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Sammanfattning:

Syftet med denna studie var att undersoka utfallet av ledarskapsutbildning inom olika
organisationer samt se vilka begrénsningar eller mojligheter det kan finnas att implementera
den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet. Tidigare forskning menar pa att det finns mangder
med teorier kring ledarskapsutbildningar men att det finns luckor i vilket utfall dessa
utbildningar faktiskt medfor i praktiken. Denna studie har en kvalitativ inriktning undersoker
uppfattningar och upplevelser i form av sju semistrukturerade intervjuer med chefer i dalarna
som genomfort en ledarskapsutbildning vid namn: Ny som ledare.

Det resultat som framkommit av studien har analyserats och jamforts mot den teoretiska
referensramen och den tidigare forskningen som ror ledarskapsutbildning. Resultatet i studien
pavisar att det finns brister i hur organisationerna formedlar sitt syfte och det forvantade utfallet
av ledarskapsutbildningen. Det framgar &ven att det finns en stress och tidsbrist bland de som
genomfort utbildningen, troligtvis kopplat till ekonomiska orsaker. Resultatet i studien visar att
det finns ett fortroende fran organisationerna till deras chefer i det vardagliga arbetet och att
cheferna har uppskattat att de fatt genomféra denna utbildning. Det verkar finnas
utvecklingspotential nar det géaller kommunikationen mellan organisation och cheferna baserat
pa det resultat som analyserats och diskuterats med utgangspunkt i den tidigare forskning som

denna studie avhandlar.

Nyckelord: Ledarskapsutbildning, kompetensutveckling, utfall av ledarskapsutbildning,
organisations strategi



Summary:

The purpose of this study was to investigate the outcome of leadership training within different
organizations and see what limitations or opportunities there may be to implement the newly
gained knowledge in the daily work. Previous research suggests that there are lots of theories
about leadership education, but that there are gaps in what outcome these educations actually
entail in practice. This study has a qualitative focus examining perceptions and experiences in
the form of seven semi-structured interviews with managers from Dalarna who have completed
a leadership training called: Ny som ledare.

The results of the study have been analyzed and compared against the theoretical frame of
reference and the previous research related to leadership education. The results of the study
show that there are shortcomings in how the organizations convey their purpose and the
expected outcome of the leadership training. It also appears that there is a stress and lack of
time among those who have completed the training, probably linked to financial causes. The
results of the study show that there is a trust from the organizations to their managers in
everyday work and that the managers have appreciated that they have been able to carry out
this training. There seems to be development potential in terms of communication between the
organization and the managers based on the results analyzed and discussed based on the
previous research that this study discusses.

Keywords: Leadership training, skills development, outcome of leadership training,
organizational strategy.
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1. Inledning

| detta inledande avsnitt beskrivs kortfattat den valda teoretiska utgangspunkten som kopplas
samman med vart forskningsintresse. Vidare redogdrs studiens syfte och fragestallningar samt

en kortare beskrivning av den ledarskapsutbildning studiens respondenter gatt.

Det senaste hundra daren har det skett en Okning inom forskningen kring amnet
ledarskapsutbildning (Seidle et al,. 2016). Men trots denna regelbundna forskning om
ledarskapsutbildningar finns det fortfarande delar att utvérdera och undersoka om vilket utfall
ledarskapsutbildningar egentligen medfor for organisationer och individer menar Seidle et al.
(2016). En syn pa framjande ledarskapsutbildning ar den som Ellstrom et al. (2016) presenterar
genom att forklara ledarskapsutvecklingen som en symbios mellan organisationen och den
anstallde, for att uppna det gemensamma malet behdver det saledes finnas ett engagemang fran

bada parter menar Ellstrom et al. (2016).

Enligt Day (2000) rader en begreppsforvirring mellan begreppen ledarutveckling och
ledarskapsutveckling. Bada ar begrepp som ar parallella och dverlappar varandra likt begreppen
ledarskap och ledning som dr olika, men relaterade. Enligt Day (2000) kan ledarutveckling
kopplas samman med termer som praxis och forskning, medan ledarskapsutveckling aterfinns
i en mer konceptuell kontext, dar arbetet i forsta hand handlar om att stdrka humankapitalet med
hjélp av det sociala kapitalet. Ledarutveckling inkluderas i chefsutbildning och har en tonvikt
pa att forvarva vissa typer av kunskaper och formagor. Begreppet ledarskapsutveckling enligt
Day (2000) fokuserar pa interaktionen mellan den sociala och organisatoriska miljon och en
individ. Day (2000) menar att det behdvs ett Gvergripande synsétt pa ledarskapsutveckling som
strategi  for organisationsutveckling, en strategi som kraver transformation som é&r
malmedveten och stravar mot bade integration och uppdelning. Jiang et al. (2012) menar att
desto mer en organisation investerar i sina anstéllda, desto béattre ekonomiska och operativa
resultat uppnar de. Samtidigt som den typen av investeringar gor arbetsstyrkan mer stabil och

minskar den generella personalomsattningen.

Vi vill darfér med det har examensarbetet na en djupare forstaelse 6ver den organisatoriska
mottagligheten nar det kommer till ledarskapsutbildningar, varfor verksamheter skickar ivag
sina anstéllda pa ledarskapsutbildning och hur de sedan arbetar med att implementera

kunskapen i verksamheten efter genomford utbildning.



1.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka det forvéntade utfallet av ledarskapsutbildning inom
olika organisationer samt undersoka vilka begrénsningar eller mojligheter det kan finnas att

implementera den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet.

1.2 Fragestallningar

* Vilket syfte har organisationen med ledarskapsutbildningen?
« Vilket forvantat utfall finns hos ledaren och organisationen efter genomférd utbildning?
« Vilka begransningar och mojligheter finns det for ledarna efter genomford utbildning att

implementera kunskapen i verksamheten?

1.3 Bakgrund

Nedan féljer en kort beskrivning av utbildningen som studiens deltagare har genomgatt under
aren 2020 och 2021.

Presentation av utbildningen:

Ny Som Ledare

Detta &r saxat ur kurshandledningen for den har ledarskapsutbildningen;

”Ny som ledare dr en utbildning som vinder sig till dig som &r ny i din roll som chef och ska
stddja dig i att utveckla de grundlaggande kunskaper du behdver for att hitta din roll som
ledare. Kursen fokuserar pa ledarskap och de grundlaggande omraden som ledare moter i sin
vardag. Vi startar i dig som individ och kopplar dina personliga formagor i relation till
ledarskap, din arbetssituation, medarbetare, arbetsgrupper och din organisation. En stor del

av kursen dgnas dt 6vningar och gruppdiskussioner ddr erfarenheter utbyts.”

Utbildningens upplagg &r indelade i tre block dver en termin — tre helger pa internat, dar teori
varvas med praktik och diskussioner. Mellan blocken ska inldmningsuppgifter och
reflektionsprotokoll skrivas samt kurslitteratur l&sas for att sedan sammanfattas i ett avslutande

PM som examination. Uthildningen innehaller aven personliga uppféljningar med kursledare.



2. Teoretisk referensram

Nedanstaende avsnitt inleds med en beskrivning av kompetensutveckling och mer precist
ledarskapsutbildningar samt olika logiker kring detta. Vidare beskrivs olika modeller av

larande kompetensutveckling och slutligen presenteras tidigare forskning inom amnet.

2.1 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan beskrivas som en sammanfattning for de eventuella atgarderna som
en organisation planerar att anvénda for att skapa inverkan de interna kompetenser eller
kvalifikationer som finns i organisationen (Ellstrom, 1992). Ellstrom (1992) menar att
kompetensutveckling brukar grunda sig i en vél utformad och tydligt uttryckt utbildningspolitik
och strategi om kompetensutveckling vilket bor utga ifran den malbild eller affarsplan som
finns hos organisationen. Vidare beskriver Granberg (2011) kompetensutvecklingen inom de
svenska organisationerna som en mojlighet eller ett verktyg for organisationer att skapa mer

kompetenta anstallda for att sedan kunna tilldela dessa mer avancerade arbetsuppagifter.

2.2 Ledarskapsutveckling

Ellstrom et al. (2016) beskriver ledarskapsutveckling som ett mote mellan organisationens
erbjudande, alltsa de larprocesser organisationen erbjuder och individens engagemang. Detta
resulterar i en fordndrad ledarskapskompetens. Det kan definieras som att erbjudandet har &ar
hur organisationen tillhandahaller goda forutséttningar for individer att utveckla sin kompetens.
Det kan ske genom bade formellt larande - pa kurs, eller medvetna externa processer och
informellt larande — oplanerat och omedvetet larande som sker i det dagliga arbetet.
Engagemanget definieras har som att det beror pa individens vilja och férmaga att lara for att
det ska ske en utveckling. Ellstrom et al. (2016) menar att nér ett stort engagemang fran
individen moter ett val genomtankt erbjudande fran organisationen sa skapar det en god grund
for att framgangsrikt forandra ledarskapet. Vidare anser Ellstrém et al. (2016) att utveckling av
ledarskap &r en process. En sammanséattning av flertal forutsattningar som individuella,
utbildningsrelaterade, organisatoriska och omvérldsrelaterade. Ellstrom et al. (2016) tolkning
av ledarskapsutveckling skiljer sig nagot fran den definition av Day (2000) som finns beskriven

tidigare.



