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Sammanfattning

Bakgrund: | en forandrad efterfragan pa ledarskap stélls nya krav pa de interna
utbildningarna. Enligt forskning kréver denna kontinuerliga forandring att
utbildningsprogram anpassas for aktuella utmaningar ur bade ett externt- samt internt
organisationsperspektiv.

Syfte: Syftet ar att analysera hur initiativ for ledarskapsutveckling avgor utformningen
av internutbildningar med hansyn till utbildningens innehall, struktur och tidsformat.

Genomférande: Studien &r av kvalitativ karaktar med en deduktiv forskningsansats.
Empiriska data i form av 5 standardiserade intervjuer samlades in med respondenter
som innehar relevant arbetsbefattning inom HR- eller ledarskapsutveckling.

Slutsats: | denna studie valdes tre kdarnkomponenter som paverkar utformningen av
ledarskapsutvecklingsprogram: utbildningsinnehall, struktur och tidsformat.
Komponenterna argumenterar att férandringar inom dessa omraden paverkar
ledarskapsutbildningens generella tillvagagangssatt, som saledes paverkar ledarskapets
tillvaxt och den praktiska tillampningen av ledarskapsteorier.

Resultatet av denna studie pekar ut tre véasentliga slutsatser med héansyn till studiens
karnkomponenter. Utbildningsinnehallet har en direkt upplevd paverkan av
foretagskultur samt externa omvérlds- och samhallsfaktorer. Utbildningsstrukturen har
en direkt upplevd paverkan av interna féretagsresurser samt organisationsstruktur.
Tidsformatet paverkades direkt av vald foretagsstrategi enligt upplevelse, men ingen
vidare koppling hittades mellan den deltagande och utformningen av tidsformatet.
Studiens forskningsbidrag kan medféra vérdefulla insikter for organisationer som vill
forbattra sina ledarskapsutvecklingsstrategier och betonar behovet av ett dynamiskt och
valbalanserat tillvagagangssétt for utbildning och utveckling.
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Abstract

Background: The changing demand for leadership places new requirements on internal
training programs. Research indicates that this continuous change requires educational
programs to be adapted to address current challenges from both external and internal
organizational perspectives.

Objective: The objective is to analyze how leadership development initiatives
determine the design of internal training programs in terms of content, structure, and
timing.

Methodology: This qualitative study employs a deductive research approach. Empirical

data were collected through five structured interviews with respondents holding relevant
positions in HR or leadership development.

Conclusion: This study identifies three core components influencing the design of
leadership development programs: educational content, structure, and time format.
These components suggest that changes in these areas impact the overall approach to
leadership training, thereby affecting leadership growth and the practical application of
leadership theories. The study highlights three key conclusions based on the informants’
perception: educational content has a direct influence by corporate culture and external
environmental and societal factors; training structure is directly impacted by internal
corporate resources and organizational structure; time-format is influenced by the
chosen corporate strategy, with no further link found between participant engagement
and the design of the timing format. This research offers valuable insights for
organizations looking to enhance their leadership development strategies, emphasizing
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1 Inledning

Syftet med inledningsavsnittet &r att introducera studiens &mne genom att redovisa
bakgrundsfakta och presentera en problemdiskussion som resulterar i studiens syfte,
fragestallningar samt avgransningar.

1.1 Bakgrund

Ledarskap kan beskrivas som en process som kdnnetecknas av mojligheten for ledaren
att paverka sina foljare samt vice versa (George, 2000). Denna ledarskapsprocess ar
foremal for kontinuerlig férandring beroende pa sammanhanget. Syftet med ledarskap
ar att na ett gemensamt mal, saledes kan ledarskap definieras med meningen: “The
process of interactive influence that occurs when, in a given context, some people
accept someone as their leader to achieve common goals™ (Alberto, 2016).

Inom ledarskap kravs det att foljarna obetingat accepterar nagon som sin ledare. For att
uppna acceptans kan ledaren utvisa sin makt mot sina foljare eller istéllet bli vald som
ledare da foljarna ser denne individ som kompetent och samarbetsvillig

(Alberto, 2016). Att ha en forstaelse for hur en ledare kan uppna denna acceptans som
Alberto (2016) namner &r centralt for att uppna ett fungerande ledarskap i en
organisation. George (2000) diskuterar en av manga faktorer som spelar en stor del i
ledarskapsprocessen av att bli accepterad, vilket ar emotionell intelligens. George
(2000) foreslar att formagan att forsta och hantera kanslor i bade sig sjalv och andra,
bidrar till ett effektivt ledarskap. Forfattaren understryker hur viktigt det &r att besitta
emotionell intelligens for att bli en kompetent ledare. Med detta menas att kollektiva
mal och fortroende for organisationen véxer fram under en ledare med emotionell
intelligens (George. 2000).

Modern forskning har ocksa pavisat att ledare som har ett transformativt ledarskap som
inspirerar och motiverar foljarna ofta leder till en hégre grad av acceptans och lojalitet
hos foljarna. Detta gors genom att dela en gemensam vision och att framja foljarnas
potential samt stimulera deras innovation och kreativitet. Vidare hjélper transformativa
ledare att 6ka acceptansen inte enbart for sig sjalv som ledare, utan fér forandringar i
organisationen som helhet (Tayal. 2018). En annan komponent i ett lyckat ledarskap ar
att vara en etisk ledare. Brown (2005) definierar en etisk ledare som en omtéanksam,
arlig och palitlig person. Brown (2005) namner flera faktorer i en organisation som
paverkas av hur etiskt ledarskapet ar. Dessa ar acceptansen av ledare, foljarnas néjdhet
med sitt jobb, hur dedikerade foljare ar till sitt jobb samt hur villiga foljare ar att
rapportera eventuella problem till ledaren.

Ledarskapsutveckling definieras genom processen att forbattra fardigheter, formagor
och medvetenhet inom ledarskap for att framja effektivitet och goda resultat (Daniéls
et.al, 2019). Detta inkluderar forstaelse for diverse teorier och deras praktiska
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tillampning for ledaren, vilket uppfylls genom en laroplan och undervisning som ofta
korrelerar med aktuell organisationskultur och foretagsvision. I sin helhet skall
utbildningen starka ledarens personliga och professionella tillvaxt for att hantera
framtida utmaningar pa béasta séatt. | en studie utford av Stephanie T. Solansky (2010) s&
beskrivs begreppet ledarskapsutveckling genom tva underkomponenter som ar direkt
avgorande. Dessa ar bedémning av ledarskapsféardigheter och mentorskap inom
ledarskap. Denna kombination innebar att forbattra en individs formaga att leda
effektivt, ofta genom formella program som fokuserar pa att 6ka kompetenser som
kommunikation, beslutsfattande och strategisk planering. Solansky (2010) beskriver
konceptet som en 360-graders beddmning for att samla in feedback om en individs
ledarskapsfardigheter fran olika kallor, inklusive kollegor, underordnade och
éverordnade. Detta ger en heltdckande bild av ledarens styrkor och utvecklingsomraden,
vilket kombineras med mentorskapet dar mindre erfarna ledare paras ihop med erfarna
mentorer. Denna relation anses vara central i framjandet av personlig och professionell
tillvaxt ur den mindre erfarne ledarens perspektiv, da vagledning och stéttning kan vara
faktorer som underlattar praktiska och teoretiska hinder inom ledarskapsomradet.

Studien “An Analysis of Digital Leadership in the Pandemic COVID-19 Era”, skriven
av Damayanti & Mirfani (2020), utforskar det digitala ledarskapets roll under
pandemin. Den anvénder kvalitativa forskningsmetoder for att bedoma
implementeringen av digitalt ledarskap, med hénsyn till beslutsfattande inom MA Nurul
Farah institutionen. Resultatet visar att digitalt ledarskap upplevdes bristfélligt, vilket
ocksa paverkade institutionens forvaltning negativt. En relevant bakgrund till detta kan
vara att ledarskapsutvecklingen inom institutionen inte har beaktat nddvandigheten
kring ett digitalt ledarskap, vilket darmed pavisar en samre anpassning till
krissituationer dar egenskaper inom digitalt ledarskap anses nddvandiga (Damayanti &
Mirfani, 2020).

Det finns en historisk etablerad uppfattning att ledaregenskaper och formagor ar
medfédda komponenter inom respektive individ (Komives & Owen, 2023). Detta
synsatt havdar att den enda kéllan till ledaregenskaper och formagor ar naturlig
begdvning. Aven om detta argument har en viss sanningsgrad, s& tyder senare forskning
pa att effektiva ledare ar ett resultat av bade medfodda egenskaper och noggrant
utvecklade fardigheter genom utbildning (Komives & Owen, 2023). Trots det radande
samforstandet bland de flesta utbildare att ledarskap &r bade en fardighet och en
medfédd egenskap, har en sadan dubbel definition skapat en kontinuerlig debatt om
huruvida ledarskap kan laras ut. Forskare inom detta omrade haller med att &ven om det
finns vissa naturliga talanger som &r fordelaktiga for ledarskapseffektivitet, kan andra
betydande aspekter av kunskap, fardigheter och formagor laras ut (Komives & Owen,
2023). Detta argument vidareutvecklas daremot inte ur ett bolagsperspektiv med en
given foretagsvision och organisationsstruktur i beaktning, som har sin egen inverkan i
hur ledarskapet bedrivs (Tell et.al, 2017).

Kompetenser spelar en avgorande roll i ledarskapsutveckling, sarskilt med hansyn till
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att organisationer kan pa ett mer malinriktat satt stodja sina ledare och blivande ledare i
deras professionella tillvéxt. Detta leder inte bara till starkt individuell prestation utan
ocksa till forbattrad organisatorisk effektivitet, da ledaren formar kompetenser utifran
organisationsbehoven som finns, vilket medfodda egenskaper inte har direkt koppling
till (Komives & Owen, 2023). Denna personliga utveckling som fokuserar pa
kompetens, tillhandahalls oftast via verktyg och resurser som individer behdver for att
utveckla sina ledarskapsfardigheter. Detta omfattar inte bara tekniska fardigheter utan
ocksa mjuka fardigheter som kommunikation, konflikthantering och beslutsfattande
(Komives & Owen, 2023). Genom att fylla detta kompetensgap som finns bland
nuvarande ledare, dar gapet definieras som skillnaden mellan nuvarande formagor och
de som krévs for att uppna organisationens mal, kan interna utbildningsprogram
skraddarsys for att fylla dessa behov.

Med dessa faktorer i atanke blir det saledes relevant att diskutera
ledarskapsutvecklingen i form av interna utbildningsprogram. Studiens definition av
internutbildning kommer att avgréansas med hansyn till en teoretisk och praktiskt lagd
undervisning som sker internt inom bolaget, genom en formell kurs eller coachning.
Undersokandet av bristfalliga aspekter sett till innehall, format eller tidsstruktur pa
dessa utbildningar kan vara en drivande faktor till en hammad ledarskapsutveckling.
Detta kan darmed resultera i en samre tillampning av ledarskapsteori i praktiken, da
denna inte ar anpassad efter radande externa omstandigheter.

1.2 Problemdiskussion

| en forandrad efterfragan pa ledarskap stalls nya krav pa de interna utbildningarna,
vilket kan definieras som en kompetens-baserad plattform for ledarskapsutveckling.
Denna kontinuerliga férandring kréver att program anpassas for att inkludera fardigheter
och kompetenser som ar relevanta for aktuella utmaningar. Fardigheterna anses ha en
direkt korrelation med tre komponenter som ar centrala for den interna utbildningens
effektivitet, vilket Cacioppe (1998) tidigt redogjort for i sin studie. Studien pavisade
redan da att utbildningarnas innehall, struktur och tidsformat ar huvudkomponenterna
till en effektiv ledarskapsutbildning. Denna teori utgér ddrmed grunden for problemet i
dagens interna ledarskapsprogram, som préglas av kontinuerliga interna- samt externa
forandringar. Detta bekraftas av Moore et.al. (2016) som understryker
huvudkomponenterna som drivande faktorer till utformningen av ledarskapsutbildningar
an i dag. Dessa huvudkomponenter &r fortfarande aktuella i dagens férdndrade
omvarldskontext, vilket bekraftar aktualiteten for dessa kéllor. | ljuset av detta framstar
det som avgorande att integrera adaptiva och flexibla strategier i utformningen av
interna ledarskapsutbildningar. Ett sadant tillvagagangssatt skulle inte bara 6ka
relevansen och effektiviteten av dessa utbildningar, utan ocksa séakerstalla att de ar i
stdndig 6verensstammelse med de interna behoven och de externa utmaningarna. Med
anledning av detta saknas det darfor en gedigen forklaring pa hur utbildningarnas
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innehall, struktur och tidsformat utformas med hansyn till interna- och externa
forandringar. Denna studie kommer saledes att beakta denna kunskapslucka med en
deduktiv forskningsansats, med malet att besvara detta.

1.2.1 Utbildningsinnehall

Interna ledarskapsutbildningar syftar till att ge ledare forstaelse och flexibilitet att
tillampa den mest effektiva ledarstilen baserat pa den specifika situation de star infor.
Detta tillvagagangssatt bekraftar att ingen enskild ledarstil ar universellt applicerbar,
och de basta ledarna &r de som kan anpassa sin stil for att méta de interna behoven och
de externa forutsattningarna (Connally & Morris, 2017). Med detta i atanke ar det
saledes relevant att se dver vilka ledarskapsstilar som ar mest forekommande i det
utbildningsmaterial som anvands, for att bilda upplevelse kring ledarskapsstilen som
foredras inom bolagen.

Den teknologiska utvecklingen har gjort att innehallet i internutbildningar behdver
radikalt fordndras for att kunna méta kommande behov. Den teknologiska anpassningen
ar idag langsam och gor att foretag snabbt kan hamna efter i sina
ledarskapskompetenser. Connally och Morris (2017) forklarar att den teknologiska
utvecklingen stéller nya krav pa ledaren och ledarskapet pa arbetsplatsen i formen av
nya kompetenser inom digital kommunikation och ledning av virtuella team. Detta
speglas aven i kontexten av ett digitalt ledarskap, som var i manga fall bristande under
pandemin, vilket redogjorde for ett kompetensgap bland ledare pa hur digitalt ledarskap
bor bedrivas (Damayanti & Mirfani, 2020).

Hallbarhetskraven som stélls pa dagens foretag blir allt hardare och hardare. For att
kunna bemdéta detta kravs en ledarskapsutbildning som rustar ledare i foretaget med ratt
kunskap och verktyg for att kunna vara innovativa och méta dessa mal. Sarin och
McDermott (2003) understryker vikten av att lara ut en demokratisk ledarskapsstil i
utbildningens material da detta leder till hogre larande i arbetslaget och ett mer
innovativt tillvagagangssatt nar man arbetar pa I6sningar for mal som héllbarhetskrav.
Detta stéller i sin tur storre krav pa internutbildningar i den man att de maste bryta sig
loss fran traditionell ledarskapsteori och nyttja mer banbrytande material for att kunna
adressera hallbarhetsutmaningarna (Bendell & Little, 2015).

Ett annat aterkommande problem pa arbetsplatsen ar utbrandhet hos de anstéllda. For att
motverka detta maste ledarskapsutbildningar i foretag innehalla larande kring hur
social-emotionell stress ska hanteras. | artikeln av Tian et.al. (2022) tas det upp hur
utbildningen av skolledare och valet av ledarskapsstil som lars ut, har en enorm
paverkan pa larare. Det &r understryks att ett transformativt ledarskap ar essentiellt att
lara ut om man vill minska utbrandhet och samtidigt forbéattra larar-elevens relationer
och lararens social-emotionella kompetens.
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Sammanfattningsvis utgor det en klar bild att utbildningsinnehallet har en inverkan pa
ledarskapsutvecklingens utfall, samtidigt ar det relevant att se 6ver vilka externa
faktorer som paverkar innehallets utformning med hénsyn till féredraget ledarskap.
Saledes bor detta undersokas med teoretisk tillampning pa externa faktorer som upplevs
ha en vasentlig paverkan.

1.2.2 Utbildningsstruktur

Strukturen pa interna ledarskapsprogram spelar en avgorande roll for utvecklingen och
effektiviteten hos individen som genomgar uthildningen. Integrerade i denna struktur &r
komponenter som feedbackmekanismer, utvarderingsverktyg, utbildningens placering
samt implementeringen av mentorskap och organisationens storlek. Var och en av dessa
faktorer bidrar till utbildningens formaga att framja tillvaxt, anpassningsférmaga och
ledarskapskompetens bland deltagarna (Church et.al., 2018).

Feedback-mekanismer &r kritiska for att sdkerstélla ledarnas insikter i deras prestation,
styrkor och forbattringsomraden. En avsaknad av detta kan resultera i simre navigering
kring deltagarnas egenskaper och formagor vilket hammar ledarskapsutvecklingen pa
langre sikt under utbildningens gang (Das & Panda, 2016). Med detta i atanke &r det
relevant att redogora for huruvida deltagarna kan satta sina kunskaper pa prov, antingen
via praktisk eller teoretisk tillampning under utbildningens gang. | majoriteten av
utbildningar inom bolag, exklusive ledarskapsutbildningar, s ar denna feedback-
mekanism vasentlig i alla utbildningar som erbjuds. Detta implementeras antingen via
prov- och examinationsformat, eller 1-on-1 samtal for att utvardera prestation och
teoretisk kunskap (Das och Panda, 2016). Denna typ av statistik saknas specifikt for
ledarskapsutbildningar, som i manga fall ocksa bygger pa mentorskap, vilket lyfter
fragan hur detta egentligen paverkar ledarskapsutvecklingen bland deltagarna.

Verktyg for utvardering ar av yttersta vikt for att regelbundet kunna stamma av bade
prestation och motivation bland deltagarna. Vidare sa ar det dven relevant for att kunna
framfora eventuella matningar pa vad deltagarna kan pa forhand eller har lart sig under
utbildningstiden (Church et al., 2016). Valet av verktyg bor anpassas till programmets
mal och de specifika ledarskapskompetenser som programmet syftar till att utveckla.
Genom att anvanda en rad olika utvarderingsverktyg kan programmen erbjuda
personliga utvecklingsvégar som tar hansyn till varje deltagares unika styrkor och
svagheter. | takt med digitaliseringen framhévs ocksa att sjalva utbildningen bor
digitaliseras da anvandningen i sig kan bli mer applicerbar och relevant ur ett praktiskt
perspektiv. Connally och Morris (2017) ndmner exempel som att anvanda sig av sociala
medier och simuleringar for ledarskapsutveckling. Nar utbildningen blir digital kravs
det ocksa att innehallet i utbildningen lar ut digitala fardigheter sa att ledaren kan ta at
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sig informationen. Saledes blir det relevant att diskutera vilka verktyg, om dessa finns
Overhuvudtaget, som anvands i syfte for att utbilda ledarna.

Platsen eller lokaliseringen dar utbildningen bedrivs tors ocksa ha en inverkan pa
utbildningsstrukturen. Personliga méten underléttar ofta djupare relationsbyggande och
mer dynamiska interaktioner, vilket ar gynnsamt for effektivt mentorskap och
natverkande (Church et al., 2016). Omvént erbjuder online-plattformar storre flexibilitet
och tillganglighet, vilket gor det mojligt for deltagare fran olika geografiska platser att
engagera sig och lara sig. Hybridmodeller forsoker kombinera det basta av tva varldar
och erbjuder flexibilitet samtidigt som det fortfarande finns mojligheter till personligt
engagemang. Det valda platsformatet bor ta hansyn till organisationskulturen,
deltagarnas preferenser och vilken typ av inldrningsaktiviteter som ar involverade.

Sammantaget gar det att redogdra for ett samband mellan utbildningsstrukturen och dess
upplevda paverkan pa ledarskapsutveckling i form av upplagg pa internutbildning.
Déremot saknas det en bredare redogérelse for hur stor inverkan foretagsresurser och
organisationsstruktur har pa denna utbildningsstruktur. Detta blir darmed relevant att se
Over ur bolagens perspektiv, hur mycket resurser som allokeras till detta samt hur det &r
utformat.

1.2.3 Tidsformat

Tidsformatet pa ledarskapsutbildningarna anses ha en avgérande roll i hur effektivt
deltagarna utvecklas under programmets gang. Bade langre och kortare tidsformat har
olika fordelar och nackdelar. Dérfor ar deras anvandningsomrade ocksa franskiljbara da
behovet kan passa ett tidsformat béattre &n det andra. Korta ledarskapsutbildningar
tenderar att fokusera pa specifika fardigheter och mer inringade kunskapsomraden
(Lacerenza et al., 2017). Denna form erbjuder flexibilitet och snabbare tillampning av
inlart material. | kontrast till detta ger langre utbildningar mojligheten att fordjupa sig i
ledarskapsprinciper vilket i sin tur ger en mer omfattande forstaelse och
fardighetsutveckling (Lacerenza et al., 2017). Problematiken med langre utbildningar ér
att de tar upp mer resurser i form av tid och pengar. | manga fall & de som genomgar
utbildningen upptagna med andra arbetsuppgifter ocksa, vilket ger kad arbetsborda och
kan vara pa bekostnad av den lopande verksamheten (Lacerenza et al., 2017).

