, perspektiv och utmaningar inom ledarskap. Den tillat en flexibel och
djupgaende dialog som bidrog till att fanga nyanser och komplexitet i deltagarnas beréttelser.
Dock kan det noteras att enbart anvandningen av intervjuer kan ha begransat bredden av
insamlade data och andra metoder, som enkater, kunde ha kompletterat detta for att ge en mer
omfattande bild.

Valet av tematisk analys for dataanalysen var passande for att upptdcka monster och teman i
den insamlade data. Det tillat forskarna att organisera och tolka den rika informationen som
samlats in fran intervjuerna. Det var ocksa lampligt att anvanda sig av tematisk analys for att
minska den stora méngden verbal data till mer karnfulla teman. Genom att anvanda digitala
verktyg som Mural kunde forfattarna effektivt samarbeta och visualisera sina analysresultat.

Aven om studien foljde strikta etiska principer for att skydda deltagarnas réttigheter och
valbefinnande, finns det ndgra metodologiska begransningar att dvervaga. Bland annat kan
den obalanserade konsférdelningen bland deltagarna och svarigheterna med att hitta lampliga
deltagare paverka studiens generaliserbarhet och tillforlitlighet.

Slutligen, trots studiens metodologiska styrkor och begransningar, har den bidragit till mer
kunskap om chefer med NPF-diagnoser.

7.2 Resultatdiskussion

| resultatet inkluderade forfattande framgangsfaktorer, utmaningar och ledarskapsstil
kopplade till DLD. Det avvek tydligt fran det resultat som framkom kopplat till de
respondenter som hade diagnos ADHD. Forfattande valde att behalla det i resultatet for
respondenten bidragit med intervjun men uteldmnades ut analysen med hénsyn till att det
endast var en respondent. Skillnaden i resultatet &r en intressant observation dar det finns
underlag for att undersoka detta omrade vidare.

Formagan att mentalisera: Mentalisering handlar om férmagan att forsta och kunna sétta sig
in i hur andra individer tanker och kanner. Det handlar dven om formagan att forsta de egna
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kanslorna och tankarna kan skilja sig fran andras (Borg och Nelson, 2021). Barn med NPF
kan ha svarigheter att mentalisera i jamforelse med andra jamnariga barn (Borg och Nelson).
Denna utmaning verkar utifran empirin bli till en styrka hos vuxna med NPF.

Koncentration och uppméarksamhet: Uppmarksamhet handlar om férmagan till att kunna
fokusera och bearbeta intryck som exempel syn och hérsel, samtidigt som andra intryck véljs
bort (Borg och Nelson, 2021). Barn med NPF har svart med uppméarksamhet och det ar svart
att styra nar, vad och hur lange koncentrationen haller (Borg och Nelson). En férmaga som
verkar véxa till att bli en styrka hos vissa vuxna med NPF dvs de far hyperfokus nar nagot
anses vara viktigt enligt empirin.

Forestallningsformaga: Forestallningsférmaga handlar om férmaga att kunna forestélla sig
och testa olika framtida handelser i tankarna. En del barn med NPF har sarskilt svart med
forestallningsformagan (Borg och Nelson, 2021). Annu en forméaga som, enligt empirin, i
vuxen alder blir en till en styrka som chefer med NPF besitter. Dessa chefer kan vara 10 steg
fore i tankarna i jamforelse med andra.

Central koherens eller sammanhangsforstaelse: Central koherens handlar om formagan att
snabbt och effektivt forsta hur saker hanger ihop. Barn med NPF har svart att lasa av sin
omgivning och utifran olika detaljer dra slutsatser (Borg och Nelson, 2021). En utmaning
som liten, men som blir till en framgangsfaktor och styrka i vuxen alder bland chefer med
NPF-diagnos enligt empirin. Enligt respondenterna har de oftast lattare att se saker utifran
olika perspektiv i jamforelse med andra och snabbt bilda sig helhetsbild och vet darfor ocksa
oftast vad som kravs for att na ett visst mal eller resultat.

