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Sammanfattning

Denna studie undersoker en regional ledarutbildning utifran teoretiska perspektiv pa
ledarutbildningar genom att analysera individuella berittelser fran deltagare som genomfort
utbildningen. Utdver det syftar studien ocksa till att undersdka hur deltagarna uppfattar
ledarutbildningens betydelse i deras transformation till chef.

Studien konkluderar att ledarutbildningen inte bara stirker deltagarnas ledarskapsformégor utan
ocksa skapar langvariga nédtverk och mentorskap som stddjer deras fortsatta karridrutveckling.
Detta bekriftar teorier fran Bjorkegren (1986) och Mintzberg (2004) om vikten av kombinerad

teoretisk och praktisk utbildning for effektivt ledarskap. Genom att applicera Bennis (1990)
mikrougnsteorin pd deltagarnas beréttelser analyseras hur ledarskapet skapas. Slutligen undersoks
den personliga resa som transformationen till chef innebér utifran Wengléns (2005) teori om
individens roll.

Studien tar en kvalitativ ansats dar fordjupade intervjuer och deltagande observationer, har varit
grunden for den empiriska insamlingen. Samtliga respondenter har genomfort ledarutbildningen
och var aktiva chefer nir intervjuerna genomfordes. Ytterligare tvéa fordjupade intervjuer
genomfordes med en nyckelinformant.

Utifrén den teoretiska referensramen har resultatet analyserats och sammanstillts 1 tematiska
huvudteman. Ledarskap fér en forutsittning att trdda fram nér individen tillats reflektera dver
kunskapen fran utbildningen samt applicera den i praktiken. Studien visar att en ledarutbildning
som kombinerar teoretisk undervisning med praktisk tillimpning och reflektion dr avgdrande for
att utveckla effektiva ledare.

Nyckelord: Ledarskapsutbildning, ledarskap, transformation, reflektion, stéttning



Abstract

This study examines a regional leadership training program from theoretical perspectives on
leadership training by analyzing individual stories from participants who have completed the
program. Additionally, the study aims to investigate how participants perceive the importance of
leadership training in their transformation to becoming managers.

The study concludes that the leadership program not only strengthens participants' leadership skills
but also fosters long-lasting networks and mentorships that support their ongoing career
development. This corroborates theories by Bjorkegren (1986) and Mintzberg (2004) regarding the
significance of combining theoretical and practical training for effective leadership. By applying
Bennis' (1990) "microwave theory" to participants' narratives, the creation of leadership is
analyzed. Lastly, the personal journey involved in the transformation to becoming a manager is
examined through Wenglén's (2005) theory of individual role.

Using a qualitative approach, in-depth interviews and participant observations formed the basis of
empirical data collection. All respondents had completed the leadership program and were active
managers at the time of the interviews. Additionally, two further in-depth interviews were
conducted with a key informant.

Based on the theoretical framework, the results were analyzed and compiled into thematic main
themes. Leadership emerges when individuals are allowed to reflect on the knowledge gained from
the program and apply it in practice. The study demonstrates that a leadership program integrating

theoretical instruction with practical application and reflection is crucial for developing effective

leaders.

Keywords: Leadership training, leadership, transformation, reflection, support



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla respondenter som har deltagit i vara intervjuer. Vi vill ocksaé rikta
ett stort tack till var nyckelinformant och tillika utbildningsansvarig vars expertis och engagemang
har varit en ovirderlig resurs. Slutligen vill vi dven rikta ett sérskilt stort tack till var handledare,
Klara Oberg, som har varit ett fantastiskt stod under hela resans gang.

Halmstad, Maj 2024
Ali Al-Badry
Lucas Persson
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1. Inledning

"Att investera i ledarskapsutbildning dr att investera i organisationens framtid. Genom att utbilda
och utveckla vara ledare idag, skapar vi méjligheter for tillviixt och framgang imorgon."” - Simon
Sinek

Ledarskapsutbildning har blivit en hdrnsten i moderna organisationer som striavar efter ldngsiktig
héllbarhet och framgéng. I dagens snabbt forénderliga affarsvérld stélls ledare infor utmaningar
som kriver bade robusta teoretiska kunskaper och praktiska fardigheter. Genom att utbilda och
utveckla ledare kan organisationer inte bara forbéttra sitt operativa resultat, utan ocksa skapa en
kultur av kontinuerlig forbéttring och innovation.

Simon Sineks citat belyser vikten av att investera i ledarskapsutbildning som en strategisk satsning
for framtiden. Men vad innebdr det konkret att utveckla effektiva ledare, och hur péverkar
ledarskapsutbildning verkligen en ledares formaga att navigera och leda inom en organisation?

1.1 Bakgrund

I en tid priglad av fordndringar och komplexitet blir behovet av skickliga ledare allt mer patagligt,
Det finns manga typer av fordndringar som kan pdverka en verksamhet. Dessa kan inkludera
marknadsforhallanden, fordndrade kundbehov, nya regleringar och politiska héindelser
(Norrman-Brandt, 2021). Detta kridver en forméga att kunna leda verksamheten genom
kontinuerligt experimenterande och ldrande, vilket &r avgorande for att kunna anpassa sig till
forandringar. Norrman-Brandt (2021) menar att noggrann planering dr vardefullt inom alla
ledarskapsstilar och hér handlar det om att fokusera pa de stora dragen snarare én detaljerna. Med
en sddan planering som grund ska verksamheten sedan snabbt kunna anpassas till fordndringar
(Norrman-Brandt, 2021).

Med en O0kande efterfrigan pa kompetenta ledare inom offentlig verksamhet har ledarutbildning
blivit en central fraga for manga organisationer. Detta har skapat mojligheten till att undersoka den
regionala ledarutbildningen som riktar sig mot offentlig forvaltning. Organisationen erbjuder
medarbetare med intresse av chefs- och ledarskap, mojligheten att soka in till en intern
ledarutbildning, forutsatt att de uppfyller de krav som organisationen har satt (Johansson, 2022).

I dagens arbetsmiljo stélls nya ledare infér unika utmaningar nér de tar pa sig sina ledarroller. For
att stddja dem 1 denna dverging och for att maximera deras potential dr det nddvéndigt med en vél
utformad och relevant ledarskapsutbildning. Ledarskapsutbildning for nya anstidllda ar av
avgorande betydelse for att utrusta dem med nddvéndiga fardigheter och insikter for att lyckas i
sina nya roller. Genom formell utbildning ges de mojlighet att utveckla sin ledarstil, forbattra sina
kommunikationsfardigheter och lidra sig att hantera olika arbetsrelaterade situationer pa ett
effektivt sédtt. I denna kontext ar det viktigt att undersoka hur deltagarna upplever



ledarskapsutbildningen och hur den kan paverka deras perspektiv pa sitt eget ledarskap. Genom att
analysera deltagarnas erfarenheter och reflektioner bidrar det till att f& goda insikter, som kan
anvindas for att forbéttra och anpassa utbildningsprogrammen. Detta skulle i sin tur kunna dka
mojligheten till att battre mdta deltagarnas behov och forvantningar.

1.2 Problemformulering

Chefsrollen idag kan 1 hog grad vara forknippad med en omfattande arbetsborda for den som
innehar positionen, och detta ar sdrskilt pétagligt for operativa chefer. Deras ansvarsomrdden
inkluderar att direkt leda och stddja personalen, hantera operativa fragor och 16sa dagliga problem
som kan uppstd under arbetsdagen (Norrman-Brandt, Andersson och Kjellstrom, 2019). Cheferna
ar ofta ansvariga for att hantera en méingd olika uppgifter och utmaningar samtidigt som de ocksa
innehar administrativa uppgifter, sdsom personalplanering, schemaldggning, budgetering,
resurshantering och konflikthantering (Norrman-Brandt, 2020). Detta stiller krav pd chefernas
kunskap och sociala kompetens. En 6kad arbetsbelastning kan medfora stress, vilket i sin tur kan
leda till destruktivt ledarskap (Tafvelin, Lundmark, von Thiele-Schwarz & Stenling, 2022).

Att skapa goda forutséttningar dr darfor viktigt for att underldtta vardagen for chefer med en
arbetsmiljo som préglas av att balansera krav och resurser. Som arbetsgivare dr det ddrmed av
yttersta vikt att identifiera och stotta stressade chefer for att forhindra att stressen spiller Gver i
destruktiva ledarbeteenden (Tafvelin et al., 2022). Detta skulle sdledes kunna medfora en sdmre
arbetsmiljo béde for medarbetarna och chefen sjdlv. Till exempel kan bristande stdd och
overbelastning hos chefer leda till minskad produktivitet, hdgre personalomsittning och férsdémrad
arbetsmiljo.

I de fall en medarbetare avancerar till ledarpositioner, dir denne endast har en begrinsad
ledarutbildning sedan tidigare, kan detta vara utmanande for verksamheten. Med tanke pa
komplexiteten som chefsuppdraget kan medfora viljer flera arbetsgivare att ge dessa chefer
ytterligare ledarskapsutbildning (Tafvelin et al., 2022). Det &r av yttersta vikt att skapa en storre
forstaelse for innebdrden av en ledarutbildning for nya chefer samt hur utbildningen ar
strukturerad. Forskarna Burke och Day (1986) arbete har blivit en hoérnsten inom
forskningsomradet och anvénds ofta som en referens av manga forskare. De menar att det ar
visentligt att analysera en specifik ledarutbildning och dess innehdll, syfte och metoder innan
effekter for en enskild chef kan utvdrderas. Detta kan inkludera och sékerstilla att utbildningen &r
skraddarsydd for att adressera de specifika utmaningarna och behoven som dessa chefer star infor
(Burke & Day, 1986).



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att utifrdn teoretiska perspektiv pd ledarutbildning undersdka en specifik
ledarutbildning med deltagare fran olika organisationer pa regional niva. Uppsatsen syftar ocksa till att
undersoka hur deltagarna uppfattar ledarutbildningens betydelse 1 deras transformation till chefer.
Genom att fokusera pa deltagarnas egna erfarenheter och upplevelser av utbildningen vill vi belysa
vilka aspekter av utbildningen som har varit mest betydelsefulla for deras ledarskapsutévning.

Vidare syftar studien till att identifiera de pedagogiska metoder och strukturer inom utbildningen som
deltagarna upplever som mest effektiva. Studien undersdker hur teoretiska och praktiska moment i
utbildningen har bidragit till deras ledarskapskompetenser samt hur dessa moment har applicerats i
deras dagliga arbetsmiljoer. Genom att undersdka bade deltagarnas perspektiv och hur det genomforda
utbildningsprogrammet &r strukturerat, avser denna studie att ge insikter i hur program kan utformas
och implementeras for att béttre stddja och framja en framgéingsrik ledarskapsutveckling for nya chefer.

1.4 Fragestillning

° Hur forhdller sig den specificerade ledarutbildningen utifrdn en teoretisk analys baserad
pa Mintzberg (2004) och Bjorkegrens (1986) perspektiv pd ledarutbildning?

° Hur upplever deltagarna att utbildningen har stottat dem i sin personliga transformation
till rollen som chef?

° Vilka komponenter och delar i utbildningen dr det som format chefskapet utifrdn

deltagarnas perspektiv?

1.5 Avgrinsning

Studien inriktar sig mot anstillda inom den offentliga sektorn, som deltagit i en och samma
ledarutbildning. Studien kommer enbart att studera individer som &dr verksamma som chefer efter
genomford utbildning. Detta for att fa sa likvardiga och jamforbara resultat som mojligt, da alla
respondenterna under eller efter utbildningsstart antagit en chefsroll inom den offentliga sektorn.



1.6 Centrala begrepp

For att skapa en gemensam fOrstdelse och ramar for teorier, presenteras forklaringar av
nyckelbegrepp relaterade till chef, ledare och formell ledarutbildning.

Nedan presenteras forklaringar av nyckelbegrepp relaterade till chef, ledare och formell
ledarutbildning for att skapa en gemensam forstdelse och ramar for teorier

1.6.1 Chef och ledare

For att sarskilja mellan chef och ledare stélls ofta begreppen mot varandra. En enkel utgdngspunkt
ar att en chef innehar en position medan en ledare innehar en relation. Chefens huvuduppgift ar att
reglera och kontrollera, medan ledaren istillet fokuserar pa att inspirera och motivera. Skillnader
marks dven 1 kommunikationen; chefen tenderar att anvinda sig av objektiva fakta medan ledaren
ofta kommunicerar genom kédnsloméssiga band och symboler (Forslund, 2009).

Det &r viktigt att notera, i linje med Hughes, Ginnett och Curphy (2006), att den strikta
uppdelningen mellan chef och ledare oftast d4r mer teoretisk &n praktisk. I verkligheten overlappar
och sammanfaller rollerna ofta med varandra. En person som har en chefsposition kan dven utova
informellt ledarskap, och vice versa. Hughes et al. (2006) forklarar att en chefsroll kan inkludera
bade formellt och informellt ledarskap. For att forstd dynamiken mellan dessa roller dr det den
praktiska tillimpningen hos varje organisation som &r avgoérande (Hughes et al., 2006). Mossboda,
Peterson och Ronnholm (2005) betonar att effektivt ledarskap kraver en balans mellan dessa roller,
dir chefer forstdr vikten av att bygga relationer och skapa en arbetsmiljé som frimjar bade
produktivitet och vélbefinnande. Denna balans mellan formellt och informellt ledarskap ar
avgorande for att kunna leda framgangsrikt i dagens snabbt fordnderliga och ofta osdkra
arbetslandskap (Mossboda et al., 2005).

Studiens respondenter &r anstillda som formella chefer av sina respektive organisationer. Detta gor
sdledes att de kommer att bendmnas som chefer under studien dven om de ocksa utdvar andra
ledaregenskaper. Detta beslut grundar sig pa insikten om att chefers befattningar ofta innefattar
bade formellt chefskap och informellt ledarskap. Genom att anvénda termen chef for att referera
till respondenterna, betonas deras omfattande roll. Denna roll innefattar allt frdn administrativa
uppgifter och beslutsfattande som en mer traditionell chef har och att deras tjénst d&ven involverar
de mjukare HR-delarna sdsom att motivera, coacha och leda medarbetare genom organisationen.



1.6.2 Forklaring av ledarutbildning

Under studien kommer orden ledar- eller ledarskapsutbildning att avhandlas. Detta omfattar alla
planerade och strukturerade program, kurser eller aktiviteter som syftar till att utveckla specifika
ledarskapsfardigheter och kompetenser hos deltagarna. Andra exempel som kan involveras in 1
detta begrepp kan vara ledarskapsutveckling, arbetsmarknadsutbildning, chefsutveckling,
chefsutbildning och ledarutvecklingsprogram (Nilsson, 2005). Alla dessa utbildningar inkluderar
oftast ett eller flera inslag av dmnen sdsom kommunikation, konflikthantering, strategisk
planering, teambyggande och ledarskapsstilar. SCB (2018:1) véljer att kalla dessa for formell
utbildning.

Formell Icke-formell Informellt
utbildning utbildning larande
Grundskola Studieférbund Slahvstudier
Gymnasieskola Folkhégskolans korta kurser Aktiviteter | vardagen med
Hogskola/universitet Konferenser avsikt att lara sig nagot
Kommunal vuxenutbildning Seminarier
Kvalificerad yrkesutbildning Studiedagar
Yrkeshogskola Privatlektioner

Folkhiégskolans langa kurser
Arbetsmarknadsutbildning
Svenska for invandrare

(Bild fran SCBs Temarapport 2018:1).

Nilsson (2005) menar pa att dessa utbildningar kan erbjudas av olika aktorer, exempelvis olika
utbildningsinstitut, fackliga och arbetsgivarorganisationer, privata organisationer, kommuner och
dylikt (Nilsson, 2005).



2. Tidigare forskning

I foljande avsnitt kommer en redogorelse for den aktuella forskningen kring historien om
ledarutbildning och dess utveckling genom 1900-talet. Med fokus pé tidigare forskning om hur
olika egenskaper hos individer kan framja deras personliga ledarskapsutveckling.

I vir genomgéng av ledarutbildningens historia har vi medvetet valt att inkludera klassiska killor
som ger en djupgéende forstaelse for utvecklingen av ledarskapskoncept och utbildningsmodeller
over tid. Dessa dldre killor dr grundliggande for att forstd den teoretiska och praktiska
utvecklingen inom omradet.

Vi dr medvetna om behovet av att inkludera aktuell forskning frdn 2000-talet och framat for att
sdkerstélla att var studie ar relevant 1 dagens kontext. Vi har granskat litteraturen och funnit att de
klassiska teorierna fortfarande utgor grunden for mycket av den moderna forskningen och praxis
inom ledarskapsutbildning. Genom att ga tillbaka till ursprungskéllorna kan vi undvika att enbart
tolka andrahands- eller tredjehandsinformation, vilket kan leda till forvrdngningar eller felaktiga
tolkningar av teoriernas ursprungliga avsikter och innebdrder. Dock har vi kompletterat var studie
med aktuell forskning for att visa hur dessa klassiska teorier har utvecklats och anpassats till
moderna sammanhang. Denna kombination av klassisk och modern forskning ger en mer holistisk
bild av ledarskapsutbildningens utveckling och dess relevans idag.

2.1 Ledarutbildning genom historien

Under borjan av 1900-talet experimenterade foretag som General Electric (GE) och General
Motors (GM) aktivt med att implementera ett ledarutbildningsprogram inom sina organisationer.
Detta initiativ togs for att utveckla och utbilda chefer, vilket var en del av en bredare trend mot att
erkdnna vikten av ledarskapsutveckling. Malet med dessa ledarprogram var for att kunna
upprétthilla sin konkurrenskraft och framgéng (Michalewski & Smal, 2023).