De specifika mal som en organisation vill uppna genom sina
ledarskapsutvecklingsprogram ar avgérande for hur strukturerade och langa
utbildningarna ska vara. Om malet till exempel &r att framja en djupgaende,
transformativ férandring av ledarskapskulturen kan det vara nddvandigt med ett langre
och mer omfattande program (Lacerenza et al., 2017). Sadana program gor det mojligt
att utforska komplexa ledarskapskoncept, utveckla en djup forstaelse for olika
ledarskapsstilar samt utveckla emotionell intelligens och strategiskt tdnkande. Om syftet
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daremot &r att uppdatera ledare om ny organisationspolicy och teknik, eller att 6ka
specifika fardigheter som svar pa omedelbara utmaningar, kan ett kortare, mer fokuserat
program vara mer lampligt (Lacerenza et al., 2017). Dessa program kan erbjuda riktade
inlarningsupplevelser som tillgodoser specifika behov utan att krava ett langsiktigt
atagande fran deltagarna. De &r sarskilt anvandbara i snabbt foranderliga branscher dar
flexibilitet och formagan att snabbt anpassa sig till forandringar ar avgérande. Med
dessa faktorer i atanke blir det darmed relevant att se 6ver hur olika tidsformat speglar
utbildningens effektivitet, med hansyn till ledarskapsutveckling.

Det gar att sammanstélla en dvergripande bild kring tidsformatet pa intern
utbildningarna som redogor for olika utfall beroende pa kollektiv och individuell
malsattning. Denna malséattning definieras framst via organisationsmal, som kan praglas
av foretagskultur som i sin tur ocksa ar en avgorande faktor. Detta samband blir saledes
relevant att utforska med en teoretisk tillampning pa hur intern utbildningarna speglar
olika tidsformat beroende pa strategi och deltagare som genomgar utbildningarna.

1.3 Fragestallningar

Utifran problemdiskussionen ovan &r var stravan att besvara féljande fragor, som
undersoker de centrala kompetensbaserade sambanden for ledarskapsutveckling inom
foretag, med specifik hansyn till interna ledarskapsutbildningar:

1. Hur paverkar externa omvarlds- och samhallsfaktorer utbildningarnas innehall med
hansyn till foretagskultur?

2. Vilken paverkan har strukturen pa ledarskapsutbildningen, sett till foretagsresurser
och organisationsstruktur?

3. Pa vilket satt paverkar tidsformatet och individen interna ledarskapsutbildningar, med
hansyn till foretagsstrategi?

1.4 Syfte

Syftet ar att skapa forstaelse kring hur forandringar och initiativ for
ledarskapsutveckling avgor utformningen av internutbildningar med hansyn till
utbildningens innehall, struktur och tidsformat.

1.5 Avgransningar

Studien avgrénsas till medelstora och stora bolag med sitt huvudsate i Sverige. Denna
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avgransning syftar pa foretag som har en stérre omsattning an 100 miljoner SEK per ar,
samt fler &n 50 anstéllda. Ledarskapsutbildningar avgrénsas till de utbildningar som
erbjuds internt inom diverse bolag, utan specifik hansyn till industri.

16



2. Teorli

| detta avsnitt presenteras teorier som kan betraktas relevanta for studien baserat pa
litteraturundersokning. Ordningen for teorin ska framja en okad forstaelse for
sambanden som rader mellan ledarskapsutbildningar och dess paverkan. Forst
presenteras den allmanna paverkan som finns pa interna ledarskapsutbildningar, med
hansyn till extern- och intern foretagsniva. Darefter foljer en teoretisk redogorelse for
organisations- och individuell paverkan pa den interna nivan. Avslutningsvis
presenteras ett avsnitt for att sammanstalla paverkan pa utbildningsinnehall, struktur och
tidsformat for att framja forstaelsen for hur internutbildningarnas utformning paverkar

ledarskapsutvecklingen.

2.1 Paverkan av ledarskapsutbildningar

Figur 1 - Overgripande paverkan av ledarskapsutbildningar utifrdn genomgangen teori,
inspirerad av Lacarenza et.al. (2017) och Amagoh (2009).
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Ledarskapsutbildningar &r avgérande for att framja ledarskapsutvecklingen inom
organisationer. Den allméanna paverkan som sker pa internutbildningar resulterar i
varierande utformning sett till innehall, struktur och tidsformat. Definitionen av
paverkan beskrivs som det konstanta inflytandet som sker 6ver tid, vilket i sin tur kan
kategoriseras pa intern- och extern niva i nedanstaende avsnitt.

2.2 Externa paverkansfaktorer

Externa faktorer paverkar i hog grad utformningen och effektiviteten av interna
ledarskapsprogram inom foretag. Dessa faktorer kan analyseras genom ett PESTEL-
ramverk (politiskt, ekonomiskt, socialt, tekniskt, miljoméassigt och juridiskt), som ger en
omfattande Gversikt 6ver den externa miljo som paverkar organisationsstrategier,
inklusive ledarskapsutveckling (Whittington et.al., 2020).

Fran detta ramverk anses de sociala, politiska och juridiska faktorerna inom PESTEL
vara mest relevanta for utformningen av interna ledarskapsutbildningar. Sociala faktorer
handlar om demografiska forandringar, kulturella trender och samhaéllets attityder till
ledarskap. Forandringar i arbetskraftens demografi kréver justeringar i
ledarskapsprogrammen exempelvis for att tillgodose olika forvantningar och
inlarningsstilar. Den 6kande betydelsen av foretagens sociala ansvar (CSR) kraver
ocksa ledare som inte bara ar skickliga inom foretagsledning utan ocksa ar etiskt och
socialt medvetna (Whittington et.al., 2020). Politiska faktorer inkluderar
regeringspolitik, regleringar och politisk stabilitet inom ett land. Politiska regleringar
kan paverka tillgangen till finansiering, utbildningsinitiativ och stod for
ledarskapsprogram, vilket var férekommande under COVID-19 pandemin. Férandringar
i arbetslagstiftningen kan ocksa krava uppdateringar av utbildningsprogram for att
sakerstélla efterlevnad. Juridiska faktorer omfattar de rattsliga krav som paverkar
utbildningsprogram, inklusive lika mojligheter till anstéllning, dataskyddslagar (GDPR)
och immateriella rattigheter. Efterlevnad av dessa lagar &r avgérande for programmens
innehall och genomférande (Whittington et.al., 2020).

2.2.1 COVID-19

COVID-19 pandemin har haft stor inverkan pa interna ledarskapsprogram pa olika satt
och foréndrat forutsattningarna for ledarskap och kommunikation inom organisationer. |
takt med att foretagen hanterade den osakerhet som pandemin medforde paverkades de
interna ledarskapsprogrammen av den plétsliga 6vergangen till virtuell kommunikation,
betoningen pa balans mellan arbete och fritid samt utmaningarna med att uppratthalla
medarbetarnas engagemang och vélbefinnande (Santoso et.al., 2022). Ledare har varit
tvungna att anta nya satt att engagera sig med sina team, framst genom att forlita sig pa
digitala plattformar for att uppratthalla kommunikation och sammanhallning inom sina
organisationer. Dessa forandringar har betonat vikten av flexibelt och responsivt

18



ledarskap for att navigera utmaningarna som pandemin medfor och uppratthalla
organisationseffektivitet, vilket varit avgorande for att uppratthalla produktiviteten och
arbetsmoralen under krisen (Faulks et al., 2021).

Vidare spelade transformativt och ett hallbart ledarskap en avgérande roll for att 6ka
medarbetarnas engagemang genom strategisk intern kommunikation under pandemin.
Genom att framja innovation, kreativitet och aktiva atgarder kunde
utbildningsanordnare stdrka medarbetarnas engagemang och darigenom sékerstélla
organisationens hallbarhet i en situation med externa utmaningar som har en direkt
paverkan pa interna tillvagagangssétt (Santoso et.al., 2022). COVID-19 pandemin
visade ocksa pa vikten av ledarskapskompetens, sérskilt nar det galler att anpassa sig till
nya arbetsscheman och bygga effektiva relationer trots de utmaningar som distansarbete
innebdr. Konsekvensen innebar att en stor andel ledare var tvungna att implementera ett
situationsanpassat ledarskap som passade bast for den “okdnda hilsokrisen” under
denna period, med fokus pa utbildning, inspiration och att satta hoga standarder for
prestationer (Santoso et.al., 2022).

Skiftet till virtuella och digitala alternativ inom organisationer under pandemin har
exponerat ledare for nya mojligheter, dkat antalet digitala utbildningstillfallen och gett
anledning till en omvardering av traditionella tillvdgagangssatt for ledarskapsutveckling
(Damayanti & Mirfani, 2020). Detta skifte aterspeglar paverkan av utbildningsteknik
och kommunikation pa ledarskapets formaga att lara och anpassa sig, vilket lyfter fram
behovet av att framtida ledarskapsutbildningar tar hansyn till dessa insikter (Siambi,
2022). Med hansyn taget till 6nskad forbattring av organisatorisk prestanda, s har
utformningen av interna ledarskapsutbildningar anpassats for att fullfélja dessa
malsattningar. | takt med den digitala anpassningen som Siambi (2022) redogor for, gar
det att faststalla att en stor andel ledarskapsutbildningar halls digitalt dven efter
COVID-19-pandemin, vilket gynnar utvecklingen av det digitala ledarskapet (Santoso
et.al., 2022).

2.2.2 GDPR

Den digitala anpassningen har medfort en juridisk aspekt som paverkar driften av
interna ledarskapsutbildningar digitalt. Dataskyddsférordningen (GDPR) har haft en
betydande inverkan pa ledarskapsprogram i foretag genom att forandra landskapet for
integritetspolicyer och hantering av data inom de digitala utbildningarna. Ledningen
inom organisationer maste nu navigera komplexiteten i att uppfylla GDPR, vilket kraver
en hog niva av dataskydd och ger individen storre kontroll ver deras personuppgifter
(Buckley et.al., 2021). Denna reglerande miljo utgor bade utmaningar och majligheter
for ledningen nar det géller datahantering, justeringar av integritetspolicyer och
Overgripande organisationsstrategi.
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Ledningen spelar en kritisk roll i att leda féretag genom processen fér GDPR-
efterlevnad. Forordningen har tvingat organisationer att bli mer medvetna om integritet,
vilket leder till organisatoriska forandringar och skapandet av nya maktbaser inom
foretag for att forespraka GDPR-efterlevnad. Dessa forandringar har indirekt gynnat
foretagen genom att krdva modernisering av plattformar, forbattring av processer for
riskhantering, forstarkning av infrastrukturen for informationssakerhet och
sakerstallande av uppdaterade databaser. Anstrangningar for efterlevnad kan ocksa
fungera som en signal om palitlighet till anstallda, vilket understryker ledningens
betydelse i att hantera externa upplevelser och interna processer (Buckley et.al., 2021).

Implementeringen av GDPR presenterar dock flera utmaningar for
ledarskapsutbildningar. Forordningen har lett till 6kade kostnader och intern byrakrati,
tillsammans med grazoner pa grund av brist pa rattspraxis (Buckley et.al., 2021). Vidare
kan missnojda tidigare anstéllda anvéanda sig av begaranden om tillgang till uppgifter
(SAR) som ett satt att hdmnas, vilket komplicerar hanteringen av relationer och interna
policyer. Sma och medelstora foretag (SMF) kan finna det sarskilt utmanande att
uppfylla GDPR, da de ser férordningen som évervaldigande och oproportionerlig till
deras verksamhetsskala. FOretaget maste navigera dessa utmaningar genom att framja
en kultur av integritetsmedvetenhet inom sina organisationer samtidigt de investerar i
utbildning for anstéallda och utvecklar strategier for att hantera risker associerade med
dataskydd och integritet. GDPR har inte bara gjort foretag mer forsiktiga med data utan
ocksa nodvandiggjort en ansats till dataskydd som stammer 6verens med lagkrav
samtidigt som den stoder den strategiska ledarskapsutvecklingen, for utbildningar som
upprattas digitalt (Buckley et.al., 2021).

2.2.3 CSR - Corporate Social Responsibility

Studier visar att trycket fran externa intressenter och etiskt ledarskap, bade oberoende
och i samverkan, paverkar implementeringen av foretags sociala ansvar (CSR) inom
foretag (Tian et.al., 2015).. Trycket fran externa intressenter paverkar signifikant CSR-
aktiviteter, vilket i sin tur paverkar foretagsledningens strategier, prestationer och
engagemang for utveckling. N&rvaron av etiskt ledarskap h&mmar effekten av trycket
fran externa intressenter pa CSR, vilket belyser det komplexa samspelet mellan interna
ledaregenskaper och externa regleringstryck (Tian et.al., 2015).
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Figur 2 - “A Convergence of Interest” (Porter & Kramer, 2002 p.59)
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Figur 2 representerar sambandet mellan social- och ekonomisk I6nsamhet i forhallande
till extern CSR paverkan, vilket Porter & Kramer (2002) redogdr for. Skribenterna
argumenterar for ett strategiskt tillvagagangssatt dar foretagsfilantropi inte bara anvands
som en vélgdrande handling, utan som ett satt att uppna ekonomiska fordelar, och
menar att de tva ar ssmmanlankade och kan kombineras for storre 6vergripande
fordelar. Denna princip kan aven tillampas pa interna utbildningsprogram for
ledarskapsutveckling. | foretagssammanhang kan investeringar i ledarskapsutveckling
ses som en form av strategisk filantropi, dar den sociala nyttan av forbattrad utbildning
och kompetens for de anstallda méter den ekonomiska nyttan av att odla en mer
kompetent och effektiv ledningsgrupp (Tian et.al., 2015). Sadana program okar inte
bara ett foretags sociala kapital genom att investera i dess personal, utan bidrar ocksa till
foretagets konkurrensfordelar och ekonomiska resultat genom att frdmja innovation,
produktivitet och strategiskt tdnkande. Sammanfattningsvis kan man konstatera att
ramverket som presenteras av Porter och Kramer (2002) utgor en vérdefull
utgangspunkt for att betrakta och implementera interna utbildningsprogram for
ledarskapsutveckling.

2.3 Interna paverkansfaktorer

Foretagets interna resurser, strategi, organisationsstruktur och kultur har ett djupgaende
inflytande pa upplagget av interna ledarskapsprogram. Interna resurser, som omfattar
finansiella och manskliga tillgangar, avgor i grunden omfattningen och utstrackningen
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av initiativ for ledarskapsutveckling (Amagoh, 2009). Ett foretag med stora resurser har
rad att investera i omfattande och hogkvalitativa utbildningsprogram, som kan inkludera
externa coacher, avancerade utbildningsplattformar och erfarenhetsbaserade
utbildningsmojligheter. Omvént kan begrénsade resurser gora det nddvandigt att
fokusera pa kostnadseffektiva, interna utbildningstillfallen, dar man utnyttjar befintlig
personalexpertis och digitala inlarningsverktyg (Amagoh, 2009).

2.3.1 Finansiella resurser

Finansiella resurser spelar en central roll i utformningen av interna ledarskapsprogram
och &r en avgorande faktor for bade omfattningen och djupet i initiativen for
ledarskapsutveckling. Ett foretags interna resurser, sett till finansiella matt, avgor i
grunden omfattningen och budgeten till de interna program som skapas (Amagoh,
2009).

Vid utformningen av interna ledarskapsprogram ar det i forsta hand de ekonomiska
resurserna som avgor hur omfattande och genomférbara initiativen ar. Program som
utformas med betydande ekonomiskt stod har rad att inkludera varierande
inlarningsmetoder, inklusive workshops som leds av namnkunniga experter, tillgang till
den senaste tekniken for simuleringsbaserad inlarning och mojligheter till internationell
kontakt (Sirianni & Frey, 2001). Dessa resurser gor det mojligt att skapa ett omfattande
program som inte bara técker teoretiska kunskaper utan ocksa ger praktiska
ledarskapserfarenheter, vilket framjar en djupare forstaelse och kompetens hos
potentiella ledare.

| takt med att dessa program utvecklas blir kontinuerlig utveckling och forfining viktigt
for utbildningarnas framgang. Ekonomiska incitament gor det mojligt att integrera
feedbackmekanismer, I6pande uppdatera innehallet och inkludera nya
inlarningsmetoder som kommer fran ledarskapsutvecklingsomradet (Sirianni & Frey,
2001). Denna anpassningsformaga sakerstaller att ledarskapsprogrammen forblir
relevanta, effektiva och anpassade till organisationens foranderliga mal och den externa
affarsmiljon. Dessutom underlattar finansiella investeringar i ledarskapsutveckling
maétningen av programmets effektivitet, vilket gor det mojligt for organisationer att
genomfora grundliga utvarderingar och genomfora forbattringar baserade pa gedigen
data och analys (Amagoh, 2009). Dessa justeringar av interna ledarskapsprogram, som
ar nodvandiga for att hantera de dynamiska utmaningarna och magjligheterna inom en
organisation och dess marknad, &r ocksa starkt beroende av ekonomiska resurser. Det
kan handla om att skala upp programmet for att na en bredare malgrupp inom
organisationen, forbattra programmets innehall for att tacka nya ledarskapsutmaningar
eller till och med &ndra programmets fokus for att mota strategiska forandringar inom
foretaget. Finansiell flexibilitet sdkerstaller att ledarskapsutvecklingsprogram snabbt
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och effektivt kan anpassas for att mota dessa foranderliga behov och bibehalla sin
relevans och effekt dver tid (Sirianni & Frey, 2001).

2.3.2 Personalresurser

Skapandet av interna ledarskapsprogram &r i hdg utstrdckning beroende av den expertis
och visionéra instéllning som finns hos befintliga ledare och HR-personal inom
organisationen (Rees & Smith, 2021). Dessa personalresurser ar avgérande for att
identifiera organisationens ledarskapsbehov, utforma utbildningsplaner som &r bade
relevanta och utmanande samt sakerstalla att programmen ligger i linje med
organisationens strategiska mal. Deras erfarenhet och insikter hjalper till att lagga
grunden for ledarskapsprogram som &r skraddarsydda for att uppmuntra tillvéxten av
potentiella ledare fran de egna leden (Rees & Smith, 2021).

Under utvecklingsfasen av utbildningsprogrammen blir mangfalden av kompetenser och
erfarenheter bland medarbetarna allt viktigare. En stérre bredd av personalresurser ger
ett djupare perspektiv och uppmuntrar till en inlarningsmiljé som aterspeglar verkliga
utmaningar (Rees & Smith, 2021). Anstallda med olika bakgrund bidrar med unika
insikter, vilket framjar en kultur av innovation och kritiskt tinkande som &r avgdérande
for ledarskapsutveckling. Att engagera medarbetare som mentorer eller handledare i
programmet bidrar dessutom till dess djup, vilket gor inlarningsupplevelsen mer
relaterbar och betydelsefull.

2.4 Foretagskultur

Den radande foretagskulturen, som &r grunden for identitet, paverkar i hog grad
innehallet i och genomférandet av ledarskapsprogram. En kultur som till exempel
vardesatter samarbete kommer att betona teambuilding och interpersonella fardigheter i
sin ledarskapsplan (Amagoh, 2009). Program i sadana miljoer innehaller ofta
samarbetsprojekt, mekanismer for feedback fran kollegor och méjligheter till
mentorskap, vilket aterspeglar och forstarker kulturens betoning pa kollektiv framgang
framfor individuella prestationer. Integreringen av kultur i ledarskapsprogram har
dessutom ett tvadelat syfte. Det utvecklar inte bara ledare som &r skickliga pa att
navigera i och forstarka det befintliga kulturella landskapet, utan framjar ocksa en
ledning som kan utveckla kulturen pa adaptiva och innovativa satt, vilket sékerstaller
langsiktig organisatorisk resiliens och tillvaxt.

Ledarskapsutveckling kraver en holistisk och systematisk integration inom
organisationskulturen for att effektivt forma ledare kapabla att navigera organisatoriska
utmaningar, vilket &ven Amagoh (2009) redogér for. Denna strategi bor inkludera ett
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globalt perspektiv och ett organisatoriskt atagande for att utveckla ledarskapsformagor,
med hansyn till den interna foretagskulturen. Douglas et al. (2021) utvidgar denna
omfattningen av fordelarna med ledarskapsutveckling och argumenterar for att dessa
program paverkar ett spektrum av organisatoriska resultat, inklusive anpassning av
intern och extern paverkan samt utveckling av fardigheter och kapacitet. Detta stoder
integrationen av sadana program i strategier for hantering av manskligt kapital for att
uppna hallbar organisatorisk framgang.

Figur 3 - “Competing Values Framework™ (Schimmoeller, 2007 p.20)
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Figur 3 representerar sambandet mellan fokus och kontroll i forhallande till
foretagskultur. Schimmoeller (2007) redogor for fyra olika kategorier av foretagskultur
beroende pa hur organisationen placeras i spektrumet. Dessa anses vara relevanta for
organisationsutvecklingen 6verlag, men kan aven tillampas i forhallande till
ledarskapsutveckling.