Forandringskanslighet, rutinbundenhet: Barn med NPF upplever stora som sma forandringar
med oro och starka reaktioner (Borg och Nelson, 2021). De kan ocksa ha svart att stalla om
sig och behdver mycket forberedelser infor forandringar eller nya situationer (Borg och
Nelson). Vissa barn upplever darfor ritualer och ritualer som lugnande och tryggande (Borg
och Nelson). Detta kan forklara varfor chefer med NPF & mana om struktur, tydlighet och ar
oftast strategisk lagt enligt empirin. Men ocksa att chefer med NPF har god férmaga att
hantera kriser, ar flexibla och &r anpassningsbara, eftersom det ar nagot man tranat pa sen
barnadldern. Detta uppfattades da som en utmaning, och som i vuxen élder har blivit till en
styrka enligt empirin.

Perceptuella avvikelser: Hos barn med NPF ar det vanligt att sinnesintryck (syn, smak,
horsel, ljud, lukt och kansel) upplevs och tolkas annorlunda (Borg och Nelson, 2021). Det
kan handla om att kanslointrycket upplevs starkare, svagare eller annorlunda (Borg och
Nelson). En avvikelse som verkar omvandlas till en styrka enligt respondenterna dar NPF
chefer ar inkannande och extra mottagliga for sin emotionella och fysiska miljé. De lagger
marke till mer dn andra och bearbetar intryck pa en djupare niva. Darfor behéver de mer tid
och energi &n andra att hantera intryck. De kanner inte alltid igen signalerna nar det ar dags
att varva ner. Tack vare sitt kansliga nervsystem ar personer med NPF-diagnos ocksa mer
empatiska, medkannande, omtanksamma, intuitiva, kreativa, begavade och djupsinniga med
ett rikt inre liv (Borg och Nelson, 2021).

Framgangsfaktorer: Flera respondenter pavisar hur de anvéander sig av sin formaga for
detaljer, sin kreativitet och sitt engagemang och driv men dven férmagan att vaga tanka nytt,
inte rads for att testa och vaga vis mod. Detta pavisar koppling till flera varderingar inom
kvalitetsutveckling sa som satta kunden i centrum och arbeta med standiga forbattringar
(Bergman och Klefsjo, 2020) for att vara framgangsrika i sitt ledarskap. Det framkommer av
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analysen att chefer beskriver att de har en hog kéansla for detaljer och att de exempelvis kan
kanna in stamningar, lasa mellan rader och ser sina medarbetare, vilket kan kopplas till
varderingarna kunden i centrum och engagerat ledarskap (Bergman och Klefsj6). Empirin
beskriver dven hur ledarna har férmagan att motivera och inspirera medarbetarna att arbeta
for forbattringar och att medarbetarna vagar beskriva sina styrkor och utvecklingsomraden,
vagar vara sig sjalva. Att ha formagan att motivera i sitt ledarskap ar nagot som beskrivs kan
kopplas samman bade med Maslows behovstrappa (Hallin, Olsson och Widstrom, 2022) lika
val som motivationsfaktorer (Sorqvist, 2004), som pa olika satt beskriver hur ett visst behov
hos medarbetaren behover vara tillgodosett innan klivet till nasta behovsomrade (eller
forbattringsomrade) kan ske. Det vill sdga att en medarbetare behéver kanns exempelvis
uppskattning, innan ett forandringsarbete kan paborjas. Aven om férandringen i sig leder till
utveckling (Halling, Olsson, Widstrom. Sérqvist). Respondenterna visar i empirin formagan
att se sina medarbetare och pa sétt gora de redo att utveckla och forbéattra organisationen de
arbetar for. Genom att hitta pa lésningar och standigt arbeta med nya uppslag &r
sammankopplat till varderingen arbeta med standiga forbattringar (Bergman och Klefsjo), da
respondenterna genom att nyttja dessa framgangsfaktorer tillser organisationens behov av att
utveckla sina tjanster och varor samt tillgodose kundens behov.