I boken The Real-Life MBA (2015) av Jack och Suzy Welch, betonas vikten av att investera i
personalutveckling och ledarskapsutbildning. Jack Welch &dr vélkdnd for sin starka betoning pa
utbildning och utveckling av foretagets ledare, och hans insatser pa GE blev en modell for ménga
andra foretag. Welch (2015) betonar att en dynamisk och flexibel organisation, som kan anpassa
sig till fordnderliga marknadsforhdllanden och utmaningar. Detta krdver en personalstyrka som
standigt stravar efter att forbattra sig sjdlv och organisationen som helhet. Det handlar om att skapa
en kultur dir medarbetarna kinner sig uppmuntrade nog att utveckla nya fardigheter, dela kunskap
och erfarenheter. For att sdledes kunna utmana befintliga sitt att tdnka och arbeta kring (Welch &
Welch, 2015). Genom att frimja en kultur av lirande och utveckling kan organisationen dra nytta
av sina medarbetares kreativitet, innovation och engagemang pa ett effektivt sitt. Det kan ocksa
skapa en miljo ddr medarbetare kénner sig

motiverade och engagerade i att bidra till organisationens framgang och langsiktiga hallbarhet
(Welch & Welch, 2005).



Collins och Holton (2004) genomforde en omfattande analys av 83 formella
ledarutbildningsprogram, som striackte sig over en period fran 1982 till 2001. Mélet med denna
analys var att kunna bedoma deras effekter pad den individuella chefsutvecklingen. Deras studie
visade en betydande variation i resultaten av dessa program. Medan vissa utbildningar resulterade i
starkt positiva effekter for deltagarna, visade andra pa helt obefintliga effekter. Denna variation i
resultaten kan bero pa flera faktorer, inklusive skillnader 1 utbildningens design, innehall,
genomforande, och hur vél den anpassas till deltagarnas behov och verksamhetens kontext. Utover
detta kan individuella faktorer sdsom motivation, engagemang och tidigare erfarenheter ocksd ha
spelat en betydande roll for utfallet av utbildningen for varje enskild chef (Collins & Holton,
2004). Collins och Holton (2004) betonar vikten av att noggrant utvirdera och anpassa
ledarutbildningsprogram for att maximera deras effektivitet och relevans for deltagarna. De
understryker dven behovet av att kontinuerligt forbéttra och utveckla utbildningsmetoder och
innehall for att mota de foranderliga behoven och kraven inom ledarskapsutveckling.

Hoéglund, Ostman, Wallo, Kock och Nilsson (2009) presenterar konkreta och positiva effekter av
en specifik formell ledarutbildning. Enligt deras intervjustudie upplever cheferna en personlig
utveckling genom utbildningen. Detta har resulterat i en mer sdker och trygg ledarroll.
Kommunikationen och tydligheten hos cheferna har forbattrats avsevért. De har dven utvecklat ett
Okat tdlamod och lirt sig att lyssna pd medarbetarnas signaler. Vidare har de forbéttrat sin formaga
att sétta grinser, upplevt hogre sjdlvdisciplin, vagat ta stillning och fatta effektiva beslut. Cheferna
rapporterar dven att de har forbéttrat sin stresshantering, vilket har lett till att de moter motgangar
med storre trygghet och tilltro till sina 16sningar.

Burke och Day (1986) ifrdgasitter emellertid, trots de upplevda styrkorna efter en utbildning,
huruvida chefer verkligen har utvecklat det som var avsett att utvecklas. De pekar dven pa
svérigheterna med att beddma hur utvérdering av ledarutbildning boér genomforas. Nilsson (2000)
lyfter fram svarigheten med att olika utgdngspunkter anvinds vid utvirdering av utbildning. Han
kritiserar inledningsvis en ledarutbildning och beddmer att den har gett for lite utrymme for
erfarenhetsbaserat ldrande, vilket dr Nilssons grundliggande syn pd hur ldrande bor ske. Trots
detta upplever deltagarna en o©kad tilltro och handlingskraft for chefsrollen en tid efter
utbildningen. Detta visar pd att de ansvariga och deltagarna kan ha olika syn péd utbildningens
effekter, vilket kan bero pa olika forvantningar och utgangspunkter.

Nilsson (2005) och Hoglund et al. (2009) ifragasitter om formell ledarutbildning kan betraktas
som den ultimata 16sningen for att utveckla chefer. De anser att formell ledarutbildning kan vara
en metod for att utveckla chefer, men att det inte 4r en universallosning. Ett exempel fran Nilssons
studie illustrerar ndr organisationer ses som hinder for chefers utveckling och dér det av olika
anledningar forekommer svarigheter med gemensam reflektion och problemldsning. En extern
ledarutbildning kan da vara ett sétt for chefen att forsta sin situation 1 ett annat sammanhang och
komma ifran den hdmmande miljon.



2.2 Individens egenskaper for ledarskapsutveckling

Bennis (1990) betonar att traditionella ledarutbildningar ofta har svért att fullt ut utveckla verkliga
ledare. Han menar att det &r utmanande att forma en visiondr ledare enbart genom teoretiska
kurser. For att utveckla en ledare krdvs mer dn bara akademiska studier; det krdver ocksa
erfarenhet, personlig tillvixt och reflektion. Enligt Bennis (1990) véxer verkliga ledare fram
genom att mota utmaningar, ta risker och ldra sig av sina misstag. Han understryker vikten av
praktisk erfarenhet och personlig utveckling som kompletterar teoretisk utbildning (Bennis 1990).

Bennis (1990) identifierar fem grundldggande egenskaper som utmérker ledare: vigledande vision,
passion, integritet, nyfikenhet och djérvhet. En ledare med en végledande vision har en klar idé om
framtiden och kan inspirera sina medarbetare att arbeta mot gemensamma maél. Passion dr en
viktig drivkraft som motiverar ledaren att striva efter framging och engagera sig fullt ut 1 sitt
arbete (Bennis, 1990). Integritet 4r en fundamental egenskap for att bygga fortroende och respekt.
En ledare med integritet agerar i enlighet med sina vdrderingar och principer, d&ven under svara
omstindigheter. Nyfikenhet dr drivkraften bakom ldrande och tillvixt. En nyfiken ledare dr 6ppen
for nya idéer och perspektiv, vilket frimjar innovation och kreativitet inom organisationen
(Bennis, 1990). Djarvhet dr en egenskap som innebér att vaga ta svara beslut och sta fast vid sina
overtygelser. En djarv ledare &ar beredd att utmana befintliga arbetssdtt och ta ansvar for
konsekvenserna av sina handlingar. Tillsammans utgdr dessa egenskaper en stark grund for ett
effektivt ledarskap som kan inspirera och motivera medarbetarna att nd gemensamma mal (Bennis,
1990).

Northouse (2000) analyserar Blake och Moutons modell "leadership grid" frén 1964, vars syfte ér
att forklara ledarskapet hos chefer. Modellen utvecklades for att beskriva hur ledare nér sina mél
genom att balansera tvd faktorer: "concern for production” och "concern for people." "Concern for
production"  fokuserar pad maluppfyllelse genom aspekter som  policyutveckling,
produktutveckling, arbetsbelastning och forsiljningssiffror (Northouse, 2000). Diaremot betonar
"concern for people" vikten av att bygga engagemang och tillit inom organisationen, framhdva de
anstéilldas personliga vérde, sdkerstilla goda arbetsforhallanden, uppritthalla en réttvis
l16nestruktur samt uppmuntra till goda sociala relationer (Northouse, 2000). I praktiken innebir
denna balans att ledaren inte bara ser till att mélen uppnds, utan ocksd att medarbetarna &r
motiverade och engagerade i processen. En sddan ledare forstér att produktivitet och personalvérd
inte dr motstridiga mél, utan kan komplettera varandra for att skapa en hallbar och framgéngsrik
organisation. Northouse (2000) betonar att denna modell dr anvéndbar for att forstd hur olika
ledarstilar paverkar bade organisationsresultat och arbetsmiljo, och hur en ledare kan stréva efter
att balansera dessa faktorer for att uppnd optimal effektivitet och trivsel (Northouse, 2000).
Sammankopplingen mellan Bennis (1990) och Northouses (2000) analyser ligger 1 forstdelsen av
att effektivt ledarskap kréver bade personliga egenskaper och en balans mellan produktionsmal
och medarbetarnas vilbefinnande. Bennis betonar de inre kvaliteterna hos en ledare som ar
nddvéindiga for att bygga fortroende och engagemang, medan Northouses (2000) analys av
"Leadership Grid" visar hur ledarskap i praktiken innebdr att balansera organisatoriska och
ménskliga behov.



Ledarskap innebédr att motivera ménniskor och fa alla medarbetare inom en organisation att med
beslutsamhet och entusiasm strdva mot gemensamma mal. Det &r en social process och en relation
mellan ledare och medarbetare. Ett vil fungerande ledarskap bygger upp medarbetarnas respekt
och fortroende for ledaren, medan ett déligt ledarskap minskar deras respekt, tillit och fortroende
(Bolman & Deal, 1997). Effektivt ledarskap handlar om att analysera helheten, utveckla idéer och
skapa en organisation dir ménniskor trivs och mér bra.

Ledaren dr helt beroende av sina medarbetare for att uppné resultat. Varje chefsroll inkluderar
ledarskap till viss grad, medan ledarskapets uppgifter inte nddviandigtvis maste inkludera chefens
formella ansvar (Maltén, 2000). Det ar viktigt att skilja mellan ledarskap och chefskap. Chefskap
representerar en formell position inom en organisation, tilldelad av en styrelse eller 6verordnad
chef, och innebir att styra genom instruktioner och regler. Chefskap innebir ocksa att ha ansvar
for att uppgifter utfors och resultat uppnas. Ledarskap, & andra sidan, handlar om att inspirera och
motivera medarbetare, skapa en vision och végleda dem mot gemensamma mal. Ledarskap
fokuserar pa att bygga relationer, frimja samarbete och utveckla potentialen hos medarbetarna.



3. Teor

Studiens overgripande teoretiska utgangspunkter fokuserar pa individens transformation till ledare,
ledarskap samt ideal pd en ledarutbildning. Individens transformation genomsyrar en medarbetares
personliga resa fran vem man dr och vem man kommer att bli, bdde gillande sin egen identitet
men dven i sin nya roll.

Darefter avhandlas ledarskap dér studien kommer utga ifran tvd olika ledarskapsstilar. Dessa olika
stilar baseras pa teorier om hur en miljo bor utformas, for att medarbetarna ska kunna uppmuntras
att vixa och utvecklas bade professionellt och personligt. Sedan behandlas Bennis (1990) syn pa
ledarskap och det faktum att det inte dr en roll som en individ f6ds in 1, utan snarare en ledare som
utvecklas over tid genom sitt eget ldrande och sina erfarenheter.

Slutligen kommer ledarutbildningsstrukturer att diskuteras. Har utgér studien fran tva teoretiska
ansatser: Mintzbergs (2004) ideal av en ledarutbildning och om vikten av att inte enbart ha en
teoretisk utbildning utan dven praktiska moment. Bjorkegrens (1986) ideal av en ledarutbildning
belyser hur en utbildning ska struktureras. Bjorkegren (1986) utgér ifrdn hans egna fallstudier om
foretagsledarutbildning fran tre olika perspektiv: utbildningsansvariga, foretagsrepresentanter och
deltagarnas perspektiv.

Vi har valt att anvénda etablerade teorier inom ledarskapsforskningen, inklusive Bjorkegren (1986)
och Mintzberg (2004) for utbildningsstruktur, Bennis (1990) for ledarutveckling, samt Larsson,
Lundin och Zanders (2024) for deras syn péd utvecklande ledarskap. Anledningen till att vi
anvinder dessa teorier &r att de utgdr grundliggande byggstenar inom ledarskapsforskningen och
har haft ett stort inflytande pa hur vi forstar och praktiserar ledarskap idag. Manga av de moderna
teorier och praktiker bygger vidare pé dessa tidiga arbeten.

Vi har valt att tolka sjdlva ursprungskillan for att undvika risken for tolkningsfel som kan uppsti
nér flera lager av tolkningar laggs pa varandra. Genom att ga direkt till kdllorna kan vi sikerstilla
att vi korrekt forstar och applicerar teorierna 1 var egen studie.

Trots att vissa av dessa teorier har utvecklats for flera decennier sedan, fortsdtter de att vara
relevanta och aktuella eftersom de erbjuder tidlosa insikter och ramverk som fortfarande anvénds
och refereras till i modern forskning och praktik. Vi har ocksa kompletterat dessa klassiska teorier
med aktuell forskning for att visa hur dessa teorier har anpassats och vidareutvecklats for att mota
dagens ledarskapsutmaningar.

Genom att kombinera ursprungliga och aktuella kdllor kan vi ge en vilgrundad och omfattande
analys som erkdnner bade det historiska arvet och moderna utvecklingar inom
ledarskapsforskning.
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3.1 Individens transformation till ledare

Genom att folja individens resa kan man dven identifiera och reflektera Gver sina egna styrkor och
svagheter som chef. Detta kan bidra till en personlig utveckling och tillvaxt som dr avgérande for
att bli en effektiv och engagerad chef (Hamilton, 2007).

Larsson, Lundin och Zanders (2024) forklarar individens resa som en fascinerande och komplex
process inom ledarskapsutbildning, som stracker sig frin de forsta initiala forvdntningarna till de
mer konkreta tillimpningarna i1 arbetslivet. Denna resa dr bade en personlig och utvecklande
upplevelse dér individer moter olika utmaningar och ges mdjlighet att reflektera dver sina egna
styrkor och svagheter. P4 s& vis kan individen vdxa som ledare genom interaktion med
kursmaterial, instruktorer och meddeltagare (Larsson et al., 2024). Fran att forst inhdmta teoretisk
kunskap till att aktivt tillimpa den i praktiken. Utgdr denna resa en transformation dir individer
forvarvar de fardigheter och insikter som krivs for att bli effektiva och engagerade ledare inom
sina respektive arbetsomraden (Larsson et al., 2024). Larsson et al. (2024) poédngterar dven att
genom att utforska denna personliga resa kan man inte bara forstd individens utveckling och
inldrningsprocess. Det  blir dven  mojligt att  utvdardera  effektiviteten  av
ledarskapsutbildningsprogrammet och dess formaga att forbereda deltagarna for de komplexa
utmaningar de stér infor 1 sitt framtida chefskap.

3.1.1 Identiteten, rollen och individen

Begreppen sdsom identitet och roll dr centrala for att forsta bade hur en organisation definierar sig
sjdlva och hur deras chefer navigerar och agerar inom sina respektive ansvarsomraden (Wenglén,
2005). Vid en ledarutbildning forvintas individen att anta en ny och outforskad roll inom
organisationen. Detta gor sdledes att individens perspektiv blir av vésentlighet. Detta kan leda till
att overgangen till en ny roll utlser en identitetskris dér individen behdver omdefiniera vem de ér
och hur de ser sig sjdlva i sin professionella kontext. Det kan uppsta kénslor av osdkerhet, tvivel
och forvirring nér man forsdker anpassa sig till de nya férvintningarna och kraven som foljer med
den nya rollen.

Identiteten handlar om hur organisationer och chefer definierar och skapar sin identitet. Det
innefattar bland annat organisationens grundldggande kultur och virderingar, samt hur dessa
paverkar organisationens beteende och beslutsfattande (Wenglén, 2005). Identitetsbegreppet tar
dven hénsyn till hur organisationen uppfattas av olika aktorer sdésom medarbetare, intressenter och
omvérlden. Wenglén (2005) inkluderar dven faktorer som strategiskt tillfille, kdrnideologi och
strategi for att forstd hur man definierar sig sjdlva och utvecklar en unik identitet.

Nir det specifikt géller rollen som chef sa fokuserar Wenglén (2005) pa de olika ansvarsomraden
och funktioner som en chef kan ha inom sin organisation. Begreppet representerar de olika
uppgifter och aktiviteter som en ledare kan utfora 1 den dagliga operativa verksamheten for att nd
organisationens uppsatta mal samtidigt som hen forsdker uppritthalla en hog effektivitet och
produktivitet inom sitt ansvarsomrade. Rollbegreppet exemplifierar olika roller som en chef kan ta
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sig an, ddribland representation &t organisationen fOr externa aktorer, forhandlare,
informationsférmedlare och liknande (Wenglén, 2005).

Wenglén (2005) menar att identitetsbegreppet for individen fokuserar pa att forstd och omfamna
individens egna grundldggande virderingar och personligheter, vilket formar varje individs
sjalvbild och hur de uppfattas av andra. Det &r en inre resa som involverar reflektion och
sjalvinsikt for att definiera vem man dr och vilka man strédvar efter att vara (Wenglén, 2005).
Samtidigt innebér rollbegreppet ur individens perspektiv att forstd och hantera de olika funktioner
och ansvarsomraden som man har tilldelats i olika sammanhang. Oavsett om det géller rollen som
kollega, chef, mentor eller ledare, krdvs det tydliga forvéntningar och 1dmpliga verktyg. Enligt
Wenglén (2005) ar detta nodvédndigt for att nyblivna chefer ska kunna hantera de olika
perspektiven pa ett effektivt och funktionellt sétt och ddrigenom uppna bade individuella och
organisatoriska mal (Wenglén, 2005).

3.1.2 Fran medarbetare till chef

Lave och Wenger (1991) menar att dvergangen frin att vara medarbetare till chef dver sina tidigare
kollegor ar en process som kriver djup fOrstdelse for rollférdndringar och dynamiken 1
arbetsrelationerna. Nér en medarbetare tar steget till att bli chef och ledare Gver sina tidigare
kollegor, ar denne oftast omedveten om de utmaningar som véntar (Lave och Wenger, 1991). Att
gd fran en jambordig arbetsrelation till en position med ansvar for andra, kriver bade sjélvinsikt
och formaga att navigera i nya arbetsdynamiker. Det handlar om att etablera auktoritet och
fortroende samtidigt som man upprétthiller respekt och samarbete med de tidigare kollegorna
(Lave och Wenger, 1991).

