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Sammanfattning

Denna studie undersöker en regional ledarutbildning utifrån teoretiska perspektiv på
ledarutbildningar genom att analysera individuella berättelser från deltagare som genomfört
utbildningen. Utöver det syftar studien också till att undersöka hur deltagarna uppfattar

ledarutbildningens betydelse i deras transformation till chef.

Studien konkluderar att ledarutbildningen inte bara stärker deltagarnas ledarskapsförmågor utan
också skapar långvariga nätverk och mentorskap som stödjer deras fortsatta karriärutveckling.
Detta bekräftar teorier från Björkegren (1986) och Mintzberg (2004) om vikten av kombinerad
teoretisk och praktisk utbildning för effektivt ledarskap. Genom att applicera Bennis (1990)

mikrougnsteorin på deltagarnas berättelser analyseras hur ledarskapet skapas. Slutligen undersöks
den personliga resa som transformationen till chef innebär utifrån Wengléns (2005) teori om

individens roll.

Studien tar en kvalitativ ansats där fördjupade intervjuer och deltagande observationer, har varit
grunden för den empiriska insamlingen. Samtliga respondenter har genomfört ledarutbildningen

och var aktiva chefer när intervjuerna genomfördes. Ytterligare två fördjupade intervjuer
genomfördes med en nyckelinformant.

Utifrån den teoretiska referensramen har resultatet analyserats och sammanställts i tematiska
huvudteman. Ledarskap får en förutsättning att träda fram när individen tillåts reflektera över
kunskapen från utbildningen samt applicera den i praktiken. Studien visar att en ledarutbildning
som kombinerar teoretisk undervisning med praktisk tillämpning och reflektion är avgörande för

att utveckla effektiva ledare.

Nyckelord: Ledarskapsutbildning, ledarskap, transformation, reflektion, stöttning



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 Björkegren (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



Förord

Vi vill rikta ett stort tack till alla respondenter som har deltagit i våra intervjuer. Vi vill också rikta
ett stort tack till vår nyckelinformant och tillika utbildningsansvarig vars expertis och engagemang
har varit en ovärderlig resurs. Slutligen vill vi även rikta ett särskilt stort tack till vår handledare,

Klara Öberg, som har varit ett fantastiskt stöd under hela resans gång.
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1. Inledning

"Att investera i ledarskapsutbildning är att investera i organisationens framtid. Genom att utbilda
och utveckla våra ledare idag, skapar vi möjligheter för tillväxt och framgång imorgon." - Simon
Sinek

Ledarskapsutbildning har blivit en hörnsten i moderna organisationer som strävar efter långsiktig
hållbarhet och framgång. I dagens snabbt föränderliga affärsvärld ställs ledare inför utmaningar
som kräver både robusta teoretiska kunskaper och praktiska färdigheter. Genom att utbilda och
utveckla ledare kan organisationer inte bara förbättra sitt operativa resultat, utan också skapa en
kultur av kontinuerlig förbättring och innovation.

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

1.1 Bakgrund
I en tid präglad av förändringar och komplexitet blir behovet av skickliga ledare allt mer påtagligt,
Det finns många typer av förändringar som kan påverka en verksamhet. Dessa kan inkludera
marknadsförhållanden, förändrade kundbehov, nya regleringar och politiska händelser
(Norrman-Brandt, 2021). Detta kräver en förmåga att kunna leda verksamheten genom
kontinuerligt experimenterande och lärande, vilket är avgörande för att kunna anpassa sig till
förändringar. Norrman-Brandt (2021) menar att noggrann planering är värdefullt inom alla
ledarskapsstilar och här handlar det om att fokusera på de stora dragen snarare än detaljerna. Med
en sådan planering som grund ska verksamheten sedan snabbt kunna anpassas till förändringar
(Norrman-Brandt, 2021).

Med en ökande efterfrågan på kompetenta ledare inom offentlig verksamhet har ledarutbildning
blivit en central fråga för många organisationer. Detta har skapat möjligheten till att undersöka den
regionala ledarutbildningen som riktar sig mot offentlig förvaltning. Organisationen erbjuder
medarbetare med intresse av chefs- och ledarskap, möjligheten att söka in till en intern
ledarutbildning, förutsatt att de uppfyller de krav som organisationen har satt (Johansson, 2022).

I dagens arbetsmiljö ställs nya ledare inför unika utmaningar när de tar på sig sina ledarroller. För
att stödja dem i denna övergång och för att maximera deras potential är det nödvändigt med en väl
utformad och relevant ledarskapsutbildning. Ledarskapsutbildning för nya anställda är av
avgörande betydelse för att utrusta dem med nödvändiga färdigheter och insikter för att lyckas i
sina nya roller. Genom formell utbildning ges de möjlighet att utveckla sin ledarstil, förbättra sina
kommunikationsfärdigheter och lära sig att hantera olika arbetsrelaterade situationer på ett
effektivt sätt. I denna kontext är det viktigt att undersöka hur deltagarna upplever
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ledarskapsutbildningen och hur den kan påverka deras perspektiv på sitt eget ledarskap. Genom att
analysera deltagarnas erfarenheter och reflektioner bidrar det till att få goda insikter, som kan
användas för att förbättra och anpassa utbildningsprogrammen. Detta skulle i sin tur kunna öka
möjligheten till att bättre möta deltagarnas behov och förväntningar.

1.2 Problemformulering
Chefsrollen idag kan i hög grad vara förknippad med en omfattande arbetsbörda för den som
innehar positionen, och detta är särskilt påtagligt för operativa chefer. Deras ansvarsområden
inkluderar att direkt leda och stödja personalen, hantera operativa frågor och lösa dagliga problem
som kan uppstå under arbetsdagen (Norrman-Brandt, Andersson och Kjellström, 2019). Cheferna
är ofta ansvariga för att hantera en mängd olika uppgifter och utmaningar samtidigt som de också
innehar administrativa uppgifter, såsom personalplanering, schemaläggning, budgetering,
resurshantering och konflikthantering (Norrman-Brandt, 2020). Detta ställer krav på chefernas
kunskap och sociala kompetens. En ökad arbetsbelastning kan medföra stress, vilket i sin tur kan
leda till destruktivt ledarskap (Tafvelin, Lundmark, von Thiele-Schwarz & Stenling, 2022).

Att skapa goda förutsättningar är därför viktigt för att underlätta vardagen för chefer med en
arbetsmiljö som präglas av att balansera krav och resurser. Som arbetsgivare är det därmed av
yttersta vikt att identifiera och stötta stressade chefer för att förhindra att stressen spiller över i
destruktiva ledarbeteenden (Tafvelin et al., 2022). Detta skulle således kunna medföra en sämre
arbetsmiljö både för medarbetarna och chefen själv. Till exempel kan bristande stöd och
överbelastning hos chefer leda till minskad produktivitet, högre personalomsättning och försämrad
arbetsmiljö.

I de fall en medarbetare avancerar till ledarpositioner, där denne endast har en begränsad
ledarutbildning sedan tidigare, kan detta vara utmanande för verksamheten. Med tanke på
komplexiteten som chefsuppdraget kan medföra väljer flera arbetsgivare att ge dessa chefer
ytterligare ledarskapsutbildning (Tafvelin et al., 2022). Det är av yttersta vikt att skapa en större
förståelse för innebörden av en ledarutbildning för nya chefer samt hur utbildningen är
strukturerad. Forskarna Burke och Day (1986) arbete har blivit en hörnsten inom
forskningsområdet och används ofta som en referens av många forskare. De menar att det är
väsentligt att analysera en specifik ledarutbildning och dess innehåll, syfte och metoder innan
effekter för en enskild chef kan utvärderas. Detta kan inkludera och säkerställa att utbildningen är
skräddarsydd för att adressera de specifika utmaningarna och behoven som dessa chefer står inför
(Burke & Day, 1986).
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1.3 Syfte

Syftet med studien är att utifrån teoretiska perspektiv på ledarutbildning undersöka en specifik
ledarutbildning med deltagare från olika organisationer på regional nivå. Uppsatsen syftar också till att
undersöka hur deltagarna uppfattar ledarutbildningens betydelse i deras transformation till chefer.
Genom att fokusera på deltagarnas egna erfarenheter och upplevelser av utbildningen vill vi belysa
vilka aspekter av utbildningen som har varit mest betydelsefulla för deras ledarskapsutövning.

Vidare syftar studien till att identifiera de pedagogiska metoder och strukturer inom utbildningen som
deltagarna upplever som mest effektiva. Studien undersöker hur teoretiska och praktiska moment i
utbildningen har bidragit till deras ledarskapskompetenser samt hur dessa moment har applicerats i
deras dagliga arbetsmiljöer. Genom att undersöka både deltagarnas perspektiv och hur det genomförda
utbildningsprogrammet är strukturerat, avser denna studie att ge insikter i hur program kan utformas
och implementeras för att bättre stödja och främja en framgångsrik ledarskapsutveckling för nya chefer.

1.4 Frågeställning
● Hur förhåller sig den specificerade ledarutbildningen utifrån en teoretisk analys baserad
på Mintzberg (2004) och Björkegrens (1986) perspektiv på ledarutbildning?

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

● Vilka komponenter och delar i utbildningen är det som format chefskapet utifrån
deltagarnas perspektiv?

1.5 Avgränsning
Studien inriktar sig mot anställda inom den offentliga sektorn, som deltagit i en och samma
ledarutbildning. Studien kommer enbart att studera individer som är verksamma som chefer efter
genomförd utbildning. Detta för att få så likvärdiga och jämförbara resultat som möjligt, då alla
respondenterna under eller efter utbildningsstart antagit en chefsroll inom den offentliga sektorn.
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1.6 Centrala begrepp
För att skapa en gemensam förståelse och ramar för teorier, presenteras förklaringar av
nyckelbegrepp relaterade till chef, ledare och formell ledarutbildning.

Nedan presenteras förklaringar av nyckelbegrepp relaterade till chef, ledare och formell
ledarutbildning för att skapa en gemensam förståelse och ramar för teorier

1.6.1 Chef och ledare
För att särskilja mellan chef och ledare ställs ofta begreppen mot varandra. En enkel utgångspunkt
är att en chef innehar en position medan en ledare innehar en relation. Chefens huvuduppgift är att
reglera och kontrollera, medan ledaren istället fokuserar på att inspirera och motivera. Skillnader
märks även i kommunikationen; chefen tenderar att använda sig av objektiva fakta medan ledaren
ofta kommunicerar genom känslomässiga band och symboler (Forslund, 2009).

Det är viktigt att notera, i linje med Hughes, Ginnett och Curphy (2006), att den strikta
uppdelningen mellan chef och ledare oftast är mer teoretisk än praktisk. I verkligheten överlappar
och sammanfaller rollerna ofta med varandra. En person som har en chefsposition kan även utöva
informellt ledarskap, och vice versa. Hughes et al. (2006) förklarar att en chefsroll kan inkludera
både formellt och informellt ledarskap. För att förstå dynamiken mellan dessa roller är det den
praktiska tillämpningen hos varje organisation som är avgörande (Hughes et al., 2006). Mossboda,
Peterson och Rönnholm (2005) betonar att effektivt ledarskap kräver en balans mellan dessa roller,
där chefer förstår vikten av att bygga relationer och skapa en arbetsmiljö som främjar både
produktivitet och välbefinnande. Denna balans mellan formellt och informellt ledarskap är
avgörande för att kunna leda framgångsrikt i dagens snabbt föränderliga och ofta osäkra
arbetslandskap (Mossboda et al., 2005).

Studiens respondenter är anställda som formella chefer av sina respektive organisationer. Detta gör
således att de kommer att benämnas som chefer under studien även om de också utövar andra
ledaregenskaper. Detta beslut grundar sig på insikten om att chefers befattningar ofta innefattar
både formellt chefskap och informellt ledarskap. Genom att använda termen chef för att referera
till respondenterna, betonas deras omfattande roll. Denna roll innefattar allt från administrativa
uppgifter och beslutsfattande som en mer traditionell chef har och att deras tjänst även involverar
de mjukare HR-delarna såsom att motivera, coacha och leda medarbetare genom organisationen.
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1.6.2 Förklaring 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
ledarskapsfärdigheter och kompetenser hos deltagarna. Andra exempel som kan involveras in i
detta begrepp kan vara ledarskapsutveckling, arbetsmarknadsutbildning, chefsutveckling,
chefsutbildning och ledarutvecklingsprogram (Nilsson, 2005). Alla dessa utbildningar inkluderar
oftast ett eller flera inslag av ämnen såsom kommunikation, konflikthantering, strategisk
planering, teambyggande och ledarskapsstilar. SCB (2018:1) väljer att kalla dessa för formell
utbildning.

(Bild från SCBs Temarapport 2018:1).

Nilsson (2005) menar på att dessa utbildningar kan erbjudas av olika aktörer, exempelvis olika
utbildningsinstitut, fackliga och arbetsgivarorganisationer, privata organisationer, kommuner och
dylikt (Nilsson, 2005).
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2. Tidigare forskning
I följande avsnitt kommer en redogörelse för den aktuella forskningen kring historien om
ledarutbildning och dess utveckling genom 1900-talet. Med fokus på tidigare forskning om hur
olika egenskaper hos individer kan främja deras personliga ledarskapsutveckling.

I vår genomgång av ledarutbildningens historia har vi medvetet valt att inkludera klassiska källor
som ger en djupgående förståelse för utvecklingen av ledarskapskoncept och utbildningsmodeller
över tid. Dessa äldre källor är grundläggande för att förstå den teoretiska och praktiska
utvecklingen inom området.

Vi är medvetna om behovet av att inkludera aktuell forskning från 2000-talet och framåt för att
säkerställa att vår studie är relevant i dagens kontext. Vi har granskat litteraturen och funnit att de
klassiska teorierna fortfarande utgör grunden för mycket av den moderna forskningen och praxis
inom ledarskapsutbildning. Genom att gå tillbaka till ursprungskällorna kan vi undvika att enbart
tolka andrahands- eller tredjehandsinformation, vilket kan leda till förvrängningar eller felaktiga
tolkningar av teoriernas ursprungliga avsikter och innebörder. Dock har vi kompletterat vår studie
med aktuell forskning för 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 början av 1900-talet experimenterade företag som General Electric (GE) och General
Motors (GM) aktivt med att implementera ett ledarutbildningsprogram inom sina organisationer.
Detta initiativ togs för att utveckla och utbilda chefer, vilket var en del av en bredare trend mot att
erkänna vikten av ledarskapsutveckling. Målet med dessa ledarprogram var för att kunna
upprätthålla sin konkurrenskraft och framgång (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 är välkänd för sin starka betoning på
utbildning och utveckling av företagets ledare, och hans insatser på GE blev en modell för många
andra företag. Welch (2015) betonar att en dynamisk och flexibel organisation, som kan anpassa
sig till föränderliga marknadsförhållanden och utmaningar. Detta kräver en personalstyrka som
ständigt strävar efter att förbättra sig själv och organisationen som helhet. Det handlar om att skapa
en kultur där medarbetarna känner sig uppmuntrade nog att utveckla nya färdigheter, dela kunskap
och erfarenheter. För att således kunna utmana befintliga sätt att tänka och arbeta kring (Welch &
Welch, 2015). Genom att främja en kultur av lärande och utveckling kan organisationen dra nytta
av sina medarbetares kreativitet, innovation och engagemang på ett effektivt sätt. Det kan också
skapa en miljö där medarbetare känner sig
motiverade och engagerade i att bidra till organisationens framgång och långsiktiga hållbarhet
(Welch & Welch, 2005).
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Collins och Holton (2004) genomförde en omfattande analys av 83 formella
ledarutbildningsprogram, som sträckte sig över en period från 1982 till 2001. Målet med denna
analys var att kunna bedöma deras effekter på den individuella chefsutvecklingen. Deras studie
visade en betydande variation i resultaten av dessa program. Medan vissa utbildningar resulterade i
starkt positiva effekter för deltagarna, visade andra på helt obefintliga effekter. Denna variation i
resultaten kan bero på flera faktorer, inklusive skillnader i utbildningens design, innehåll,
genomförande, och hur väl den anpassas till deltagarnas behov och verksamhetens kontext. Utöver
detta kan individuella faktorer såsom motivation, engagemang och tidigare erfarenheter också ha
spelat en betydande roll för utfallet av utbildningen för varje enskild chef (Collins & Holton,
2004). Collins och Holton (2004) betonar vikten av att noggrant utvärdera och anpassa
ledarutbildningsprogram för att maximera deras effektivitet och relevans för deltagarna. De
understryker även behovet av att kontinuerligt förbättra och utveckla utbildningsmetoder och
innehåll för att möta de föränderliga behoven och kraven inom ledarskapsutveckling.