Utmaningar: En utmaning som respondenterna beskriver &r behovet av att balansera snabbhet
med talamod och i och med det inkludera alla medarbetare. Utmaningen att halla ett
gemensamt tempo och att hantera snabba tankeprocesser har kopplingar till tidigare forskning
som visar pa svarigheter med uppmarksamhet och koncentration hos vuxna med ADHD
(Doyle, 2006). Av empirin framkommer det att respondenterna aktivt arbetar med att forsta
och hantera dessa utmaningar pa olika satt, vilket visar pa behovet av stodjande strukturer,
strategier och riktlinjer pa arbetsplatsen for att gynna inkludering och samarbete. Att
balansera 6ppenhet och innovation med organisatorisk struktur var ytterligare en utmaning
som framkom i empirin och som speglar behovet av riktlinjer och rutiner for att underlatta
arbetet. Dessa utmaningar ar sarskilt betydelsefulla for personer med ADHD, som kan
uppleva svarigheter med planering och organisation (Hjarnfonden, 2024).

Att finna balans kopplat till flexibilitet och struktur krdver medvetenhet och
anpassningsformaga fran bade individens och organisationens sida. Att ha utmaningar
kopplat till kommunikation framkommer i empirin, bland annat kring aterkoppling och att
genomfora saker samt missforstand. Pavisar ett behov av tydlighet kopplat till
kommunikativa strategier pa arbetsplatsen. Dessa utmaningar &r sarskilt relevanta for
personer med ADHD, vars kommunikationsstil och behov av information kan skilja sig fran
normen (Hjarnfonden, 2024).

Det blir tydligt att respondenterna har utmaningar med att uppratthalla fokus och talamod
samt hitta en balans i arbetsprestation och i sin motivation, vilket skulle kunna avhjalpas med
stddjande strategier. Den hér typen av utmaningar ar vanligt férekommande hos personer
med ADHD, vars arbetsminne och férmaga att organisera kan paverka deras prestation
(Weiss & Murray, 2003). Flexibla arbetssatt och ett stod anpassat utifran individen kan
utgdra ett stod for att mota dessa utmaningar. Utmaningen att balansera stress och energi
understryker behovet av att aktivt arbeta for en valmaende arbetsplats. For personer med
ADHD kan det vara svart att kdnna sina egna granser och att hantera stress (Socialstyrelsen,
2024), vilket gor det viktigt att skapa en stddjande och inkluderande arbetsmiljo. Att erbjuda
resurser for stresshantering och aterhamtning kan bidra till att framja en hallbar arbetsniva for
alla medarbetare.
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Ledarskapsstilar: Totalt aterkom 16 olika ledarskapsstilar bland respondenterna, vilket
indikerar en mangfald i deras tillvagagangssatt som ledare. Det situationsanpassade
ledarskapet framstod som den mest vanliga ledarskapsstilen och férekom i nio av tio
intervjuer, inklusive DLD. Denna observation tyder pa att respondenterna ar medvetna om
behovet av att anpassa sitt ledarskap till olika situationer och kontexter. Denna variation kan
vara en tillgang for organisationen genom att mojliggora flexibilitet och anpassning till olika
situationer och behov hos medarbetarna.

Transformativt ledarskap, autentiskt ledarskap och tillitsbaserat ledarskap var ocksa vanliga
bland respondenterna och framkom i sex till sju intervjuer vardera. Dessa ledarskapsstilar
betonar vikten av att inspirera och engagera medarbetare samt att bygga fortroendefulla
relationer for att uppna gemensamma mal (Yukl, 2012; Harper, 2012; Johri, 2016; Bass,
1985; Marin, 2016; Dirk och Ferlin, 2001).