Organisationer med en klankultur, som k&nnetecknas av en familjar atmosfar,
sammanhallning, partnerskap och engagemang, kan fokusera pa ledarskapsprogram som
prioriterar mentorskap, samarbete och att ta hand om talanger internt (Schimmoeller,
2007). Ledarskapet i sadana organisationer kan liknas vid en gemenskap, med tonvikt
pa medarbetarnas engagemang och lojalitet. En adhokrati-kultur, som vérdeséatter
innovation, anpassningsformaga och tillvaxt, skulle daremot utforma ledarskapsprogram
som uppmuntrar risktagande, entreprenérstdnkande och innovation. Ledare i dessa
organisationer dr ofta visionarer som driver forandring och ar fokuserade pa att ta
tillvara nya mojligheter pa marknaden (Schimmoeller, 2007). En hierarkisk kultur
vardesatter kontroll, effektivitet, policyer och procedurer, vilket kan leda till
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ledarskapsprogram som betonar struktur, ordning och en tydlig ledningskedja. Ledare
som utvecklats inom denna kultur kan utmérka sig genom att uppréatthalla stabilitet och
sékerstélla en effektiv verksamhet. Slutligen, en marknadskultur som drivs av
konkurrens och produktivitet, med fokus pa resultat som marknadsandelar och
konkurrensfordelar, skulle sannolikt fokusera pa ledarskapsutvecklingsprogram som
betonar maluppfyllelse, kundnojdhet och att sla konkurrenterna (Schimmoeller, 2007).
Ledare har ar ofta resultatinriktade och utmarker sig genom att fatta beslut som ligger i
linje med foretagets strategiska affarsmal.

Sammanfattningsvis innebar Figur 3 att framgangen for ett internt ledarskapsprogram &r
beroende av hur vl det stammer dverens med den radande organisationskulturen. Om
ett ledarskapsprogram inte passar in i den kulturella kontexten kan det leda till interna
konflikter, minska ledarnas effektivitet och till och med resultera i ledarstilar som inte
stammer Gverens med organisationens operativa behov och strategiska mal
(Schimmoeller, 2007). Att forstd och integrera organisationskulturens dimensioner ar
darfor avgorande for utformningen och genomférandet av effektiva
ledarskapsutvecklingsprogram.

2.5 Foretagsstrateqgi

I forhallande till foretagskultur sa ligger strategi i nara korrelation vad galler
utformning, utveckling och hallbarheten av interna ledarskapsutbildningar. Definitionen
av ordet strategi ar beroende av de grundldggande besluten om en organisations
framtida inriktning: dess syfte, dess resurser och hur den interagerar med den miljo dar
den verkar. Varje aspekt av organisationen spelar en roll i denna strategi: manniskor,
ekonomi, produktionsmetod, miljoé och kunder. Dessutom innebér forandringar av
marknader, regler, konkurrens och andra faktorer att strategiformulering och
genomfdrande ar en pagaende process som endast kan bedomas ur ett historiskt
perspektiv i samband med organisationens tidigare héndelser, resurser och expertis
(Rees & Smith, 2021).

Skribenterna Rees & Smith (2021) lyfter i sin bok “Strategic Human Resource
Management” att HR-hantering (HRM) i forhallande till foretagsstrategi ar viktigt att
implementera for att bibehalla konkurrensfordelar. Man forklarar detta i kontext av den
"resursbaserade synen pa foretaget" (RBV) som fokuserar pa organisatoriska
egenskaper och resurser - som &r grunden for konkurrensstyrka om de utnyttjas pa ratt
satt. Det anses alltsa inte tillrackligt att framstalla relevanta marknadsstrategier for sin
produkt eller tjanst, detta maste ocksa kunna integreras i den interna
kompetensutvecklingen inom organisationen. Anledningen till att detta lyfts ar da denna
kompetensutveckling bekréftar viktiga medarbetaregenskaper som antingen finns eller
saknas (Rees & Smith, 2021).
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For att vidare klargéra sambandet mellan foretagsstrategi och HRM sa &r det relevant att
visa de bakomliggande anledningarna till varfor implementering av strategi ar viktigt
for att bibehalla konkurrensfordelar. Noe et.al. (2016) beskriver det “strategiska
beslutet” inom ett foretag som ett internt besvarande av fragor om konkurrens samt hur
detta ska uppnas. Dessa fragor ligger i grund for den konkurrensfordel som skapas ur ett
strategiskt perspektiv. Fragorna som bor stallas internt ar de foljande:

o Var ska vi konkurrera?
e Hur ska vi konkurrera?
o Med vilka resurser ska vi konkurrera?

Tillsammans med strategisk planering utgor aven dessa tre aspekter huvudomradena i
hur effektiv HRM-hanteringen &r inom foretag och organisationer (Noe et.al., 2016).
Beroende pa vilken sammankoppling som rader mellan den strategiska planeringen och
HRM-funktionen internt, sa blir forutsattningarna och ambitionerna for
kompetensutveckling olika.

Figur 4 - “Linkages of Strategic Planning and HRM” (Noe et.al., 2016, p.96)
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Figur 4 representerar sammankopplingarna som sker internt inom féretag, med hansyn
till strategisk planering och HRM-funktionen.

I den grundlaggande formen av koppling arbetar HR separat fran den strategiska planen
och fokuserar endast pa dagliga administrativa uppgifter utan att bidra till féretagets
centrala strategiutveckling (Noe et.al., 2016). Den enfaldiga kopplingen fran strategisk
planering till HRM-funktion innebér att en plan skapas och vidarebefordras till HR
efterat. HR utformar sedan system eller program for att genomféra planen, men bidrar
inte till sjalva den strategiska planeringen, vilket kan leda till planer som ar svara att
genomfora pa grund av att HR-fragor inte har beaktats under planeringsfasen (Noe
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et.al., 2016). Tvavagskopplingen involverar HR i strategiprocessen genom en stegvis
integration fordelat pa tre steg, dar planeringsteamet informerar HR om planen, HR
analyserar konsekvenserna for de anstallda och slutligen utvecklar HR
genomforandeprogram (Noe et.al., 2016). Den slutliga och mest effektiva
sammankopplingen sker genom en total-integration av strategi- och HRM-funktionen.
Denna avancerade form av koppling k&nnetecknas av dynamisk, kontinuerlig
samverkan mellan HR och den strategiska ledningsgruppen, och innebar ett
kontinuerligt utbyte av information. HR &r darmed integrerat i bade strategiformulering
och genomforande vilket mojliggor val av strategier med full hansyn till deras kapacitet,
vilket i sin tur bidrar till en konkurrensfordel.

2.6 Organisationsstruktur

Den tredje komponenten som reglerar internutbildingarnas utformning ar
organisationsstrukturen som rader inom foretaget. Denna struktur, som avgor hierarkin
och fordelningen av roller, ansvar och befogenheter inom en organisation, kan antingen
underlatta eller hindra utvecklingen av effektiva ledarskapsprogram. Dess koppling till
HRM och strategisk planering ar avgdrande for att anpassa ledarskapsutvecklingen till
organisationens struktur (Rees & Smith, 2021).

En organisationsstruktur som dar i huvudsak hierarkisk kan for det forsta begransa
omfattningen av ledarskapsprogram genom att koncentrera beslutsfattandet och
mojligheterna till ledarskapsutveckling till de hdgsta cheferna (Noe et.al., 2016). Detta
kan begréansa informationsflodet, ambitionerna till utveckling och minska mojligheten
for framvaxande ledare pa lagre nivaer att delta i beslutsprocesser. En mer
decentraliserad eller platt organisationsstruktur kan daremot framja en kultur av
egenmakt och innovation, dar ledarskapsutveckling ses som ett évergripande initiativ
for hela foretaget. Har kommer ledarskapsprogrammen sannolikt att betona samarbete
mellan olika funktioner, partnerskap och utveckling av ledarskapsférmagor pa alla
nivaer i organisationen (Rees & Smith, 2021).

2.7 Utbildningsinnehall

Utbildningsinnehallet kan variera stort beroende pa vilken form av ledarskapsutbildning
som utfors. Det huvudsakliga innehallet i dagens ledarskapsutbildningar ar varierande
och fokuserar pa att utveckla olika kompetenser som ar avgorande for ett framgangsrikt
ledarskap. Centrala teman som identifierats i tidigare forskning &r integrationen av
ledarskapskunskap, pedagogiskt ledarskap, problembaserade inlarningsmetoder och
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vikten av att uppdatera laroplanen for att aterspegla omvarldens foranderliga behov
(Jones, 2007).

Kunskap om ledarskapets innehall &r avgorande for de administratrer som fungerar
som pedagogiska ledare, eftersom de betonar vikten av att beharska minst ett
amnesomrade och forsta hur det formedlas och lars ut (Stein & Nelson, 2003). Denna
kunskap bidrar till att effektivt leda utbildningar och sékerstélla akademisk kvalitet.
Med detta i atanke ar det alltsa viktigt att de pedagogiska ledarna har en forstaelse for
vilka eventuella ledarstilar som ett visst uthildningsinnehall kan framija.

Tidigare forskning visar pa att den ledarskapsstil som speglar utbildningsinnehallet i de
interna ledarskapsprogrammen, oftast &r en reflektion av den industri och det
ledarskapsbehov som ar forekommande till denna med héansyn till kultur, strategi och
organisationsstruktur (Moore et.al., 2016).

Detta har uppmarksammats i det transformativa ledarskapet, som inspirerar och
motiverar medarbetarna att bortse fran omedelbara sjélvintressen till forman for
organisationens bésta. Dessa ledare &r kdnda for sin starka vision, entusiasm och
formaga att framja en innovativ miljo. Denna ledarstil har noterats som effektiv i
dynamiska branscher som kraver standig innovation, exempelvis tekniksektorn (Moore
et.al., 2016). | kontrast till detta fokuserar transaktionella ledare pa utbytesprocessen
mellan dem sjélva och deras foljare, dar foljarna belonas for att uppfylla specifika mal
eller prestationskriterier (Moore et.al., 2016). Aven om denna ledarstil kan vara mindre
gynnsam for att frimja innovation och kreativitet, kan den vara effektiv i mer stabila
branscher eller organisatoriska miljoer som kréver konsekventa prestationer och
efterlevnad av etablerade processer.

En annan stil som ofta lyfts fram 1 ledarskapsutvecklingsprogram &r “servant
leadership” eller tjanande ledarskap. Denna strategi kidnnetecknas av ledare som
prioriterar sina medarbetares behov och stravar efter att tjdna snarare &n att styra.
Interna program som fokuserar pa tjanande ledarskap framstaller det som ett satt att
bygga fortroende och framja en samarbetskultur (Amagoh, 2009). Det ar sarskilt vanligt
i organisationer som vardesatter gemenskap och medarbetarnas valbefinnande, och som
betonar vikten av empati, lyssnande och forvaltarskap. Ett autokratiskt ledarskap
daremot, som &r mindre vanligt i moderna interna program, betonar istéllet att
beslutsfattandet &r centraliserat till ledaren. Den framstalls som effektiv i scenarion som
kraver snabbt beslutsfattande eller nér ledaren besitter betydligt mer expertis &n teamet.
Denna stil presenteras dock ofta med forsiktighet och belyser potentiella nackdelar som
minskad medarbetarnjdhet och kreativitet (Amagoh, 2009). | branscher med
hogriskverksamhet eller branscher som kraver en hog grad av efterlevnad och kontroll
kan autokratiskt ledarskap fortfarande vara en ndédvandig strategi i specifika
sammanhang.

Slutligen finns det ett mangsidigt férhallningssatt i form av situationsanpassat ledarskap
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som ofta lyfts fram i ledarskapsprogram, eftersom man konstaterar att det inte finns en
stil som passar alla situationer. Det foresprakar att ledare anpassar sin stil utifran den
aktuella uppgiften, teamets mognadsniva och de specifika omstandigheterna. Interna
program som fokuserar pa situationsanpassat ledarskap ger ledarna verktygen for att
beddma situationer korrekt och valja den mest effektiva ledarstilen, vilket framjar
flexibilitet och lyhérdhet (Moore et.al., 2016).

Beskrivningen av ledarskapsstilar i interna program varierar inte bara med den externa
miljon utan ocksa med interna faktorer som organisationsstruktur, foretagsstrategi och
den befintliga foretagskulturen. Sammanfattningsvis &r interna ledarskapsprogram inom
foretag avgorande for att utveckla och visa upp ledarskapsstilar som ar skraddarsydda
for organisationens behov och de utmaningar den star infor. Genom att forsta och
tillampa de mest lampliga ledarskapsstilarna i utbildningsinnehallet kan ledare effektivt
vagleda sina team mot att uppna kollektiva mal, vilket i slutandan bidrar till
organisationens framgang.

2.8 Utbildningsstruktur

Utbildningsstrukturen som rader pa ett ledarskapsprogram spelar en viktig roll i hur
effektiv ledarskapsutvecklingen blir, med hansyn till den 6nskade kompetensen som
ledarna ska utveckla. En genomténkt struktur, som ligger i linje med den aktuella
foretags- och organisationsstrukturen, sakerstaller att utbildningen ger sa stor effekt som
mojligt. | allmanhet varierar strukturen i dessa program fran hogstrukturerad,
gruppbaserad utbildning till mer flexibelt, individanpassat mentorskap och allt
daremellan (McNamara et al., 2014). Varje struktur ar noggrant utformad for att
utveckla de specifika fardigheter och erfarenheter som ligger i linje med foretagets
strategiska mal.

Strukturerade program kan till exempel omfatta workshops och uppdrag som &r
inriktade pa ledarskapsteori, strategiskt tankande och operativ kvalitet. Dessa program
kannetecknas ofta av en tydlig tidslinje, specifika inlarningsmal och méatbara resultat.
De ar sérskilt effektiva i miljoer dar ledarrollerna ar véldefinierade och vagen till dem
kraver en specifik uppsattning fardigheter och kunskaper (Peters & Smith, 1996). Mer
flexibla strukturer som mentorskaps- eller coachningsprogram betonar daremot
personlig utveckling som ar skraddarsydd efter individens styrkor och svagheter. Dessa
program kan sakna det strikta schema som strukturerade program har, men utmarker sig
genom att ge tillampbar végledning och feedback i realtid (McNamara et.al., 2014). Den
har typen av struktur ar bra for att framja anpassningsbara ledaregenskaper, uppmuntra
till reflektion och bygga upp relationella fardigheter som ar avgorande i standigt
forandrade miljoer. Hybridmodeller kombinerar element fran bade strukturerat larande
och personlig utveckling. Dessa modeller kan erbjuda formell utbildning for att utveckla
harda fardigheter samtidigt som de erbjuder mentorskap for mjuka fardigheter och
utveckling av ledarskapsstil (McNamara et.al., 2014). Hybridstrukturer &r mangsidiga
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och kan skraddarsys for att uppfylla ett brett spektrum av mal, fran att forbereda
individen for specifika ledarroller till att forbattra den Gvergripande
ledarskapskapaciteten inom organisationen.

Sammantaget ar strukturen pa interna ledarskapsprogram en aterspegling av foretagets
strategi, den radande organisationsstrukturen och den kulturella kontext inom vilken
man verkar. Oavsett om malet ar att snabbt fa in personer med hog potential i
ledarroller, utveckla en bred bas av ledartalanger eller stodja den I6pande utvecklingen
av nuvarande ledare, ar ledarskapsprogrammets struktur avgorande for att uppna
Onskade resultat.

2.8.1 HiPo - “High Potential Leadership Program”

Ett av flera program som frekvent anvénds dr HiPo eller “High Potential Leadership
Program”. Strukturen pa HiPo-program &r utformad med malet att paskynda
utvecklingen av individer med potential att inneha ledarpositioner i framtiden. Ur ett
HR-perspektiv ar urvalsprocessen avgorande och involverar flera steg inklusive
prestandautvérderingar, beddmningar och nomineringar (Noe et.al., 2016) . Nar
kandidater valjs ut ar programmets struktur varierad for att ta itu med olika
utvecklingsbehov. Varje deltagare paborjar en utvecklingsresa som ar noggrant
utformad efter deras unika styrkor, forbattringsomraden och karriarambitioner. Detta
personliga tillvagagangssitt sakerstéller att utvecklingen ar relevant och i linje med
bade individens och organisationens framtida inriktning, nagot som traditionella
ledarskapsprogram, med en laroplan som passar "alla", kanske inte kan erbjuda fullt ut
(Peters & Smith, 1996).

En karnkomponent i programmet som Peters & Smith (1996) ocksa redogor for ar
fokuset pa verklighetsbaserad inlarning. Denna metod betonar problemlésning i
verkliga situationer, kritiskt tdnkande och samarbetslarande, vilket mojliggor for ledare
som genomgatt en HiPo utbildning att ta sig an faktiska utmaningar samtidigt som
ledarskapsfardigheter frdmjas. | huvudsak utmarker sig HiPo-programmen genom sin
malinriktade, personliga och strategiska installning till ledarskapsutveckling, som syftar
till att fostra de framtida ledare som kommer att driva organisationen framat (Peters &
Smith, 1996). Detta star i kontrast till det bredare och mer generella fokus som
traditionella ledarutvecklingsprogram har, vilket gér HiPo-programmen till en vasentlig
och viktig satsning for organisationens framtid.

2.8.2 Coachning- och mentorskap

Coachning- och mentorskap inom foretag som erbjuder interna ledarskapsprogram
spelar en avgoérande roll for utvecklingen av ett brett spektrum av medarbetare och
skiljer sig fran den mycket malinriktade strategin i HiPo-ledarskapsprogram. Medan
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HiPo-program &r skraddarsydda for en utvald grupp individer som identifierats som
framtida ledare, syftar coachning och mentorskap inom bredare ledarskapsprogram till
att utveckla ledarskapsférmagor pa olika nivaer i en organisation och géra
ledarskapsutveckling tillganglig for fler anstéllda (Peters & Smith, 1996). En av de
storsta skillnaderna ligger i hur inkluderande coaching- och mentorskapsinitiativ & som
en del av interna ledarskapsprogram. Dessa program Oppnar ofta dorrarna for en bredare
publik inom foretaget, inte bara for dem som identifierats som lampliga for HiPo.
Denna inkluderande strategi bidrar till att demokratisera ledarskapsutvecklingen, sa att
medarbetare i olika skeden av sin karridr kan dra nytta av personlig vagledning och stoéd
(McNamara et.al., 2014). Man ser potentialen hos en bredare del av arbetskraften och
erbjuder mojligheter till tillvéaxt for dem som kanske &nnu inte &r aktuella for topp-
ledarroller men som &r avgorande for foretagets framgang.

Coachning i dessa program innebar vanligtvis enskilda sessioner med fokus pa att
uppna specifika yrkesmal, hantera utmaningar och forbattra prestationer (McNamara
et.al., 2014). Coacherna, som ofta ar externa experter eller utbildad intern personal,
arbetar nara individerna for att frigora deras potential och fokuserar pa personlig
utveckling lika mycket som yrkesmassig tillvéxt. Denna personliga uppmarksamhet
hjalper medarbetarna att navigera i sin karriar inom foretaget och ger dem de fardigheter
som Kkravs for att avancera. Mentorskap innebar i sin tur att man skapar en relation
mellan medarbetare och mer erfarna

kollegor som kan erbjuda vagledning, dela med sig av kunskap och ge stod baserat pa
sina egna Kkarriar erfarenheter (McNamara et.al., 2014). Till skillnad fran mentorskapet i
HiPo-program, som &r utformat for att forbereda individen for framtida ledarskap pa de
hogsta nivaerna, tenderar mentorskapet i bredare ledarskapsprogram att fokusera pa
allmén Kkarriarutveckling och att navigera i det organisatoriska landskapet.

Dessa strukturer for coachning och mentorskap kannetecknas av sin
anpassningsformaga och tillgodoser de olika behoven hos ett brett spektrum av
medarbetare. De stoder utvecklingen av ledarskapsformagor pa alla nivaer, fran juniora
medarbetare till chefer pa mellanniva, och framjar en miljo for kontinuerligt larande och
utveckling inom organisationen (Peters & Smith, 1996). Genom att investera i sddana
strukturer forbattrar foretagen inte bara sin ledarforsérjning utan 6kar ocksa
medarbetarnas engagemang, lojalitet och 6vergripande resultat.

2.9 Tidsformat

Tidsformatet for interna ledarskapsprogram kan variera beroende pa organisationens
mal och tillgangliga resurser, men stracker sig i vanliga fall fran nagra manader till ett
par ar. Olikheterna i tidsformat for dessa program aterspeglar de varierande mal som de
forsoker uppna, fran att utveckla grundlaggande ledarskapsfardigheter till att forbereda
anstéllda for strategiska ledarroller (Joseph-Richard et.al., 2020). Att forsta hur dessa
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tidsformat ar anpassade for olika resultat &r avgorande for att skapa program som
verkligen uppfyller organisationens och de enskilda deltagarnas behov.