Ellstrom et al. (2016) lyfter fram tva olika logiker nar det géaller ledarskapsutveckling, nagot
definierat vilka idealtypiska tankesatt som existerar och dven satter sina spar i praktiken.
Ellstrom et al. (2016) beskriver ledarskapsutvecklingslogik som det satt att tanka pa, men ocksa
organisera ledarskapsutveckling i organisationen. De tva, enligt Ellstrom et al. (2016) olika

logiker benamns harefter som separerandets logik samt integrerandets logik.

Nedan presenteras en kortare beskrivning av de tva logikerna.

Separerandets logik

Det formella larandet &r enligt Ellstrom et al. (2016) en av grundbultarna for denna logik. Dar
kurser och uthildningar kan ses som en slags universallésning oavsett problemomrade. Ellstrom
et al. (2016) menar att denna fokusering pa utbildning bars upp av bade organisationsinterna
aktorer saval som akademiker och praxisformedlare. Alla dessa delar forestallningen om att alla
problem en organisation kan sta infor kan lsas med hjélp av att chefer utbildas i ledarskap.
Vidare formedlar Ellstrom et al. (2016) att dessa kurser och utbildningar &r frikopplade fran
andra processer inom HR och organisationen, de ar heller inte kopplade till organisationens
overgripande mal och strategier. Tid att lagga pa att synkronisera dessa kurser med andra
aktiviteter och processer som pagar inom organisationen &r inte prioriterat inom denna logik
(Ellstrom et al. 2016). Inom den separerande logiken &r ocksa det stora fokuset pa cheferna och
deras deltagande pa kurserna. Ofta ar det ett introspektivt fokus pa att chefer som far en béttre
sjalvkannedom blir battre pa att leda andra da det &r cheferna som gor ledarskap (Ellstrom et
al., (2016). Elistrom et al. (2016) menar ocksa att eftersom chefer sallan kan vara borta fran
verksamheten en langre period sa medfor detta att kurserna ofta ar korta och att efter avslutad
utbildning forvantas chefen sjalv ta ansvar for att anvanda den nyvunna kunskapen pa

arbetsplatsen.

Ellstrom et al. (2016) sammanfattar hur separation fangas upp i flera viktiga handlings och
tankesatt. Kénnetecken for separerandets logik kan exempelvis vara:
e En separation mellan chefen och medarbetarna nar det kommer till vem som utovar
ledarskap.
e En separation mellan platsen dar utbildningen halls och dar chefen arbetar.

e En separation mellan ledarskapsutveckling och andra HR-aktiviteter i organisationen.



Integrerandets logik

Ellstrom et al. (2016) beskrivning av den integrerande logiken med ledarskap som ar nagot
chefen gor och nagot alla andra i organisationen ar med och bidrar till.
Ledarskapsutvecklingsaktiviteter ska darfor inte begrénsas till den enskilde chefen utan aven
medarbetare och arbetsgrupper ska erbjudas delta for att 6ka sin ledarskapskompetens. Ellstrom
et al. (2016) menar att maltavlan for ledarskapsutvecklingen inom denna logik kan ségas vara
bade ledaren och ledarskapet, dar ledskapet ska ses som de kompetenser som behdvs for
hanterandet av det mellanmanskliga samspelet i organisationen. Ledarskapsutveckling ses

darfor som nagot som sker i en livslang process.

Detta utvecklingsinriktade larande kraver inte bara traning och repetition utan dven reflektion
(Ellstrom et al. 2016). Inom den integrerande logiken betonas det att platsen for
ledarskapsutveckling inte &r given utan den kan ske nar som helst och var som helst, bade pa
arbetsplatsen och kursgarden (Ellstrom et al. 2016). Ansvaret for ledarskapsutvecklingen delas
darfor mellan bade organisationen som ska bidra till goda larmiljéer samt mojligheter att
implementera eller anvénda sig av sina nyvunna kunskaper i det dagliga arbetet. Individens
ansvar blir darfor att aktivt engagera sig i sin larprocess och utveckling med nyfikenhet och
uthallighet (Ellstrém et al. 2016). Ellstrom et al. (2016) menar ocksa att om organisationen
integrerar ledarskapsutvecklingen med andra HR-aktiviteter sa skapar det en god grund for att

det genererar i bra resultat.

2.3 Modeller for kompetensutveckling

Jacobsen & Thorsvik (2014) hanvisar till Beckers resonemang fran 1964 som menar att sa lange
de anstéllda utgor det manskliga kapitalet kan utvecklingen av deras fardigheter betraktas som
en investering for att fa ut mer av kapitalet. Vidare enligt Jacobsen & Thorsvik (2014) om vilka
utbildningsatgarder som ger hogst avkastning. De kan i grova drag delas in utifran tre olika

dimensioner:

1. Vem genomfor utbildning/haller i utbildningen?
a) Organisationen sjalv — De egna anstéllda eller en avdelning inom organisationen
som haller i utbildningen.
b) Extern aktor — nagot som i de flesta fall ar en skola eller ett foretag som erbjuder
kurser (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
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Den viktigaste fordelen med att utbildningen genomférs inom organisationen ar att den
kunskap deltagarna far ar kopplad till den egna verksamheten, det skapar en starkare
anknytning mellan den anstéllde och organisationen (Jacobsen & Thorsvik 2014).

2. Vad innehaller den?
a) Amne/uppgift — Denna typ av utbildning fokuserar att 6ka kunskapen kring en
specifik uppgift och 6ka de anstélldas fardigheter till att utfora sjalva arbetet.
b) Organisationsrelaterat — Med denna typ av utbildning &mnas inte 6ka fardigheter for
att genomfora en sarskild uppgift utan snarare for att 6ka formagan att samarbeta med

andra, kommunicera och lyssna (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Vad som &r effektivast av dessa tva ar beroende pa vilket mal som avses, men bada anses
ha en positiv effekt for deltagarna (Jacobsen & Thorsvik. 2014).

3. Individuellt eller kollektivt deltagande?
a) Innebar just individuellt deltagande med enskilda individer.
b) Kollektivt deltagande asyftas delar av grupp, team eller hela avdelningar med avsikt
att utveckla en kollektiv kunskap (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Har ar det ocksa vilken malsattning utbildningen har som bestammer vilken typ som &r mest
effektiv. Det finns dock tecken som visar att organisationsrelaterad utbildning ar effektivast

i intakta grupper, t.ex en avdelning i organisationen (Jacobsen & Thorsvik. 2014).

Paralleller och liknelser till de tre dimensionerna kan goras fran Ellstrom till Kock (2010) som
beskriver tre olika strategier for kompetensutveckling, dessa har urskilts i en utvéardering av
kompetensutveckling genom ett program som Svenska EFS-radet genomfort mellan 2000

2006. Dessa strategier &r foljande:

Lara-pa-jobbet: Den har strategin bygger pa arbetsplatslarande och larande aktiviteter pa
jobbet. Till exempel: moten, studiebesok pa andra avdelningar och liknande, dar de utgar fran
att arbetsplatsen &r den basta arenan for att 6ka kompetensen. En interaktiv strategi dar

kompetens forvarvas och anvands parallellt (Kock, 2010).
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Lara-sig-sjalv: Den har strategin bygger pa larande aktiviteter utanfor arbetsplatsen sa som
kurser, litteratur och sjalvstudier. Malet ar att kunskapen ska 6verforas fran larare till elev och
att kompetensen forvarvas utanfor arbetsplatsen. En linjér strategi dar kompetens forvérvas i ett

steg och sedan anvénds i ett annat (Kock, 2010).

Lara-av-andra: Ldrandet i den hér strategin sker framst genom kunskapsutbyte med andra,
genom deltagande i natverk och kanske studiebesok. Denna strategi kan ses som en
kombination av de tva tidigare strategierna. Har ar ocksa arbetsplatsen av betydelse, men inte
den egna utan andra ofta liknande arbetsplatser. Syftet &r att genom imitation och reproduktion

av andras kompetens, dka sin egen. Kallas ocksa for benschmarking (Kock, 2010).

Kock (2010) menar att de tre strategierna ofta kombineras i praktiken och for att underléatta ett
kvalificerat larande hos individen kan man nédrmast hévda att man bor efterstrava en integration
av tva eller fler av de namnda strategierna (Kock, 2010). Kock (2010) forklarar mer ingaende
genom ett exempel att for att lara-sig-sjalv-strategin skall bli bestdende eller komma
verksamheten till godo &r det viktigt att den utvecklade kompetensen tas tillvara i det dagliga
arbetet. Detta genom uppféljning av resultat, ofta dven forandrade arbetsuppgifter och ibland
arbetsorganisatoriska forandringar. Genom att integrera olika strategier skapar det en
sékerstéllning att den forvarvade yrkeskunskapen och det 6kade intresset hos individen

uppmarksammas och tas tillvara i det dagliga arbetet (Kock, 2010).
2.4 Ledarskapsutbildning

Njah et al.(2021) beskriver att forandringsprocesserna som pagar under en ledarskapsutveckling
k&nnetecknas av att vara dynamiska och sammanlankade. Ledarskapsutveckling skapar
aterkopplingsslingor pa olika nivaer; individ-, organisation- och samhallsniva vilket gor att
villkoren for utbildningen dndras under tid. Utfallet av ledarskapsprocessen fortsatter sedan pa
lang sikt (Njah et al., 2021). Larandeprocessen sker inte bara under sjalva utbildningen, utan
den fortgdr genom att individen utvecklas genom succesiva erfarenheter som kommer med
ledarskapet, vilket kan vara fran néatverkande tillsammans med andra ledare eller av

engagemang fran till exempel mentorer (Njah J et al., 2021).