Coachande ledarskap framkom i fem intervjuer och betonar betydelsen av att utveckla och
stddja medarbetarnas kompetens och utveckling (Hallin, Olsson och Widstrom, 2022; Harper,
2012). Tjanande ledarskap, som fokuserar pa att satta medarbetarnas behov framst (Van
Dierendonck, 2011), framkom i tre intervjuer och visar pa en vilja att stodja och hjalpa andra
i sin ledarroll.

Styrkebaserat ledarskap och empatiskt ledarskap namndes av tva respondenter vardera, vilket
understryker vikten av att utnyttja individuella styrkor (Ding, Yu, Li, 2020) visa empati och
forstaelse (Tzouramani, 2017) samt att vara en coach och mentor for medarbetarna.

Aven om engagerat ledarskap inte klassificeras som en specifik ledarskapsstil, valde
forfattarna att inkludera det i resultatredovisningen baserat pa en respondents beskrivning av
sitt ledarskap. Detta understryker betydelsen av att utveckla ett engagerat ledarskap (Bergman
och Klefsjo, 2020) som ledare och som genomsyrar ledarskapet oavsett vilken specifik
ledarskapsstil som praktiseras.

Koppling till varderingarna inom kvalitetsledning: De vérderingar som extra tydligt
framkommer ar utveckla ett engagerat ledarskap och arbeta med standiga forbattringar. Det
engagerade ledarskapet framkommer da respondenterna beskriver sin férmaga att inspirera,
engagera och motivera (Bergman och Klefsjo, 2020; Schaufeli, 2021; Harper, 2012) genom
olika ledarskapsstilar. Att arbeta med standiga forbattringar framkommer da respondenter
beskriver sin vilja att ta reda pa fakta, vilket ar en drivkraft kopplat till ADHD och kommer
val till pass i arbetet med stiandiga forbattringar (Jobbafrisknpf, 2024). Aven respondenters
formaga att skapa en inkluderande arbetsmilj6é dar medarbetarna vagar testa nya och kreativa
idéer, nagot som ingar i arbetet med standiga férbattringar (Bergman och Klefsjo, 2020).

Genom att organisationer har fokus pa att utveckla varderingarna inom kvalitetsutveckling,
med sarskilt fokus pa de mindre framtradande varderingarna, kan organisationer bista chefer
med NPF-diagnos att utveckla ett balanserat ledarskap som i sin tur &r hjalpsamt i ett
offensivt kvalitetsarbete.

Av studien har inga tydliga kopplingar kunnat goras till varderingen basera beslut pa fakta
inom offensiv kvalitetsutveckling. Det kan antingen bero pa att nagon sadan samband mellan
chefer med NPF och varderingen basera beslut pa fakta inte finns. Ett annat perspektiv skulle
kunna vara att fragorna som forfattarna anvande sig av i intervjuerna inte mojliggjorde att
utforska kopplingen mellan chefer med NPF och véarderingen basera beslut pa fakta.
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7.3 Bidragsdiskussion

Forbattra av mangfald och inkludering: Studien bidrar till att 6ka medvetenheten om och
inkludering av personer med NPF- diagnoser inom ledarskapsomradet, vilket framjar en mer
mangsidig och inkluderande arbetsplats.

Avlagsna stereotyper och fordomar: Genom att belysa de framgangar och utmaningar som
chefer med NPF- diagnoser moter, hjélper studien till att bryta ned stereotyper och férdomar
som kan existera kring dessa personer, vilket minskar stigmatisering och framjar en mer
rattvis arbetsmiljo.

Oka medvetenheten om NPF och dess paverkan: Studien bidrar till en 6kad forstaelse for
hur NPF- diagnoser paverkar arbetslivet och ledarskapsfunktioner, vilket kan leda till battre
stdd och anpassning for personer med dessa diagnoser men aven styrkan i att ha en chef med
NPF- diagnos.