Den huvudsakliga faktorn som paverkar tidsformatet & om programmet syftar till bred
ledarskapsutveckling eller till att forbereda individer for specifika roller (Joseph-
Richard et.al., 2020). Breda program, som syftar till att utveckla ledaregenskaper hos ett
stort antal medarbetare, kan foredra kortare, mer allmanna sessioner som kan skalas upp
och replikeras i hela organisationen. Omvént kan program som syftar till att utveckla
individer for specifika roller med hoga krav kréva ett langre, mer personligt
tillvagagangssatt, med inslag som individuell coachning, skraddarsydda projekt och
strategiska ledarskapsovningar (Joseph-Richard et.al., 2020). | slutdndan bor valet av
tidsformat i interna ledarskapsprogram styras av en tydlig forstaelse for de 6nskade
resultaten. Oavsett om syftet ar att snabbt hoja ledarskapsformagan hos en stor grupp
medarbetare eller att noggrant forbereda ett fatal utvalda for kritiska ledarpositioner,
maste programmets strategi anpassas till dess mal. Genom att utforma dessa program
med malet i tanke kan organisationer sakerstalla att de inte bara fostrar effektiva ledare
utan ocksa bidrar till organisationens évergripande tillvéxt och framgang.

Kortvariga program, som ofta stracker sig upp till 5 manader, &r utformade for att ge
omedelbar effekt. De &r vanligtvis intensiva och fokuserar pa grundlaggande
ledarskapskompetenser som kommunikation, beslutsfattande och teamledning.
Programmen ar korta och lampar sig for resultat som syftar till att ge deltagarna viktiga
ledarskapsverktyg och tekniker som snabbt kan tillampas i deras nuvarande roller
(Joseph-Richard et.al., 2020). Sadana format ar ideala for organisationer som vill
atgarda specifika kompetensbrister eller erbjuda en grundldggande niva av
ledarskapsutbildning for en bred medarbetarbas.

| andra anden av skalan finns langsiktiga program, som kan stracka sig 6ver ett ar eller
langre. Dessa program ar mer omfattande och erbjuder djupdykningar i komplexa
ledarskapskoncept, strategiskt tankande och férandringshantering (Joseph-Richard et.al.,
2020). Langsiktiga format ar sarskilt effektiva nar det galler att forbereda deltagarna for
hogre ledarskapsroller, till exempel att ga vidare till hogre chefspositioner. De gor det
mojligt att inkludera inslag som mentorskap, praktiska projekt och till och med rotation
mellan olika avdelningar, vilket ger deltagarna en helhetsforstaelse for organisationen
och de utmaningar som ledarskapet innebér.

2.10 Individuell paverkan

Den individuella installningen och redan existerande ledarstilar hos deltagare i interna
ledarskapsprogram spelar en viktig roll nar det galler att avgora effekterna av interna
ledarskapsprogram. Samspelet mellan en individs naturliga ledarstil och lardomarna
fran ett ledarskapsutvecklingsprogram kan leda till olika grader av mottaglighet och
omvandling (Dvir et.al., 2002). Detta samspel kan i hog grad paverka i vilken
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utstrackning individer kan anpassa sig, integrera nya koncept och tillampa inlarda
fardigheter i sina professionella sammanhang.

Ledarskapsutbildningar syftar till att inte bara utveckla tekniska fardigheter och
kunskaper i ledarskap utan ocksa att starka personliga egenskaper sdsom sjalvinsikt,
emotionell intelligens och formagan att hantera stress. Dessa personliga
utvecklingsaspekter ar avgdrande for en individs dvergripande prestanda och
valbefinnande pa arbetsplatsen. Enligt en studie av Dvir et.al (2002) i "Academy of
Management Journal™ visade det sig att ett transformativt ledarskap, forstarkt genom
utbildning, hade en positiv paverkan pa medarbetares utveckling och prestation. De som
deltog i ledarskapsutbildningen visade inte bara forbattrade ledarskapsféardigheter utan
aven personlig tillvéxt som direkt Oversattes till forbattrad arbetsprestation (Dvir et.al.,
2002).

Ledarskapsstilar som deltagarna har pa forhand, till exempel auktoritart eller
transformativt ledarskap, kan i hog grad paverka deras ppenhet for de metoder och
filosofier som betonas i programmet. Personer med en naturligt auktoritar stil kan till
exempel ha svart att ta till sig program som framjar distribuerat ledarskap (Dvir et.al.,
2002). Deras benégenhet att styra och kontrollera kan motverka antagandet av mer
samarbetsinriktade och deltagarorienterade metoder for ledarskap. Omvant kan de som
redan &ar bendgna till transformativt ledarskap finna program som betonar vision,
inspiration och medarbetarnas motivation mer i linje med deras naturliga tendenser,
vilket forbattrar deras inlarningsupplevelse och tillampning av ny kunskap.
Ledarskapsprogram som uppmuntrar till reflektion, ger feedback och erbjuder
coachning kan dessutom hjélpa deltagarna att navigera i konflikten mellan deras
ingrodda ledarstilar och de metoder som lars ut (McNamara et.al., 2014). Sadana
program kan underlétta en mer djupgaende omvandling, vilket gor det mojligt for ledare
att anpassa och utoka sin ledarexpertis till att omfatta nya stilar som kan vara mer
effektiva i deras organisatoriska sammanhang (McNamara et.al., 2014). Vidare spelar
aven tidsformatet en roll, i form av hur pass mycket anpassning programmet maste ha
for att matcha deltagarnas bakgrund (McNamara et.al., 2014).

I slutdndan understryker samspelet mellan individuella forutsattningar och programmets
innehall behovet av att initiativ for ledarskapsutveckling ar anpassningsbara och
mottagliga for deltagarnas unika bakgrunder och stilar, bade sett till tidsformat och
utbildningsinnehall (Dvir et.al., 2002). Vidare skriver Dvir.et.al. (2002) att tidsformatet
ocksa bor anpassas utifran individens befintliga kompetens och dess behov. Sett till
bakgrunden av individen ar det viktigt att beakta kunskapsgapet som eventuellt kan
finnas och darefter forlanga eller forkorta utbildningen utefter behov. Genom att
erkanna och integrera mangfalden av ledarskapsstilar i utformningen av programmen
kan organisationer framja en mer dynamisk och inkluderande instéllning till
ledarskapsutveckling, vilket forbattrar den dvergripande effekten och effektiviteten av
deras program.
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3 Metod

| féljande avsnitt presenteras det tillvagagangssatt avseende de metodologiska val som
genomforts i syfte att besvara forskningsfragorna och studiens syfte. Inledningsvis
tillhandahalls en framstéllning av den forskningsansats och metod som anammats i
studien. Darefter foljer en beskrivning av processen for insamling av empiriskt material
samt teoretiska utgangspunkter. Avslutningsvis genomférs en granskning av studiens
kvalitativa standard samt en diskussion kring de etiska 6vervaganden som beaktats
under forskningsprocessen.

3.1 Forskningsdesign

Syftet med studien krévde en forskningsmetod som tar ett analyserande perspektiv med
fokus pa problematisering, tolkning och skapande av helhetsbild. For att uppna detta
valde vi en kvalitativ metod med en deduktiv ansats (David & Sutton, 2017). Vi
genomforde fem intervjuer med informanter inom relevanta arbetsbefattningar for
ledarskapsutveckling och kompletterade dessa med dokumentstudier. Denna
kombination ansags lamplig for att skapa en omfattande forstaelse av studiens
fragestallningar.

En kvalitativ metod ar sérskilt Iampad for att forsta komplexa sociala fenomen genom
att undersoka individuella erfarenheter och perspektiv. En deduktiv ansats tillat oss att
utga fran befintliga teorier och préva deras tillamplighet i kontexten av
ledarskapsutveckling. Intervjuer som metod valdes eftersom de mojliggor en
djupgdende insikt i informanternas personliga erfarenheter och upplevelser, vilket stods
av Bryman & Bell (2017) som betonar intervjuer som en effektiv metod for att samla in
detaljerad data. Dokumentstudier anvandes aven for att fa en forforstaelse for foretagen
och branscherna som intervjudatan harstammar ifran. Detta starker saledes studiens
validitet.

Anvandningen av dessa metoder gjorde det mojligt for oss att fordjupa oss i de specifika
kontexterna och erfarenheterna hos varje individ, vilket mojliggjorde en djupare och
mer nyanserad tolkning av data. Detta var sarskilt viktigt eftersom studiens fokus 1&g pa
att forsta upplevelser kring ledarskapsutbildningar och de bakomliggande orsakerna till
dessa upplevelser.

Trots fordelarna fanns det ocksa negativa konsekvenser att beakta. Kvalitativa metoder,
sérskilt genomférandet av intervjuer och analys av omfattande data, ar ofta tidskrdvande
och kraver betydande resurser. Den tid som kravdes for att transkribera och analysera
intervjuerna var betydande, vilket kan vara begransade. Dessutom kan resultaten fran en
kvalitativ studie med ett begransat antal intervjuer vara svara att generalisera till en
bredare population. Detta innebér att slutsatserna maste tolkas med forsiktighet och
inom ramen for den specifika kontext som studien undersoker. Den kvalitativa
metodens fokus pa individuella erfarenheter kan dven leda till subjektivitet i analysen.
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Det ar darfor viktigt att forskaren ar medveten om sin egen paverkan pa tolkningen av
empirin och stravar for att motverka detta.

Sammanfattningsvis visade sig den kvalitativa forskningsdesignen med en deduktiv
ansats, tillsammans med intervjuer och dokumentstudier, vara vél lampad for att
fordjupa forstaelsen av ledarskapsutveckling. Metodens flexibilitet och
anpassningsbarhet fyllde de teoretiska kraven for att utforska dynamiska och subtila
aspekter av sociala fenomen, vilket ytterligare stérkte valet av forskningsdesign for
denna studie (Bryman & Bell, 2017).

3.1.1 Deduktiv ansats

Vi valde en deduktiv metodologi i var studie av flera skal som har sin grund i bade den
teoretiska och empiriska delen av forskningen. Inledningsvis sa innebér en deduktiv
ansats att vi utgar fran befintlig teori innan vi samlar in empiriska data, vilket ger en
stark grund for att strukturera var forskning. Denna metodologi ar sarskilt vardefull nar
det finns en etablerad méngd teorier inom ett forskningsomrade som kan testas och
vidareutvecklas genom empiriska studier (Ulvenblad & Séderbom, 2016). En andra
central anledning till vart val ar att deduktiv metodologi tillater oss att systematiskt testa
befintliga teorier inom ledarskapsutveckling. Genom att tillampa en sadan ansats kan vi
verifiera eller falsifiera dessa teorier baserat pa vara empiriska resultat (Ulvenblad &
Soderbom, 2016). Detta ar avgorande for att sakerstélla att vara slutsatser inte bara &r
baserade pa observationer, utan ocksa pa robusta teoretiska grunder.Valet av deduktiv
metodologi motiveras slutligen ocksa av var ambition att bidra till den vetenskapliga
diskussionen genom att koppla vara empiriska fynd tillbaka till etablerade teoretiska
ramverk. Genom att gora detta kan vi identifiera eventuella avvikelser eller nya insikter
som kan leda till en vidareutveckling av teorierna inom omradet
ledarskapsutveckling.En positiv konsekvens av att anvanda en deduktiv metodologi ar
att det mojliggor en systematisk och strukturerad undersdékning av befintliga teorier,
vilket leder till 6kad tillforlitlighet och replikerbarhet i forskningen. Genom att testa det
empiriska materialet baserade pa etablerade teorier kan forskningen generera robusta
och generaliserbara resultat. Detta bidrar till en djupare forstaelse av
ledarskapsutveckling och ger praktiskt anvandbara insikter som kan tillampas for att
forbattra utbildningsprogram i olika organisationer och branscher. Dock finns det
nackdelar att beakta med denna form av ansats. En av de storsta nackdelarna ar
begransad flexibilitet. Denna metod kan vara mindre anpassningsbar och kan begrénsa
forskarens majlighet att utforska nya eller ovéantade fenomen som kan uppsta under
datainsamlingen. Det kan ocksa bildas en alltfor stark tilltro till etablerade teorier vilket
i sin tur kan hindra nya insikter och perspektiv som gar emot befintlig kunskap (Kvale
& Brinkmann, 2014).
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3.1.2 Kvalitativ metodologi

Med hansyn till att studiens syfte avser att spegla en upplevelse eller tolkning istéllet for
binéra data pa ett givet fenomen, sa rader det en relevans kring anvandandet av
intervjustudier for att uppfylla detta (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta har ocksa varit
anledningen till valet av en kvalitativ metodologi, for att uppfylla det uppfattande syftet
genom en beskrivande karaktar, vilket innebar att en kvalitativ metod &r att féredra
(Ulvenblad & Soderbom, 2016). Som konsekvens av detta sa formades intervjuerna
enligt en standardiserad karaktar, vilket innebar att alla informanter svarade pa samma
fragor under samma forutsattningar. Anvandningen av standardiserade intervjuer
sékerstaller att varje informants svar kan jamforas objektivt, vilket leder till hogre
reliabilitet och formagan att generalisera resultat. Detta ar sarskilt viktigt eftersom vara
deltagare ar ledare med varierande erfarenheter fran olika typer av organisationer. Den
standardiserade metoden gor det mojligt for oss att systematiskt analysera tolkande
tendenser och skillnader dver ett brett spektrum av erfarenheter. Enligt Kvale &
Brinkmann (2014) ar denna standardisering avgdrande for att hoja reliabiliteten och
jamforbarheten i var studie. En potentiell negativ konsekvens av att anvanda
standardiserade intervjuer dr att det kan begrénsa informanternas mojlighet att fritt
uttrycka sina unika perspektiv och erfarenheter. Standardiseringen kan ocksa leda till att
vissa nyanser och djup i svaren gar forlorade, vilket kan paverka studiens djupgaende
forstaelse av fenomenet. Daremot anses denna konsekvens fyllas av det faktum att
informanterna svarat utifran deras individuella upplevelse, vilket hojer nyansen sett till
informanternas industribredd.

For att ytterligare starka kvaliteten pa de insamlade svaren och sakerstalla att
informanterna hade tillrackligt med tid for att reflektera Gver sina svar, sa skickades
fragorna ut till dem i forvag. Detta forberedelsesteg gav informanterna mojlighet att
dvervaga sina svar och komma med konkreta och genomténkta reflektioner fran sina
erfarenheter. Aspekten i detta bidrar inte bara till att hoja kvaliteten pa den insamlade
datan, men &dven till att respektera informanternas behov av tid for reflektion, vilket kan
leda till hogre svarsfrekvenser (Kvale & Brinkmann, 2014).

3.2 Litteraturgenomgang

Nar teorier och artiklar skulle samlas for att bygga en bas till forskningsomradet
genomfordes en litteraturinsamling. For att gora en sa strukturerad och grundlig
genomsokning av litteraturen anvéandes flera olika databaser i sokningen. Databaser ger
mojlighet for mer precisa och exakta sékningar med hjélp av sokord. Databaserna ar
ocksa tillgangliga 24 timmar om dygnet vilket ocksa underlattar forskningsarbetet
(David & Sutton. 2017). | den inledande fasen av litteraturinsamlingen definierades
relevanta nyckelord som speglar studiens syfte och fragestallningar. Exempel pa
nyckelord som har anvénts ar "Leadership program, Leadership development,
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leadership development in companies, effects of leadership programs". Dessa nyckelord
hjalpte till att avgréansa och fokusera sékningen inom de valda databaserna, vilket ar
avgorande for att erhalla hogkvalitativ och relevant information for arbetet.

Anvandningen av flera databaser som DiVa-Portal, Emerald.com och Proquest One
Business bidrog till en mer varierad och omfattande litteratursokning. Diversiteten i
databaserna gor det mojligt att samla information och sékerstélla att man técker olika
perspektiv och forskningstraditioner. Detta ar sérskilt viktigt i amnen som
ledarskapsutveckling, dar olika discipliner och geografiska omraden kan ha utvecklat
unika insikter och metoder. Att anvéanda sig av flera databaser har ocksa den fordelen att
man kan utnyttja olika verktyg och funktioner som varje plattform erbjuder till exempel
avancerade filtreringsalternativ.

Trots dessa fordelar kan utmaningar ocksa uppsta. Beroendet av databaser kan leda till
en dvervaldigande méangd information, vilket kraver att informationen sorteras och
filteras pa ett effektivt sitt. Detta har gjorts i denna studie genom att bibehalla
information som &r relevant till utbildningsprogram, for att inte generalisera olika
ledarskapsteorier som mojligen inte &r applicerbara i en kontext for
ledarskapsutveckling. Dessutom kan tillgangen till vissa databaser vara begransad av
licensavtal, vilket kan hindra tillgangen av viss litteratur. Vidare har kurser som tidigare
lasts av skribenterna sovrats pa relevant litteratur i forhallande till &mnet. Denna metod
att noggrant valja ut litteratur fran tidigare kurser okar relevansen i det teoretiska
materialet vilket gor att potentialen for att bidra till forskningsomradet dkar.

3.3 Urvalsprocess

Urvalsprocessen for att samla in den empiriska data som kravdes for denna studie
genomfordes med stor omsorg for att sékerstalla bade representativitet och kvalitet i de
insamlade uppgifterna. Enligt David och Sutton (2017) sa kravs ett urval som
representerar populationen, i det fall om populationen &r for stor for att gora
undersokningen majlig. | syfte att valja ut relevanta respondenter till populationen sa
gjordes ett selektivt icke-sannolikhetsurval baserat pa foretags- och individuell
ledarskapsbefattning som kriterier. For att kunna delta i studien krévdes att foretagen
hade en arlig omsattning pa minst 100 miljoner SEK och fler &n 50 anstéllda. Denna
avgransning sékerstéllde att foretagen hade tillrackliga resurser och ett verkligt behov
av formella ledarskapsutvecklingsprogram.

For att sakerstélla ett sSlumpmaéssigt urval inom dessa kriterier valdes inga specifika
foretag i forvag. Detta bidrog till att minimera urvalsbias och garanterade att urvalet
forblev opartiskt. For att ytterligare sékerstalla ett representativt urval kontaktades
foretag inom olika branscher. Genom att inkludera foretag fran sektorer som logistik,
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konsultation, fastighet, retail och bank och finans kunde vi fa en bred forstaelse av hur
ledarskapsutveckling hanteras i olika sektorer. Denna branschdiversitet bidrog till att
vara resultat blev generaliserbara och speglade en bred representation av naringslivet.

Studiens syfte baserades ocksa att informanter med relevant arbetsbefattning eftersoks. |
denna studie har informanterna filtrerats utifran tva principer i form av kvalitet och
representativitet. Representativitet i urval innebar att urvalet ska spegla ett brett och
varierat segment av den population som studeras, vilket skiljer sig fran fokus pa kvalitet
dar betydelsen ligger i djupet av informanternas beréttelser samt de unika egenskaperna
de forvéntas besitta (Alvesson, 2011). Detta innebdar att informanterna i denna studie
sorterats efter relevanta HR- och ledartjanster vilket syftar till kvalitén, inom varierade
industrier vilket visar representativiteten.

Sammanfattningsvis innebar var urvalsprocess att vi systematiskt och noggrant valde ut
foretag och informanter som representerade en bred och diversifierad bild av
ledarskapsutveckling i olika branscher. Genom att anvénda dessa kriterier kunde vi
sakerstalla att den insamlade data var tillracklig och robust for att besvara vara
forskningsfragor och dra vélgrundade slutsatser.

3.4 Empirisk studie

| detta avsnitt presenteras valet av de respondenter som medverkat i studien, samt
processen kring datainsamlingen som redogdr det empiriska material som erhallits
genom intervjuerna.

3.4.1 Val av respondenter

Informant | Position/erfarenhet | Bransch/Industri Datum Plats |Intervjulangd

1 Kompetensutvecklare Logistik 2024-03-02 | Distans 00.18.07

2 Leadership Specialist | Konsultation | 2024-03-26 | Distans 00.25.26

3 HR-ansvarig Fastighet 2024-03-29 | Paplats 00.26.32
4 HR-chef Retail 2024-04-12 | Distans 00.22.50
5 HR-medarbetare Bank och finans | 2024-04-28 | Distans 00.17.28

Tabell 1 - Representation for val av respondenter
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En av de betydande utmaningarna i kvalitativ forskning, som papekas av Bryman och
Bell (2017), ar svarigheten att pa forhand avgora det exakta antalet intervjuer for att
uppna datamattnad i studien. Méattnaden refererar till den punkt dar ytterligare intervjuer
inte bidrar med nagon ny information som ar relevant for forskningsfragorna, vilket
innebdr att studien innefattar tillrackligt med data for det studerade fenomenet. Den data
som samlats in i var studie anses vara tillracklig av flera skal, vilket framgar av urvalet
och intervjutidernas variation. Vara fem informanter representerar olika branscher och
innehar olika positioner inom HR och ledarskapsutveckling, vilket sékerstéaller en bred
och mangsidig databas. Detta urval ger en omfattande bild av hur interna
ledarskapsutbildningar paverkas av bade interna och externa faktorer.

Vidare ar informanterna aven valda fran skilda branscher som logistik, konsultation,
fastighet, retail och bank och finans. Denna diversifiering innebédr som en konsekvens
att vi tacker ett brett spektrum av perspektiv och erfarenheter, vilket 6kar
generaliserbarheten av vara resultat. Informanternas positioner varierar ocksa fran
kompetensutvecklare till HR-chef, vilket innebar att vi har fatt insikter fran olika nivaer
inom organisationerna vilket anses ge ett bredare spektrum till intervjusvaren (Bryman
och Bell, 2017). Denna variation i erfarenhet och position bidrar ocksa till en djupare
forstaelse for hur ledarskapsutveckling praktiseras och utvarderas inom olika
organisatoriska hierarkier. Det faktum att intervjuerna inkluderar bade strategiska och
operativa perspektiv gor att vi kan fa en mer nyanserad bild av de utmaningar och
framgangar som finns inom ledarskapsutveckling.