Lave och Wenger (1991) forklarar att en viktig aspekt av denna Overgdng &r att erkdnna att
individens egna larande och utveckling fortsdtter 4ven efter att man har tagit steget till ledarskap.
Genom att exempelvis aktivt delta i arbetsgruppens gemenskap och lira sig av erfarenheter, bade
sina egna och andras, kan den nya chefen fortsitta att véixa och utvecklas i sin roll. Det handlar om
att integrera teoretisk kunskap med praktisk erfarenhet och att vara Oppen for kontinuerlig
utveckling och ldrande (Lave och Wenger, 1991).

3.2 Ledarskap

Ledarskap kan definieras som formagan att guida, inspirera och paverka andra for att gemensamt
uppnd mal och visioner. En ledare tar initiativ, axlar ansvar och ger riktning it en grupp eller
organisation. Det innebdr inte bara att ha auktoritet eller makt, utan ocksé att visa fortroende,
empati och forméga att lyssna pa och engagera andra. Ledarskap kan ta olika former och uttryckas
i olika sammanhang, frin affirsorganisationer till politiska rorelser och sociala grupper (Bennis,
1990).

Ledarutbildningar kan spela en avgdérande roll 1 utvecklingen av effektiva ledare genom att erbjuda

en strukturerad och systematisk vég till att forsta och forbattra ledarskapsformagor. Dessa
utbildningar ar utformade for att ge deltagarna en omfattande och djupgéende forstaelse for vad
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ledarskap innebdr och hur det kan tillimpas 1 olika kontexter. Genom en kombination av teoretiska
studier och praktiska tillimpningar far deltagarna mdjlighet att utveckla viktiga fardigheter och
insikter i sitt ledarskap som &r nddvindiga for att leda en organisation framét. (Welch & Welch,
2005)

3.2.1 Ledarskapsstilar och ledarskap

Ledarskapsstilar innebér olika sitt for ledare att utova sitt ledarskap, vilket paverkar deras interaktion
med medarbetare och organisationens framsteg. Enligt Bennis (1990) ar det avgorande for varje ledare
att vara medveten om sin egen ledarstil och dess effekter pd medarbetare och organisationen som helhet.
Genom att forstd den egna ledarstilen kan ledare anpassa sitt beteende och sina metoder for att bittre
motsvara medarbetarnas behov och situationens krav (Bennis, 1990). Studien kommer att baseras pa tre
olika ledarskapsteorier for att fi en mer omfattande fOrstaelse av respondenternas uppfattningar om
ledarutbildningens betydelse infor deras nya roll som chefer.

3.2.2 Ledarskapsmodell 2.0

En central del av Larsson, Lundin och Zanders (2024) syn pa utvecklande ledarskap &r att ledare
bor engagera sig i bade stodjande och utvecklande atgérder gentemot sina medarbetare. Det
handlar om att skapa en miljo diar medarbetarna uppmuntras att vixa bade professionellt och
personligt. Forfattarna foreslar att detta kan uppnds genom att erbjuda utbildning, coaching och
mentorskap samt genom att ge konstruktiv feedback och mgjligheter till personlig utveckling.

En annan viktig aspekt av utvecklande ledarskap &r betoningen pa tillit och 6ppen kommunikation.
Ledare som praktiserar utvecklande ledarskap strdvar efter att bygga fOrtroende for sina
medarbetare, vilket skapar en miljo dér det ar sékert att dela &sikter och idéer. Genom att frimja
denna Oppenhet och tillit menar Larsson et al. (2024) att ledare kan uppmuntra samarbete och
strdva efter innovation. For att fraimja ett inkluderande arbetsklimat lyfter Larsson et al. (2024)
fram vikten av att skapa en miljo dér alla medarbetare kénner sig vilkomna och respekterade for
sina unika perspektiv och erfarenheter. Genom att uppmuntra alla att bidra och lyfta fram olika
perspektiv kan ledare skapa en mangfald av tankar och idéer som kan berika organisationen.

En av de mest betydelsefulla aspekterna av utvecklande ledarskap &r att skapa en atmosfér dér alla
medarbetare kdnner sig sedda och horda. Detta innebér att aktivt lyssna pad medarbetarna, ta vara
pa deras synpunkter och uppmuntra dem att dela sina idéer och perspektiv. Genom att framja
Oppen dialog och en miljo dir alla kdnner sig bekvdma att dela sina tankar och asikter kan ledare
framja en kultur av dmsesidig respekt och forstielse (Larsson et al., 2024). Utvecklande ledarskap
innebdr ockséd att aktivt involvera medarbetarna i beslutsprocessen och ge dem mdjlighet att
paverka organisationens riktning och strategier. Genom att inkludera medarbetarna pa ett
meningsfullt sétt kan ledare dra nytta av deras olika erfarenheter och expertis for att kunna fatta
bittre beslut for organisationen (Larsson et al., 2024).
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3.2.3 Coachande ledarskap

Hilmarsson (2020) forklarar coachande ledarskap som en ledarskapsstil diar fokuset for chefen
ligger pa att utveckla och stddja medarbetarnas potential genom olika coachningsmetoder och
verktyg. Dessa metoder innefattar bland annat frdgor och reflektioner samt aktivt lyssnande.

Fragor och reflektioner

Gillande coachningsmetoden "Fragor och reflektion" menar Hilmarsson (2020) att det dr den
viktigare av de metoderna. Detta syftar till att frimja medarbetarnas personliga och professionella
utveckling, genom att ledaren uppmuntras till sjélvreflektion och 6kad medvetenhet hos sig sjdlv
och medarbetarna. Detta kan te sig exempelvis genom att ledaren stiller mer Oppna och
utforskande fragor samt uppmuntrar till reflektion hos medarbetaren att utforska och forsta olika
perspektiv, mal och utmaningar (Hilmarsson 2020).

Aktivt lyssnande

Metoden innebér att ledaren ger medarbetaren full uppmaérksamhet och visar genuint intresse for
det som sdgs. Det handlar om att lyssna med Oppet sinne och utan att ddéma. Genom att tillimpa
aktivt lyssnande kan ledaren hjdlpa medarbetaren att utforska sina tankar och kénslor, samt
identifiera losningar pd problem eller utmaningar som de star infor. Det skapar ocksa en atmosfar
av Oppenhet och tillit dir medarbetaren kdnner sig bekvdm att dela sina tankar och idéer utan
radsla for att fa kritik fran ledaren (Hilmarsson 2020).

3.2.4 Ledarskapsutveckling

Bennis (1990) dr av asikten att en ledare dr ingen roll en individ fods in i, utan en ledare vixer
fram Gver tid genom ldrande och erfarenhet. Det finns dock vissa gemensamma egenskaper som
patriffas hos alla ledare och forekommer i1 varierande grader. Dessa ndmnare beskrivs som
grundelement och ar fem till antalet. Grundelementen &r att en ledare besitter en vigledande vision
och passion. Den vigledande visionen dr en grundsten for all form av ledarskap och innebir att
ledaren har en klar idé om vad som ska uppnds (Bennis, 1990). Passion kan beskrivas som en
entusiasm till livets mdojligheter ithop med ett starkt kall till ett yrke eller en handling. De
resterande elementen &r integritet, nyfikenhet och djarvhet. Enligt Bennis (1990) ska en ledare ha
verklig sjdlvkdnnedom om sig sjélv, sin vilja och sina svagheter. Nyfikenheten och djarvheten gar
hand 1 hand och en ledare ska vilja ldra sig nya saker och ha mod nog att ta risker. Utdver dessa
element tillkommer ocksé tillit, det dr dock ingen forutsittning utan en produkt som fortjdnas av
ledarskapet.

Det ar viktigt att podngtera att dessa element inte heller dr ndgot en individ fods med enligt Bennis
(1990) utan nagot som kan @ndras och skapas, precis som en ledare skapar sig sjilv. Individer som
uppvisar dessa element har alltsd mer potential att bli ledare dn de som saknar dem och det &r
darfor viktigt att de ges utrymme att utveckla dessa egenskaper sé de kan vixa som ledarfigurer.

Bennis (1990) riktar skarp kritik mot traditionella ledarutbildningar d& det enligt honom &r

omdjligt att via skolbdnken utveckla en visionér fantasi och karaktirsstyrka. Bennis betonar att
ledarskapet dr en komplex och dynamisk process som inte kan reduceras till teoretiska kunskaper
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och modeller. Han menar att det d4r omdjligt att kasta in en individ i en ledarutbildning och
forvinta sig att en fardiggraddad ledare kommer ut, detta kallar han mikrougnsteorin. Han hiavdar
att verkliga ledare utvecklas genom erfarenhet, reflektion och personlig tillvédxt, snarare dn enbart
genom formell utbildning (Bennis, 1990).

Bennis (1990) menar att de mer "traditionella ledarutbildningarna" fokuserar mer pé att enbart lira
ut redskap och tekniker for att hantera specifika situationer. Istdllet for att utveckla ledarnas
formaga att tdnka kreativt, ta risker for att sédledes kunna forma en vision for organisationens
framtid. Bennis anser att dessa utbildningar i manga fall misslyckas med att utmana och inspirera
blivande ledare att vixa till sitt fulla potential (Bennis, 1990). Detta dr d&ven nagot Roberts (2012)
diskuterar. Han menar att det &r av stor vikt att utforska olika verkliga situationer och bemdéta for
att kunna ta itu med verkliga problem. Detta ger eleverna mojlighet att tillimpa sina teoretiska
kunskaper pa ett meningsfullt sitt. Sledes kan denna process skapa forutsittningar for deltagarna
att kunna utveckla en djupare forstaelse for &mnet och forbattra deras formégor (Roberts, 2012).

Roberts (2012) menar dven pa att vid en mer erfarenhetsbaserad utbildning behdvs dven tiden for
deltagarna till att kunna reflektera. Genom att ha mdjligheten till att kunna reflektera over sina
upplevelser kan eleverna forsoka forstd de underliggande principerna, dra lirdomar av sina
misstag samt identifiera hur de kan forbéttra sitt eget ldrande och sina prestationer i framtiden
(Roberts, 2012). Reflektion framjar metakognitiva fardigheter (formégan att forstd ens eget
tankande och ldrande.), vilket dr en avgdrande del for livslangt ldrande och personlig utveckling.
Genom att integrera teori och praktik pa ett meningsfullt sétt kan denna pedagogiska metod skapa
en rikare och mer meningsfull inldrningsupplevelse for deltagarna (Roberts, 2012).

3.3 Tva ideal pé en ledarutbildning

Burke och Day (1986) betonar att en grundldggande forstaelse for inneborden av ledarutbildning
for nya chefer dr av avgorande betydelse. De understryker vikten av att noggrant analysera
innehéllet, syftet och metoderna i en sddan utbildning innan man kan bedoma dess effekter pa
individuell niva. Detta innebdr att man maste sdkerstdlla att utbildningen dr skraddarsydd for att
mota de specifika utmaningar och behov som dessa nya chefer stir infor.

Ledarutbildningar &r strukturerade utbildningsprogram som &ar utformade for att utveckla och
forbattra ledarskapskompetenser hos individer. Dessa utbildningar kan syfta till att stdrka
deltagarnas formaga att exempelvis leda och inspirera andra, samt att hantera olika utmaningar och
situationer som kan uppkomma i arbetslivet. Genom inkludering av moment med teoretiska och
praktiska inslag samt sjdlvutveckling far deltagarna mojlighet att utforska olika aspekter av
ledarskapet for att kunna utveckla sina egna ledarstilar (Wenglén, 2008). Studien kommer att utga
fran tva olika perspektiv pa hur en ledarskapsutbildning bor vara strukturerad for att ge deltagarna
de bésta forutsittningarna for att kunna ta sig an sin nya roll.
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3.3.1 Mintzbergs ideal av en ledarutbildning

Wenglén och Svensson (2008) skriver "Mintzberg uppmanar till att tinka bortom den traditionella
akademiska modellen och istdllet erkdinna vikten av praktiskt kunnande, personlig mognad och
kontinuerlig utveckling for att forma kompetenta och engagerade chefer som dr redo att méta
dagens och morgondagens utmaningar."

Enligt Mintzberg (2004) fokuserar vanligtvis en MBA-utbildning (Master of Business
Administration) pa att tillhandahélla teoretisk kunskap inom omradden som ekonomi, ledarskap och
organisationsbeteende. Mintzberg (2004) menar att denna teoretiska grund ar virdefull for en
blivande chef. Han fortsitter att forklara att en teoretisk grund inte &r tillracklig for de blivande
cheferna for att kunna mota de verkliga utmaningarna som de star infor 1 sitt dagliga arbete. For en
bra och effektiv chef dr det mycket mer komplext dn att bara forsta affarsprinciper. De kraver
ocksa formégan att hantera komplexa méanskliga relationer, kunna fatta snabba beslut under stress
och osdkerhet samt navigera genom snabbt fordnderliga arbetsforhdllanden (Mintzberg, 2004).

Mintzberg (2004) betonar vikten av praktisk erfarenhet och lirande genom att gora, det vill siga
"learning by doing". Detta innebdr att cheferna maste utséttas for verkliga situationer och
utmaningar for att utveckla de nddvandiga fardigheterna och insikterna. Han exemplifierar detta
genom att inkludera mentorskap och rotationsprogram (dir deltagarna far mojlighet att rotera
genom olika avdelningar inom en organisation under en definierad tidsperiod for att fa testa pa
andra arbetsuppgifter.). Individer som ges mdjligheter till att delta i dessa verkliga situationer kan
saledes forstarka sina kunskaper och fardigheter i en verklig arbetsmiljo.

Enligt Mintzberg (2004) ér ledarskap en komplex och mangdimensionell firdighet som inte kan
laras enbart genom att studera teori. Han forespriakar en mer holistisk syn pa ledarskapsutbildning
som inkluderar bdde teoretiska insikter och praktiska erfarenheter. Mintzberg framhéver vikten av
att kombinera akademisk utbildning med mojligheter till praktik och mentorstdd for att utveckla
verkligt kompetenta och kapabla chefer (Mintzberg, 2004).

3.3.2 Bjorkegrens ideal av en ledarutbildning

Bjorkegren (1986) genomforde en studie som utforskar foretagsledarutbildning frén tre olika
perspektiv: de utbildningsansvariga, foretagsrepresentanter (exempelvis tidigare deltagare, chefer
och andra omradesexperter) samt de studerande deltagarna. Syftet med denna undersokning var att
forstd utbildningens betydelse for yrkesutdvningen. Bjorkegren (1986) fann att relevanta
kompetenser for yrkesutbildningen inkluderar kunskaper och féardigheter inom nétverks- och
agendahantering, med sérskild betoning pa social kompetens och handlingsrationell kunskap.
Denna typ av kunskap ansdgs vara mest anvdndbar for foretagsledare i arbetslivet (Bjorkegren,
1986).

De utbildningsansvariga spelar en central roll i ledarskapsutbildningen genom att de ansvarar for
att skapa en givande och effektiv utbildningsupplevelse for deltagarna, samt sdkerstiller att
utbildningen nér sina mal och syften. De stddjer deltagarnas utveckling och tillvixt som ledare.
Foretagsrepresentanter har en viktig roll i1 ledarskapsutbildningen genom att de delar med sig av
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sin praktiska expertis, erbjuder mentorskap och stdd, samt bidrar till att koppla teori till praktik
(Bjorkegren, 1986). Deras nédrvaro och engagemang berikar utbildningsupplevelsen och ger
deltagarna insikter och perspektiv fran nédringslivet. Deltagarna ar aktiva deltagare 1
ledarskapsutbildningen och tar ansvar for sin egen inldrning och utveckling som ledare. Genom att
delta aktivt i olika utbildningsaktiviteter och tillimpa sina kunskaper i praktiken strévar de efter att
bli mer effektiva och kompetenta ledare (Bjorkegren, 1986).

Bjorkegren (1986) foreslog nagra forbittringar av ledarutbildningen bland annat genom att
fokusera pa deltagarnas arbetsmiljo och yrkeskunskaper. Detta skulle sékerstélla att utbildningen
ger den tekniska och sociala kompetens som deltagarna behdvde. Genom att betona samarbetet
mellan foretagsrepresentanter och de aktiva deltagarna dkar relevansen i utbildningen och framjar
utbyte av erfarenheter samt utveckling av yrkesfardigheter (Bjorkegren, 1986).

For att genomfora de fOreslagna forbdttringarna foreslog Bjorkegren (1986) att en
praktikfallsmetod, ett utvédrderingssystem och action learning skulle implementeras vid
ledarutbildningen. Praktikfallsmetoden ger deltagarna mdgjlighet att tilldimpa sina teoretiska
kunskaper och fardigheter 1 slutna simulerade situationer, exempelvis genom rollspel.
Utviérderingssystemet inkluderar regelbundna, dppna intervjuer med tidigare deltagare for att fa
16pande feedback om utbildningen och eventuella praktikfall. Action learning kdnnetecknas av
"learning-by-doing", ddr bade individen och organisationen blir delaktiga i1 ldrandet genom
exempelvis case eller verkliga projekt. Detta utfors i deltagarnas egna organisationer och dér de
sedan kan komma tillbaka till utbildningsmiljon for att diskutera med de andra deltagarna om sina
nyforvirvade kunskaper (Bjorkegren, 1986).

17



4. Metod

Studien utgar fran semistrukturerade intervjuer for att samla in data fran olika respondenter inom
amnet. Det genomfordes tvd ldngre intervjuer med var nyckelinformant samt en varsin lingre
intervju med de Gvriga sex respondenter. Genom att det stdlldes Oppna fragor kunde deras
erfarenheter av ledarutbildning och deras syn pé ledarskap utforskas pd djupet.