Hallbarhet i arbetslivet: Genom att lyfta fram framgangsfaktorer och utmaningar som
chefer med NPF- diagnoser beskriver, bidrar studien till att 6ka medvetenheten om vikten av
hallbarhet och stod i arbetslivet, vilket kan leda till forbattrade arbetsvillkor och
vélbefinnande for alla anstallda.

Kvalitetsutveckling: Studien bidrar till insikten och kunskapen om att chefer med NPF
naturligt anvéander sig av varderingarna inom kvalitetsutveckling i utévandet av sitt ledarskap
och att anvandandet av hornstenarna leder till en arbetsplats dar kvalitetsutveckling &r
inkluderat i vardagen.

7.4 Ovrig diskussion

Det &r viktigt att belysa utmaningar for att personer med NPF ska kunna fa stéd i utmaningar
eller hinder som uppstar i vardagen. Att negligera utmaningar och enbart belysa styrkor kan
leda till stigmatisering. Ett annat perspektiv, istéllet for utmaningar (vilket &r en anledning till
en diagnos) ar att samhallet har en mer accepterande syn pa att vissa utmaningar eller hinder
ar okej att misslyckas med. De utmaningar som identifierades i denna studie bedéms inte ha
nagon direkt koppling till utdvandet av ledarskapet. | jamforelse med de framgangsfaktorer
som identifierades som hade en stark direkt koppling till utdvandet av ledarskapet for denna
malgrupp. Utifran ovan resonemang bedéms det inte foreligga risk for en dkad
diskriminering av malgruppen utifran denna studies resultat.

Nar NPF diskuteras sa kan det vara latt att fokuset blir pa svarigheterna och att nyanser
missas. Det ar darfor viktigt att lyfta blicken och se dven styrkorna med NPF. De utmaningar
som chefer med NPF upplever beror pa skillnader i sin kapacitet, att vissa saker upplevs latt,
kul, gar snabbt osv., medan andra saker kan kannas svarare. Att formagorna kan variera ar till
exempel beroende pa dagsform eller pa vilken typ av situationer/ssmmanhang som personen
befinner sig i, se figur 7.1.
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Figur 7.1. Tabell, Lila linjen &r individer med NPF och den gréna linjen representerar normen.

Kalla: https://geniuswithin.org/what-is-neurodiversity/

Det &r svart, om inte omojligt, att skriva denna uppsats utan att reflektera kring vad ar
diagnosen och vad ar personligheten. Nagra respondenter menar pa att ADHD é&r en del av
deras personlighet men ocksa att diagnosen i sig har format deras personlighet. Fragan som
aven kommer till forfattarna ar, spelar det ndgon roll? Och vilken roll i sant fall?

Det finns flera likheter mellan respondenterna sa som kvickhet, engagemang, mod och
kreativitet. Utmaningar som att tdnka snabbt och vara i mal langt innan 6vriga ar framme ar
en utmaning. Dessa formagor kan ses i ljuset av NPF-diagnosen, men kan &ven ses i ljuset av
personlighetsdrag. Dock landar reflektionen i att den beskrivning respondenterna aterger
under intervjuerna ar sa pass mangfacetterad och komplex och att utmaningarna som
respondenterna beskriver funnits under hela deras liv, innan och efter att diagnosen
faststalldes, det ar just respondenternas NPF-diagnos som gor de unika. Med sina framgangar,
sina utmaningar och sina unika ledarskapsstilar.

7.5 Framtida forskning

Utifran att omradet ar outforskat sa ar behovet av mer forskning om amnet stort for att bygga
mer kunskap kring chefer med NPF- diagnoser. Syftet med denna studie var att djupgaende
utforska och forsta ledarskapet hos chefer med NPF- diagnoser. Eftersom studiens resultat
inte tydligt kunde kopplas till varderingen basera beslut pa fakta kan det darfor vara av vérde
att forska vidare om det.

Det skulle dven vara av vérde att utfora en studie med samma syfte fast med storre antal
respondenter och pa sa satt kunna mojliggora for generalisering till en bredare population av
chefer med NPF- diagnos.