3.4.2 Datainsamling

Insamlingsprocessen for data inkluderar det empiriska material som erhallits genom
intervjuerna via ett operationaliseringsschema (se bilaga 1). Intervjuerna genomférdes
framst via digitala mdéten vilket gor det enklare att samla transskript med hjalp av
digitala verktyg. Detta underlattar anvandningen av direkta citat fran intervjuerna
(Bryman & Bell, 2017). Samtliga intervjuer spelades in for att underlatta processen
kring transkribering. En fullstandig transkribering av intervjuerna gjordes efter
respektive mote, for att darmed samla in relevant data med hansyn till intervjufragorna.

3.5 Dokumentstudier

| de fall da mojligheten for att ta del av information kring ledarskapsutbildningarna i
form av dokument och 6ppen skriftlig information har detta anvénts i syftet att forma en
béttre forstaelse for det aktuella foretagets tillvagagangssatt nar det galler deras
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internutbildning. Denna information som tillkommit ska fungera som ett komplement
till intervjuerna for att ytterligare vidga skribenternas forstaelse for amnet. Dokumenten
som anvandes har dock inte genomgatt en tillforlitlig granskning likt en vetenskaplig
artikel. Darfor har hogsta grad av uppmarksamhet och ett kallkritiskt forhallningssatt
bestatt avseende informationen fran skriftligt material for att behalla studiens integritet.

En grundlig forstudie har ocksa genomforts genom att undersoka foretagens
webbplatser. Detta innefattade forskning om féretagens kultur, organisationsstruktur
och strategi. Denna webbplatsbaserade forskning gav oss vérdefulla insikter och en
bakgrundsforstaelse som vi anvande for att battre forbereda oss infor intervjuerna.
Genom att kombinera information fran teori, intervjusvar och offentligt tillganglig
information kunde vi skapa en mer omfattande bild av hur ledarskapsutbildningarna ar
utformade och implementerade i olika branscher. Analysen har gjorts utifran tre centrala
delar i den teoretiska sammanstallningen, for att kategorisera foretagen inom respektive
omrade.

Foretag Bransch Dokumenttyp | Externt/internt | Publiceringsdatum | Hamtad
dokument
Foretag 1 | Logistik Hemsida Extern 2022-07-03 2024-02-27
Foretag 2 | Konsultation | Hemsida Extern 2024-01-15 2024-03-18
Foretag 3 | Fastighet Powerpoint Intern 2023-06-12 2024-03-04
Foretag 4 | Retail Hemsida Extern 2023-04-19 2024-03-30
Foretag5 | Bank & Hemsida Extern 2023-02-04 2024-04-20
finans

Tabell 2 - Representation av dokumentstudier som utforts pa foretagens webbsidor, dar
information om respektive bolag har hamtats.

Genom denna metod kombinerar vi olika informationskallor for att sakerstélla en

djupare och mer nyanserad forstaelse av ledarskapsutbildningar inom olika branscher.
Detta tillvagagangssatt bidrar till att 6ka validiteten och reliabiliteten i var studie genom

att ge oss mojlighet att triangulera data fran flera kallor.

Sokord: Kultur, karnvarden, vara varderingar, organisation, organisationsstruktur,
strategi, foretagsstrategi, vara mal, om oss
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3.6 Studiens kvalitetskriterier

| detta avsnitt foljer en redogorelse for de kvalitetskriterier som &r relevanta for studiens
metod. Samtliga begrepp kommer att beskrivas i sin helhet, samt hur dessa staller sig i
forhallande till studiens utformning.

3.6.1 Reliabilitet

Reliabilitet behandlar fragestéallningen om i vilken man resultaten fran en studie &r
konsistenta och om samma forskningsprocess skulle leda till liknande utfall vid
upprepning (Bryman och Bell, 2017). Variabiliteten som beror pa slumpmassiga
faktorer minimeras om reliabiliteten ar hog, vilket &r en vanlig term inom forskning av
organisationsstudier. Valet av standardiserade fragor inom denna studie, har gjorts just
med anledning av att 6ka reliabiliteten, vilket ger en god grund for framtida studier.
Detta val kan anses relevant av denna anledning, men &ven da en deduktiv ansats har
valts vilket hor ihop med replikerbarheten.

For att vidare sakerstalla studiens reliabilitet med hansyn till intervjuerna, sa har ett
operationaliseringsschema uppréttats for att visa den teoretiska grund inom
ledarskapsutveckling som fragorna ligger i grund for. Vidare ar aven intervjufragorna
utformade i beaktning till studiens fragestallningar, vilket ytterligare starker
reliabiliteten i den aktuella datainsamlingen. For att uppna likvardiga forutsattningar for
samtliga informanter, sa definierades de centrala ledarskap- och utbildningsbegreppen
pa forhand vilket forhindrar misstolkningar av definitioner. Bryman och Bell (2017)
redogor &ven for betydelsen av transparens i metodologin, for att presentera
tillvagagangssattet pa ett 6versiktligt vis. Detta ligger i grund for redogorelsen av
datainsamlingen, genom att redovisa studiens processer samt diskutera dess for- och
nackdelar vilket paverkar de olika kvalitetskriterierna. En direkt konsekvens av denna
redogorelse blir att framtida initiativ for studier har mojlighet att navigera inom samma
metodologiska grund, vilket i sin helhet starker replikerbarheten. Som tidigare ndmnts
har &ven ett utskick gjorts till samtliga informanter, for att sakerstalla en gemensam
forstaelse av de aktuella intervjufragorna som ska stéllas, vilket ocksa kan ses som en
relevant atgard for 6kande av reliabilitet.

3.6.2 Replikerbarhet

Det forekommer att forskare vill replikera en undersokning och de resultat som tidigare
forskning framfort. Anledningen till detta kan vara att det finns tveksamheter i resultatet
av en studie i relation till tidigare forskning. For en replikation ska vara mojlig att gora
maste undersokningen vara mojlig att upprepa. I relevans till var studie kréaver det
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saledes att studiens tillvagagangssatt och resultat beskrivs sa detaljerat som mojligt.
Detta underlattar for den framtida forskningen att bedoma och replikera denna studies
utfall och metod (Bryman & Bell, 2017).

Valet av deduktiv ansats for denna studie med befintlig teori anses vara relevant for att
oka replikerbarheten for framtida studier. Detta beror pa att eventuella val av liknande
teoretiska ramar och forskningsprocesser kan ge en ¢kad replikerbarhet i nya studier,
vilket gor det mojligt att granska och validera de resultat som presenteras i denna studie.

Vidare har studien anvént standardiserade intervjufragor, vilket innebér att alla
deltagare far samma fragor stallda pa samma satt. Detta minskar risken for variationer i
hur fragor stalls och tolkas, vilket i sin tur minskar risken for att olika forskare far olika
resultat enbart pa grund av skillnader i genomférandet av intervjuerna (Bryman och
Bell, 2017). Standardiseringen av intervjufragorna bidrar darmed till att sékerstélla att
studien kan upprepas under liknande férhallanden och att resultaten blir jamforbara,
vilket som en konsekvens ocksa ger en okad replikerbarhet.

Sammanfattningsvis gar det att konstatera att denna studie ar replikerbar pa grund av
den deduktiva ansatsen och anvandningen av standardiserade intervjufragor. Det
standardiserade formatet av intervjun innebar i praktiken att exakt samma metodik
anvands vilket underlattar datatolkning for framtida forskning. Ett standardiserat
intervjuformat underlattar ocksa dokumentationen och uppfdljningen av intervjuerna
satt till respektive svar. Utan unika foljdfragor i respektive intervju, blir intervjun
betydligt enklare att replikera.

Dessa metodologiska val gor det saledes mojligt for framtida forskare att pa ett tydligt
och strukturerat satt folja vara steg och jamfora sina resultat med vara, vilket bidrar till
en robust och palitlig forskningsprocess.

3.6.3 Validitet

Validitet &r av yttersta vikt for studiens metod eftersom den avgor hur val resultatet av
en undersokning faktiskt motsvarar de fenomen eller koncept som studeras. Det &r en
indikator pa noggrannheten och relevansen av de slutsatser som dragits fran
forskningsdata. | forskningssammanhang ar det viktigt att forsakra sig om att de
metoder eller teorier som anvénds faktiskt har en relevans till att fylla forskningsluckan
(Bryman och Bell, 2017). Detta har med hénsyn till interna ledarskapsprogram
bekraftats genom de teoretiska referensramarna som anvants for att utvardera
programmens benagenhet till férandring, saledes att dessa samspelar med upplevelsen
fran informanterna. Vidare ar operationaliseringsschemat, som visar den teoretiska
grunden for intervjufragorna, en annan viktig komponent. Genom att koppla fragorna
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direkt till teorierna sakerstalls att de verkligen mater de avsedda fenomenen. Detta
starker validiteten i datainsamlingen och darmed aven i resultaten. Dessutom har
centrala begrepp definierats pa forhand for att forhindra misstolkningar, vilket
ytterligare forstarker studiens validitet.

Detta ar ocksa avgorande for att kunna skapa tillforlitlig forstaelse om programmens
utformning for ledarskapsutveckling och samspel med olika externa- samt interna
faktorer. Med detta i atanke sa har intervjufragorna formats for att se 6ver om vilken
upplevd paverkan pa uthildningsinnehall, tidsformat eller struktur som kan pavisas. Det
har ddrav varit av yttersta vikt att kontrollera informanternas erfarenhet, for att
sékerstélla att informanten kunnat upptécka eventuella forandringar dver tid, vilket &r
avgorande for att bedéma utbildningens langsiktiga effekter och forandringar (Bryman
och Bell, 2017). Detta innebdr att resultaten battre kan spegla verkligheten och ge
vardefulla insikter om utbildningsprogrammens effektivitet. Dock kan denna filtrering
pa erfarenhet av informanten medfora risken for att vissa faktorer eller variabler inte
beaktats tillrackligt, vilket kan paverka resultatens generaliserbarhet vilket det
diskuteras mer om nedan.

3.6.4 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet ar en central aspekt av forskningskvalitet, och i var studie har vi
stravat efter att sakerstélla att vara resultat kan tillampas pa en bredare population
utanfor vart specifika urval. Var empiriska data bygger framst pa intervjuer med fem
respondenter som representerar olika branscher och roller inom HR och
ledarskapsutveckling. Dessa intervjuer har gett oss vardefulla insikter och perspektiv
som vi har anvént for att analysera och dra slutsatser om ledarskapsutveckling.For att
starka generaliserbarheten har vi medvetet valt respondenter fran en diversifierad
uppséttning branscher, inklusive logistik, konsultation, fastighet, retail samt bank och
finans. Denna branschdiversitet sakerstaller att vara resultat inte ar begransade till en
specifik sektor utan kan appliceras pa olika typer av organisationer med varierande
affarsmodeller och ledarskapsutmaningar. Genom att inkludera bade privata och
offentliga foretag av olika storlekar och komplexitet, har vi kunnat fanga en bredd av
erfarenheter och forhallningssatt till ledarskapsutbildning.

Vara intervjuer har dven genomforts med personer som innehar olika positioner inom
sina respektive organisationer, fran kompetensutvecklare och ledarskapsspecialister till
HR-chefer och HR-ansvariga. Denna variation i roller gor det mojligt for oss att fanga
bade strategiska och operativa perspektiv pa ledarskapsutveckling. Genom att forsta hur
ledarskapsutveckling upplevs och implementeras pa olika nivaer inom organisationer
kan vi dra mer omfattande och nyanserade slutsatser, vilket starker generaliserbarheten.

Den kvalitativa forskningsmetoden som anvandes i studien med dess fokus pa
djupgaende forstaelse av individuella erfarenheter och upplevelser, ger ocksa data som
kan bidra till teoretiska generaliseringar. Som David och Sutton (2017) beskriver, kan
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kvalitativa studier ofta bidra till att utveckla eller forstarka teoretiska ramverk som kan
ha bredare applicerbarhet, &ven om de specifika empiriska resultaten inte ar direkt
generaliserbara.

Det &r viktigt att betona att var data, som bygger pa de subjektiva upplevelserna och
erfarenheterna hos vara respondenter, ger vardefulla insikter. Trots att metoden
fokuserar pa individuella erfarenheter, har vi genom att inkludera en diversifierad grupp
respondenter fran olika branscher och roller, sakerstallt att vara resultat ar applicerbara
pa en bredare population. Darmed kan vara resultat generaliseras till liknande kontexter
och ge insikter som stracker sig bortom de specifika erfarenheterna hos vara
respondenter.

4. Empiri
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Nedan presenteras det empiriska material som framkommit under intervjuerna som
genomforts med 5 informanter. Empirin presenteras i ordning utifran varje fraga i
intervjuguiden.

Informant Position/erfarenhet Bransch/Industri
1 Kompetensutvecklare Logistik

2 Leadership Specialist Konsultation

3 HR-ansvarig Fastighet

4 HR-chef Retail

5 HR-medarbetare Bank och finans

Tabell 3 - Representation av empiriskt material

4.1 Hur COVID-19, CSR och GDPR forandrat foretagens
utbildningsinnehall

Den generella upplevelsen kring den pdverkan som kunde pavisas av informanterna gav
en gemensam bild att COVID-19 och CSR har paverkat och framjat en férandring av
ledarskapsprogrammen. GDPR utgjorde en storre faktor for informanterna som évergatt
eller forandrat det digitala upplagget av utbildningen, i samband med datahantering.

En gemensam namnare &r anpassningen till effekterna av COVID-19, dar pandemin
fungerade som en katalysator for att integrera innehall med fokus pa flexibilitet, digital
omstallning och krishantering i ledarskapsprogrammen. Denna respons aterspeglas
tydligt i Informant 1 kommentarer om behovet av situationsanpassat ledarskap och
betoningen av Informant 3 och 5 pa hallbart ledarskap. Denna aspekt visar pandemins
negativa inverkan och den digitala transformationen som var en konsekvens av detta.

En tolkning om paverkan av GDPR ér ett annat framtradande tema, dér dataskydd och
integritet blir allt viktigare att beakta i utbildningen. informanterna 2 och 5 betonar hur
detta blivit ett fokusomrade bade for utbildarna men deltagarna i den digitaliserade
arbetsmiljon.

Effekterna av CSR har lett till en storre vikt i utbildningsprogram pa etiskt
beslutsfattande, hallbarhet och socialt ansvar. Informant 4 framhaller sarskilt hur
forvantningarna pa ledare att driva en positiv social och miljomassig paverkan har 6kat.
Denna punkt, tillsammans kommentarerna fran Informant 2 och 5, visar pa ett forandrat
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klimat dar ledare forvantas integrera CSR-principer i sina affarsstrategier pa ett
meningsfullt satt.

Samtliga informanter ansag dven att utbildningsinnehallet var relevant och speglade den
framtida “ledaren” som var ténkt att fostras efter hen genomgatt utbildning. Det rader en
overgripande framhallning av att regelbundet se 6ver och uppdatera laroplanen for att
den ska aterspegla de senaste trenderna, utmaningarna och majligheterna i deras
specifika branscher. Detta ansags vara en nyckelfaktor for att sakerstalla att
ledarskapsutbildningarna forblir relevanta och effektiva i att forbereda ledare for de
situationer som de kommer att méta. Informant 3 gav exempel pa en balanserad
utbildning som omfattar bade tekniska fardigheter, som strategisk planering,
ekonomiskt kunnande, och sociala fardigheter, inklusive etiskt ledarskap. Vidare
resonerade Informant 3 att en forstaelse av att effektivt ledarskap kraver en bred
uppséttning fardigheter som kan mota olika aspekter av ledarskapsrollen.

4.2 Hur personal- och finansiella resurser anvands till
ledarskapsutbildningar

Informanternas dvergripande svar géllande de interna resurserna kunde tolkas pa
liknande vis. En viktig slutsats ar betydelsen av ekonomiska resurser. informanterna 3
och 2 betonar att budgeten inte bara mojliggor utveckling av utbildningsprogram som
tacker bade grundlaggande och avancerade ledarskapsfardigheter, utan ocksa
investeringar i kvalitativa program.

Expertisen inom organisationen framhalls som en annan kritisk resurs. Informant 2, 4,
och 5 lyfter fram hur medarbetarnas kunskap och erfarenhet bidrar till att forma
utbildningsinnehallet, vilket gor det relevant och engagerande. Anvandningen av interna
experter, sasom IT-avdelningen for att utveckla e-larplattformar (som namns av
Informant 4), visar pa en praktisk tillampning av denna princip. Dessa svar visar pa
vikten av att dra nytta av foretagets samlade kompetens for att forbéttra och anpassa
utbildningsprogrammen till foretagets specifika behov.

Teknologiska resurser framstar ocksa som ett centralt tema, dar digitala larplattformar,
onlinekurser, och webbseminarier (ndmnda av Informant 2, 4 och 5) bidrar till att 6ka
tillgangligheten och flexibiliteten i ledarskapsutbildningarna. I en era dér digitalt
larande blivit normen, understryker informanterna hur viktigt det & med en bra IT-
infrastruktur som stodjer digitala larandemetoder. Informant 1 &r inne pa samma spar
och forklarar hur strukturen blir alltmer digitaliserad till foljd av att spara pa resurser.

“Dessutom anvinder vi oss i stor utstrdckning av digitala resurser, som onlinekurser,
vilket gor att vi kan erbjuda en bra inlarningsupplevelse utan att behdva ta pa oss stora
kostnader. Detta arbetsséatt gor att vi kan erbjuda effektiva ledarskapsutbildningar utan

46



att éveranstrdanga vara resurser.” - Informant 1

4.3 Kategorisering av foretagskultur

Informant Externt/Internt fokus Anpassningsbar/Produktiv
Informant 1 Internt fokus Produktiv

Informant 2 Internt fokus Bade och

Informant 3 Externt fokus Anpassningsbar

Informant 4 Externt fokus Anpassningsbar

Informant 5 Externt fokus Anpassningsbar

Tabell 4 - Representation av svar fran intervjufraga 3

Majoriteten av informanterna pavisar en foretagskultur med externt fokus mot
marknaden och omvarlden, tillsammans med ett anpassningsbart forhallningssétt.
Informant 1 och 2 framhaller istallet ett internt fokus dar Informant 2 uppréatthaller ett
mellanldge mellan produktivitet och anpassning till marknad. Informant 1 hanvisar till
sin stora marknadspaverkan och motiverar att det produktiva forhallningssattet gynnar
dem, da de direkt kan paverka sin marknad med en forbattrad produkt.

Resultatet som pavisades vad géller anpassningen av ledarskapsutbildningen for att
aterspegla ett foretags kultur och vérderingar visar pa tydliga men olika
tillvagagangssatt fran samtliga informanter. Foretagen stravar efter att integrera sina
unika kulturella aspekter och vérderingar i utformningen och genomférandet av
ledarskapsprogrammen. Detta gors genom olika metoder, inklusive kursinnehall,
pedagogik och praktiska évningar, som alla syftar till att framja dnskade beteenden och
principer bland ledare.

En stor del av kulturen hos vissa foretag ar fokuset pa 6ppenhet, innovation och
samarbete. informanterna 3 och 5 framhaller exempelvis vikten av att infora dessa
varderingar i utbildningen. Detta stodjer en kultur dar idéutbyte och kollektiv
problemlGsning uppmuntras, vilket aterspeglar foretagens 6vergripande stravan att vara
innovativa och samarbetsinriktade i sin kultur., menar Informanten.

Informant 3 lyfter d&ven fram foretagets specifika varderingar - att vara modig, innovativ
och vinlig - och hur dessa varderingar aktivt implementeras i utbildningens innehall.
Genom diskussioner uppmuntras ledarna att ta till sig dessa vérderingar och aterspegla
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dem i sitt dagliga arbete som ledare. Detta visar pa en djupare niva av vardebaserad
utbildning, dar ledarna lar sig att integrera foretagets kérnvérden i sina beslutsprocesser,
menar Informanten.

4.4 Anpassningen till strategisk planering

Informant Lank mellan HRM och strategisk planering
Informant 1 1-végskoppling

Informant 2 2-véagskoppling

Informant 3 Interaktiv koppling

Informant 4 2-véagskoppling

Informant 5 1-végskoppling

Tabell 5 - Representation av svar fran intervjufraga 4

Informanterna beskriver olika funktionella kopplingar mellan deras avdelning for
utbildning (HR) och den 6vergripande strategin som foretaget foljer. Informant 1 och 5
pavisar en 1-vagskoppling genom sina svar, dér en given strategi foljs och utbildningen
anpassas darefter. Informant 2 och 4 ger en bild av en 2-vagskoppling, dér en strategi
tilldelas och féljs, men konsekvenserna av denna utbildningsanpassning kommer att
foljas upp darefter. Informant 3 &r den enda individen som redogér for en interaktiv
koppling, dar HR-funktionen har en mgjlighet att anpassa den strategiska planeringen,
for att fullfolja sina utbildningar pa onskat vis.