For att sékerstélla en 6kad kvalitet pd den insamlade datan, gjordes dven deltagande observationer
under vissa utbildningsaktiviteter utover de planerade intervjuerna. Vid urvalet av respondenterna
anvindes ett strategiskt urval for att sdkerstélla att alla hade de efterfrigade erfarenheterna av
ledarutbildning. Studien har &dven fo6ljt Vetenskapsrddets (2017) etiska riktlinjer genom att
informera deltagarna om studiens syfte och deras réttigheter, inhdmtat samtycke genom péaskrivna
samtyckesavtal, samt skyddat deras identitet genom anonymisering av respondenterna och
utbildningens geografiska plats.

Slutligen diskuteras validitet och reliabilitet for att sdkerstdlla att studien &r palitlig genom att
erbjuda mojligheten till respondenterna att kontrollera transkriberingar och genom att anvinda
palitlig inspelningsutrustning under intervjuerna.

4.1 Val av metod

4.1.1 Semistrukturerade intervjuer

I undersdkningen tillimpades en kvalitativ metod, ndrmare bestimt intervjuer med respondenter
inom dmnet. Intervjuerna var semistrukturerade enligt definitionen av Bryman (2018), vilket
mojliggjorde anvindningen av Oppna fragor. Dessa inkluderade fragor om hur respondenterna
hanterade olika arbetssituationer, deras upplevelser av ledarutbildningen och deras egna strategier
for att utova ledarskap. For att finga samtalens kdrna var ordningsfoljden for frdgorna varierande i
varje intervju. Standardiserade uppfoljningsfragor ingick ocksa, men det fanns ocksa utrymme for
skrdddarsydda uppfoljningsfragor baserat pa respondenternas svar. Denna metod valdes for dess
formaga att ge en djupare forstaelse for dmnet och for flexibiliteten att anpassa frdgorna efter
respondenternas svar (Bryman, 2018).

Studien utgick fran ett tolkande synsétt i ur epistemologi, vilket &r i linje med Bryman (2018)
forklaring av hermeneutik. Det innebar att huvudfokuset har legat pa att synliggdra och skapa en
forstelse fran de involverade aktorerna (Bryman, 2018). Denna metodik &dr i dverensstimmelse
med syftet 1 studien och dr relevant for att forsta och tolka svaren pa fragestéllningarna. Genom att
anta detta tolkande synsitt dr strdvar att fa en mer ingdende insikt i respondenternas tankemdnster
och perspektiv. Dér fokuset lag pa att forstd de underliggande resonemangen och synsétten som
paverkar deras asikter och upplevelser relaterade till véra frigestillningar.
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Bryman (2018) forklarar att for att kunna sékerstélla att vetenskapliga artiklar anvénds pa ett
korrekt sédtt och av ldmpliga dokument i arbetet, behdver forskarna tillimpa Scotts fyra
bedomningskriterier. Dessa kriterier inkluderar autenticitet, vilket innebdr att materialet har ett
tydligt ursprung; trovirdighet, vilket innebdr att materialet ar fritt frdn forvringningar;
representativitet, vilket innebédr att materialet ar typiskt for den kategori det tillhor; samt
meningsfullhet, vilket innebdr att materialet dr begripligt och tydligt. Genom att tillimpa dessa
kriterier dr visionen att anvidnda relevanta och palitliga kédllor i rapporten (Bryman, 2018).

4.1.2 Oppen deltagande observation

Studien anvinde sig av Oppen deltagande observation. Bryman (2018) forklarar metoden som att
de som ska observera, aktivt deltar i situationer eller miljon som studeras. I denna metod ar
forfattarna till studien nérvarande och interagerar med deltagarna utan att doélja sitt syfte eller
ndrvaro. Genom att vara Oppen och synlig for deltagarna skapas mojligheter for att observera och
samla in data pa ett autentiskt sitt (Bryman, 2018). I vér studie deltog vi i olika
utbildningsmoment och interagerade med deltagarna, vilket gjorde det mdjligt for oss att observera
beteenden, relationer och social dynamik i en autentisk kontext. Genom att vara nirvarande och
synliga for deltagarna skapades en atmosfdr av tillit och Oppenhet, vilket forbittrade
datainsamlingen och mojliggjorde en mer nyanserad forstdelse av utbildningens struktur och
deltagarnas upplevelser.

I en 6ppen deltagande observation dr forskarna transparenta med sitt syfte och sin roll, vilket
skapar en atmosfér av tillit och 6ppenhet mellan forskarna och deltagarna. Forskarna kan delta i
aktiviteter, konversationer och interaktioner i den naturliga miljon, vilket ger mgjlighet att
observera beteenden, relationer och social dynamik pé ett djupare sétt (Bryman, 2018). Studiens
nyckelinformant, som ocksa &r utbildningsansvarig, bjod in oss att delta 1 vissa av momenten
under fOrsta stadiet av deras utbildning. Deltagarna i utbildningen fick insyn i studiens syfte och
motiv for de deltagande observationerna. For att vara transparenta gentemot alla deltagare,
utbildare och annan personal som vi kom i kontakt med under dessa tillféllen, fick vi mdjlighet att
presentera oss sjdlva samt studiens syfte kortfattat.

Under dessa tva observationstillfdllen fick vi mojlighet att vara med nér utbildningsansvarige samt
hens kollegor gick igenom urvalet for ndsta ars deltagare. Under dessa sessioner observerade vi
hur de ansvariga anvinde sig av olika kriterier och metoder for att vélja ut deltagare. Detta skedde
genom att de genomforde case-Gvningar och intervjuer med potentiella deltagare. Case-0vningarna
anvindes for att bedoma kandidaternas problemldsningsformaga och ledarskapsegenskaper. Under
intervjuerna kunde frigor stillas for att utvirdera kandidaternas motivation, personlighet och
liknande.

Genom att anvdnda Oppen deltagande observation menar Bryman (2018) kan leda till en djupare
forstaelse for den studerade situationen eller miljon, for att sdledes kunna fanga fOrstaelser eller
kontexter som kanske inte skulle upptickas av forskarna genom en annan metod. Detta
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tillvdgagangssitt ansadgs kombinerat med djupintervjuer ge en mer nyanserad bild av deltagarnas
upplevelser och utbildningens struktur, for att saledes kunna 6ka studiens tillforlitlighet.

4.1.3 Tillvigagingssitt och sekretess

Delar av studien anvinder en kvalitativ innehallsanalys for att tolka och forstd de dokument som
samlats in fran studiens nyckelinformant (Bryman, 2018). Dessa dokument inkluderar bland annat
scheman, litteraturlistor, programpresentationer, programmets struktur och innehéll. Vi har valt att
inte bifoga dessa dokument som bilagor eller pd annat sétt tillhandahélla dem, eftersom de tillhor
ledarutbildningen och den ansvariga personen av sekretesskdl har begirt att de inte ska delas ut
eller spridas vidare. Istéllet presenterar vi en kort dversikt av utbildningen samt viktiga aspekter
som ror dess genomforande (se avsnitt 5.1 och 5.2). Detta avsnitt syftar till att ge ldsarna en
forstaelse for programmet utan att bryta mot sekretessbestimmelserna och det &r utformat i samrad
med var nyckelinformant.

4.2 Intervjuer & urval

Nyckelinformant

En nyckelinformant dr en individ som anses ha sérskilda kvalifikationer eller insikter inom ett
specifikt forskningsomrade. Vanligtvis besitter nyckelinformanter djup kunskap, erfarenhet eller
expertis inom det relevanta omradet och kan darmed bidra med vérdefull information och insikter
for forskningen (Bryman, 2018). Till skillnad frén andra deltagare i forskningsstudier, som
Bryman (2018) papekar kan vara mer slumpmaéssigt utvalda, dr vara nyckelinformanter utvalda pé
grund av deras specifika kvalifikationer eller position inom det omrade vi studerar. Bryman (2018)
menar pa att nyckelinformanter kan tillhandahalla vérdefull och detaljerad information som inte
alltid ar tillgdnglig fran vanliga deltagare. Studiens nyckelinformant arbetar som
utbildningsansvarig for den aktuella ledarutbildningen som studeras. Genom att forsta
utbildningens bredare kontext och mal, kunde nyckelinformanten ge en djupare inblick i hur
utbildningen &r designad for att mdta deltagarnas behov. Nyckelinformantens perspektiv hjélpte
oss dven med att kunna identifiera styrkor och svagheter i utbildningen, vilket bidrog till en mer
omfattande analys av dess effektivitet.

Nar det géller "nyckelintervjun" med vér nyckelinformant hade den en semistrukturerad karaktar,
vilket innebdr att det fanns en dvergripande ram for intervjun men ocksé utrymme for intervjuaren
att stélla foljdfragor baserat pa respondentens svar. Initialt bestod analysuppldgget av tvé intervjuer
vid olika tillfillen, vardera pd Over en timme. Dessutom deltog nyckelinformanten i de
observationer som genomfordes och det fanns kontinuerlig mejlkontakt under hela
forskningsprocessen for att sékerstilla fortydliganden och klargéranden.

Fordjupade intervjuer

Studien anvinde sig av en fordjupad intervju med studiens resterande deltagare och varade mellan
en timme till en och en halv timme, per intervju beroende pa hur utforliga svar som gavs och i den
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man av tid intervjupersonen hade tillgingligt. Fordjupade intervjuer dr en form av kvalitativ
forskningsmetod priglad av en Oppen och utforskande dialog med en respondent for att fa en
djupare forstaelse for deras tankar, erfarenheter och perspektiv (Bryman, 2018). I de fordjupade
intervjuerna var fragorna Oppna och flexibla for att mdjliggéra en Oppen diskussion och
respondenten hade mojlighet att uttrycka sig fritt och utforska studiens teman pd djupet. Vid
oklarheter var intervjuguiden och tidsramen av intervjun utformade med foljdfragor och gott om
tid for att kunna klargora dessa oklarheter och fordjupa forstdelsen av respondentens svar dnnu
mer.

Bryman (2018) diskuterar fordjupade intervjuns fordelar som sérskilt anvidndbara ndr forskarna
vill & en djupare forstéelse for respondentens perspektiv, erfarenheter och kénslor géllande ett
visst &mne. Denna metod kan bidra till att generera rika och detaljerade data som kan anvéndas for
att informera och berika forskningen. Nér den insamlade empirin granskades genererades olika
koder som sedan kopplades till vér teoretiska bakgrund. Efter att kodningen avslutats pabdrjades
en tematisk analys av empirin. Teman kan fungera som en Overgripande forstielse for det
empiriska och teoretiska materialet och kan framtrada ur kategorier, forskningsfrdgorna i studien
eller kodningen (Bryman, 2018).

Strategiskt urval av respondenter

Bryman (2018) forklarar strategiskt urval som en metod for att vdlja deltagare till en studie baserat
pa deras specifika egenskaper eller erfarenheter som ar relevanta for forskningsfragan eller syftet
med studien. Istéllet for att vdlja deltagare slumpmissigt, som i ett slumpmdissigt urval, gors
urvalet medvetet for att sékerstélla att de valda deltagarna kan ge insikter eller erfarenheter som ér
av sdrskilt intresse for studiens mél (Bryman, 2018).

I en strategiskt vald grupp av deltagare kan vissa gemensamma drag eller erfarenheter identifieras,
vilket gor det mojligt for forskaren att utforska specifika frigestdllningar eller fenomen pa ett
djupare sitt. Detta tillvigagdngssitt kan vara sérskilt anviandbart nér forskningsfragan r inriktad
pa att undersoka specifika grupper eller situationer dir deltagarnas erfarenheter eller perspektiv ar
av stort intresse for att uppna studiens syfte (Bryman, 2018).

Vilket kan 6ka bade tillforlitligheten och trovérdigheten for studien.

Strategiskt urval anvidnds for att sdkerstdlla att de utvalda informanterna kan ge relevant
information for att besvara forskningsfragan. I studien valdes denna metod for att fa en
representativ och mangsidig bild av ledarutbildningens effekter pa deltagarna.

Forst identifierades och valde deltagare som uppfyllde specifika kriterier som var viktiga for
studiens forskningsfragor. Dessa kriterier inkluderade:

Yrkesroll: Deltagarna skulle ha genomgétt den aktuella ledarutbildningen och inneha en
chefsposition inom offentlig sektor. Detta mojliggjorde saledes att studien fick insikter fran
personer med relevant kompetens och erfarenhet inom ledarskap inom offentlig sektor och hur de
applicerat dessa erfarenheter i deras chefskap idag.
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Erfarenhet: Vid urvalet av respondenter valdes individer som alla hade genomgatt en
ledarutbildning, och specifikt samma ledarutbildning. Detta tillvigagangssatt har flera fordelar for
studien enligt Bryman (2018). Genom att alla respondenter har en gemensam utbildningsbakgrund,
kan deras erfarenheter och asikter jimforas och analyseras pé ett mer enhetligt sétt. Detta gor det
mojligt att enklare identifiera gemensamma monster eller skillnader i deras upplevelser av
utbildningen.

Konsfordelning: Eftersom den offentliga sektorn kan anses vara starkt kvinnodominerad
(Socialstyrelsen 2021). var ett av véra kriterier att studien inkluderade bade kvinnliga och manliga
chefer i1 urvalet, trots svérigheterna att hitta manliga deltagare, ansag vi att det ar viktigt att de d&ven
ska vara representerade.

Genom att anvéinda strategiskt urval kunde vi fokusera pd att fa djupgdende insikter frin
informanter som hade direkt erfarenhet av ledarutbildningen och som kunde ge varierande
perspektiv pa dess inverkan och effektivitet.

4.3 Respondenterna

For att skydda identiteten hos respondenterna och sékerstélla att deras kon inte gér att identifiera,
har vi 1 denna studie valt att ge dem fiktiva namn. Varje informant har fatt ett manligt kodat namn
som borjar med bokstiverna A, B, C, D, E och F. Detta tillvigagangssitt bidrar till att
konsneutralisera informanterna och minskar risken for identifiering, sdrskilt for de manliga
informanterna, i en yrkeskategori som é&r starkt kvinnodominerad (Socialstyrelsen 2021). I
presentationen nedan visas enbart respondenternas yrkestitel och fiktiva namn. Vi har valt att
enbart presentera respondenternas yrkestitel och fiktiva namn eftersom vart fokus inte ligger pa att
undersoka varje enskild organisation, utan snarare pa att forstd vad utbildningen har gett dem i
deras roll som chefer. Genom att fokusera pd utbildningens paverkan péa deras ledarskap och
undvika att specificera detaljer om deras respektive organisationer, har vi ytterligare sakerstallt att
deras identitet skyddas.

Anders - Utbildningsansvarig Bengt - Chef

Calle - Chef Daniel - Chef

Emil - Chef Fabian - Chef
4.4 Etiska perspektiv

Studien har genomsyrats av de fyra grundliggande forskningsetiska principerna frén
Vetenskapsradet (2017) for att sdkerstdlla att studien genomfordes pé ett etiskt forsvarbart sitt. For
det forsta har samtyckeskravet prioriterats, vilket innebir att alla deltagare har fatt en forstaelse
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genom en samtyckesblankett. Har forklaras studiens &mne, deras rittigheter som deltagare och hur
deras data kommer att anvidndas och hanteras bade under forskningsarbetet samt efter
forskningsarbetets godkénnande. For att sdkerstélla att respondenterna forstatt informationen de
fatt till sig. Forklaras studiens &mne samt deras réttigheter dnnu en géng innan varje intervju
paborjades. Har fick respondenterna dter mojlighet att stilla fragor for att klara upp eventuella
oklarheter. Vid den fOrsta kontakten tillhandaholls &ven en detaljerad information till
respondenterna, med vilka moment som ingér i studien och vad de kan forvéntas infor en intervju,
vilket uppfyller informationskravet.

Nér det géller nyttjandekravet har respondenterna forsékrats om att studiens data som samlats in
frdn respondenterna endast kommer att anvdndas for forskningens syfte. Studien har &dven
forbundit sig till att respektera respondenternas integritet genom att sdkerstdlla att deras
information forblir konfidentiell och inte anvénds for andra &ndamaél @n denna studie.

Dessutom har studien vidtagit forsiktighetsatgérder for att uppfylla konfidentialitetskravet.
Respondenterna har anonymiserat och alla respondenter gavs fiktiva namn i resultat och
analysavsnitt, for att deras uppgifter och deras identitet forblir skyddade. Denna anonymitet har
uppratthallits genom hela processen, fran datainsamling till resultat och analysavsnitt.

4.5 Deduktiv ansats

Alvehus (2019) forklarar att nédr forskningsprocessen utgar fran en tydlig teori som sedan testas mot det
empiriska materialet, anvdnder man sig av en deduktiv ansats. I denna rapport tillimpas en deduktiv
ansats genom att utgd frn etablerade teorier om ledarskapsutbildning och ledarskapsutveckling, vilka
sedan har testats mot vart insamlade empiriska material. Denna metod har anvénts for att analysera och
diskutera deltagarnas erfarenheter och reflektioner kring ledarskapsutbildningen, samt for att dra
slutsatser om utbildningens eftektivitet och inverkan pa deras ledarskapsforméiga. En av styrkorna med
den deduktiva ansatsen dr dess nédra koppling till teori, vilket skiljer den frdn en induktiv ansats som
bygger pa att upptdcka monster och teorier direkt ur data utan en initial teoretisk ram. Enligt Alvehus
(2019) ar den teoretiska forforstaelsen en central och viktig del av analysprocessen eftersom den gor det
mojligt att relatera empiriska fynd till tidigare testad teoretisk kunskap, vilket bidrar till att resultaten
blir mer robusta och vélgrundade.

I studien anvénds teorier fran Bjorkegren (1986) och Mintzberg (2004) samt Bennis' (1990) och
Wengléns (2005) teorier for att analysera de insamlade intervjuerna och observationerna. Genom att
applicera dessa teorier pa vart empiriska material har slutsatser kunnat dras om hur olika aspekter av
ledarskapsutbildningen paverkar deltagarna.