Det skulle dven vara intressant att utforska arbetsmiljéanpassningar, vilka anpassningar som
kan vara gynnsamma for chefer med NPF i arbetsmiljon. Det kan vara teknologiska
I6sningar, flexibla arbetsarrangemang eller andra stodjande faktorer som underlattar deras
ledarskapsfunktion och daven for att férebygga utmattning och utbrédndhet bland NPF chefer,
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en utmaning som majoriteten av respondenter i denna studie berérde men upplevde inte det
direkt som en utmaning.
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Bilaga A
LinkedIn inlagget:

Hej LinkedIn- natverket,

Vi ar tva som genomfor for narvarande en magisterexamen och ar intresserade av att
intervjua chefer som har en Neuropsykiatrisk funktionsvariationer. VVart mal ar att
utforska och forsta deras unika ledarskapsstilar samt identifiera framgangsfaktorer och
utmaningar de moter inom arbetslivet.

Om du sjalv ar en chef med en neurologisk funktionsnedséttning eller kanner nagon
som kan vara intresserad av att dela sina erfarenheter, skulle jag vara tacksam om du
kunde kontakta mig privat. Dela garna detta inlagg sa att vi kan na ut till s& manga som
majligt och framja en inkluderande och mangfaldsrik diskussion.

Tack pa forhand for ert stod och engagemang!
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Bilaga B
Foljebrev - Samtycke — Konfidentialitet

Information till dig som valt att delta i en intervju om framgangsfaktorer och
utmaningar kopplat till ditt ledarskap och NPF-diagnos

Tack for att du vill vara med och bidra till denna viktiga studie!

Nedan kommer du kunna l&sa fragorna infér din intervju. Vi &r tacksam om du skulle kunna
ge oss feedback om det &r ndgon fraga du saknar, nagon fraga du anser ska andras eller tas
bort.

Syftet med var magisterexamen ar att utforska och forsta ledarskapsstilar hos chefer med
neuropsykiatriska funktionsvariationer (NPF). Genom att analysera deras erfarenheter strévar
vi efter att identifiera de unika framgangsfaktorerna och utmaningarna dessa chefer moter
inom arbetslivet. Genom denna forskning hoppas vi kunna bidra till en 6kad medvetenhet och
forstaelse for neuropsykiatriska funktionsvariationer inom arbetslivet som chef och darmed
framja ett mer jamlikt samhalle.

Undersokningen genomfoérs som en del av var magisteruppsats inom programmet kvalitet-
och ledarskapsutveckling pa Mittuniversitetet i Ostersund.

Intervjun bestar av fragor som é&r relaterade till ditt ledarskap och din erfarenhet i utévandet
av ditt ledarskap och chefskap kopplat till NPF-diagnos. Vi kommer dven utforska vilka
framgangsfaktorer och utmaningar som kan identifieras kopplat till detta. De Gvergripande
fragorna bifogas i detta brev for att du ska ha mojlighet att fundera kring fragorna innan
intervjun. Dina tankar, asikter och funderingar ar viktiga for oss for att uppna en ckad
forstaelse.

Intervjuerna genomfors via videosamtal med en person at gangen. Intervjuerna kan éven
genomforas fysiska pa plats, en at gangen. Alla intervjuer kommer att spelas in och
transkriberas och analyseras och tolkas. Materialet kommer &ven att avidentifieras. All
information som framkommer i och med studien behandlas sa att ingen enskild person kan
identifieras. Intervjuerna kommer att ta cirka 60—90 minuter. Né&r studien ar fardig, kommer
allt arbetsmaterial raderas.

Du behover inte forbereda dig innan, men om du har mgjlighet att 1&sa igenom och fundera
pa fragorna som bifogas i detta brev ar vi sjalvklart tacksamma. Ditt deltagande ar helt
frivilligt och du kan nédr som helst avbryta din medverkan, utan att uppge orsak.