Höglund, Östman, 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 säker och trygg ledarroll.
Kommunikationen och tydligheten hos cheferna har förbättrats avsevärt. De har även utvecklat ett
ökat tålamod och lärt sig att lyssna på medarbetarnas signaler. Vidare har de förbättrat sin förmåga
att sätta gränser, upplevt högre självdisciplin, vågat ta ställning och fatta effektiva beslut. Cheferna
rapporterar även att de har förbättrat sin stresshantering, vilket har lett till att de möter motgångar
med större trygghet och tilltro till sina lösningar.

Burke och Day (1986) ifrågasätter emellertid, trots de upplevda styrkorna efter en utbildning,
huruvida chefer verkligen har utvecklat det som var avsett att utvecklas. De pekar även på
svårigheterna med att bedöma hur utvärdering av ledarutbildning bör genomföras. Nilsson (2000)
lyfter fram svårigheten med att olika utgångspunkter används vid utvärdering av utbildning. Han
kritiserar inledningsvis en ledarutbildning och bedömer att den har gett för lite utrymme för
erfarenhetsbaserat lärande, vilket är Nilssons grundläggande syn på hur lärande bör ske. Trots
detta upplever deltagarna en ökad tilltro och handlingskraft för chefsrollen en tid efter
utbildningen. Detta visar på att de ansvariga och deltagarna kan ha olika syn på utbildningens
effekter, vilket kan bero på olika förväntningar och utgångspunkter.

Nilsson (2005) och Höglund et al. (2009) ifrågasätter om formell ledarutbildning kan betraktas
som den ultimata lösningen för att utveckla chefer. De anser att formell ledarutbildning kan vara
en metod för att utveckla chefer, men att det inte är en universallösning. Ett exempel från Nilssons
studie illustrerar när organisationer ses som hinder för chefers utveckling och där det av olika
anledningar förekommer svårigheter med gemensam reflektion och problemlösning. En extern
ledarutbildning kan då vara ett sätt för chefen att förstå sin situation i ett annat sammanhang och
komma ifrån den hämmande miljön.
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2.2 Individens egenskaper för ledarskapsutveckling
Bennis (1990) betonar att traditionella ledarutbildningar ofta har svårt att fullt ut utveckla verkliga
ledare. Han menar att det är utmanande att forma en visionär ledare enbart genom teoretiska
kurser. För att utveckla en ledare krävs mer än bara akademiska studier; det kräver också
erfarenhet, personlig tillväxt och reflektion. Enligt Bennis (1990) växer verkliga ledare fram
genom att möta utmaningar, ta risker och lära sig av sina misstag. Han understryker vikten av
praktisk erfarenhet och personlig utveckling som kompletterar teoretisk utbildning (Bennis 1990).

Bennis (1990) identifierar fem grundläggande egenskaper som utmärker ledare: vägledande vision,
passion, integritet, nyfikenhet och djärvhet. En ledare med en vägledande vision har en klar idé om
framtiden och kan inspirera sina medarbetare att arbeta mot gemensamma mål. Passion är en
viktig drivkraft som motiverar ledaren att sträva efter framgång och engagera sig fullt ut i sitt
arbete (Bennis, 1990). Integritet är en fundamental egenskap för att bygga förtroende och respekt.
En ledare med integritet agerar i enlighet med sina värderingar och principer, även under svåra
omständigheter. Nyfikenhet är drivkraften bakom lärande och tillväxt. En nyfiken ledare är öppen
för nya idéer och perspektiv, vilket främjar innovation och kreativitet inom organisationen
(Bennis, 1990). Djärvhet är en egenskap som innebär att våga ta svåra beslut och stå fast vid sina
övertygelser. En djärv ledare är beredd att utmana befintliga arbetssätt och ta ansvar för
konsekvenserna av sina handlingar. Tillsammans utgör dessa egenskaper en stark grund för ett
effektivt ledarskap som kan inspirera och motivera medarbetarna att nå gemensamma mål (Bennis,
1990).

Northouse (2000) analyserar Blake och Moutons modell "leadership grid" från 1964, vars syfte är
att förklara ledarskapet hos chefer. Modellen utvecklades för att beskriva hur ledare når sina mål
genom att balansera två faktorer: "concern for production" och "concern for people." "Concern for
production" fokuserar på måluppfyllelse genom aspekter som policyutveckling,
produktutveckling, arbetsbelastning och försäljningssiffror (Northouse, 2000). Däremot betonar
"concern for people" vikten av att bygga engagemang och tillit inom organisationen, framhäva de
anställdas personliga värde, säkerställa goda arbetsförhållanden, upprätthålla en rättvis
lönestruktur samt uppmuntra till goda sociala relationer (Northouse, 2000). I praktiken innebär
denna balans att ledaren inte bara ser till att målen uppnås, utan också att medarbetarna är
motiverade och engagerade i processen. En sådan ledare förstår att produktivitet och personalvård
inte är motstridiga mål, utan kan komplettera varandra för att skapa en hållbar och framgångsrik
organisation. Northouse (2000) betonar att denna modell är användbar för att förstå hur olika
ledarstilar påverkar både organisationsresultat och arbetsmiljö, och hur en ledare kan sträva efter
att balansera dessa faktorer för att uppnå optimal effektivitet och trivsel (Northouse, 2000).
Sammankopplingen mellan Bennis (1990) och Northouses (2000) analyser ligger i förståelsen av
att effektivt ledarskap kräver både personliga egenskaper och en balans mellan produktionsmål
och medarbetarnas välbefinnande. Bennis betonar de inre kvaliteterna hos en ledare som är
nödvändiga för att bygga förtroende och engagemang, medan Northouses (2000) analys av
"Leadership Grid" visar hur ledarskap i praktiken innebär att balansera organisatoriska och
mänskliga behov.
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Ledarskap innebär att motivera människor och få alla medarbetare inom en organisation att med
beslutsamhet och entusiasm sträva mot gemensamma mål. Det är en social process och en relation
mellan ledare och medarbetare. Ett väl fungerande ledarskap bygger upp medarbetarnas respekt
och förtroende för ledaren, medan ett dåligt ledarskap minskar deras respekt, tillit och förtroende
(Bolman & Deal, 1997). Effektivt ledarskap handlar om att analysera helheten, utveckla idéer och
skapa en organisation där människor trivs och mår bra.
Ledaren är helt beroende av sina medarbetare för att uppnå resultat. Varje chefsroll inkluderar
ledarskap till viss grad, medan ledarskapets uppgifter inte nödvändigtvis måste inkludera chefens
formella ansvar (Maltén, 2000). Det är viktigt att skilja mellan ledarskap och chefskap. Chefskap
representerar en formell position inom en organisation, tilldelad av en styrelse eller överordnad
chef, och innebär att styra genom instruktioner och regler. Chefskap innebär också att ha ansvar
för att uppgifter utförs och resultat uppnås. Ledarskap, å andra sidan, handlar om att inspirera och
motivera medarbetare, skapa en vision och vägleda dem mot gemensamma mål. Ledarskap
fokuserar på att bygga relationer, främja samarbete och utveckla potentialen hos medarbetarna.
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3. Teori
Studiens övergripande teoretiska utgångspunkter fokuserar på individens transformation till ledare,
ledarskap samt ideal på en ledarutbildning. Individens transformation genomsyrar en medarbetares
personliga resa från vem man är och vem man kommer att bli, både gällande sin egen identitet
men även i sin nya roll.

Därefter avhandlas ledarskap där studien kommer utgå ifrån två olika ledarskapsstilar. Dessa olika
stilar baseras på teorier om hur en miljö bör utformas, för att medarbetarna ska kunna uppmuntras
att växa och utvecklas både professionellt och personligt. Sedan behandlas Bennis (1990) syn på
ledarskap och det faktum att det inte är en roll som en individ föds in i, utan snarare en ledare som
utvecklas över tid genom sitt eget lärande och sina erfarenheter.

Slutligen kommer ledarutbildningsstrukturer att diskuteras. Här utgår studien från två teoretiska
ansatser: Mintzbergs (2004) ideal av en ledarutbildning och om vikten av att inte enbart ha en
teoretisk utbildning utan även praktiska moment. Björkegrens (1986) ideal av en ledarutbildning
belyser hur en utbildning ska struktureras. Björkegren (1986) utgår ifrån hans egna fallstudier om
företagsledarutbildning från tre olika perspektiv: utbildningsansvariga, företagsrepresentanter och
deltagarnas perspektiv.

Vi har valt att använda etablerade teorier inom ledarskapsforskningen, inklusive Björkegren (1986)
och Mintzberg (2004) för utbildningsstruktur, Bennis (1990) för ledarutveckling, samt Larsson,
Lundin och Zanders (2024) för deras syn på utvecklande ledarskap. Anledningen till att vi
använder dessa teorier är att de utgör grundläggande byggstenar inom ledarskapsforskningen och
har haft ett stort inflytande på hur vi förstår och praktiserar ledarskap idag. Många av de moderna
teorier och praktiker bygger vidare på dessa tidiga arbeten.

Vi har valt att tolka själva ursprungskällan för att undvika risken för tolkningsfel som kan uppstå
när flera lager av tolkningar läggs på varandra. Genom att gå direkt till källorna kan vi säkerställa
att vi korrekt förstår och applicerar teorierna i vår egen studie.

Trots att vissa av dessa teorier har utvecklats för flera decennier sedan, fortsätter de att vara
relevanta och aktuella eftersom de erbjuder tidlösa insikter och ramverk som fortfarande används
och refereras till i modern forskning och praktik. Vi har också kompletterat dessa klassiska teorier
med aktuell forskning för att visa hur dessa teorier har anpassats och vidareutvecklats för att möta
dagens ledarskapsutmaningar.

Genom att kombinera ursprungliga och aktuella källor kan vi ge en välgrundad och omfattande
analys som erkänner både det historiska arvet och moderna utvecklingar inom
ledarskapsforskning.
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3.1 Individens transformation till ledare
Genom att följa individens resa kan man även identifiera och reflektera över sina egna styrkor och
svagheter som chef. Detta kan bidra till en personlig utveckling och tillväxt som är avgörande för
att bli en effektiv och engagerad chef (Hamilton, 2007).

Larsson, Lundin och Zanders (2024) förklarar individens resa som en fascinerande och komplex
process inom ledarskapsutbildning, som sträcker sig från de första initiala förväntningarna till de
mer konkreta tillämpningarna i arbetslivet. Denna resa är både en personlig och utvecklande
upplevelse där individer möter olika utmaningar och ges möjlighet att reflektera över sina egna
styrkor och svagheter. På så vis kan individen växa som ledare genom interaktion med
kursmaterial, instruktörer och meddeltagare (Larsson et al., 2024). Från att först inhämta teoretisk
kunskap till att aktivt tillämpa den i praktiken. Utgör denna resa en transformation där individer
förvärvar de färdigheter och insikter som krävs för att bli effektiva och engagerade ledare inom
sina respektive arbetsområden (Larsson et al., 2024). Larsson et al. (2024) poängterar även att
genom att utforska denna personliga resa kan man inte bara förstå individens utveckling och
inlärningsprocess. Det blir även möjligt att utvärdera effektiviteten av
ledarskapsutbildningsprogrammet och dess förmåga att förbereda deltagarna för de komplexa
utmaningar de står inför i sitt framtida chefskap.

3.1.1 Identiteten, rollen och individen
Begreppen såsom identitet och roll är centrala för att förstå både hur en organisation definierar sig
själva och hur deras chefer navigerar och agerar inom sina respektive ansvarsområden (Wenglén,
2005). Vid en ledarutbildning förväntas individen att anta en ny och outforskad roll inom
organisationen. Detta gör således att individens perspektiv blir av väsentlighet. Detta kan leda till
att övergången till en ny roll utlöser en identitetskris där individen behöver omdefiniera vem de är
och hur de ser sig själva i sin professionella kontext. Det kan uppstå känslor av osäkerhet, tvivel
och förvirring när man försöker anpassa sig till de nya förväntningarna och kraven som följer med
den nya rollen.

Identiteten handlar om hur organisationer och chefer definierar och skapar sin identitet. Det
innefattar bland annat organisationens grundläggande kultur och värderingar, samt hur dessa
påverkar organisationens beteende och beslutsfattande (Wenglén, 2005). Identitetsbegreppet tar
även hänsyn till hur organisationen uppfattas av olika aktörer såsom medarbetare, intressenter och
omvärlden. Wenglén (2005) inkluderar även faktorer som strategiskt tillfälle, kärnideologi och
strategi för att förstå hur man definierar sig själva och utvecklar en unik identitet.

När det specifikt gäller rollen som chef så fokuserar Wenglén (2005) på de olika ansvarsområden
och funktioner som en chef kan ha inom sin organisation. Begreppet representerar de olika
uppgifter och aktiviteter som en ledare kan utföra i den dagliga operativa verksamheten för att nå
organisationens uppsatta mål samtidigt som hen försöker upprätthålla en hög effektivitet och
produktivitet inom sitt ansvarsområde. Rollbegreppet exemplifierar olika roller som en chef kan ta

11



sig an, däribland representation åt organisationen för externa aktörer, förhandlare,
informationsförmedlare och liknande (Wenglén, 2005).

Wenglén (2005) menar att identitetsbegreppet för individen fokuserar på att förstå och omfamna
individens egna grundläggande värderingar och personligheter, vilket formar varje individs
självbild och hur de uppfattas av andra. Det är en inre resa som involverar reflektion och
självinsikt för att definiera vem man är och vilka man strävar efter att vara (Wenglén, 2005).
Samtidigt innebär rollbegreppet ur individens perspektiv att förstå och hantera de olika funktioner
och ansvarsområden som man har tilldelats i olika sammanhang. Oavsett om det gäller rollen som
kollega, chef, mentor eller ledare, krävs det tydliga förväntningar och lämpliga verktyg. Enligt
Wenglén (2005) är detta nödvändigt för att nyblivna chefer ska kunna hantera de olika
perspektiven på ett effektivt och funktionellt sätt och därigenom uppnå både individuella och
organisatoriska mål (Wenglén, 2005).

3.1.2 Från medarbetare till chef
Lave och Wenger (1991) menar att övergången från att vara medarbetare till chef över sina tidigare
kollegor är en process som kräver djup förståelse för rollförändringar och dynamiken i
arbetsrelationerna. När en medarbetare tar steget till att bli chef och ledare över sina tidigare
kollegor, är denne oftast omedveten om de utmaningar som väntar (Lave och Wenger, 1991). Att
gå från en jämbördig arbetsrelation till en position med ansvar för andra, kräver både självinsikt
och förmåga att navigera i nya arbetsdynamiker. Det handlar om att etablera auktoritet och
förtroende samtidigt som man upprätthåller respekt och samarbete med de tidigare kollegorna
(Lave och Wenger, 1991).

Lave och Wenger (1991) förklarar att en viktig aspekt av denna övergång är att erkänna att
individens egna lärande och utveckling fortsätter även efter att man har tagit steget till ledarskap.
Genom att exempelvis aktivt delta i arbetsgruppens gemenskap och lära sig av erfarenheter, både
sina egna och andras, kan den nya chefen fortsätta att växa och utvecklas i sin roll. Det handlar om
att integrera teoretisk kunskap med praktisk erfarenhet och att vara öppen för kontinuerlig
utveckling och lärande (Lave och Wenger, 1991).

3.2 Ledarskap
Ledarskap kan definieras som förmågan att guida, inspirera och påverka andra för att gemensamt
uppnå mål och visioner. En ledare tar initiativ, axlar ansvar och ger riktning åt en grupp eller
organisation. Det innebär inte bara att ha auktoritet eller makt, utan också att visa förtroende,
empati och förmåga att lyssna på och engagera andra. Ledarskap kan ta olika former och uttryckas
i olika sammanhang, från affärsorganisationer till politiska rörelser och sociala grupper (Bennis,
1990).

