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Ordlista 

 

Ledarskapsutveckling - Processen att förbättra ledarskapsfärdigheter, förmågor och 

medvetenhet för att främja effektivitet och goda resultat. 

 

Internutbildning - Teoretisk och praktisk undervisning som sker internt inom ett företag 

genom formella kurser eller coachning. 

 

Finansiella resurser - Ekonomiska medel som är avgörande för omfattningen och 

genomförbarheten av interna ledarskapsprogram. 

 

Mentorskap - Relation där mindre erfarna ledare paras ihop med erfarna mentorer för 

personlig och professionell tillväxt.  

 

Coachning - Strukturerad vägledning och utveckling för att förbättra specifika 

färdigheter och kompetenser inom ledarskap.  

 

Digitalt ledarskap - Ledarskap som inkluderar användning av digitala verktyg och 

teknologier för att leda och fatta beslut.  

 

CSR – Företags ansvar för att bidra till hållbar utveckling genom ekonomiskt, socialt 

och miljömässigt ansvarstagande.  

 

GDPR - Europeisk dataskyddsförordning som reglerar hur personuppgifter får 

behandlas och ger individer större kontroll över deras personuppgifter. 

 

Utbildningsinnehåll - Det material och de ämnen som ingår i ledarskapsutbildningar för 

att ge deltagarna nödvändiga kunskaper och färdigheter. 

 

Tidsformat - Den specifika tidsramen för ledarskapsprogram, ofta sträcker sig från 

några månader till ett par år för att möjliggöra omfattande utveckling 

 

Utbildningsstruktur - Den övergripande utformningen av ett utbildningsprogram, 

inklusive feedbackmekanismer, utvärderingsverktyg, och implementering av 

mentorskap.  
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Sammanfattning 

 

Bakgrund:  I en förändrad efterfrågan på ledarskap ställs nya krav på de interna 

utbildningarna. Enligt forskning kräver denna kontinuerliga förändring att 

utbildningsprogram anpassas för aktuella utmaningar ur både ett externt- samt internt 

organisationsperspektiv.  

Syfte: Syftet är att analysera hur initiativ för ledarskapsutveckling avgör utformningen 

av internutbildningar med hänsyn till utbildningens innehåll, struktur och tidsformat. 

Genomförande: Studien är av kvalitativ karaktär 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: I denna studie valdes tre kärnkomponenter som påverkar utformningen av 

ledarskapsutvecklingsprogram: utbildningsinnehåll, struktur och tidsformat. 

Komponenterna argumenterar att förändringar inom dessa områden påverkar 

ledarskapsutbildningens generella tillvägagångssätt, som således påverkar ledarskapets 

tillväxt och den praktiska tillämpningen av ledarskapsteorier.  

Resultatet av denna studie pekar ut tre väsentliga slutsatser med hänsyn till studiens 

kärnkomponenter. Utbildningsinnehållet har en direkt upplevd påverkan av 

företagskultur samt externa omvärlds- och samhällsfaktorer. Utbildningsstrukturen har 

en direkt upplevd påverkan av interna företagsresurser samt organisationsstruktur. 

Tidsformatet påverkades direkt av vald företagsstrategi enligt upplevelse, men ingen 

vidare koppling hittades mellan den deltagande och utformningen av tidsformatet. 

Studiens forskningsbidrag kan medföra värdefulla insikter för organisationer som vill 

förbättra sina ledarskapsutvecklingsstrategier och betonar behovet av ett dynamiskt och 

välbalanserat tillvägagångssätt för 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 

the need for a dynamic and balanced approach to training and development. 
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1 Inledning 

 

Syftet med inledningsavsnittet är att introducera studiens ämne genom att redovisa 

bakgrundsfakta och presentera en problemdiskussion som resulterar i studiens syfte, 

frågeställningar samt avgränsningar. 

 

1.1 Bakgrund 

 

Ledarskap kan beskrivas som en process som kännetecknas av möjligheten för ledaren 

att påverka sina följare samt vice versa (George, 2000). Denna ledarskapsprocess är 

föremål för kontinuerlig förändring beroende på sammanhanget. Syftet med ledarskap 

är att nå ett gemensamt mål, således 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 krävs det att följarna obetingat accepterar någon som sin ledare. För att 

uppnå acceptans kan ledaren utvisa sin makt mot sina följare eller istället bli vald som 

ledare då följarna ser denne individ som kompetent och samarbetsvillig 

(Alberto,  2016). Att ha en förståelse för hur en ledare kan uppnå denna acceptans som 

Alberto (2016) nämner är centralt för att uppnå ett fungerande ledarskap i en 

organisation. George (2000) diskuterar en av många faktorer som spelar en stor del i 

ledarskapsprocessen av att bli accepterad, vilket är emotionell intelligens. George 

(2000) föreslår att förmågan att förstå och hantera känslor i både sig själv och andra, 

bidrar till ett effektivt ledarskap. Författaren understryker hur viktigt det är att besitta 

emotionell intelligens för att bli en kompetent ledare. Med detta menas att kollektiva 

mål och förtroende för organisationen växer fram under en ledare med emotionell 

intelligens (George. 2000).  

 

Modern forskning har också påvisat att ledare som har ett transformativt ledarskap som 

inspirerar och motiverar följarna ofta leder till en högre grad av acceptans och lojalitet 

hos följarna. Detta görs genom att dela en gemensam vision och att främja följarnas 

potential samt stimulera deras innovation och kreativitet. Vidare hjälper transformativa 

ledare att öka acceptansen inte enbart för sig själv som ledare, utan för förändringar i 

organisationen som helhet (Tayal. 2018). En annan komponent i ett lyckat ledarskap är 

att vara en etisk ledare. Brown (2005) definierar en etisk ledare som en omtänksam, 

ärlig och pålitlig person. Brown (2005) nämner flera faktorer i en organisation som 

påverkas av hur etiskt ledarskapet är. Dessa är acceptansen av ledare, följarnas nöjdhet 

med sitt jobb, hur dedikerade följare är till sitt jobb samt hur villiga följare är att 

rapportera eventuella problem till ledaren. 

 

Ledarskapsutveckling definieras genom processen att förbättra färdigheter, förmågor 

och medvetenhet inom ledarskap för att främja effektivitet och goda resultat (Daniëls 

et.al, 2019). Detta inkluderar förståelse för diverse teorier och deras praktiska 



10 

 

tillämpning för ledaren, vilket uppfylls genom en läroplan och undervisning som ofta 

korrelerar med aktuell organisationskultur och företagsvision. I sin helhet skall 

utbildningen stärka ledarens personliga och professionella tillväxt för att hantera 

framtida utmaningar på bästa sätt. I en studie utförd av Stephanie T. Solansky (2010) så 

beskrivs begreppet ledarskapsutveckling genom två underkomponenter som är direkt 

avgörande. Dessa är bedömning av ledarskapsfärdigheter och mentorskap inom 

ledarskap. Denna kombination innebär att förbättra en individs förmåga att leda 

effektivt, ofta genom formella program som fokuserar på att öka kompetenser som 

kommunikation, beslutsfattande och strategisk planering. Solansky (2010) beskriver 

konceptet som en 360-graders bedömning för att samla in feedback om en individs 

ledarskapsfärdigheter från olika källor, inklusive kollegor, underordnade och 

överordnade. Detta ger en heltäckande bild av ledarens styrkor och utvecklingsområden, 

vilket kombineras med mentorskapet där mindre erfarna ledare paras ihop med erfarna 

mentorer. Denna relation anses vara central i främjandet av personlig och professionell 

tillväxt ur den mindre erfarne ledarens perspektiv, då vägledning och stöttning kan vara 

faktorer som underlättar praktiska och teoretiska hinder inom ledarskapsområdet.  

 

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 använder kvalitativa forskningsmetoder för att bedöma 

implementeringen av digitalt ledarskap, med hänsyn till beslutsfattande inom MA Nurul 

Farah institutionen. Resultatet visar att digitalt ledarskap upplevdes bristfälligt, vilket 

också påverkade institutionens förvaltning negativt. En relevant bakgrund till detta kan 

vara att ledarskapsutvecklingen inom institutionen inte har beaktat nödvändigheten 

kring ett digitalt ledarskap, vilket därmed påvisar en sämre anpassning till 

krissituationer där egenskaper inom digitalt ledarskap anses nödvändiga (Damayanti & 

Mirfani, 2020).  

 

Det finns en historisk etablerad uppfattning att ledaregenskaper och förmågor är 

medfödda komponenter inom respektive individ (Komives & Owen, 2023). Detta 

synsätt hävdar att den enda källan till ledaregenskaper och förmågor är naturlig 

begåvning. Även om detta argument har en viss sanningsgrad, så tyder senare forskning 

på att effektiva ledare är ett resultat av både medfödda egenskaper och noggrant 

utvecklade färdigheter genom utbildning (Komives & Owen, 2023). Trots det rådande 

samförståndet bland de flesta utbildare att ledarskap är både en färdighet och en 

medfödd egenskap, har en sådan dubbel definition skapat en kontinuerlig debatt om 

huruvida ledarskap kan läras ut. Forskare inom detta område håller med att även om det 

finns vissa naturliga talanger som är fördelaktiga för ledarskapseffektivitet, kan andra 

betydande aspekter av kunskap, färdigheter och förmågor läras ut (Komives & Owen, 

2023). Detta argument vidareutvecklas däremot inte ur ett bolagsperspektiv med en 

given företagsvision och organisationsstruktur i beaktning, som har sin egen inverkan i 

hur ledarskapet bedrivs (Tell et.al, 2017).  

 

Kompetenser spelar en avgörande roll i ledarskapsutveckling, särskilt med hänsyn till 
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att organisationer kan på ett mer målinriktat sätt stödja sina ledare och blivande ledare i 

deras professionella tillväxt. Detta leder inte bara till stärkt individuell prestation utan 

också till förbättrad organisatorisk effektivitet, då ledaren formar kompetenser utifrån 

organisationsbehoven som finns, vilket medfödda egenskaper inte har direkt koppling 

till (Komives & Owen, 2023). Denna personliga utveckling som fokuserar på 

kompetens, tillhandahålls oftast via verktyg och resurser som individer behöver för att 

utveckla sina ledarskapsfärdigheter. Detta omfattar inte bara tekniska färdigheter utan 

också mjuka färdigheter som kommunikation, konflikthantering och beslutsfattande 

(Komives & Owen, 2023). Genom att fylla detta kompetensgap som finns bland 

nuvarande ledare, där gapet definieras som skillnaden mellan nuvarande förmågor och 

de som krävs för att uppnå organisationens mål, kan interna utbildningsprogram 

skräddarsys för att fylla dessa behov. 

 

Med dessa faktorer i åtanke blir det således relevant att diskutera 

ledarskapsutvecklingen i form av interna utbildningsprogram. Studiens definition av 

internutbildning kommer att avgränsas med hänsyn till en teoretisk och praktiskt lagd 

undervisning som sker internt inom bolaget, genom en formell kurs eller coachning. 

Undersökandet av bristfälliga aspekter sett till innehåll, format eller tidsstruktur på 

dessa utbildningar kan vara en drivande faktor till en hämmad ledarskapsutveckling. 

Detta kan därmed resultera i en sämre tillämpning av ledarskapsteori i praktiken, då 

denna inte är anpassad efter rådande externa omständigheter. 

 

 

1.2 Problemdiskussion 

 

I en förändrad efterfrågan på ledarskap ställs nya krav på de interna utbildningarna, 

vilket kan definieras som en kompetens-baserad plattform för ledarskapsutveckling. 

Denna kontinuerliga förändring kräver att program anpassas för att inkludera färdigheter 

och kompetenser som är relevanta för aktuella utmaningar. Färdigheterna anses ha en 

direkt korrelation med tre komponenter som är centrala för den interna utbildningens 

effektivitet, vilket Cacioppe (1998) tidigt redogjort för i sin studie. Studien påvisade 

redan då att utbildningarnas innehåll, struktur och tidsformat är huvudkomponenterna 

till en effektiv ledarskapsutbildning. Denna teori utgör därmed grunden för problemet i 

dagens interna ledarskapsprogram, som präglas av kontinuerliga interna- samt externa 

förändringar. Detta bekräftas av Moore et.al. (2016) som understryker 

huvudkomponenterna som drivande faktorer till utformningen av ledarskapsutbildningar 

än i dag. Dessa huvudkomponenter är fortfarande aktuella i dagens förändrade 

omvärldskontext, vilket bekräftar aktualiteten för dessa källor. I ljuset av detta framstår 

det som avgörande att integrera adaptiva och flexibla strategier i utformningen av 

interna ledarskapsutbildningar. Ett sådant tillvägagångssätt skulle inte bara öka 

relevansen och effektiviteten av dessa utbildningar, utan också säkerställa att de är i 

ständig överensstämmelse med de interna behoven och de externa utmaningarna. Med 

anledning av detta saknas det därför en gedigen förklaring på hur utbildningarnas 
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innehåll, struktur och tidsformat utformas med hänsyn till interna- och externa 

förändringar. Denna studie kommer således att beakta denna kunskapslucka med en 

deduktiv forskningsansats, med målet att besvara detta.  

1.2.1 Utbildningsinnehåll 

 
Interna ledarskapsutbildningar syftar till att ge ledare förståelse och flexibilitet att 

tillämpa den mest effektiva ledarstilen baserat på den specifika situation de står inför. 

Detta tillvägagångssätt bekräftar att ingen enskild ledarstil är universellt applicerbar, 

och de bästa ledarna är de som kan anpassa sin stil för att möta de interna behoven och 

de externa förutsättningarna (Connally & Morris, 2017). Med detta i åtanke är det 

således relevant att se över vilka ledarskapsstilar som är mest förekommande i det 

utbildningsmaterial som används, för att bilda upplevelse kring ledarskapsstilen som 

föredras inom bolagen. 

 

Den teknologiska utvecklingen har gjort att innehållet i internutbildningar behöver 

radikalt förändras för att kunna möta kommande behov. Den teknologiska anpassningen 

är idag långsam och gör att företag snabbt kan hamna efter i sina 

ledarskapskompetenser. Connally och Morris (2017) förklarar att den teknologiska 

utvecklingen ställer nya krav på ledaren och ledarskapet på arbetsplatsen i formen av 

nya kompetenser inom digital kommunikation och ledning av virtuella team. Detta 

speglas även i kontexten av ett digitalt ledarskap, som var i många fall bristande under 

pandemin, vilket redogjorde för ett kompetensgap bland ledare på hur digitalt ledarskap 

bör bedrivas (Damayanti & Mirfani, 2020).  

 

Hållbarhetskraven som ställs på dagens företag blir allt hårdare och hårdare. För att 

kunna bemöta detta krävs en ledarskapsutbildning som rustar ledare i företaget med rätt 

kunskap och verktyg för att kunna vara innovativa och möta dessa mål. Sarin och 

McDermott (2003) understryker vikten av att lära ut en demokratisk ledarskapsstil i 

utbildningens material då detta leder till högre lärande i arbetslaget och ett mer 

innovativt tillvägagångssätt när man arbetar på lösningar för mål som hållbarhetskrav. 

Detta ställer i sin tur större krav på internutbildningar i den mån att de måste bryta sig 

loss från traditionell ledarskapsteori och nyttja mer banbrytande material för att kunna 

adressera hållbarhetsutmaningarna (Bendell & Little, 2015).  

 

Ett annat återkommande problem på arbetsplatsen är utbrändhet hos de anställda. För att 

motverka detta måste ledarskapsutbildningar i företag innehålla lärande kring hur 

social-emotionell stress ska hanteras. I artikeln av Tian et.al. (2022) tas det upp hur 

utbildningen av skolledare och valet av ledarskapsstil som lärs ut, har en enorm 

påverkan på lärare. Det är understryks att ett transformativt ledarskap är essentiellt att 

lära ut om man vill minska utbrändhet och samtidigt förbättra lärar-elevens relationer 

och lärarens social-emotionella kompetens.  
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Sammanfattningsvis utgör det en klar bild att utbildningsinnehållet har en inverkan på 

ledarskapsutvecklingens utfall, samtidigt är det relevant att se över vilka externa 

faktorer som påverkar innehållets utformning med hänsyn till föredraget ledarskap. 

Således bör detta undersökas med teoretisk tillämpning på externa faktorer som upplevs 

ha en väsentlig påverkan. 

 

1.2.2 Utbildningsstruktur 

 

Strukturen på interna ledarskapsprogram spelar en avgörande roll för utvecklingen och 

effektiviteten hos individen som genomgår utbildningen. Integrerade i denna struktur är 

komponenter som feedbackmekanismer, utvärderingsverktyg, utbildningens placering 

samt implementeringen av mentorskap och organisationens storlek. Var och en av dessa 

faktorer bidrar till utbildningens förmåga att främja tillväxt, anpassningsförmåga och 

ledarskapskompetens bland deltagarna (Church et.al., 2018). 

 

Feedback-mekanismer är kritiska för att säkerställa ledarnas insikter i deras prestation, 

styrkor och förbättringsområden. En avsaknad av detta kan resultera i sämre navigering 

kring deltagarnas egenskaper och förmågor vilket hämmar ledarskapsutvecklingen på 

längre sikt under utbildningens gång (Das & Panda, 2016). Med detta i åtanke är det 

relevant att redogöra för huruvida deltagarna kan sätta sina kunskaper på prov, antingen 

via praktisk eller teoretisk tillämpning under utbildningens gång. I majoriteten av 

utbildningar inom bolag, exklusive ledarskapsutbildningar, så är denna feedback-

mekanism väsentlig i alla utbildningar som erbjuds. Detta implementeras antingen via 

prov- och examinationsformat, eller 1-on-1 samtal för att utvärdera prestation och 

teoretisk kunskap (Das och Panda, 2016). Denna typ av statistik saknas specifikt för 

ledarskapsutbildningar, som i många fall också bygger på mentorskap, vilket lyfter 

frågan hur detta egentligen påverkar ledarskapsutvecklingen bland deltagarna.  

 

 

Verktyg för utvärdering är av yttersta vikt för att regelbundet kunna stämma av både 

prestation och motivation bland deltagarna. Vidare så är det även relevant för att kunna 

framföra eventuella mätningar på vad deltagarna kan på förhand eller har lärt sig under 

utbildningstiden (Church et al., 2016). Valet av verktyg bör anpassas till programmets 

mål och de specifika ledarskapskompetenser som programmet syftar till att utveckla. 

Genom att använda en rad olika utvärderingsverktyg kan programmen erbjuda 

personliga utvecklingsvägar som tar hänsyn till varje deltagares unika styrkor och 

svagheter.  I takt med digitaliseringen framhävs också att själva utbildningen bör 

digitaliseras då användningen i sig kan bli mer applicerbar och relevant ur ett praktiskt 

perspektiv. Connally och Morris (2017) nämner exempel som att använda sig av sociala 

medier och simuleringar för ledarskapsutveckling. När utbildningen blir digital krävs 

det också att innehållet i utbildningen lär ut digitala färdigheter så att ledaren kan ta åt 
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sig informationen. Således blir det relevant att diskutera vilka verktyg, om dessa finns 

överhuvudtaget, som används i syfte för att utbilda ledarna.  

 

Platsen eller lokaliseringen där utbildningen bedrivs törs också ha en inverkan på 

utbildningsstrukturen. Personliga möten underlättar ofta djupare relationsbyggande och 

mer dynamiska interaktioner, vilket är gynnsamt för effektivt mentorskap och 

nätverkande (Church et al., 2016). Omvänt erbjuder online-plattformar större flexibilitet 

och tillgänglighet, vilket gör det möjligt för deltagare från olika geografiska platser att 

engagera sig och lära sig. Hybridmodeller försöker kombinera det bästa av två världar 

och erbjuder flexibilitet samtidigt som det fortfarande finns möjligheter till personligt 

engagemang. Det valda platsformatet bör ta hänsyn till organisationskulturen, 

deltagarnas preferenser och vilken typ av inlärningsaktiviteter som är involverade.  

 

Sammantaget går det att redogöra för ett samband mellan utbildningsstrukturen och dess 

upplevda påverkan på ledarskapsutveckling i form av upplägg på internutbildning. 

Däremot saknas det en bredare redogörelse för hur stor inverkan företagsresurser och 

organisationsstruktur har på denna utbildningsstruktur. Detta blir därmed relevant att se 

över ur bolagens perspektiv, hur mycket resurser som allokeras till detta samt hur det är 

utformat. 

 

1.2.3 Tidsformat 

 

Tidsformatet på ledarskapsutbildningarna anses ha en avgörande roll i hur effektivt 

deltagarna utvecklas under programmets gång. Både längre och kortare tidsformat har 

olika fördelar och nackdelar. Därför är deras användningsområde också frånskiljbara då 

behovet kan passa ett tidsformat bättre än det andra. Korta ledarskapsutbildningar 

tenderar att fokusera på specifika färdigheter och mer inringade kunskapsområden 

(Lacerenza et al., 2017). Denna form erbjuder flexibilitet och snabbare tillämpning av 

inlärt material. I kontrast till detta ger längre utbildningar möjligheten att fördjupa sig i 

ledarskapsprinciper vilket i sin tur ger en mer omfattande förståelse och 

färdighetsutveckling (Lacerenza et al., 2017). Problematiken med längre utbildningar är 

att de tar upp mer resurser i form av tid och pengar. I många fall är de som genomgår 

utbildningen upptagna med andra arbetsuppgifter också, vilket ger ökad arbetsbörda och 

kan vara på bekostnad av den löpande verksamheten (Lacerenza et al., 2017). 