Ytterligare information lamnas till nedanstaende ansvariga;

Annika Norblom, anno2206@student.miun.se

Jasmin Déseri, jade2201@student.miun.se

Introduktion
e Presentation av 0ss, intervjun och samtycke
e Nar blev du diagnostiserad?
e Hur lange har du arbetat som chef?
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e Beskriv ditt uppdrag som chef/ledare
e Kanner din arbetsplats/ dina medarbetare till din diagnos?

Intervjufragor

e Beskriv en eller flera h&dndelse/er eller situation/er nér du tycker att det varit en fordel
att ha just den npf-diagnos som du har kopplat till ditt ledarskap?

e Kan du dela med dig av situationer da du tanker att din diagnos har haft en positiv
inverkan pa ditt uppdrag som chef?

e Vilka aspekter av ditt ledarskap tror du ar paverkade av din neuropsykiatriska
funktionsvariation, och pa vilket satt visar det sig?

Hur har detta format din ledarstil?
Vad har du for ledarskapsstil?

e Vilka utmaningar har du stott pa som chef som du tror hanger ihop med din
neuropsykiatriska funktionsvariation inom arbetslivet?
Hur har du hanterat dessa?

Vilka av utmaningarna lyckades du vanda till en styrka?
Hur har dessa utmaningar bidragit till utveckling?

e Hur har din neuropsykiatriska funktionsvariation paverkat din formaga att
kommunicera och samarbeta med ditt team och andra kollegor?
Pa vilket satt?

Vilka effekter har det fatt? Positiva och Negativa?

e Finns det nagra specifika resurser eller stod som du har funnit sarskilt anvandbara i
din roll som chef med en neuropsykiatrisk funktionsvariation?

e Vad skulle du s&ga &r de viktigaste lardomarna du har tagit med dig som chef med en
neuropsykiatrisk funktionsvariation, och hur har dessa paverkat din professionella
utveckling?

o Vilka framgangsfaktorer ser du i ditt ledarskap kopplat till ditt npf diagnos?

Fragor att beakta:

Vilka specifika personliga egenskaper och fardigheter upplever chefer med NPF som
bidragande till deras framgang?

Hur paverkar NPF-diagnosen deras ledarskapsstil?
Vilka utmaningar och utmaningar star chefer med NPF infor i arbetslivet/ ledarskapet?

Vilka specifika situationer eller ssmmanhang upplever de som mest utmanande och varfor?
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Bilaga C
Intervjuguide

Vad innebdr det att leda eller att ha ett uppdrag som chef och ha en funktionsvariation? Vi
vill nu att du minns och delar med dig av den specifika handelse eller situation nar du tycker
att det har varit en fordel eller en framgangsfaktor att leda och ha just en
funktionsvariation.

e Presentation av oss, intervjun och samtycke
Nar blev du diagnostiserad?

e Hur lange har du arbetat som chef?

e Beskriv ditt uppdrag som chef/ledare

e Kanner din arbetsplats/ dina medarbetare till din diagnos?
Intervjufragor

e Beskriv en eller flera handelse/er eller situation/er nar du tycker att det varit en férdel
att ha just den npf-diagnos som du har kopplat till ditt ledarskap?

e Kan du dela med dig av situationer da du tanker att din diagnos har haft en positiv
inverkan pa ditt uppdrag som chef?

e Vilka aspekter av ditt ledarskap tror du ar paverkade av din neuropsykiatriska
funktionsvariation, och pa vilket satt visar det sig?
Hur har detta format din ledarstil?

o Vilka utmaningar har du stott pa som chef som du tror hanger ihop med din
neuropsykiatriska funktionsvariation inom arbetslivet?

Hur har du hanterat dessa?

Vilka av utmaningarna lyckades du vanda till en styrka?