Ledarutbildningar kan spela en avgörande roll i utvecklingen av effektiva ledare genom att erbjuda
en strukturerad och systematisk väg till att förstå och förbättra ledarskapsförmågor. Dessa
utbildningar är utformade för att ge deltagarna en omfattande och djupgående förståelse för vad
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ledarskap innebär och hur det kan tillämpas i olika kontexter. Genom en kombination av teoretiska
studier och praktiska tillämpningar får deltagarna möjlighet att utveckla viktiga färdigheter och
insikter i sitt ledarskap som är nödvändiga för att leda en organisation framåt. (Welch & Welch,
2005)

3.2.1 Ledarskapsstilar och ledarskap
Ledarskapsstilar innebär olika sätt för ledare att utöva sitt ledarskap, vilket påverkar deras interaktion
med medarbetare och organisationens framsteg. Enligt Bennis (1990) är det avgörande för varje ledare
att vara medveten om sin egen ledarstil och dess effekter på medarbetare och organisationen som helhet.
Genom att förstå den egna ledarstilen kan ledare anpassa sitt beteende och sina metoder för att bättre
motsvara medarbetarnas behov och situationens krav (Bennis, 1990). Studien kommer att baseras på tre
olika ledarskapsteorier för att få en mer omfattande förståelse av respondenternas uppfattningar om
ledarutbildningens betydelse inför deras nya roll som chefer.

3.2.2 Ledarskapsmodell 2.0
En central del av Larsson, Lundin och Zanders (2024) syn på utvecklande ledarskap är att ledare
bör engagera sig i både stödjande och utvecklande åtgärder gentemot sina medarbetare. Det
handlar om att skapa en miljö där medarbetarna uppmuntras att växa både professionellt och
personligt. Författarna föreslår att detta kan uppnås genom att erbjuda utbildning, coaching och
mentorskap samt genom att ge konstruktiv feedback och möjligheter till personlig utveckling.

En annan viktig aspekt av utvecklande ledarskap är betoningen på tillit och öppen kommunikation.
Ledare som praktiserar utvecklande ledarskap strävar efter att bygga förtroende för sina
medarbetare, vilket skapar en miljö där det är säkert att dela åsikter och idéer. Genom att främja
denna öppenhet och tillit menar Larsson et al. (2024) att ledare kan uppmuntra samarbete och
sträva efter innovation. För att främja ett inkluderande arbetsklimat lyfter Larsson et al. (2024)
fram vikten av att skapa en miljö där alla medarbetare känner sig välkomna och respekterade för
sina unika perspektiv och erfarenheter. Genom att uppmuntra alla att bidra och lyfta fram olika
perspektiv kan ledare skapa en mångfald av tankar och idéer som kan berika organisationen.

En av de mest betydelsefulla aspekterna av utvecklande ledarskap är att skapa en atmosfär där alla
medarbetare känner sig sedda och hörda. Detta innebär att aktivt lyssna på medarbetarna, ta vara
på deras synpunkter och uppmuntra dem att dela sina idéer och perspektiv. Genom att främja
öppen dialog och en miljö där alla känner sig bekväma att dela sina tankar och åsikter kan ledare
främja en kultur av ömsesidig respekt och förståelse (Larsson et al., 2024). Utvecklande ledarskap
innebär också att aktivt involvera medarbetarna i beslutsprocessen och ge dem möjlighet att
påverka organisationens riktning och strategier. Genom att inkludera medarbetarna på ett
meningsfullt sätt kan ledare dra nytta av deras olika erfarenheter och expertis för att kunna fatta
bättre beslut för organisationen (Larsson et al., 2024).
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3.2.3 Coachande ledarskap
Hilmarsson (2020) förklarar coachande ledarskap som en ledarskapsstil där fokuset för chefen
ligger på att utveckla och stödja medarbetarnas potential genom olika coachningsmetoder och
verktyg. Dessa metoder innefattar bland annat frågor och reflektioner samt aktivt lyssnande.

Frågor och reflektioner
Gällande coachningsmetoden "Frågor och reflektion" menar Hilmarsson (2020) att det är den
viktigare av de metoderna. Detta syftar till att främja medarbetarnas personliga och professionella
utveckling, genom att ledaren uppmuntras till självreflektion och ökad medvetenhet hos sig själv
och medarbetarna. Detta kan te sig exempelvis genom att ledaren ställer mer öppna och
utforskande frågor samt uppmuntrar till reflektion hos medarbetaren att utforska och förstå olika
perspektiv, mål och utmaningar (Hilmarsson 2020).

Aktivt lyssnande
Metoden innebär att ledaren ger medarbetaren full uppmärksamhet och visar genuint intresse för
det som sägs. Det handlar om att lyssna med öppet sinne och utan att döma. Genom att tillämpa
aktivt lyssnande kan ledaren hjälpa medarbetaren att utforska sina tankar och känslor, samt
identifiera lösningar på problem eller utmaningar som de står inför. Det skapar också en atmosfär
av öppenhet och tillit där medarbetaren känner sig bekväm att dela sina tankar och idéer utan
rädsla för att få kritik från ledaren (Hilmarsson 2020).

3.2.4 Ledarskapsutveckling
Bennis (1990) är av åsikten att en ledare är ingen roll en individ föds in i, utan en ledare växer
fram över tid genom lärande och erfarenhet. Det finns dock vissa gemensamma egenskaper som
påträffas hos alla ledare och förekommer i varierande grader. Dessa nämnare beskrivs som
grundelement och är fem till antalet. Grundelementen är att en ledare besitter en vägledande vision
och passion. Den vägledande visionen är en grundsten för all form av ledarskap och innebär att
ledaren har en klar idé om vad som ska uppnås (Bennis, 1990). Passion kan beskrivas som en
entusiasm till livets möjligheter ihop med ett starkt kall till ett yrke eller en handling. De
resterande elementen är integritet, nyfikenhet och djärvhet. Enligt Bennis (1990) ska en ledare ha
verklig självkännedom om sig själv, sin vilja och sina svagheter. Nyfikenheten och djärvheten går
hand i hand och en ledare ska vilja lära sig nya saker och ha mod nog att ta risker. Utöver dessa
element tillkommer också tillit, det är dock ingen förutsättning utan en produkt som förtjänas av
ledarskapet.

Det är viktigt att poängtera att dessa element inte heller är något en individ föds med enligt Bennis
(1990) utan något som kan ändras och skapas, precis som en ledare skapar sig själv. Individer som
uppvisar dessa element har alltså mer potential att bli ledare än de som saknar dem och det är
därför viktigt att de ges utrymme att utveckla dessa egenskaper så de kan växa som ledarfigurer.

Bennis (1990) riktar skarp kritik mot traditionella ledarutbildningar då det enligt honom är
omöjligt att via skolbänken utveckla en visionär fantasi och karaktärsstyrka. Bennis betonar att
ledarskapet är en komplex och dynamisk process som inte kan reduceras till teoretiska kunskaper
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och modeller. Han menar att det är omöjligt att kasta in en individ i en ledarutbildning och
förvänta sig att en färdiggräddad ledare kommer ut, detta kallar han mikrougnsteorin. Han hävdar
att verkliga ledare utvecklas genom erfarenhet, reflektion och personlig tillväxt, snarare än enbart
genom formell utbildning (Bennis, 1990).

Bennis (1990) menar att de mer ''traditionella ledarutbildningarna'' fokuserar mer på att enbart lära
ut redskap och tekniker för att hantera specifika situationer. Istället för att utveckla ledarnas
förmåga att tänka kreativt, ta risker för att således kunna forma en vision för organisationens
framtid. Bennis anser att dessa utbildningar i många fall misslyckas med att utmana och inspirera
blivande ledare att växa till sitt fulla potential (Bennis, 1990). Detta är även något Roberts (2012)
diskuterar. Han menar att det är av stor vikt att utforska olika verkliga situationer och bemöta för
att kunna ta itu med verkliga problem. Detta ger eleverna möjlighet att tillämpa sina teoretiska
kunskaper på ett meningsfullt sätt. Således kan denna process skapa förutsättningar för deltagarna
att kunna utveckla en djupare förståelse för ämnet och förbättra deras förmågor (Roberts, 2012).

Roberts (2012) menar även på att vid en mer erfarenhetsbaserad utbildning behövs även tiden för
deltagarna till att kunna reflektera. Genom att ha möjligheten till att kunna reflektera över sina
upplevelser kan eleverna försöka förstå de underliggande principerna, dra lärdomar av sina
misstag samt identifiera hur de kan förbättra sitt eget lärande och sina prestationer i framtiden
(Roberts, 2012). Reflektion främjar metakognitiva färdigheter (förmågan att förstå ens eget
tänkande och lärande.), vilket är en avgörande del för livslångt lärande och personlig utveckling.
Genom att integrera teori och praktik på ett meningsfullt sätt kan denna pedagogiska metod skapa
en rikare och mer meningsfull inlärningsupplevelse för deltagarna (Roberts, 2012).

3.3 Två ideal på en ledarutbildning
Burke och Day (1986) betonar att en grundläggande förståelse för innebörden av ledarutbildning
för nya chefer är av avgörande betydelse. De understryker vikten av att noggrant analysera
innehållet, syftet och metoderna i en sådan utbildning innan man kan bedöma dess effekter på
individuell nivå. Detta innebär att man måste säkerställa att utbildningen är skräddarsydd för att
möta de specifika utmaningar och behov som dessa nya chefer står inför.

Ledarutbildningar är strukturerade utbildningsprogram som är utformade för att utveckla och
förbättra ledarskapskompetenser hos individer. Dessa utbildningar kan syfta till att stärka
deltagarnas förmåga 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 självutveckling får deltagarna möjlighet att utforska olika aspekter av
ledarskapet för att kunna utveckla sina egna ledarstilar (Wenglén, 2008). Studien kommer att utgå
från två olika perspektiv på hur en ledarskapsutbildning bör vara strukturerad för att ge deltagarna
de bästa förutsättningarna för 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 tänka bortom den traditionella
akademiska modellen och istället erkänna vikten av praktiskt kunnande, personlig mognad och
kontinuerlig utveckling för att forma kompetenta och engagerade chefer som är redo att möta
dagens och morgondagens utmaningar.''

Enligt Mintzberg (2004) fokuserar vanligtvis en MBA-utbildning (Master of Business
Administration) på att tillhandahålla teoretisk kunskap inom områden som ekonomi, ledarskap och
organisationsbeteende. Mintzberg (2004) menar att denna teoretiska grund är värdefull för en
blivande chef. Han fortsätter att förklara att en teoretisk grund inte är tillräcklig för de blivande
cheferna för att kunna möta de verkliga utmaningarna som de står inför i sitt dagliga arbete. För en
bra och effektiv chef är det mycket mer komplext än att bara förstå affärsprinciper. De kräver
också förmågan att hantera komplexa mänskliga relationer, kunna fatta snabba beslut under stress
och osäkerhet samt navigera genom snabbt föränderliga arbetsförhållanden (Mintzberg, 2004).

Mintzberg (2004) betonar vikten av praktisk erfarenhet och lärande genom att göra, det vill säga
"learning by doing". Detta innebär att cheferna måste utsättas för verkliga situationer och
utmaningar för att utveckla de nödvändiga färdigheterna och insikterna. Han exemplifierar detta
genom att inkludera mentorskap och rotationsprogram (där deltagarna får möjlighet att rotera
genom olika avdelningar inom en organisation under en definierad tidsperiod för att få testa på
andra arbetsuppgifter.). Individer som ges möjligheter till att delta i dessa verkliga situationer kan
således förstärka sina kunskaper och färdigheter i en verklig arbetsmiljö.

Enligt Mintzberg (2004) är ledarskap en komplex och mångdimensionell färdighet som inte kan
läras enbart genom att studera teori. Han förespråkar en mer holistisk syn på ledarskapsutbildning
som inkluderar både teoretiska insikter och praktiska erfarenheter. Mintzberg framhäver vikten av
att kombinera akademisk utbildning med möjligheter till praktik och mentorstöd för att utveckla
verkligt kompetenta och kapabla chefer (Mintzberg, 2004).

3.3.2 Björkegrens ideal av en ledarutbildning
Björkegren (1986) genomförde en studie som utforskar företagsledarutbildning från tre olika
perspektiv: de utbildningsansvariga, företagsrepresentanter (exempelvis tidigare deltagare, chefer
och andra områdesexperter) samt de studerande deltagarna. Syftet med denna undersökning var att
förstå utbildningens betydelse för yrkesutövningen. Björkegren (1986) fann att relevanta
kompetenser för yrkesutbildningen inkluderar kunskaper och färdigheter inom nätverks- och
agendahantering, med särskild betoning på social kompetens och handlingsrationell kunskap.
Denna typ av kunskap ansågs vara mest användbar för företagsledare i arbetslivet (Björkegren,
1986).

De utbildningsansvariga spelar en central roll i ledarskapsutbildningen genom att de ansvarar för
att skapa en givande och effektiv utbildningsupplevelse för deltagarna, samt säkerställer att
utbildningen når sina mål och syften. De stödjer deltagarnas utveckling och tillväxt som ledare.
Företagsrepresentanter har en viktig roll i ledarskapsutbildningen genom att de delar med sig av
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sin praktiska expertis, erbjuder mentorskap och stöd, samt bidrar till att koppla teori till praktik
(Björkegren, 1986). Deras närvaro och engagemang berikar utbildningsupplevelsen och ger
deltagarna insikter och perspektiv från näringslivet. Deltagarna är aktiva deltagare i
ledarskapsutbildningen och tar ansvar för sin egen inlärning och utveckling som ledare. Genom att
delta aktivt i olika utbildningsaktiviteter och tillämpa sina kunskaper i praktiken strävar de efter att
bli mer effektiva och kompetenta ledare (Björkegren, 1986).

Björkegren (1986) föreslog några förbättringar av ledarutbildningen bland annat genom att
fokusera på deltagarnas arbetsmiljö och yrkeskunskaper. Detta skulle säkerställa att utbildningen
ger den tekniska och sociala kompetens som deltagarna behövde. Genom att betona samarbetet
mellan företagsrepresentanter och de aktiva deltagarna ökar relevansen i utbildningen och främjar
utbyte av erfarenheter samt utveckling av yrkesfärdigheter (Björkegren, 1986).

För att genomföra de föreslagna förbättringarna föreslog Björkegren (1986) att en
praktikfallsmetod, ett utvärderingssystem och action learning skulle implementeras vid
ledarutbildningen. Praktikfallsmetoden ger deltagarna möjlighet att tillämpa sina teoretiska
kunskaper och färdigheter i slutna simulerade situationer, exempelvis genom rollspel.
Utvärderingssystemet inkluderar regelbundna, öppna intervjuer med tidigare deltagare för att få
löpande feedback om utbildningen och eventuella praktikfall. Action learning kännetecknas av
"learning-by-doing", där både individen och organisationen blir delaktiga i lärandet genom
exempelvis case eller verkliga projekt. Detta utförs i deltagarnas egna organisationer och där de
sedan kan komma tillbaka till utbildningsmiljön för att diskutera med de andra deltagarna om sina
nyförvärvade kunskaper (Björkegren, 1986).
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4. Metod
Studien utgår från semistrukturerade intervjuer för att samla in data från olika respondenter inom
ämnet. Det genomfördes två längre intervjuer med vår nyckelinformant samt en varsin längre
intervju med de övriga sex respondenter. Genom att det ställdes öppna frågor kunde deras
erfarenheter av ledarutbildning och deras syn på ledarskap utforskas på djupet.

För att säkerställa en ökad kvalitet på den insamlade datan, gjordes även deltagande observationer
under vissa utbildningsaktiviteter utöver de planerade intervjuerna. Vid urvalet av respondenterna
användes ett strategiskt urval för att säkerställa att alla hade de efterfrågade erfarenheterna av
ledarutbildning. Studien har även följt Vetenskapsrådets (2017) etiska riktlinjer genom att
informera deltagarna om studiens syfte och deras rättigheter, inhämtat samtycke genom påskrivna
samtyckesavtal, samt skyddat deras identitet genom anonymisering av respondenterna och
utbildningens geografiska plats.

Slutligen diskuteras validitet och reliabilitet för att säkerställa att studien är pålitlig genom att
erbjuda möjligheten till respondenterna att kontrollera transkriberingar och genom att använda
pålitlig inspelningsutrustning under intervjuerna.