 

De specifika mål som en organisation vill uppnå genom sina 

ledarskapsutvecklingsprogram är avgörande för hur strukturerade och långa 

utbildningarna ska vara. Om målet till exempel är att främja en djupgående, 

transformativ förändring av ledarskapskulturen kan det vara nödvändigt med ett längre 

och mer omfattande program (Lacerenza et al., 2017). Sådana program gör det möjligt 

att utforska komplexa ledarskapskoncept, utveckla en djup förståelse för olika 

ledarskapsstilar samt utveckla emotionell intelligens och strategiskt tänkande. Om syftet 
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däremot är att uppdatera ledare om ny organisationspolicy och teknik, eller att öka 

specifika färdigheter som svar på omedelbara utmaningar, kan ett kortare, mer fokuserat 

program vara mer lämpligt (Lacerenza et al., 2017). Dessa program kan erbjuda riktade 

inlärningsupplevelser som tillgodoser specifika behov utan att kräva ett långsiktigt 

åtagande från deltagarna. De är särskilt användbara i snabbt föränderliga branscher där 

flexibilitet och förmågan att snabbt anpassa sig till förändringar är avgörande. Med 

dessa faktorer i åtanke blir det därmed relevant att se över hur olika tidsformat speglar 

utbildningens effektivitet, med hänsyn till ledarskapsutveckling. 

 

Det går att sammanställa en övergripande bild kring tidsformatet på intern 

utbildningarna som redogör för olika utfall beroende på kollektiv och individuell 

målsättning. Denna målsättning definieras främst via organisationsmål, som kan präglas 

av företagskultur som i sin tur också är en avgörande faktor. Detta samband blir således 

relevant att utforska med en teoretisk tillämpning på hur intern utbildningarna speglar 

olika tidsformat beroende på strategi och deltagare som genomgår utbildningarna. 

 

1.3 Frågeställningar  

 

Utifrån problemdiskussionen ovan är vår strävan att besvara följande frågor, som 

undersöker de centrala kompetensbaserade sambanden för ledarskapsutveckling inom 

företag, med specifik hänsyn till interna ledarskapsutbildningar: 

 

1. Hur påverkar externa omvärlds- och samhällsfaktorer utbildningarnas innehåll med 

hänsyn till företagskultur? 

 

2. Vilken påverkan har strukturen på ledarskapsutbildningen, sett till företagsresurser 

och organisationsstruktur?   

 

3. På vilket sätt påverkar tidsformatet och individen interna ledarskapsutbildningar, med 

hänsyn till företagsstrategi? 

 

1.4 Syfte 

 

Syftet är att skapa förståelse kring hur förändringar och initiativ för 

ledarskapsutveckling avgör utformningen av internutbildningar med hänsyn till 

utbildningens innehåll, struktur och tidsformat. 

 

1.5 Avgränsningar 
 

Studien avgränsas till medelstora och stora bolag med sitt huvudsäte i Sverige. Denna 
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avgränsning syftar på företag som har en större omsättning än 100 miljoner SEK per år, 

samt fler än 50 anställda. Ledarskapsutbildningar avgränsas till de utbildningar som 

erbjuds internt inom diverse bolag, utan specifik hänsyn till industri. 
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2. Teori  

 

I detta avsnitt presenteras teorier som kan betraktas relevanta för studien baserat på 

litteraturundersökning. Ordningen för teorin ska främja en ökad förståelse för 

sambanden som råder mellan ledarskapsutbildningar och dess påverkan. Först 

presenteras den allmänna påverkan som finns på interna ledarskapsutbildningar, med 

hänsyn till extern- och intern företagsnivå. Därefter följer en teoretisk redogörelse för 

organisations- och individuell påverkan på den interna nivån. Avslutningsvis 

presenteras ett avsnitt för att sammanställa påverkan på utbildningsinnehåll, struktur och 

tidsformat för att främja förståelsen för hur internutbildningarnas utformning påverkar 

ledarskapsutvecklingen. 

2.1 Påverkan av ledarskapsutbildningar 

 

Figur 1 - Övergripande påverkan av ledarskapsutbildningar utifrån genomgången teori, 

inspirerad av Lacarenza et.al. (2017) och Amagoh (2009). 
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Ledarskapsutbildningar är avgörande för att främja ledarskapsutvecklingen inom 

organisationer. Den allmänna påverkan som sker på internutbildningar resulterar i 

varierande utformning sett till innehåll, struktur och tidsformat. Definitionen av 

påverkan beskrivs som det konstanta inflytandet som sker över tid, vilket i sin tur kan 

kategoriseras på intern- och extern nivå i nedanstående avsnitt. 

 

2.2 Externa påverkansfaktorer  

 

Externa faktorer påverkar i hög grad utformningen och effektiviteten av interna 

ledarskapsprogram inom företag. Dessa faktorer kan analyseras genom ett PESTEL-

ramverk (politiskt, ekonomiskt, socialt, tekniskt, miljömässigt och juridiskt), som ger en 

omfattande översikt över den externa miljö som påverkar organisationsstrategier, 

inklusive ledarskapsutveckling (Whittington et.al., 2020). 

 

Från detta ramverk anses de sociala, politiska och juridiska faktorerna inom PESTEL 

vara mest relevanta för utformningen av interna ledarskapsutbildningar. Sociala faktorer 

handlar om demografiska förändringar, kulturella trender och samhällets attityder till 

ledarskap. Förändringar i arbetskraftens demografi kräver justeringar i 

ledarskapsprogrammen exempelvis för att tillgodose olika förväntningar och 

inlärningsstilar. Den ökande betydelsen av företagens sociala ansvar (CSR) kräver 

också ledare som inte bara är skickliga inom företagsledning utan också är etiskt och 

socialt medvetna (Whittington et.al., 2020). Politiska faktorer inkluderar 

regeringspolitik, regleringar och politisk stabilitet inom ett land. Politiska regleringar 

kan påverka tillgången till finansiering, utbildningsinitiativ och stöd för 

ledarskapsprogram, vilket var förekommande under COVID-19 pandemin. Förändringar 

i arbetslagstiftningen kan också kräva uppdateringar av utbildningsprogram för att 

säkerställa efterlevnad. Juridiska faktorer omfattar de rättsliga krav som påverkar 

utbildningsprogram, inklusive lika möjligheter till anställning, dataskyddslagar (GDPR) 

och immateriella rättigheter. Efterlevnad av dessa lagar är avgörande för programmens 

innehåll och genomförande (Whittington et.al., 2020). 

 

2.2.1 COVID-19  
 

COVID-19 pandemin har haft stor inverkan på interna ledarskapsprogram på olika sätt 

och förändrat förutsättningarna för ledarskap och kommunikation inom organisationer. I 

takt med att företagen hanterade den osäkerhet som pandemin medförde påverkades de 

interna ledarskapsprogrammen av den plötsliga övergången till virtuell kommunikation, 

betoningen på balans mellan arbete och fritid samt utmaningarna med att upprätthålla 

medarbetarnas engagemang och välbefinnande (Santoso et.al., 2022). Ledare har varit 

tvungna att anta nya sätt att engagera sig med sina team, främst genom att förlita sig på 

digitala plattformar för att upprätthålla kommunikation och sammanhållning inom sina 

organisationer. Dessa förändringar har betonat vikten av flexibelt och responsivt 
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ledarskap för att navigera utmaningarna som pandemin medför och upprätthålla 

organisationseffektivitet, vilket varit avgörande för att upprätthålla produktiviteten och 

arbetsmoralen under krisen (Faulks et al., 2021). 

 

Vidare spelade transformativt och ett hållbart ledarskap en avgörande roll för att öka 

medarbetarnas engagemang genom strategisk intern kommunikation under pandemin. 

Genom att främja innovation, kreativitet och aktiva åtgärder kunde 

utbildningsanordnare stärka medarbetarnas engagemang och därigenom säkerställa 

organisationens hållbarhet i en situation med externa utmaningar som har en direkt 

påverkan på interna tillvägagångssätt (Santoso et.al., 2022). COVID-19 pandemin 

visade också på vikten av ledarskapskompetens, särskilt när det gäller att anpassa sig till 

nya arbetsscheman och bygga effektiva relationer trots de utmaningar som distansarbete 

innebär. Konsekvensen innebar att en stor andel ledare var tvungna att implementera ett 

situationsanpassat ledarskap som passade bäst för den “okända hälsokrisen” under 

denna period, med fokus på utbildning, inspiration och att sätta höga standarder för 

prestationer (Santoso et.al., 2022). 

 

Skiftet till virtuella och digitala alternativ inom organisationer under pandemin har 

exponerat ledare för nya möjligheter, ökat antalet digitala utbildningstillfällen och gett 

anledning till en omvärdering av traditionella tillvägagångssätt för ledarskapsutveckling 

(Damayanti & Mirfani, 2020). Detta skifte återspeglar påverkan av utbildningsteknik 

och kommunikation på ledarskapets förmåga att lära och anpassa sig, vilket lyfter fram 

behovet av att framtida ledarskapsutbildningar tar hänsyn till dessa insikter (Siambi, 

2022). Med hänsyn taget till önskad förbättring av organisatorisk prestanda, så har 

utformningen av interna ledarskapsutbildningar anpassats för att fullfölja dessa 

målsättningar. I takt med den digitala anpassningen som Siambi (2022) redogör för, går 

det att fastställa att en stor andel ledarskapsutbildningar hålls digitalt även efter 

COVID-19-pandemin, vilket gynnar utvecklingen av det digitala ledarskapet (Santoso 

et.al., 2022). 

 

2.2.2 GDPR 

 

Den digitala anpassningen har medfört en juridisk aspekt som påverkar driften av 

interna ledarskapsutbildningar digitalt. Dataskyddsförordningen (GDPR) har haft en 

betydande inverkan på ledarskapsprogram i företag genom att förändra landskapet för 

integritetspolicyer och hantering av data inom de digitala utbildningarna. Ledningen 

inom organisationer måste nu navigera komplexiteten i att uppfylla GDPR, vilket kräver 

en hög nivå av dataskydd och ger individen större kontroll över deras personuppgifter 

(Buckley et.al., 2021). Denna reglerande miljö utgör både utmaningar och möjligheter 

för ledningen när det gäller datahantering, justeringar av integritetspolicyer och 

övergripande organisationsstrategi. 

 



20 

 

Ledningen spelar en kritisk roll i att leda företag genom processen för GDPR-

efterlevnad. Förordningen har tvingat organisationer att bli mer medvetna om integritet, 

vilket leder till organisatoriska förändringar och skapandet av nya maktbaser inom 

företag för att förespråka GDPR-efterlevnad. Dessa förändringar har indirekt gynnat 

företagen genom att kräva modernisering av plattformar, förbättring av processer för 

riskhantering, förstärkning av infrastrukturen för informationssäkerhet och 

säkerställande av uppdaterade databaser. Ansträngningar för efterlevnad kan också 

fungera som en signal om pålitlighet till anställda, vilket understryker ledningens 

betydelse i att hantera externa upplevelser och interna processer (Buckley et.al., 2021). 

 

Implementeringen av GDPR presenterar dock flera utmaningar för 

ledarskapsutbildningar. Förordningen har lett till ökade kostnader och intern byråkrati, 

tillsammans med gråzoner på grund av brist på rättspraxis (Buckley et.al., 2021). Vidare 

kan missnöjda tidigare anställda använda sig av begäranden om tillgång till uppgifter 

(SAR) som ett sätt att hämnas, vilket komplicerar hanteringen av relationer och interna 

policyer. Små och medelstora företag (SMF) kan finna det särskilt utmanande att 

uppfylla GDPR, då de ser förordningen som överväldigande och oproportionerlig till 

deras verksamhetsskala. Företaget måste navigera dessa utmaningar genom att främja 

en kultur av integritetsmedvetenhet inom sina organisationer samtidigt de investerar i 

utbildning för anställda och utvecklar strategier för att hantera risker associerade med 

dataskydd och integritet. GDPR har inte bara gjort företag mer försiktiga med data utan 

också nödvändiggjort en ansats till dataskydd som stämmer överens med lagkrav 

samtidigt som den stöder den strategiska ledarskapsutvecklingen, för utbildningar som 

upprättas digitalt (Buckley et.al., 2021). 

 

2.2.3 CSR - Corporate Social Responsibility 

 

Studier visar att trycket från externa intressenter och etiskt ledarskap, både oberoende 

och i samverkan, påverkar implementeringen av företags sociala ansvar (CSR) inom 

företag (Tian et.al., 2015).. Trycket från externa intressenter påverkar signifikant CSR-

aktiviteter, vilket i sin tur påverkar företagsledningens strategier, prestationer och 

engagemang för utveckling. Närvaron av etiskt ledarskap hämmar effekten av trycket 

från externa intressenter på 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) 

 

 
 

Figur 2 representerar sambandet mellan social- och ekonomisk lönsamhet i förhållande 

till extern CSR påverkan, vilket Porter & Kramer (2002) redogör för. Skribenterna 

argumenterar för ett strategiskt tillvägagångssätt där företagsfilantropi inte bara används 

som en välgörande handling, utan som ett sätt att uppnå ekonomiska fördelar, och 

menar att de två är sammanlänkade och kan kombineras för större övergripande 

fördelar. Denna princip kan även tillämpas på interna utbildningsprogram för 

ledarskapsutveckling. I företagssammanhang kan investeringar i ledarskapsutveckling 

ses som en form av strategisk filantropi, där den sociala nyttan av förbättrad utbildning 

och kompetens för de anställda möter den ekonomiska nyttan av att odla en mer 

kompetent och effektiv ledningsgrupp (Tian et.al., 2015). Sådana program ökar inte 

bara ett företags sociala kapital genom att investera i dess personal, utan bidrar också till 

företagets konkurrensfördelar och ekonomiska resultat genom att främja innovation, 

produktivitet och strategiskt tänkande. Sammanfattningsvis kan man konstatera att 

ramverket som presenteras av Porter och Kramer (2002) utgör en värdefull 

utgångspunkt för att betrakta och implementera interna utbildningsprogram för 

ledarskapsutveckling. 

 

2.3 Interna påverkansfaktorer 

 

Företagets interna resurser, strategi, organisationsstruktur och kultur har ett djupgående 

inflytande på upplägget av interna ledarskapsprogram. Interna resurser, som omfattar 

finansiella och mänskliga tillgångar, avgör i grunden omfattningen och utsträckningen 
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av initiativ för ledarskapsutveckling (Amagoh, 2009). Ett företag med stora resurser har 

råd att investera i omfattande och högkvalitativa utbildningsprogram, som kan inkludera 

externa coacher, avancerade utbildningsplattformar och erfarenhetsbaserade 

utbildningsmöjligheter. Omvänt kan begränsade resurser göra det nödvändigt att 

fokusera på kostnadseffektiva, interna utbildningstillfällen, där man utnyttjar befintlig 

personalexpertis och digitala inlärningsverktyg (Amagoh, 2009). 

 

2.3.1 Finansiella resurser 

 
Finansiella resurser spelar en central roll i utformningen av interna ledarskapsprogram 

och är en avgörande faktor för både omfattningen och djupet i initiativen för 

ledarskapsutveckling. Ett företags interna resurser, sett till finansiella mått, avgör i 

grunden omfattningen och budgeten till de interna program som skapas (Amagoh, 

2009).  

 

Vid utformningen av interna ledarskapsprogram är det i första hand de ekonomiska 

resurserna som avgör hur omfattande och genomförbara initiativen är. Program som 

utformas med betydande ekonomiskt stöd har råd att inkludera varierande 

inlärningsmetoder, inklusive workshops som leds av namnkunniga experter, tillgång till 

den senaste tekniken för simuleringsbaserad inlärning och möjligheter till internationell 

kontakt (Sirianni & Frey, 2001). Dessa resurser gör det möjligt att skapa ett omfattande 

program som inte bara täcker teoretiska kunskaper utan också ger praktiska 

ledarskapserfarenheter, vilket främjar en djupare förståelse och kompetens hos 

potentiella ledare. 

 

I takt med att dessa program utvecklas blir kontinuerlig utveckling och förfining viktigt 

för utbildningarnas framgång. Ekonomiska incitament gör det möjligt att integrera 

feedbackmekanismer, löpande uppdatera innehållet och inkludera nya 

inlärningsmetoder som kommer från ledarskapsutvecklingsområdet (Sirianni & Frey, 

2001). Denna anpassningsförmåga säkerställer att ledarskapsprogrammen förblir 

relevanta, effektiva och anpassade till organisationens föränderliga mål och den externa 

affärsmiljön. Dessutom underlättar finansiella investeringar i ledarskapsutveckling 

mätningen av programmets effektivitet, vilket gör det möjligt för organisationer att 

genomföra grundliga utvärderingar och genomföra förbättringar baserade på gedigen 

data och analys (Amagoh, 2009). Dessa justeringar av interna ledarskapsprogram, som 

är nödvändiga för att hantera de dynamiska utmaningarna och möjligheterna inom en 

organisation och dess marknad, är också starkt beroende av ekonomiska resurser. Det 

kan handla om att skala upp programmet för att nå en bredare målgrupp inom 

organisationen, förbättra programmets innehåll för att täcka nya ledarskapsutmaningar 

eller till och med ändra programmets fokus för att möta strategiska förändringar inom 

företaget. Finansiell flexibilitet säkerställer att ledarskapsutvecklingsprogram snabbt 



23 

 

och effektivt kan anpassas för att möta dessa föränderliga behov och bibehålla sin 

relevans och effekt över tid (Sirianni & Frey, 2001). 

 

 

2.3.2 Personalresurser 

  

Skapandet av interna ledarskapsprogram är i hög utsträckning beroende av den expertis 

och visionära inställning som finns hos befintliga ledare och HR-personal inom 

organisationen (Rees & Smith, 2021). Dessa personalresurser är avgörande för att 

identifiera organisationens ledarskapsbehov, utforma utbildningsplaner som är både 

relevanta och utmanande samt säkerställa att programmen ligger i linje med 

organisationens strategiska mål. Deras erfarenhet och insikter hjälper till att lägga 

grunden för ledarskapsprogram som är skräddarsydda för att uppmuntra tillväxten av 

potentiella ledare från de egna leden (Rees & Smith, 2021). 

 

Under utvecklingsfasen av utbildningsprogrammen blir mångfalden av kompetenser och 

erfarenheter bland medarbetarna allt viktigare. En större bredd av personalresurser ger 

ett djupare perspektiv och uppmuntrar till en inlärningsmiljö som återspeglar verkliga 

utmaningar (Rees & Smith, 2021). Anställda med olika bakgrund bidrar med unika 

insikter, vilket främjar en kultur av innovation och kritiskt tänkande som är avgörande 

för ledarskapsutveckling. Att engagera medarbetare som mentorer eller handledare i 

programmet bidrar dessutom till dess djup, vilket gör inlärningsupplevelsen mer 

relaterbar och betydelsefull. 

 

2.4 Företagskultur 

 

Den rådande företagskulturen, som är grunden för identitet, påverkar i hög grad 

innehållet i och genomförandet av ledarskapsprogram. En kultur som till exempel 

värdesätter samarbete kommer att betona teambuilding och interpersonella färdigheter i 

sin ledarskapsplan (Amagoh, 2009). Program i sådana miljöer innehåller ofta 

samarbetsprojekt, mekanismer för feedback från kollegor och möjligheter till 

mentorskap, vilket återspeglar och förstärker kulturens betoning på kollektiv framgång 

framför individuella prestationer. Integreringen av kultur i ledarskapsprogram har 

dessutom ett tvådelat syfte. Det utvecklar inte bara ledare som är skickliga på att 

navigera i och förstärka det befintliga kulturella landskapet, utan främjar också en 

ledning som kan utveckla kulturen på adaptiva och innovativa sätt, vilket säkerställer 

långsiktig organisatorisk resiliens och tillväxt. 

 

Ledarskapsutveckling kräver en holistisk och systematisk integration inom 

organisationskulturen för att effektivt forma ledare kapabla att navigera organisatoriska 

utmaningar, vilket även Amagoh (2009) redogör för. Denna strategi bör inkludera ett 
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globalt perspektiv och ett organisatoriskt åtagande för att utveckla ledarskapsförmågor, 

med hänsyn till den interna företagskulturen. Douglas et al. (2021) utvidgar denna 

omfattningen av fördelarna med ledarskapsutveckling och argumenterar för att dessa 

program påverkar ett spektrum av organisatoriska resultat, inklusive anpassning av 

intern och extern påverkan samt utveckling av färdigheter och kapacitet. Detta stöder 

integrationen av sådana program i strategier för hantering av mänskligt kapital för att 

uppnå hållbar organisatorisk framgång. 