Informant 1 samt 5 svarar att de har en 1-végs koppling till den strategiska planeringen.
Det vill séga att de inte har en direkt paverkan pa den strategiska planeringen, de foljer
endast den angivna strategin. Detta innebar att de integrerar moduler framtagna fran den
strategiska planeringen kring innovationshantering och hallbart ledarskap. Denna aspekt
av ledarskapsutbildningarna ar avgorande for att sékerstélla att ledarna inte bara kan
hantera nuvarande utmaningar utan ocksa ar forberedda for att navigera och leda
foretaget i framtiden.

Informanterna 2 och 3 har en interaktiv koppling till dess strategiska planering. Detta
gor att de direkt har en paverkan pa vad strategin ska innehalla och omfatta. Detta
underlattar for HR-avdelningen att dverlagga sina interna mal med de 6vergripande
malen for strategin enligt Informant 2. Informant 2 séger foljande: “Vi har en paverkan
pa hur strategin formas, atminstone inom vart omrade for kompetensutveckling. Detta
underlattar enormt for oss att ha denna gemensama syn sa vi alla i foretaget ar synkade
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med vad vi vill. Darfor ar det som sagt viktigt att vi har noggranna diskussioner med
var ledning, for att anpassa verksamhetsmal till vara egna mal som vi har inom var HR-
funktion”.

4.5 Kategorisering av organisation- och utbildningsstruktur

Informant Organisationsstruktur Utbildningsform
Informant 1 Platt struktur Program-format
Informant 2 Hierarkisk struktur Mentorskap
Informant 3 Platt struktur Program-format
Informant 4 Kombination Hybrid-format
Informant 5 Kombination Mentorskap

Tabell 6 - Representation av svar fran intervjufraga 5

Samtliga foretag som medverkade i intervjun har en samstdmmighet om vikten av att
organisationsstrukturen stoder och &r anpassad till ledarskapsutbildning. Det finns dock
variationer i hur denna anpassning ser ut och fungerar inom olika organisationer, vilket
beror pa en mangfald av strukturer och metoder for att integrera ledarskapsutveckling pa
ett effektivt satt.

Ett gemensamt tema som framtréder ar fordelen med en flexibel och decentraliserad
struktur, som beskrivs av Informant 1 och 5. Denna organisationsform anses gynna
anpassade utbildningsprogram da eventuella resurs-hinder kan atgardas till foljd av
denna organisationsstruktur, resonerar Informant 1 och 5. Vidare beskriver de att
flexibiliteten gor att olika avdelningar och team kan anpassa ledarskapsutbildningen till
sina specifika behov, vilket sakerstaller att utbildningen &r relevant och direkt tillamplig
pa de utmaningar och mojligheter som varje avdelning star infor.

informanterna 2 och 4 lyfter fram vikten av "cross-function™ samarbete och en flexibel,
dynamisk modell som mojliggér samarbete mellan avdelningar och plattar ut hierarkier.
Denna typ av organisationsstruktur bidrar till att insikter och erfarenheter delas mellan
ledare fran olika delar av organisationen, vilket bidrar till en bredare forstaelse for
verksamheten och en gemensam prioritering av ledarskapsutveckling, menar
informanterna. En intressant aspekt som tas upp av Informant 4 ar 6vergangen fran en
traditionellt hierarkisk och vertikal struktur till en horisontell som passade dem béttre
med ambitionerna kring ledarskapsutbildning. Detta visar pa medvetenheten av
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Informant 4 och viljan till strukturell férandring for att maximera potentialen pa
ledarskapsutbildningarna.

Informant 3 pekar pa en organisationsstruktur som stoder bade vertikal och horisontell
ledarskapsutveckling, vilket mojliggor riktad utbildning for ledare pa olika nivaer och
framjar larande dver avdelningsgrénserna. Denna balans mellan vertikal och horisontell
utveckling ansag Informant 3 vara en solid grund for deras utbildningsprogram, aven
om det fanns utrymme for forbéattringar.

Resultatet som pavisades for utbildningsstrukturen var varierad, dar informanterna
resonerade olika for vald struktur. | frdgan om ett program- eller coachande format bést
kannetecknade deras utbildning, svarade Informant 1 att deras program lutar at det
forsta formatet, dar utvalda potentiella ledare genomgar en langvarig utbildning ledd av
specialistkonsulter parallellt med deras arbete. Detta tyder pa en traditionell,
strukturerad tillvagagangssatt med fokus pa att utveckla ledarskapsformagor hos
individuellt utvalda kandidater. Det ar ett mer exklusivt och méjligen intensivt program
som satter stor vikt vid den formella utbildningen av framtida ledare.

Informant 2 framhaller ett coachande program dar befordrade ledare inledningsvis deltar
I en grundldggande ledarskapskurs, foljt av en period dér de tilldelas en senior ledare
som coach. Detta format betonar, enligt Informant 2, vikten av kontinuerlig utveckling
och personligt stod fran mer erfarna ledare, vilket ger utrymme for anpassning och
individuell tillvéxt inom ledarskapet.

Informant 3 presenterar ett unikt tillvagagangssatt dar programformatet ar éppet for alla
med genuint intresse, oavsett deras nuvarande position. Detta tillvagagangssétt skiljer
sig fran de andra genom att det inte involverar selektion av deltagare baserat pa
befintliga ledarroller eller potentiell ledarskapsformaga, vilket antyder en mer
inkluderande och méjligen demokratisk utbildningsmiljé motiverar Informant 3.

Informant 4 beskriver en hybridmodell dar bade befintliga ledare och utvalda potentiella
ledare far utbildning, dock med varierande strukturer och material. Detta indikerar en
flexibel och responsiv utbildningsstruktur som kan anpassas beroende pa deltagarnas
befintliga erfarenheter och behov, vilket kan vara fordelaktigt fér en mer mangsidig
ledarskapsutveckling enligt Informant 4.

Slutligen lyfter Informant 5 fram ett mentorskapsprogram dar bade nya och befintliga
ledare coachas av mer erfarna ledare. Liknande beskrivningen fran Informant 4 betonar
detta tillvagagangssatt vikten av 6verforing av erfarenhet och kunskap genom
personliga relationer, vilket ger stdd och végledning i den praktiska tillampningen av
ledarskap enligt Informant 5.
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4.6 Kategorisering av ledarskapsstilar i utbildningsinnehall

Informant | Transformativt Situationsanpassat “Servant
ledarskap ledarskap leadership”

Informant | Ja Ja Nej

1

Informant | Ja Nej Nej

2

Informant | Nej Ja Nej

3

Informant | Nej Nej Nej

4

Informant | Ja Ja Nej

5

Tabell 7 - Representation av svar fran intervjufraga 6

Den 6vergripande synen pa ledarskapsstilar i utbildningsinnehallet gav ett utfall som
pavisar ett avsaknat intresse for tjanande ledarskap i utbildningsinnehallet. Det
transformativa ledarskapet namndes ofta i svaren, vilket tyder pa en stark preferens for
att fostra ledare som &r visionéra och kan inspirera till betydande férandringar. Det
situationsanpassade ledarskapet var ocksa ett gemensamt tema dar stilen varderas for sin
flexibilitet och formaga att anpassa sig till de kulturella och branschspecifika
utmaningar som ledare stalls infor.

Informant 1 lyfte fram integrationen av bade transformativa och situationsanpassade
ledarskapselement. Detta tillvagagangssatt ar skraddarsytt for att passa
organisationskulturen och de specifika utmaningarna i deras bransch, vilket tyder pa en
hybridmodell som prioriterar anpassningsformaga och transformativ kapacitet.
Informant 2 betonade ett starkt engagemang for transformativt ledarskap och kopplade
det till foretagets vision och dnskan att kontinuerligt lyfta medarbetarna. Detta svar
tyder pa ett ambitiost synsatt dar ledarskapet ses som en drivkraft for standiga
forbattringar och for att uppna nya mal. Informant 3 identifierade sig uteslutande med
situationsanpassat ledarskap och noterade dess kritiska betydelse i sitt
utbildningsprogram. Detta tillvagagangssatt ansags vara viktigt for att forbereda deras
ledare att hantera unika utmaningar och personliga begrénsningar, vilket belyser en
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pragmatisk och anpassningsbar ledarskapsutbildningsmodell. Informant 4 uttryckte en
ospecifik strategi och foredrog att integrera element fran olika ledarskapsstilar. Detta
tyder pa en mangsidig strategi, men saknar ett tydligt riktningsfokus, vilket kan tolkas
som antingen en flexibel strategi eller en avsaknad av en strukturerad strategi for
ledarskapsutveckling. Informant 5 ndmnde en évervikt av transformativt och
situationsanpassat ledarskap i sitt innehall, vilket forstarker trenden mot dessa tva stilar
som centrala i nuvarande utbildningsinnehall.

4.7 Anpassningen av tidsformat pa utbildningen

Informant Utbildningstid
Informant 1 9 manader
Informant 2 4 manader
Informant 3 3 manader
Informant 4 5 manader
Informant 5 6 manader

Tabell 8 - Representation av svar fran intervjufraga 8

Det rader varierande svar pa vilket tidsformat respektive foretag anvander for sina
utbildningar. Informant 3, vars utbildning stracker sig dver 3 manader, lyfter
exempelvis upp de kortsiktiga foretagsstrategierna som en anledning till den valda
tiden. Enligt Informant 3 finns det en underliggande forvantning pa de blivande ledarna
att kunna fatta korrekta beslut som ligger i linje med foretagets strategi sa fort de
hamnar i den rollen. Detta kommer alltsa att prioriteras och fokuseras pa under den 3
manader langa utbildningen.

Liknande resonemang fors av Informant 1, vars utbildning pagar i 9 manader, som
papekar att innehallet i forsta hand paverkas av bade de kortsiktiga- och langsiktiga
strategierna, samt utbildningsstrukturen.

“Vi justerar vdra utbildningar for att ge vdra ledare de verktyg och kunskaper som
kréavs for att uppfylla dessa kortsiktiga mal, t.ex. att forbattra teamets produktivitet eller
forbattra kommunikationsformégan. A andra sidan handlar de l&ngsiktiga strategiska
malen om att forma det framtida ledarskapet i var organisation. De driver oss att
integrera framatblickande moduler i programmen, till exempel planering,
innovationshantering och hallbarhetsledarskap.” - Informant 1
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Informant 2 och 4 beskriver daremot att det finns en direkt paverkan pa tidsformatet, till
foljd av vilken strategi som &r i fokus att uppfylla. For de kortsiktiga strategierna, menar
Informant 4 att specifika ledarskapsutbildningar gérs som ar kortare, reaktiva och
flexibla for att anpassa sig till detta. Informant 2 menar &ven pa att branschen har en
inverkan, for att kunna forbereda ledarna och darmed implementera strategierna pa ratt
satt, sa kravs det kortare utbildningar. Av samtliga informanter sa har Informant 3
kortast utbildningstid pa 3 manader, f6ljt av Informant 2 som har 4 manader.

4.8 Anpassningen till deltagarnas ledarskapsbakgrund

Det finns en dvergripande konsensus i intervjuerna kring det faktum att deltagarna har
en betydande paverkan pa ledarskapsutbildningen och dess utformning. Deltagarnas
bakgrund, erfarenheter och behov formar bade innehallet och metoderna som anvénds i
foretagens utbildningar idag, menar informanterna pa.

Informant 3 beskriver ett mer enhetligt arbetssatt déar utbildningsprogrammet ar
utformat kring universella ledarskapsprinciper och fardigheter. Detta tillvagagangssatt
syftar till att ge alla deltagare, oavsett deras ledarskapsniva eller erfarenhet, en stark
grund i ledarskap. | kontrast till detta sa fokuserar Informant 5 pa mangfalden bland
deltagarna och ser detta som en styrka som berikar utbildningen. Att betrakta varje
deltagare som bade larare och larande ar fundamentalt for utbildningens utformning,
menar Informanten. Informant 2 beskriver istéllet hur utbildningen anpassas for att
matcha deltagarnas specifika roller och ledarskapsbakgrunder, vilket garanterar att
innehallet inte bara ar relevant for foretagets mal utan dven for deltagarnas personliga
och professionella utveckling. Det lyfts upp att deltagaren bor sta i centrum under
utbildningen for att fa ett sa bra resultat som majligt. Det sags pa féljande vis:

“Vi ser vara deltagares bakgrund och roll som ledare inte bara som viktig, utan som
sjdlva grundpelaren i vart utbildningsprogram.” - Informant 2

Informant 1 lyfter ocksa fram betydelsen av att individualisera utbildningens innehall
baserat pa varje ledares unika bakgrund och nuvarande ansvarsomraden. Genom ett
personligt tillvagagangssatt anpassas utbildningen for att direkt ta itu med varje
deltagares specifika utmaningar och mojligheter, resonerar Informanten. Detta kréver
aven en djup forstaelse for varje deltagares ledarskapsresa och involverar aktiva bidrag
fran deltagarna sjélva, vilket ansags vara gynnsamt fér Informant 1. Informant 4 tar en
mellanvag genom att kategorisera programmen baserat pa deltagarnas erfarenhetsniva
och ledarroll. Detta mojliggjorde innehall som ar sérskilt anpassat for nyborjare, chefer
pa mellanniva och hogre chefer, vilket sakerstaller att varje grupp av deltagare moter
material som ar utmanande och relevant for deras behov.
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5. Analys

| foljande avsnitt kopplas den teoretiska referensramen med studiens empiri och
dokumentstudier. Analysen presenteras i ordning utifran studiens fragestallningar.
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5.1 Utbildningsinnehall

5.1.1 Paverkan pa utbildningsinnehall av externa faktorer

I denna studie framkommer det en generell upplevelse om att COVID-19 har haft en
djupgaende inverkan pa ledarskapsutbildningar, vilket éverensstammer med den
teoretiska ram som tidigare diskuterats. Teorin som presenteras av Santoso et al. (2022)
fokuserar pa pandemins omfattande effekter pa ledarskap och kommunikation inom
organisationer dar han betonade vikten av flexibilitet och anpassningsbarhet i kriser.
Intervjusvaren belyser dessa punkter fran teorin, dar informanter delar med sig av
erfarenheter dar just flexibilitet och snabba anpassningar varit kritiska for att hantera
pandemins utmaningar. Informant 1 beskrev att COVID-19 har orsakat stora
forandringar i deras ledarskapsutbildningar. Pandemin framhavde behovet av flexibilitet
och formagan att navigera genom kriser. Som svar pa detta har organisationen integrerat
nya moduler som fokuserar pa krishantering, distansledarskap, och digital
transformation, vilket stods av teorin som Damayanti och Mirfani (2020) beskriver
géllande digital anpassning. Dessa digitala moduler inom utbildningarna &r fortfarande
aktuella, vilket ligger i linje med det initiativ som finns for digitalt ledarskap daven efter
pandemin, som framkommit i takt med anpassningen enligt Santoso et.al. (2020).
Informant 2 papekade att de fokuserade pa anpassningsformaga for att forbereda ledare
for bade omedelbara och langsiktiga konsekvenser av globala kriser, vilket tyder pa att
pandemin hade ett betydande inflytande pa deras utbildningsinnehall. Detta fenomen av
flexibilitet och “responsivt” ledarskap till okédnda situationer beskriver Faulks et.al.
(2021) som ett satt att navigera i utmaningarna som pandemin medfor och uppratthalla
organisationseffektivitet. Saledes gar det att faststalla att utbildningsinnehallet for
Informant 2 paverkats av COVID-19, genom att introducera denna typ av ledarskap.
Informant 3 beskriver sin paverkan pa samma vis, dar pandemin var sarskilt tongivande
och ledde till en 6vergang till att integrera hallbart ledarskap i utbildningsinnehallet,
med betoning pa behovet av resiliens och anpassningsformaga. Forutom
anpassningsformagan som tidigare styrkts av teorin, sa ar det hallbara ledarskapet nagot
som lyfts av Santoso et.al. (2022) ocksa, dar en effektiviserad verksamhet &r en direkt
konsekvens av denna hallbarhet under krissituationer. Informant 4 lyfter inte nagon
direkt paverkan pa utbildningsinnehallet av COVID-19, snarare en direkt paverkan av
formatet eller utbildningsstrukturen, dar de fick 6verga till digital undervisning under
pandemin. Likt resterande informanter, sa menar Informant 5 att pandemin paskyndade
den digitala omstéllningen av deras utbildning och gjorde det nddvéndigt att ta upp
amnen som digitalt ledarskap, vilket har inneburit en betydande anpassning
innehallsmassigt. Sammantaget gar det att urskilja en bild dar COVID-19 paverkat
informanterna innehallsmassigt framst med hansyn till avsaknad av digitalt ledarskap,
som nu implementerats i de flesta utbildningarna. Detta styrks teoretiskt sett av bade
Damayanti och Mirfani (2020) och Santoso et.al. (2022) som redogjort for samma spar.
Vidare genomlyser det en bild utifran intervjusvaren att innebdrden av ett hallbart
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ledarskap som &r motstandskraftigt &r mer relevant efter COVID-19, samt att detta nu
inkluderas i utbildningsinnehallet.

Nér det galler GDPR understryker teorin vikten av dataskydd och integritet, speciellt i
en alltmer digitaliserad arbetsmiljo. Intervjuerna avsldjar en véaxande medvetenhet bland
de som haller i ledarskapsprogrammen. informanterna beskriver hur GDPR har influerat
utformningen av programinnehallet i den man att det numera kravs en striktare
uppfoljning av dataskyddsforordningen och en hogre grad av transparens i hanteringen
av personuppgifter. Detta pavisar en forstarkt forstaelse och implementering av GDPR i
ledarskapsutbildningar, vilket ar avgorande for att uppratthalla trovardighet och
fortroende i en digital era (Buckley et.al., 2021). Informant 1 och 4 ndamnde inte ndgon
paverkan av GDPR i sitt intervjusvar, darav kommer detta att bortses fran. Informant 2
papekade daremot att en paverkan av GDPR skett, framst i anpassningen av
utbildningen till digitala format, dar man betonade behovet av hantering av
personuppgifter och utbildade ledare i dessa processer. Detta styrks av Buckley et.al.
(2021) som beskriver att organisationer forsoker uppna en storre medvetenhet kring
datahanteringen, i takt med digitala omvandlingar av interna foretagsprocesser, vilket
stdmmer Overens for Informant 2.

Informant 3 namner GDPR som en integrerad del av deras utbildning under flera ar,
men inga specifika forandringar eller effekter beskrevs pa grund av den senaste
utvecklingen. Detta kan kategoriseras som en digital anpassning som redan fullbordats,
dar en inkluderad och forhojd medvetenhet om GDPR omradena bor vara narvarande
(Buckley et.al., 2021). Alltsa rader det en stdrre relevans for Informant 3 att ta hansyn
till de andra externa faktorerna i sitt utbildningsinnehall, vilket namns i intervju svaret.
Informant 5 redogjorde &ven for ett 6kat fokus pa integritet och sakerhet pa grund av
évergangen till digital utbildning, vilket aterigen understryker vikten av dataskydd i det
nya digitala sammanhanget vilket Buckley et.al. (2021) har papekat. En intressant detal]
daremot, som informanterna inte har lyft upp i sina intervjusvar, ar faktumet som
Buckley et.al. (2021) poangterar pa foljande vis: “Smd och medelstora foretag (SMF)
kan finna det sarskilt utmanande att uppfylla GDPR, da de ser férordningen som
overvildigande och oproportionerlig till deras verksamhetsskala”. Trots att vissa av
foretagen som informanterna representerar kan klassas som medelstora, lyfter inte
nagon upp GDPR i en negativ aspekt sett till anpassningen. Detta faktum resulterar inte
i ett direkt ogiltigforklarande av pastaendet som Buckley et.al. (2021) framfor, utan
snarare en intressant detalj i att det inte tolkas som dvervaldigande bland nagon
informant. Sammanfattningsvis gar det att faststalla att GDPR inte haft lika stor upplevd
paverkan pa utbildningsinnehallet sdsom de andra externa faktorerna anses haft, men det
har framjat en storre medvetenhet kring amnesomradet vilket en del av informanterna
fasthaller.

| diskussionen om CSR framhavs i teorin behovet av etiskt ledarskap och formagan att
frdmja en kultur av innovation och kreativitet. Whittington et.al. (2020) betonar den

Okande betydelsen av foretagens sociala ansvarstagande och ledarens roll i att forma en
hallbar och ansvarsfull foretagskultur. Trycket externt fran intressenter spelar ocksa en
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viktig roll i vilka CSR-aktiviteter som skall implementeras och vidare paverkar detta
foretagens allménna strategi och prestationer. Narvaron av en etisk ledare hdammar
trycket fran externa intressenter pa CSR vilket visar det komplexa samspelet som &ger
rum mellan interna ledare och externa patryckningar (Tian et al. 2015). Detta
aterspeglas i intervjusvaren dar Informant 1 delar sina erfarenheter av att integrera CSR-
principer i utférandet av beslutsprocesser. Informant 1 och 5 betonar hur CSR kan
hjalpa framtida ledare att navigera genom etiska dilemma och samtidigt bidra till ett
hallbart samhélle i helhet. Dessa praktiska insikter och erfarenheter bekréftar teorins
standpunkt och visar pa vikten av att kontinuerligt utveckla och implementera CSR-
strategier inom ledarskapsprogram for att mota bade nutida och framtida utmaningar
som bégge harstammar fran interna konflikter och externa. . Vidare presenterar Porter &
Kramer (2002) en modell som forklarar sambandet mellan den sociala och ekonomiska
Ionsamheten i forhallande till CSR paverkan. Skribenterna fasthaller tanken att
strategisk foretagsfilantropi inte bara anvéands som en vélgdrande handling, utan for att
uppna ekonomiska fordelar. Vidare sager Tian et.al (2015) att man kan se interna
utbildningsprogram for ledare som en form av strategisk filantropi. Detta da den sociala
nyttan av forbattrad utbildning och kompetens for de anstéllda méter den ekonomiska
nyttan av att odla en mer kompetent och effektiv ledningsgrupp (Tian et.al., 2015).
Detta reflekterar Informant 5 6ver med citatet: “Detta hjélper ju inte bara oss som
foretag att véxa och bli battre men det utvecklar ju ocksa pa en individuell niva

’

medarbetarna som gdr vdara program.’