4.1 Val av metod

4.1.1 Semistrukturerade intervjuer
I undersökningen tillämpades en kvalitativ metod, närmare bestämt intervjuer med respondenter
inom ämnet. Intervjuerna var semistrukturerade enligt definitionen av Bryman (2018), vilket
möjliggjorde användningen av öppna frågor. Dessa inkluderade frågor om hur respondenterna
hanterade olika arbetssituationer, deras upplevelser av ledarutbildningen och deras egna strategier
för att utöva ledarskap. För att fånga samtalens kärna var ordningsföljden för frågorna varierande i
varje intervju. Standardiserade uppföljningsfrågor ingick också, men det fanns också utrymme för
skräddarsydda uppföljningsfrågor baserat på respondenternas svar. Denna metod valdes för dess
förmåga att ge en djupare förståelse för ämnet och för flexibiliteten att anpassa frågorna efter
respondenternas svar (Bryman, 2018).

Studien utgick från ett tolkande synsätt i ur epistemologi, vilket är i linje med Bryman (2018)
förklaring av hermeneutik. Det innebär att huvudfokuset har legat på att synliggöra och skapa en
förståelse från de involverade aktörerna (Bryman, 2018). Denna metodik är i överensstämmelse
med syftet i studien och är relevant för att förstå och tolka svaren på frågeställningarna. Genom att
anta detta tolkande synsätt är strävar att få en mer ingående insikt i respondenternas tankemönster
och perspektiv. Där fokuset låg på att förstå de underliggande resonemangen och synsätten som
påverkar deras åsikter och upplevelser relaterade till våra frågeställningar.
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Bryman (2018) förklarar att för att kunna säkerställa att vetenskapliga artiklar används på ett
korrekt sätt och av lämpliga dokument i arbetet, behöver forskarna tillämpa Scotts fyra
bedömningskriterier. Dessa kriterier inkluderar autenticitet, vilket innebär att materialet har ett
tydligt ursprung; trovärdighet, vilket innebär att materialet är fritt från förvrängningar;
representativitet, vilket innebär att materialet är typiskt för den kategori det tillhör; samt
meningsfullhet, vilket innebär att materialet är begripligt och tydligt. Genom att tillämpa dessa
kriterier är visionen att använda relevanta och pålitliga källor i rapporten (Bryman, 2018).

4.1.2 Öppen deltagande observation
Studien använde sig av öppen deltagande observation. Bryman (2018) förklarar metoden som att
de som ska observera, aktivt deltar i situationer eller miljön som studeras. I denna metod är
författarna till studien närvarande och interagerar med deltagarna utan att dölja sitt syfte eller
närvaro. Genom att vara öppen och synlig för deltagarna skapas möjligheter för att observera och
samla in data på ett autentiskt sätt (Bryman, 2018). I vår studie deltog vi i olika
utbildningsmoment och interagerade med deltagarna, vilket gjorde det möjligt för oss att observera
beteenden, relationer och social dynamik i en autentisk kontext. Genom att vara närvarande och
synliga för deltagarna skapades en atmosfär av tillit och öppenhet, vilket förbättrade
datainsamlingen och möjliggjorde en mer nyanserad förståelse av utbildningens struktur och
deltagarnas upplevelser.

I en öppen deltagande observation är forskarna transparenta med sitt syfte och sin roll, vilket
skapar en atmosfär av tillit och öppenhet mellan forskarna och deltagarna. Forskarna kan delta i
aktiviteter, konversationer och interaktioner i den naturliga miljön, vilket ger möjlighet att
observera beteenden, relationer och social dynamik på ett djupare sätt (Bryman, 2018). Studiens
nyckelinformant, som också är utbildningsansvarig, bjöd in oss att delta i vissa av momenten
under första stadiet av deras utbildning. Deltagarna i utbildningen fick insyn i studiens syfte och
motiv för de deltagande observationerna. För att vara transparenta gentemot alla deltagare,
utbildare och annan personal som vi kom i kontakt med under dessa tillfällen, fick vi möjlighet att
presentera oss själva samt studiens syfte kortfattat.

Under dessa två observationstillfällen fick vi möjlighet att vara med när utbildningsansvarige samt
hens kollegor gick igenom urvalet för nästa års deltagare. Under dessa sessioner observerade vi
hur de ansvariga använde sig av olika kriterier och metoder för att välja ut deltagare. Detta skedde
genom att de genomförde case-övningar och intervjuer med potentiella deltagare. Case-övningarna
användes för att bedöma kandidaternas problemlösningsförmåga och ledarskapsegenskaper. Under
intervjuerna kunde frågor ställas för att utvärdera kandidaternas motivation, personlighet och
liknande.

Genom att använda öppen deltagande observation menar Bryman (2018) kan leda till en djupare
förståelse för den studerade situationen eller miljön, för att således kunna fånga förståelser eller
kontexter som kanske inte skulle upptäckas av forskarna genom en annan metod. Detta
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tillvägagångssätt ansågs kombinerat med djupintervjuer ge en mer nyanserad bild av deltagarnas
upplevelser och utbildningens struktur, för att således kunna öka studiens tillförlitlighet.

4.1.3 Tillvägagångssätt och sekretess
Delar av studien använder en kvalitativ innehållsanalys för att tolka och förstå de dokument som
samlats in från studiens nyckelinformant (Bryman, 2018). Dessa dokument inkluderar bland annat
scheman, litteraturlistor, programpresentationer, programmets struktur och innehåll. Vi har valt att
inte bifoga dessa dokument som bilagor eller på annat sätt tillhandahålla dem, eftersom de tillhör
ledarutbildningen och den ansvariga personen av sekretesskäl har begärt att de inte ska delas ut
eller spridas vidare. Istället presenterar vi en kort översikt av utbildningen samt viktiga aspekter
som rör dess genomförande (se avsnitt 5.1 och 5.2). Detta avsnitt syftar till att ge läsarna en
förståelse för programmet utan att bryta mot sekretessbestämmelserna och det är utformat i samråd
med vår nyckelinformant.

4.2 Intervjuer & urval
Nyckelinformant
En nyckelinformant är en individ som anses ha särskilda kvalifikationer eller insikter inom ett
specifikt forskningsområde. Vanligtvis besitter nyckelinformanter djup kunskap, erfarenhet eller
expertis inom det relevanta området och kan därmed bidra med värdefull information och insikter
för forskningen (Bryman, 2018). Till skillnad från andra deltagare i forskningsstudier, som
Bryman (2018) påpekar kan vara mer slumpmässigt utvalda, är våra nyckelinformanter utvalda på
grund av deras specifika kvalifikationer eller position inom det område vi studerar. Bryman (2018)
menar på att nyckelinformanter kan tillhandahålla värdefull och detaljerad information som inte
alltid är tillgänglig från vanliga deltagare. Studiens nyckelinformant arbetar som
utbildningsansvarig för den aktuella ledarutbildningen som studeras. Genom att förstå
utbildningens bredare kontext och mål, kunde nyckelinformanten ge en djupare inblick i hur
utbildningen är designad för att möta deltagarnas behov. Nyckelinformantens perspektiv hjälpte
oss även med att kunna identifiera styrkor och svagheter i utbildningen, vilket bidrog till en mer
omfattande analys av dess effektivitet.

När det gäller "nyckelintervjun" med vår nyckelinformant hade den en semistrukturerad karaktär,
vilket innebär att det fanns en övergripande ram för intervjun men också utrymme för intervjuaren
att ställa följdfrågor baserat på respondentens svar. Initialt bestod analysupplägget av två intervjuer
vid olika tillfällen, vardera på över en timme. Dessutom deltog nyckelinformanten i de
observationer som genomfördes och det fanns kontinuerlig mejlkontakt under hela
forskningsprocessen för att säkerställa förtydliganden och klargöranden.

Fördjupade intervjuer
Studien använde sig av en fördjupad intervju med studiens resterande deltagare och varade mellan
en timme till en och en halv timme, per intervju beroende på hur utförliga svar som gavs och i den
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mån av tid intervjupersonen hade tillgängligt. Fördjupade intervjuer är en form av kvalitativ
forskningsmetod präglad av en öppen och utforskande dialog med en respondent för att få en
djupare förståelse för deras tankar, erfarenheter och perspektiv (Bryman, 2018). I de fördjupade
intervjuerna var frågorna öppna och flexibla för att möjliggöra en öppen diskussion och
respondenten hade möjlighet att uttrycka sig fritt och utforska studiens teman på djupet. Vid
oklarheter var intervjuguiden och tidsramen av intervjun utformade med följdfrågor och gott om
tid för att kunna klargöra dessa oklarheter och fördjupa förståelsen av respondentens svar ännu
mer.

Bryman (2018) diskuterar fördjupade intervjuns fördelar som särskilt användbara när forskarna
vill få en djupare förståelse för respondentens perspektiv, erfarenheter och känslor gällande ett
visst ämne. Denna metod kan bidra till att generera rika och detaljerade data som kan användas för
att informera och berika forskningen. När den insamlade empirin granskades genererades olika
koder som sedan kopplades till vår teoretiska bakgrund. Efter att kodningen avslutats påbörjades
en tematisk analys av empirin. Teman kan fungera som en övergripande förståelse för det
empiriska och teoretiska materialet och kan framträda ur kategorier, forskningsfrågorna i studien
eller kodningen (Bryman, 2018).

Strategiskt urval av respondenter
Bryman (2018) förklarar strategiskt urval som en metod för att välja deltagare till en studie baserat
på deras specifika egenskaper eller erfarenheter som är relevanta för forskningsfrågan eller syftet
med studien. Istället för att välja deltagare slumpmässigt, som i ett slumpmässigt urval, görs
urvalet medvetet för att säkerställa att de valda deltagarna kan ge insikter eller erfarenheter som är
av särskilt intresse för studiens mål (Bryman, 2018).

I en strategiskt vald grupp av deltagare kan vissa gemensamma drag eller erfarenheter identifieras,
vilket gör det möjligt för forskaren att utforska specifika frågeställningar eller fenomen på ett
djupare sätt. Detta tillvägagångssätt kan vara särskilt användbart när forskningsfrågan är inriktad
på att undersöka specifika grupper eller situationer där deltagarnas erfarenheter eller perspektiv är
av stort intresse för att uppnå studiens syfte (Bryman, 2018).

Vilket kan öka både tillförlitligheten och trovärdigheten för studien.

Strategiskt urval används för att säkerställa att de utvalda informanterna kan ge relevant
information för att besvara forskningsfrågan. I studien valdes denna metod för att få en
representativ och mångsidig bild av ledarutbildningens effekter på deltagarna.

Först identifierades och valde deltagare som uppfyllde specifika kriterier som var viktiga för
studiens forskningsfrågor. Dessa kriterier inkluderade:

Yrkesroll: Deltagarna skulle ha genomgått den aktuella ledarutbildningen och inneha en
chefsposition inom offentlig sektor. Detta möjliggjorde således att studien fick insikter från
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 genomgått en
ledarutbildning, och specifikt samma ledarutbildning. Detta tillvägagångssätt har flera fördelar för
studien enligt Bryman (2018). Genom att alla respondenter har en gemensam utbildningsbakgrund,
kan deras erfarenheter och åsikter jämföras och analyseras på ett mer enhetligt sätt. Detta gör det
möjligt att enklare identifiera gemensamma mönster eller skillnader i deras upplevelser av
utbildningen.

Könsfördelning: Eftersom den offentliga sektorn kan anses vara starkt kvinnodominerad
(Socialstyrelsen 2021). var ett av våra kriterier att studien inkluderade både kvinnliga och manliga
chefer i urvalet, trots svårigheterna att hitta manliga deltagare, ansåg vi att det är viktigt att de även
ska vara representerade.

Genom att använda strategiskt urval kunde vi fokusera på att få djupgående insikter från
informanter som hade direkt erfarenhet av ledarutbildningen och som kunde ge varierande
perspektiv på dess inverkan och effektivitet.

4.3 Respondenterna

För att skydda identiteten hos respondenterna och säkerställa att deras kön inte går att identifiera,
har vi i denna studie valt att ge dem fiktiva namn. Varje informant har fått ett manligt kodat namn
som börjar med bokstäverna A, B, C, D, E och F. Detta tillvägagångssätt bidrar till att
könsneutralisera informanterna och minskar risken för identifiering, särskilt för de manliga
informanterna, i en yrkeskategori som är 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 vårt fokus inte ligger på att
undersöka varje enskild organisation, utan snarare på att förstå vad utbildningen har gett dem i
deras roll som chefer. Genom att fokusera på utbildningens påverkan på deras ledarskap och
undvika att specificera detaljer om deras respektive organisationer, har vi ytterligare säkerställt 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 grundläggande forskningsetiska principerna från
Vetenskapsrådet (2017) för att säkerställa att studien genomfördes på ett etiskt försvarbart sätt. För
det första har samtyckeskravet prioriterats, vilket innebär att alla deltagare har fått en förståelse
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genom en samtyckesblankett. Här förklaras studiens ämne, deras rättigheter som deltagare och hur
deras data kommer att användas och hanteras både under forskningsarbetet samt efter
forskningsarbetets godkännande. För att säkerställa att respondenterna förstått informationen de
fått till sig. Förklaras studiens ämne samt deras rättigheter ännu en gång innan varje intervju
påbörjades. Här fick respondenterna åter möjlighet att ställa frågor för att klara upp eventuella
oklarheter. Vid den första kontakten tillhandahölls även en detaljerad information till
respondenterna, med vilka moment som ingår i studien och vad de kan förväntas inför en intervju,
vilket uppfyller informationskravet.

När det gäller nyttjandekravet har respondenterna försäkrats om att studiens data som samlats in
från respondenterna endast kommer att användas för forskningens syfte. Studien har även
förbundit sig till att respektera respondenternas integritet genom att säkerställa att deras
information förblir konfidentiell och inte används för andra ändamål än denna studie.

Dessutom har studien vidtagit försiktighetsåtgärder för att uppfylla konfidentialitetskravet.
Respondenterna har anonymiserat och alla respondenter gavs fiktiva namn i resultat och
analysavsnitt, för att deras uppgifter och deras identitet förblir skyddade. Denna anonymitet har
upprätthållits genom hela processen, från datainsamling till resultat och analysavsnitt.

4.5 Deduktiv ansats

Alvehus (2019) förklarar att när forskningsprocessen utgår från en tydlig teori som sedan testas mot det
empiriska materialet, använder man sig av en deduktiv ansats. I denna rapport tillämpas en deduktiv
ansats genom att utgå från etablerade teorier om ledarskapsutbildning och ledarskapsutveckling, vilka
sedan har testats mot vårt insamlade empiriska material. Denna metod har använts för att analysera och
diskutera deltagarnas erfarenheter och reflektioner kring ledarskapsutbildningen, samt för att dra
slutsatser om utbildningens effektivitet och inverkan på deras ledarskapsförmåga. En av styrkorna med
den deduktiva ansatsen är dess nära koppling till teori, vilket skiljer den från en induktiv ansats som
bygger på att upptäcka mönster och teorier direkt ur data utan en initial teoretisk ram. Enligt Alvehus
(2019) är den teoretiska förförståelsen en central och viktig del av analysprocessen eftersom den gör det
möjligt att relatera empiriska fynd till tidigare testad teoretisk kunskap, vilket bidrar till att resultaten
blir mer robusta och välgrundade.

I studien används teorier från Björkegren (1986) och Mintzberg (2004) samt Bennis' (1990) och
Wengléns (2005) teorier för att analysera de insamlade intervjuerna och observationerna. Genom att
applicera dessa teorier på vårt empiriska material har slutsatser kunnat dras om hur olika aspekter av
ledarskapsutbildningen påverkar deltagarna.