Enligt Day (2000) bor akademiska forskare anvénda ett tankesétt kring att ledarskapsutveckling
sker pa sarskilda platser med designade ledarskapsutvecklingsprogram. Dar menar manga
organisationer att dessa framtagna program inte ricker. Da dessa “’klassrumsprogram” har

begrénsningar i att dverfora kunskapen till arbetsplatsen, vilket i sin tur medfér hoga kostnader
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for organisationen. Att kunna forsta och praktisera ledarskapsutvecklingen pa plats ar enligt
Day (2000) det vi manniskor bor fokusera pa i framtiden. Att skapa effektivitet fran
ledarskapsutveckling handlar mindre om vilka specifika metoder som anvéands, utan om
konsekvent och avsiktlig implementering. For att na den effektiva implementeringen kréavs det
en organisatorisk strategi genom hela organisationen i stéllet for att begransa den till en specifik
ledningsniva (Day, 2000). Barling et al. (1996) beskriver att den forskning som bedrivits visar
att de anstallda som arbetar under en chef som genomgatt en ledarskapsutbildning uppfattar
denne som mer intellektuell, karismatisk samt att den personen allt som oftast besitter en battre
formaga till individuell hansyn jamfort med de chefer som inte hade genomgatt en

ledarskapsutbildning (Barling et al., 1996).

Clarke (2012) menar att i ledarskap och ledarskapsutbildning skall de fardigheter och
kunskaper som ar mest vardefulla och gynnande for just den ledarskapsstilen och malet
anvandas. Clarke (2012) beskriver vidare de egenskaper som en ledare bor besitta for att framja
en social férandring en organisation, de egenskaper som ansags viktiga var att kunna engagera,
forma identitet, skapa mentala och kognitiva forandringar samt forsoka skapa rattvisa

styrningsmekanismer.
2.5 Positivt utfall av ledarskapsutbildningar

| en faltstudie som Dexter & Prince (2007) gjort vid Derbyshire Business School
forskarutbildningsprogram; “The Leading Manager”, visar resultatet av den studien att
majoriteten av ledarna som genomgatt utbildningen har medfort en positiv inverkan bade
individuellt och organisatoriskt. | studien presenterades fyra kategorier av organisatoriska
fordelar. Dessa fordelar var enligt Dexter och Prince (2007) féljande:

1. Bidrag till battre processer och projektledning. Tydliga effekter var att ledande chefer

blev battre pa att effektivt planera och folja upp processer och projekt.
2. Effektivare teambete. Att skapa effektiva team skapar en 6kad prestationsniva over lag.

3. Utveckla natverk och samarbeta. Fortroende &r en nyckelfaktor for att skapa natverk

och detta har en positiv effekt for hela organisationen och framfér allt nya chefer.
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4. Forbattrad sjalvforvaltning. Det &r inte bara positivt for individen utan det skapar &ven
fordelar pa organisationsniva, da det har en inverkan pa bade den egna prestationen och

andras.

Resultatet i ovanstaende studie visar att kunskapsbasen hade utokats genom alla steg under
utbildningsprogrammet. Framfor allt oOkade kunskapen fran de operations- och
kvalitetsbaserade stegen. | dessa utbildningssteg larde det ut olika teoretiska modeller, operativa
verktyg och tekniker. Resultatet visade dven pa en 6kad kunskap och da framforallt nar det
handlade om omradena: kommunikationsformaga, tydligare malsattning, forbattrade kognitiva
fardigheter, formagan att inta en foretagssyn, fokus pa kundservice och att motivera andra
(Dexter & Prince, 2007).

2.6 Svarigheter att implementera kunskapen fran ledarskapsutbildning

Allio (2005) menar att individer som genomgar en ledarskapsutbildning framst lar sig
ledarskapets historia och olika teoretiska begrepp inom ledarskap. Allio (2005) menar &ven att
ledarskapsutbildningar allt som oftast inte medfér nagon permanent beteendemassig forandring
hos individen som genomgatt utbildningen. Ett par veckor efter avslutad utbildning faller
individen ofta tillbaka i sitt gamla tankemdnster, detta menar Allio (2005) blir da en produkt av
ett oférandrat ledarskap. Allio (2005) menar att ledarskapet i sig inte gar att lara ut genom att
enbart lasa teorier, utan i stéllet sa behdver individen sjalv lara sig att leda genom tréning och

praktiska erfarenheter som liknar den miljé som denne sedan skall arbeta i (Allio, 2005).

Aven enligt Crane (2021) &r det vanligt att chefer och ledare behaller sina gamla tankesatt,
vilket saledes hammar deras formaga att kunna utvecklas eftersom de kommer vara fast i gamla
tankebanor och fortsédtta implementera sitt gamla arbetsmonster trots ny tillskansad kunskap.
Enligt Crane (2021) ligger ansvaret hos organisationen, och att det inte nas en forandring hos
ledarna och deras tankesétt forens organisationen har lokaliserat det felaktiga tankesattet och

sedan implementerar en strategi for att forandra den.

Enligt House (1968) kan det finnas negativa konsekvenser av ledarskapsutbildning. House
(1968) menar att det krévs att organisationen skapar forutsattningar till att implementera
kunskapen som forvarvats genom ledarskapsutbildning, om inte rétt forutsattningar ges kan det
leda till att den individ som nyligen varit pa utbildning hamnar i en inre konflikt 6ver att den
nyforvérvade kunskapen inte kan ta plats i organisationen. Konsekvenserna av den inre

konflikten kan vara:
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1. Ledaren atergar till sitt gamla ledarskapsitt.

2. Ledaren forsoker andra pa arbetsmiljon for att kunna implementera kunskapen, vilket

kan leda till repressalier om det inte ar valkommet.
3. Ledaren upplever en fortvivlan och soker sig nytt arbete.

4. Ledaren anser att kunskapen fran utbildningen &r onskvard, men att sjalva
implementeringen av kunskapen far vénta tills organisationen ar redo for en sadan
forandring, kanske genom att ledaren far en annan position i organisationen eller att

ledarens chef/er byter position.

Om kunskapen som forvarvas i ledarskapsutbildningar inte far forutsattningar att
implementeras i organisationen sa kan det skapa konsekvenser hos den enskilda ledaren
som kan uppleva bade stress och osékerhet pa arbetsplatsen. Detta kan i sin tur skapa mindre

motivation for arbetet (House, 1968).

Filstad (2012) menar att det &r viktigt med bra larandearenor for att framja ledarskap och
att de flesta lar sig genom att faktiskt anvanda sig av sina kunskaper i det dagliga arbetet.
Detta kan enligt Filstad (2012) goras genom informellt ldrande, det kan handla om
kunskapsvaxling med sina kollegor till exempel. Darfor ar det av stor vikt att organisationen

har utrymme att skapa dessa arenor for fortsatt larande inom organisationen (Filstad, 2012).
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3. Metod

| kommande avsnitt presenteras samt motiveras vart val av metod och ansatser som anvants for
att besvara denna studies syfte och fragestallningar. | detta avsnitt presenterats aven urval och
avgransningar, genomférande av studien samt en beskrivning av analys och databearbetning.

Slutligen presenteras studiens tillforlitlighet samt att det fors en diskussion om metodvalet.

3.1 Kvalitativ ansats

Eftersom denna studies mal var att mata subjektiva upplevelser och uppfattningar hos individer
kring ledarskapsutbildningar sa har vi anvant en kvalitativ metod. Kvalitativ metod ar enligt
Starrin & Svensson (1994) ett sétt att studera subjektiva upplevelser via till exempel intervjuer
eller observationer. Starrin & Svensson (1994) menar att malsattningen med den kvalitativa
metoden &r att identifiera foreteelser som ej dnnu blivit kanda eller ar otillfredsstallande. Aven
Bring et al. (1999) beskriver den kvalitativa metoden som ett satt att forsta eller forklara olika
fenomen. Att studera olika fenomen menar Bring et al. (1999) gdrs genom att anvénda sig av
en fenomenologisk eller hermeneutiskt synsatt. Genom att anvanda ett fenomenologiskt eller
hermeneutiskt synsétt ar malet att nd en djupare kunskap och forstaelse kring en individs

upplevda erfarenheter av omvérlden (Bring et al., 1999).