4.6 Empirisk analys

Nér samtliga intervjuer avslutats inleddes kodningen av den insamlade empirin. Kodning utgdr
grunden for arbetet med materialet och innebér att forskaren letar efter aterkommande monster och
nyckelord i sina anteckningar (Bryman, 2018). Efter att kodningen genomforts granskas nyckelord
och kopplas samman med studiens teoretiska referensramar (Bryman, 2018). Nér empirin
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granskades genererades olika koder, vilka sedan kopplades till den teoretiska bakgrunden. Efter att
kodningen avslutats paborjades en tematisk analys av den insamlande empirin. Detta mdjliggor att
studien kan fa fram generella teman som gor det mojligt att kategorisera aterkommande begrepp
(Bryman, 2018). Efter att studiens material tematiseras genom kodning med utgangspunkt i vart
teoretiska ramverk fann vi aterkommande nyckelbegrepp sésom teoretiska perspektiv pa
utbildningsstruktur, deras personliga resa samt det deltagarna ansdg vara de viktigaste
komponenterna 1 deras ledarutbildning.

Bryman (2018) menar att fordelen med kodning ar att det ger en 6verblick 6ver materialet, vilket i
sin tur bidrar till att utveckla resonemang kring &mnet. Teman som presenteras i forskningen
behover vara noggrant utvalda for att de ska vara representativa till materialet och den tolkning
som gjorts. Bryman (2018) betonar vikten av att sikerstélla att de utvalda temana &r relevanta for
att dra slutsatser och samband. Bryman (2018) forklarar d4ven att det kan finnas en problematik
med att anvdnda kodning. Forskarna kan misstolka eller anvdnda ord ur dess kontext (Bryman,
2018).

Vi inledde analysen med en noggrann genomlésning av transkriptionerna fran vara intervjuer for
att fa en helhetsforstaelse av materialet utifrdn tematisk analys. Déarefter kodade vi data, vilket
innebar att vi markerade och namngav relevanta segment av texten som vi ansag svarade pa vara
forskningsfragor.

Fran dessa initiala koder framtriddde foljande huvudsakliga teman, som alla &r direkt kopplade till
syftet med vér studie:

Personlig Transformation: Detta tema handlar om hur deltagarna beskriver sin resa fran
medarbetare till ledare. Koder inom detta tema inkluderar "fordndrad sjdlvbild", "nya ansvar" och
"identitetsutveckling". Dessa koder ér relevanta eftersom de belyser den personliga utvecklingen
som sker genom ledarskapsutbildningen.

Ledarskapsstilar: Under detta tema undersoker vi hur utbildningen paverkar deltagarnas
ledarskapsstilar. Koder som "coachande ledarskap", "transformativt ledarskap" och
"situationsanpassat ledarskap" anvénds for att beskriva olika stilar som framkom i intervjuerna.
Detta tema hjélper oss att forstd vilka typer av ledarskap som frémjas genom utbildningen.

Utbildningsstruktur och innehéll: Hir fokuserar vi pa deltagarnas upplevelser av sjidlva
utbildningen, inklusive dess struktur och innehall. Koder som "teoretisk kunskap", "praktiska
ovningar" och "peer learning" faller under detta tema. Detta tema ar centralt for att bedoma
effektiviteten av olika utbildningskomponenter.

Praktisk tillimpning: Detta tema utforskar hur deltagarna tillimpar det de lart sig i sina
arbetsmiljoer. Koder inkluderar "anvéndning av verktyg", "utmaningar i praktiken" och "stdd fran
organisationen". Genom detta tema kan vi se hur vil utbildningen forbereder deltagarna for

verkliga ledarskapssituationer.
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4.7 Validitet och reliabilitet

Nar det giller respondentvaliditet under studien, anvindes fysiska intervjuer. Denscombe (2009)
menar att intervjuer kan anvindas som ett instrument for att bekrifta riktighet och relevans 1
studien. Intervjuerna har transkriberats for att sékerstilla noggrannhet. Denscombe (2009)
framhaller dven vikten av att respondenten fér ta del av utskriften for att kontrollera dess riktighet
och dérigenom Oka validiteten. Detta dr nagot vi erbjod respondenterna i samband med att vi
avslutade varje intervju ifall nagon av respondenterna skulle vilja ta del av var transkribering.

Nér det géller reliabilitet kan det vanligtvis vara mer problematiskt att méta den 1 kvalitativa
undersokningar och intervjuer. D& beror det pé i vilken grad métinstrumenten dr pélitlig. I studien
bestod instrumenten av bdde ménniskor och teknisk utrustning. Reliabilitet handlar om huruvida vi
kan méta resultaten pa ett tillforlitligt sitt (Denscombe, 2009). Under intervjuerna anvindes
dikteringsutrustning, dér inspelningar utfordes med minst en mobiltelefon under varje intervju. For
att oka tillforlitligheten var kvaliteten pa ljudupptagningarna, utan brus eller andra stérande ljud,
vilket Okar reliabiliteten 1 den man man kan nér tillvigagangssittet framst dr semistrukturerade
intervjuer.

5. Presentation av undersokt ledarutbildning

Nedan foljer en kort presentation av ledarutbildningen som valts till studien. Avsnittet behandlar
forst programmets historia, dérefter presenteras utformningen av programmets upplidgg. Datan till
foljande avsnitt dr baserad pa information och intervjuer med studiens nyckelinformant som dven
ar ansvarig for den undersokta utbildningen. Denna del syftar till att skapa en fordjupad forstaelse
hos ldsaren for det studerade programmet infor studiens resultat och analysdel.

5.1 Programmets utformning

Under 2011-2012 paborjades den aktuella ledarutbildningen. Men pd grund av pandemin avbrots
utbildningen och sedan 2020 har studiens nyckelinformant arbetat som utbildningsansvarig. I
samband med detta genomfordes fordandringar, sdsom att utbildningen fick ett okat fokus pé
praktiska moment istdllet for litterdra och teoretiska inslag. Antalet deltagare 6kades ocksa fran 60
till 80 personer per tillfalle. Dessutom justerades tidsramen sd att det nuvarande programmet
stracker sig 6ver en period om tio manader.

For att viéljas till utbildningen maste deltagarna uppfylla vissa kvalifikationer utdver en
forutbestimd kravprofil. De maéste vara tillsvidareanstdllda inom regionen eller ndgon av de
berdrda kommunerna och ha ambitionen att bli chef inom en snar framtid samt beddms ha
potential for en chefsroll. Dessutom krévs referenser frdn tva olika chefer, foretrddesvis den
nidrmaste chefen samt ytterligare en chef. Utbildningskravet innefattar generellt sett
hogskoleutbildning eller motsvarande utbildningsniva som kravs for tillsdttning av chefstjdnster
inom respektive organisation. Tidigare erfarenhet av ledarskap dr ocksa meriterande men inget
absolut krav.
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5.2 Forklaring av grundldggande delar av programmet

5.2.1 De tre benen

Utbildningen har tre huvudfokus och de bendmns som de tre benen, dessa ar: verksamheten,
ekonomin och personalen. Personalbenet fokuserar pa att frimja vélbefinnande, utveckling och
engagemang hos de anstillda. Verksamhetsbenet handlar om att sdkerstilla effektivitet, kvalitet
och innovation inom foretagets processer och operativa omraden. Ekonomibenet innebir att lira
sig om budgetering och att hantera resurserna pé ett ansvarsfullt sétt for att sékerstilla att foretaget
kan fortsétta att verka pa lang sikt.

5.2.2 Sjélvstyrda larandegrupper (SSL-grupper)

Deltagarna ar uppdelade i mindre grupper om fyra till sex personer under utibldningen. Dessa grupper
ar avsedda att vara sjédlvstyrande, vilket innebér att de tar ansvar for sin egen inldrning och utveckling
under handledning av en utsedd handledare. Syftet med SSL-grupper ar att skapa en miljo dér
deltagarna kan utforska och reflektera Over sina egna ledarskapsstilar, utmaningar och
utvecklingsmojligheter i en trygg gruppmiljo.

Varje SSL-grupp tilldelas en handledare som stddjer gruppens process och utveckling genom att frimja
diskussioner, ge feedback och erbjuda vigledning vid behov. Grupperna sammansitts med hansyn till
olika faktorer sdsom kon, yrkesroll och organisationstillhorighet for att sdkerstédlla en mangfaldig och
representativ sammanséttning. Detta bidrar till en bredare och mer omfattande diskussion om chefs- och
ledarskapsfragor. Genom att arbeta i SSL-grupper far deltagarna mojlighet att dela erfarenheter, utbyta
kunskap och dra nytta av varandras perspektiv och insikter. Denna samarbets- och reflektionsprocess ar
avgorande for att frimja personlig och professionell tillvixt inom ledarskapsomradet.

5.2.3 Skuggning

Att skugga en chef innebér att f6lja och observera denne under en period for att lira sig och bli
inspirerad av deras ledarskap. Syftet dr att fa en inblick i vardagen som chef, reflektera 6ver egna
ledarskapsformagor och utveckla dem. Vid valet av chef bor deltagaren vélja ndgon som inspirerar
dem, har ett gott rykte som chef och &r bra pd det omrdde som deltagaren behdver utveckla. Detta
moment sker under tre arbetsdagar.

5.2.4 Foreldsningar

Under utbildningstillfallena héalls olika foreldsningar som avhandlar moment sdsom etik och moral,
konflikthantering, personlig utveckling, forhédllningssitt till lagrum, grupputveckling och liknande.
Foreldsningarna bestar av foreldsare sisom inhyrda konsulter frén berdrda falt.

5.2.5 Experterna

Experterna ar personer fran olika delar av verksamheterna som finns tillgéngliga for rad och stod
for deltagarna 1 utbildningen, det kan vara: verksamhetschefer, jurister, ekonomer och tidigare
deltagare fran utbildningen. Under f{Oreldsningarna ges deltagarna mojlighet att lyssna pé
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erfarenheter och insikter fran dessa personer, vilket kan ge en bredare forstaelse for olika aspekter
av verksamheten. Dessutom ges deltagarna tid att stélla fragor till dessa experter, dela tankar och
diskutera med foreldsarna och sina meddeltagare, vilket frdmjar interaktivitet och kunskapsutbyte.

5.2.6 Litteratur och E-learning

Utbildningen har ingen obligatorisk litteratur, men de far forslag till "bra och nyttig" litteratur. Den
utbildningsansvariga menar pa att deltagarna oftast har ett hektiskt arbetsschema, vilket forsvérar
att ta sig tid till att ldsa litteraturen. Litteraturen ses didrav mer som ett verktyg och stod till
deltagarna 1 sitt arbete, mer dn ett obligatoriskt moment infor varje utbildningstillfille.
Utbildningen har dven en E-learning portal, hir avhandlas de mer administrativa delarna sasom:
ekonomi, arbetsmiljo, arbetsritt, offentlighet och sekretess och liknande. Denna portal ar
obligatorisk for varje deltagare och bestdr av filmklipp inom det berérda omradet som ska
avhandlas vid nésta utbildningstillfille.
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6. Resultat och Analys

I f6ljande avsnitt beskrivs och analyseras den insamlade empirin frdn intervjuerna tillsammans
med den teoretiska bakgrunden. Denna analys anvdnds som grund for diskussionen och
slutsatserna i det avslutande avsnittet av arbetet. Hir kommer vi att utforska monster, trender och
samband mellan utbildningsprogrammet utifrdn respondenternas erfarenheter, véra deltagande
observationer samt studiens teoretiska ramverk.

Syftet &r att skapa en djupare forstaelse for &mnet och besvara véra forskningsfragor:

° Hur forhdller sig den specificerade ledarutbildningen utifrdn en teoretisk analys baserad
pa Mintzberg (2004) och Bjorkegrens (1986) perspektiv pd ledarutbildning?

° Hur upplever deltagarna att utbildningen har stéttat dem i sin personliga transformation
till rollen som chef?

° Vilka komponenter och delar i utbildningen dr det som format chefskapet utifran
deltagarnas perspektiv?

Efter att studiens material tematiseras genom kodning med utgangspunkt i vart teoretiska ramverk
fann vi aterkommande nyckelbegrepp sdsom teoretiska perspektiv pd utbildningsstruktur, deras
personliga resa samt de deltagarna ansag vara de viktigaste komponenterna i deras ledarutbildning.

Presentation av respondenterna
Samtliga deltagare i studien har fatt fingerade namn eftersom vi vill bevara deras anonymitet.

Anders - Utbildningsansvarig Bengt - Chef
Calle - Chef Daniel - Chef
Emil - Chef Fabian - Chef

6.1 De teoretiska perspektiven pa utbildningsstruktur och deltagarnas
upplevelser av momenten fran ledarutbildningen

Under intervjuerna med Anders och Fabian framkom det tva citat som sammanfattade
ledarutbildningen pé ett simpelt sitt.

“Vi vill inte ha specialistchefer. Jag tror att utbildningen gor att man mer forstar sitt uppdrag i att
kunna leda och driva en verksamhet framdt.” - Anders
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“Det kindes som att man utrustades med ett verktygsbdlte eller en verktygsldda som man kunde
plocka fram saker ur allt eftersom i sitt chefskap” - Fabian

Under intervjuerna med Anders, som var utbildningsansvarig, framkom det upprepade ganger att
malet med ledarutbildningen var att utrusta deltagarna med de rétta forutséittningarna for att kunna
hantera sina framtida uppdrag pa bista sétt. Mélet ar inte att producera en chef som kan hantera de
operativa uppgifterna mest effektivt, utan att utbilda deltagarna till att bli ledare som motiverar och
inspirerar medarbetarna att uppritthalla verksamheten. Fabians asikter sammanfattar det han har
tagit med sig fran ledarutbildningen. Han forklarade att han hade nytta av utbildningen i sin roll
som chef. Detta ar i linje med Bennis (1990) samt Lave och Wenger (1991), som argumenterar for
att ledarskap inte dr ndgot man fods till, utan lirande sker i sociala sammanhang och utvecklas
over tid genom erfarenheter.

Nagot som bade Bjorkegren (1986) och Mintzberg (2004) betonar 1 sina teorier dr hur individer
bast lar sig, vilket inkluderar bade teoretiska och praktiska element. Enligt Mintzberg (2004) ar
ledarskap en komplex och mangfacetterad fardighet som inte kan forvdrvats enbart genom
tillimpning av teoretisk kunskap. Mintzberg (2004) understryker vikten av att kombinera
akademisk utbildning med praktik och mentorstdd for att utveckla verkligt kompetenta och
kapabla chefer (Mintzberg, 2004). Detta resonemang stods dven av Bjorkegren (1986), som
framhaller betydelsen av att integrera teoretiska kunskaper med praktisk tillimpning for
deltagarna. Detta kan ge en mer heltickande och effektiv inldrningsupplevelse for deltagarna
(Bjorkegren, 1986). Under véra observationer framkom det att det inte finns ndgon formell
struktur for mentorskap forutom den skuggning som deltagarna far delta i (se avsnitt 5.2.3). Under
en intervju med Anders diskuterades dmnet mentorskap. Det framkom att &ven om utbildningen
inte tillhandahaller nagra mentorer, har flera tidigare deltagare anvint sina "skuggobjekt" som
mentorer efter avslutad utbildning. Det dligger dock deltagaren att sjdlv etablera denna kontakt
med en framtida mentor. Detta tillvigagéngssétt kan resultera i att deltagare som inte lyckas
etablera en tillrackligt stark relation med chefen som skuggas, gar miste om mentorskapet.

I intervjun med Daniel framkom det att han hade valt en "fel" person att skugga. Daniel forklarade
att hans val var en skicklig chef med hogt anseende inom sin organisation och bland ménga
medarbetare. Han ansag att han ldrde sig mycket under skuggningsperioden om chefskapet. Trots
detta lyckades de inte skapa en god personlig relation, vilket ledde till att han i stillet sokte rad
eller stdd frdn andra kollegor och tidigare chefer. Aven om Daniel sig skuggning som en bra
mojlighet att fa inblick i en chefs vardag, uppnadde han inte de resultat han hade hoppats pa.

I likhet med Mintzberg betonar Bjorkegren (1986) vikten av praktiska inslag och kallar det for
"action learning", dir individen lar sig genom att agera och genom att utforska pa egen hand. Detta
innebér att bade individen och organisationen engageras 1 lirandet genom att arbeta med verkliga
fall eller projekt inom deltagarnas egna verksamheter. Malet med "action learning" &r att
deltagarna ska forviarva kunskap om foretagsledning bade teoretiskt och praktiskt, med betoning
pa de praktiska aspekterna (Bjorkegren, 1986).
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I intervjun med Anders, och under vara deltagande observationer, framgick det att
ledarutbildningen inkluderade flera praktiska moment utover skuggning, sasom fallstudier, rollspel
och diskussioner. Trots detta prioriterade respondenterna inte dessa moment ndr det géllde sin
personliga utveckling inom chefskapet. De flesta ansdg istéllet att de larde sig bdst genom att agera
och sjélva ta ansvar for sin inlérning. Bengt illustrerar detta med foljande citat:

"Oavsett hur mycket man diskuterar eller ovar i skolmiljoer, sd dr varje méte med sina
medarbetare unika och det gdr inte att forbereda sig pa allt. "' - Bengt

Varje unik interaktion med medarbetare innebér att en chef inte kan forbereda sig eller va infor
alla olika situationer som kan uppstd pa en arbetsplats. Daremot med de ritta verktygen kan det
skapa bittre forutséttningar for chefer att hantera varje ny situation de stélls infor i sitt arbete.
Dérfor ar det av stor betydelse att varje chef far uppleva dessa unika moéten med medarbetarna,
vilket mojliggor att chefen kan utveckla sitt ldrande.