4.6 Empirisk analys

När samtliga intervjuer avslutats inleddes kodningen av den insamlade empirin. Kodning utgör
grunden för arbetet med materialet och innebär att forskaren letar efter återkommande mönster och
nyckelord i sina anteckningar (Bryman, 2018). Efter att kodningen genomförts granskas nyckelord
och kopplas samman med studiens teoretiska referensramar (Bryman, 2018). När empirin
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granskades genererades olika koder, vilka sedan kopplades till den teoretiska bakgrunden. Efter att
kodningen avslutats påbörjades en tematisk analys av den insamlande empirin. Detta möjliggör att
studien kan få fram generella teman som gör det möjligt att kategorisera återkommande begrepp
(Bryman, 2018). Efter att studiens material tematiseras genom kodning med utgångspunkt i vårt
teoretiska ramverk fann vi återkommande nyckelbegrepp såsom teoretiska perspektiv på
utbildningsstruktur, deras personliga resa samt det deltagarna ansåg vara de viktigaste
komponenterna i deras ledarutbildning.

Bryman (2018) menar att fördelen med kodning är att det ger en överblick över materialet, vilket i
sin tur bidrar till att utveckla resonemang kring ämnet. Teman som presenteras i forskningen
behöver vara noggrant utvalda för att de ska vara representativa till materialet och den tolkning
som gjorts. Bryman (2018) betonar vikten av att säkerställa att de utvalda temana är relevanta för
att dra slutsatser och samband. Bryman (2018) förklarar även att det kan finnas en problematik
med att använda kodning. Forskarna kan misstolka eller använda ord ur dess kontext (Bryman,
2018).

Vi inledde analysen med en noggrann genomläsning av transkriptionerna från våra intervjuer för
att få en helhetsförståelse av materialet utifrån tematisk analys. Därefter kodade vi data, vilket
innebar att vi markerade och namngav relevanta segment av texten som vi ansåg svarade på våra
forskningsfrågor.

Från dessa initiala koder framträdde följande huvudsakliga teman, som alla är direkt kopplade till
syftet med vår studie:

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

Ledarskapsstilar: Under detta tema undersöker vi hur utbildningen påverkar deltagarnas
ledarskapsstilar. Koder som "coachande ledarskap", "transformativt ledarskap" och
"situationsanpassat ledarskap" används för att beskriva olika stilar som framkom i intervjuerna.
Detta tema hjälper oss att förstå vilka typer av ledarskap som främjas genom utbildningen.

Utbildningsstruktur och innehåll: Här fokuserar vi på deltagarnas upplevelser av själva
utbildningen, inklusive dess struktur och innehåll. Koder som "teoretisk kunskap", "praktiska
övningar" och "peer learning" faller under detta tema. Detta tema är centralt för att bedöma
effektiviteten av olika utbildningskomponenter.

Praktisk tillämpning: Detta tema utforskar hur deltagarna tillämpar det de lärt sig i sina
arbetsmiljöer. Koder inkluderar "användning av verktyg", "utmaningar i praktiken" och "stöd från
organisationen". Genom detta tema kan vi se hur väl utbildningen förbereder deltagarna för
verkliga ledarskapssituationer.
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4.7 Validitet och reliabilitet
När det gäller respondentvaliditet under studien, användes fysiska intervjuer. Denscombe (2009)
menar att intervjuer kan användas som ett instrument för att bekräfta riktighet och relevans i
studien. Intervjuerna har transkriberats för att säkerställa noggrannhet. Denscombe (2009)
framhåller även vikten av att respondenten får ta del av utskriften för att kontrollera dess riktighet
och därigenom öka validiteten. Detta är något vi erbjöd respondenterna i samband med att vi
avslutade varje intervju ifall någon av respondenterna skulle vilja ta del av vår transkribering.

När det gäller reliabilitet kan det vanligtvis vara mer problematiskt att mäta den i kvalitativa
undersökningar och intervjuer. Då beror det på i vilken grad mätinstrumenten är pålitlig. I studien
bestod instrumenten av både människor och teknisk utrustning. Reliabilitet handlar om huruvida vi
kan mäta resultaten på ett tillförlitligt sätt (Denscombe, 2009). Under intervjuerna användes
dikteringsutrustning, där inspelningar utfördes med minst en mobiltelefon under varje intervju. För
att öka tillförlitligheten var kvaliteten på ljudupptagningarna, utan brus eller andra störande ljud,
vilket ökar reliabiliteten i den mån man kan när tillvägagångssättet främst är semistrukturerade
intervjuer.

5. Presentation av undersökt ledarutbildning
Nedan följer en kort presentation av ledarutbildningen som valts till studien. Avsnittet behandlar
först programmets historia, därefter presenteras utformningen av programmets upplägg. Datan till
följande avsnitt är baserad på information och intervjuer med studiens nyckelinformant som även
är ansvarig för den undersökta utbildningen. Denna del syftar till att skapa en fördjupad förståelse
hos läsaren för det studerade programmet inför studiens resultat och analysdel.

5.1 Programmets utformning
Under 2011-2012 påbörjades den aktuella ledarutbildningen. Men på grund av pandemin avbröts
utbildningen och sedan 2020 har studiens nyckelinformant arbetat som utbildningsansvarig. I
samband med detta genomfördes förändringar, såsom att utbildningen fick ett ökat fokus på
praktiska moment istället för litterära och teoretiska inslag. Antalet deltagare ökades också från 60
till 80 personer per tillfälle. Dessutom justerades tidsramen så att det nuvarande programmet
sträcker sig över en period om tio månader.

För att väljas till utbildningen måste deltagarna uppfylla vissa kvalifikationer utöver en
förutbestämd kravprofil. De måste vara tillsvidareanställda inom regionen eller någon av de
berörda kommunerna och ha ambitionen att bli chef inom en snar framtid samt bedöms ha
potential för en chefsroll. Dessutom krävs referenser från två olika chefer, företrädesvis den
närmaste chefen samt ytterligare en chef. Utbildningskravet innefattar generellt sett
högskoleutbildning eller motsvarande utbildningsnivå som krävs för tillsättning av chefstjänster
inom respektive organisation. Tidigare erfarenhet av ledarskap är också meriterande men inget
absolut krav.
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5.2 Förklaring av grundläggande delar av programmet

5.2.1 De tre benen
Utbildningen har tre huvudfokus och de benämns som de tre benen, dessa är: verksamheten,
ekonomin och personalen. Personalbenet fokuserar på att främja välbefinnande, utveckling och
engagemang hos de anställda. Verksamhetsbenet handlar om att säkerställa effektivitet, kvalitet
och innovation inom företagets processer och operativa områden. Ekonomibenet innebär att lära
sig om budgetering och att hantera resurserna på ett ansvarsfullt sätt för att säkerställa att företaget
kan fortsätta att verka på lång sikt.

5.2.2 Självstyrda lärandegrupper (SSL-grupper)
Deltagarna är uppdelade i mindre grupper om fyra till sex personer under utibldningen. Dessa grupper
är avsedda att vara självstyrande, vilket innebär att de tar ansvar för sin egen inlärning och utveckling
under handledning av en utsedd handledare. Syftet med SSL-grupper är att skapa en miljö där
deltagarna kan utforska och reflektera över sina egna ledarskapsstilar, utmaningar och
utvecklingsmöjligheter i en trygg gruppmiljö.

Varje SSL-grupp tilldelas en handledare som stödjer gruppens process och utveckling genom att främja
diskussioner, ge feedback och erbjuda vägledning vid behov. Grupperna sammansätts med hänsyn till
olika faktorer såsom kön, yrkesroll och organisationstillhörighet för att säkerställa en mångfaldig och
representativ sammansättning. Detta bidrar till en bredare och mer omfattande diskussion om chefs- och
ledarskapsfrågor. Genom att arbeta i SSL-grupper får deltagarna möjlighet att dela erfarenheter, utbyta
kunskap och dra nytta av varandras perspektiv och insikter. Denna samarbets- och reflektionsprocess är
avgörande för att främja personlig och professionell tillväxt inom ledarskapsområdet.

5.2.3 Skuggning
Att skugga en chef innebär att följa och observera denne under en period för att lära sig och bli
inspirerad av deras ledarskap. Syftet är att få en inblick i vardagen som chef, reflektera över egna
ledarskapsförmågor och utveckla dem. Vid valet av chef bör deltagaren välja någon som inspirerar
dem, har ett gott rykte som chef och är bra på det område som deltagaren behöver utveckla. Detta
moment sker under tre arbetsdagar.

5.2.4 Föreläsningar
Under utbildningstillfällena hålls olika föreläsningar som avhandlar moment såsom etik och moral,
konflikthantering, personlig utveckling, förhållningssätt till lagrum, grupputveckling och liknande.
Föreläsningarna består av föreläsare såsom inhyrda konsulter från berörda fält.

5.2.5 Experterna
Experterna är personer från olika delar av verksamheterna som finns tillgängliga för råd och stöd
för deltagarna i utbildningen, det kan vara: verksamhetschefer, jurister, ekonomer och tidigare
deltagare från utbildningen. Under föreläsningarna ges deltagarna möjlighet att lyssna på
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erfarenheter och insikter från dessa personer, vilket kan ge en bredare förståelse för olika aspekter
av verksamheten. Dessutom ges deltagarna tid att ställa frågor till dessa experter, dela tankar och
diskutera med föreläsarna och sina meddeltagare, vilket främjar interaktivitet och kunskapsutbyte.

5.2.6 Litteratur och E-learning
Utbildningen har ingen obligatorisk litteratur, men de får förslag till ''bra och nyttig'' litteratur. Den
utbildningsansvariga menar på att deltagarna oftast har ett hektiskt arbetsschema, vilket försvårar
att ta sig tid till att läsa litteraturen. Litteraturen ses därav mer som ett verktyg och stöd till
deltagarna i sitt arbete, mer än ett obligatoriskt moment inför varje utbildningstillfälle.
Utbildningen har även en E-learning portal, här avhandlas de mer administrativa delarna såsom:
ekonomi, arbetsmiljö, arbetsrätt, offentlighet och sekretess och liknande. Denna portal är
obligatorisk för varje deltagare och består av filmklipp inom det berörda området som ska
avhandlas vid nästa utbildningstillfälle.
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6. Resultat och Analys
I följande avsnitt beskrivs och analyseras den insamlade empirin från intervjuerna tillsammans
med den teoretiska bakgrunden. Denna analys används som grund för diskussionen och
slutsatserna i det avslutande avsnittet av arbetet. Här kommer vi att utforska mönster, trender och
samband mellan utbildningsprogrammet utifrån respondenternas erfarenheter, våra deltagande
observationer samt studiens teoretiska ramverk.
Syftet är att skapa en djupare förståelse för ämnet och besvara våra forskningsfrågor:

● Hur förhåller sig den specificerade ledarutbildningen utifrån en teoretisk analys baserad
på Mintzberg (2004) och Björkegrens (1986) perspektiv på ledarutbildning?

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

● Vilka komponenter och delar i utbildningen är det som format chefskapet utifrån
deltagarnas perspektiv?

Efter att studiens material tematiseras genom kodning med utgångspunkt i vårt teoretiska ramverk
fann vi återkommande nyckelbegrepp såsom teoretiska perspektiv på utbildningsstruktur, deras
personliga resa samt de deltagarna ansåg vara de viktigaste komponenterna i deras ledarutbildning.

Presentation av respondenterna
Samtliga deltagare i studien har fått 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 på utbildningsstruktur och deltagarnas
upplevelser av momenten från ledarutbildningen

Under intervjuerna med Anders och Fabian framkom det två citat som sammanfattade
ledarutbildningen på ett simpelt sätt.

“Vi vill inte ha specialistchefer. Jag tror att utbildningen gör att man mer förstår sitt uppdrag i att
kunna leda och driva en verksamhet framåt.” - Anders
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“Det kändes som att man utrustades med ett verktygsbälte eller en verktygslåda som man kunde
plocka fram saker ur allt eftersom i sitt chefskap” - Fabian

Under intervjuerna med Anders, som var utbildningsansvarig, framkom det upprepade gånger att
målet med ledarutbildningen var att utrusta deltagarna med de rätta förutsättningarna för att kunna
hantera sina framtida uppdrag på bästa sätt. Målet är 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 upprätthålla verksamheten. Fabians åsikter sammanfattar det han har
tagit med sig från ledarutbildningen. Han förklarade att han hade nytta av utbildningen i sin roll
som chef. Detta är i linje med Bennis (1990) samt Lave och Wenger (1991), som argumenterar för
att ledarskap inte är något man föds till, utan lärande sker i sociala sammanhang och utvecklas
över tid genom erfarenheter.

Något som både Björkegren (1986) och Mintzberg (2004) betonar i sina teorier är hur individer
bäst lär sig, vilket inkluderar både teoretiska och praktiska element. Enligt Mintzberg (2004) är
ledarskap en komplex och mångfacetterad färdighet som inte kan förvärvats enbart genom
tillämpning av teoretisk kunskap. Mintzberg (2004) understryker vikten av att kombinera
akademisk utbildning med praktik och mentorstöd för att utveckla verkligt kompetenta och
kapabla chefer (Mintzberg, 2004). Detta resonemang stöds även av Björkegren (1986), som
framhåller betydelsen av att integrera teoretiska kunskaper med praktisk tillämpning för
deltagarna. Detta kan ge en mer heltäckande och effektiv inlärningsupplevelse för deltagarna
(Björkegren, 1986). Under våra observationer framkom det att det inte finns någon formell
struktur för mentorskap förutom den skuggning som deltagarna får delta i (se avsnitt 5.2.3). Under
en intervju med Anders diskuterades ämnet mentorskap. Det framkom att även om utbildningen
inte tillhandahåller några mentorer, har flera tidigare deltagare använt sina "skuggobjekt" som
mentorer efter avslutad utbildning. Det åligger dock deltagaren att själv etablera denna kontakt
med en framtida mentor. Detta tillvägagångssätt kan resultera i att deltagare som inte lyckas
etablera en tillräckligt stark relation med chefen som skuggas, går miste om mentorskapet.

I intervjun med Daniel framkom det att han hade valt en "fel" person att skugga. Daniel förklarade
att hans val var en skicklig chef med högt anseende inom sin organisation och bland många
medarbetare. Han ansåg att han lärde sig mycket under skuggningsperioden om chefskapet. Trots
detta lyckades de inte skapa en god personlig relation, vilket ledde till att han i stället sökte råd
eller stöd från andra kollegor och tidigare chefer. Även om Daniel såg skuggning som en bra
möjlighet att få inblick i en chefs vardag, uppnådde han inte de resultat han hade hoppats på.

I likhet med Mintzberg betonar Björkegren (1986) vikten av praktiska inslag och kallar det för
"action learning", där individen lär sig genom att agera och genom att utforska på egen hand. Detta
innebär att både individen och organisationen engageras i lärandet genom att arbeta med verkliga
fall eller projekt inom deltagarnas egna verksamheter. Målet med "action learning" är att
deltagarna ska förvärva kunskap om företagsledning både teoretiskt och praktiskt, med betoning
på de praktiska aspekterna (Björkegren, 1986).
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I intervjun med Anders, och under våra deltagande observationer, framgick det att
ledarutbildningen inkluderade flera praktiska moment utöver skuggning, såsom fallstudier, rollspel
och diskussioner. Trots detta prioriterade respondenterna inte dessa moment när det gällde sin
personliga utveckling inom chefskapet. De flesta ansåg istället att de lärde sig bäst genom att agera
och själva ta ansvar för sin inlärning. Bengt illustrerar detta med följande citat:

''Oavsett hur mycket man diskuterar eller övar i skolmiljöer, så är varje möte med sina
medarbetare unika och det går inte att förbereda sig på allt. '' - Bengt

Varje unik interaktion med medarbetare innebär att en chef inte kan förbereda sig eller öva inför
alla olika situationer som kan uppstå på en arbetsplats. Däremot med de rätta verktygen kan det
skapa bättre förutsättningar för chefer att hantera varje ny situation de ställs inför i sitt arbete.
Därför är det av stor betydelse att varje chef får uppleva dessa unika möten med medarbetarna,
vilket möjliggör att chefen kan utveckla sitt lärande.