Vidare sa anvande denna studie semistrukturerade intervjuer som enligt Langemar (2008) &r en
intervjuform som ar utformad dar fragorna ar varken helt strukturerade eller helt ostrukturerade.
Semistrukturerad intervjuform kéannetecknas av att det finns ett antal férbestamda fragor som
sedan eventuellt kompletteras med féljdfragor som uppkommer under intervjun. En fordel med
semistrukturerad intervju ar att den dels blir riktad mot det relevanta amnet, dels ger det
mojlighet till mer fria svar i form av féljdfragor (Langemar, 2008). Denna studie har tagit
hansyn till att en kvalitativ metod kan medféra vissa negativa konsekvenser, detta da Barmark
& Djurfeldt (2020) menar att den jamfort med kvantitativ metod inte samlar in lika mycket data
och har saledes &n mindre rackvidd nar det géller antal respondenter. Vi tog aven i beaktande
det Starrin & Svensson (1994) menar om att vetenskapen inte skall vara styrd av nagon speciell
metod, eftersom detta kan medféra begransningar i forskningsprocessen. Vetenskapen bor vara
I6sningsorienterad samt forsoka skapa metoder for andamalet och att da pa sa satt kunna méta

dom efterfragade problemen (Starrin & Svensson, 1994).
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3.2 Urval och avgransningar

Eftersom vi ville att studien skulle vara baserad pa upplevelser, kanslor och tankar fran
individer som genomgatt en ledaskapsutbildning sa var det valdigt passande att vi fick
kontaktuppgifter till flertal personer. Dessa personer hade alla genomgatt en utbildning som
heter “Ny som ledare” och de arbetar i Dalarna for inom olika kommuner. Deras position inom
organisationerna var att de ar chefer i olika befattningar. Att pa detta sétt avgransa sitt urval
som i vart fall da till ett 1an, och en specifik yrkesgrupp kallas enligt Bryman (2018) for ett

malstyrt urval.

Utover det malstyrda urvalet gjordes inget specifikt urval baserat pa kon eller alder mer &n att
vi Onskade ett sa heterogent urval som mojligt. Enligt Langemar (2008) innebar ett heterogent
urval att forskaren forsoker anvanda sa mycket som mojligt inom det givna omradet, i vart fall
fanns det ett begransat antal som genomgatt utbildningen vilket vi anser motiverar vart val av
ett heterogent urval och &ven valet av en kvalitativ metod i sin helhet. Vidare sa var vart mal
att intervjua atta personer som genomgatt den specifika utbildningen, dessa individer var alla

nytillsatta chefer nar de paborjade utbildningen.

Vara respondenter &r sju nytillsatta, eller var nytillsatta chefer pa olika nivaer nar utbildningen
gick, inom olika kommunala verksamheter i Dalarnas lan. De har alla gatt den
ledarskapsutbildning som heter; "Ny som ledare” under aren 2020 och 2021. Respondenterna
ar i blandade aldrar med olika bakgrunder och erfarenheter. Konsfordelningen blev

slumpmassigt fem kvinnor och tva man.

3.3 Genomfdrande

En forsta forfragan om att delta i studien skickades ut till samtliga kontakter via mejl i samband
med att vi fick tillgang till en deltagarlista med de kommuner som medverkat utbildningen i
Dalarna. Denna deltagarlista gavs till oss efter att vi varit i kontakt med de som ar ansvariga for
utbildningen. Vi hade raknat med att alla inte skulle vilja eller inte hade mojlighet att stalla upp,
sa ett bortfall av respondenter var medberaknat. Vi hade velat anvanda atta respondenter men
detta lyckades vi inte med da flertalet av de som forfragades antingen inte svarade eller i vissa
fall inte dok upp vid bestdmd intervju. Det forsta utskicket gick till de som var ansvariga for

respektive kommun, for att sedan via dom ges tillgang till de som genomgatt utbildningen.
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For de som angav att de var intresserade av deltagande i denna studie skickades ett
informationsbrev ut till med information kring syfte med studien och de forskningsetiska
aspekterna. Innan vi skickade ut inbjudan om medverkan sa skapades en intervjuguide med ett
antal teman som var riktade mot vart syfte och fragestallningar, detta menar Trost (2010) ar en
fundamental del eftersom en semistrukturerad intervju skall vara bade riktad och Gppen.
Eftersom vi ville halla oss till ett specifikt &mne var vissa fragor forbestamda vilket enligt Trost
(2010) ger mojligheten att improvisera och avvaga med vilka eventuella foljdfragor som bor
anvandas for varje intervju. Vi valde att halla oss till tre grundteman i var intervjuguide som
matchade studiens syfte och fragestallningar. De personer som valde att medverka fick sedan
valja om de ville gora intervjuerna pa plats fysiskt face to face, via Zoom eller Microsoft Teams.
Att vi lat respondenterna bestamma var for att de skulle k&nna sig bekvédma vilket enligt
Langemar (2008) &r ett bra sétt att bygga fortroende och trygghet for den som skall intervjuas.
Varje intervju tog mellan 20-30 minuter och vi genomforde sju intervjuer. Vi stotte pa ett
svarshortfall da en del av vara fragor var kopplade till ett tema dér respondenterna saknade
inblick, det gjorde att intervjuerna blev férhallandevis korta men de innehdll anda relevant
substans. Intervjuerna spelades in for att sedan transkriberas och analyseras tematiskt for att

sedan stallas mot befintliga teorier.
3.4 Analys och databearbetning

Vid analys och databearbetningen sa delades empirin in i olika teman for att sedan géra en
tematisk analys. En tematisk analys &ar enligt Langemar (2008) att den data som insamlats
struktureras och delas in i olika teman som bé&st stammer Overens med studiens syfte. Vi
anvande oss av ett hermeneutiskt synséatt nar vi tolkade var data. Johansson (2018) menar att ett
hermeneutiskt satt att tolka data innefattar en del forforstaelse som bestar av en del mer eller
mindre omedvetna antaganden vilket gor att vi redan vid insamlandet av data gor en grovhuggen
tolkning. Denna tolkning végledde oss sedan nér vi tolkade detaljerna i arbetet. Langemar
(2008) beskriver tolkning av data som processen dar forskaren forsoker forsta inneborden av

budskapet.

Nar vi tolkade var data sa lokaliserade vi tre olika teman; utfallet av ledarskapsutbildning,
organisationens syfte med utbildningen samt implementera den nyvunna kunskapen. Dessa
teman markerade vi sedan for att kunna sortera ut de saker som var aterkommande hos
respondenterna. Dessa olika teman blev sedan det som utmynnade i vart resultat. Enligt Trost

(2010) ar det viktigt att tolkningen sker sa systematiskt som det bara gar eftersom detta da
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starker trovardigheten i en studie. Vi har i detta arbete anvédnt oss av en abduktiv ansats.
Abduktiv ansats & en mix av den deduktiva och induktiva vilket enligt Langemar (2008)
betyder att forskaren ror sig mellan empirin och teorin i forskningsprocessen. En nackdel med
abduktion menar Langemar (2008) ar att vad som &r linjen mellan kvantitativt och kvalitativt

kan suddas ut.
3.5 Reliabilitet och validitet

For att sakerstalla studiens reliabilitet menar Alvehus (2019) att forskarna skall stéva efter att
gora sitt forskningsresultat upprepningsbart. Det innebér att matningen skall kunna goéras om
pa nytt av till exempel en annan forskare och att resultatet isa fall skall bli likadant (Alvehus,
2019). Eftersom vi intervjuade ett antal personer sa kan det bli svart att uppna samma resultat
ifall andra respondenter intervjuades. Detta eftersom den metod vi valt till studien har varit
avsedd att baseras pa subjektiva upplevelser och tankar kring @mnet. Enligt Alvehus (2019) sa
skulle samma individer alltsa behdva intervjuas for att na ett identiskt resultat.

Validiteten 1 en forskningsprocess ar enligt Alvehus (2019) ett satt att sakerstalla att
forskningsfragan som skall undersokas mats pa ett med ett korrekt tillvagagangssatt. Validitet
skall saledes vara ett redskap for att kontrollera om forskaren verkligen matt eller kommer méta
det som denne vill. Alvehus (2019) menar aven att det gar att ha en hog reliabilitet men Iag
validitet.

3.6 Forskningsetiska aspekter

| denna studie har vi haft de forsknings etiska aspekterna i atanke genom hela arbetet. Vi har
likt ALLEA (2018) som menar pa att det finns en rad olika aspekter som bor tas i beaktande
vid forskning anvént dessa principer for god forskningssed. Dessa principer finns for att ge
forskaren végledning kring praktiska, intellektuella och de etiska hindren som kan finnas inom
forskning och de principerna ar respekt, tillforlitlighet, arlighet och ansvar (ALLEA, 2018). Vi
har aven likt Langemar (2008) som framhaver deltagaretik som en viktig aspekt och nagra
huvudkrav att folja. Informationskravet innebér att den deltagande skall delges information
om aspekter som kan paverka viljan att delta. Samtyckeskravet betyder att deltagande i studien
skall vara frivilligt, och att det skall vara mojligt och avbryta.