Hur har dessa utmaningar bidragit till utveckling?

e Hur har din neuropsykiatriska funktionsvariation paverkat din formaga att kommunicera
och samarbeta med ditt team och andra kollegor?

Pa vilket satt?

Vilka effekter har det fatt? Positiva och Negativa?

e Finns det nagra specifika resurser eller stéd som du har funnit sarskilt anvandbara i din
roll som chef med en neuropsykiatrisk funktionsvariation?

e Vad skulle du sdga ar de viktigaste lardomarna du har tagit med dig som chef med en
neuropsykiatrisk funktionsvariation, och hur har dessa paverkat din professionella
utveckling?
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Intervjuguide Anteckningsstod

| a) Kan du dela med dig (Upplevelsen)

av situationer da du Upplevelsen var...
tanker att din diagnos

har haft en positiv +

inverkan pa ditt uppdrag

som chef?

Nar var det?

Vart var det?

| vilket sammanhang?
Vilken upplevelse var det?

Varfor ar det en
”hojdpunktsupplevelse?

I b) Framgangsfaktorer

VAD moijliggjorde denna (Varde)
upplevelse? Det var en "hojdpunkt” for att...
VAD hos andra?
VAD i omgivningen? +
VAD hos dig?
+
VILKA 3
framgangsfaktorer fran +

din berittelse anser du
var mest betydelsefulla?

Beskriv en eller flera
handelse/er eller situation
nar du tycker att det varit en
fordel att ha just den npf-
diagnos som du har kopplat
till ditt ledarskap.

Nar var det?

Vart var det?

| vilket ssmmanhang?
Vilken upplevelse var det?

Varfor ar det en
”hojdpunktsupplevelse”?
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Intervjuguide

I b) Framgangsfaktorer
VAD mojliggjorde denna
upplevelse?

VAD hos andra?

VAD i omgivningen?

VAD hos dig?

VILKA 3 framgangsfaktorer
fran din berittelse anser du
var mest betydelsefulla?

I c) Personliga styrkor
som varit viktiga

Jag som intervjuare har hort
foljande styrkor hos dig (de
inblandade) i din
berattelse...

Anteckningsstod

(Framgangsfaktorer)
+

+

+

(Styrkor jag som intervjuare hort hos dig (de inblandade))

+

+
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Bilaga D

Mural, tematisk bearbetning for ADHD

Framgangsfaktorer

Vilka framgangsfaktorer har kunnat identifierats i empirin?
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Utmaningar

Vilka utmaningar har identifierats
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Vilka ledarstilar har kunnat identifieras i empirin?
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Bilaga E

Mural, tematisk obearbetad

Framgangsfaktorer

Vilka framgangsfaktorer har kunnat identifierats i empirin?
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Utmaningar

Vilka utmaningar har identifierats
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Ledarstilar

Vilka ledarstilar har kunnat identifieras i empirin?

Transformative
ledarskap

Tjanande
ledarskap
(Servant
leadership)

Situations-
anpassat
ledarskap

Autentisk
ledarskap

Tillitsbaserat
ledarskap

Positiv
manniskosyn

Transformativt
leclarskap

Autentisk
ledarskap

Situations-
anpassat
ledarskap

Coachande

ledarskap

Empatisk
leciarskapssul

BN
manniskosyn

Uppmuntrande
ledarskap

Transformativt
ledarskap

Tillitsbaserat
ledarskap

Pedagogisk
ledarskap
-

Situations-
anpassat
ledarskap

Autentisk
ledarskap

Tillitsbaserat
ledarskap

Pedagogiskt
ledarskap

Koppling till hdrnstenarna

._¥
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Autentisk Autentisk
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ledarskap anpassat anpassat

(Servant ledarskap ledarskap

leadership)

Situations-

anpassat Coachande  Resuratoreniem
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Tj@nande
Coachande ledarskap
ledarskap (Servant

leadership)
Tillitsbaserat
ledarskap
Engagerat
ledarskap
Engagetat Kunden i
Lmall centrum
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