Genom de olika dokument vi har erhéllit frin utbildningsansvarig framgick det att utbildningen
inkluderade flera inslag av olika omradesexperter eller vad Bjorkegren (1986) refererar till som
foretagsrepresentanter (Se 5.2.5). Bjorkegren (1986) understryker att samarbetet mellan dessa
experter och de aktiva deltagarna kan fOrbéttra utbildningens relevans, frimja utbyte av
erfarenheter och utveckla yrkeskompetensen. Samtliga av vdra respondenter var dverens om att de
hade stor nytta av dessa experter och att var och en av deltagarna hade kunnat tillimpa
kunskaperna frdn foreldsningarna i sitt eget arbete. Bengt framhdver vikten av att de fick
mojligheten att stilla fragor och diskutera olika situationer som han tidigare hade stott pa i sitt
chefskap, bade under och efter ledarutbildningen. Han forklarar att 4ven om de hade chefsstod
inom sin organisation for de dagliga frdgorna. Gav tillgangen till foreldsare och experter fran
specifika omraden, en mojlighet for honom att f& svar pa sina fragor och funderingar. Nedan foljer
ett citat fran Bengt efter en frdga som handlade om foreldsning om moral och etik, dér fick han
mojlighet att friga om vissa etiska dilemman som han och hans medarbetare stott pd under hans tid
som chef. Det gjorde att Bengt och experten kunde diskutera utifrén hans tidigare erfarenheter och
sdtta det i en kontext som Bengt sjdlv redan upplevt.

“Jag kdnner att jag uppskattade ndr vdra foreldsare kom, da kunde man diskutera saker man
upplevt i verksamheten och fick mojligheten till att bolla med dem.” - Bengt

Respondenterna Bengt, Calle och Daniel hade alla gemensamt att de redan var verksamma som
chefer medan utbildningen fortgick. De har alla atergett att detta var en fordel eftersom de kunde
tillimpa det teoretiska materialet frdn utbildningen in i sina egna verksamheter.

“Jag upplevde att jag hade en fordel mot de andra som inte var chefer redan. Jag kunde ta och
diskutera med vdra foreldsare om exempelvis konflikthantering utifrdn min egen verksamhet. For

att sedan anvinda det vid senare tillfille.” - Calle

Under diskussionen beréttade Calle att han kidnde sig gynnad jimfort med ménga andra deltagare 1
ledarutbildningen, eftersom han redan var chef. Genom véra observationer framgick det att ett av
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dmnena som behandlas under utbildningen var teori om utvecklande ledarskap. Det innebir att
ledaren aktivt strdvar efter att involvera alla medarbetare i olika beslutsprocesser for att ge dem
mojlighet att paverka organisationens riktning och strategier (Larsson et al., 2024). Utifran detta
gav Calle ett exempel som kan kopplas till Roberts (2012) samt Hilmarssons (2020) ansats som
framjar reflektion hos medarbetarna. I Calles avdelning fanns det tidigare konflikter och misstro
mellan ledningen och medarbetarna. Han forklarade att han d& anvinde sig av insikter fran tidigare
moment 1 utbildningen for att 16sa konflikten. Han kallade till mdte med avdelningen for att inleda
en dialog dir personalen blev mer delaktig 1 beslutsprocessen, vilket gav dem en kinsla av
meningsfullhet. Calle kunde saledes tilldmpa tidigare kunskaper fran utbildningen och dra nytta av
medarbetarnas olika erfarenheter och expertis for att frdmja innovation och tillvixt inom sin
organisation. Detta visar pa ett av flera verktyg som Calle har fitt med sig frn utbildningen och
som har varit till nytta i hans chefskap.

6.2 En transformativ resa

Efter att ha analyserat data frdn genomforda intervjuer och observationer kring ledarutbildning har
vi identifierat stottning och reflektion som &dterkommande centrala teman. Deltagarna i
ledarutbildningen framholl vikten av att ha tillgdng till stéttning frdn bade kursledare och andra
deltagare for att kunna navigera genom utmaningar och svarigheter. Dessutom betonades
betydelsen av reflektion som ett verktyg for personlig och professionell utveckling. Denna insikt
pekar pa att en effektiv ledarutbildning inte bara handlar om att tillhandahalla kunskap och
fardigheter, utan ocksd om att skapa en miljo dér deltagarna kénner sig stottade och far mojlighet
att reflektera over sin egen utveckling som ledare.

“Ndr man gdr in som ledare och chef sa far man ju en roll. Jag vet ju sjilv hur det dr att prata
med en chef. Man kan bli lite nervos. Jag har haft lite svart att forsta det liksom. Men herregud,
jag dr ju Calle fortfarande. Jag dr ju samma person” - Calle

Respondent Calle likt Wenglén (2005) diskuterar detta skifte om att inta en ny och outforskad roll
inom organisationen. Att gd fran en medarbetare till en chefsroll kan utldsa en identitetskris dér
individen behdver omdefiniera vem de ar och hur de ser sig sjilva i sin professionella kontext. Det
kan uppstd kénslor av osédkerhet, tvivel och forvirring ndr man forsoker anpassa sig till de nya
forvantningarna och kraven som foljer med den nya rollen (Wenglén, 2005).

Nar en individ gér frdn medarbetare till chef sker en betydande forandring i bade identitet och roll.
Identiteten som medarbetare praglas ofta av att vara en del av ett team, utféra specifika
arbetsuppgifter och rapportera till en dverordnad. Som chef maéste individen istéllet ta pa sig
ledarskapsansvar, fatta beslut som péverkar andra och hantera fordndringar och utmaningar pa ett
annat satt.

“Jag var medarbetare och hade ju respekten i gruppen och ndr man kommer till en ny anstdllning
som chef sda har man ju inte den respekten. Det dr ju ingen som vet vem jag dr egentligen” - Bengt

Bengts beréttelse om sin egna transition till chefskapet fangar upp och fortydligar ytterligare den
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osdkerhet som uppstar vid intridet till en ny chefsroll. I sin tidigare roll som medarbetare hade han
sina kollegors respekt eftersom det fanns en relation mellan dem. Som ny chef blir det utmanande
eftersom ingen kanner till honom eller hans tidigare prestationer. Att forsdka anpassa sig till den
nya omgivningens krav och forvédntningar som ny chef leder till den hir sortens osdkerhet enligt
Wenglén (2005).

“Men det finns egentligen sa mycket bakom kulisserna som jag aldrig riktigt har fattat. Jag gick
faktiskt till min chef sen och sa, alltsa pad riktigt, nu forstar jag dig. Vad du mdste gdtt igenom, och
dnda har du behallit den hdr professionaliteten” - Bengt

Bengt beskriver sitt intridde till chefsyrket genom citatet ovan. En annorlunda bild av en tidigare
chef véxte fram och respondenten har fatt bade ett uppvaknande och en storre forstaelse av
chefsyrket efter att sjdlv ha varit verksam som chef. Utdragen ur respondenternas beréttelser ovan
framhéver den inre resa de genomfor som grundar sig pa reflektion och sjilvinsikt. Detta ar ett
viktigt steg for att kunna definiera vem man dr och vem man strévar efter att vara enligt (Wenglén,
2005)

“De puttar in oss i utbildningen och vi som kommer ut ddrifran kommer ju ha tolkat sakerna i den
hér utbildningen pa olika sdtt och anvdnder oss av det i vart ledarskap pad olika sditt ocksd. Sd nej,
man fdr ju inte en ledare utan det blir ju olika.” - Daniel

Precis som Bennis (1990) foresprakar med mikrougnsteorin sa &r det véldigt svért att kasta in en
individ 1 en ledarskapsutbildning och forvénta sig att en fardig ledare kommer ut. Trots att
deltagarna genomgétt samma utbildning formas inte en enhetlig ledarstil.

Individerna som genomfor ledarskapsutbildningen tolkar och forstar utbildningen pa olika sétt och
anvénder det sdledes pa olika satt i sitt eget ledarskap.

“Den mer informella ledarrollen som jag hade ddr dr nog svdrare dn den jag har idag, nu dr det
en vdldigt tydlig och uttalad roll.” - Daniel

Daniel menar att hans tidigare ledarerfarenhet har varit en informell roll. Varfor han tycker att den
rollen var svarare dr for att genom den informella rollen hade han fortjénat ett fortroende genom
sin stdllning 1 gruppen och sin kompetens. Hans nuvarande roll som chef ar enligt honom tydlig
och uttalad, vilket han menar har underldttat vigen in till hans nya roll.

Amnet formell och informell ledare var ocksd ndgot vi sttte pa under vara deltagande
observationer. Minga av deltagarna hade en tidigare bakgrund som ledare inom idrottsvdrlden. De
diskuterade hur deras tidigare ledarerfarenheter har hjdlpt dem i sitt nuvarande chefskap. De talade
ocksa om skillnader som de kunde urskilja i rollerna, de gor dven en sdrskild distinktion mellan en
formell och informell ledare.

Utifran Daniels erfarenheter och vad som framkom under vara deltagande observationer angaende

formellt och informellt ledarskap, gar det att knyta an till Wenglén (2005). Han betonar att
individens roll i1 ledarskap dr komplex och kriver bade sjdlvinsikt och anpassningsformaga,

32



sdrskilt vid Overgédngen fran en informell till en formell ledarposition. Dessa erfarenheter kan
saledes underlitta anpassningen och dvergangen till en formell chefsroll.

“Min roll fran att vara medarbetare till att bli chef, den var nog stérre dn vad jag tinkte
mig. Jag tinkte att jag skulle vara mig sjdlv och gd in i gruppen. Men det blir man
inte som chef. Det har jag forstdtt. Jag har ju varit utanfor gruppen.” - Calle

Calles reflektion tydliggdr att transitionen till chefskapet var storre &n vad han hade tdnkt sig
initialt. Genom att axla chefsrollen kunde han inte fortsétta vara sig sjdlv och komma in i gruppen.
Den nya rollen innebar snarare att en distans skapades till de 6vriga i1 arbetsgruppen. Enligt Lave
och Wenger (1991) innebidr den hér sortens dvergéng att den nya chefen stills infor nya krav. Det
kraver bade sjdlvinsikt och en formaga att navigera i nya arbetsdynamiker. Denna period av
fordndring och anpassning utmanar inte bara den nya chefens fardigheter och kunskaper, utan
ocksa deras sjélvbild och identitet. Att gd fran att vara en del av arbetsgruppen till att leda den
innebdr en omstrukturering av hur chefen ser sig sjdlv och hur andra uppfattar dem. Det kraver en
djupgaende reflektion dver ens egna styrkor, svagheter och virderingar, samt en 6ppenhet for att
lara och anpassa sig till det nya ansvaret och kraven pa rollen.

6.3 De viktigaste komponenterna frén en ledarutbildning

“Hade jag inte gatt ledarutbildningen och blivit chef sd hade jag nog inte tinkt pd dterhimtning
och reflektionstid. Det var nog det bdista jag fick med mig.” - Calle

Efter att ha analyserat data frdn genomforda intervjuer och observationer kring ledarutbildningen
har vi identifierat stottning och reflektion som aterkommande centrala teman. Deltagarna 1
ledarutbildningen framholl vikten av att ha tillgang till stod frén bade kursledare och andra
deltagare for att kunna navigera genom utmaningar och svarigheter. Dessutom betonades
betydelsen av reflektion som ett verktyg for personlig och professionell utveckling. Denna insikt
pekar pa att en effektiv ledarutbildning inte bara handlar om att tillhandahalla kunskap och
fardigheter, utan ocksd om att skapa en miljo dér deltagarna kénner sig stottade och far mojlighet
att reflektera dver sin egen utveckling som ledare. Detta &r i linje med Roberts (2012) synsétt, dér
det ar viktigt att ge deltagarna mdjlighet att tillimpa sina teoretiska kunskaper pa ett meningsfullt
satt. Séledes kan denna process skapa forutsittningar for deltagarna att utveckla en djupare
forstaelse for &mnet och forbéttra sina formagor (Roberts, 2012).

6.3.1 Komponent: Stottning

Ett d&terkommande tema som framkom i samtliga intervjuer var hur betydelsefulla SSL-grupperna
var for deltagarnas upplevelse av utbildningen. Dessa grupper, bestdende av cirka fem personer,
spelade en central roll (se avsnitt 5.2.2 for ytterligare forklaring). Utbildningsansvarige Anders
forklarade att syftet med dessa sma grupper var att ge deltagarna mojlighet att diskutera och
reflektera tillsammans i en mer intim miljo. Detta dverensstimmer med synen hos Bennis (1990)
och Larsson et al. (2024) pd hur en 6ppen och inkluderande kommunikation bor fradmjas. Denna
Oppenhet dr av avgorande betydelse for att skapa en gynnsam atmosfér dir deltagarna kénner sig
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trygga att dela sina tankar, kdnslor och utmaningar 6ppet. Nér deltagarna kénner att de befinner sig
1 en miljo dar de kan vara sarbara och drliga utan ridsla for fordomande eller kritik, fraimjas en
djupgdende och meningsfull interaktion. (Bennis, 1990; Larsson et al., 2024).

Respondenterna menade att sma grupper skapade en atmosfir av fortroende dér deltagarna kunde
engagera sig djupare i diskussionerna. Genom att uppmuntra dppen dialog och aktivt lyssnande
mellan deltagarna kunde de kénna sig mer bendgna att dela personliga erfarenheter och
utvecklingsbehov. Enligt Larsson et al. (2024) kan denna typ av kommunikation vara avgérande
for att frimja larande och personlig tillvixt inom ramen f6r ledarutbildningen. Genom att fa stod
och feedback frin sina gruppmedlemmar kunde deltagarna utmana och utveckla sina tankesétt och
beteenden pa ett positivt stt.

“Det var bdttre i de lilla smdgrupperna. For vi fick ldra kdnna varandra och oss sjdlva pd ett helt

annat sdtt. Vi bara ldngtade tills vi skulle ha SSL-grupperna, det var absolut det roligaste.” -
Bengt

Larsson et al. (2024) menar bland annat att stottning frdn andra kan 6ka individens motivation att
ta itu med sina utmaningar och strdva efter sina mal. Detta dr nagot bade Bengt och Calle
uttryckte. De har upplevt ett positivt utbyte av erfarenheter med sina grupper, de nimnde dven att
de haller kontakten med sina gruppmedlemmar 4n idag. Calle delade ett exempel dir han beréttade
att nistan alla utom tva av hans gruppmedlemmar avancerat till chefspositioner inom sina
organisationer. En av de tvd som inte hade gjort det hade tidigare forlorat motivationen att sdka
chefspositioner, men efter en traff med den gamla gruppen, hade denne aterfétt sin motivation att
fortsdtta soka. Pa detta sitt blir SSL-grupperna mer dn bara ett medel for att stédja deltagarnas
utveckling under utbildningen; de kan dven fungera som en plattform dér deltagarna bygger
meningsfulla ndtverk som kan fortsétta att stodja deras personliga utveckling dven efter avslutad
ledarutbildning. Nér deltagarna i SSL-grupperna kdnner att de dr en del av en stottande gemenskap
ar de mer benédgna att aktivt delta 1 gruppaktiviteter och diskussioner. Kénslan av att vara omgiven
av kollegor som bryr sig om deras utveckling och framgéngar motiverar dem att engagera sig och
bidra till gruppens framsteg. Detta gor saledes att kédnslan av att vara en del av en stottande
gemenskap kan ocksa 6ka individens engagemang och prestation (Larsson et al. 2024).

Larsson et al. (2024) menar dven pa att dela personliga erfarenheter och kénslor i en stddjande
grupp skapas en kinsla av gemenskap och samhorighet. Detta kan saledes minska kénslan av
ensamhet och isolering som manga kan kédnna i sin yrkesroll och ger en plattform f6r 6ppenhet och
samarbete. Majoriteten av respondenterna upplevde att stdd var en av de viktigaste funktionerna i
deras SSL-grupp. Calle, Emil och Fabian betonade alla att de hade fatt olika former av stod i sina
grupper. Emil framholl sdrskilt den emotionella support han fick under utbildningen. Han betonade
att gruppen kunde lyssna aktivt och dela personliga erfarenheter, vilket skapade en kénsla av
gemenskap och forstaelse. Detta gjorde att deltagarna kénde sig mer bekvdma att Gppet diskutera
utmaningar och svérigheter. Larsson et al. (2024) forklarar att ndr individer far stod och
uppmuntran fran sina kollegor eller gruppmedlemmar o©kar deras sjdlvfortroende och
vilbefinnande. Att veta att man inte dr ensam i sina utmaningar och att man har ménniskor som
bryr sig och stottar en kan gora det ldttare att hantera stress och svérigheter.
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Emil anvénde sig sjdlv som ett exempel péd detta stod, ddr han kénde sig lite "nere" ndr manga
andra 1 hans grupp borjade fi chefspositioner. Emil forklarade att det var en ldttnad att ha sin
SSL-grupp dér han viagade dela sina kdnslor och att han fick det stdd han behdvde fran gruppen,
vilket senare ledde till att han ocksa fick en chefsposition.

Fabian berdttade om den praktiska stottning han fick fran sin SSL-grupp. Dir kunde medlemmarna
erbjuda konkreta rdd och strategier for att hantera specifika situationer och utmaningar, sarskilt nir
han tog pa sig sin nya chefsroll. Det inkluderade anvéndbara tips for att hantera medarbetarsamtal,
rehabiliteringssamtal och andra arbetsrelaterade situationer.

Calle, liknande Fabian och Emil, fann en social st6ttning i sin SSL-grupp. De starka relationer som
byggdes upp och det stodjande nétverket inom gruppen bidrog till att 6ka motivationen och
inspirationen fOr att ta itu med olika utmaningar. Fér Calle innebar detta i tidigare ndmnda
exemplet dar hans grupp stéttat en av sina medlemmar till att fortséitta soka tjdnster och som
resulterade 1 att medlemmen ocksé blev befordrad till en chefsposition.