Tidigare forskning visar att den ledarskapsstil som aterspeglas i utbildningsinnehallet i
interna ledarskapsprogram vanligtvis &r en aterspegling av branschen och branschens
ledarskapsbehov nér det galler strategi, kultur och organisationsstruktur (Moore et.al.,
2016). En ledarstil som uppmarksammats som effektiv i industrier som ar dynamiska
och kraver innovation, &r det transformativa ledarskapet. Dessa ledare ar k&nda for sin
starka vision, entusiasm och formaga att framja en innovativ miljo. Transaktionella
ledare fokuserar ddaremot pa utbytesprocessen mellan dem sjalva och deras féljare, dar
foljarna belonas for att uppfylla specifika mal eller prestationskriterier (Moore et al.,
2016). Aven om denna ledarstil kan vara mindre gynnsam for att framja innovation och
kreativitet, kan den vara effektiv i mer stabila branscher eller organisatoriska miljoer
som kraver konsekventa prestationer och efterlevnad av etablerade processer (Moore
et.al., 2016). Det finns utdver dessa tva det situationsanpassade ledarskapet. Denna form
foresprakar att ledare anpassar sin stil utifran den aktuella uppgiften, teamets
mognadsniva och de specifika omstandigheterna. Interna program som fokuserar pa
situationsanpassat ledarskap ger ledarna verktygen for att bedoma situationer korrekt
och vélja den mest effektiva ledarstilen, vilket framjar flexibilitet och lyhordhet enligt
Moore et.al (2016). Fran intervjuerna kan det konstateras att formen av ledarskap som
ar en del av utbildningen varierar stort beroende pa externa och interna behov.
Informant 2 sager att de vill fa fram det transformativa ledarskapet da de kravs nagon
som lyfter och motiverar medarbetarna for att de tillsammans ska lyckas. Men det finns
aven foretag som suktar efter en blandning av ledarskapsstilar for att passa deras behov
pa bista sitt. Informant 1 séiger exempelvis: “Utifran vart innehall skulle jag nog
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beskriva det som att vi har bade transformativa och situationsanpassade inslag for vara
ledare, for att kunna anpassa den till den struktur vi har har och utmaningarna som
forekommer i var bransch”. Informant 5 resonerar pa ett liknande sétt kring att vara
situationsanpassad. Informant 5 menar att de inte har nagon exakt malsattning pa vilket
ledarskapsstil de stravar at. Istallet forsoker de plocka det basta av alla varldar sett till
ledarskapsstilar.

Behovet av flexibilitet bekraftas av Moore et.al (2016) som skriver att ledarskapsstilar i
interna program varierar inte bara med den varierande variabeln av den externa miljon
utan ocksa med interna faktorer som organisationsstruktur, foretagsstrategi och den
befintliga foretagskulturen. Mertill forklarar bade Moore et.al (2016) och Informant 3
att interna ledarskapsprogram inom foretag ar avgérande for att utveckla
ledarskapsstilar som ar skraddarsydda for organisationens behov och de utmaningar den
star infor.

Utbildningsinnehallet i allmanhet redogdrs av Jones (2007) som ett centralt tema for att
effektivisera utbildningen och lara ut pa basta mojliga vis. Ett tillagg som ar viktigt ar
aspekten av att forsta innehallet och innebdrden av denna som pedagogisk ledare, for att
forsta hur det férmedlas och lars ut (Stein & Nelson, 2003). Utifran svaren av
informanterna, kan man kategorisera en majoritet av dessa som medvetna kring vad
deras utbildningsinnehall innebér och varfor den ar vald. Informant 1 visade exempelvis
en tydlig medvetenhet om behovet av att anpassa det egna utbildningsinnehallet som
svar pa COVID-19. Tillagget av moduler om krishantering och teamledarskap pa
distans tyder pa en forstaelse bland informanterna for vikten av att uppdatera laroplanen
for att aterspegla forandringar i arbetsmiljon. De flesta informanter har anpassat sina
program for att inforliva problembaserade inlarningsmetoder, sarskilt som svar pa
COVID-19 pandemin. Dessutom aterspeglar de konsekventa uppdateringarna av
laroplanerna ett erk&nnande av omvarldens foranderliga behov, vilket uppfyller Jones
(2007) kriterier for effektiv ledarskapsutbildning. Detta tyder pa att de ber6rda
organisationerna inte bara reagerar pa omedelbara utmaningar utan ocksa ar proaktiva
nar det galler att forutse framtida utbildningsbehov, vilket forbattrar relevansen och
anvandbarheten hos deras ledarskapsprogram.

5.1.2 Paverkan pa uthildningsinnehall av foretagskultur

Den teoretiska synen pa foretagskulturens inverkan pa utbildningsinnehall menar pa att
det paverkar i hog grad hur ledarskapsprogrammet ser ut. En kultur som till exempel
vardesétter samarbete kommer att betona teambildning och interpersonella fardigheter i
sin ledarskapsplan (Amagoh, 2009). Att analysera svaren pa en intervjufraga om
foretagskultur, som beskrivs i Schimoellers (2007) ramverk, ger vardefulla insikter i hur
informanterna upplever sin organisations fokus och anpassningsférmaga. Schimoeller
(2007) betonar vikten av att forsta om ett foretag ar mer externt marknadsfokuserat eller
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internt produktionsfokuserat och om det prioriterar anpassningsformaga eller
produktivitet.

Informant 1 beskriver sitt bolag som ett foretag med starkt fokus pa att leverera en
kvalitativ produkt genom kontinuerlig utveckling. Detta tyder pa en
produktionsorienterad kultur dar det primdara ar att skapa och forfina sjalva produkten.
Dessutom antyder Informanten att forandringar i deras produkt kan paverka marknaden,
vilket aterspeglar en tro pa foretagets potential att vara marknadsledande genom sina
produktinnovationer snarare &n marknadsanpassning. Detta placerar féretaget inom en
produktivitetsfokuserad kultur enligt Schimoeller (2007) ramverket, vilket tyder pa en
intern produktionsfokuserad inriktning som strévar efter att leda snarare an att anpassa
sig. Med kulturen i atanke, anger Informant 1 &ven att deras ledarskapsutbildning
omfattar bade transformativt och situationsanpassat ledarskap. Detta tillvagagangssatt
tyder pa en flexibilitet i ledarskapsstilar som ligger i linje med foretagets fokus pa
produktion, som tidigare ndmnts. Genom att anvanda transformativt ledarskap vill
foretaget inspirera och engagera medarbetarna i kontinuerlig produktinnovation.
Situationsanpassat ledarskap, som anpassas till specifika omstandigheter och
utmaningar (Moore et.al., 2021), understryker ytterligare foretagets fokus pa
produktivitet genom att sakerstalla att ledarna kan hantera de specifika krav som stalls i
deras bransch.

Informant 2 har en balanserad installning men lutar at ett internt fokus och betonar vad
foretaget vill uppna i framtiden. Detta svar indikerar en kultur som vardesétter interna
mal och processer, i linje med ett produktionsfokuserat perspektiv. Men Informanten
lyfter ocksa fram effektivitet och flexibilitet nar det galler att mota framtida utmaningar,
vilket tyder pa en blandning av produktivitet och anpassningsférmaga. Detta dubbla
fokus kan ses som en hybridmodell i Schimoellers (2007) termer, dar intern effektivitet
ar lika viktig som extern anpassningsformaga. For att knyta an till utbildningsinnehallet,
beskriver dven Informant 3 sin ledarskapsutbildning som i forsta hand transformativ,
med syftet att kontinuerligt driva medarbetarna att na nya hojder och 6vervinna nya mal.
Detta aterspeglar en den produktivitetsfokuserade kulturen dar ledarskapet syftar till att
framja en miljo med standiga forbattringar och innovation. Det transformativa
ledarskapet uppmuntrar ett framatblickande tankesatt (Moore et.al., 2021)., vilket ocksa
ar viktigt for att uppratthalla en konkurrensférdel inom deras bransch.

Informant 3 anger tydligt att foretagets varderingar inkluderar att vara modiga,
nytankande och vénliga, vilket de stravar efter att aterspegla dagligen. Betoningen pa
varderingar som tar hansyn till marknadsforhallanden och pa anpassningsformaga till
externa faktorer kategoriserar detta svar under en marknadsfokuserad och
anpassningsbar kultur. Detta tyder pa att foretaget prioriterar extern marknadsdynamik
framfor interna processer, vilket passar val in i en extern, anpassningsbar kvadrant i
ramverket som Schimoeller (2007) presenterar. Anmérkningsvart &r att Informant 3
aven betonar vikten av situationsanpassat ledarskap i sina utbildningsprogram och
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framhaller dess relevans pa grund av de unika utmaningar som varje ledare stalls infor.
Detta synsatt ar ytterligare ett tecken pa ett foretag som vardeséatter anpassningsformaga,
I linje med deras externa, marknadsfokuserade inriktning. Genom att forbereda ledarna
pa att hantera olika situationer pa ett effektivt satt sakerstéller foretaget
anpassningsformaga till externa marknadsforhallanden och interna utmaningar (Moore
et.al., 2021) .

Informant 4 identifierar sitt foretag som mycket anpassningsbart, vilket ar sarskilt
relevant i den snabbrdrliga modebranschen. Behovet av att standigt uppdatera sin
katalog for att ligga steget fore indikerar ett starkt externt marknadsfokus och hdg
anpassningsférmaga (Schimoeller, 2007). Detta svar ar ocksa ett klassiskt exempel pa
ett marknadsfokuserat, anpassningsbart foretag dar externa trender och konsumentkrav
ar inbyggt i féretagskulturen.

Informant 5 talar om foretagets mindre storlek och konkurrensmiljon med storre banker,
vilket belyser ett externt, marknadsanpassat fokus. Detta fokus &r avgorande for att
utnyttja konkurrensfordelar och visar att anpassningsformaga ar avgorande for deras
éverlevnad och framgang. Detta stammer perfekt 6verens med en extern,
anpassningsbar strategi, dar det ar avgorande att forsta och reagera pa
marknadsdynamiken (Schimoeller, 2007). Sammanfattningsvis visar informanternas
svar pa ett brett urval av kulturella inriktningar inom deras respektive organisationer.
Medan vissa lutar sig tungt mot intern produktivitet, betonar andra extern
anpassningsformaga, vilket aterspeglar Schimoellers uppdelning av foretagskulturen i
kategorier. Denna analys visar att d&ven inom liknande frdgeomraden kan foretagens
kulturella inriktning variera avsevart, paverkad av branschkrav, konkurrenstryck och
interna strategiska prioriteringar. Informant 5 anger dven att deras ledarskapsutbildning
domineras av transformativt och situationsanpassat ledarskap. Denna kombination
stammer 6verens med deras anpassningsbara strategi for externa marknadsforhallanden,
eftersom deras tidigare svar antydde ett fokus pa att navigera i den konkurrensutsatta
banksektorn. Transformativt ledarskap uppmuntrar innovation och férandring (Moore
et.al., 2021), vilket ar avgorande for mindre enheter som konkurrerar pa stora
marknader, medan situationsanpassat ledarskap sakerstaller att ledare effektivt kan
reagera pa den snabbt foranderliga dynamiken i finansbranschen.

Sammantaget verkar ledarskapsutbildningens innehall och de stilar som betonas
(transformativt och situationsanpassat) forstarka de kulturella inriktningar som
informanterna beskrev i den forsta fragan. Foretag som fokuserar pa intern produktivitet
tenderar att anvénda transformativt ledarskap for att inspirera till innovation och
spetskompetens, medan de med ett externt, anpassningsbart fokus forlitar sig mer pa
situationsanpassat ledarskap for att navigera effektivt bland marknadens utmaningar.
Denna anpassning mellan ledarskapsstilar och foretagskultur visar hur
ledarskapsprogram kan stddja och forstarka organisationers strategiska inriktning.
Vidare kunde inte nagon korrelation pavisas 6verlag med de externa
foretagsdokumenten i relation till informanternas syn pa féretagskulturen.
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5.2 Utbildningsstruktur
5.2.1 Paverkan pa utbildningsstruktur av interna resurser

Interna resurser anses ha en stor paverkan pa hur uthildningar struktureras. Amagoh
(2009) forklarar att interna resurser, som inkluderar finansiella och manskliga tillgangar,
avgor i grunden omfattningen och omfattningen av ledarskapsutvecklingsinitiativ i
foretag. Vikten av manskliga tillgangar understryker ocksa Informant 1 med féljande
citat: Jag skulle séga att det ar definitivt fler personalresurser som gar at vara
utbildningar, an vad det ar i finansiella medel. Vara interna resurser, bade i form av
budget och expertis, ar avgorande for att uppratthalla var verksamhet just nu med tanke
pd det kdnsliga ekonomiska liget”. Rees & Smith (2021) instdmmer i den mening att
kompetensen som finns tillganglig spelar en stor roll i utformningen och omfattningen
av utbildningen. De skriver att skapandet av interna ledarskapsprogram ar starkt
beroende av expertisen och den visionéra instéllningen hos befintliga ledare och HR-
personal inom organisationen. Dessa manskliga resurser ar alltsa avgérande for att
identifiera organisationens ledarskapsbehov, utforma utbildningsplaner som &r bade
relevanta och utmanande, och se till att programmen &r anpassade till organisationens
strategiska mal. Deras erfarenheter och insikter bidrar darmed till att lagga grunden for
ledarskapsprogram som ar skraddarsydda for att uppmuntra tillvaxten av potentiella
ledare inom organisationen (Rees & Smith, 2021).

Informant 2 papekar att deras stordriftsfordelar mojliggor investeringar i deras
utbildningsprogram. Informant 2 sager féljande: Vara relativt stora finansiella resurser
majliggor investeringar i kvalitativa program, medan vara anstélldas kompetenser och
erfarenheter anvands flitigt for att utforma relevanta och engagerande
utbildningsinnehdll ”. Denna iakttagelse bekraftas av tidigare forskning, som faststéller
att finansiella resurser spelar en central roll i utformningen av interna
ledarskapsprogram och dess struktur. Vid utformningen av interna ledarskapsprogram
ar det framst de ekonomiska resurserna som avgor hur omfattande och genomférbara
initiativen &r (Sirianni & Frey, 2001). Program som utformas med betydande
ekonomiskt stod har rad att inkludera en mangd olika inlarningsmetoder, inklusive
workshops som leds av kénda experter, tillgang till den senaste tekniken for
simuleringsbaserad inlarning och mojligheter till internationella kontakter (Sirianni &
Frey, 2001). Med andra ord ger dessa resurser mojlighet att skapa ett omfattande
program som inte bara tacker teoretiska kunskaper utan ocksa ger praktisk erfarenhet av
ledarskap, vilket framjar en djupare forstaelse och kompetens hos potentiella ledare.

Ur ett teoretiskt perspektiv med intervjusvaren i atanke, sa har dven informanterna
kategoriserats utifran HiPo- och mentorskap sett till deras utbildningsstruktur. De
Overgripande svaren belyser vikten av en stark intern resursbas, inklusive budget och
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expertis som avgorande faktorer for att skapa effektiva och relevanta
ledarskapsprogram. Daremot &r det av lika stor vikt att utbildningstrukturen &r anpassad
och lampad for de interna resurserna man har till férfogande (Peters & Smith, 1996).
Detta aterspeglas till stor del i de empiriska resultaten, dar Informant 1 exempelvis
beskriver ett program som tydligt Overensstimmer med det forsta formatet - att valja ut
potentiella ledare for utbildning. Deras organisation anlitar ledarskapsspecialister och
konsulter for att driva dessa langvariga program som sker vid sidan av arbetet. Detta
tyder pa en strukturerad och formell installning till ledarskapsutveckling enligt HiPo-
formatet, dar man fokuserar pa individer som identifierats som potentiella ledare och
ger dem omfattande utbildning for att forbereda dem for framtida ledarroller (Peters &
Smith, 1996). | kontrast till detta lyfter Informant 2 och 5 en preferens for
coachingmodellen. | deras organisation genomgar man en grundkurs nar man far en
ledarposition, och darefter far man en coach. Coachen, som &r en hdgre chef inom
foretaget, finns tillganglig for att hjalpa till med olika fragor. Denna struktur stoder
kontinuerlig utveckling och situationsanpassat larande, och betonar utvecklingen av
ledarskapsformagor i realtid genom vagledning av erfarna ledare (Noe et.al., 2016).
Informant 3 och 4 nd&mner en flexibel programstruktur som &r éppen for alla med ett
genuint intresse, och indikerar att deras organisation inte strikt véljer ut kandidater utan
snarare tillater ett 6ppet deltagande. Detta synsétt tyder pa ett mer inkluderande och
potentiellt mindre strukturerat program som betonar personlig motivation och intresse
framfor forutbestamd ledarskapspotential, vilket HiPo-formatet representerar (Peters &
Smith, 1996).

Ur ett helhetsperspektiv gar det att resonera om att d&ven de ekonomiska resurserna utan
tvekan ar viktiga for att finansiera och utdka ledarskapsprogram, verkar manskliga
resurser ha en mer avgdrande inverkan pa programmens struktur och framgang.
Medarbetarnas expertis, kreativitet och engagemang driver inte bara utvecklingen och
anpassningen av utbildningsstrukturen, utan sakerstéller ocksa att dessa program ar
effektiva och svarar mot organisationens och dess ledares behov vilket stdds av teorin
(Peters & Smith, 1996) Sammantaget visar informanternas svar att den strategiska
anvandningen av ménskliga resurser ar avgorande for att utforma robusta,
anpassningsbara och effektiva utbildningstrukturer, d&ven i sammanhang dar de
ekonomiska resurserna kan vara mer begransade.

5.2.2 Paverkan pa uthildningsstruktur av organisationsstruktur

Foretags organisationsstruktur avgor hierarkin och férdelningen av roller, ansvar och
befogenheter inom en organisation vilket i sin tur antingen kan underlétta eller hindra
utvecklingen av effektiva ledarskapsprogram enligt Rees & Smith, 2021. | intervjuerna
stalldes darfor fragan kring om de har en platt eller hierarkisk organisationsstruktur. En
rod trad fanns i alla svar som var att alla organisationer lutar eller forsoker vara narmare
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den platta strukturen an den hierarkiska. Informant 3 svarade sahar: “Vi har en véaldigt
platt organisationsstruktur. Den ar utformad for att stodja bade vertikal och horisontell
ledarskapsutveckling. Det innebér att vi kan erbjuda riktad utbildning for ledare pa
olika nivaer - fran nya ledare till hdgre chefer - samtidigt som vi uppmuntrar till
ldrande dver avdelningarna och mentorskapsmdojligheter”. Detta beldgg understods av
Noe et.al (2016) som menar att en hierarkisk organisationsstruktur kan i stor man
begransa omfattningen av ledarskapsprogram genom att koncentrera beslutsfattandet
och mojligheterna till ledarskapsutveckling till de hogsta cheferna.

Informant 5 svarar foljande pa samma friga kring organisationsstrukturen: “VAar
organisationsstruktur har traditionellt varit ganska hierarkisk, men vi haller pa att
utveckla den for att battre passa vara ambitioner nar det galler ledarskapsutbildning.
Vi ar medvetna om vikten av att utveckla ledare pa alla nivaer och gar darfor mot en
mer flytande och dynamisk modell. Denna 6vergdng innebdr att vi skapar fler “cross
function” team, uppmuntra samarbete mellan avdelningar och plattar till hierarkin for
att forbattra kommunikationen och ledarskapsmojligheterna. Genom att gora detta vill
vi skapa en miljo déar ledarskapsutbildning &r djupt integrerad i var organisation och
frdamja en kultur ddr alla medarbetare uppmuntras att utveckla sina ledaregenskaper”.
Samspelet mellan kulturen som fostras i utbildningen och foretaget som helhet genom
en platt organisation understods av tidigare forskning fran Rees & Smith (2021). De
séger att en mer decentraliserad eller platt organisationsstruktur kan framja en kultur av
egenmakt och innovation, dér ledarskapsutveckling ses som ett évergripande initiativ
for hela foretaget. Har kommer darfor ledarskapsprogrammen sannolikt att betona
samarbete mellan olika funktioner, partnerskap och utveckling av ledarskapsférmagor
pa alla nivaer i organisationen.