Konfidentialitetskravet betyder att informationen som samlas in skall vara konfidentiell,

vilket betyder att information om deltagare inte skall [amnas ut om denne inte vill det. Namn
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och personnr bor saledes inte finnas med i inspelningar. Nyttjandekravet handlar om att det
material som samlas in under studien endast far anvandas i forskningssyfte, det far alltsa inte
anvandas som undervisningsmaterial eller i nagot annat sorts syfte. Vi har utifran dessa etiska

aspekter genomfort vart arbete med alla dess olika delar i atanke under hela processen.
3.7 Metoddiskussion

Vi vagde in de olika for och nackdelarna nér vi och deras teorier nar det galler kvalitativ metod.
De som framgar nar det skall méatas upplevelser och subjektiva upplevelser av verkligheten sa
ar en kvalitativ metod att féredra. Starrin & Svensson (1994) menar att malsattningen med den
kvalitativa metoden &r att identifiera foreteelser som ej &nnu blivit kénda eller &r
otillfredsstallande. Eftersom vi ville att vara respondenter skulle beskriva sina egna erfarenheter
och upplevelser pa ett mer djupgaende och subjektivt satt blev slutsatsen att den kvalitativa
metoden som innefattade semistrukturerade intervjuer och abduktiv skulle vara ett [ampligt val
for oss. Nagot vi hade i atanke var de Barmark & Djurfeldt (2020) menar med att en kvantitativ
metod skulle mojliggora ett storre spann nar det kommer till att samla in data. Med detta i atanke
sd tog vi anda beslutet om att vélja en kvalitativ inriktning eftersom det fanns ett begréansat antal
med respondenter. Vi har upplevt att intervjuerna har gett oss ett gott underlag i studien och vi
ar tillfreds med vart metod val. Hade vi daremot valt att bredda var studie till andra lan och pa
sa vis natt ut till en storre skara respondenter sa hade mojligt vis en kvantitativ metod varit att

foredra eller en mix av kvantitativ och kvalitativ.
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4. Resultat

| detta avsnitt presenteras resultatet av den insamlade empirin under de teman som
framkommit. Inledningsvis presenteras utbildningen som de olika ledarna har gatt samt en
kortfattad presentation av respondenterna. Vidare beskrivs organisationens syfte med
utbildningen, utbildningens utfall samt svarigheter och begransningar att implementera

kunskapen i det dagliga arbetet.

4.1 Forvantat utfall av utbildningen

Det resultat som framkommit fran de respondenter som intervjuats har varierat i svaren kring
det forvantade utfallet fran utbildningen, bade ur deras egen synvinkel och vad deras
organisationer forvantar sig. Sex av sju respondenter anger att det inte uppfattat nagot forvantat
utfall fran sina organisationer vilket de uppger under intervjuerna. Det som framkommit under
dessa intervjuer har varit att de framfort sina egna tankar kring vad de tror att deras
organisationer forvantar sig. Kring fragan om de uppfattat om det fanns nagot forvantat utfall
fran organisationen sa blev resultatet foljande: En av respondenterna uppger i intervjun att hen
tror att organisationen forvantade sig att hen skulle bli mer sjalvgaende sa denne inte skulle
behova soka upp sin chef for att kunna lésa eventuella problem. En annan respondent uppger

att hen inte markt av nagon forvantan utan svarade féljande:

“Jag kan inte saga att jag har méarkt att det har funnits nagon tydlig strategi fran
kommunen att det har vill vi ha ut av det. Vilket jag kanske kan tycka lite synd for
det &r klart att det hade val varit bra om man kénde en mer tydlig linje i vad vill

man med ledarskapet inom kommunen”.

“Man har ju inte fatt sa mycket dterkoppling fran mina chefer och dom som dr
hogre upp. En pa personalkontoret ringde och fragade hur jag tyckte kursen varit,
sen fick vi ha genomgang pa ett chefsméte om hur det hade gatt, inte mer an lite

sa’.
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En respondent anger att hen anser att kommunen borde ha en strédvan mot att alla chefer skulle
ha samma utbildning eller att det bor finnas en tydlig motivering till varfor utbildningen bor
genomforas.

En annan av respondenterna sager sig ha genomgatt ett chefsbyte vilket kan medfort att den nya
chefen kanske inte var sa insatt i utbildningen och vad den innefattade. Respondenten uppger
vidare att hen blivit fragad hur det gatt pa utbildningen men inget mer djupgaende an sa av sin
nya chef. Tre av respondenterna svarar att de tror att de fick erbjudande om att genomféra
denna utbildning eftersom de var nya som ledare. Anledningar som 6kad trygghet, mer kétt pa
benen och mer koll var uttryck som var aterkommande hos flertalet respondenter.

Nar respondenterna fick fragan om vad de sjélva hade for forvantat utfall efter utbildningen var
ett aterkommande tema att de ville fa en dkad trygghet och kunskaper hur det skulle agera i
vissa situationer som till exempel konflikt hantering eller Iénesamtal. Fyra av respondenterna
svarade att de sag fram emot att fa traffa andra och att fa lara sig av individer som befinner sig

i en liknande situation.

“Jag ville fa mer kott pd benen att vara chef, jag har alltid varit mer ledare, en
fordel med utbildningen var att fa traffa de andra deltagarna, och lara av

varandra genom att diskutera med de andra”

“Jag kdnde att jag ville ha mer kott pa benen ndr det gdller personalfrdgor och

fa traffa folk fidn samma bransch, om vi kan hjilpa varandra.”
4.2 Organisationens syfte med utbildningen

Pa fragan om det funnits nagot uttalat syfte fran organisationen svarar sex av sju respondenter
att inte fanns ndgot uttalat syfte fran organisationens sida om varfor de blev ivagskickade pa
utbildningen, eller vilka kriterier som ska uppfyllas for att de ska bli erbjudna att aka i vag. | de
flesta respondenters fall framgar det att det ar nagot som ingar som ett erbjudande i
rekryteringsprocessen, dar det ingar i sjalva nyanstéllningen att ga just den har utbildningen.
En klar majoritet av respondenterna svarade att de inte visste vad syftet var, och flera av
respondenterna uppgav aven att de garna hade fatt mer information om varfor de skulle
genomga utbildningen. En gissning fran en av respondenterna var att denne trodde att

organisationen ville att hen skulle skapa sig ett natverk med andra chefer fran andra kommuner.
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Den respondent som svarade att hens organisation hade ett syfte med utbildningen menade pa

att det var meningen de skulle kompetensutvecklas och genomga en formell utbildning.

“Ja syftet dr ju naturligtvis att kompetensutveckla sina chefer, att se till att fler

har en formell utbildning inom de hdir sakerna inom ledarskap.”

Tva av respondenterna har svarat att de tror att syftet var en satsning pa dem som nytillsatta

chefer inom verksamheten.

VAtt jag var ny dr vad jag tror. Och att de vill satsa pa mig.”

“Jag skulle tro att de ville skicka med oss som var nya ledare ett stod och att det
kénde att de att de satsade pa oss och att vi skulle fa ett natverk med andra chefer

)

i andra kommuner.’

4.3 Implementera kunskapen i verksamheten

Begransningar att implementera sina nya kunskaper som vara respondenter har upplevt ar
framfor allt tid och pengar. En respondent upplevde ocksa att det var en begransning i att fler
kollegor inte gatt utbildningen sa att man inom verksamheten kunnat ta hjélp av varandra att
implementera kunskapen. Nedan foljer nagra citat:

“Det dr svart att hitta tid att ldgga pd kvalité, det dr kronor och 6ren som rdknas.

En ganska stor frustration, jag tror inte det finns organisatoriska forutsdttningar”™

“Men det hade kanske varit bittre om ndgon mer av mina kollegor gatt
utbildningen att jag hade ingen som kunde vara lite draghjalp at varandra med

att implementera det, det kan man se som en begrénsning.”
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En del av utbildningens upplagg har varit tid for reflektion, ndgot som en del av vara
respondenter upplever att de saknar aven i det vardagliga arbetet men som de anda anser ar
viktigt. Trots att en respondent fatt schemalagt 4 timmar i veckan att avsatta till reflektion sa
beskriver respondenten att det ar tid som inte &nnu utnyttjats i det syftet det ar tankt, da tiden

inte finns egentligen.

Andra begransningar som framkommit &r att organisationen saknar en rod trad med varfor de
erbjuder sina nytillsatta chefer att ga den har utbildningen. Det framkommer ocksa utbildningen
inte foljs upp efterat hos en del deltagare pa ett onskvart sétt. En respondent beskriver den
negativa aspekten med att det saknas ett organisatoriskt tdnk som en begransning. Hen uttryckte
att det var synd att det inte fanns nagot uttalat syfte eller strategi med utbildningen, da det hade
varit bra om det fanns en tydlig linje med hur kommunen vill att ledarskapet ska fungera.
Respondenten beskriver det som en negativ aspekt med att det inte finns nagon strategi eller

systematik i varfor man erbjuder ledarskapsutbildning.

” Det ar latt att kopa sig fri i tanken, liksom okej vi kdper in den har kursen och
sen far alla chefer majlighet att ga den. Sa gor man ingenting med den och da
kommer ju jag hantera den utbildningen utifrdn min person snarare an min roll

som chef eller forvintningar pa mig som chef.”

“Jag var inne pd det forut att man liksom har mer nagon typ av systematiskt grepp
over alltihop, ledarskap inom organisationen tror jag ju skulle vart bra. Och da

’

blir ju det en begrdinsning dd ndr jag ser att den inte finns.’

Andra begransningar som framkommit &r att det genom att vara en politiskt styrd organisation

redan finns satta ramverk och regler for hur saker ska goras.

”...att det dr politiken som beslutar vissa saker; vad vi kan gora och vad vi inte

kan gora helt enkelt. Det ar ju klart att man ar helt i deras hinder ocksa.”

Flera aterkommande begransningar for vara respondenter har varit tidsbristen, da det ar en
utbildning som &nda kraver 25% sysselsattning utover den redan 100% chefsrollen. Flertalet
respondenter har upplevt att det inte funnits tillrdckligt med tid att avsatta for utbildningen, utan

att de sedan behover jobba i kapp den forlorade tiden, detta var nagot som i sin tur skapat en
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hogre arbetsbelastning och i vissa fall stress hos deltagarna. En respondent uttryckte anda att
det var vart det trots den okade arbetsbelastningen. Det fanns dven en 6nskan om mer stod fran
sina dverordnade da en tidspress uppfattades under tiden som utbildningen genomfordes. Detta
medforde stress och att det blev svart att slappa arbetet och fokusera pa utbildningen menar en

respondent.