 

Figur 3 - “Competing Values Framework” (Schimmoeller, 2007 p.20) 

 

 
 

Figur 3 representerar sambandet mellan fokus och kontroll i förhållande till 

företagskultur. Schimmoeller (2007) redogör för fyra olika kategorier av företagskultur 

beroende på hur organisationen placeras i spektrumet. Dessa anses vara relevanta för 

organisationsutvecklingen överlag, men kan även tillämpas i förhållande till 

ledarskapsutveckling. 

 

Organisationer med en klankultur, som kännetecknas av en familjär atmosfär, 

sammanhållning, partnerskap och engagemang, kan fokusera på ledarskapsprogram som 

prioriterar mentorskap, samarbete och att ta hand om talanger internt (Schimmoeller, 

2007). Ledarskapet i sådana organisationer kan liknas vid en gemenskap, med tonvikt 

på medarbetarnas engagemang och lojalitet. En adhokrati-kultur, som värdesätter 

innovation, anpassningsförmåga och tillväxt, skulle däremot utforma ledarskapsprogram 

som uppmuntrar risktagande, entreprenörstänkande och innovation. Ledare i dessa 

organisationer är ofta visionärer som driver förändring och är fokuserade på att ta 

tillvara nya möjligheter på marknaden (Schimmoeller, 2007). En hierarkisk kultur 

värdesätter 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 utmärka sig genom att upprätthålla stabilitet och 

säkerställa en effektiv verksamhet. Slutligen, en marknadskultur som drivs av 

konkurrens och produktivitet, med fokus på resultat som marknadsandelar och 

konkurrensfördelar, skulle sannolikt fokusera på ledarskapsutvecklingsprogram som 

betonar måluppfyllelse, kundnöjdhet och att slå konkurrenterna (Schimmoeller, 2007). 

Ledare här är ofta resultatinriktade och utmärker sig genom att fatta beslut som ligger i 

linje med företagets strategiska affärsmål. 

 

Sammanfattningsvis innebär Figur 3 att framgången för ett internt ledarskapsprogram är 

beroende av hur väl det stämmer överens med den rådande 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 

stämmer överens med organisationens operativa behov och strategiska mål 

(Schimmoeller, 2007). Att förstå och integrera organisationskulturens dimensioner är 

därför avgörande för utformningen och genomförandet av effektiva 

ledarskapsutvecklingsprogram. 

 

2.5 Företagsstrategi 

 

I förhållande till företagskultur så ligger strategi i nära korrelation vad gäller 

utformning, utveckling och hållbarheten av interna ledarskapsutbildningar. Definitionen 

av ordet strategi är beroende av de grundläggande besluten om en organisations 

framtida inriktning: dess syfte, dess resurser och hur den interagerar med den miljö där 

den verkar. Varje aspekt av organisationen spelar en roll i denna strategi: människor, 

ekonomi, produktionsmetod, miljö och kunder. Dessutom innebär förändringar av 

marknader, regler, konkurrens och andra faktorer att strategiformulering och 

genomförande är en pågående process som endast kan bedömas ur ett historiskt 

perspektiv i samband med organisationens tidigare händelser, resurser och expertis 

(Rees & Smith, 2021).  

 

Skribenterna Rees & Smith (2021) lyfter i sin bok “Strategic Human Resource 

Management” att HR-hantering (HRM) i förhållande till företagsstrategi är viktigt att 

implementera för att bibehålla konkurrensfördelar. Man förklarar detta i kontext av den 

"resursbaserade synen på företaget" (RBV) som fokuserar på organisatoriska 

egenskaper och resurser - som är grunden för konkurrensstyrka om de utnyttjas på rätt 

sätt. Det anses alltså inte tillräckligt att framställa relevanta marknadsstrategier för sin 

produkt eller tjänst, detta måste också kunna integreras i den interna 

kompetensutvecklingen inom organisationen. Anledningen till att detta lyfts är då denna 

kompetensutveckling bekräftar viktiga medarbetaregenskaper som antingen finns eller 

saknas (Rees & Smith, 2021).  
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För att vidare klargöra sambandet mellan företagsstrategi och HRM så är det relevant att 

visa de bakomliggande anledningarna till varför implementering av strategi är viktigt 

för att bibehålla konkurrensfördelar. Noe et.al. (2016) beskriver det “strategiska 

beslutet” inom ett företag som ett internt besvarande av frågor om konkurrens samt hur 

detta ska uppnås. Dessa frågor ligger i grund för den konkurrensfördel som skapas ur ett 

strategiskt perspektiv. Frågorna som bör ställas internt är de följande: 

 

• Var ska vi konkurrera? 

• Hur ska vi konkurrera? 

• Med vilka resurser ska vi konkurrera? 

 

Tillsammans med strategisk planering utgör även dessa tre aspekter huvudområdena i 

hur effektiv HRM-hanteringen är inom företag och organisationer (Noe et.al., 2016). 

Beroende på vilken sammankoppling som råder mellan den strategiska planeringen och 

HRM-funktionen internt, så blir förutsättningarna och ambitionerna för 

kompetensutveckling olika.  

 

Figur 4 - “Linkages of Strategic Planning and HRM” (Noe et.al., 2016, p.96) 

 
Figur 4 representerar sammankopplingarna som sker internt inom företag, med hänsyn 

till strategisk planering och HRM-funktionen.  

 

I den grundläggande formen av koppling arbetar HR separat från den strategiska planen 

och fokuserar endast på dagliga administrativa uppgifter utan att bidra till företagets 

centrala strategiutveckling (Noe et.al., 2016). Den enfaldiga kopplingen från strategisk 

planering till HRM-funktion innebär att en plan skapas och vidarebefordras till HR 

efteråt. HR utformar sedan system eller program för att genomföra planen, men bidrar 

inte till själva den strategiska planeringen, vilket kan leda till planer som är svåra att 

genomföra på grund av att HR-frågor inte har beaktats under planeringsfasen (Noe 
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et.al., 2016). Tvåvägskopplingen involverar HR i strategiprocessen genom en stegvis 

integration fördelat på tre steg, där planeringsteamet informerar HR om planen, HR 

analyserar konsekvenserna för de anställda och slutligen utvecklar HR 

genomförandeprogram (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 kännetecknas av dynamisk, kontinuerlig 

samverkan mellan HR och den strategiska ledningsgruppen, och innebär ett 

kontinuerligt utbyte av information. HR är därmed integrerat i både strategiformulering 

och genomförande vilket möjliggör val av strategier med full hänsyn till deras kapacitet, 

vilket i sin tur bidrar till en konkurrensfördel. 

 

 

2.6 Organisationsstruktur 

 

Den tredje komponenten som reglerar internutbildingarnas utformning är 

organisationsstrukturen som råder inom företaget. Denna struktur, som avgör hierarkin 

och fördelningen av roller, ansvar och befogenheter inom en organisation, kan antingen 

underlätta eller hindra utvecklingen av effektiva ledarskapsprogram. Dess koppling till 

HRM och strategisk planering är avgörande för att anpassa ledarskapsutvecklingen till 

organisationens struktur (Rees & Smith, 2021). 

 

En organisationsstruktur som är i huvudsak hierarkisk kan för det första begränsa 

omfattningen av ledarskapsprogram genom att koncentrera beslutsfattandet och 

möjligheterna till ledarskapsutveckling till de högsta cheferna (Noe et.al., 2016). Detta 

kan begränsa informationsflödet, ambitionerna till utveckling och minska möjligheten 

för framväxande ledare på lägre nivåer att delta i beslutsprocesser. En mer 

decentraliserad eller platt organisationsstruktur kan däremot främja en kultur av 

egenmakt och innovation, där ledarskapsutveckling ses som ett övergripande initiativ 

för hela företaget. Här kommer ledarskapsprogrammen sannolikt att betona samarbete 

mellan olika funktioner, partnerskap och utveckling av ledarskapsförmågor på alla 

nivåer i organisationen (Rees & Smith, 2021). 

 

2.7 Utbildningsinnehåll  

 

Utbildningsinnehållet kan variera stort beroende på vilken form av ledarskapsutbildning 

som utförs. Det huvudsakliga innehållet i dagens ledarskapsutbildningar är varierande 

och fokuserar på att utveckla olika kompetenser som är avgörande för ett framgångsrikt 

ledarskap. Centrala teman som identifierats i tidigare forskning är integrationen av 

ledarskapskunskap, pedagogiskt ledarskap, problembaserade inlärningsmetoder och 
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vikten av att uppdatera läroplanen för att återspegla omvärldens föränderliga behov 

(Jones, 2007). 

 

Kunskap om ledarskapets innehåll är avgörande för de administratörer som fungerar 

som pedagogiska ledare, eftersom de betonar vikten av att behärska minst ett 

ämnesområde och förstå hur det förmedlas och lärs ut (Stein & Nelson, 2003). Denna 

kunskap bidrar till att effektivt leda utbildningar och säkerställa akademisk kvalitet. 

Med detta i åtanke är det alltså viktigt att de pedagogiska ledarna har en förståelse för 

vilka eventuella ledarstilar som ett visst utbildningsinnehåll kan främja.  

 

Tidigare forskning visar på att den ledarskapsstil som speglar utbildningsinnehållet i de 

interna ledarskapsprogrammen, oftast är en reflektion av den industri och det 

ledarskapsbehov som är förekommande till denna med hänsyn till kultur, strategi och 

organisationsstruktur (Moore et.al., 2016).  

 

Detta har uppmärksammats i det transformativa ledarskapet, som inspirerar och 

motiverar medarbetarna att bortse från omedelbara självintressen till förmån för 

organisationens bästa. Dessa ledare är kända för sin starka vision, entusiasm och 

förmåga att främja en innovativ miljö. Denna ledarstil har noterats som effektiv i 

dynamiska branscher som kräver ständig innovation, exempelvis tekniksektorn (Moore 

et.al., 2016). I kontrast till detta fokuserar transaktionella ledare på utbytesprocessen 

mellan dem själva och deras följare, där följarna belönas för att uppfylla specifika mål 

eller prestationskriterier (Moore et.al., 2016). Även om denna ledarstil kan vara mindre 

gynnsam för att främja innovation och kreativitet, kan den vara effektiv i mer stabila 

branscher eller organisatoriska miljöer som kräver konsekventa prestationer och 

efterlevnad av etablerade processer. 

 

En annan stil som ofta lyfts fram i ledarskapsutvecklingsprogram är “servant 

leadership” eller tjänande ledarskap. Denna strategi kännetecknas av ledare som 

prioriterar sina medarbetares behov och strävar efter att tjäna snarare än att styra. 

Interna program som fokuserar på tjänande ledarskap framställer det som ett sätt att 

bygga förtroende och främja en samarbetskultur (Amagoh, 2009). Det är särskilt vanligt 

i organisationer som värdesätter gemenskap och medarbetarnas välbefinnande, och som 

betonar vikten av empati, lyssnande och förvaltarskap. Ett autokratiskt ledarskap 

däremot, som är mindre vanligt i moderna interna program, betonar istället att 

beslutsfattandet är centraliserat till ledaren. Den framställs som effektiv i scenarion som 

kräver snabbt beslutsfattande eller när ledaren besitter betydligt mer expertis än teamet. 

Denna stil presenteras dock ofta med försiktighet och belyser potentiella nackdelar som 

minskad medarbetarnöjdhet och kreativitet (Amagoh, 2009). I branscher med 

högriskverksamhet eller branscher som kräver en hög grad av efterlevnad och kontroll 

kan autokratiskt ledarskap fortfarande vara en nödvändig strategi i specifika 

sammanhang. 

 

Slutligen finns det ett mångsidigt förhållningssätt 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 förespråkar att ledare anpassar sin stil utifrån den 

aktuella uppgiften, teamets mognadsnivå och de specifika omständigheterna. Interna 

program som fokuserar på situationsanpassat ledarskap ger ledarna verktygen för att 

bedöma situationer korrekt och välja den mest effektiva ledarstilen, vilket främjar 

flexibilitet och lyhördhet (Moore et.al., 2016). 

 

Beskrivningen av ledarskapsstilar i interna program varierar inte bara med den externa 

miljön utan också med interna faktorer som organisationsstruktur, företagsstrategi och 

den befintliga företagskulturen. Sammanfattningsvis är interna ledarskapsprogram inom 

företag avgörande för att utveckla och visa upp ledarskapsstilar som är skräddarsydda 

för organisationens behov och de utmaningar den står inför. Genom att förstå och 

tillämpa de mest lämpliga ledarskapsstilarna i utbildningsinnehållet kan ledare effektivt 

vägleda sina team mot att uppnå kollektiva mål, vilket i slutändan bidrar till 

organisationens framgång. 

 

2.8 Utbildningsstruktur  

Utbildningsstrukturen som råder på ett ledarskapsprogram spelar en viktig roll i hur 

effektiv ledarskapsutvecklingen blir, med hänsyn till den önskade kompetensen som 

ledarna ska utveckla. En genomtänkt struktur, som ligger i linje med den aktuella 

företags- och organisationsstrukturen, säkerställer att utbildningen ger så stor effekt som 

möjligt. I allmänhet varierar strukturen i dessa program från högstrukturerad, 

gruppbaserad utbildning till mer flexibelt, individanpassat mentorskap och allt 

däremellan (McNamara et al., 2014). Varje struktur är noggrant utformad för att 

utveckla de specifika färdigheter och erfarenheter som ligger i linje med företagets 

strategiska mål. 

 

Strukturerade program kan till exempel omfatta workshops och uppdrag som är 

inriktade på ledarskapsteori, strategiskt tänkande och operativ kvalitet. Dessa program 

kännetecknas ofta av en tydlig tidslinje, specifika inlärningsmål och mätbara resultat. 

De är särskilt effektiva i miljöer där ledarrollerna är väldefinierade och vägen till dem 

kräver en specifik uppsättning färdigheter och kunskaper (Peters & Smith, 1996). Mer 

flexibla strukturer som mentorskaps- eller coachningsprogram betonar däremot 

personlig utveckling som är skräddarsydd efter individens styrkor och svagheter. Dessa 

program kan sakna det strikta schema som strukturerade program har, men utmärker sig 

genom att ge tillämpbar vägledning och feedback i realtid (McNamara et.al., 2014). Den 

här typen av struktur är bra för att främja anpassningsbara ledaregenskaper, uppmuntra 

till reflektion och bygga upp relationella färdigheter som är avgörande i ständigt 

förändrade miljöer. Hybridmodeller kombinerar element från både strukturerat lärande 

och personlig utveckling. Dessa modeller kan erbjuda formell utbildning för att utveckla 

hårda färdigheter samtidigt som de erbjuder mentorskap för mjuka färdigheter och 

utveckling av ledarskapsstil (McNamara et.al., 2014). Hybridstrukturer är mångsidiga 
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och kan skräddarsys för att uppfylla ett brett spektrum av mål, från att förbereda 

individen för specifika ledarroller till att förbättra den övergripande 

ledarskapskapaciteten inom organisationen. 

 

Sammantaget är strukturen på interna ledarskapsprogram en återspegling av företagets 

strategi, den rådande organisationsstrukturen och den kulturella kontext inom vilken 

man verkar. Oavsett om målet är att snabbt få in personer med hög potential i 

ledarroller, utveckla en bred bas av ledartalanger eller stödja den löpande utvecklingen 

av nuvarande ledare, är ledarskapsprogrammets struktur avgörande för att uppnå 

önskade resultat. 

2.8.1 HiPo - “High Potential Leadership Program” 

 

Ett av flera program som frekvent används är HiPo eller “High Potential Leadership 

Program”. Strukturen på HiPo-program är utformad med målet att påskynda 

utvecklingen av individer med potential att inneha ledarpositioner i framtiden. Ur ett 

HR-perspektiv är urvalsprocessen avgörande och involverar flera steg inklusive 

prestandautvärderingar, bedömningar och nomineringar (Noe et.al., 2016) . När 

kandidater väljs ut är programmets struktur varierad för att ta itu med olika 

utvecklingsbehov. Varje deltagare påbörjar en utvecklingsresa som är noggrant 

utformad efter deras unika styrkor, förbättringsområden och karriärambitioner. Detta 

personliga tillvägagångssätt säkerställer att utvecklingen är relevant och i linje med 

både individens och organisationens framtida inriktning, något som traditionella 

ledarskapsprogram, med en läroplan som passar "alla", kanske inte kan erbjuda fullt ut 

(Peters & Smith, 1996). 

 

En kärnkomponent i programmet som Peters & Smith (1996) också redogör för är 

fokuset på verklighetsbaserad inlärning. Denna metod betonar problemlösning i 

verkliga situationer, kritiskt tänkande och samarbetslärande, vilket möjliggör för ledare 

som genomgått en HiPo utbildning att ta sig an faktiska utmaningar samtidigt som 

ledarskapsfärdigheter främjas. I huvudsak utmärker sig HiPo-programmen genom sin 

målinriktade, personliga och strategiska inställning till ledarskapsutveckling, som syftar 

till att fostra de framtida ledare som kommer att driva organisationen framåt (Peters & 

Smith, 1996). Detta står i kontrast till det bredare och mer generella fokus som 

traditionella ledarutvecklingsprogram har, vilket gör HiPo-programmen till en väsentlig 

och viktig satsning för organisationens framtid. 

 

2.8.2 Coachning- och mentorskap 

 

Coachning- och mentorskap inom företag som erbjuder interna ledarskapsprogram 

spelar en avgörande roll för utvecklingen av ett brett spektrum av medarbetare och 

skiljer sig från den mycket målinriktade strategin i HiPo-ledarskapsprogram. Medan 
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HiPo-program är skräddarsydda för en utvald grupp individer som identifierats som 

framtida ledare, syftar coachning och mentorskap inom bredare ledarskapsprogram till 

att utveckla ledarskapsförmågor på olika nivåer i en organisation och göra 

ledarskapsutveckling tillgänglig för fler anställda (Peters & Smith, 1996). En av de 

största skillnaderna ligger i hur inkluderande coaching- och mentorskapsinitiativ är som 

en del av interna ledarskapsprogram. Dessa program öppnar ofta dörrarna för en bredare 

publik inom företaget, inte bara för dem som identifierats som lämpliga för HiPo. 

Denna inkluderande strategi bidrar till att demokratisera ledarskapsutvecklingen, så att 

medarbetare i olika skeden av sin karriär kan dra nytta av personlig vägledning och stöd 

(McNamara et.al., 2014). Man ser potentialen hos en bredare del av arbetskraften och 

erbjuder möjligheter till tillväxt för dem som kanske ännu inte är aktuella för topp-

ledarroller men som är avgörande för företagets framgång. 

 

Coachning i dessa program innebär vanligtvis enskilda sessioner med fokus på att 

uppnå specifika yrkesmål, hantera utmaningar och förbättra prestationer (McNamara 

et.al., 2014). Coacherna, som ofta är externa experter eller utbildad intern personal, 

arbetar nära individerna för att frigöra deras potential och fokuserar på personlig 

utveckling lika mycket som yrkesmässig tillväxt. Denna personliga uppmärksamhet 

hjälper medarbetarna att navigera i sin karriär inom företaget och ger dem de färdigheter 

som krävs för att avancera. Mentorskap innebär i sin tur att man skapar en relation 

mellan medarbetare och mer erfarna  

kollegor som kan erbjuda vägledning, dela med sig av kunskap och ge stöd baserat på 

sina egna karriär erfarenheter (McNamara et.al., 2014). Till skillnad från mentorskapet i 

HiPo-program, som är utformat för att förbereda individen för framtida ledarskap på de 

högsta nivåerna, tenderar mentorskapet i bredare ledarskapsprogram att fokusera på 

allmän karriärutveckling och att navigera i det organisatoriska landskapet. 

 

Dessa strukturer för coachning och mentorskap kännetecknas av sin 

anpassningsförmåga och tillgodoser de olika behoven hos ett brett spektrum av 

medarbetare. De stöder utvecklingen av ledarskapsförmågor på alla nivåer, från juniora 

medarbetare till chefer på mellannivå, och främjar en miljö för kontinuerligt lärande och 

utveckling inom organisationen (Peters & Smith, 1996). Genom att investera i sådana 

strukturer förbättrar företagen inte bara sin ledarförsörjning utan ökar också 

medarbetarnas engagemang, lojalitet och övergripande resultat. 

 

2.9 Tidsformat  

 

Tidsformatet för interna ledarskapsprogram kan variera beroende på organisationens 

mål och tillgängliga resurser, men sträcker sig i vanliga fall från några månader till ett 

par år. Olikheterna i tidsformat för dessa program återspeglar de varierande mål som de 

försöker uppnå, från att utveckla grundläggande ledarskapsfärdigheter till att förbereda 

anställda för strategiska ledarroller (Joseph-Richard et.al., 2020). Att förstå hur dessa 
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tidsformat är anpassade för olika resultat är avgörande för att skapa program som 

verkligen uppfyller organisationens och de enskilda deltagarnas behov. 