Genom de olika dokument vi har erhållit från utbildningsansvarig framgick det att utbildningen
inkluderade flera inslag av olika områdesexperter eller vad Björkegren (1986) refererar till som
företagsrepresentanter (Se 5.2.5). Björkegren (1986) understryker att samarbetet mellan dessa
experter och de aktiva deltagarna kan förbättra utbildningens relevans, främja utbyte av
erfarenheter och utveckla yrkeskompetensen. Samtliga av våra respondenter var överens om att de
hade stor nytta av dessa experter och att var och en av deltagarna hade kunnat tillämpa
kunskaperna från föreläsningarna i sitt eget arbete. Bengt framhäver vikten av att de fick
möjligheten att ställa frågor och diskutera olika situationer som han tidigare hade stött på i sitt
chefskap, både under och efter ledarutbildningen. Han förklarar att även om de hade chefsstöd
inom sin organisation för de dagliga frågorna. Gav tillgången till föreläsare och experter från
specifika områden, en möjlighet för honom att få svar på sina frågor och funderingar. Nedan följer
ett citat från Bengt efter en fråga som handlade om föreläsning om moral och etik, där fick han
möjlighet att fråga om vissa etiska dilemman som han och hans medarbetare stött på under hans tid
som chef. Det gjorde att Bengt och experten kunde diskutera utifrån hans tidigare erfarenheter och
sätta det i en kontext som Bengt själv redan upplevt.

“Jag känner att jag uppskattade när våra föreläsare kom, då kunde man diskutera saker man
upplevt i verksamheten och fick möjligheten 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 återgett att detta var en fördel eftersom de kunde
tillämpa det teoretiska materialet från utbildningen in i sina egna verksamheter.

“Jag upplevde att jag hade en fördel mot de andra som inte var chefer redan. Jag kunde ta och
diskutera med våra föreläsare om exempelvis konflikthantering utifrån min egen verksamhet. För
att sedan använda det vid senare tillfälle.” - Calle

Under diskussionen berättade Calle att han kände sig gynnad jämfört med många andra deltagare i
ledarutbildningen, eftersom han redan var chef. Genom våra observationer framgick det att ett av
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ämnena som behandlas under utbildningen var teori om utvecklande ledarskap. Det innebär att
ledaren aktivt strävar efter att involvera alla medarbetare i olika beslutsprocesser för att ge dem
möjlighet att påverka organisationens riktning och strategier (Larsson et al., 2024). Utifrån detta
gav Calle ett exempel som kan kopplas till Roberts (2012) samt Hilmarssons (2020) ansats som
främjar reflektion hos medarbetarna. I Calles avdelning fanns det tidigare konflikter och misstro
mellan ledningen och medarbetarna. Han förklarade att han då använde sig av insikter från tidigare
moment i utbildningen för att lösa konflikten. Han kallade till möte med avdelningen för att inleda
en dialog där personalen blev mer delaktig i beslutsprocessen, vilket gav dem en känsla av
meningsfullhet. Calle kunde således tillämpa tidigare kunskaper från utbildningen och dra nytta av
medarbetarnas olika erfarenheter och expertis för att främja innovation och tillväxt inom sin
organisation. Detta visar på ett av flera verktyg som Calle har fått med sig från utbildningen och
som har varit till nytta i hans chefskap.

6.2 En transformativ resa
Efter att ha analyserat data från genomförda intervjuer och observationer kring ledarutbildning har
vi identifierat stöttning och reflektion som återkommande centrala teman. Deltagarna i
ledarutbildningen framhöll vikten av att ha tillgång till stöttning från både kursledare och andra
deltagare för att kunna navigera genom utmaningar och svårigheter. Dessutom betonades
betydelsen av reflektion som ett verktyg för personlig och professionell utveckling. Denna insikt
pekar på att en effektiv ledarutbildning inte bara handlar om att tillhandahålla kunskap och
färdigheter, utan också om att skapa en miljö där deltagarna känner sig stöttade och får möjlighet
att reflektera över sin egen utveckling som ledare.

“När man går in som ledare och chef så får man ju en roll. Jag vet ju själv hur det är att prata
med en chef. Man kan bli lite nervös. Jag har haft lite svårt att förstå det liksom. Men herregud,
jag är ju Calle fortfarande. Jag är ju samma person” - Calle

Respondent Calle likt Wenglén (2005) diskuterar detta skifte om att inta en ny och outforskad roll
inom organisationen. Att gå från en medarbetare till en chefsroll kan utlösa en identitetskris där
individen behöver omdefiniera vem de är och hur de ser sig själva i sin professionella kontext. Det
kan uppstå känslor av osäkerhet, tvivel och förvirring när man försöker anpassa sig till de nya
förväntningarna och kraven som följer med den nya rollen (Wenglén, 2005).

När en individ går från medarbetare till chef sker en betydande förändring i både identitet och roll.
Identiteten som medarbetare präglas ofta av att vara en del av ett team, utföra specifika
arbetsuppgifter och rapportera till en överordnad. Som chef måste individen istället ta på sig
ledarskapsansvar, fatta beslut som påverkar andra och hantera förändringar och utmaningar på ett
annat sätt.

“Jag var medarbetare och hade ju respekten i gruppen och när man kommer till en ny anställning
som chef så har man ju inte den respekten. Det är ju ingen som vet vem jag är egentligen” - Bengt

Bengts berättelse om sin egna transition till chefskapet fångar upp och förtydligar ytterligare den
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osäkerhet som uppstår vid inträdet 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 känner till honom eller hans tidigare prestationer. Att försöka anpassa sig till den
nya omgivningens krav och förväntningar som ny chef leder till den här sortens osäkerhet enligt
Wenglén (2005).

“Men det finns egentligen så mycket bakom kulisserna som jag aldrig riktigt har fattat. Jag gick
faktiskt till min chef sen och sa, alltså på riktigt, nu förstår jag dig. Vad du måste gått igenom, och
ändå har du behållit den här professionaliteten” - Bengt

Bengt beskriver sitt inträde till chefsyrket genom citatet ovan. En annorlunda bild av en tidigare
chef växte fram och respondenten har fått både ett uppvaknande och en större förståelse av
chefsyrket efter att själv ha varit verksam som chef. Utdragen ur respondenternas berättelser ovan
framhäver den inre resa de genomför som grundar sig på reflektion och självinsikt. Detta är ett
viktigt steg för att kunna definiera vem man är och vem man strävar efter att vara enligt (Wenglén,
2005)

“De puttar in oss i utbildningen och vi som kommer ut därifrån kommer ju ha tolkat sakerna i den
här utbildningen på olika sätt och använder oss av det i vårt ledarskap på olika sätt också. Så nej,
man får ju inte en ledare utan det blir ju olika.” - Daniel

Precis som Bennis (1990) förespråkar med mikrougnsteorin så är det väldigt svårt att kasta in en
individ i en ledarskapsutbildning och förvänta sig att en färdig ledare kommer ut. Trots att
deltagarna genomgått samma utbildning formas inte en enhetlig ledarstil.
Individerna som genomför ledarskapsutbildningen tolkar och förstår utbildningen på olika sätt och
använder det således på olika sätt i sitt eget ledarskap.

“Den mer informella ledarrollen som jag hade där är nog svårare än den jag har idag, nu är det
en väldigt tydlig och uttalad roll.” - Daniel

Daniel menar att hans tidigare ledarerfarenhet har varit en informell roll. Varför han tycker att den
rollen var svårare är för att genom den informella rollen hade han förtjänat ett förtroende genom
sin ställning i gruppen och sin kompetens. Hans nuvarande roll som chef är enligt honom tydlig
och uttalad, vilket han menar har underlättat vägen in till hans nya roll.

Ämnet formell och informell ledare var också något vi stötte på under våra deltagande
observationer. Många av deltagarna hade en tidigare bakgrund som ledare inom idrottsvärlden. De
diskuterade hur deras tidigare ledarerfarenheter har hjälpt dem i sitt nuvarande chefskap. De talade
också om skillnader som de kunde urskilja i rollerna, de gör även en särskild distinktion mellan en
formell och informell ledare.

Utifrån Daniels erfarenheter och vad som framkom under våra deltagande observationer angående
formellt och informellt ledarskap, går det att knyta an till Wenglén (2005). Han betonar att
individens roll i ledarskap är komplex och kräver både självinsikt och anpassningsförmåga,
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särskilt vid övergången från en informell till en formell ledarposition. Dessa erfarenheter kan
således underlätta anpassningen och övergången till en formell chefsroll.

“Min roll från att vara medarbetare till att bli chef, den var nog större än vad jag tänkte
mig. Jag tänkte att jag skulle vara mig själv och gå in i gruppen. Men det blir man
inte som chef. Det har jag förstått. Jag har ju varit utanför gruppen.” - Calle

Calles reflektion tydliggör att transitionen till chefskapet var större än vad han hade tänkt sig
initialt. Genom att axla chefsrollen kunde han inte fortsätta vara sig själv och komma in i gruppen.
Den nya rollen innebar snarare att en distans skapades till de övriga i arbetsgruppen. Enligt Lave
och Wenger (1991) innebär den här sortens övergång att den nya chefen ställs inför nya krav. Det
kräver både självinsikt och en förmåga att navigera i nya arbetsdynamiker. Denna period av
förändring och anpassning utmanar inte bara den nya chefens färdigheter och kunskaper, utan
också deras självbild och identitet. Att gå från att vara en del av arbetsgruppen till att leda den
innebär en omstrukturering av hur chefen ser sig själv och hur andra uppfattar dem. Det kräver en
djupgående reflektion över ens egna styrkor, svagheter och värderingar, samt en öppenhet för att
lära och anpassa sig till det nya ansvaret och kraven på rollen.

6.3 De viktigaste komponenterna från en ledarutbildning
“Hade jag inte gått ledarutbildningen och blivit chef så hade jag nog inte tänkt på återhämtning
och reflektionstid. Det var nog det bästa jag fick med mig.” - Calle

Efter att ha analyserat data från genomförda intervjuer och observationer kring ledarutbildningen
har vi identifierat stöttning och reflektion som återkommande centrala teman. Deltagarna i
ledarutbildningen framhöll vikten av att ha tillgång till stöd från både kursledare och andra
deltagare för att kunna navigera genom utmaningar och svårigheter. Dessutom betonades
betydelsen av reflektion som ett verktyg för personlig och professionell utveckling. Denna insikt
pekar på att en effektiv ledarutbildning inte bara handlar om att tillhandahålla kunskap och
färdigheter, utan också om att skapa en miljö där deltagarna känner sig stöttade och får möjlighet
att reflektera över sin egen utveckling som ledare. Detta är i linje med Roberts (2012) synsätt, där
det är viktigt att ge deltagarna möjlighet att tillämpa sina teoretiska kunskaper på ett meningsfullt
sätt. Således kan denna process skapa förutsättningar för deltagarna att utveckla en djupare
förståelse för ämnet och förbättra sina förmågor (Roberts, 2012).

6.3.1 Komponent: Stöttning
Ett återkommande tema som framkom i samtliga intervjuer var hur betydelsefulla SSL-grupperna
var för deltagarnas upplevelse av utbildningen. Dessa grupper, bestående av cirka fem personer,
spelade en central roll (se avsnitt 5.2.2 för ytterligare förklaring). Utbildningsansvarige Anders
förklarade att syftet med dessa små grupper var att ge deltagarna möjlighet att diskutera och
reflektera tillsammans i en mer intim miljö. Detta överensstämmer med synen hos Bennis (1990)
och Larsson et al. (2024) på hur en öppen och inkluderande kommunikation bör främjas. Denna
öppenhet är av avgörande betydelse för att skapa en gynnsam atmosfär där deltagarna känner sig
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trygga att dela sina tankar, känslor och utmaningar öppet. När deltagarna känner att de befinner sig
i en miljö där de kan vara sårbara och ärliga utan rädsla för fördömande eller kritik, främjas en
djupgående och meningsfull interaktion. (Bennis, 1990; Larsson et al., 2024).

Respondenterna menade att små grupper skapade en atmosfär av förtroende där deltagarna kunde
engagera sig djupare i diskussionerna. Genom att uppmuntra öppen dialog och aktivt lyssnande
mellan deltagarna kunde de känna sig mer benägna att dela personliga erfarenheter och
utvecklingsbehov. Enligt Larsson et al. (2024) kan denna typ av kommunikation vara avgörande
för att främja lärande och personlig tillväxt inom ramen för ledarutbildningen. Genom att få stöd
och feedback från sina gruppmedlemmar kunde deltagarna utmana och utveckla sina tankesätt och
beteenden på ett positivt sätt.

“Det var bättre i de lilla smågrupperna. För vi fick lära känna varandra och oss själva på ett helt
annat sätt. Vi bara längtade tills vi skulle ha SSL-grupperna, det var absolut det roligaste.” -
Bengt

Larsson et al. (2024) menar bland annat att stöttning från andra kan öka individens motivation att
ta itu med sina utmaningar och sträva efter sina mål. Detta är något både Bengt och Calle
uttryckte. De har upplevt ett positivt utbyte av erfarenheter med sina grupper, de nämnde även att
de håller kontakten med sina gruppmedlemmar än idag. Calle delade ett exempel där han berättade
att nästan alla utom två av hans gruppmedlemmar avancerat till chefspositioner inom sina
organisationer. En av de två som inte hade gjort det hade tidigare förlorat motivationen att söka
chefspositioner, men efter en träff med den gamla gruppen, hade denne återfått sin motivation att
fortsätta söka. På detta sätt blir SSL-grupperna mer än bara ett medel för att stödja deltagarnas
utveckling under utbildningen; de kan även fungera som en plattform där deltagarna bygger
meningsfulla nätverk som kan fortsätta att stödja deras personliga utveckling även efter avslutad
ledarutbildning. När deltagarna i SSL-grupperna känner att de är en del av en stöttande gemenskap
är de mer benägna att aktivt delta i gruppaktiviteter och diskussioner. Känslan av att vara omgiven
av kollegor som bryr sig om deras utveckling och framgångar motiverar dem att engagera sig och
bidra till gruppens framsteg. Detta gör således att känslan av att vara en del av en stöttande
gemenskap kan också öka individens engagemang och prestation (Larsson et al. 2024).

Larsson et al. (2024) menar även på att dela personliga erfarenheter och känslor i en stödjande
grupp skapas en känsla av gemenskap och samhörighet. Detta kan således minska känslan av
ensamhet och isolering som många kan känna i sin yrkesroll och ger en plattform för öppenhet och
samarbete. Majoriteten av respondenterna upplevde att stöd var en av de viktigaste funktionerna i
deras SSL-grupp. Calle, Emil och Fabian betonade alla att de hade fått olika former av stöd i sina
grupper. Emil framhöll särskilt den emotionella support han fick under utbildningen. Han betonade
att gruppen kunde lyssna aktivt och dela personliga erfarenheter, vilket skapade en känsla av
gemenskap och förståelse. Detta gjorde att deltagarna kände sig mer bekväma att öppet diskutera
utmaningar och svårigheter. Larsson et al. (2024) förklarar att när individer får stöd och
uppmuntran från sina kollegor eller gruppmedlemmar ökar deras självförtroende och
välbefinnande. Att veta att man inte är ensam i sina utmaningar och att man har människor som
bryr sig och stöttar en kan göra det lättare att hantera stress och svårigheter.
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Emil använde sig själv som ett exempel på detta stöd, där han kände sig lite "nere" när många
andra i hans grupp började få chefspositioner. Emil förklarade att det var en lättnad att ha sin
SSL-grupp där han vågade dela sina känslor och att han fick det stöd han behövde från gruppen,
vilket senare ledde till att han också fick en chefsposition.

Fabian berättade om den praktiska stöttning han fick från sin SSL-grupp. Där kunde medlemmarna
erbjuda konkreta råd och strategier för att hantera specifika situationer och utmaningar, särskilt när
han tog på sig sin nya chefsroll. Det inkluderade användbara tips för att hantera medarbetarsamtal,
rehabiliteringssamtal och andra arbetsrelaterade situationer.

Calle, liknande Fabian och Emil, fann en social stöttning i sin SSL-grupp. De starka relationer som
byggdes upp och det stödjande nätverket inom gruppen bidrog till att öka motivationen och
inspirationen för att ta itu med olika utmaningar. För Calle innebar detta i tidigare nämnda
exemplet där hans grupp stöttat en av sina medlemmar till att fortsätta söka tjänster och som
resulterade i att medlemmen också blev befordrad till en chefsposition.