6.3.2 Komponent: Reflektion

“Hade jag inte gdtt morgondagens ledare och blivit chef si hade jag nog inte tinkt pa
dterhdmtning och reflektionstid. For det fick vi med oss” - Calle

Ett &mne som aterkom under intervjuerna i vad respondenterna hade med sig in i rollen som chef
och som ér 1 linje med Roberts (2012) vid en erfarenhetsbaserad utbildning var att ge sig sjalv tid
till att kunna reflektera. Under en av véra intervjuer betonade utbildningsansvarige Anders att de
forsokt att strukturera ledarutbildningen for att kunna ge deltagarna mdjlighet att reflektera Gver
sina erfarenheter. Detta var dven nagot som diskuterades 1 intervjun tillsammans med Bengt. En av
véra foljdfragor blev om vilka verktyg och insikter han hade tagit med sig fran ledarutbildningen
till sin nuvarande chefsroll. Hans svar var:

“Det dr nog reflektionstiden faktiskt. Jag kdnner att det var nagot jag aldrig reflekterat over innan
jag gick utbildningen. Nu ndr utbildningen dr klar, har jag faktiskt schemalagt reflektionstid i min
arbetsvecka” - Bengt

Roberts (2012) forklarar att reflektion ger mojlighet att utforska ens egna kénslor, tankar och
reaktioner 1 olika situationer, vilket kan leda till en 6kad sjdlvinsikt och medvetenhet om ens
styrkor och svagheter. Flera respondenter diskuterade vikten av att kunna ldra sig i sitt eget tempo
och fa tid till att kunna smaélta det de lirt sig under varje utbildningstillfdlle samt fa mojligheten till
att reflektera. Emil forklarade bland annat att genom att kontinuerligt reflektera Over sina
erfarenheter och sitt 1arande har han kunnat véxa och utvecklas bade personligt och professionellt.

Anders menar att utbildningen ar strukturerad sa att deltagarna ska kunna fa tiden till att testa sina
forvarvade kunskaper i sin vardag, for att sedan kunna komma tillbaka och reflektera tillsammans
med SSL-gruppen, experterna och 1 storgrupperna. Séledes kan deltagarna fa ett léngre
kunskapsutbyte, samtidigt som deltagarna inte kdnner sig "matta" for att ta in ny kunskap. Likt
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Anders instillning menar Roberts (2012) att deltagarna maste fa mojligheten till att kunna
reflektera over sina upplevelser. Sdledes kan deltagarna skapa sig forstaelse for momenten, dra
lardomar av sina misstag samt kunna identifiera hur de kan forbittra sitt eget larande i framtiden
(Roberts, 2012). Vid intervjuerna med deltagarna framkom det att reflektionstiden var viktig for
respondenternas inldrningsprocess. Av samtliga deltagare hade hélften genomfort andra
ledarskapsutbildningar som var kortare och mer intensiva. Bengt gor en jimforelse mellan den
observerade ledarutbildning i studien och en annan utbildning han deltog 1 vilken, 1 stéllet fortlopte
under tre dagar frdn morgon till kvill. Bengt forklarade att under den andra utbildningen kénde
han att han inte kunde ldra sig mer under sa f4 dagar och lingtade ndstan bara hem i1 slutet pa
utbildningen.

“Det var sa intensivt, under de hdr 3 dagarna blev jag helt drdnerad av informationen och
undrade ndr man skulle hem. Det gav jag ocksda som feedback till den som héll i utbildningen, jag
tyckte att det var for intensivt. Jag ska inte kdinna mig trott och ha hemldingtan under en
utbildning. ” - Bengt

Hilmarsson (2020) menar att det dr viktigt att ge deltagarna tid att reflektera 6ver det de har lart
sig. Sdledes kan de bearbeta och internalisera informationen pé ett djupare sitt. Vilket kan leda till
bittre forstdelse och lira sig av tidigare misstag (Hilmarsson, 2020). Detta dr nadgot Bengt betonar
vid vikten av reflektion. Han forklarar att han kommer gora tusentals misstag under sin karridr,
men att han alltid kan ldra sig ndgot nytt fran varje hiandelse i vardagen. Han ger ett exempel pa en
viktig lardom han fatt genom reflektion: istdllet for att omedelbart ringa eller ta en diskussion med
en medarbetare som gjort ndgot fel, vintar han nu tills han &r i ett lugnare tillstdnd for att undvika
att agera 1 affekt.

“Varje reflektionsstund dr en mojlighet att kunna fordjupa vdar forstiaelse och vixa som
mdnniskor.” - Fabian

“Utbildning dr jdttebra! Men man dr aldrig klar efter en utbildning, resan pagar fortfarande och
Jjag lir mig nya saker om mig sjéilv och jobbet varje dag.” - Emil

Likt Bengt, som aktivt har lagt in reflektionstid i1 sin arbetsdag, anvinder Calle och Fabian
reflektion 1 sin vardag, fast pa andra sétt. Calle forklarar att han skriver en dagbok for att kunna se
tillbaka pa héndelser och erfarenheter i sin roll genom éaret och dra lirdomar av utfall och
skeenden. Fabian anvinder sig, likt Calle, av en dagbok, men han har ocksa satt upp mal och
forvantningar pé sig sjilv och sin roll som chef. Genom detta kan han utvirdera och revidera sina
framsteg och planer i sitt professionella liv. Alla tre menar att de aldrig aktivt anvént dessa
reflektionstekniker innan de gick sin ledarutbildning, och de séger att detta 4r den storsta lirdomen
och bista verktyget de har tagit med sig in i sina chefsroller idag. Detta ir i linje med Hilmarsson
(2020) som menar att det dr viktigt att reflektera dver tidigare erfarenheter och beslut. Detta kan
leda till en mer utvecklad och djupare forstaelse for konsekvenserna av olika handlingar och
dirmed kan personer som anvénder reflektionstiden som ett verktyg i sitt ldrande att fatta mer
vilgrundade beslut i framtiden (Hilmarsson, 2020).
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6.4 Vara slutsatser

I foljande avsnitt presenteras en kort slutsats om varje fragestéllning fran studien.

6.4.1 Ledarutbildning: Deltagarnas verktygslada

° Hur forhdller sig den specificerade ledarutbildningen utifrdn en teoretisk analys baserad
pa Mintzberg (2004) och Bjorkegrens (1986) perspektiv pd ledarutbildning?

En gemensam bild som framkommit dr att det finns en konsensus mellan teorin fran Mintzberg
(2004) och Bjorkegrens (1986) samt respondenternas upplevelser om att en ledarutbildning ska
avhandla kérnfrigan: att leda maénniskor. Ledarutbildningar fungerar som ett verktyg dar
deltagarna far med sig olika redskap att anvinda 1 sitt chefskap. Mintzberg (2004) betonar att
chefserfarenheter inte enbart kan inhdmtas genom teori, utan att praktiska moment ar avgorande.
Observationer under utbildningens praktiska moment visade hur dessa reflektioner omsattes i
handling. Bjorkegren (1986) poédngterar att en effektiv utbildning krdver inslag som engagerar
bade individen och organisationen, och kallar detta for "action learning", vilket karaktériseras av
"learning-by-doing".

Respondenterna ansag att de viktigaste momenten 1 utbildningen var SSL-grupper och besok av
foretagsrepresentanter. Dessa moment var avgorande da de gav deltagarna flera unika mojligheter.
Genom SSL-grupperna kunde deltagarna dela erfarenheter och diskutera olika ledarskapsscenarier
1 en stodjande och kollaborativ miljé. Respondenterna menade att fick en djupare forstaelse for hur
teori kan tilldmpas i1 praktiken, samtidigt som det stirkte gruppdynamiken och nétverkandet.
Bjorkegren (1986) menar att foretagsexperter kan anvindas for att bredda deltagarnas kunskaper,
och ge deltagarna mojligheten att sdledes kunna utveckla sig sjidlva. Respondenterna forklarade att
besdoken av fOretagsrepresentanter introducerade deltagarna till olika ledarskapsstilar och
organisationskulturer, vilket breddade deras perspektiv och forstaelse for ledarskapets mangfald.
Dessa besok mdjliggjorde ocksa direkta diskussioner med erfarna ledare, vilket gav deltagarna
chansen att stdlla frigor och fa rdd om specifika ledarskapsfrigor och utmaningar. Denna
interaktion bidrog till att skapa ett dynamiskt ldrande dar teori och praktik méts. Deltagarna fick
konkreta exempel pé hur de kan tillimpa sina nyvunna kunskaper i sina egna organisationer och ar
1 enlighet med vad Bjorkegren (1986) menar &r ett bra exempel pd implementering av
foretagsexperter.

6.4.2 Deltagarnas transformation

° Hur upplever deltagarna att utbildningen har stéttat dem i sin personliga transformation
till rollen som chef?

Att tridda in 1 rollen som chef for forsta gdngen var enligt deltagarna som att trida in pa okénd
mark och processen kunde utldsa en turbulent process. En process som innebér att individen blir
tvungen att omdefiniera sin sjdlvbild i forhallande till sin nya kontext. Deltagarnas upplevelse
Overensstimmer med Wengléns (2005) syn pd hur individen paverkas av att ta klivet frdn
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medarbetare till chef. Wenglén (2005) menar att denna process kan utlésa en identitetskris som
leder till osdkerhet och forvirring.

Denna process blir sirskilt tydlig ndr vi tar hdnsyn till respondenten Calles berittelse om sin
overgang till chefskapet. Genom att koppla hans erfarenhet med Lave och Wengers (1991) teori far
vi en storre forstaelse for vad som hénder med individens identitet vid en Overgang. Att bli chef
handlar inte bara om att fa nya uppgifter och en tydlig och uttalad roll. Det handlar ocksa om att
anpassa sig till en fordndrad social roll och en ny arbetsdynamik. Genom att fa stottning fran bade
kursledare och Ovriga medlemmar 1 SSL grupperna kan deltagaren navigera igenom dessa
utmaningar. Samtliga intervjuade menade ocksé att det var mojligheten till reflektion som tillat
dem att véixa, bdde pa ett personligt och professionellt plan.

Trots att deltagarna har genomfort samma utbildningsprogram blir den individuella tolkningen och
tillimpningen nigot personligt och unikt. I sin tur innebér detta att ledarskapet som formas under
utbildningen ocksd gestaltas pa olika sétt. Enligt Bennis (1990) och Welch och Welch (2005) ér
detta det optimala séttet att skapa en chef, genom att de skapar sig sjdlva. Detta blir séledes viktiga
fardigheter och insikter for deltagarna i sitt eget ledarskap som Welch och Welch (2005) menar ar
nddvéndiga for att leda en organisation framat.

6.4.3 Viktiga komponenter:

° Vilka komponenter och delar i utbildningen dr det som format chefskapet utifran
deltagarnas perspektiv?

De komponenter och delar i utbildningen som var mest betydelsefulla utifrdn deltagarnas
upplevelser var framforallt SSL-grupperna och reflektionstiden. Larsson et al. (2024) menar att
Oppen och inkluderande kommunikation bor frdmjas under en utbildning. I dessa SSL-grupper fick
deltagarna mdjlighet att dela erfarenheter, diskutera utmaningar och utveckla strategier for att
hantera olika ledarskapssituationer. Respondenterna menade att denna form av peer-learning eller
larande av varandra framjade ett Oppet och stodjande klimat dér alla kunde bidra och ldra av
varandra.

Larsson et al. (2024) och Bjorkegren (1986) diskuterar bada att genom att deltagarna aktivt
engagerar sig i diskussioner och gemensamma problemldsningar, kan deras forstdelse for hur
teoretiska koncept appliceras 1 praktiken fordjupas. Detta Gverensstimmer med hur manga av
respondenterna upplevde utbildningen. De menade att det var forst ndr de kunde sitta i smégrupper
och diskutera med varandra som de verkligen fick ldra sig, bade pé ett professionellt och personligt
plan.

Det 6ppna klimatet och stottningen fran varandra i SSL-grupperna blev, likt andra supportgrupper,
av stor betydelse for deltagarna. Alla genomgick liknande resor, vilket stirkte deras ldrande och
utveckling. Dessutom framkom det att SSL-grupperna bidrog till att bygga starka ndtverk mellan
deltagarna, vilket minga ansag vara ovéarderligt for deras fortsatta karridrutveckling. Genom att
arbeta néra tillsammans i1 dessa grupper utvecklade deltagarna en djup forstaelse for varandras
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styrkor, svagheter och arbetsmetoder. Detta skapade inte bara en kénsla av gemenskap och
samarbete under utbildningen, utan lade ocksé grunden till langvariga professionella relationer.

Reflektionstiden var en annan komponent som deltagarna virdesatte hogt. Respondenterna
forklarade att under denna tid fick de mdjlighet att i lugn och ro bearbeta och reflektera over de
kunskaper och insikter de fatt under utbildningens gang. Hilmarsson (2020) forklarar att denna
reflektion &r central for att deltagarna skulle kunna integrera den teoretiska kunskapen med sina
egna erfarenheter och arbetsmiljoer. En strukturerad reflektionstid gjorde det mojligt for deltagarna
att identifiera personliga styrkor och svagheter, vilket ledde till en djupare sjélvinsikt och en 6kad
medvetenhet om deras egna ledarskapsstilar och metoder (Roberts, 2012). Utbildningsansvarig
Anders forklarar bland annat att deltagare maste fa mojligheten och tiden till att kunna reflektera
over sina upplevelser. D4 detta att det kan leda till att deltagarna far tid till personlig utveckling.
Deltagarna upplevde dven att tiden for egen reflektion var viktig och att det fick g lite tid mellan
utbildningstillfillena. Det mojliggjorde att deltagarna kunde fa en 6kad sjdlvinsikt och tid till att fa
testa pa och utveckla sina ledarskapsfardigheter ute i verksamheterna, for att sedan kunna
diskutera och reflektera i sina SSL-grupper.
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7. Diskussion

Det Overgripande syftet med studien var att undersoka hur ledarskap konstrueras. Innan arbetet
med studien paborjades diskuterade vi huruvida det var mgjligt att utbilda sig till chef eller inte.
Med facit 1 hand &r vi nu av asikten att det 4r mojligt att utbilda sig till chef. Denna asikt dr dock
villkorad och lutar sig frimst mot Bennis (1990) teori om hur ledarskap skapas samt Mintzberg
(2004) och Bjorkegrens (1986) ideal om hur utbildningen bor vara strukturerad.

Studien bekrdftar att en effektiv ledarutbildning behdver inkludera praktiska moment som
case-studier, skuggning och "learning-by-doing". Dessa moment dr nodviandiga for att deltagarna
ska kunna applicera den teoretiska kunskapen i praktiken och utveckla sina ledarskapsformagor.
Genom reflektion och praktiska erfarenheter far deltagarna mdjlighet att forma sitt unika ledarskap
och utveckla en djupare forstéelse for vad det innebér att vara chef. Det dr avgdrande att integrera
praktiska moment och reflektionstiden som gor att deltagarna kan tillimpa den teoretiska
kunskapen 1 verkliga situationer och reflektera dver sina erfarenheter. Detta skapar inte bara béttre
ledare utan dven langvariga professionella nitverk som stottar deras fortsatta karridrutveckling.

Bennis (1990) betonar att ledare formar och utvecklar sig sjdlva. Genom att deltagarna ges
mojlighet till detta under utbildningen kan de forma sitt unika ledarskap. For deltagare som redan
innehar en chefsposition parallellt med utbildningen blev detta sdrskilt tydligt. De kunde
implementera de teoretiska koncepten de fick under utbildningen och omsitta dem 1 praktiken,
vilket gjorde dem till sina egna. Mintzberg (2004) understryker vikten av att teoretisk kunskap
maste anviandas i praktiken for att bli meningsfull. Lave och Wenger (1991) bidrar ocksd med
viktiga insikter genom sin teori om situerat lirande. De betonar att ldrande sker i sociala
sammanhang och genom deltagande praktik. Detta blev tydligt da deltagarna uttryckte att SSL
grupperna hjélpte med att navigera i den nya och outforskade rollen som chef. Inslag av praktiska
moment kan vara avgorande for att deltagarna ska kunna tillimpa och navigera i sina forvarvade
kunskaper fran en ledarutbildning.

Under utbildningen genomgar deltagarna ocksa en personlig resa diar de omdefinierar sig sjélva
som chefer. En viktig del av denna transformation &r den tid for reflektion som ges under
utbildningen. Vi vill ddrfor betona vikten av reflektionstiden, inte bara under utbildningstillfdllena
utan dven mellan dem. Det ger deltagarna mojlighet att paborja en transformation i enlighet med
Bennis (1990) teori om hur en ledare formar sig sjélv. Bjorkegren (1986) papekar ocksa att for att
mojliggdéra en personlig utveckling och frimja larande hos deltagarna krdvs inslag av case,
skuggning eller learning-by-doing.

Kommunikation och stod &dr ocksa avgorande for att skapa en chef. Larsson et al. (2024) diskuterar
vikten av att ha ett oppet och stddjande klimat under en utbildning, och vid véra intervjuer
framkom vikten av SSL-grupperna och den stodfunktion de kan ha for deltagarnas upplevelse av
utbildningen. En deltagare berdttade om hur SSL-gruppen hjilpte en individ att aterfa
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motivationen till att bli chef, vilket skedde efter avslutad utbildning. Detta understryker att
chefskapets transformation dr en pdgdende process och att SSL-grupperna kan fungera som en
sakerhetsmekanism for deltagarna. For att dra nytta av fordelarna kravs dock att medlemmarna i
SSL-gruppen skapar ett starkt band mellan varandra och bildar sina egna nétverk.

Studien visar tydligt att en vilstrukturerad ledarutbildning som kombinerar teoretisk undervisning
med praktisk tillimpning och reflektion dr avgorande for att utveckla effektiva ledare. Detta stods
av bade vara empiriska resultat och tidigare forskning. En sadan utbildning skapar inte bara béttre
ledare utan dven langvariga professionella ndtverk som kan vara oviarderliga for deltagarnas
fortsatta utveckling.