 

Den huvudsakliga faktorn som påverkar tidsformatet är om programmet syftar till bred 

ledarskapsutveckling eller till att förbereda individer för specifika roller (Joseph-

Richard et.al., 2020). Breda program, som syftar till att utveckla ledaregenskaper hos ett 

stort antal medarbetare, kan föredra kortare, mer allmänna sessioner som kan skalas upp 

och replikeras i hela organisationen. Omvänt kan program som syftar till att utveckla 

individer för specifika roller med höga krav kräva ett längre, mer personligt 

tillvägagångssätt, med inslag som individuell coachning, skräddarsydda projekt och 

strategiska ledarskapsövningar (Joseph-Richard et.al., 2020). I slutändan bör valet av 

tidsformat i interna ledarskapsprogram styras av en tydlig förståelse för de önskade 

resultaten. Oavsett om syftet är att snabbt höja ledarskapsförmågan hos en stor grupp 

medarbetare eller att noggrant förbereda ett fåtal utvalda för kritiska ledarpositioner, 

måste programmets strategi anpassas till dess mål. Genom att utforma dessa program 

med målet i åtanke kan organisationer säkerställa att de inte bara fostrar effektiva ledare 

utan också bidrar till organisationens övergripande tillväxt och framgång. 

 

Kortvariga program, som ofta sträcker sig upp till 5 månader,  är utformade för att ge 

omedelbar effekt. De är vanligtvis intensiva och fokuserar på grundläggande 

ledarskapskompetenser som kommunikation, beslutsfattande och teamledning. 

Programmen är korta och lämpar sig för resultat som syftar till att ge deltagarna viktiga 

ledarskapsverktyg och tekniker som snabbt kan tillämpas i deras nuvarande roller 

(Joseph-Richard et.al., 2020). Sådana format är ideala för organisationer som vill 

åtgärda specifika kompetensbrister eller erbjuda en grundläggande nivå av 

ledarskapsutbildning för en bred medarbetarbas. 

 

I andra änden av skalan finns långsiktiga program, som kan sträcka sig över ett år eller 

längre. Dessa program är mer omfattande och erbjuder djupdykningar i komplexa 

ledarskapskoncept, strategiskt tänkande och förändringshantering (Joseph-Richard et.al., 

2020). Långsiktiga format är särskilt effektiva när det gäller att förbereda deltagarna för 

högre ledarskapsroller, till exempel att gå vidare till högre chefspositioner. De gör det 

möjligt att inkludera inslag som mentorskap, praktiska projekt och till och med rotation 

mellan olika avdelningar, vilket ger deltagarna en helhetsförståelse för organisationen 

och de utmaningar som ledarskapet innebär. 

 

2.10 Individuell påverkan 

 

Den individuella inställningen och redan existerande ledarstilar hos deltagare i interna 

ledarskapsprogram spelar en viktig roll när det gäller att avgöra effekterna av interna 

ledarskapsprogram. Samspelet mellan en individs naturliga ledarstil och lärdomarna 

från ett ledarskapsutvecklingsprogram kan leda till olika grader av mottaglighet och 

omvandling (Dvir et.al., 2002). Detta samspel kan i hög grad påverka i vilken 
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utsträckning individer kan anpassa sig, integrera nya koncept och tillämpa inlärda 

färdigheter i sina professionella sammanhang. 

 

Ledarskapsutbildningar syftar till att inte bara utveckla tekniska färdigheter och 

kunskaper i ledarskap utan också att stärka personliga egenskaper såsom självinsikt, 

emotionell intelligens och förmågan att hantera stress. Dessa personliga 

utvecklingsaspekter är avgörande för en individs övergripande prestanda och 

välbefinnande på arbetsplatsen. Enligt en studie av Dvir et.al (2002) i "Academy of 

Management Journal" visade det sig att ett transformativt ledarskap, förstärkt genom 

utbildning, hade en positiv påverkan på medarbetares utveckling och prestation. De som 

deltog i ledarskapsutbildningen visade inte bara förbättrade ledarskapsfärdigheter utan 

även personlig tillväxt som direkt översattes till förbättrad arbetsprestation (Dvir et.al., 

2002). 

 

Ledarskapsstilar som deltagarna har på förhand, till exempel auktoritärt eller 

transformativt ledarskap, kan i hög grad påverka deras öppenhet för de metoder och 

filosofier som betonas i programmet. Personer med en naturligt auktoritär stil kan till 

exempel ha svårt att ta till sig program som främjar distribuerat ledarskap (Dvir et.al., 

2002). Deras benägenhet att styra och kontrollera kan motverka antagandet av mer 

samarbetsinriktade och deltagarorienterade metoder för ledarskap. Omvänt kan de som 

redan är benägna till transformativt ledarskap finna program som betonar vision, 

inspiration och medarbetarnas motivation mer i linje med deras naturliga tendenser, 

vilket förbättrar deras inlärningsupplevelse och tillämpning av ny kunskap. 

Ledarskapsprogram som uppmuntrar till reflektion, ger feedback och erbjuder 

coachning kan dessutom hjälpa deltagarna att navigera i konflikten mellan deras 

ingrodda ledarstilar och de metoder som lärs ut (McNamara et.al., 2014). Sådana 

program kan underlätta en mer djupgående omvandling, vilket gör det möjligt för ledare 

att anpassa och utöka sin ledarexpertis till att omfatta nya stilar som kan vara mer 

effektiva i deras organisatoriska sammanhang (McNamara et.al., 2014). Vidare spelar 

även tidsformatet en roll, i form av hur pass mycket anpassning programmet måste ha 

för att matcha deltagarnas bakgrund (McNamara et.al., 2014). 

 

I slutändan understryker samspelet mellan individuella förutsättningar och programmets 

innehåll behovet av att initiativ för ledarskapsutveckling är anpassningsbara och 

mottagliga för deltagarnas unika bakgrunder och stilar, både sett till tidsformat och 

utbildningsinnehåll (Dvir et.al., 2002). Vidare skriver Dvir.et.al. (2002) att tidsformatet 

också bör anpassas utifrån individens befintliga kompetens och dess behov. Sett till 

bakgrunden av individen är det viktigt att beakta kunskapsgapet som eventuellt kan 

finnas och därefter förlänga eller förkorta utbildningen utefter behov. Genom att 

erkänna och integrera mångfalden av ledarskapsstilar i utformningen av programmen 

kan organisationer främja en mer dynamisk och inkluderande inställning till 

ledarskapsutveckling, vilket förbättrar den övergripande effekten och effektiviteten av 

deras program. 
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3 Metod 

I följande avsnitt presenteras det tillvägagångssätt avseende de metodologiska val som 

genomförts i syfte att besvara forskningsfrågorna och studiens syfte. Inledningsvis 

tillhandahålls en framställning av den forskningsansats och metod som anammats i 

studien. Därefter följer en beskrivning av processen för insamling av empiriskt material 

samt teoretiska utgångspunkter. Avslutningsvis genomförs en granskning av studiens 

kvalitativa standard samt en diskussion kring de etiska överväganden som beaktats 

under forskningsprocessen. 

 

3.1 Forskningsdesign 

 

Syftet med studien krävde en forskningsmetod som tar ett analyserande perspektiv med 

fokus på problematisering, tolkning och skapande av helhetsbild. För att uppnå detta 

valde vi en kvalitativ metod med en deduktiv ansats (David & Sutton, 2017). Vi 

genomförde fem intervjuer med informanter inom relevanta arbetsbefattningar för 

ledarskapsutveckling och kompletterade dessa med dokumentstudier. Denna 

kombination ansågs lämplig för att skapa en omfattande förståelse av studiens 

frågeställningar. 

En kvalitativ metod är särskilt lämpad för att förstå komplexa sociala fenomen genom 

att undersöka individuella erfarenheter och perspektiv. En deduktiv ansats tillät oss att 

utgå från befintliga teorier och pröva deras tillämplighet i kontexten av 

ledarskapsutveckling. Intervjuer som metod valdes eftersom de möjliggör en 

djupgående insikt i informanternas personliga erfarenheter och upplevelser, vilket stöds 

av Bryman & Bell (2017) som betonar intervjuer som en effektiv metod för att samla in 

detaljerad data. Dokumentstudier användes även för att få en förförståelse för företagen 

och branscherna som intervjudatan härstammar ifrån. Detta stärker således studiens 

validitet.  

Användningen av dessa metoder gjorde det möjligt för oss att fördjupa oss i de specifika 

kontexterna och erfarenheterna hos varje individ, vilket möjliggjorde en djupare och 

mer nyanserad tolkning av data. Detta var särskilt viktigt eftersom studiens fokus låg på 

att förstå upplevelser kring ledarskapsutbildningar och de bakomliggande orsakerna till 

dessa upplevelser. 

Trots fördelarna fanns det också negativa konsekvenser att beakta. Kvalitativa metoder, 

särskilt genomförandet av intervjuer och analys av omfattande data, är ofta tidskrävande 

och kräver betydande resurser. Den tid som krävdes för att transkribera och analysera 

intervjuerna var betydande, vilket kan vara begränsade. Dessutom kan resultaten från en 

kvalitativ studie med ett begränsat antal intervjuer vara svåra att generalisera till en 

bredare population. Detta innebär att slutsatserna måste tolkas med försiktighet och 

inom ramen för den specifika kontext som studien undersöker. Den kvalitativa 

metodens fokus på individuella erfarenheter kan även leda till subjektivitet i analysen. 
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Det är därför viktigt att forskaren är medveten om sin egen påverkan på tolkningen av 

empirin och strävar för att motverka detta. 

 

Sammanfattningsvis visade sig den kvalitativa forskningsdesignen med en deduktiv 

ansats, tillsammans med intervjuer och dokumentstudier, vara väl lämpad för att 

fördjupa förståelsen av ledarskapsutveckling. Metodens flexibilitet och 

anpassningsbarhet fyllde de teoretiska kraven för att utforska dynamiska och subtila 

aspekter av sociala fenomen, vilket ytterligare stärkte valet av forskningsdesign för 

denna studie (Bryman & Bell, 2017). 

 

3.1.1 Deduktiv ansats 

 

Vi valde en deduktiv metodologi i vår studie av flera skäl som har sin grund i både den 

teoretiska och empiriska delen av forskningen. Inledningsvis så innebär en deduktiv 

ansats att vi utgår från befintlig teori innan vi samlar in empiriska data, vilket ger en 

stark grund för att strukturera vår forskning. Denna metodologi är särskilt värdefull när 

det finns en etablerad mängd teorier inom ett forskningsområde som kan testas och 

vidareutvecklas genom empiriska studier (Ulvenblad & Söderbom, 2016). En andra 

central anledning till vårt val är att deduktiv metodologi tillåter oss att systematiskt testa 

befintliga teorier inom ledarskapsutveckling. Genom att tillämpa en sådan ansats kan vi 

verifiera eller falsifiera dessa teorier baserat på våra empiriska resultat (Ulvenblad & 

Söderbom, 2016). Detta är avgörande för att säkerställa att våra slutsatser inte bara är 

baserade på observationer, utan också på robusta teoretiska grunder.Valet av deduktiv 

metodologi motiveras slutligen också av vår ambition att bidra till den vetenskapliga 

diskussionen genom att koppla våra empiriska fynd tillbaka till etablerade teoretiska 

ramverk. Genom att göra detta kan vi identifiera eventuella avvikelser eller nya insikter 

som kan leda till en vidareutveckling av teorierna inom området 

ledarskapsutveckling.En positiv konsekvens av att använda en deduktiv metodologi är 

att det möjliggör en systematisk och strukturerad undersökning av befintliga teorier, 

vilket leder till ökad tillförlitlighet och replikerbarhet i forskningen. Genom att testa det 

empiriska materialet baserade på etablerade teorier kan forskningen generera robusta 

och generaliserbara resultat. Detta bidrar till en djupare förståelse av 

ledarskapsutveckling och ger praktiskt användbara insikter som kan tillämpas för att 

förbättra utbildningsprogram i olika organisationer och branscher. Dock finns det 

nackdelar att beakta med denna form av ansats. En av de största nackdelarna är 

begränsad flexibilitet. Denna metod kan vara mindre anpassningsbar och kan begränsa 

forskarens möjlighet att utforska nya eller oväntade fenomen som kan uppstå under 

datainsamlingen. Det kan också bildas en alltför stark tilltro till etablerade teorier vilket 

i sin tur kan hindra nya insikter och perspektiv som går emot befintlig kunskap (Kvale 

& Brinkmann, 2014). 
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3.1.2 Kvalitativ metodologi 

 

Med hänsyn till att studiens syfte avser att spegla en upplevelse eller tolkning istället för 

binära data på ett givet fenomen, så råder det en relevans kring användandet av 

intervjustudier för att uppfylla detta (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta har också varit 

anledningen till valet av en kvalitativ metodologi, för att uppfylla det uppfattande syftet 

genom en beskrivande karaktär, vilket innebär att en kvalitativ metod är att föredra 

(Ulvenblad & Söderbom, 2016). Som konsekvens av detta så formades intervjuerna 

enligt en standardiserad karaktär, vilket innebär att alla informanter svarade på samma 

frågor under samma förutsättningar. Användningen av standardiserade intervjuer 

säkerställer att varje informants svar kan jämföras objektivt, vilket leder till högre 

reliabilitet och förmågan att generalisera resultat. Detta är särskilt viktigt eftersom våra 

deltagare är ledare med varierande erfarenheter från olika typer av organisationer. Den 

standardiserade metoden gör det möjligt för oss att systematiskt analysera tolkande 

tendenser och skillnader över ett brett spektrum av erfarenheter. Enligt Kvale & 

Brinkmann (2014) är denna standardisering avgörande för att höja reliabiliteten och 

jämförbarheten i vår studie. En potentiell negativ konsekvens av att använda 

standardiserade intervjuer är att det kan begränsa informanternas möjlighet att fritt 

uttrycka sina unika perspektiv och erfarenheter. Standardiseringen kan också leda till att 

vissa nyanser och djup i svaren går förlorade, vilket kan påverka studiens djupgående 

förståelse av fenomenet. Däremot anses denna konsekvens fyllas av det faktum att 

informanterna svarat utifrån deras individuella upplevelse, vilket höjer nyansen sett till 

informanternas industribredd. 

 

För att ytterligare stärka kvaliteten på de insamlade svaren och säkerställa att 

informanterna hade tillräckligt med tid för att reflektera över sina svar, så skickades 

frågorna ut till dem i förväg. Detta förberedelsesteg gav informanterna möjlighet att 

överväga sina svar och komma med konkreta och genomtänkta reflektioner från sina 

erfarenheter. Aspekten i detta bidrar inte bara till att höja kvaliteten på den insamlade 

datan, men även till att respektera informanternas behov av tid för reflektion, vilket kan 

leda till högre svarsfrekvenser (Kvale & Brinkmann, 2014). 

 

3.2 Litteraturgenomgång 

 

När teorier och artiklar skulle samlas för att bygga en bas till forskningsområdet 

genomfördes en litteraturinsamling. För att göra en så strukturerad och grundlig 

genomsökning av litteraturen användes flera olika databaser i sökningen. Databaser ger 

möjlighet för mer precisa och exakta sökningar med hjälp av sökord. Databaserna är 

också tillgängliga 24 timmar om dygnet vilket också underlättar forskningsarbetet 

(David & Sutton. 2017). I den inledande fasen av litteraturinsamlingen definierades 

relevanta nyckelord som speglar studiens syfte och frågeställningar. Exempel på 

nyckelord som har använts är "Leadership program, Leadership development, 
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leadership development in companies, effects of leadership programs". Dessa nyckelord 

hjälpte till att avgränsa och fokusera sökningen inom de valda databaserna, vilket är 

avgörande för att erhålla högkvalitativ och relevant information för arbetet. 

 

Användningen av flera databaser som DiVa-Portal, Emerald.com och Proquest One 

Business bidrog till en mer varierad och omfattande litteratursökning. Diversiteten i 

databaserna gör det möjligt att samla information och säkerställa att man täcker olika 

perspektiv och forskningstraditioner. Detta är särskilt viktigt i ämnen som 

ledarskapsutveckling, där olika discipliner och geografiska områden kan ha utvecklat 

unika insikter och metoder. Att använda sig av flera databaser har också den fördelen att 

man kan utnyttja olika verktyg och funktioner som varje plattform erbjuder till exempel 

avancerade filtreringsalternativ.  

 

Trots dessa fördelar kan utmaningar också uppstå. Beroendet av databaser kan leda till 

en överväldigande mängd information, vilket kräver att informationen sorteras och 

filteras på ett effektivt sätt. Detta har gjorts i denna studie genom att bibehålla 

information som är relevant till utbildningsprogram, för att inte generalisera olika 

ledarskapsteorier som möjligen inte är applicerbara i en kontext för 

ledarskapsutveckling.  Dessutom kan tillgången till vissa databaser vara begränsad av 

licensavtal, vilket kan hindra tillgången av viss litteratur. Vidare har kurser som tidigare 

lästs av skribenterna sovrats på relevant litteratur i förhållande till ämnet. Denna metod 

att noggrant välja ut litteratur från tidigare kurser ökar relevansen i det teoretiska 

materialet vilket gör att potentialen för att bidra till forskningsområdet ökar.  

 

 

3.3 Urvalsprocess  

 

Urvalsprocessen för att samla in den empiriska data som krävdes för denna studie 

genomfördes med stor omsorg för att säkerställa både representativitet och kvalitet i de 

insamlade uppgifterna. Enligt David och Sutton (2017) så krävs ett urval som 

representerar populationen, i det fall om populationen är för stor för att göra 

undersökningen möjlig. I syfte att välja ut relevanta respondenter till populationen så 

gjordes ett selektivt icke-sannolikhetsurval baserat på företags- och individuell 

ledarskapsbefattning som kriterier. För att kunna delta i studien krävdes att företagen 

hade en årlig omsättning på minst 100 miljoner SEK och fler än 50 anställda. Denna 

avgränsning säkerställde att företagen hade tillräckliga resurser och ett verkligt behov 

av formella ledarskapsutvecklingsprogram. 

 

För att säkerställa ett slumpmässigt urval inom dessa kriterier valdes inga specifika 

företag i förväg. Detta bidrog till att minimera urvalsbias och garanterade att urvalet 

förblev opartiskt. För att ytterligare säkerställa ett representativt urval kontaktades 

företag inom olika branscher. Genom att inkludera företag från sektorer som logistik, 
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konsultation, fastighet, retail och bank och finans kunde vi få en bred förståelse av hur 

ledarskapsutveckling hanteras i olika sektorer. Denna branschdiversitet bidrog till att 

våra resultat blev generaliserbara och speglade en bred representation av näringslivet. 

 

Studiens syfte baserades också att informanter med relevant arbetsbefattning eftersöks. I 

denna studie har informanterna filtrerats utifrån två principer i form av kvalitet och 

representativitet. Representativitet i urval innebär att urvalet ska spegla ett brett och 

varierat segment av den population som studeras, vilket skiljer sig från fokus på kvalitet 

där betydelsen ligger i djupet av informanternas berättelser samt de unika egenskaperna 

de förväntas besitta (Alvesson, 2011). Detta innebär att informanterna i denna studie 

sorterats efter relevanta HR- och ledartjänster vilket syftar till kvalitén, inom varierade 

industrier vilket visar representativiteten.  

 

Sammanfattningsvis innebar vår urvalsprocess att vi systematiskt och noggrant valde ut 

företag och informanter som representerade en bred och diversifierad bild av 

ledarskapsutveckling i olika branscher. Genom att använda dessa kriterier kunde vi 

säkerställa att den insamlade data var tillräcklig och robust för att besvara våra 

forskningsfrågor och dra välgrundade slutsatser. 

 

3.4 Empirisk studie 

I detta avsnitt presenteras valet av de respondenter som medverkat i studien, samt 

processen kring datainsamlingen som redogör det empiriska material som erhållits 

genom intervjuerna. 

 

3.4.1 Val av respondenter 

 

Tabell 1 - Representation för val av respondenter 
 

Informant Position/erfarenhet Bransch/Industri Datum Plats Intervjulängd 

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 På plats 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 
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En av de betydande utmaningarna i kvalitativ forskning, som påpekas av Bryman och 

Bell (2017), är svårigheten att på förhand avgöra det exakta antalet intervjuer för att 

uppnå datamättnad i studien. Mättnaden refererar till den punkt där ytterligare intervjuer 

inte bidrar med någon ny information som är relevant för forskningsfrågorna, vilket 

innebär att studien innefattar tillräckligt med data för det studerade fenomenet. Den data 

som samlats in i vår studie anses vara tillräcklig av flera skäl, vilket framgår av urvalet 

och intervjutidernas variation. Våra fem informanter representerar olika branscher och 

innehar olika positioner inom HR och ledarskapsutveckling, vilket säkerställer en bred 

och mångsidig databas. Detta urval ger en omfattande bild av hur interna 

ledarskapsutbildningar påverkas av både interna och externa faktorer. 

Vidare är informanterna även valda från skilda branscher som logistik, konsultation, 

fastighet, retail och bank och finans. Denna diversifiering innebär som en konsekvens 

att vi täcker ett brett spektrum av perspektiv och erfarenheter, vilket ökar 

generaliserbarheten av våra resultat. Informanternas positioner varierar också från 

kompetensutvecklare till HR-chef, vilket innebär att vi har fått insikter från olika nivåer 

inom organisationerna vilket anses ge ett bredare spektrum till intervjusvaren (Bryman 

och Bell, 2017). Denna variation i erfarenhet och position bidrar också till en djupare 

förståelse för hur ledarskapsutveckling praktiseras och utvärderas inom olika 

organisatoriska hierarkier. Det faktum att intervjuerna inkluderar både strategiska och 

operativa perspektiv gör att vi kan få en mer nyanserad bild av de utmaningar och 

framgångar som finns inom ledarskapsutveckling. 