Av de svar som angetts av informanterna gar det att konstatera att det finns flertal
forandringar pa gang i dagens organisationsstrukturer som férandrar bade
organisationen och utbildningsstrukturen. Dessa forandringar ar saledes att réra sig mot
en alltmer flexibel och decentraliserad struktur. Detta gér det mojligt for olika
avdelningar och team att anpassa sin utbildning och ledarskapsutveckling utefter sina
specifika behov, vilket ocksa ger rum for mer sjélvstandighet och en stérre variation av
skraddarsydda program beroende pé organisationens behov. Aven om vissa
organisationer beskriver sin struktur som hierarkisk, betonar de en 6kande tendens att
platta till hierarkierna och gora strukturerna mer inkluderande och 6ppna for alla nivaer
inom organisationen. Denna blandning av hierarki och platt struktur underlattar for en
mer vertikal och horisontell ledarskapsutveckling. Utbver detta anser vissa
organisationer att ledarskapsutveckling inte far bli isolerad utan ar en mer integrerad del
av den dagliga verksamheten. Detta sakerstélls genom strukturer som stédjer
ledarskapsutbildning pa alla nivaer och i alla funktioner, vilket ger alla mojlighet att
utveckla sina ledaregenskaper. Vidare kunde inte nagon korrelation pavisas 6verlag med
de externa foretagsdokumenten i relation till informanternas syn pa
organisationsstrukturen.
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5.4 Tidsformat
5.4.1 Paverkan pa tidsformat av foretagsstrategi

Den teoretiska synen pa foretagsstrategi i forhallande till kompetensutveckling benamns
SHRM (Strategic Human Resource Management), dér Rees & Smith (2021) och Noe
et.al. (2016) redogor for samspelet mellan HR och avdelningen for strategisk planering.
Intervjufragorna har darav formats for att kategorisera informanterna utifran Figur 4, for
att darefter ocksa se éver vilket tidsformat som anvands for respektive Informant ifall
nagon analytisk forklaring kan goras.

Informant 1 och 5 antyder en envégs-koppling, dar HRM-funktionen &r inriktad pa att
uppfylla strategier som utformats av den hogsta ledningen. Fokus ligger pa att forma
etiska och hallbara ledare, i linje med faststallda strategiska mal, vilket Informanten
évergripande beskriver som nagorlunda fungerande under intervjun. Noe et.al. (2016)
beskriver en negativ aspekt kring denna koppling som kan likstéllas till Informantens
antydan pa svarigheter, gallande att HR-funktionen inte har en paverkan pa strategiska
utformningen. Detta negativa samband belyser sjalva effekten av foretagsstrategier for
Informant 1, vad géller begransningar i hur ledarskapsutbildningarna utformas.

Informant 2 och 4 indikerar en tvavagskoppling, dar HR-avdelningen aktivt deltar i
diskussioner om foretagets strategiska inriktning. Detta innebar att HR har en rost och
ger endast feedback pa den 6vergripande strategin, men formar inte den. Enligt Noe et
al (2016) framjar denna koppling en miljo dar aterkoppling fran HRM-funktionen kan
paverka den strategiska planeringen i form av feedback, vilket leder till mer
valgrundade beslutsprocesser som tar hansyn till potentialen och begransningarna som
finns i HRM-funktionen. Informant 2 beskriver kopplingen mellan HRM-funktionen
och den strategiska planeringen pa féljande vis: “Overgripande sd tycker jag att det
fungerar valdigt bra, men optimalt sett hade vi ju fatt vara med och bestamma lite hur
strategin formas, sd att det passar med var utbildningsutformning. ”. Detta citat
forstarker ytterligare bilden av att samspelet mellan dessa tva funktioner kunnat
effektiviseras, med hjélp av en integrerad koppling.

Informant 3 beskriver en interaktiv koppling, dar HR &r djupt involverad i utformningen
av den strategiska inriktningen. Noe et.al. (2016) menar att denna niva av integration
kan omvandla HR till en strategisk partner som kan vagleda organisationen genom
forandringar och sakerstélla att ledarskapsprogram &r direkt anpassade till strategiska
mal. Detta tillvagagangssatt kan forbattra organisationens formaga att reagera pa
marknadsforandringar och underlétta en innovationskultur, vilket &ven Informant 3
understryker som huvudsyfte bakom detta samspel. Overgripande visar aven Informant
3, i forhallande till resterande intervjusvar, vikten av kopplingen mellan HRM och
strategisk planering som en avgdrande faktor for HR-rollen och inflytande i
organisationen. Noe et al (2016) betonar att hur dessa kopplingar ser ut kan ha stor
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betydelse for hur HR-rutinerna stodjer eller driver pa uppnaendet av strategiska mal. En
utveckling mot mer integrerade kopplingar kan tyda pa en 6kad forstaelse for det
strategiska vardet av manskliga resurser for att uppna konkurrensfordelar, effektivitet
och organisatorisk framgang.

Parallellt med bedémningen av samspelet mellan HRM och strategisk planering pavisar
resultatet ocksa hur lange ledarskapsprogrammen pagar enligt informanterna. Ett
intressant monster framtrader nar dessa programlangder stélls i kontrast till de tidigare
identifierade kopplingstyperna. Det verkar finnas ett samband mellan mer integrativa
kopplingar och kortare programlangd. Teorin framhdaver att valet av tidsformat i interna
ledarskapsprogram bor styras av en tydlig forstaelse for de 6nskade resultaten (Joseph-
Richard et.al., 2020). Oavsett om syftet ar att snabbt hoja ledarskapsférmagan hos en stor
grupp medarbetare eller att noggrant forbereda ett fatal utvalda for kritiska
ledarpositioner, maste programmets struktur anpassas till dess mal eller strategi (Joseph-
Richard et.al., 2020). Denna anpassning gar att forklara med redogorelsen ovan for
samspel mellan HRM- och den strategiska planeringen. Detta da bade Informant 1 och
5, som uppvisade 1-vagskopplingar, rapporterade ett ledarskapsprogram pa 9 och 6
manader. Denna langre tidsram 6verensstammer med Noe et al (2016) diskussionen om
mer traditionella, administrativa roller, dar programmen kan vara omfattande pa grund
av den mindre dynamiska karaktéren hos det strategiska engagemanget. Samtidigt
stdimmer det &ven 6verens med Joseph-Richard et.al. (2020) redogdrelse ovan gallande
programmets anpassning till givna mal och strategier. Informant 2 och 4, med 2-
vagskopplingar, rapporterade istéllet en langd pa 4 och 5 manader vilket kan tyda pa en
balans mellan strategisk input och effektivt utforande av HRM-funktioner. Det tyder pa
att HR visserligen deltar i strategi diskussioner, men att fokus ligger pa att snabbt
omsétta de strategiska malen i HR-praxis, inklusive ledarskapsutveckling. Slutligen
namnde Informant 3, med kortast uthildningstid pa 3 manader, deras fokus pa att
prioritera flexibilitet. Denna tidsram kan ocksa aterspegla den integrativa strategin dar
HRM-funktionen ar djupt involverad i den strategiska planeringen och déarmed snabbt
kan anpassa ledarskapsprogram for att moéta strategiska behov (Joseph-Richard et.al.,
2020).

Det finns en tydlig trend i den empiriska datan dar informanter med mer integrativa
kopplingar tenderar att ha kortare ledarskapsprogram. Detta kan bero pa att HRM-
funktionen ar mer flexibel i sadana organisationer, dar ett djupare engagemang i
strategisk planering gor att HR snabbt kan reagera pa strategiska forandringar och
omsatta dem i initiativ for ledarskapsutveckling (Noe et.al., 2016) (Joseph-Richard
et.al., 2020). Omvant &r langre varaktighet forknippad med informanter som uppvisar en
administrativ koppling, vilket tyder pa att en mer faststélld och etablerad strategisk
agenda kan krava langre program for att grundligt integreras i

ledarskapsrutinerna. Vidare kunde inte nagon korrelation pavisas 6verlag med de
externa foretagsdokumenten i relation till informanternas syn pa foretagsstrategin.
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5.4.2 Deltagarnas paverkan pa tidsformat

Dvir. et.al (2002) framhaver vikten av att individanpassa utbildningens langd och
innehall baserat pa de deltagande ledarnas nuvarande kunskapsniva och deras specifika
behov. Detta synsatt delas av informanterna, dar exempelvis Informant 1 och 3
beskriver hur deras respektive utbildningsprogram &r utformade for att direkt adressera
behoven i deras organisationer. De olika tidsformaten for utbildningarna reflekterar de
varierande kraven; en kortare, mer intensiv kurs kan fokusera pa omedelbara fardigheter
som beslutsfattande under tryck, medan en langre kurs kan inkludera mer omfattande
moduler for att utveckla framtidsinriktade fardigheter som innovationshantering.

Det ar dven intressant att notera att informanternas erfarenheter ocksa betonar behovet
av flexibilitet i tidsformaten, vilket &r helt i linje med teorins forslag. F6r exempelvis
Informant 4 och 2 som arbetar inom snabbt foranderliga branscher ar det viktigt att
kunna justera utbildningslangden for att snabbt kunna anpassa sig till nya
marknadsforhallanden eller teknologiska forandringar.

Informanternas svar och resonemang till val av utbildningens tidsformat speglar vl
teorins faststallande av att tidsformat och innehall behdver anpassas utifran individen.
Genom att anpassa tidsformat och utbildningsinnehall efter individens kompetenser och
organisationens strategiska mal kan ledarskapsutbildningar bli mer malinriktade och
effektiva. Detta understryker betydelsen av att erkanna och integrera mangfalden av
ledarskapsstilar i utbildningsprogrammets design for att frdmja en mer dynamisk och
inkluderande instélIning till ledarskapsutveckling (Dvir et.al., 2002).

Att integrera individuella ledarskapsstilar i relation till utbildningsinnehallet ar alltsa
avgorande for att maximera effektiviteten i ledarskapsutvecklingsprogram, framfor
tidsformatet anser informanterna. Genom att anpassa innehallet i dessa program till
varje deltagares unika behov kan organisationer framja mer djupgaende och effektiva
ledarskapstransformationer. Den samlade analysen av ledarskapsstilar och personlig
utveckling belyser behovet av en dynamisk, deltagarcentrerad metod for att utforma och
genomfora ledarskapsprogram. Detta tillvagagangssatt respekterar inte bara individuella
skillnader utan utnyttjar dem ocksa som styrkor och forbéattrar darmed den 6vergripande
effekten och effektiviteten i ledarskapsutvecklingsinitiativ.
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6. Slutdiskussion

I det slutliga kapitlet presenteras respektive slutsatser som dras i relation till studiens
fragestallningar, teori, empiri och analys. Slutsatserna presenteras utifran de
fragestallningar som ligger till grund for arbetet. Slutligen presenteras studiens
implikationer samt forslag till framtida studier.

En betydelsefull slutsats med héansyn till informanternas upplevelse &r att stora
omvarldshandelser som COVID-19, forandringar i GDPR, samt den ¢vergripande CSR
paverkan har en direkt inverkan pa innehallet i ledarskapsutbildningar. Behovet av
flexibilitet och anpassningsformaga for att hantera kriser har lett till att moduler om
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krishantering, ledarskap pa distans och digital transformation har inforts, pavisar den
empiriska insamlingen. Detta visar att ledarskapsutbildningen &r mycket mottaglig for
externa forandringar, vilket staller krav pa foretaget att vara anpassningsbart for att
kunna sékerstélla att utbildningsprogrammet forblir relevant och praktiskt for att ta itu
med radande och framtida utmaningar.

Vidare faststalls en 6vergripande tolkning av informanterna som menar pa att tillgangen
till interna resurser, bade ekonomiska och manskliga, har betydelse for hur
ledarskapsprogrammen utformas. Den empiriska insamlingen visar att organisationer
med stora resurser kan erbjuda mer varierande och omfattande utbildningsalternativ,
vilket ligger i linje med den analytiska bilden som framstallts utifran teorin. Dessutom
paverkar organisationsstrukturen, oavsett om den ar hierarkisk eller platt, hur dessa
resurser utnyttjas, dar plattare strukturer framjar mer 6ppen och tvarfunktionell
ledarskapsutveckling enligt informanternas upplevelse.

Utifran intervjuinsamlingen och relevant teori gar det att understryka samband mellan
tidsformat och foretag. Tidsformatet for ledarskapsutbildningar &r saledes nara anpassat
till foretagets strategi, vilket gar att se underlattas av den teoretiska graden av
integration mellan HR och strategiska planeringsfunktioner. Kortare och mer fokuserade
program &r vanliga i organisationer dar HR &r djupt integrerat i det strategiska
beslutsfattandet vilket méjliggor snabb anpassning till strategiska behov. Omvént
tenderar langre program att forekomma i miljoer dar HR-rollen & mer administrativ,
med fokus pa omfattande ledarskapsutveckling som ar anpassad till en fast strategisk
agenda.

Sammantaget understryker dessa insikter hur komplext det ar att utforma och
genomfora effektiva utbildningsprogram. Integreringen av externa faktorer,
resurstilldelning, organisationsstruktur och strategisk inriktning spelar alla en avgérande
roll for utformningen av dessa program. Utformningen av ledarskapsutbildning kraver
ett dynamiskt tillvagagangssatt som tar hansyn till alla dessa faktorer och sakerstaller att
programmen inte bara tillgodoser organisationens och ledarnas aktuella behov utan
ocksa anpassas proaktivt till framtida utmaningar.

6.1 Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna studie &r att bilda en évergripande konsensus av hur initiativ for
ledarskapsutveckling paverkar utformningen av interna utbildningsprogram, med
sarskilt fokus pa innehall, struktur och tidsformat. Detta ska tolkas genom
informanternas upplevelse kring &mnet, i relation till presenterad teori. Den hér studien
syftar aven till att analysera och forsta den komplicerade dynamik kring hur
organisationer forbereder och genomfor ledarskapsutbildningar, for att sakerstélla att de
inte bara dr pedagogiska utan ocksa mycket relevanta och effektivt anpassade for att
bemota interna- och externa paverkansfaktorer.
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6.1.1 Hur upplevs externa omvarlds- och samhéllsfaktorer paverka
utbildningarnas innehall med hénsyn till foretagskultur?

Det gar att konstatera att externa omvarlds- och samhallsfaktorer har en direkt paverkan
pa utbildningarnas innehall, vilket illustreras tydligt av de externa faktorernas effekt pa
ledarskapsutbildningar utifran informanternas generella upplevelser. Férandringen av
innehallet i ledarskapsutbildningen med hansyn till externa faktorer paverkas dven av
foretagets kultur, sett till forandringsbenagenhet. Foretagens anpassning av
utbildningsinnehall utefter externa paverkansfaktorer &r ett svar pa grundlaggande
nodvandigheten av att hantera bade nuvarande och framtida kriser pa ett effektivt satt,
vilket bekréftas av teoretiska ramverk som betonar vikten av anpassningsbarhet inom
ledarskapsutveckling. Sammantaget visar detta hur externa faktorer som stora globala
handelser kan forma och diktera specifikt utbildningsinnehall, vilket gér den bade
relevant och tidsenlig for att méta framtida utmaningar.

6.1.2 Vilken upplevd paverkan har strukturen pa ledarskapsutbildningen,

sett till foretagsresurser och organisationsstruktur?

Det gar att konstatera att utnyttjandet av foretagsresurser och aktuell
organisationsstruktur paverkar i sin tur utbildningsstrukturen av ledarskapsprogram.
Interna resurser som finansiella medel och manskliga tillgangar bestammer
omfattningen och kvaliteten pa ledarskapsutbildningarna, dar foretag med storre
resurser kan erbjuda mer omfattande och varierade utbildningsformat. Detta anses vara
sérskilt relevant for foretag med storre tillganglighet av personalresurser. Samtidigt
paverkar foretagets organisationsstruktur direkt hur dessa resurser allokeras och hur
utbildningarna struktureras, vilket innebdr att en plattare struktur kan framja mer 6ppen
och tvarfunktionell utveckling av ledarskapsférmagor, medan en hierarkisk struktur kan
begransa dessa mojligheter till hogre ledningsnivaer.

6.1.3 Hur upplevs tidsformatet- och individens paverkan pa interna

ledarskapsutbildningar, med hansyn till foretagsstrategi?

Tidsformatet for interna ledarskapsutbildningar anses paverka till en betydande grad hur
dessa utbildningar implementeras enligt informanterna, sérskilt nar det géller att anpassa
utbildningarna till foretagets strategiska mal. Det kan konstateras att foretagsstrategier
ligger i grund for hur lang tid utbildningen bor paga, for att ligga i linje med de
strategiska organisationsbehov som finns. Daremot gar det inte att konstatera huruvida
den individuella paverkan har en effekt pa hur tidsformatet implementeras till ett
specifikt ledarskapsprogram, da deltagarens ledarskapsbakgrund inte beaktas av
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foretagen vid utbildning i den utstrackning som teorin framfor enligt informanternas
erfarenheter.

6.2 Implikationer

Det kunskapsbidrag som kan framforas ar primért forstaelsen kring extern paverkan pa
innehallet i ledarskapsutbildningar, vilket exemplifieras genom diverse globala
handelser och kriser, dar forandringar av innehallet pavisats efter dessa handelser.
Vidare har studien faststéllt att foretagets organisationsstruktur- och resurser har en stor
benégenhet att paverka strukturen av utbildningsprogram. Slutligen pavisas aven att
tidsformatet pa utbildningsprogrammen har en koppling till foretagsstrategiska mal som
rader, dar ett kortare tidsformat i manga fall beror pa en akut efterfragan pa den aktuella
ledaren. Det gar dock att konstatera att tidsformatet pa utbildningsprogrammet inte har
nagon kausalitet med individen som genomgar programmet. Individens behov och
bakgrund har saledes ingen koppling till hur kort eller lang utbildningen éar.

6.3 Vidare forskning

| takt med okade geopolitiska- och externa forandringar som har en direkt paverkan pa
intern kompetensutveckling, ser vi manga forskningsomraden som kan vara aktuella.
Forslag pa vidare forskning kan vara att underséka sambandet pa individuell bakgrund
och det utbildningsinnehall som rader i ledarskapsprogrammen. Vidare kan framtida
forskning undersoka hur stor paverkan de olika aspekterna har sett till effektivitet.
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Bilagor

Bilaga 1: Operationaliseringsschema

Nr | Fraga till intervjun Teoretisk referensram | Besvarar fragestallning
1 Har COVID-19, GDPR PESTEL, effekten av Fragestallning 1: Externa
eller CSR paverkat COVID-19 (Santoso faktorers paverkan pa
innehallet av era et.al. 2022), GDPR utbildningarnas innehall
ledarskapsutbildningar? (Buckley et.al. 2021),
CSR (Tian et.al. 2015)
2 | Hur mycket av personal Resurstillganglighet Fragestallning 2:
och finansiella tillgangar | (Amagoh 2009), Strukturens paverkan
tilldelas med h&nsyn till
ledarskapsutbildningen foretagsresurser och
inom foretaget? organisationsstruktur
3 | Hur skulle du Foretagskultur, Fragestallning 1: Kultur
kategorisera ditt foretag, | “Competing Values
har ni ett externt fokus pa | Framework”
marknaden eller ett (Schimmoeller 2007)
internt fokus pa
produktion?
3.1 | Skulle du kategorisera ditt

foretag som ett
anpassningsbart sadant,
eller ett produktivt?

Vill du motivera varfér du
anser detta?
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Vilken koppling har ni till
den strategiska
planeringen inom ert
foretag? Far ni
information tilldelad,
behdver ni rapportera
nagot, eller har ni en
direkt paverkan pa hur
strategin formas?

Strategisk planering
och organisationsmal
(Noe et.al., 2016)

SHRM (Rees & Smith,
2021)

Fragestallning 3:
Foretagsstrateqgi

Har ni en platt- eller
hierarkisk
organisationsstruktur?

HRM & SHRM (Rees &
Smith, 2021)

Fragestallning 2:
Organisationsstrukturens
paverkan pa utbildning

Tar ni hansyn till nAgra av
dessa ledarskapsstilar i
ert utbildningsinnehall?
Transformativt ledarskap,
situationsanpassat
ledarskap eller tjanande
ledarskap. Vill du
utveckla varfor isafall?

Ledarskapsstilar
(Moore et.al., 2016)

Fragestallning 1:
Utbildningsinnehall

Vilket format stammer
bast dverens for er
ledarskapsutbildning?

Ett program som valjer ut
en potentiell ledare och
satter denna i utbildning.

En befintlig ledare som
coachas och har en
mentor, som hjalper
ledaren att utvecklas.

Utbildningsstruktur,
HiPo och coaching
(Peters & Smith, 1996)

Fragestallning 2.
Utbildningsstruktur

Pagar utbildningen langre
an 5 manader?

Tidsformat inom
ledarskapsutbildingar
(Joseph-Richard et.al.,
2020)

Fragestallning 3:
Tidsformatets paverkan

Anpassar ni utbildningen
alls utifran individens
ledarskapsbakgrund?

Individuell
ledarskapsanpassning
(Dvir et.al., 2002)

Fragestallning 3:
Individuell
paverkan/anpassning
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