7.1 Resultatreflektion

I foljande avsnitt diskuteras véra reflektioner av var metod och teorival samt vir syn pa en
framtidsprognos om en ledarutbildnings utformning. For att individer ska kunna fi de bésta
mojligheterna att utvecklas som person och i sin roll.

7.1.1 Metodreflektion

Valet av djupintervjuer var vil anpassat till vért syfte, da vi ville utforska deltagarnas upplevelser
och de verktyg de fick med sig frdn utbildningen till sina chefsroller. Studiens huvudsyfte var att
undersoka olika kinslor och uppfattningar kring detta fenomen, och intervjuer var darfor ett
lampligt metodval (Denscombe, 2018). En mer kvantitativ forskning hade inte varit lika passande
for att fanga essensen av deltagarnas upplevelser, eftersom enkiter kan begrinsa mojligheten till
djupgaende reflektion.

Viér intervjuguide var utformad fOr att spegla véra teorier samtidigt som den gav respondenterna
mojlighet att uttrycka sig fritt om sina upplevelser. Genom att genomfora firre men lédngre
intervjuer kunde vi skapa en trygg miljo som framjar 6ppenhet och utforliga svar. Vi strivade efter
att gora intervjuerna till samtal, vilket bidrog till att respondenterna kénde sig bekvéma och trygga
under intervjutillfillena. Enligt Bryman (2018) &r det viktigt att respondenten kdnner sig trygg for
att kunna besvara intervjuarens fragor pa ett drligt och 6ppenhjartigt sétt.

Angaende vér deltagande observation, presenterade vi begrinsad data i var studie fran detta
moment. Vi upplevde dock att observationerna gav oss en slags legitimitet hos deltagarna och
respondenterna. Genom att vara aktiva under vissa utbildningsmoment samt till och med leda
aktiviteter vid tva tillfdllen, kunde vi etablera fortroende och 6ppenhet hos respondenterna. Detta
skapade en atmosfar av tillit som berikade var empiriinsamling pa ett mer autentiskt séitt. Under
intervjutillfallena var detta fortroende tydligt, och var forstaelse for respondenternas erfarenheter
mojliggjorde till djupare reflektioner. Eftersom respondenterna inte behdvde forklara olika delar
eller moment 1 utbildningen, kunde vi fokusera mer pa studiens kdrnfragor och den insamlade
datan blev saledes mer kvalitativ.
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Om vi skulle genomftra studien igen skulle vi fortfarande vilja samma metodval, dd vi anser att
det genererade innehallsrika data. Dock hade vi velat intervjua dnnu fler deltagare for att
ytterligare fordjupa empirin. Trots tidsbegriansningar anser vi att vi samlade tillrackligt med data
for att besvara vara fragestéllningar. Sammanfattningsvis ér vi ndjda med hur studien utformades
och hur resultaten dterspeglar vara metodval och forhallningssétt till &mnet. Vi anser att studien &r
etiskt hallbar och fOrsvarbar genom att vi noggrant dvervidgande och foljde Vetenskapsradets
riktlinjer for etisk forskning (2017).

7.1.2 Teorireflektion

Valet av ledarskap, strukturer samt individens identitet och roll valdes utifran hur en
ledarutbildning kan péverkas samt vad det kan ge for foljder till en deltagare. Vissa av véra teorier
handplockades innan intervjuerna skedde och kan darfor ha paverkat oss bade under intervjuns
gang och under uppsatsens disponering. Dessutom var vér intervjuguide formad efter studiens
syfte och vara forutfattade meningar om en ledarutbildning och vad som kan péverkas kan ha
fargat studien. Ledarutbildningar ar ingen ny foreteelse, det har dnda funnits i olika konstellationer
sedan ménniskan skapat arméer inom krigforing och ledarutbildning inom organisationer har
funnits sedan tidigt 1900-tal. Men synen pa ledaren, vilket ledarskapsideal och dylikt har
fordndrats 1 takt med olika paradigmskiften. Detta gjorde att vi forsokte hitta en egen tolkning
géllande vilka teorier som var passande for d&mnet utifrdn hur det sett ut pa senare delen av
1900-talet och fram till idag. I studien forhéller vi oss en mer abduktiv ansats och det kan ha en
stor inverkan pé vart resultat genom att vi utgatt fran vara egna tankar géllande valda amnet. Vi har
dven formaterat om studien langst med studiens gang utifran forvarvade data. Om vi i stéllet hade
forhallit oss till ett induktivt forhallningssitt, anser vi att andra fynd kunde ha framkommit och
studien hade saledes utformats pa ett annat sitt an i dagsléget.

Vi anser att teorierna vi har anvédnt oss av har varit vésentliga for studien. Mintzberg och
Bjorkegren anvénds for att forstd synsitt géllande en ledarutbildningsstruktur vilket var enligt
Burke och Day nddvindigt att forstd innan effekter for en enskild chef kan utvérderas. Vid en
ledarutbildning forvéntas individen att inta en ny och outforskad roll inom organisationen. Detta
kan fora med sig att bytet till en ny roll kan utldsa en identitetskris hos individen. For att kunna
forstd hur vara respondenters upplevelser var gillande detta byte, valde vi att inkludera teori om
identitet och roll. Detta eftersom vi anser att manga fOorknippar sin yrkesidentitet med den
personliga identiteten. Géllande vért teorival om reflektion, stéttning och 6ppen kommunikation,
var detta nagot som valdes till allt eftersom vi pabodrjade véra intervjuer. D4 detta var ett
aterkommande tema hos alla respondenter och vi ansag att detta var en viktig infallsvinkel som vi
fran borjan inte hade sjdlva reflekterat dver.

7.2 Var framtidsvision for en ledarutbildning

En ledarutbildning behdver inte nddvindigtvis vara enbart positiv. Bennis (1990) diskuterade att
det ibland finns en dverdriven tro hos organisationer pa att en ledarutbildning ensam kan férvandla
deltagarna till fullt utvecklade chefer. I f6ljande avsnitt presenterar vi en mdjlig framtidsvision av
en strukturerad ledarutbildning. Syftet &r att ge deltagarna de bidsta forutsattningarna for utveckling
och dirigenom bidra till framtidens chefskap. Denna framtidssyn baseras pa var teoretiska
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referensram och de beréttelser vi fatt genom intervjuer. Vi ir medvetna om att organisationer ofta
har begrdnsade tids- och ekonomiska resurser, sd exemplet nedan representerar snarare en idealbild
och en vision fran var sida.

Starkare SSL-grupper

Respondenterna som upplevde en starkare gemenskap och kommunikation i sina sjilvstyrda
larandegrupper drog generellt sett mer nytta av utbildningen. Majoriteten av deltagarna i dessa
grupper lyckades ocksd f4 en ledarskapsroll. Detta indikerar att den sociala dynamiken och
samarbetet inom gruppen spelar en betydande roll for deltagarnas framsteg och framgéng i
utbildningen, och sin framtida chefsroll. I grupper dir det fanns sdmre gemenskap och
kommunikation var steget till en chefsroll ocksa mindre vanlig for deltagarna. Detta tyder pa att
brist pad samarbete och en kénsla av isolering kan pdverka individens mdjligheter att ta pa sig
ledarskapsansvar.

Det &r virt att notera att utbildningen inte enbart fokuserar pa ledarskap. Utdver att formedla
ledarskapskunskaper och fardigheter ger den ocksa deltagarna mdjlighet att bygga och utdka sina
professionella nitverk. Héar kan deltagarna interagera och samarbeta, vilket utgoér en viktig grund
for att skapa detta kontaktndt. Genom att samarbeta och dela erfarenheter med sina kollegor far
deltagarna inte bara mdjlighet att utveckla sina ledarskapsfdrdigheter utan ocksa att skapa
relationer som kan vara virdefulla for deras framtida karridrer. I vara utbildningsvisioner ska
deltagarna arbeta dnnu mer med SSL-grupper (sjdlvstyrt lirande grupper) och att grupperna
omformas om vissa deltagare kédnner att de inte klickar. Saledes kan moment som stottning,
kunskapsutbyte samt relations- och nédtverksbyggande dka inom grupperna.

Tiden ir viktig

Enligt vissa av respondenterna framstod den undersokta ledarutbildningen som mer givande dn
andra liknande ledarutbildningar med intensiva uppldgg. Den ldngre varaktigheten pa utbildningen
innebar att deltagarna hade tid att noggrant bearbeta och reflektera dver de olika momenten som
presenterades under kursens gédng. Denna mdjlighet till djupare eftertanke och analys uppskattades
sdrskilt av respondenterna och ansags vara en brist i andra formella ledarutbildningar.

Ett exempel pa detta illustreras av Calle, som berittade att han genom ledarutbildningen hade
forvarvat verktyg for att hantera konfliktsituationer. Han delade med sig av en specifik situation
dir han kunde tillimpa dessa nyvunna kunskaper for att hantera utmaningar som uppstod i hans
roll som chef. Calle betonade vikten av att ha fitt den tid som kridvdes for att 14ra sig och forstd de
olika aspekterna av ledarskap som presenterades under utbildningen. Detta understryker virdet av
att inte bara tillhandahélla kunskap, utan dven ge deltagarna mojligheter att integrera och applicera
denna kunskap i praktiken. Den lingre utbildningsperioden mojliggjorde saledes en fordjupad
inldrning och tillampning av fardigheter, vilket resulterade i en mer héllbar och effektiv fordndring
av ledarskapspraxis hos deltagarna.

Reell tilliimpning av nyforvarvade kunskaper

Kunskap betraktas ofta som en farskvara; om den inte anvédnds regelbundet kan den snabbt blekna
och bli svar att aterkalla. Detta dr sédrskilt relevant for nya chefer, dir bristen pa erfarenhet i att
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hantera personalfrdgor, konflikter och andra utmaningar kan skapa osédkerhet och nervositet.
Fabian och andra deltagare i studien har delat denna upplevelse och kdnner sig fortfarande relativt
nya i sina chefsroller trots genomgéngen utbildning. Denna kvarvarande osédkerhet kan gora det
svért att kiinna sig helt trygg och fullédrd i rollen.

Enligt var bedomning verkade deltagare som hade en chefsroll parallellt med utbildningen vara
mest ndjda med utbildningen. Det optimala ledarskapsprogrammet skulle séledes ge deltagarna
mojlighet att tillimpa de teoretiska insikterna i praktiken. Det &dr viktigt att komma ihag att
praktiska moment spelar en betydande roll for utvecklingen av ledarskap under en utbildning.
Genom att implementera en langre praktikperiod eller liknande skulle deltagarna kunna omvandla
teoretisk kunskap till praktisk handling. Detta skulle ge deltagarna mojligheten att befédsta sina
nyforvérvade fardigheter och 6ka sitt sjdlvfortroende 1 sin roll som chef.

8. Forslag till vidare forskning

Vidare forskning kan rikta sig mot att undersoka varfor vissa chefer som genomgatt samma
ledarutbildning byter uppdrag snabbare dn andra. Bade de som byter internt inom organisationen
till andra avdelningar. Men dven de som byter till andra foretag, och kanske ser en ledarutbildning
som en sprangbridda till ndsta steg i karridren. Genom att analysera faktorer som péverkar
chefsbyte och karridrutveckling inom offentlig sektor kan framtida studenter fa en djupare
forstaelse for hur organisatoriska och individuella faktorer samspelar for att forma karridrvigar
och ledarskapspraxis. En sddan studie skulle kunna inkludera kvalitativa intervjuer for att erhélla
insikter om chefernas erfarenheter, motiv och strategier vid 6vergangar mellan olika uppdrag och
ansvarsomraden. Genom att utforska detta omrdde ytterligare kan det for samma organisation
innebdéra forbéttrade rekryterings- och utvecklingsstrategier.

Dessutom skulle det vara givande att genomfora en komparativ studie mellan den undersokta
organisationens ledarskapsutbildning och liknande program inom andra organisationer eller
sektorer. Genom att jamfora olika tillvigagangssitt och resultat kan man identifiera bista praxis
och lirandemdjligheter som kan tillimpas i olika sammanhang. Genom att utforska detta omrade
ytterligare kan man fa en mer komplett bild av ledarskapsdynamiken inom den offentliga sektorn
och bidra till forbattrade rekryterings- och utvecklingsstrategier for framtida chefer och ledare.
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Bilaga 1 Intervjuguide: Utbildningsansvarig
Tema: Upplagg

° Kan du beskriva programmet i helhet?
° Hur har utbildning vuxit fram?

Foljdfraga:Finns det motsvarigheter till programmet pa andra stdllen?
Foljdfrdga:Var hdimtas inspiration till programmet frdan?

° Vilket ledarskapsideal dominerar i utbildningen? (Karismatisk visiondr? Coachande chef
med motivation och peptalk? chefen som problemlosare?)
° Vad ir en bra chef enligt dig?

Foljdfraga: Vad vill programmet producera for typ av chefer?

Foljdfraga: Finns utrymme for att skapa en sddan ledare i programmet?

° Vissa menar att chef dr ndgot man &r och inte ndgot som man kan utbildas till, vart star du i
den fragan?

° Finns det ndgra inneboende egenskaper hos sokande som programmet prioriterar?

° Hur géar urvalsprocessen till?

Foljdfraga: Hur sidkerstiller ni att man inte gar pd magkénsla?

° Vilka kriterier och egenskaper soker ni hos kandidater for att antas till ert
utbildningsprogram

Féljdfraga:i samma anda, finns det egenskaper som dr mindre betydelsefulla?

° Finns det moment i utbildningen dir ni anvdnder foretagsrepresentanter? Ex, tidigare
chefer/experter?

Tema : Avslut

° Ar det nagot du kéinner att vi har missat eller vill att vi ska ha med oss?

Bilaga 2 Intervjuguide: Deltagare
Tema: Lira kidnna / Icebreaker (bara 3-5min)

° Beritta lite om dig sjdlv. Vad &r ndgra av dina intressen och passioner utanfor arbetslivet?
tidigare studier, andra ledarutbildningar?

48



° Hur kom du hit dér du 4r idag?
° Har du alltid haft aspirationen att bli chef?

Foljdfraga: Tror du har nagra egenskaper som gjort végen till chefskapet enklare?

° Fick du utrymme att stirka och utveckla de egenskaperna under utbildningen? - Om ja,
hur?

Tema: Ledarutbildningen

° Om du fritt far beskriva hur ledarutbildningen mgjligen péverkat din ledarutveckling, hur
skulle du beskriva det?
° Var det ndgot moment som var mer eller mindre avgdrande?

Foljdfrdga: Specifika moment som de inte fick anvindning {for?
Foljdfraga: Hur lar du dig bast?

° Har du fatt verktyg genom ledarutbildningen som du anvinder dig av idag?
° Vilken typ av ledare anser du sjilv vara idag?

Tema: Egenskaper

Vad anser du dr de mest avgorande personliga egenskaperna hos en bra ledare?

Foljdfrdga: Samma fraga som tidigare fast motsatsen, vad dr mindre betydelsefulla egenskaper?
Tema : Avslut

Ar det ndgot du kiinner att vi har missat eller vill att vi ska ha med o0ss?
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Bilaga 3 Informations- och samtyckesblankett

Information till dig som ska delta i en undersékning som genomférs av
en student under utbildning

Du tillfragas om att delta i studien: Ledarskapsutbildningens inverkan pa nya chefers 6verging till
ledarskapsrollen

Studien syftar pa att 6ka forstielsen f6r innebord for ledarskapet. Vi vill ta reda pd om en
ledarskapsutbildning kan underlitta for en ny chef att inta ledarskapsrollen och utférs som en del i var
utbildning, inom Delkurs 3 - Examensarbete for Akademin for hilsa och vilfird vid Hogskolan i
Halmstad. Ansvarig lirare ir Klara Oberg: klara.oberg@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien 4r helt frivilligt och du kan nir som helst dterkalla ditt
samtycke utan att ange orsak. Ett dterkallande paverkar dock inte den behandling som skett innan
aterkallandet. Du kan ocksa nir som helst begira att fi en kopia av dina personuppgifter.

Materialet kommer att behandlas inom molntjinsten Office 365 fran Microsoft, som Hégskolan har ett
personuppgiftsbitridesavtal med. Obehdriga kommer inte att ha tillging till dina personuppgifter.

Studien genomfors i samarbete med (anonym ledarskapsutbildning). Lucas Persson, Ali Al- Badry och
handledare Klara Oberg kommer endast att fa tillging till avidentifierade personuppgifter/sammanfattade
resultat frin studien. De av dina personuppgifter som kommer att behandlas 4r: namn och e-postadress.

Dina personuppgifter kommer att raderas nir examensarbetet 4r godkint.

Personuppgiftsansvarig for studien 4r Hogskolan i Halmstad, som nis via registrator@hh.se eller 035-16 71
00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina rittigheter utifrin
dataskyddsforordningen, finns pd www.hh.se/dataskydd. Har du frigor kan du ocksa kontakta Hégskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den firdigstillda uppsatsen kommer att publiceras pa DIVA och finnas tillginglig digitalt pa DIVA
portalen http://www.diva-portal.se/
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Med vinlig hilsning

Lucas Persson.  Tel: 076-0069887. E-post: lucper21@student.hh.se

Ali Al-Badry. Tel: 072-8435997. E-post: ali.al-badry@student.hh.se
Arbetsvetenskap AB 5003, Akademin f6r hilsa och vilfird
Hégskolan i Halmstad

Samtycke till deltagande i Ledarskapsutbildning under luppen

Jag har fitt information om studien Ledarskapsutbildning under luppen och accepterar att delta.

Jag har fitt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas konfidentiellt, pa
ett sidant sitt att min identitet inte kommer att avsl6jas for obehoriga.

Jag ir medveten om att min medverkan 4r helt frivillig och att jag nir som helst och utan nirmare
forklaring kan avbryta mitt deltagande.
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