 

3.4.2 Datainsamling 

 

Insamlingsprocessen för data inkluderar det empiriska material som erhållits genom 

intervjuerna via ett operationaliseringsschema (se bilaga 1). Intervjuerna genomfördes 

främst via digitala möten vilket gör det enklare att samla transskript med hjälp av 

digitala verktyg. Detta underlättar användningen av direkta citat från intervjuerna 

(Bryman & Bell, 2017). Samtliga intervjuer spelades in för att underlätta processen 

kring transkribering. En fullständig transkribering av intervjuerna gjordes efter 

respektive möte, för att därmed samla in relevant data med hänsyn till intervjufrågorna.  

 

 

 

3.5 Dokumentstudier 

 

I de fall då möjligheten för att ta del av information kring ledarskapsutbildningarna i 

form av dokument och öppen skriftlig information har detta använts i syftet att forma en 

bättre förståelse för det aktuella företagets tillvägagångssätt när det gäller deras 
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internutbildning. Denna information som tillkommit ska fungera som ett komplement 

till intervjuerna för att ytterligare vidga skribenternas förståelse för ämnet. Dokumenten 

som användes har dock inte genomgått en tillförlitlig granskning likt en vetenskaplig 

artikel. Därför har högsta grad av uppmärksamhet och ett källkritiskt förhållningssätt 

bestått avseende informationen från skriftligt material för att behålla studiens integritet. 

 

En grundlig förstudie har också genomförts genom att undersöka företagens 

webbplatser. Detta innefattade forskning om företagens kultur, organisationsstruktur 

och strategi. Denna webbplatsbaserade forskning gav oss värdefulla insikter och en 

bakgrundsförståelse som vi använde för att bättre förbereda oss inför intervjuerna. 

Genom att kombinera information från teori, intervjusvar och offentligt tillgänglig 

information kunde vi skapa en mer omfattande bild av hur ledarskapsutbildningarna är 

utformade och implementerade i olika branscher. Analysen har gjorts utifrån tre centrala 

delar i den teoretiska sammanställningen, för att kategorisera företagen inom respektive 

område. 

 

 

Tabell 2 - Representation av dokumentstudier som utförts på företagens webbsidor, där 

information om respektive bolag har hämtats.  

 

Genom denna metod kombinerar vi olika informationskällor för att säkerställa en 

djupare och mer nyanserad förståelse av ledarskapsutbildningar inom olika branscher. 

Detta tillvägagångssätt bidrar till att öka validiteten och reliabiliteten i vår studie genom 

att ge oss möjlighet att triangulera data från flera källor.  

Sökord: Kultur, kärnvärden, våra värderingar, organisation, organisationsstruktur, 

strategi, företagsstrategi, våra mål, om oss  

 

Företag Bransch Dokumenttyp Externt/internt 

dokument 

Publiceringsdatum Hämtad 

Företag 1 Logistik Hemsida Extern 2022-07-03 2024-02-27 

Företag 2 Konsultation Hemsida Extern 2024-01-15 2024-03-18 

Företag 3 Fastighet Powerpoint Intern 2023-06-12 2024-03-04 

Företag 4 Retail Hemsida Extern 2023-04-19 2024-03-30 

Företag 5 Bank & 

finans 

Hemsida Extern 2023-02-04 2024-04-20 
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3.6 Studiens kvalitetskriterier 

 
I detta avsnitt följer en redogörelse för de kvalitetskriterier som är relevanta för studiens 

metod. Samtliga begrepp kommer att beskrivas i sin helhet, samt hur dessa ställer sig i 

förhållande till studiens utformning. 

 

3.6.1 Reliabilitet 

 

Reliabilitet behandlar frågeställningen om i vilken mån resultaten från en studie är 

konsistenta och om samma forskningsprocess skulle leda till liknande utfall vid 

upprepning (Bryman och Bell, 2017). Variabiliteten som beror på slumpmässiga 

faktorer minimeras om reliabiliteten är hög, vilket är en vanlig term inom forskning av 

organisationsstudier. Valet av standardiserade frågor inom denna studie, har gjorts just 

med anledning av att öka reliabiliteten, vilket ger en god grund för framtida studier. 

Detta val kan anses relevant av denna anledning, men även då en deduktiv ansats har 

valts vilket hör ihop med replikerbarheten.  

 

För att vidare säkerställa studiens reliabilitet med hänsyn till intervjuerna, så har ett 

operationaliseringsschema upprättats för att visa den teoretiska grund inom 

ledarskapsutveckling som frågorna ligger i grund för. Vidare är även intervjufrågorna 

utformade i beaktning till studiens frågeställningar, vilket ytterligare stärker 

reliabiliteten i den aktuella datainsamlingen. För att uppnå likvärdiga förutsättningar för 

samtliga informanter, så definierades de centrala ledarskap- och utbildningsbegreppen 

på förhand vilket förhindrar misstolkningar av definitioner. Bryman och Bell (2017) 

redogör även för betydelsen av transparens i metodologin, för att presentera 

tillvägagångssättet på ett översiktligt vis. Detta ligger i grund för redogörelsen av 

datainsamlingen, genom att redovisa studiens processer samt diskutera dess för- och 

nackdelar vilket påverkar de olika kvalitetskriterierna. En direkt konsekvens av denna 

redogörelse blir att framtida initiativ för studier har möjlighet att navigera inom samma 

metodologiska grund, vilket i sin helhet stärker replikerbarheten.  Som tidigare nämnts 

har även ett utskick gjorts till samtliga informanter, för att säkerställa en gemensam 

förståelse av de aktuella intervjufrågorna som ska ställas, vilket också kan ses som en 

relevant åtgärd för ökande av reliabilitet.  

 

 

3.6.2 Replikerbarhet 

 

Det förekommer att forskare vill replikera en undersökning och de resultat som tidigare 

forskning framfört. Anledningen till detta kan vara att det finns tveksamheter i resultatet 

av en studie i relation till tidigare forskning. För en replikation ska vara möjlig att göra 

måste undersökningen vara möjlig att upprepa. I relevans till vår studie kräver det 
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således att studiens tillvägagångssätt och resultat beskrivs så detaljerat som möjligt. 

Detta underlättar för den framtida forskningen att bedöma och replikera denna studies 

utfall och metod (Bryman & Bell, 2017). 

 

Valet av deduktiv ansats för denna studie med befintlig teori anses vara relevant för att 

öka replikerbarheten för framtida studier. Detta beror på att eventuella val av liknande 

teoretiska ramar och forskningsprocesser kan ge en ökad replikerbarhet i nya studier, 

vilket gör det möjligt att granska och validera de resultat som presenteras i denna studie.  

 

Vidare har studien använt standardiserade intervjufrågor, vilket innebär att alla 

deltagare får samma frågor ställda på samma sätt. Detta minskar risken för variationer i 

hur frågor ställs och tolkas, vilket i sin tur minskar risken för att olika forskare får olika 

resultat enbart på grund av skillnader i genomförandet av intervjuerna (Bryman och 

Bell, 2017). Standardiseringen av intervjufrågorna bidrar därmed till att säkerställa att 

studien kan upprepas under liknande förhållanden och att resultaten blir jämförbara, 

vilket som en konsekvens också ger en ökad replikerbarhet. 

 

 

Sammanfattningsvis går det att konstatera att denna studie är replikerbar på grund av 

den deduktiva ansatsen och användningen av standardiserade intervjufrågor. Det 

standardiserade formatet av intervjun innebär i praktiken att exakt samma metodik 

används vilket underlättar datatolkning för framtida forskning. Ett standardiserat 

intervjuformat underlättar också dokumentationen och uppföljningen av intervjuerna 

sätt till respektive svar. Utan unika följdfrågor i respektive intervju, blir intervjun 

betydligt enklare att replikera.  

 

Dessa metodologiska val gör det således möjligt för framtida forskare att på ett tydligt 

och strukturerat sätt följa våra steg och jämföra sina resultat med våra, vilket bidrar till 

en robust och pålitlig forskningsprocess.  

 

3.6.3 Validitet 

 

Validitet är av yttersta vikt för studiens metod eftersom den avgör hur väl resultatet av 

en undersökning faktiskt motsvarar de fenomen eller koncept som studeras. Det är en 

indikator på noggrannheten och relevansen av de slutsatser som dragits från 

forskningsdata. I forskningssammanhang är det viktigt att försäkra sig om att de 

metoder eller teorier som används faktiskt har en relevans till att fylla forskningsluckan 

(Bryman och Bell, 2017). Detta har med hänsyn till interna ledarskapsprogram 

bekräftats genom de teoretiska referensramarna som använts för att utvärdera 

programmens benägenhet till förändring, således att dessa samspelar med upplevelsen 

från informanterna. Vidare är operationaliseringsschemat, som visar den teoretiska 

grunden för intervjufrågorna, en annan viktig komponent. Genom att koppla frågorna 
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direkt till teorierna säkerställs att de verkligen mäter de avsedda fenomenen. Detta 

stärker validiteten i datainsamlingen och därmed även i resultaten. Dessutom har 

centrala begrepp definierats på förhand för att förhindra misstolkningar, vilket 

ytterligare förstärker studiens validitet. 

 

Detta är också avgörande för att kunna skapa tillförlitlig förståelse om programmens 

utformning för ledarskapsutveckling och samspel med olika externa- samt interna 

faktorer. Med detta i åtanke så har intervjufrågorna formats för att se över om vilken 

upplevd påverkan på utbildningsinnehåll, tidsformat eller struktur som kan påvisas. Det 

har därav varit av yttersta vikt att kontrollera informanternas erfarenhet, för att 

säkerställa att informanten kunnat upptäcka eventuella förändringar över tid, vilket är 

avgörande för att bedöma utbildningens långsiktiga effekter och förändringar (Bryman 

och Bell, 2017). Detta innebär att resultaten bättre kan spegla verkligheten och ge 

värdefulla insikter om utbildningsprogrammens effektivitet. Dock kan denna filtrering 

på erfarenhet av informanten medföra risken för att vissa faktorer eller variabler inte 

beaktats tillräckligt, vilket kan påverka resultatens generaliserbarhet vilket det 

diskuteras mer om nedan. 

 

3.6.4 Generaliserbarhet 

Generaliserbarhet är en central aspekt av forskningskvalitet, och i vår studie har vi 

strävat efter att säkerställa att våra resultat kan tillämpas på en bredare population 

utanför vårt specifika urval. Vår empiriska data bygger främst på intervjuer med fem 

respondenter som representerar olika branscher och roller inom HR och 

ledarskapsutveckling. Dessa intervjuer har gett oss värdefulla insikter och perspektiv 

som vi har använt för att analysera och dra slutsatser om ledarskapsutveckling.För att 

stärka generaliserbarheten har vi medvetet valt respondenter från en diversifierad 

uppsättning branscher, inklusive logistik, konsultation, fastighet, retail samt bank och 

finans. Denna branschdiversitet säkerställer att våra resultat inte är begränsade till en 

specifik sektor utan kan appliceras på olika typer av organisationer med varierande 

affärsmodeller och ledarskapsutmaningar. Genom att inkludera både privata och 

offentliga företag av olika storlekar och komplexitet, har vi kunnat fånga en bredd av 

erfarenheter och förhållningssätt till ledarskapsutbildning.  

Våra intervjuer har även genomförts med personer som innehar olika positioner inom 

sina respektive organisationer, från kompetensutvecklare och ledarskapsspecialister till 

HR-chefer och HR-ansvariga. Denna variation i roller gör det möjligt för oss att fånga 

både strategiska och operativa perspektiv på ledarskapsutveckling. Genom att förstå hur 

ledarskapsutveckling upplevs och implementeras på olika nivåer inom organisationer 

kan vi dra mer omfattande och nyanserade slutsatser, vilket stärker generaliserbarheten. 

Den kvalitativa forskningsmetoden som användes i studien med dess fokus på 

djupgående förståelse av individuella erfarenheter och upplevelser, ger också 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 förstärka teoretiska ramverk som kan 

ha bredare applicerbarhet, även om de specifika empiriska resultaten inte är direkt 

generaliserbara.  

 

Det är viktigt att betona att vår data, som bygger på de subjektiva upplevelserna och 

erfarenheterna hos våra respondenter, ger värdefulla insikter. Trots att metoden 

fokuserar på individuella erfarenheter, har vi genom att inkludera en diversifierad grupp 

respondenter från olika branscher och roller, säkerställt att våra resultat är applicerbara 

på en bredare population. Därmed kan våra resultat generaliseras till liknande kontexter 

och ge insikter som sträcker sig bortom de specifika erfarenheterna hos våra 

respondenter. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Empiri 
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Nedan presenteras det empiriska material som framkommit under intervjuerna som 

genomförts med 5 informanter. Empirin presenteras i ordning utifrån varje fråga 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 förändrat företagens 

utbildningsinnehåll 
 

Den generella upplevelsen kring den påverkan som kunde påvisas av informanterna gav 

en gemensam bild att COVID-19 och CSR har påverkat och främjat en förändring av 

ledarskapsprogrammen. GDPR utgjorde en större faktor för informanterna som övergått 

eller förändrat det digitala upplägget av utbildningen, i samband med datahantering.  

 

En gemensam nämnare är anpassningen till effekterna av COVID-19, där pandemin 

fungerade som en katalysator för att integrera innehåll med fokus på flexibilitet, digital 

omställning och krishantering i ledarskapsprogrammen. Denna respons återspeglas 

tydligt i Informant 1 kommentarer om behovet av situationsanpassat ledarskap och 

betoningen av Informant 3 och 5 på hållbart ledarskap. Denna aspekt visar pandemins 

negativa inverkan och den digitala transformationen som var en konsekvens av detta. 

 

En tolkning om påverkan av GDPR är ett annat framträdande tema, där dataskydd och 

integritet blir allt viktigare att beakta i utbildningen. informanterna 2 och 5 betonar hur 

detta blivit ett fokusområde både för utbildarna men deltagarna i den digitaliserade 

arbetsmiljön.  

 

Effekterna av CSR har lett till en större vikt i utbildningsprogram på etiskt 

beslutsfattande, hållbarhet och socialt ansvar. Informant 4 framhåller särskilt hur 

förväntningarna på ledare att driva en positiv social och miljömässig påverkan har ökat. 

Denna punkt, tillsammans kommentarerna från Informant 2 och 5, visar på ett förändrat 
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klimat där ledare förväntas integrera CSR-principer i sina affärsstrategier på ett 

meningsfullt sätt. 

 
Samtliga informanter ansåg även att utbildningsinnehållet var relevant och speglade den 

framtida “ledaren” som var tänkt att fostras efter hen genomgått utbildning. Det råder en 

övergripande framhållning av att regelbundet se över och uppdatera läroplanen för att 

den ska återspegla de senaste trenderna, utmaningarna och möjligheterna i deras 

specifika branscher. Detta ansågs vara en nyckelfaktor för att säkerställa att 

ledarskapsutbildningarna förblir relevanta och effektiva i att förbereda ledare för de 

situationer som de kommer att möta. Informant 3 gav exempel på en balanserad 

utbildning som omfattar både tekniska färdigheter, som strategisk planering, 

ekonomiskt kunnande, och sociala färdigheter, inklusive etiskt ledarskap. Vidare 

resonerade Informant 3 att en förståelse av att effektivt ledarskap kräver en bred 

uppsättning färdigheter som kan möta olika aspekter av ledarskapsrollen. 

 

 

4.2 Hur personal- och finansiella resurser används till 

ledarskapsutbildningar 

 

Informanternas övergripande svar gällande de interna resurserna kunde tolkas på 

liknande vis. En viktig slutsats är betydelsen av ekonomiska resurser. informanterna 3 

och 2 betonar att budgeten inte bara möjliggör utveckling av utbildningsprogram som 

täcker både grundläggande och avancerade ledarskapsfärdigheter, utan också 

investeringar i kvalitativa program. 

 

Expertisen inom organisationen framhålls som en annan kritisk resurs. Informant 2, 4, 

och 5 lyfter fram hur medarbetarnas kunskap och erfarenhet bidrar till att forma 

utbildningsinnehållet, vilket gör det relevant och engagerande. Användningen av interna 

experter, såsom IT-avdelningen för att utveckla e-lärplattformar (som nämns av 

Informant 4), visar på en praktisk tillämpning av denna princip. Dessa svar visar på 

vikten av att dra nytta av företagets samlade kompetens för att förbättra och anpassa 

utbildningsprogrammen till företagets specifika behov. 

 

Teknologiska resurser framstår också som ett centralt tema, där digitala lärplattformar, 

onlinekurser, och webbseminarier (nämnda av Informant 2, 4 och 5) bidrar till att öka 

tillgängligheten och flexibiliteten i ledarskapsutbildningarna. I en era där digitalt 

lärande blivit normen, understryker informanterna hur viktigt det är med en bra IT-

infrastruktur som stödjer digitala lärandemetoder. Informant 1 är inne på samma spår 

och förklarar hur strukturen blir alltmer digitaliserad till följd av att spara på resurser. 

 

“Dessutom använder vi oss i stor utsträckning av digitala resurser, som onlinekurser, 

vilket gör att vi kan erbjuda en bra inlärningsupplevelse utan att behöva ta på oss stora 

kostnader. Detta arbetssätt gör att vi kan erbjuda effektiva ledarskapsutbildningar utan 
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att överanstränga våra resurser.” - Informant 1 

 

 

4.3 Kategorisering av företagskultur 

 

Informant Externt/Internt fokus  Anpassningsbar/Produktiv 

Informant 1 Internt fokus Produktiv 

Informant 2 Internt fokus Både och 

Informant 3 Externt fokus Anpassningsbar 

Informant 4 Externt fokus Anpassningsbar 

Informant 5 Externt fokus Anpassningsbar 

 

Tabell 4 - Representation av svar från intervjufråga 3 

 
 

Majoriteten av informanterna påvisar en företagskultur med externt fokus mot 

marknaden och omvärlden, tillsammans med ett anpassningsbart förhållningssätt. 

Informant 1 och 2 framhåller istället ett internt fokus där Informant 2 upprätthåller ett 

mellanläge mellan produktivitet och anpassning till marknad. Informant 1 hänvisar till 

sin stora marknadspåverkan och motiverar att det produktiva förhållningssättet gynnar 

dem, då de direkt kan påverka sin marknad med en förbättrad produkt.  
 

Resultatet som påvisades vad gäller anpassningen av ledarskapsutbildningen för att 

återspegla ett företags kultur och värderingar visar på tydliga men olika 

tillvägagångssätt från samtliga informanter. Företagen strävar efter att integrera sina 

unika kulturella aspekter och värderingar i utformningen och genomförandet av 

ledarskapsprogrammen. Detta görs genom olika metoder, inklusive kursinnehåll, 

pedagogik och praktiska övningar, som alla syftar till att främja önskade beteenden och 

principer bland ledare.  

 

En stor del av kulturen hos vissa företag är fokuset på öppenhet, innovation och 

samarbete. informanterna 3 och 5 framhåller exempelvis vikten av att införa dessa 

värderingar i utbildningen. Detta stödjer en kultur där idéutbyte och kollektiv 

problemlösning uppmuntras, vilket återspeglar företagens övergripande strävan att vara 

innovativa och samarbetsinriktade i sin kultur., menar Informanten. 

 

Informant 3 lyfter även fram företagets specifika värderingar - att vara modig, innovativ 

och vänlig - och hur dessa värderingar aktivt implementeras i utbildningens innehåll. 

Genom diskussioner uppmuntras ledarna att ta till sig dessa värderingar och återspegla 
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dem i sitt dagliga arbete som ledare. Detta visar på en djupare nivå av värdebaserad 

utbildning, där ledarna lär sig att integrera företagets kärnvärden i sina beslutsprocesser, 

menar Informanten. 

 

4.4 Anpassningen till strategisk planering 

 

Informant Länk mellan HRM och strategisk planering 

Informant 1 1-vägskoppling 

Informant 2 2-vägskoppling 

Informant 3 Interaktiv koppling 

Informant 4 2-vägskoppling 

Informant 5 1-vägskoppling 

 
Tabell 5 - Representation av svar från intervjufråga 4 

 

Informanterna beskriver olika funktionella kopplingar mellan deras avdelning för 

utbildning (HR) och den övergripande strategin som företaget följer. Informant 1 och 5 

påvisar en 1-vägskoppling genom sina svar, där en given strategi följs och utbildningen 

anpassas därefter.  Informant 2 och 4 ger en bild av en 2-vägskoppling, där en strategi 

tilldelas och följs, men konsekvenserna av denna utbildningsanpassning kommer att 

följas upp därefter. Informant 3 är den enda individen som redogör för en interaktiv 

koppling, där HR-funktionen har en möjlighet att anpassa den strategiska planeringen, 

för att fullfölja sina utbildningar på önskat vis.  

 

Informant 1 samt 5 svarar att de har en 1-vägs koppling till den strategiska planeringen. 