En av vara respondenter upplever den hdga arbetsbelastningen och de extra arbetsuppgifter som

tillkommer som en begransning sa har:

”Jag gor saker som inte star i min arbetsbeskrivning, som andra egentligen skulle
g6ra, man som kommun inte alltid ar villig att betala for. Jag behover kanske mer
administrativt stod och det ar sadant som skulle gora att jag kan utveckla mitt

)

ledarskap och se till att vi far en bdttre arbetsmiljo tillsammans.’

Nar vi undersokt vilka méjligheter cheferna far att implementera sina nya kunskaper sa visar
resultatet pa att de upplever en trygghet i sig sjalva och att organisationen litar pa att de gor sitt
jobb.

”Jag kanner att jag har kontroll ver mina uppgifter och kénner att jag inte skulle

bli bromsad, och de vet att jag gor mitt jobb.”

“Jag tdnker att jag har den mojligheten att styra min verksamhet sjilv och far

gora vad jag sjalv vill det holl jag pa att saga...

... jag tanker att skulle jag vilja sd tinker jag att jag har mandat att driva igenom

det jag tycker att min verksamhet behover”

En respondent berattar att i och med att kursen ar upplagd pa det vis den &r, dér det teoretiska
varvas med deltagarnas egna tankar och reflektioner sa ar det lattare att ta med sig kunskapen
in i det dagliga arbetet.
”...man jobbar med sina egna idéer och tankar sa blir det ju automatiskt att man
att man tar med sig det. Det &r ingenting som man lagger at sidan nar man har

tankt en tanke och s, det féljer ju med en in i vardagslunken.”
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Deltagarna i utbildningen har ocksa fatt ta med sina egna problem att bolla med de andra. De
beskriver att det skapat en kénsla av bekréaftelse pa att tanka i ratt banor. Genom att bli sékrare
pa sig sjalva sa har de tagit med sig kunskaperna in i den dagliga driften. Bland annat sa har

flera respondenter beskrivit att konflikthanteringen och lénesamtal har blivit enklare efter

utbildningen.
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5. Analys

| detta avsnitt analyseras ingaende resultatet som framkommit i vara intervjuer som sedan

stallts mot den tidigare forskning som finns.

5.1 Forvantat utfall av utbildningen

Samtliga sju respondenter menade att de inte hade uppfattat nagot forvantat utfall av
utbildningen fran sina respektive organisationer, de lyfte i stallet fram sina egna tankar kring
vad de sjdlva hade for forvantan pa utbildningen. Att det inte fanns nagot forvantat utfall fran
organisationens sida gar emot separerandets logik som enligt Ellstrom et al. (2016) betyder att
ledarskapsutveckling och dess aktiviteter ar nagot som omfattar bade den berorda chefen och
alla andra i organisationen. En av respondenterna menade pa att hen géarna hade sett en rod trad
och att det fanns en plan for vad kommunen ville med ledarskapet. Respondentens argument
stammer in pa Ellstrém et al. (2016) som menar att ansvaret for en lyckad ledarskapsutveckling
bor delas mellan bade organisationen och individen. Eftersom respondenterna inte vet vad som
forvantas av dom efter genomford utbildning fran deras respektive organisation sa skiljer det
sig mot Ellstrom et al. (2016) som menar att organisationen skall bidra och uppmuntra till en
god larmiljo samt mojligheten att implementera eller anvanda sig av sina nyvunna kunskaper i

det dagliga arbetet.

Enligt Ellstrom et al. (2016) okar chanserna till ett forandrat ledarskap nér organisationen
kommer med ett val motiverat erbjudande om utbildning och att detta sedan mots av ett
engagemang av den berdrda individen som &r tankt att genomféra utbildningen. Det
engagemang som framkommit under intervjuerna har varit att flera av de bertrda cheferna har
sett framemot att fa mer kott pa benen och att fa chansen att traffa andra i en liknande situation.
Att det fanns ett engagemang hos nagra chefer stammer éverens med Ellstrom et al. (2016) om
att individens ansvar saledes &r att aktivt engagera sig i sin larprocess. Resultatet fran denna
studie stdimmer dock inte 6verens med Ellstrom et al. (2016) som menar att organisationen bor
motivera sitt beslut kring varfor ledarskapsutbildningen genomfors. Det Ellstrom et al. (2016)
menar blir motsagelsefullt mot vart resultat sett ur organisationens perspektiv da det fran

respondenterna framgar att de endast har haft sina egna forvantningar att utga ifran.
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Ett svar som var aterkommande hos respondenterna var att de sag fram emot att traffa andra i
en liknande situation och fa ta lardom av andra som befann sig i en liknande situation. Att flera
respondenter sag fram emot att skapa natverk med andra finner likhet i det Kock (2010) menar
kring att lara av andra, déar kunskapsutbyte genom narverk och imitation och reproduktion av
andras kompetens okar individens egen kompetens. Aven Dexter & Prince (2007) menar pa att
en av fordelarna med att utveckla natverk och samarbeta med andra ar att samarbetet med andra
ses som en nyckelfaktor och att det medfor positiva effekter for hela organisationen och framfor
allt nya chefer i form av ett bredare narverk. Detta stammer saledes val dverens med det flertalet

av respondenterna uttryckt under intervjuerna.
5.2 Organisationens syfte med utbildningen

Sex av sju respondenter uppgav att de inte hade nagon insikt i varfor de skulle genomfora
utbildning eller vilket syfte som organisationen hade med utbildningen. Att en majoritet inte
uppfattat nagot syfte star i kontrast med det Ellstrom (1992) anser nar det galler
kompetensutveckling i en organisation. Ellstrom (1992) menar att kompetensutveckling allt
som oftast brukar te sig genom att foretag och organisationer har en tydligt uttryckt
utbildningspolitik och strategi for sin kompetensutveckling, detta med grund i de mal och
affarsplaner som finns inom organisationen. En majoritet av respondenterna svarade att
utbildningen som de blev erbjuden att genomfoéra ingick i samband med nér de blev erbjuden
anstallning, men det fanns inget mer konkret an sa. Ett problem med detta enligt Day (2000)
blir da att utvecklingen av ledarskapet inte blir riktat mot ett specifikt mal och darfor inte lika

effektiv i sin implementering som om ifall det hade funnits ett uttalat syfte.

Day (2000) menar att for att skapa effektivitet i ledarskapsutvecklingen sa behdver
organisationen anvanda sig av en konsekvent och avsiktlig implementering kring valet av
strategi. Det framgar fran de intervjuer som genomforts att det inte finns nagot klart syfte eller
avsikt med utbildningen i sex av sju fall, vilket gor att den data som denna studie funnit kring
syfte med utbildningen inte stimmer éverens med den forskning som vi funnit. Ellstrom (1992)
menar att det bor finnas en rod trad inom organisationen och da i ett ledarskap som riktar sig
till att mojliggéra att det finns vardeskapande normer och en gemensam vision for
organisationen, och att detta inte skall vara begransat till enstaka enheter. Det framgar ifran en
av respondenterna att den uppfattat ett syfte fran organisationen med utbildningen, denne

respondent menade pa att syftet var att kompetensutveckla och se till sa att fler fick en formell
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utbildning inom ledarskap. Det finns likheter med det respondenten uppgav i intervjun och det
Granberg (2011) menar pa nar denne anser att svenska organisationer anvander
kompetensutveckling for att fa fler kompetenta anstéllda vilket som sedermera skall utmynna i

att dessa ges mer avancerade arbetsuppgifter.

5.3 Implementera kunskapen i verksamheten

De begransningar som framkommit visar bland annat pa att de linjechefer som gatt utbildningen
saknar ett helhetstank inom organisationen samt bade tid och resurser att faktiskt implementera
kunskapen de just anskaffat sig. Enligt Elistrom et al. (2016) teori kring
ledarskapsutvecklingslogiker beskriver han hur det kan generera i bra resultat om det finns
chans att integrera ledarskapsutvecklingen med andra aktiviteter inom organisationen. Kock
(2010) skriver ocksa att det ar av stor vikt att kunskapen som forvarvas tas tillvara pa i det

dagliga arbetet for att kunskapen ska bli bestaende.

Det ar ndgot som kraver bade tid, ekonomiska forutsattningar och att organisationen har en plan
med utbildningen och dar ser vi i resultatet att respondenterna upplever att det saknas resurser.
Att skicka sina chefer pa ledarskapsutbildning utan att ha resurserna for implementeringar
efterat kan darfor enligt House (1968) bli negativt bade for deltagaren och kostsamt for
organisationen. Tidsbristen har skapat en okad arbetshelastning under utbildningens gang
framkommer som en begransning hos en majoritet av deltagarna. Detta genom att utbildningen
utforts externt, utanfor organisationen har det blivit att tiden som lagts pa utbildningen tagit tid
fran det dagliga arbetet i verksamheten. Tidsbristen har i vissa fall genererat i stress hos
deltagarna samtidigt som larandet pa kursen ibland fatt negativa konsekvenser da den i vissa
fall fatt prioriterats bort for stunden likt Ellstrom et al. (2016) skriver i sitt resonemang om

separerandets logik.