6.3.2 Komponent: Reflektion
“Hade jag inte gått morgondagens ledare och blivit chef så hade jag nog inte tänkt på
återhämtning och reflektionstid. För det fick vi med oss” - Calle

Ett ämne som återkom under intervjuerna i vad respondenterna hade med sig in i rollen som chef
och som är i linje med Roberts (2012) vid en erfarenhetsbaserad utbildning var att ge sig själv tid
till att kunna reflektera. Under en av våra intervjuer betonade utbildningsansvarige Anders att de
försökt att strukturera ledarutbildningen för att kunna ge deltagarna möjlighet att reflektera över
sina erfarenheter. Detta var även något som diskuterades i intervjun tillsammans med Bengt. En av
våra följdfrågor blev om vilka verktyg och insikter han hade tagit med sig från ledarutbildningen
till sin nuvarande chefsroll. Hans svar var:

“Det är nog reflektionstiden faktiskt. Jag känner att det var något jag aldrig reflekterat över innan
jag gick utbildningen. Nu när utbildningen är klar, har jag faktiskt schemalagt reflektionstid i min
arbetsvecka” - Bengt

Roberts (2012) förklarar att reflektion ger möjlighet att utforska ens egna känslor, tankar och
reaktioner i olika situationer, vilket kan leda till en ökad självinsikt och medvetenhet om ens
styrkor och svagheter. Flera respondenter diskuterade vikten av att kunna lära sig i sitt eget tempo
och få tid till att kunna smälta det de lärt sig under varje utbildningstillfälle samt få möjligheten till
att reflektera. Emil förklarade bland annat att genom att kontinuerligt reflektera över sina
erfarenheter och sitt lärande har han kunnat växa och utvecklas både personligt och professionellt.

Anders menar att utbildningen är strukturerad så att deltagarna ska kunna få tiden till att testa sina
förvärvade kunskaper i sin vardag, för att sedan kunna komma tillbaka och reflektera tillsammans
med SSL-gruppen, experterna och i storgrupperna. Således kan deltagarna få ett längre
kunskapsutbyte, samtidigt som deltagarna inte känner sig ''mätta'' för att ta in ny kunskap. Likt
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Anders inställning menar Roberts (2012) att deltagarna måste få möjligheten till att kunna
reflektera över sina upplevelser. Således kan deltagarna skapa sig förståelse för momenten, dra
lärdomar av sina misstag samt kunna identifiera hur de kan förbättra sitt eget lärande i framtiden
(Roberts, 2012). Vid intervjuerna med deltagarna framkom det att reflektionstiden var viktig för
respondenternas inlärningsprocess. Av samtliga deltagare hade hälften genomfört andra
ledarskapsutbildningar som var kortare och mer intensiva. Bengt gör en jämförelse mellan den
observerade ledarutbildning i studien och en annan utbildning han deltog i vilken, i stället fortlöpte
under tre dagar från morgon till kväll. Bengt förklarade att under den andra utbildningen kände
han att han inte kunde lära sig mer under så få dagar och längtade nästan bara hem i slutet på
utbildningen.

‘‘Det var så intensivt, under de här 3 dagarna blev jag helt dränerad av informationen och
undrade när man skulle hem. Det gav jag också som feedback till den som höll i utbildningen, jag
tyckte att det var för intensivt. Jag ska inte känna mig trött och ha hemlängtan under en
utbildning.’’ - Bengt

Hilmarsson (2020) menar att det är viktigt att ge deltagarna tid att reflektera över det de har lärt
sig. Således kan de bearbeta och internalisera informationen på ett djupare sätt. Vilket kan leda till
bättre förståelse och lära sig av tidigare misstag (Hilmarsson, 2020). Detta är något Bengt betonar
vid vikten av reflektion. Han förklarar att han kommer göra tusentals misstag under sin karriär,
men att han alltid kan lära sig något nytt från varje händelse i vardagen. Han ger ett exempel på en
viktig lärdom han fått genom reflektion: istället för att omedelbart ringa eller ta en diskussion med
en medarbetare som gjort något fel, väntar han nu tills han är i ett lugnare tillstånd för att undvika
att agera i affekt.

“Varje reflektionsstund är en möjlighet att kunna fördjupa vår förståelse och växa som
människor.” - Fabian

“Utbildning är jättebra! Men man är aldrig klar efter en utbildning, resan pågår fortfarande och
jag lär mig nya saker om mig själv och jobbet varje dag.” - Emil

Likt Bengt, som aktivt har lagt in reflektionstid i sin arbetsdag, använder Calle och Fabian
reflektion i sin vardag, fast på andra sätt. Calle förklarar att han skriver en dagbok för att kunna se
tillbaka på händelser och erfarenheter i sin roll genom året och dra lärdomar av utfall och
skeenden. Fabian använder sig, likt Calle, av en dagbok, men han har också satt upp mål och
förväntningar på sig själv och sin roll som chef. Genom detta kan han utvärdera och revidera sina
framsteg och planer i sitt professionella liv. Alla tre menar att de aldrig aktivt använt dessa
reflektionstekniker innan de gick sin ledarutbildning, och de säger att detta är den största lärdomen
och bästa verktyget de har tagit med sig in i sina chefsroller idag. Detta är i linje med Hilmarsson
(2020) som menar att det är viktigt att reflektera över tidigare erfarenheter och beslut. Detta kan
leda till en mer utvecklad och djupare förståelse för konsekvenserna av olika handlingar och
därmed kan personer som använder reflektionstiden som ett verktyg i sitt lärande att fatta mer
välgrundade beslut i framtiden (Hilmarsson, 2020).

36



6.4 Våra slutsatser
I följande avsnitt presenteras en kort slutsats om varje frågeställning från studien.

6.4.1 Ledarutbildning: Deltagarnas verktygslåda
● Hur förhåller sig den specificerade ledarutbildningen utifrån en teoretisk analys baserad
på Mintzberg (2004) och Björkegrens (1986) perspektiv på ledarutbildning?

En gemensam bild som framkommit är att det finns en konsensus mellan teorin från Mintzberg
(2004) och Björkegrens (1986) samt respondenternas upplevelser om att en ledarutbildning ska
avhandla kärnfrågan: att leda människor. Ledarutbildningar fungerar som ett verktyg där
deltagarna får med sig olika redskap att använda i sitt chefskap. Mintzberg (2004) betonar att
chefserfarenheter inte enbart kan inhämtas genom teori, utan att praktiska moment är avgörande.
Observationer under utbildningens praktiska moment visade hur dessa reflektioner omsattes i
handling. Björkegren (1986) poängterar att en effektiv utbildning kräver inslag som engagerar
både individen och organisationen, och kallar detta för "action learning", vilket karaktäriseras av
"learning-by-doing".

Respondenterna ansåg att de viktigaste momenten i utbildningen var SSL-grupper och besök av
företagsrepresentanter. Dessa moment var avgörande då de gav deltagarna flera unika möjligheter.
Genom SSL-grupperna kunde deltagarna dela erfarenheter och diskutera olika ledarskapsscenarier
i en stödjande och kollaborativ miljö. Respondenterna menade att fick en djupare förståelse för hur
teori kan tillämpas i praktiken, samtidigt som det stärkte gruppdynamiken och nätverkandet.
Björkegren (1986) menar att företagsexperter kan användas för att bredda deltagarnas kunskaper,
och ge deltagarna möjligheten att således kunna utveckla sig själva. Respondenterna förklarade att
besöken av företagsrepresentanter introducerade deltagarna till olika ledarskapsstilar och
organisationskulturer, vilket breddade deras perspektiv och förståelse för ledarskapets mångfald.
Dessa besök möjliggjorde också direkta diskussioner med erfarna ledare, vilket gav deltagarna
chansen att ställa frågor och få råd om specifika ledarskapsfrågor och utmaningar. Denna
interaktion bidrog till att skapa ett dynamiskt lärande där teori och praktik möts. Deltagarna fick
konkreta exempel på hur de kan tillämpa sina nyvunna kunskaper i sina egna organisationer och är
i enlighet med vad Björkegren (1986) menar är ett bra exempel på implementering av
företagsexperter.

6.4.2 Deltagarnas transformation
● Hur upplever deltagarna att utbildningen har stöttat dem i sin personliga transformation
till rollen som chef?

Att träda in i rollen som chef för första gången var enligt deltagarna som att träda in på okänd
mark och processen kunde utlösa en turbulent process. En process som innebär att individen blir
tvungen att omdefiniera sin självbild i förhållande till sin nya kontext. Deltagarnas upplevelse
överensstämmer med Wengléns (2005) syn på hur individen påverkas av att ta klivet från
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medarbetare till chef. Wenglén (2005) menar att denna process kan utlösa en identitetskris som
leder till osäkerhet och förvirring.

Denna process blir särskilt tydlig när vi tar hänsyn till respondenten Calles berättelse om sin
övergång till chefskapet. Genom att koppla hans erfarenhet med Lave och Wengers (1991) teori får
vi en större förståelse för vad som händer med individens identitet vid en övergång. Att bli chef
handlar inte bara om att få nya uppgifter och en tydlig och uttalad roll. Det handlar också om att
anpassa sig till en förändrad social roll och en ny arbetsdynamik. Genom att få stöttning från både
kursledare och övriga medlemmar i SSL grupperna kan deltagaren navigera igenom dessa
utmaningar. Samtliga intervjuade menade också att det var möjligheten till reflektion som tillät
dem att växa, både på ett personligt och professionellt plan.

Trots att deltagarna har genomfört samma utbildningsprogram blir den individuella tolkningen och
tillämpningen något personligt och unikt. I sin tur innebär detta att ledarskapet som formas under
utbildningen också gestaltas på olika sätt. Enligt Bennis (1990) och Welch och Welch (2005) är
detta det optimala sättet att skapa en chef, genom att de skapar sig själva. Detta blir således viktiga
färdigheter och insikter för deltagarna i sitt eget ledarskap som Welch och Welch (2005) menar är
nödvändiga för att leda en organisation framåt.

6.4.3 Viktiga komponenter:
● Vilka komponenter och delar i utbildningen är det som format chefskapet utifrån
deltagarnas perspektiv?

De komponenter och delar i utbildningen som var mest betydelsefulla utifrån deltagarnas
upplevelser var framförallt SSL-grupperna och reflektionstiden. Larsson et al. (2024) menar att
öppen och inkluderande kommunikation bör främjas under en utbildning. I dessa SSL-grupper fick
deltagarna möjlighet att dela erfarenheter, diskutera utmaningar och utveckla strategier för att
hantera olika ledarskapssituationer. Respondenterna menade att denna form av peer-learning eller
lärande av varandra främjade ett öppet och stödjande klimat där alla kunde bidra och lära av
varandra.

Larsson et al. (2024) och Björkegren (1986) diskuterar båda att genom att deltagarna aktivt
engagerar sig i diskussioner och gemensamma problemlösningar, kan deras förståelse för hur
teoretiska koncept appliceras i praktiken fördjupas. Detta överensstämmer med hur många av
respondenterna upplevde utbildningen. De menade att det var först när de kunde sitta i smågrupper
och diskutera med varandra som de verkligen fick lära sig, både på ett professionellt och personligt
plan.

Det öppna klimatet och stöttningen från varandra i SSL-grupperna blev, likt andra supportgrupper,
av stor betydelse för deltagarna. Alla genomgick liknande resor, vilket stärkte deras lärande och
utveckling. Dessutom framkom det att SSL-grupperna bidrog till att bygga starka nätverk mellan
deltagarna, vilket många ansåg vara ovärderligt för deras fortsatta karriärutveckling. Genom att
arbeta nära tillsammans i dessa grupper utvecklade deltagarna en djup förståelse för varandras
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styrkor, svagheter och arbetsmetoder. Detta skapade inte bara en känsla av gemenskap och
samarbete under utbildningen, utan lade också grunden till långvariga professionella relationer.

Reflektionstiden var en annan komponent som deltagarna värdesatte högt. Respondenterna
förklarade att under denna tid fick de möjlighet att i lugn och ro bearbeta och reflektera över de
kunskaper och insikter de fått under utbildningens gång. Hilmarsson (2020) förklarar att denna
reflektion är central för att deltagarna skulle kunna integrera den teoretiska kunskapen med sina
egna erfarenheter och arbetsmiljöer. En strukturerad reflektionstid gjorde det möjligt för deltagarna
att identifiera personliga styrkor och svagheter, vilket ledde till en djupare självinsikt och en ökad
medvetenhet om deras egna ledarskapsstilar och metoder (Roberts, 2012). Utbildningsansvarig
Anders förklarar bland annat att deltagare måste få möjligheten och tiden till att kunna reflektera
över sina upplevelser. Då detta att det kan leda till att deltagarna får tid till personlig utveckling.
Deltagarna upplevde även att tiden för egen reflektion var viktig och att det fick gå lite tid mellan
utbildningstillfällena. Det möjliggjorde att deltagarna kunde få en ökad självinsikt och tid till att få
testa på och utveckla sina ledarskapsfärdigheter ute i verksamheterna, för att sedan kunna
diskutera och reflektera i sina SSL-grupper.
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7. Diskussion
Det övergripande syftet med studien var att undersöka hur ledarskap konstrueras. Innan arbetet
med studien påbörjades diskuterade vi huruvida det var möjligt att utbilda sig till chef eller inte.
Med facit i hand är vi nu av åsikten att det är möjligt att utbilda sig till chef. Denna åsikt är dock
villkorad och lutar sig främst mot Bennis (1990) teori om hur ledarskap skapas samt Mintzberg
(2004) och Björkegrens (1986) ideal om hur utbildningen bör vara strukturerad.

Studien bekräftar att en effektiv ledarutbildning behöver inkludera praktiska moment som
case-studier, skuggning och "learning-by-doing". Dessa moment är nödvändiga för att deltagarna
ska kunna applicera den teoretiska kunskapen i praktiken och utveckla sina ledarskapsförmågor.
Genom reflektion och praktiska erfarenheter får deltagarna möjlighet att forma sitt unika ledarskap
och utveckla en djupare förståelse för vad det innebär att vara chef. Det är avgörande att integrera
praktiska moment och reflektionstiden som gör att deltagarna kan tillämpa den teoretiska
kunskapen i verkliga situationer och reflektera över sina erfarenheter. Detta skapar inte bara bättre
ledare utan även långvariga professionella nätverk som stöttar deras fortsatta karriärutveckling.

Bennis (1990) betonar att ledare formar och utvecklar sig själva. Genom att deltagarna ges
möjlighet till detta under utbildningen kan de forma sitt unika ledarskap. För deltagare som redan
innehar en chefsposition parallellt med utbildningen blev detta särskilt tydligt. De kunde
implementera de teoretiska koncepten de fick under utbildningen och omsätta dem i praktiken,
vilket gjorde dem till sina egna. Mintzberg (2004) understryker vikten av att teoretisk kunskap
måste användas i praktiken för att bli meningsfull. Lave och Wenger (1991) bidrar också med
viktiga insikter genom sin teori om situerat lärande. De betonar att lärande sker i sociala
sammanhang och genom deltagande praktik. Detta blev tydligt då deltagarna uttryckte att SSL
grupperna hjälpte med att navigera i den nya och outforskade rollen som chef. Inslag av praktiska
moment kan vara avgörande för att deltagarna ska kunna tillämpa och navigera i sina förvärvade
kunskaper från en ledarutbildning.

Under utbildningen genomgår deltagarna också en personlig resa där de omdefinierar sig själva
som chefer. En viktig del av denna transformation är den tid för reflektion som ges under
utbildningen. Vi vill därför betona vikten av reflektionstiden, inte bara under utbildningstillfällena
utan även mellan dem. Det ger deltagarna möjlighet att påbörja en transformation i enlighet med
Bennis (1990) teori om hur en ledare formar sig själv. Björkegren (1986) påpekar också att för att
möjliggöra en personlig utveckling och främja lärande hos deltagarna krävs inslag av case,
skuggning eller learning-by-doing.

Kommunikation och stöd är också avgörande för att skapa en chef. Larsson et al. (2024) diskuterar
vikten av att ha ett öppet och stödjande klimat under en utbildning, och vid våra intervjuer
framkom vikten av SSL-grupperna och den stödfunktion de kan ha för deltagarnas upplevelse av
utbildningen. En deltagare berättade om hur SSL-gruppen hjälpte en individ att återfå
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motivationen till att bli chef, vilket skedde efter avslutad utbildning. Detta understryker att
chefskapets transformation är en pågående process och att SSL-grupperna kan fungera som en
säkerhetsmekanism för deltagarna. För att dra nytta av fördelarna krävs dock att medlemmarna i
SSL-gruppen skapar ett starkt band mellan varandra och bildar sina egna nätverk.