Det vill säga att de inte har en direkt påverkan på den strategiska planeringen, de följer 

endast den angivna strategin. Detta innebär att de integrerar moduler framtagna från den 

strategiska planeringen kring innovationshantering och hållbart ledarskap. Denna aspekt 

av ledarskapsutbildningarna är avgörande för att säkerställa att ledarna inte bara kan 

hantera nuvarande utmaningar utan också är förberedda för att navigera och leda 

företaget i framtiden.  

 

Informanterna 2 och 3 har en interaktiv koppling till dess strategiska planering. Detta 

gör att de direkt har en påverkan på vad strategin ska innehålla och omfatta. Detta 

underlättar för HR-avdelningen att överlägga sina interna mål med de övergripande 

målen för strategin enligt Informant 2. Informant 2 säger följande: “Vi har en påverkan 

på hur strategin formas, åtminstone inom vårt område för kompetensutveckling. Detta 

underlättar enormt för oss att ha denna gemensama syn så vi alla i företaget är synkade 
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med vad vi vill. Därför är det som sagt viktigt att vi har noggranna diskussioner med 

vår ledning, för att anpassa verksamhetsmål till våra egna mål som vi har inom vår 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 från intervjufråga 5 

 

Samtliga företag som medverkade i intervjun har en samstämmighet om vikten av att 

organisationsstrukturen stöder och är anpassad till ledarskapsutbildning. Det finns dock 

variationer i hur denna anpassning ser ut och fungerar inom olika organisationer, vilket 

beror på en mångfald av strukturer och metoder för att integrera ledarskapsutveckling på 

ett effektivt sätt. 

 

Ett gemensamt tema som framträder är fördelen med en flexibel och decentraliserad 

struktur, som beskrivs av Informant 1 och 5. Denna organisationsform anses gynna 

anpassade utbildningsprogram då eventuella resurs-hinder kan åtgärdas till följd av 

denna organisationsstruktur, resonerar Informant 1 och 5.  Vidare beskriver de att 

flexibiliteten gör att olika avdelningar och team kan anpassa ledarskapsutbildningen till 

sina specifika behov, vilket säkerställer att utbildningen är relevant och direkt tillämplig 

på de utmaningar och möjligheter som varje avdelning står inför. 

 

informanterna 2 och 4 lyfter fram vikten av "cross-function" samarbete och en flexibel, 

dynamisk modell som möjliggör samarbete mellan avdelningar och plattar ut hierarkier. 

Denna typ av organisationsstruktur bidrar till att insikter och erfarenheter delas mellan 

ledare från olika delar av organisationen, vilket bidrar till en bredare förståelse för 

verksamheten och en gemensam prioritering av ledarskapsutveckling, menar 

informanterna. En intressant aspekt som tas upp av Informant 4 är övergången från en 

traditionellt hierarkisk och vertikal struktur till en horisontell som passade dem bättre 

med ambitionerna kring ledarskapsutbildning. Detta visar på medvetenheten av 
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Informant 4 och viljan till strukturell förändring för att maximera potentialen på 

ledarskapsutbildningarna. 

 

Informant 3 pekar på en organisationsstruktur som stöder både vertikal och horisontell 

ledarskapsutveckling, vilket möjliggör riktad utbildning för ledare på olika nivåer och 

främjar lärande över avdelningsgränserna. Denna balans mellan vertikal och horisontell 

utveckling ansåg Informant 3 vara en solid grund för deras utbildningsprogram, även 

om det fanns utrymme för förbättringar. 

 
Resultatet som påvisades för utbildningsstrukturen var varierad, där informanterna 

resonerade olika för vald struktur. I frågan om ett program- eller coachande format bäst 

kännetecknade deras utbildning, svarade Informant 1 att deras program lutar åt det 

första formatet, där utvalda potentiella ledare genomgår en långvarig utbildning ledd av 

specialistkonsulter parallellt med deras arbete. Detta tyder på en traditionell, 

strukturerad tillvägagångssätt med fokus på att utveckla ledarskapsförmågor hos 

individuellt utvalda kandidater. Det är ett mer exklusivt och möjligen intensivt program 

som sätter stor vikt vid den formella utbildningen av framtida ledare. 

 

Informant 2 framhåller ett coachande program där befordrade ledare inledningsvis deltar 

i en grundläggande ledarskapskurs, följt av en period där de tilldelas en senior ledare 

som coach. Detta format betonar, enligt Informant 2, vikten av kontinuerlig utveckling 

och personligt stöd från mer erfarna ledare, vilket ger utrymme för anpassning och 

individuell tillväxt inom ledarskapet. 

 

Informant 3 presenterar ett unikt tillvägagångssätt där programformatet är öppet för alla 

med genuint intresse, oavsett deras nuvarande position. Detta tillvägagångssätt skiljer 

sig från de andra genom att det inte involverar selektion av deltagare baserat på 

befintliga ledarroller eller potentiell ledarskapsförmåga, vilket antyder en mer 

inkluderande och möjligen demokratisk utbildningsmiljö motiverar Informant 3. 

 

Informant 4 beskriver en hybridmodell där både befintliga ledare och utvalda potentiella 

ledare får utbildning, dock med varierande strukturer och material. Detta indikerar en 

flexibel och responsiv utbildningsstruktur som kan anpassas beroende på deltagarnas 

befintliga erfarenheter och behov, vilket kan vara fördelaktigt för en mer mångsidig 

ledarskapsutveckling enligt Informant 4. 

 

Slutligen lyfter Informant 5 fram ett mentorskapsprogram där både nya och befintliga 

ledare coachas av mer erfarna ledare. Liknande beskrivningen från Informant 4 betonar 

detta tillvägagångssätt vikten av överföring av erfarenhet och kunskap genom 

personliga relationer, vilket ger stöd och vägledning i den praktiska tillämpningen av 

ledarskap enligt Informant 5. 
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4.6 Kategorisering av ledarskapsstilar i utbildningsinnehåll 

 

Informant Transformativt 

ledarskap 

Situationsanpassat 

ledarskap 

“Servant 

leadership” 

Informant 

1 

Ja Ja Nej 

Informant 

2 

Ja Nej Nej 

Informant 

3 

Nej Ja Nej 

Informant 

4 

Nej Nej Nej 

Informant 

5 

Ja Ja Nej 

 

Tabell 7 - Representation av svar från intervjufråga 6 

 

Den övergripande synen på ledarskapsstilar i utbildningsinnehållet gav ett utfall som 

påvisar ett avsaknat intresse för tjänande ledarskap i utbildningsinnehållet. Det 

transformativa ledarskapet nämndes ofta i svaren, vilket tyder på en stark preferens för 

att fostra ledare som är visionära och kan inspirera till betydande förändringar. Det 

situationsanpassade ledarskapet var också ett gemensamt tema där stilen värderas för sin 

flexibilitet och förmåga att anpassa sig till de kulturella och branschspecifika 

utmaningar som ledare ställs inför. 

 

Informant 1 lyfte fram integrationen av både transformativa och situationsanpassade 

ledarskapselement. Detta tillvägagångssätt är skräddarsytt för att passa 

organisationskulturen och de specifika utmaningarna i deras bransch, vilket tyder på en 

hybridmodell som prioriterar anpassningsförmåga och transformativ kapacitet. 

Informant 2 betonade ett starkt engagemang för transformativt ledarskap och kopplade 

det till företagets vision och önskan att kontinuerligt lyfta medarbetarna. Detta svar 

tyder på ett ambitiöst synsätt där ledarskapet ses som en drivkraft för ständiga 

förbättringar och för att uppnå nya mål. Informant 3 identifierade sig uteslutande med 

situationsanpassat ledarskap och noterade dess kritiska betydelse i sitt 

utbildningsprogram. Detta tillvägagångssätt ansågs vara viktigt för att förbereda deras 

ledare att hantera unika utmaningar och personliga begränsningar, vilket belyser en 
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pragmatisk och anpassningsbar ledarskapsutbildningsmodell. Informant 4 uttryckte en 

ospecifik strategi och föredrog att integrera element från olika ledarskapsstilar. Detta 

tyder på en mångsidig strategi, men saknar ett tydligt riktningsfokus, vilket kan tolkas 

som antingen en flexibel strategi eller en avsaknad av en strukturerad strategi för 

ledarskapsutveckling. Informant 5 nämnde en övervikt av transformativt och 

situationsanpassat ledarskap i sitt innehåll, vilket förstärker trenden mot dessa två stilar 

som centrala i nuvarande utbildningsinnehåll. 

 

4.7 Anpassningen av tidsformat på utbildningen 

 

Informant Utbildningstid 

Informant 1 9 månader 

Informant 2 4 månader 

Informant 3 3 månader 

Informant 4 5 månader 

Informant 5 6 månader 

 

Tabell 8 - Representation av svar från intervjufråga 8 

 

Det råder varierande svar på vilket tidsformat respektive företag använder för sina 

utbildningar. Informant 3, vars utbildning sträcker sig över 3 månader, lyfter 

exempelvis upp de kortsiktiga företagsstrategierna som en anledning till den valda 

tiden. Enligt Informant 3 finns det en underliggande förväntning på de blivande ledarna 

att kunna fatta korrekta beslut som ligger i linje med företagets strategi så fort de 

hamnar i den rollen. Detta kommer alltså att prioriteras och fokuseras på under den 3 

månader långa utbildningen. 

 

Liknande resonemang förs av Informant 1, vars utbildning pågår i 9 månader, som 

påpekar att innehållet i första hand påverkas av både de kortsiktiga- och långsiktiga 

strategierna, samt utbildningsstrukturen. 

 

“Vi justerar våra utbildningar för att ge våra ledare de verktyg och kunskaper som 

krävs för att uppfylla dessa kortsiktiga mål, t.ex. att förbättra teamets produktivitet eller 

förbättra kommunikationsförmågan. Å andra sidan handlar de långsiktiga strategiska 

målen om att forma det framtida ledarskapet i vår organisation. De driver oss att 

integrera framåtblickande moduler i programmen, till exempel planering, 

innovationshantering och hållbarhetsledarskap.” - Informant 1 
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Informant 2 och 4 beskriver däremot att det finns en direkt påverkan på tidsformatet, till 

följd av vilken strategi som är i fokus att uppfylla. För de kortsiktiga strategierna, menar 

Informant 4 att specifika ledarskapsutbildningar görs som är kortare, reaktiva och 

flexibla för att anpassa sig till detta.  Informant 2 menar även på att branschen har en 

inverkan, för att kunna förbereda ledarna och därmed implementera strategierna på rätt 

sätt, så krävs det kortare utbildningar. Av samtliga informanter så har Informant 3 

kortast utbildningstid på 3 månader, följt av Informant 2 som har 4 månader. 

 

4.8 Anpassningen till deltagarnas ledarskapsbakgrund 

Det finns en övergripande konsensus i intervjuerna kring det faktum att deltagarna har 

en betydande påverkan på ledarskapsutbildningen och dess utformning. Deltagarnas 

bakgrund, erfarenheter och behov formar både innehållet och metoderna som används i 

företagens utbildningar idag, menar informanterna på.  

 

Informant 3 beskriver ett mer enhetligt arbetssätt där utbildningsprogrammet är 

utformat kring universella ledarskapsprinciper och färdigheter. Detta tillvägagångssätt 

syftar till att ge alla deltagare, oavsett deras ledarskapsnivå eller erfarenhet, en stark 

grund i ledarskap.  I kontrast till detta så fokuserar Informant 5 på mångfalden bland 

deltagarna och ser detta som en styrka som berikar utbildningen. Att betrakta varje 

deltagare som både lärare och lärande är fundamentalt för utbildningens utformning, 

menar Informanten. Informant 2 beskriver istället hur utbildningen anpassas för att 

matcha deltagarnas specifika roller och ledarskapsbakgrunder, vilket garanterar att 

innehållet inte bara är relevant för företagets mål utan även för deltagarnas personliga 

och professionella utveckling. Det lyfts upp att deltagaren bör stå i centrum under 

utbildningen för att få ett så bra resultat som möjligt. Det sägs på följande vis:  

 

“Vi ser våra deltagares bakgrund och roll som ledare inte bara som viktig, utan som 

själva grundpelaren i vårt utbildningsprogram.” - Informant 2 

 

Informant 1 lyfter också fram betydelsen av att individualisera utbildningens innehåll 

baserat på varje ledares unika bakgrund och nuvarande ansvarsområden. Genom ett 

personligt tillvägagångssätt anpassas utbildningen för att direkt ta itu med varje 

deltagares specifika utmaningar och möjligheter, resonerar Informanten. Detta kräver 

även en djup förståelse för varje deltagares ledarskapsresa och involverar aktiva bidrag 

från deltagarna själva, vilket ansågs vara gynnsamt för Informant 1. Informant 4 tar en 

mellanväg genom att kategorisera programmen baserat på deltagarnas erfarenhetsnivå 

och ledarroll. Detta möjliggjorde innehåll som är särskilt anpassat för nybörjare, chefer 

på mellannivå och högre chefer, vilket säkerställer att varje grupp av deltagare möter 

material som är utmanande och relevant för deras behov.  
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5. Analys 

 

I följande avsnitt kopplas den teoretiska referensramen med studiens empiri och 

dokumentstudier. Analysen presenteras i ordning utifrån studiens frågeställningar. 
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5.1 Utbildningsinnehåll 

5.1.1 Påverkan på utbildningsinnehåll av externa faktorer 

 

I denna studie framkommer det en generell upplevelse om att COVID-19 har haft en 

djupgående inverkan på ledarskapsutbildningar, vilket överensstämmer med den 

teoretiska ram som tidigare diskuterats. Teorin som presenteras av Santoso et al. (2022) 

fokuserar på pandemins omfattande effekter på ledarskap och kommunikation inom 

organisationer där han betonade vikten av flexibilitet och anpassningsbarhet i kriser. 

Intervjusvaren belyser dessa punkter från teorin, där informanter delar med sig av 

erfarenheter där just flexibilitet och snabba anpassningar varit kritiska för att hantera 

pandemins utmaningar. Informant 1 beskrev att COVID-19 har orsakat stora 

förändringar i deras ledarskapsutbildningar. Pandemin framhävde behovet av flexibilitet 

och förmågan att navigera genom kriser. Som svar på detta har organisationen integrerat 

nya moduler som fokuserar på krishantering, distansledarskap, och digital 

transformation, vilket stöds av teorin som Damayanti och Mirfani (2020) beskriver 

gällande digital anpassning. Dessa digitala moduler inom utbildningarna är fortfarande 

aktuella, vilket ligger i linje med det initiativ som finns för digitalt ledarskap även efter 

pandemin, som framkommit i takt med anpassningen enligt Santoso et.al. (2020). 

Informant 2 påpekade att de fokuserade på anpassningsförmåga för att förbereda ledare 

för både omedelbara och långsiktiga konsekvenser av globala kriser, vilket tyder på att 

pandemin hade ett betydande inflytande på deras utbildningsinnehåll. Detta fenomen av 

flexibilitet och “responsivt” ledarskap till okända situationer beskriver Faulks et.al. 

(2021) som ett sätt att navigera i utmaningarna som pandemin medför och upprätthålla 

organisationseffektivitet. Således går det att fastställa att utbildningsinnehållet för 

Informant 2 påverkats av COVID-19, genom att introducera denna typ av ledarskap. 

Informant 3 beskriver sin påverkan på samma vis, där pandemin var särskilt tongivande 

och ledde till en övergång till att integrera hållbart ledarskap i utbildningsinnehållet, 

med betoning på behovet av resiliens och anpassningsförmåga. Förutom 

anpassningsförmågan som tidigare styrkts av teorin, så är det hållbara ledarskapet något 

som lyfts av Santoso et.al. (2022) också, där en effektiviserad verksamhet är en direkt 

konsekvens av denna hållbarhet under krissituationer. Informant 4 lyfter inte någon 

direkt påverkan på utbildningsinnehållet av COVID-19, snarare en direkt påverkan av 

formatet eller utbildningsstrukturen, där de fick övergå till digital undervisning under 

pandemin. Likt resterande informanter, så menar Informant 5 att pandemin påskyndade 

den digitala omställningen av deras utbildning och gjorde det nödvändigt att ta upp 

ämnen som digitalt ledarskap, vilket har inneburit en betydande anpassning 

innehållsmässigt. Sammantaget går det att urskilja en bild där COVID-19 påverkat 

informanterna innehållsmässigt främst med hänsyn till avsaknad av digitalt ledarskap, 

som nu implementerats i de flesta utbildningarna. Detta styrks teoretiskt sett av både 

Damayanti och Mirfani (2020) och Santoso et.al. (2022) som redogjort för samma spår. 

Vidare genomlyser det en bild utifrån intervjusvaren att innebörden av ett hållbart 
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ledarskap som är motståndskraftigt är mer relevant efter COVID-19, samt att detta nu 

inkluderas i utbildningsinnehållet. 

 

När det gäller GDPR understryker teorin vikten av dataskydd och integritet, speciellt i 

en alltmer digitaliserad arbetsmiljö. Intervjuerna avslöjar en växande medvetenhet bland 

de som håller i ledarskapsprogrammen. informanterna beskriver hur GDPR har influerat 

utformningen av programinnehållet i den mån att det numera krävs en striktare 

uppföljning av dataskyddsförordningen och en högre grad av transparens i hanteringen 

av personuppgifter. Detta påvisar en förstärkt förståelse och implementering av GDPR i 

ledarskapsutbildningar, vilket är avgörande för att upprätthålla trovärdighet och 

förtroende i en digital era (Buckley et.al., 2021). Informant 1 och 4 nämnde inte någon 

påverkan av GDPR i sitt intervjusvar, därav kommer detta att bortses från. Informant 2 

påpekade däremot att en påverkan av GDPR skett, främst i anpassningen av 

utbildningen till digitala format, där man betonade behovet av hantering av 

personuppgifter och utbildade ledare i dessa processer. Detta styrks av Buckley et.al. 

(2021) som beskriver att organisationer försöker uppnå en större medvetenhet kring 

datahanteringen, i takt med digitala omvandlingar av interna företagsprocesser, vilket 

stämmer överens för Informant 2.  

Informant 3 nämner GDPR som en integrerad del av deras utbildning under flera år, 

men inga specifika förändringar eller effekter beskrevs på grund av den senaste 

utvecklingen. Detta kan kategoriseras som en digital anpassning som redan fullbordats, 

där en inkluderad och förhöjd medvetenhet om GDPR områdena bör vara närvarande 

(Buckley et.al., 2021). Alltså råder det en större relevans för Informant 3 att ta hänsyn 

till de andra externa faktorerna i sitt utbildningsinnehåll, vilket nämns i intervju svaret. 

Informant 5 redogjorde även för ett ökat fokus på integritet och säkerhet på grund av 

övergången till digital utbildning, vilket återigen understryker vikten av dataskydd i det 

nya digitala sammanhanget vilket Buckley et.al. (2021) har påpekat. En intressant detalj 

däremot, som informanterna inte har lyft upp i sina intervjusvar, är faktumet som 

Buckley et.al. (2021) poängterar på följande vis: “Små och medelstora företag (SMF) 

kan finna det särskilt utmanande att uppfylla GDPR, då de ser förordningen som 

överväldigande och oproportionerlig till deras verksamhetsskala”. Trots att vissa av 

företagen som informanterna representerar kan klassas som medelstora, lyfter inte 

någon upp GDPR i en negativ aspekt sett till anpassningen. Detta faktum resulterar inte 

i ett direkt ogiltigförklarande av påståendet som Buckley et.al. (2021) framför, utan 

snarare en intressant detalj i att det inte tolkas som överväldigande bland någon 

informant. Sammanfattningsvis går det att fastställa att GDPR inte haft lika stor upplevd 

påverkan på utbildningsinnehållet såsom de andra externa faktorerna anses haft, men det 

har främjat en större medvetenhet kring ämnesområdet vilket en del av informanterna 

fasthåller. 

 

I diskussionen om CSR framhävs i teorin behovet av etiskt ledarskap och förmågan att 

främja en kultur av innovation och kreativitet. Whittington et.al. (2020) betonar den 

ökande betydelsen av företagens sociala ansvarstagande och ledarens roll i att forma en 

hållbar och ansvarsfull företagskultur. Trycket externt från intressenter spelar också en 
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viktig roll i vilka CSR-aktiviteter som skall implementeras och vidare påverkar detta 

företagens allmänna strategi och prestationer. Närvaron av en etisk ledare hämmar 

trycket från externa intressenter på CSR vilket visar det komplexa samspelet som äger 

rum mellan interna ledare och externa påtryckningar (Tian et al. 2015). Detta 

återspeglas i intervjusvaren där Informant 1 delar sina erfarenheter av att integrera CSR-

principer i utförandet av beslutsprocesser. Informant 1 och 5 betonar hur CSR kan 

hjälpa framtida ledare att navigera genom etiska dilemma och samtidigt bidra till ett 

hållbart samhälle i helhet. Dessa praktiska insikter och erfarenheter bekräftar teorins 

ståndpunkt och visar på vikten av att kontinuerligt utveckla och implementera CSR-

strategier inom ledarskapsprogram för att möta både nutida och framtida utmaningar 

som bägge härstammar från interna konflikter och externa. . Vidare presenterar Porter & 

Kramer (2002) en modell som förklarar sambandet mellan den sociala och ekonomiska 

lönsamheten i förhållande till CSR påverkan. Skribenterna fasthåller tanken att 

strategisk företagsfilantropi inte bara används som en välgörande handling, utan för att 

uppnå ekonomiska fördelar. Vidare säger Tian et.al (2015) att man kan se interna 

utbildningsprogram för ledare som en form av strategisk filantropi. Detta då den sociala 

nyttan av förbättrad utbildning och kompetens för de anställda möter den ekonomiska 

nyttan av att odla en mer kompetent och effektiv ledningsgrupp (Tian et.al., 2015). 