Vidare framgar det en dnskan om ett mer kollektivt deltagande pa utbildningen for att
tillsammans med andra kollegor som gatt samma utbildning kunna implementera ett liknande
ledarskap genomgaende i verksamheten. Denna 6nskan, om den uppfylls kan likt Ellstrom et
al. (2016) integrerandets logik samt resonemanget av Jacobsen & Thorsvik (2014) vara
bidragande till att man nar en dkad effektivitet samt bidrar till ett mer hallbart och langsiktigt
utfall av utbildningen. For att inte falla tillbaka i gamla tankesatt sa som Crane (2021) skriver
sd ar det viktigt att organisationen som komplement till utbildningen skapar arenor déar
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kunskapen far mojlighet att implementeras och anvandas. Resultatet visar ocksa att deltagarna

saknar organisationens uppféljning och feedback.

| resultatet framkommer det fa organisatoriska majligheter att implementera kunskapen i den
dagliga verksamheten. De méjligheter som framkommit visar att organisationen skapat ett 6kat
fortroende for ledaren genom att denne genomgatt utbildningen och att ledarna sedan fatt
mandat att sjalv styra verksamheten efter de forutsattningar som finns. Granberg (2011) menar
att kompetensutveckling genom ledarskapsutbildning skapar en kompetens och med det ett 6kat
ansvar till den anstéllde. Det framkommer som en antydan fran respondenterna att syftet med
utbildningen &r att genom okad kompetens fa fortroendet till ett mer sjalvstandigt arbete.
Empirin visar att med det 6kade fortroendet kommer en befogenhet att sjalv fatta de beslut som

hen anser ar av vikt for organisationen.

Andra mojligheter som framkommit i resultatet &r att det inom kursens utformning funnits
mojlighet att ta med sina egna problem och fragor som rér den egna verksamheten. Jacobsen &
Thorsvik (2014) skriver att en fordel med att utbildningen genomférs inom organisationen
skapar kunskap kopplad till den egna verksamheten. Har har ju inte kursverksamheten bedrivits
inom en speciell organisation, men da mojligheten att ta med fragor som ror den egna
verksamheten har dnda gjort att enligt deltagarna blivit lattare att ta med sig kunskapen tillbaka
ut i sin verksamhet igen pa ett satt som kan liknas vid Kock’s (2010) modell av larande som

kallas for benchmarking.
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6. Diskussion och slutsats

Syftet med den har studien &r att undersoka samt analysera vilket syfte organisationen har nar
de erbjuder sina ledare att ga en ledarskapsutbildning samt vilket utfall som forvantas. |
kommande avsnitt fors en diskussion kring den insamlade empirin och analys for att aterkoppla
till undersokningens syfte och fragestéllningar. Avslutningsvis presenteras vara tankar om

vidare forskning inom &mnet.

6.1 FOorvantat utfall av utbildningen

| och med att samtliga respondenter uppgav att de inte uppfattat nagot forvantat utfall med
utbildningen sett ur deras respektive organisations perspektiv medférde detta att fokus hamnade
kring deras egna tankar och uppfattningar kring vad de foérvantade sig for utfall av
ledarskapsutbildningen. Nagot som var intressant var att det fanns aterkommande likheter i
svaren hos respondenterna. De uppgav att de sag fram emot att fa bygga ut sina natverk och ta
lardom av andra som befann sig i liknande situationer. Det star aven klart fran resultatet att det
fanns en énskan om att efter genomférd utbildning komma tillbaka till sin arbetsplats med ”mer
kott pa benen” som flertalet uttryckte sig. Det fanns dven en dnskan med att efter utbildningen
ha tillskansat sig mer kunskap kring vilket agerande som kan vara lampligt vid till exempel
I6nesamtal eller konflikthantering. Det som blir tydligt fran resultatet &r att det dels finns en
onskan kring en tydlig linje med vad organisationen egentligen vill med ledarskapet. Denna
asikt uppfattas som logisk da skulle bli tydligare med vad organisationerna vill med sin
utbildning ifall det finns en forvantan pa vad de vill att ledarskapsutbildningen skall medféra
for individen men aven organisatoriskt. Dessa asikter far stod i det Clarke (2012) menar med
att ledarskapsutbildningar skall anpassas efter det organisatoriska malet och att ledaren skall
besitta eller tillskansa sig egenskaper som framjar detta. Resultatet visar att det inte finns nagot
forvantat utfall uppfattat av utbildningen fran cheferna, detta tror vi kan medféra att mycket av
den kunskap som finns gar forlorad eftersom ledarskapsutbildningar enligt Allio (2005) allt
som oftast inte medfér nagon permanent beteendeméssig forandring hos individen som
genomgatt utbildningen. Ett par veckor efter avslutad utbildning sa faller individen ofta tillbaka
i sitt gamla tankemonster, detta menar Allio (2005) blir da en produkt av ett oforandrat
ledarskap. Om det inte finns en uppmuntran eller stod till de som genomgatt utbildningen att
anvanda den kunskap de lart sig i sitt vardagliga arbete hur skall de da utveckla cheferna i sina

respektive roller?
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6.2 Organisationens syfte med utbildningen

Det framgar tydligt ifran det resultat som framkommit i studien att det finns brister i hur
organisationerna formedlar sitt syfte gentemot sina anstéllda. Av den empiri vi insamlat och
utifran den analys som gjorts med grund i den teoretiska referensramen samt tidigare forskning
sa tolkar vi det som att resultatet skiljer sig mot de teorier vi studerat. Som ett exempel sa menar
Ellstrom (1992) att det bor finnas en tydlig utbildningspolitik och strategi for hur
kompetensutvecklingens skall bedrivas samt vad malet med detta &. Om organisationerna har
ett syfte med sina ledarskapsutbildningar sa tror vi att det skulle vara en férdel att arbeta med
att se till sa att det blir battre formedlat inom organisationen.

Det framkom i resultatet ett dnskemal om att organisationen skulle forsoka skapa en rod trad
med sin ledarskapsutbildning sa att det fanns en tydlig idé kring hur ledarskapet i den
kommunen skulle vara. Sett till fragestallningen om vilket syfte organisationen har kring
ledarskapsutbildning sa tolkar vi att det ur de anstélldas perspektiv i sex av sju fall inte finns
nagot tydligt uttalat sddant. Det hade givetvis varit intressant att fatt hora organisationernas
asikt kring syftet, detta ar nagot som vi dvervagde men valde att inte genomfora da vi valt att
fokusera pa cheferna som gatt utbildningen. Det finns enligt Dexter & Prince (2007) flera
positiva effekter med att skicka sina anstéllda pa utbildning, dessa effekter kan vara béttre
lagarbete, utokade natverk, forbattrad sjalvforvaltning, battre processer/projektledning samt en
positiv inverkan pa den egna och andras prestation. Om individen som skall genomfdra
utbildningen inte vet vad eller vilka egenskaper som organisationen vill att denne skall utveckla
sa tolkar vi utifran resultatet att det uppstar en slags forvirring eller ovetande. | denna studies
resultat blev det tydligt att det fanns en forvirring da majoriteten av respondenterna gissade vad
deras organisationer hade for syfte med att skicka dem pa ledarskapsutbildning. Som sagt i
analysen enligt Ellstrom et al. (2016) sa finns ett gemensamt ansvar hos savél organisationen
som den anstallde att vara engagerad och driven for att framja en god ledarskapsutveckling.
Sett fran resultatet i denna studie sa tolkar vi det som att det finns ett engagemang hos cheferna
men att och andra sidan finns ett l4gre engagemang hos organisationerna. Om
kommunikationen mellan organisation och chef forbattras sa tror vi att det skulle kunna leda

till ett tydligt syfte som bada sidor &r val inforstadda med.
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6.3 Implementera kunskapen i verksamheten

De mojligheter att implementera kunskapen i verksamheten som resultatet i studien visar ar att
flera upplever ett starkt fortroende fran sina 6verordnade. Det fortroendet &ar da riktat till de
beslut som ror den egna verksamheten som de chefer vi intervjuat ansvarar for. Detta stammer
med det Allio (2005) menar att individen l&r sig leda genom praktiska erfarenheter. Resultatet
visar att det finns upplevd kénsla av en okad trygghet efter ledarskapsutbildningen kring
konflikthantering och I6nesamtal. Av resultatet sa tolkar vi det som att det finns ett fortroende
fran organisationerna till sina chefer nar det géller arbetet i verksamheten, detta gor oss nyfikna
pa hur organisationerna motiverar sitt beslut kring att skicka chefer pa ledarskapsutbildning.
Det verkar finnas en tydlighet kring ett &mne men en véldig oklarhet kring ett annat, vad beror
det pa?