Studien visar tydligt att en välstrukturerad ledarutbildning som kombinerar teoretisk undervisning
med praktisk tillämpning och reflektion är avgörande för att utveckla effektiva ledare. Detta stöds
av både våra empiriska resultat och tidigare forskning. En sådan utbildning skapar inte bara bättre
ledare utan även långvariga professionella nätverk som kan vara ovärderliga för deltagarnas
fortsatta utveckling.

7.1 Resultatreflektion
I följande avsnitt diskuteras våra reflektioner av vår metod och teorival samt vår syn på en
framtidsprognos om en ledarutbildnings utformning. För att individer ska kunna få de bästa
möjligheterna att utvecklas som person och i sin roll.

7.1.1 Metodreflektion
Valet av djupintervjuer var väl anpassat till vårt syfte, då vi ville utforska deltagarnas upplevelser
och de verktyg de fick med sig från utbildningen till sina chefsroller. Studiens huvudsyfte var att
undersöka olika känslor och uppfattningar kring detta fenomen, och intervjuer var därför ett
lämpligt metodval (Denscombe, 2018). En mer kvantitativ forskning hade inte varit lika passande
för att fånga essensen av deltagarnas upplevelser, eftersom enkäter kan begränsa möjligheten till
djupgående reflektion.

Vår intervjuguide var utformad för att spegla våra teorier samtidigt som den gav respondenterna
möjlighet att uttrycka sig fritt om sina upplevelser. Genom att genomföra färre men längre
intervjuer kunde vi skapa en trygg miljö som främjar öppenhet och utförliga svar. Vi strävade efter
att göra intervjuerna till samtal, vilket bidrog till att respondenterna kände sig bekväma och trygga
under intervjutillfällena. Enligt Bryman (2018) är det viktigt att respondenten känner sig trygg för
att kunna besvara intervjuarens frågor på ett ärligt och öppenhjärtigt sätt.

Angående vår deltagande observation, presenterade vi begränsad data i vår studie från 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 två tillfällen, kunde vi etablera förtroende och öppenhet hos respondenterna. Detta
skapade en atmosfär av tillit som berikade vår empiriinsamling på ett mer autentiskt sätt. Under
intervjutillfällena var detta förtroende tydligt, och vår förståelse för respondenternas erfarenheter
möjliggjorde till djupare reflektioner. Eftersom respondenterna inte behövde förklara olika delar
eller moment i utbildningen, kunde vi fokusera mer på studiens kärnfrågor och den insamlade
datan blev således mer kvalitativ.
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Om vi skulle genomföra studien igen skulle vi fortfarande välja samma metodval, då vi anser att
det genererade innehållsrika data. Dock hade vi velat intervjua ännu fler deltagare för att
ytterligare fördjupa empirin. Trots tidsbegränsningar anser vi att vi samlade tillräckligt med data
för att besvara våra frågeställningar. Sammanfattningsvis är vi nöjda med hur studien utformades
och hur resultaten återspeglar våra metodval och förhållningssätt till ämnet. Vi anser att studien är
etiskt hållbar och försvarbar genom att vi noggrant övervägande och följde Vetenskapsrådets
riktlinjer för etisk forskning (2017).

7.1.2 Teorireflektion
Valet av ledarskap, strukturer samt individens identitet och roll valdes utifrån hur en
ledarutbildning kan påverkas samt vad det kan ge för följder till en deltagare. Vissa av våra teorier
handplockades innan intervjuerna skedde och kan därför ha påverkat oss både under intervjuns
gång och under uppsatsens disponering. Dessutom var vår intervjuguide formad efter studiens
syfte och våra förutfattade meningar om en ledarutbildning och vad som kan påverkas kan ha
färgat studien. Ledarutbildningar är ingen ny företeelse, det har ändå funnits i olika konstellationer
sedan människan skapat arméer inom krigföring och ledarutbildning inom organisationer har
funnits sedan tidigt 1900-tal. Men synen på ledaren, vilket ledarskapsideal och dylikt har
förändrats i takt med olika paradigmskiften. Detta gjorde att vi försökte hitta en egen tolkning
gällande vilka teorier som var passande för ämnet utifrån hur det sett ut på senare delen av
1900-talet och fram till idag. I studien förhåller vi oss en mer abduktiv ansats och det kan ha en
stor inverkan på vårt resultat genom att vi utgått från våra egna tankar gällande valda ämnet. Vi har
även formaterat om studien längst med studiens gång utifrån förvärvade data. Om vi i stället hade
förhållit oss till ett induktivt förhållningssätt, anser vi att andra fynd kunde ha framkommit och
studien hade således utformats på ett annat sätt än i dagsläget.

Vi anser att teorierna vi har använt oss av har varit väsentliga för studien. Mintzberg och
Björkegren används för att förstå synsätt gällande en ledarutbildningsstruktur vilket var enligt
Burke och Day nödvändigt att förstå innan effekter för en enskild chef kan utvärderas. Vid en
ledarutbildning förväntas individen att inta en ny och outforskad roll inom organisationen. Detta
kan föra med sig att bytet till en ny roll kan utlösa en identitetskris hos individen. För att kunna
förstå hur våra respondenters upplevelser var gällande detta byte, valde vi att inkludera teori om
identitet och roll. Detta eftersom vi anser att många förknippar sin yrkesidentitet med den
personliga identiteten. Gällande vårt teorival om reflektion, stöttning och öppen kommunikation,
var detta något som valdes till allt eftersom vi påbörjade våra intervjuer. Då detta var ett
återkommande tema hos alla respondenter och vi ansåg att detta var en viktig infallsvinkel som vi
från början inte hade själva reflekterat över.

7.2 Vår framtidsvision för en ledarutbildning
En ledarutbildning behöver inte nödvändigtvis vara enbart positiv. Bennis (1990) diskuterade att
det ibland finns en överdriven tro hos organisationer på att en ledarutbildning ensam kan förvandla
deltagarna till fullt utvecklade chefer. I följande avsnitt presenterar vi en möjlig framtidsvision av
en strukturerad ledarutbildning. Syftet är att ge deltagarna de bästa förutsättningarna för utveckling
och därigenom bidra till framtidens chefskap. Denna framtidssyn baseras på vår teoretiska
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referensram och de berättelser vi fått genom intervjuer. Vi är medvetna om att organisationer ofta
har begränsade tids- och ekonomiska resurser, så exemplet nedan representerar snarare en idealbild
och en vision från vår sida.

Starkare SSL-grupper
Respondenterna som upplevde en starkare gemenskap och kommunikation i sina självstyrda
lärandegrupper drog generellt sett mer nytta av utbildningen. Majoriteten av deltagarna i dessa
grupper lyckades också få en ledarskapsroll. Detta indikerar att den sociala dynamiken och
samarbetet inom gruppen spelar en betydande roll för deltagarnas framsteg och framgång i
utbildningen, och sin framtida chefsroll. I grupper där det fanns sämre gemenskap och
kommunikation var steget till en chefsroll också mindre vanlig för deltagarna. Detta tyder på att
brist på samarbete och en känsla av isolering kan påverka individens möjligheter att ta på sig
ledarskapsansvar.

Det är värt att notera att utbildningen inte enbart fokuserar på ledarskap. Utöver att förmedla
ledarskapskunskaper och färdigheter ger den också deltagarna möjlighet att bygga och utöka sina
professionella nätverk. Här kan deltagarna interagera och samarbeta, vilket utgör en viktig grund
för att skapa detta kontaktnät. Genom att samarbeta och dela erfarenheter med sina kollegor får
deltagarna inte bara möjlighet att utveckla sina ledarskapsfärdigheter utan också att skapa
relationer som kan vara värdefulla för deras framtida karriärer. I våra utbildningsvisioner ska
deltagarna arbeta ännu mer med SSL-grupper (självstyrt lärande grupper) och att grupperna
omformas om vissa deltagare känner att de inte klickar. Således kan moment som stöttning,
kunskapsutbyte samt relations- och nätverksbyggande öka inom grupperna.

Tiden är viktig
Enligt vissa av respondenterna framstod den undersökta ledarutbildningen som mer givande än
andra liknande ledarutbildningar med intensiva upplägg. Den längre varaktigheten på utbildningen
innebar att deltagarna hade tid att noggrant bearbeta och reflektera över de olika momenten som
presenterades under kursens gång. Denna möjlighet till djupare eftertanke och analys uppskattades
särskilt av respondenterna och ansågs vara en brist i andra formella ledarutbildningar.

Ett exempel på detta illustreras av Calle, som berättade att han genom ledarutbildningen hade
förvärvat verktyg för att hantera konfliktsituationer. Han delade med sig av en specifik situation
där han kunde tillämpa dessa nyvunna kunskaper för att hantera utmaningar som uppstod i hans
roll som chef. Calle betonade vikten av att ha fått den tid som krävdes för att lära sig och förstå de
olika aspekterna av ledarskap som presenterades under utbildningen. Detta understryker värdet av
att inte bara tillhandahålla kunskap, utan även ge deltagarna möjligheter att integrera och applicera
denna kunskap i praktiken. Den längre utbildningsperioden möjliggjorde således en fördjupad
inlärning och tillämpning av färdigheter, vilket resulterade i en mer hållbar och effektiv förändring
av ledarskapspraxis hos deltagarna.

Reell tillämpning av nyförvärvade kunskaper
Kunskap betraktas ofta som en färskvara; om den inte används regelbundet kan den snabbt blekna
och bli svår att återkalla. Detta är särskilt relevant för nya chefer, där bristen på erfarenhet i att
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hantera personalfrågor, konflikter och andra utmaningar kan skapa osäkerhet och nervositet.
Fabian och andra deltagare i studien har delat denna upplevelse och känner sig fortfarande relativt
nya i sina chefsroller trots genomgången utbildning. Denna kvarvarande osäkerhet kan göra det
svårt att känna sig helt trygg och fullärd i rollen.

Enligt vår bedömning verkade deltagare som hade en chefsroll parallellt med utbildningen vara
mest nöjda med utbildningen. Det optimala ledarskapsprogrammet skulle således ge deltagarna
möjlighet att tillämpa de teoretiska insikterna i praktiken. Det är viktigt att komma ihåg att
praktiska moment spelar en betydande roll för utvecklingen av ledarskap under en utbildning.
Genom att implementera en längre praktikperiod eller liknande skulle deltagarna kunna omvandla
teoretisk kunskap till praktisk handling. Detta skulle ge deltagarna möjligheten att befästa sina
nyförvärvade färdigheter och öka sitt självförtroende i sin roll som chef.

8. Förslag till vidare forskning
Vidare forskning kan rikta sig mot att undersöka varför vissa chefer som genomgått samma
ledarutbildning byter uppdrag snabbare än andra. Både de som byter internt inom organisationen
till andra avdelningar. Men även de som byter till andra företag, och kanske ser en ledarutbildning
som en språngbräda till nästa steg i karriären. Genom att analysera faktorer som påverkar
chefsbyte och karriärutveckling inom offentlig sektor kan framtida studenter få en djupare
förståelse för hur organisatoriska och individuella faktorer samspelar för att forma karriärvägar
och ledarskapspraxis. En sådan studie skulle kunna inkludera kvalitativa intervjuer för att erhålla
insikter om chefernas erfarenheter, motiv och strategier vid övergångar mellan olika uppdrag och
ansvarsområden. Genom att utforska detta område ytterligare kan det för samma organisation
innebära förbättrade rekryterings- och utvecklingsstrategier.

Dessutom skulle det vara givande att genomföra en komparativ studie mellan den undersökta
organisationens ledarskapsutbildning och liknande program inom andra organisationer eller
sektorer. Genom att jämföra olika tillvägagångssätt och resultat kan man identifiera bästa praxis
och lärandemöjligheter som kan tillämpas i olika sammanhang. Genom att utforska detta område
ytterligare kan man få en mer komplett bild av ledarskapsdynamiken inom den offentliga sektorn
och bidra till förbättrade rekryterings- och utvecklingsstrategier för framtida chefer och ledare.
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Bilaga 1 Intervjuguide: Utbildningsansvarig

Tema: Upplägg

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

Följdfråga:Finns det motsvarigheter till programmet på andra ställen?

Följdfråga:Var hämtas inspiration till programmet från?

● Vilket ledarskapsideal dominerar i utbildningen? (Karismatisk visionär? Coachande chef
med motivation och peptalk? chefen som problemlösare?)
● Vad är en bra chef enligt dig?

Följdfråga: Vad vill programmet producera för typ av chefer?

Följdfråga: Finns utrymme för att skapa en sådan ledare i programmet?

● Vissa menar att chef är något man är och inte något som man kan utbildas till, vart står du i
den frågan?
● Finns det några inneboende egenskaper hos sökande som programmet prioriterar?
● Hur går urvalsprocessen till?

Följdfråga: Hur säkerställer ni att man inte går på magkänsla?

● Vilka kriterier och egenskaper söker ni hos kandidater för att antas till ert
utbildningsprogram

Följdfråga:i samma anda, finns det egenskaper som är mindre betydelsefulla?

● Finns det moment i utbildningen där ni använder företagsrepresentanter? Ex, tidigare
chefer/experter?

Tema : Avslut

● Är det något du känner att vi har missat eller vill att vi ska ha med oss?

Bilaga 2 Intervjuguide: Deltagare

Tema: Lära känna / Icebreaker (bara 3-5min)

● Berätta lite om dig själv. Vad är några av dina intressen och passioner utanför arbetslivet?
tidigare studier, andra ledarutbildningar?
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● Hur kom du hit där du är idag?
● Har du alltid haft aspirationen att bli chef?

Följdfråga: Tror du har några egenskaper som gjort vägen till chefskapet enklare?

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

Tema: Ledarutbildningen

● Om du fritt får beskriva hur ledarutbildningen möjligen påverkat din ledarutveckling, hur
skulle du beskriva det?
● Var det något moment som var mer eller mindre avgörande?

Följdfråga: Specifika moment som de inte fick användning för?

Följdfråga: Hur lär du dig bäst?

● Har du fått verktyg genom ledarutbildningen som du använder dig av idag?
● Vilken typ av ledare anser du själv vara idag?

Tema: Egenskaper

Vad anser du är de mest avgörande personliga egenskaperna hos en bra ledare?

Följdfråga: Samma fråga som tidigare fast motsatsen, vad är mindre betydelsefulla egenskaper?

Tema : Avslut

Är det något du känner att vi har missat eller vill att vi ska ha med oss?
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Bilaga 3 Informations- och samtyckesblankett

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av
en student under utbildning

Du tillfrågas om att delta i studien: Ledarskapsutbildningens inverkan på nya chefers övergång till
ledarskapsrollen

Studien syftar på att öka förståelsen för innebörd för ledarskapet. Vi vill ta reda på om en
ledarskapsutbildning kan underlätta för en ny chef att inta ledarskapsrollen och utförs som en del i vår
utbildning, inomDelkurs 3 - Examensarbete för Akademin för hälsa och välfärd vid Högskolan i
Halmstad. Ansvarig lärare är Klara Öberg: klara.oberg@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst återkalla ditt
samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den behandling som skett innan
återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia av dina personuppgifter.

Materialet kommer att behandlas inommolntjänsten Office 365 frånMicrosoft, somHögskolan har ett
personuppgiftsbiträdesavtal med. Obehöriga kommer inte att ha tillgång till dina personuppgifter.

Studien genomförs i samarbete med (anonym ledarskapsutbildning). Lucas Persson, Ali Al- Badry och
handledare Klara Öberg kommer endast att få tillgång till avidentifierade personuppgifter/sammanfattade
resultat från studien. De av dina personuppgifter som kommer att behandlas är: namn och e-postadress.

Dina personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är godkänt.

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se eller 035-16 71
00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina rättigheter utifrån
dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan du också kontakta Högskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den färdigställda uppsatsen kommer att publiceras på DIVA och finnas tillgänglig digitalt på DIVA
portalen http://www.diva-portal.se/
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Med vänlig hälsning

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 för hälsa och välfärd
Högskolan i Halmstad

Samtycke till deltagande i Ledarskapsutbildning under luppen

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

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in ommig kommer att behandlas konfidentiellt, på
ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för obehöriga.

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och utan närmare
förklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

...................................................

Namnförtydligande

.......................................................................

Ort och datum
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