Detta reflekterar Informant 5 över med citatet: “Detta hjälper ju inte bara oss som 

företag att växa och bli bättre men det utvecklar ju också på en individuell nivå 

medarbetarna som går våra program.” 

 

Tidigare forskning visar att den ledarskapsstil som återspeglas i utbildningsinnehållet i 

interna ledarskapsprogram vanligtvis är en återspegling av branschen och branschens 

ledarskapsbehov när det gäller strategi, kultur och organisationsstruktur (Moore et.al., 

2016). En ledarstil som uppmärksammats som effektiv i industrier som är dynamiska 

och kräver innovation, är det transformativa ledarskapet. Dessa ledare är kända för sin 

starka vision, entusiasm och förmåga att främja en innovativ miljö. Transaktionella 

ledare fokuserar däremot på utbytesprocessen mellan dem själva och deras följare, där 

följarna belönas för att uppfylla specifika mål eller prestationskriterier (Moore et al., 

2016). Även om denna ledarstil kan vara mindre gynnsam för att främja innovation och 

kreativitet, kan den vara effektiv i mer stabila branscher eller organisatoriska miljöer 

som kräver konsekventa prestationer och efterlevnad av etablerade processer (Moore 

et.al., 2016). Det finns utöver dessa två det situationsanpassade ledarskapet. Denna form 

förespråkar att ledare anpassar sin stil utifrån den aktuella uppgiften, teamets 

mognadsnivå och de specifika omständigheterna. Interna program som fokuserar på 

situationsanpassat ledarskap ger ledarna verktygen för att bedöma situationer korrekt 

och välja den mest effektiva ledarstilen, vilket främjar flexibilitet och lyhördhet enligt 

Moore et.al (2016).  Från intervjuerna kan det konstateras att formen av ledarskap som 

är en del av utbildningen varierar stort beroende på externa och interna behov. 

Informant 2 säger att de vill få fram det transformativa ledarskapet då de krävs någon 

som lyfter och motiverar medarbetarna för att de tillsammans ska lyckas. Men det finns 

även företag som suktar efter en blandning av ledarskapsstilar för att passa deras behov 

på bästa sätt. Informant 1 säger exempelvis: “Utifrån vårt innehåll skulle jag nog 



58 

 

beskriva det som att vi har både transformativa och situationsanpassade inslag för våra 

ledare, för att kunna anpassa den till den struktur vi har här och utmaningarna som 

förekommer i vår bransch”.  Informant 5 resonerar på ett liknande sätt kring att vara 

situationsanpassad. Informant 5 menar att de inte har någon exakt målsättning på vilket 

ledarskapsstil de strävar åt. Istället försöker de plocka det bästa av alla världar sett till 

ledarskapsstilar. 

 

Behovet av flexibilitet bekräftas av Moore et.al (2016) som skriver att ledarskapsstilar i 

interna program varierar inte bara med den varierande variabeln av den externa miljön 

utan också med interna faktorer som organisationsstruktur, företagsstrategi och den 

befintliga företagskulturen. Mertill förklarar både Moore et.al (2016) och Informant 3 

att interna ledarskapsprogram inom företag är avgörande för att utveckla 

ledarskapsstilar som är skräddarsydda för organisationens behov och de utmaningar den 

står inför. 

 

Utbildningsinnehållet i allmänhet redogörs av Jones (2007) som ett centralt tema för att 

effektivisera utbildningen och lära ut på bästa möjliga vis. Ett tillägg som är viktigt är 

aspekten av att förstå innehållet och innebörden av denna som pedagogisk ledare, för att 

förstå hur det förmedlas och lärs ut (Stein & Nelson, 2003). Utifrån svaren av 

informanterna, kan man kategorisera en majoritet av dessa som medvetna kring vad 

deras utbildningsinnehåll innebär och varför den är vald. Informant 1 visade exempelvis 

en tydlig medvetenhet om behovet av att anpassa det egna utbildningsinnehållet som 

svar på COVID-19. Tillägget av moduler om krishantering och teamledarskap på 

distans tyder på en förståelse bland informanterna för vikten av att uppdatera läroplanen 

för att återspegla förändringar i arbetsmiljön. De flesta informanter har anpassat sina 

program för att införliva problembaserade inlärningsmetoder, särskilt som svar på 

COVID-19 pandemin. Dessutom återspeglar de konsekventa uppdateringarna av 

läroplanerna ett erkännande av omvärldens föränderliga behov, vilket uppfyller Jones 

(2007) kriterier för effektiv ledarskapsutbildning. Detta tyder på att de berörda 

organisationerna inte bara reagerar på omedelbara utmaningar utan också är proaktiva 

när det gäller att förutse framtida utbildningsbehov, vilket förbättrar relevansen och 

användbarheten hos deras ledarskapsprogram. 

 

 

 

5.1.2 Påverkan på utbildningsinnehåll av företagskultur 

 

Den teoretiska synen på företagskulturens inverkan på utbildningsinnehåll menar på att 

det påverkar i hög grad hur ledarskapsprogrammet ser ut. En kultur som till exempel 

värdesätter samarbete kommer att betona teambildning och interpersonella färdigheter i 

sin ledarskapsplan (Amagoh, 2009). Att analysera svaren på en intervjufråga om 

företagskultur, som beskrivs i Schimoellers (2007) ramverk, ger värdefulla insikter i hur 

informanterna upplever sin organisations fokus och anpassningsförmåga. Schimoeller 

(2007) betonar vikten av att förstå om ett företag är mer externt marknadsfokuserat eller 
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internt produktionsfokuserat och om det prioriterar anpassningsförmåga eller 

produktivitet.  

 

Informant 1 beskriver sitt bolag som ett företag med starkt fokus på att leverera en 

kvalitativ produkt genom kontinuerlig utveckling. Detta tyder på en 

produktionsorienterad kultur där det primära är att skapa och förfina själva produkten. 

Dessutom antyder Informanten att förändringar i deras produkt kan påverka marknaden, 

vilket återspeglar en tro på företagets potential att vara marknadsledande genom sina 

produktinnovationer snarare än marknadsanpassning. Detta placerar företaget inom en 

produktivitetsfokuserad kultur enligt Schimoeller (2007) ramverket, vilket tyder på en 

intern produktionsfokuserad inriktning som strävar efter att leda snarare än att anpassa 

sig. Med kulturen i åtanke, anger Informant 1 även att deras ledarskapsutbildning 

omfattar både transformativt och situationsanpassat ledarskap. Detta tillvägagångssätt 

tyder på en flexibilitet i ledarskapsstilar som ligger i linje med företagets fokus på 

produktion, som tidigare nämnts. Genom att använda transformativt ledarskap vill 

företaget inspirera och engagera medarbetarna i kontinuerlig produktinnovation. 

Situationsanpassat ledarskap, som anpassas till specifika omständigheter och 

utmaningar (Moore et.al., 2021), understryker ytterligare företagets fokus på 

produktivitet genom att säkerställa att ledarna kan hantera de specifika krav som ställs i 

deras bransch. 

 

 

Informant 2 har en balanserad inställning men lutar åt ett internt fokus och betonar vad 

företaget vill uppnå i framtiden. Detta svar indikerar en kultur som värdesätter interna 

mål och processer, i linje med ett produktionsfokuserat perspektiv. Men Informanten 

lyfter också fram effektivitet och flexibilitet när det gäller att möta framtida utmaningar, 

vilket tyder på en blandning av produktivitet och anpassningsförmåga. Detta dubbla 

fokus kan ses som en hybridmodell i Schimoellers (2007) termer, där intern effektivitet 

är lika viktig som extern anpassningsförmåga. För att knyta an till utbildningsinnehållet, 

beskriver även Informant 3 sin ledarskapsutbildning som i första hand transformativ, 

med syftet att kontinuerligt driva medarbetarna att nå nya höjder och övervinna nya mål. 

Detta återspeglar en den  produktivitetsfokuserade kulturen där ledarskapet syftar till att 

främja en miljö med ständiga förbättringar och innovation. Det transformativa 

ledarskapet uppmuntrar ett framåtblickande tankesätt (Moore et.al., 2021)., vilket också 

är viktigt för att upprätthålla en konkurrensfördel inom deras bransch. 

 

Informant 3 anger tydligt att företagets värderingar inkluderar att vara modiga, 

nytänkande och vänliga, vilket de strävar efter att återspegla dagligen. Betoningen på 

värderingar som tar hänsyn till marknadsförhållanden och på anpassningsförmåga till 

externa faktorer kategoriserar detta svar under en marknadsfokuserad och 

anpassningsbar kultur. Detta tyder på att företaget prioriterar extern marknadsdynamik 

framför interna processer, vilket passar väl in i en extern, anpassningsbar kvadrant i 

ramverket som Schimoeller (2007) presenterar. Anmärkningsvärt är att Informant 3 

även betonar vikten av situationsanpassat ledarskap i sina utbildningsprogram och 
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framhåller dess relevans på grund av de unika utmaningar som varje ledare ställs inför. 

Detta synsätt är ytterligare ett tecken på ett företag som värdesätter anpassningsförmåga, 

i linje med deras externa, marknadsfokuserade inriktning. Genom att förbereda ledarna 

på att hantera olika situationer på ett effektivt sätt säkerställer företaget 

anpassningsförmåga till externa marknadsförhållanden och interna utmaningar (Moore 

et.al., 2021) . 

 

Informant 4 identifierar sitt företag som mycket anpassningsbart, vilket är särskilt 

relevant i den snabbrörliga modebranschen. Behovet av att ständigt uppdatera sin 

katalog för att ligga steget före indikerar ett starkt externt marknadsfokus och hög 

anpassningsförmåga (Schimoeller, 2007). Detta svar är också ett klassiskt exempel på 

ett marknadsfokuserat, anpassningsbart företag där externa trender och konsumentkrav 

är inbyggt i företagskulturen.  

 

Informant 5 talar om företagets mindre storlek och konkurrensmiljön med större banker, 

vilket belyser ett externt, marknadsanpassat fokus. Detta fokus är avgörande för att 

utnyttja konkurrensfördelar och visar att anpassningsförmåga är avgörande för deras 

överlevnad och framgång. Detta stämmer perfekt överens med en extern, 

anpassningsbar strategi, där det är avgörande att förstå och reagera på 

marknadsdynamiken (Schimoeller, 2007). Sammanfattningsvis visar informanternas 

svar på ett brett urval av kulturella inriktningar inom deras respektive organisationer. 

Medan vissa lutar sig tungt mot intern produktivitet, betonar andra extern 

anpassningsförmåga, vilket återspeglar Schimoellers uppdelning av företagskulturen i 

kategorier. Denna analys visar att även inom liknande frågeområden kan företagens 

kulturella inriktning variera avsevärt, påverkad av branschkrav, konkurrenstryck och 

interna strategiska prioriteringar. Informant 5 anger även att deras ledarskapsutbildning 

domineras av transformativt och situationsanpassat ledarskap. Denna kombination 

stämmer överens med deras anpassningsbara strategi för externa marknadsförhållanden, 

eftersom deras tidigare svar antydde ett fokus på att navigera i den konkurrensutsatta 

banksektorn. Transformativt ledarskap uppmuntrar innovation och förändring (Moore 

et.al., 2021), vilket är avgörande för mindre enheter som konkurrerar på stora 

marknader, medan situationsanpassat ledarskap säkerställer att ledare effektivt kan 

reagera på den snabbt föränderliga dynamiken i finansbranschen. 

 

Sammantaget verkar ledarskapsutbildningens innehåll och de stilar som betonas 

(transformativt och situationsanpassat) förstärka de kulturella inriktningar som 

informanterna beskrev i den första frågan. Företag som fokuserar på intern produktivitet 

tenderar att använda transformativt ledarskap för att inspirera till innovation och 

spetskompetens, medan de med ett externt, anpassningsbart fokus förlitar sig mer på 

situationsanpassat ledarskap för att navigera effektivt bland marknadens utmaningar. 

Denna anpassning mellan ledarskapsstilar och företagskultur visar hur 

ledarskapsprogram kan stödja och förstärka organisationers strategiska inriktning. 

Vidare kunde inte någon korrelation påvisas överlag med de externa 

företagsdokumenten i relation till informanternas syn på företagskulturen. 
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5.2 Utbildningsstruktur 

5.2.1 Påverkan på utbildningsstruktur av interna resurser 

 

Interna resurser anses ha en stor påverkan på hur utbildningar struktureras. Amagoh 

(2009) förklarar att interna resurser, som inkluderar finansiella och mänskliga tillgångar, 

avgör i grunden omfattningen och omfattningen av ledarskapsutvecklingsinitiativ i 

företag. Vikten av mänskliga tillgångar understryker också Informant 1 med följande 

citat: Jag skulle säga att det är definitivt fler personalresurser som går åt våra 

utbildningar, än vad det är i finansiella medel. Våra interna resurser, både i form av 

budget och expertis, är avgörande för att upprätthålla vår verksamhet just nu med tanke 

på det känsliga ekonomiska läget”. Rees & Smith (2021) instämmer i den mening att 

kompetensen som finns tillgänglig spelar en stor roll i utformningen och omfattningen 

av utbildningen. De skriver att skapandet av interna ledarskapsprogram är starkt 

beroende av expertisen och den visionära inställningen hos befintliga ledare och HR-

personal inom organisationen. Dessa mänskliga resurser är alltså avgörande för att 

identifiera organisationens ledarskapsbehov, utforma utbildningsplaner som är både 

relevanta och utmanande, och se till att programmen är anpassade till organisationens 

strategiska mål. Deras erfarenheter och insikter bidrar därmed till att lägga grunden för 

ledarskapsprogram som är skräddarsydda för att uppmuntra tillväxten av potentiella 

ledare inom organisationen (Rees & Smith, 2021). 

 

Informant 2 påpekar att deras stordriftsfördelar möjliggör investeringar i deras 

utbildningsprogram. Informant 2 säger följande: Våra relativt stora finansiella resurser 

möjliggör investeringar i kvalitativa program, medan våra anställdas kompetenser och 

erfarenheter används flitigt för att utforma relevanta och engagerande 

utbildningsinnehåll”. Denna iakttagelse bekräftas av tidigare forskning, som fastställer 

att finansiella resurser spelar en central roll i utformningen av interna 

ledarskapsprogram och dess struktur. Vid utformningen av interna ledarskapsprogram 

är det främst de ekonomiska resurserna som avgör hur omfattande och genomförbara 

initiativen är (Sirianni & Frey, 2001). Program som utformas med betydande 

ekonomiskt stöd har råd att inkludera en mängd olika inlärningsmetoder, inklusive 

workshops som leds av kända experter, tillgång till den senaste tekniken för 

simuleringsbaserad inlärning och möjligheter till internationella kontakter (Sirianni & 

Frey, 2001). Med andra ord ger dessa resurser möjlighet att skapa ett omfattande 

program som inte bara täcker teoretiska kunskaper utan också ger praktisk erfarenhet av 

ledarskap, vilket främjar en djupare förståelse och kompetens hos potentiella ledare. 

 

Ur ett teoretiskt perspektiv med intervjusvaren i åtanke, så har även informanterna 

kategoriserats utifrån HiPo- och mentorskap sett till deras utbildningsstruktur. De 

övergripande svaren belyser vikten av en stark intern resursbas, inklusive budget och 
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expertis som avgörande faktorer för att skapa effektiva och relevanta 

ledarskapsprogram. Däremot är det av lika stor vikt att utbildningstrukturen är anpassad 

och lämpad för de interna resurserna man har till förfogande (Peters & Smith, 1996). 

Detta återspeglas till stor del i de empiriska resultaten, där Informant 1 exempelvis 

beskriver ett program som tydligt överensstämmer med det första formatet - att välja ut 

potentiella ledare för utbildning. Deras organisation anlitar ledarskapsspecialister och 

konsulter för att driva dessa långvariga program som sker vid sidan av arbetet. Detta 

tyder på en strukturerad och formell inställning till ledarskapsutveckling enligt HiPo-

formatet, där man fokuserar på individer som identifierats som potentiella ledare och 

ger dem omfattande utbildning för att förbereda dem för framtida ledarroller (Peters & 

Smith, 1996). I kontrast till detta lyfter Informant 2 och 5 en preferens för 

coachingmodellen. I deras organisation genomgår man en grundkurs när man får en 

ledarposition, och därefter får man en coach. Coachen, som är en högre chef inom 

företaget, finns tillgänglig för att hjälpa till med olika frågor. Denna struktur stöder 

kontinuerlig utveckling och situationsanpassat lärande, och betonar utvecklingen av 

ledarskapsförmågor i realtid genom vägledning av erfarna ledare (Noe et.al., 2016). 

Informant 3 och 4 nämner en flexibel programstruktur som är öppen för alla med ett 

genuint intresse, och indikerar att deras organisation inte strikt väljer ut kandidater utan 

snarare tillåter ett öppet deltagande. Detta synsätt tyder på ett mer inkluderande och 

potentiellt mindre strukturerat program som betonar personlig motivation och intresse 

framför förutbestämd ledarskapspotential, vilket HiPo-formatet representerar (Peters & 

Smith, 1996). 
 

Ur ett helhetsperspektiv går det att resonera om att även de ekonomiska resurserna utan 

tvekan är viktiga för att finansiera och utöka ledarskapsprogram, verkar mänskliga 

resurser ha en mer avgörande inverkan på programmens struktur och framgång. 

Medarbetarnas expertis, kreativitet och engagemang driver inte bara utvecklingen och 

anpassningen av utbildningsstrukturen, utan säkerställer också att dessa program är 

effektiva och svarar mot organisationens och dess ledares behov vilket stöds av teorin 

(Peters & Smith, 1996) Sammantaget visar informanternas svar att den strategiska 

användningen av mänskliga resurser är avgörande för att utforma robusta, 

anpassningsbara och effektiva utbildningstrukturer, även i sammanhang där de 

ekonomiska resurserna kan vara mer begränsade. 

 

 

5.2.2 Påverkan på utbildningsstruktur av organisationsstruktur 

 

Företags organisationsstruktur avgör hierarkin och fördelningen av roller, ansvar och 

befogenheter inom en organisation vilket i sin tur antingen kan underlätta eller hindra 

utvecklingen av effektiva ledarskapsprogram enligt Rees & Smith, 2021. I intervjuerna 

ställdes därför frågan kring om de har en platt eller hierarkisk organisationsstruktur. En 

röd tråd fanns i alla svar som var att alla organisationer lutar eller försöker vara närmare 
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den platta strukturen än den hierarkiska. Informant 3 svarade såhär:  “Vi har en väldigt 

platt organisationsstruktur. Den är utformad för att stödja både vertikal och horisontell 

ledarskapsutveckling. Det innebär att vi kan erbjuda riktad utbildning för ledare på 

olika nivåer - från nya ledare till högre chefer - samtidigt som vi uppmuntrar till 

lärande över avdelningarna och mentorskapsmöjligheter”. Detta belägg understöds av 

Noe et.al (2016) som menar att en hierarkisk organisationsstruktur kan i stor mån 

begränsa omfattningen av ledarskapsprogram genom att koncentrera beslutsfattandet 

och möjligheterna till ledarskapsutveckling till de högsta cheferna.  

 

Informant 5 svarar följande på samma fråga kring organisationsstrukturen: “Vår 

organisationsstruktur har traditionellt varit ganska hierarkisk, men vi håller på att 

utveckla den för att bättre passa våra ambitioner när det gäller ledarskapsutbildning. 

Vi är medvetna om vikten av att utveckla ledare på alla nivåer och går därför mot en 

mer flytande och dynamisk modell. Denna övergång innebär att vi skapar fler “cross 

function” team, uppmuntra samarbete mellan avdelningar och plattar till hierarkin för 

att förbättra kommunikationen och ledarskapsmöjligheterna. Genom att göra detta vill 

vi skapa en miljö där ledarskapsutbildning är djupt integrerad i vår organisation och 

främja en kultur där alla medarbetare uppmuntras att utveckla sina ledaregenskaper”. 

Samspelet mellan kulturen som fostras i utbildningen och företaget som helhet genom 

en platt organisation understöds av tidigare forskning från Rees & Smith (2021). De 

säger att en mer decentraliserad eller platt organisationsstruktur kan främja en kultur av 

egenmakt och innovation, där ledarskapsutveckling ses som ett övergripande initiativ 

för hela företaget. Här kommer därför ledarskapsprogrammen sannolikt att betona 

samarbete mellan olika funktioner, partnerskap och utveckling av ledarskapsförmågor 

på alla nivåer i organisationen. 