Det som kommit fram i resultatet har varit att flera respondenter uppgett att det fanns bade brist
pa tid och dven stod ifran sina 6verordnade, det fanns dven ett hinder i att det kunde vara en
politiskt styrd organisation vilket medforde att beslut och andringar tog en valdig tid att
verkstallas. Att majoriteten av respondenterna uppger att de saknar tid och stdd till att
implementera den nya kunskapen fran ledarskapsutbildningen i sina organisationer far anda ses
som ett hinder. Filstad (2012) menar att det &r viktigt med bra larandearenor for att framja
ledarskap och att de flesta l&r sig genom att faktiskt anvanda sig av sina kunskaper i det dagliga
arbetet, vilket vi tror att organisationerna som de vi intervjuat hade kunnat utveckla. Ar det
kommunikationen det brister i? Det framgar i resultatet att det finns en énskan om feedback
och uppfoljning. Finns det en ovilja att hjalpa varandra? Befinner sig alla i en tidspressad
situation? Det finns sékert ifran organisationerna goda skal till den upplevda bristen pa tid och
stod, da dven flera respondenter uttryckt att de tror att det hela brister i att det inte finns
tillrackligt med ekonomiska resurser, det hade varit intressant att fatt hora organisationernas
synpunkt kring detta. En annan begrdsning som resultatet visar var den Okade
arbetsbelastningen som uppkom till féljd av att det i flera fall inte fanns nagon som hjélpte
cheferna medan de var ivag pa utbildningen. Det fanns en énskan om stdd kring de forlorade
arbetstimmar som blev tvungna att arbetas ikapp, ibland pa plats under utbildningen till och
med. Enligt House (1968) sa kravs det att organisationer skapar forutsattningar for att kunna
implementera kunskapen fran en ledarskapsutbildning. Konsekvenser menar House (1968) av
reducerade forutsattningar kan medfora att ledaren atergar till sitt gamla ledarskap eller att

ledaren upplever missnoje och soker sig ifran arbetsplatsen.
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6.4 Slutsats

Syftet med denna studie var att undersoka det forvantade utfallet av ledarskapsutbildning inom
olika organisationer samt undersoka vilka begrénsningar eller mgjligheter det kunde finnas att
implementera den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet. Den slutsats som konstateras efter
denna studie ar att det saknas tydlighet kring syftet fran organisatorisationerna till sina chefer
om varfor de genomfort denna utbildning. Vi tolkar dven fran resultatet i denna studie att det
saknas en rod trad kring vilket forvantat utfall som finns med ledarskapsutbildningarna och vad
organisationerna egentligen vill med dessa. Att det inte finns nagon tydlighet kring det
forvantade utfallet och syftet hos cheferna fran deras respektive organisationer om vad de vill
med sina utbildningar gor att vi undrar hur organisationerna tanker kring detta. De individer
som medverkat i denna studie talar gott om sina erfarenheter fran utbildningen, men om
utbildningen inte ges en ordentlig uppfoljning eller uppmuntran om att anvanda den nya
kompetensen sa uppstar det fragetecken varfor de skickades dit? Vem tog beslutet och pa vilka
grunder? Den tidigare forskningen indikerar pa att organisationer som har en tydlig och
valplanerad strategi for vilka mal som vill uppnas ar de som blir framgangsrika med
ledarskapsutbildingar. Vi tolkar utifran reslutatet och de terorier som denna stuide ar baserad
pa att det kan vara lampligt med en tydligt uttalad strategi for vilken sorts ledarskap
organisationen vill strava mot. Vidare sa tolkar vi utifran resultatet i studien att det finns brister
for hur kunskapen fran ledarskapsutbildningen 6verfors in i det vardagliga arbetet. Bristande
resurser, feedback och tid ar aterkommande problem som lyfts fram i denna studie. Om de
chefer som genomfort utbildningen allt som oftast inte har lamnat nagon feedback till sina
organisationer, hur skall da organisationerna fa kannedom om deras strategi med
ledarskapsutbildningen har varit god och inte enbart varit en ekonomisk utgift vars resultat ar
okant? Vi tolkar utifran reslutatet i studien att det skulle vara intressant att hora
organisationernas asikter om vilket syfte och vilket utfall med ledaskapsutbildningarna som
finns. Det hade varit intressant ifall organisationerna upplever att detta formedlats tydligt till
sina chefer. Vi tolkar dven fran resultatet i denna studie att det verkar finnas en liknande
problematik inom flera kommuner i Dalarna, detta medfor att vi anser det vara lampligt att

vidare undersoka och utveckla det resultat som framkommit denna studie.
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6.5 Forslag till vidare forskning

Nér vi 1 denna studie valde att avgrinsa oss till de nytillsatta chefer som gatt utbildningen "Ny
som ledare” s upplever vi att den hér studiens resultat begridnsas av att vi enbart fatt de
nytillsatta chefernas input och tankar. Vi saknar helt enkelt det dvergripande organisatoriska
perspektivet. Detta da det framkom att det i majoritet inte formedlats nagot syfte till de chefer
som fatt erbjudandet om att ga utbildningen. Som ett forslag till vidare forskning skulle vi vilja
foresla en studie som mer ingaende studerar det organisatoriska perspektivet och faktiskt ta reda
pa varfor man erbjuder en ledarskapsutbildning likt denna och hur man sedan foljer upp att
utbildningen ger det utfall som forvantas. Men ocksa att vidare ur samma perspektiv se vilka
strategier som finns for att effektivast kunna implementera den nyvunna kunskapen i
organisationen och vilket det langsiktiga malet &r med att kompetensutveckla sina chefer pa det
hér sattet. Finns det en rod trad? Hur kommuniceras detta ut till berérda medarbetare? Vilka

strategier och mal har organisationen med kompetensutveckling?
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Bilaga 1

Informationsbrev

Hej!

Vi skall gora ett examensarbete inom Personal & Arbetslivs programmet vid Hogskolan
Dalarna. Det vi vill gora med detta examensarbete dr att undersoka ledarskapsutbildningar och
vilken uppfattning de som genomgatt utbildningen har av att kunna anvénda sin nya kunskap i
arbetslivet. Syftet med undersokningen &r att fa en djupare kunskap inom omradet kring
ledarskapsutbildningar och hur de som genomgatt den uppfattar de méjligheter och hinder som
kan finnas. Du tillfragas harmed om deltagande i denna undersokning.

Studien &r tankt att innefatta intervjuer fran 8-10 personer som genomgatt samma
ledarskapsutbildning. Anledningen till att just du tillfrigas om medverkande i denna
undersokning &ar for att du genomgétt ledarskapsutbildningen Ny som ledare”.

Undersokningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid Hogskolan Dalarna.

Intervjun ar tankt att ta ungefér en timme och det &r du som viljer en tid och plats som kanns
bra for dig. Det finns mojlighet att bli intervjuad pa plats eller via natet i form av zoom eller
teams. Det kommer erbjudas mojlighet att ta del av den fardiga uppsatsen.

Dina personliga uppgifter kommer vara konfidentiella och det ar bara vi som genomfor
undersokningen som har tillgang till den informationen och det kommer forvaras i en saker
miljo samt vara l6senordskyddad. Materialet kommer raderas sa fort vi fatt arbetet godként. En
avsikt med detta ar att det insamlade materialet inte ska kunna kopplas till dig som person. Ditt
deltagande i undersdkningen ar helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt deltagande utan

narmare motivering.

Hogskolan Dalarna ar ansvarig for behandlingen av personuppgifter i samband med
examensarbetet. Som deltagare i undersokningen har du enligt Dataskyddsférordningen
(GDPR) rétt att fa information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har ocksa
ratt att ansoka om ett sa kallat registerutdrag, samt att fa eventuella fel rattade. Vid fragor om

behandlingen av personuppgifter kan du vanda dig till Hogskolans dataskyddsombud.
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Handledare: Kent Ehliasson, epost: keh@du.se
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Bilaga 2

Intervjuguide

Syftet med var studie ar att undersoka utfallet av ledarskapsutbildningar i en organisation samt
se vilka begransningar eller mojligheter det kan finnas att implementera den nyvunna

kunskapen i det dagliga arbetet.

Inledande fragor:

- Beratta lite om dig sjalv?
- Vilken position har du i organisationen?
- Vilka &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

- Hur lange har du arbetat har?

Tema 2 (fragestéllning 2)
Vilket utfall forvantade du dig efter genomford utbildning? (Ny som ledare)

- Hade du tidigare erfarenhet av ledarskapsutbildning?

- Vad larde du dig under kursen? Kan du beratta?

- Vad tror du organisationen forvéntar sig for utfall av utbildningen?

- Upplever du att du natt upp till den forvantan som eventuellt fanns? Isa fall pa vilket
Vis?

- Hur upplever du att utfallet blivit, om man ser till vilket utfall organisationen férvantade
sig innan? (Om det fanns nagot uttalat)

Tema 1 (fragestallning 1)
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Vilket syfte har organisationen uttryckt sig ha med den hér utbildningen?

Fanns det nagot specifikt omrade de ville utveckla i organisationen?
Har det utvecklats? Pa vilket vis?
Finns det nagra negativa aspekter?

Om det inte finns nagot syfte, vad tror du det beror pa?

Tema 3 (fragestallning 3)

Hur har du kunnat anvéanda dig av det du larde dig pa kursen i det vardagliga arbetet?

Vad mérker du for skillnad? - Upplever du att andra uppmarksammar forandringar i ditt
ledarskap? Hur kanns det?

Vilka mojligheter kan du ndmna som gor det mojligt for dig att implementera dina
nyvunna kunskaper fran utbildningen?

Hur uppmuntras du att anvanda din nya kunskap?

Kan du namna nagra begransningar for att kunna implementera dina nya kunskaper
inom ledarskap i det dagliga arbetet? Vad tror du det beror pa? Medarbetare

Upplever du att utbildningens foljts upp? Pa vilket vis? Feedback?

Hur upplevde du utbildningen? Hur var upplagget? Fordelar? Nackdelar?

Ar det nagot du vill tillagga eller kanner att vi glomt att fraga dig?
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