 

Av de svar som angetts av informanterna går det att konstatera att det finns flertal 

förändringar på gång i dagens organisationsstrukturer som förändrar både 

organisationen och utbildningsstrukturen. Dessa förändringar är således att röra sig mot 

en alltmer flexibel och decentraliserad struktur. Detta gör det möjligt för olika 

avdelningar och team att anpassa sin utbildning och ledarskapsutveckling utefter sina 

specifika behov, vilket också ger rum för mer självständighet och en större variation av 

skräddarsydda program beroende på organisationens behov. Även om vissa 

organisationer beskriver sin struktur som hierarkisk, betonar de en ökande tendens att 

platta till hierarkierna och göra strukturerna mer inkluderande och öppna för alla nivåer 

inom organisationen. Denna blandning av hierarki och platt struktur underlättar för en 

mer vertikal och horisontell ledarskapsutveckling. Utöver detta anser vissa 

organisationer att ledarskapsutveckling inte får bli isolerad utan är en mer integrerad del 

av den dagliga verksamheten. Detta säkerställs genom strukturer som stödjer 

ledarskapsutbildning på alla nivåer och i alla funktioner, vilket ger alla möjlighet att 

utveckla sina ledaregenskaper. Vidare kunde inte någon korrelation påvisas överlag med 

de externa företagsdokumenten i relation till informanternas syn på 

organisationsstrukturen. 
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5.4 Tidsformat 

5.4.1 Påverkan på tidsformat av företagsstrategi 

 

Den teoretiska synen på företagsstrategi i förhållande till kompetensutveckling benämns 

SHRM (Strategic Human Resource Management), där Rees & Smith (2021) och Noe 

et.al. (2016) redogör för samspelet mellan HR och avdelningen för strategisk planering. 

Intervjufrågorna har därav formats för att kategorisera informanterna utifrån Figur 4, för 

att därefter också se över vilket tidsformat som används för respektive Informant ifall 

någon analytisk förklaring kan göras.  

 

Informant 1 och 5 antyder en envägs-koppling, där HRM-funktionen är inriktad på att 

uppfylla strategier som utformats av den högsta ledningen. Fokus ligger på att forma 

etiska och hållbara ledare, i linje med fastställda strategiska mål, vilket Informanten 

övergripande beskriver som någorlunda fungerande under intervjun. Noe et.al. (2016) 

beskriver en negativ aspekt kring denna koppling som kan likställas till Informantens 

antydan på svårigheter, gällande att HR-funktionen inte har en påverkan på strategiska 

utformningen. Detta negativa samband belyser själva effekten av företagsstrategier för 

Informant 1, vad gäller begränsningar i hur ledarskapsutbildningarna utformas.  

 

Informant 2 och 4 indikerar en tvåvägskoppling, där HR-avdelningen aktivt deltar i 

diskussioner om företagets strategiska inriktning. Detta innebär att HR har en röst och 

ger endast feedback på den övergripande strategin, men formar inte den. Enligt Noe et 

al (2016) främjar denna koppling en miljö där återkoppling från HRM-funktionen kan 

påverka den strategiska planeringen i form av feedback, vilket leder till mer 

välgrundade beslutsprocesser som tar hänsyn till potentialen och begränsningarna som 

finns i HRM-funktionen. Informant 2 beskriver kopplingen mellan HRM-funktionen 

och den strategiska planeringen på följande vis: “Övergripande så tycker jag att det 

fungerar väldigt bra, men optimalt sett hade vi ju fått vara med och bestämma lite hur 

strategin formas, så att det passar med vår utbildningsutformning.”. Detta citat 

förstärker ytterligare bilden av att samspelet mellan dessa två funktioner kunnat 

effektiviseras, med hjälp av en integrerad koppling.  

 

Informant 3 beskriver en interaktiv koppling, där HR är djupt involverad i utformningen 

av den strategiska inriktningen. Noe et.al. (2016) menar att denna nivå av integration 

kan omvandla HR till en strategisk partner som kan vägleda organisationen genom 

förändringar och säkerställa att ledarskapsprogram är direkt anpassade till strategiska 

mål. Detta tillvägagångssätt kan förbättra organisationens förmåga att reagera på 

marknadsförändringar och underlätta en innovationskultur, vilket även Informant 3 

understryker som huvudsyfte bakom detta samspel. Övergripande visar även Informant 

3, i förhållande till resterande intervjusvar, vikten av kopplingen mellan HRM och 

strategisk planering som en avgörande faktor för 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 för hur HR-rutinerna stödjer eller driver på uppnåendet av strategiska mål. En 

utveckling mot mer integrerade kopplingar kan tyda på en ökad förståelse för det 

strategiska värdet av mänskliga resurser för att uppnå konkurrensfördelar, effektivitet 

och organisatorisk framgång. 

 

Parallellt med bedömningen av samspelet mellan HRM och strategisk planering påvisar 

resultatet också hur länge ledarskapsprogrammen pågår enligt informanterna. Ett 

intressant mönster framträder när dessa programlängder ställs i kontrast till de tidigare 

identifierade kopplingstyperna. Det verkar finnas ett samband mellan mer integrativa 

kopplingar och kortare programlängd. Teorin framhäver att valet av tidsformat i interna 

ledarskapsprogram bör styras av en tydlig förståelse för de önskade resultaten (Joseph-

Richard et.al., 2020). Oavsett om syftet är att snabbt höja ledarskapsförmågan hos en stor 

grupp medarbetare eller att noggrant förbereda ett fåtal utvalda för kritiska 

ledarpositioner, måste programmets struktur anpassas till dess mål eller strategi (Joseph-

Richard et.al., 2020).  Denna anpassning går att förklara med redogörelsen ovan för 

samspel mellan HRM- och den strategiska planeringen. Detta då både Informant 1 och 

5, som uppvisade 1-vägskopplingar, rapporterade ett ledarskapsprogram på 9 och 6 

månader. Denna längre tidsram överensstämmer med Noe et al (2016) diskussionen om 

mer traditionella, administrativa roller, där programmen kan vara omfattande på grund 

av den mindre dynamiska karaktären hos det strategiska engagemanget. Samtidigt 

stämmer det även överens med Joseph-Richard et.al. (2020) redogörelse ovan gällande 

programmets anpassning till givna mål och strategier. Informant 2 och 4, med 2-

vägskopplingar, rapporterade istället en längd på 4 och 5 månader vilket kan tyda på en 

balans mellan strategisk input och effektivt utförande av HRM-funktioner. Det tyder på 

att HR visserligen deltar i strategi diskussioner, men att fokus ligger på att snabbt 

omsätta de strategiska målen i HR-praxis, inklusive ledarskapsutveckling. Slutligen 

nämnde Informant 3, med kortast utbildningstid på 3 månader, deras fokus på att 

prioritera flexibilitet. Denna tidsram kan också återspegla den integrativa strategin där 

HRM-funktionen är djupt involverad i den strategiska planeringen och därmed snabbt 

kan anpassa ledarskapsprogram för att möta strategiska behov (Joseph-Richard et.al., 

2020). 

 

Det finns en tydlig trend i den empiriska datan där informanter med mer integrativa 

kopplingar tenderar att ha kortare ledarskapsprogram. Detta kan bero på att HRM-

funktionen är mer flexibel i sådana organisationer, där ett djupare engagemang i 

strategisk planering gör att HR snabbt kan reagera på strategiska förändringar och 

omsätta dem i initiativ för ledarskapsutveckling (Noe et.al., 2016) (Joseph-Richard 

et.al., 2020). Omvänt är längre varaktighet förknippad med informanter som uppvisar en 

administrativ koppling, vilket tyder på att en mer fastställd och etablerad strategisk 

agenda kan kräva längre program för att grundligt integreras i 

ledarskapsrutinerna. Vidare kunde inte någon korrelation påvisas överlag med de 

externa företagsdokumenten i relation till informanternas syn på företagsstrategin. 
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5.4.2 Deltagarnas påverkan på tidsformat 

 

Dvir. et.al (2002) framhäver vikten av att individanpassa utbildningens längd och 

innehåll baserat på de deltagande ledarnas nuvarande kunskapsnivå och deras specifika 

behov. Detta synsätt delas av informanterna, där exempelvis Informant 1 och 3 

beskriver hur deras respektive utbildningsprogram är utformade för att direkt adressera 

behoven i deras organisationer. De olika tidsformaten för utbildningarna reflekterar de 

varierande kraven; en kortare, mer intensiv kurs kan fokusera på omedelbara färdigheter 

som beslutsfattande under tryck, medan en längre kurs kan inkludera mer omfattande 

moduler för att utveckla framtidsinriktade färdigheter som innovationshantering. 

 

Det är även intressant att notera att informanternas erfarenheter också betonar behovet 

av flexibilitet i tidsformaten, vilket är helt i linje med teorins förslag. För exempelvis 

Informant 4 och 2 som arbetar inom snabbt föränderliga branscher är det viktigt att 

kunna justera utbildningslängden för att snabbt kunna anpassa sig till nya 

marknadsförhållanden eller teknologiska förändringar. 

 

Informanternas svar och resonemang till val av utbildningens tidsformat speglar väl 

teorins fastställande av att tidsformat och innehåll behöver anpassas utifrån individen. 

Genom att anpassa tidsformat och utbildningsinnehåll efter individens kompetenser och 

organisationens strategiska mål kan ledarskapsutbildningar bli mer målinriktade och 

effektiva. Detta understryker betydelsen av att erkänna och integrera mångfalden av 

ledarskapsstilar i utbildningsprogrammets design för att främja en mer dynamisk och 

inkluderande inställning till ledarskapsutveckling (Dvir et.al., 2002).  

 

Att integrera individuella ledarskapsstilar i relation till utbildningsinnehållet är alltså 

avgörande för att maximera effektiviteten i ledarskapsutvecklingsprogram, framför 

tidsformatet anser informanterna. Genom att anpassa innehållet i dessa program till 

varje deltagares unika behov kan organisationer främja mer djupgående och effektiva 

ledarskapstransformationer. Den samlade analysen av ledarskapsstilar och personlig 

utveckling belyser behovet av en dynamisk, deltagarcentrerad metod för att utforma och 

genomföra ledarskapsprogram. Detta tillvägagångssätt respekterar inte bara individuella 

skillnader utan utnyttjar dem också som styrkor och förbättrar därmed den övergripande 

effekten och effektiviteten i ledarskapsutvecklingsinitiativ. 
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6. Slutdiskussion 

 

 
I det slutliga kapitlet presenteras respektive slutsatser som dras i relation till studiens 

frågeställningar, teori, empiri och analys. Slutsatserna presenteras utifrån de 

frågeställningar som ligger till grund för arbetet. Slutligen presenteras studiens 

implikationer samt förslag till framtida studier. 

 

En betydelsefull slutsats med hänsyn till informanternas upplevelse är att stora 

omvärldshändelser som COVID-19, förändringar i GDPR, samt den övergripande CSR 

påverkan har en direkt inverkan på innehållet i ledarskapsutbildningar. Behovet av 

flexibilitet och anpassningsförmåga för att hantera kriser har lett till att moduler om 
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krishantering, ledarskap på distans och digital transformation har införts, påvisar den 

empiriska insamlingen. Detta visar att ledarskapsutbildningen är mycket mottaglig för 

externa förändringar, vilket ställer krav på företaget att vara anpassningsbart för att 

kunna säkerställa att utbildningsprogrammet förblir relevant och praktiskt för att ta itu 

med rådande och framtida utmaningar. 

 

Vidare fastställs en övergripande tolkning av informanterna som menar på att tillgången 

till interna resurser, både ekonomiska och mänskliga, har betydelse för 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 framställts utifrån teorin. Dessutom 

påverkar organisationsstrukturen, oavsett om den är hierarkisk eller platt, hur dessa 

resurser utnyttjas, där plattare strukturer främjar mer öppen och tvärfunktionell 

ledarskapsutveckling enligt informanternas upplevelse. 

 

Utifrån intervjuinsamlingen och relevant teori går det att understryka samband mellan 

tidsformat och företag. Tidsformatet för ledarskapsutbildningar är således nära anpassat 

till företagets strategi, vilket går att se underlättas av den teoretiska graden av 

integration mellan HR och strategiska planeringsfunktioner. Kortare och mer fokuserade 

program är vanliga i organisationer där HR är djupt integrerat i det strategiska 

beslutsfattandet vilket möjliggör snabb anpassning till strategiska behov. Omvänt 

tenderar längre program att förekomma i miljöer där HR-rollen är mer administrativ, 

med fokus på omfattande ledarskapsutveckling som är anpassad till en fast strategisk 

agenda. 

 

Sammantaget understryker dessa insikter hur komplext det är att utforma och 

genomföra effektiva utbildningsprogram. Integreringen av externa faktorer, 

resurstilldelning, organisationsstruktur och strategisk inriktning spelar alla en avgörande 

roll för utformningen av dessa program. Utformningen av ledarskapsutbildning kräver 

ett dynamiskt tillvägagångssätt som tar hänsyn till alla dessa faktorer och säkerställer att 

programmen inte bara tillgodoser organisationens och ledarnas aktuella behov utan 

också anpassas proaktivt till framtida utmaningar.  

 

6.1 Syfte och forskningsfrågor 

Syftet med denna studie är att bilda en övergripande konsensus av hur initiativ för 

ledarskapsutveckling påverkar utformningen av interna utbildningsprogram, med 

särskilt fokus på innehåll, struktur och tidsformat. Detta ska tolkas genom 

informanternas upplevelse kring ämnet, i relation till presenterad teori. Den här studien 

syftar även till att analysera och förstå den komplicerade dynamik kring hur 

organisationer förbereder och genomför ledarskapsutbildningar, för att säkerställa att de 

inte bara är pedagogiska utan också mycket relevanta och effektivt anpassade för att 

bemöta interna- och externa påverkansfaktorer. 
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6.1.1 Hur upplevs externa omvärlds- och samhällsfaktorer påverka 

utbildningarnas innehåll med hänsyn till företagskultur? 

 

Det går att konstatera att externa omvärlds- och samhällsfaktorer har en direkt påverkan 

på utbildningarnas innehåll, vilket illustreras tydligt av de externa faktorernas effekt på 

ledarskapsutbildningar utifrån informanternas generella upplevelser. Förändringen av 

innehållet i ledarskapsutbildningen med hänsyn till externa faktorer påverkas även av 

företagets kultur, sett till förändringsbenägenhet.  Företagens anpassning av 

utbildningsinnehåll utefter externa påverkansfaktorer är ett svar på grundläggande 

nödvändigheten av att hantera både nuvarande och framtida kriser på ett effektivt sätt, 

vilket bekräftas av teoretiska ramverk som betonar vikten av anpassningsbarhet inom 

ledarskapsutveckling. Sammantaget visar detta hur externa faktorer som stora globala 

händelser kan forma och diktera specifikt utbildningsinnehåll, vilket gör den både 

relevant och tidsenlig för att möta framtida utmaningar. 

  

6.1.2 Vilken upplevd påverkan har strukturen på ledarskapsutbildningen, 

sett till företagsresurser och organisationsstruktur?   

 

Det går att konstatera att utnyttjandet av företagsresurser och aktuell 

organisationsstruktur påverkar i sin tur utbildningsstrukturen av ledarskapsprogram. 

Interna resurser som finansiella medel och mänskliga tillgångar bestämmer 

omfattningen och kvaliteten på ledarskapsutbildningarna, där företag med större 

resurser kan erbjuda mer omfattande och varierade utbildningsformat. Detta anses vara 

särskilt relevant för företag med större tillgänglighet av personalresurser. Samtidigt 

påverkar företagets organisationsstruktur direkt hur dessa resurser allokeras och hur 

utbildningarna struktureras, vilket innebär att en plattare struktur kan främja mer öppen 

och tvärfunktionell utveckling av ledarskapsförmågor, medan en hierarkisk struktur kan 

begränsa dessa möjligheter till högre ledningsnivåer. 

 

6.1.3 Hur upplevs tidsformatet- och individens påverkan på interna 

ledarskapsutbildningar, med hänsyn till företagsstrategi? 

 

Tidsformatet för interna ledarskapsutbildningar anses påverka till en betydande grad hur 

dessa utbildningar implementeras enligt informanterna, särskilt när det gäller att anpassa 

utbildningarna till företagets strategiska mål. Det kan konstateras att företagsstrategier 

ligger i grund för hur lång tid utbildningen bör pågå, för att ligga i linje med de 

strategiska organisationsbehov som finns. Däremot går det inte att konstatera huruvida 

den individuella påverkan har en effekt på hur tidsformatet implementeras till ett 

specifikt ledarskapsprogram, då deltagarens ledarskapsbakgrund inte beaktas av 
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företagen vid utbildning i den utsträckning som teorin framför enligt informanternas 

erfarenheter.  

 

6.2 Implikationer 

 

Det kunskapsbidrag som kan framföras är primärt förståelsen kring extern påverkan på 

innehållet i ledarskapsutbildningar, vilket exemplifieras genom diverse globala 

händelser och kriser, där förändringar av innehållet påvisats efter dessa händelser. 

Vidare har studien fastställt att företagets organisationsstruktur- och resurser har en stor 

benägenhet att påverka strukturen av utbildningsprogram. Slutligen påvisas även att 

tidsformatet på utbildningsprogrammen har en koppling till företagsstrategiska mål som 

råder, där ett kortare tidsformat i många fall beror på en akut efterfrågan på den aktuella 

ledaren. Det går dock att konstatera att tidsformatet på utbildningsprogrammet inte har 

någon kausalitet med individen som genomgår programmet. Individens behov och 

bakgrund har således ingen koppling till hur kort eller lång utbildningen är.  

 

6.3 Vidare forskning 

 

I takt med ökade geopolitiska- och externa förändringar som har en direkt påverkan på 

intern kompetensutveckling, ser vi många forskningsområden som kan vara aktuella. 

Förslag på vidare forskning kan vara att undersöka sambandet på individuell bakgrund 

och det utbildningsinnehåll som råder i ledarskapsprogrammen. Vidare kan framtida 

forskning undersöka hur stor påverkan de olika aspekterna har sett till effektivitet.  
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Bilagor 

 

 

Bilaga 1: Operationaliseringsschema 

 

Nr Fråga till intervjun Teoretisk referensram Besvarar frågeställning 

1 Har COVID-19, GDPR 
eller CSR påverkat 
innehållet av era 
ledarskapsutbildningar? 

PESTEL, effekten av 
COVID-19 (Santoso 
et.al. 2022), GDPR 
(Buckley et.al. 2021), 
CSR (Tian et.al. 2015) 

Frågeställning 1: Externa 
faktorers påverkan på 
utbildningarnas innehåll 

2 Hur mycket av personal 
och finansiella tillgångar 
tilldelas 
ledarskapsutbildningen 
inom företaget? 

Resurstillgänglighet 
(Amagoh 2009),  

Frågeställning 2: 
Strukturens påverkan 
med hänsyn till 
företagsresurser och 
organisationsstruktur 

3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.1  
  

Hur skulle du 
kategorisera ditt företag, 
har ni ett externt fokus på 
marknaden eller ett 
internt fokus på 
produktion?  
 
 
 
 
 
Skulle du kategorisera ditt 
företag som ett 
anpassningsbart sådant, 
eller ett produktivt? 
 

Vill du motivera varför du 
anser detta?  

Företagskultur, 
“Competing Values 
Framework” 
(Schimmoeller 2007) 

Frågeställning 1: Kultur 
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4 
 

 

 

 

 

  

Vilken koppling har ni till 
den strategiska 
planeringen inom ert 
företag? Får ni 
information tilldelad, 
behöver ni rapportera 
något, eller har ni en 
direkt påverkan på hur 
strategin formas?  

Strategisk planering 
och organisationsmål 
(Noe et.al., 2016) 
 
SHRM (Rees & Smith, 
2021) 

Frågeställning 3: 
Företagsstrategi 

5 Har ni en platt- eller 
hierarkisk 
organisationsstruktur? 

HRM & SHRM (Rees & 
Smith, 2021)  

Frågeställning 2: 
Organisationsstrukturens 
påverkan på utbildning 

6 Tar ni hänsyn till några av 
dessa ledarskapsstilar i 
ert utbildningsinnehåll? 
Transformativt ledarskap, 
situationsanpassat 
ledarskap eller tjänande 
ledarskap. Vill du 
utveckla varför isåfall? 

Ledarskapsstilar 
(Moore et.al., 2016) 

Frågeställning 1: 
Utbildningsinnehåll 

7 Vilket format stämmer 
bäst överens för er 
ledarskapsutbildning? 
 
Ett program som väljer ut 
en potentiell ledare och 
sätter denna i utbildning. 
 
En befintlig ledare som 
coachas och har en 
mentor, som hjälper 
ledaren att utvecklas.  

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

Frågeställning 2. 
Utbildningsstruktur 

8 Pågår utbildningen längre 
än 5 månader? 

Tidsformat inom 

ledarskapsutbildingar 

(Joseph-Richard et.al., 

2020) 

Frågeställning 3: 
Tidsformatets påverkan 

9 Anpassar ni utbildningen 
alls utifrån individens 
ledarskapsbakgrund? 

Individuell 
ledarskapsanpassning 
(Dvir et.al., 2002)  

Frågeställning 3:  
Individuell 
påverkan/anpassning 

 


