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Sammanfattning: 
 

Syftet med denna studie var att undersöka utfallet av ledarskapsutbildning inom olika 

organisationer samt se vilka begränsningar eller möjligheter det kan finnas att implementera 

den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet. Tidigare forskning menar på att det finns mängder 

med teorier kring ledarskapsutbildningar men att det finns luckor i vilket utfall dessa 

utbildningar faktiskt medför i praktiken. Denna studie har en kvalitativ inriktning undersöker 

uppfattningar och upplevelser i form av sju semistrukturerade intervjuer med chefer i dalarna 

som genomfört en ledarskapsutbildning vid namn: Ny som ledare.  

Det resultat som framkommit av studien har analyserats och jämförts mot den teoretiska 

referensramen och den tidigare forskningen som rör ledarskapsutbildning. Resultatet i studien 

påvisar att det finns brister i hur organisationerna förmedlar sitt syfte och det förväntade utfallet 

av ledarskapsutbildningen. Det framgår även att det finns en stress och tidsbrist bland de som 

genomfört utbildningen, troligtvis kopplat till ekonomiska orsaker. Resultatet i studien visar att 

det finns ett förtroende från organisationerna till deras chefer i det vardagliga arbetet och att 

cheferna har uppskattat att de fått genomföra denna utbildning. Det verkar finnas 

utvecklingspotential när det gäller kommunikationen mellan organisation och cheferna baserat 

på det resultat som analyserats och diskuterats med utgångspunkt i den tidigare forskning som 

denna studie avhandlar. 

 

 

Nyckelord: Ledarskapsutbildning, kompetensutveckling, utfall av ledarskapsutbildning, 

organisations strategi 
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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 

I detta inledande avsnitt beskrivs kortfattat den valda teoretiska utgångspunkten som kopplas 

samman med vårt forskningsintresse. Vidare redogörs studiens syfte och frågeställningar samt 

en kortare beskrivning av den ledarskapsutbildning studiens respondenter gått.  

 

Det senaste hundra åren har det skett en ökning inom forskningen kring ämnet 

ledarskapsutbildning (Seidle et al,. 2016). Men trots denna regelbundna forskning om 

ledarskapsutbildningar finns det fortfarande delar att utvärdera och undersöka om vilket utfall 

ledarskapsutbildningar egentligen medför för organisationer och individer menar Seidle et al. 

(2016). En syn på främjande ledarskapsutbildning är den som Ellström et al. (2016) presenterar 

genom att förklara ledarskapsutvecklingen som en symbios mellan organisationen och den 

anställde, för att uppnå det gemensamma målet behöver det således finnas ett engagemang från 

båda parter menar Ellström et al. (2016).   

 

Enligt Day (2000) råder en begreppsförvirring mellan begreppen ledarutveckling och 

ledarskapsutveckling. Båda är begrepp som är parallella och överlappar varandra likt begreppen 

ledarskap och ledning som är olika, men relaterade. Enligt Day (2000) kan ledarutveckling 

kopplas samman med termer som praxis och forskning, medan ledarskapsutveckling återfinns 

i en mer konceptuell kontext, där arbetet i första hand handlar om att stärka humankapitalet med 

hjälp av det sociala kapitalet. Ledarutveckling inkluderas i chefsutbildning och har en tonvikt 

på att förvärva vissa typer av kunskaper och förmågor. Begreppet ledarskapsutveckling enligt 

Day (2000) fokuserar på interaktionen mellan den sociala och organisatoriska miljön och en 

individ. Day (2000) menar att det behövs ett övergripande synsätt på ledarskapsutveckling som 

strategi för organisationsutveckling, en strategi som kräver transformation som är  

målmedveten och strävar mot både integration och uppdelning. Jiang et al. (2012) menar att 

desto mer en organisation investerar i sina anställda, desto bättre ekonomiska och operativa 

resultat uppnår de. Samtidigt som den typen av investeringar gör arbetsstyrkan mer stabil och 

minskar den generella personalomsättningen.  

 

Vi vill därför med det här examensarbetet nå en djupare förståelse över den organisatoriska 

mottagligheten när det kommer till ledarskapsutbildningar, varför verksamheter skickar iväg 

sina anställda på ledarskapsutbildning och hur de sedan arbetar med att implementera 

kunskapen i verksamheten efter genomförd utbildning. 
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1.1 Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka det förväntade utfallet av ledarskapsutbildning inom 

olika organisationer samt undersöka vilka begränsningar eller möjligheter det kan finnas att 

implementera den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet. 

 

1.2 Frågeställningar 

• Vilket syfte har organisationen med ledarskapsutbildningen? 

• Vilket förväntat utfall finns hos ledaren och organisationen efter genomförd utbildning? 

• Vilka begränsningar och möjligheter finns det för ledarna efter genomförd utbildning att 

implementera kunskapen i verksamheten? 

 

1.3 Bakgrund 

Nedan följer en kort beskrivning av utbildningen som studiens deltagare har genomgått under 

åren 2020 och 2021. 

 

Presentation av utbildningen: 

Ny Som Ledare  

Detta är saxat ur kurshandledningen för den här ledarskapsutbildningen;  

”Ny som ledare är en utbildning som vänder sig till dig som är ny i din roll som chef och ska 

stödja dig i att utveckla de grundläggande kunskaper du behöver för att hitta din roll som 

ledare. Kursen fokuserar på ledarskap och de grundläggande områden som ledare möter i sin 

vardag. Vi startar i dig som individ och kopplar dina personliga förmågor i relation till 

ledarskap, din arbetssituation, medarbetare, arbetsgrupper och din organisation. En stor del 

av kursen ägnas åt övningar och gruppdiskussioner där erfarenheter utbyts.” 

 

Utbildningens upplägg är indelade i tre block över en termin – tre helger på internat, där teori 

varvas med praktik och diskussioner. Mellan blocken ska inlämningsuppgifter och 

reflektionsprotokoll skrivas samt kurslitteratur läsas för att sedan sammanfattas i ett avslutande 

PM som examination. Utbildningen innehåller även personliga uppföljningar med kursledare.  
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2. Teoretisk referensram 

Nedanstående avsnitt inleds med en beskrivning av kompetensutveckling och mer precist 

ledarskapsutbildningar samt olika logiker kring detta. Vidare beskrivs olika modeller av 

lärande kompetensutveckling och slutligen presenteras tidigare forskning inom ämnet.  

 

2.1 Kompetensutveckling 

Kompetensutveckling kan beskrivas som en sammanfattning för de eventuella åtgärderna som 

en organisation planerar att använda för att skapa inverkan de interna kompetenser eller 

kvalifikationer som finns i organisationen (Ellström, 1992). Ellström (1992) menar att 

kompetensutveckling brukar grunda sig i en väl utformad och tydligt uttryckt utbildningspolitik 

och strategi om kompetensutveckling vilket bör utgå ifrån den målbild eller affärsplan som 

finns hos organisationen. Vidare beskriver Granberg (2011)  kompetensutvecklingen inom de 

svenska organisationerna som en möjlighet eller ett verktyg för organisationer att skapa mer 

kompetenta anställda för att sedan kunna tilldela dessa mer avancerade arbetsuppgifter. 

2.2 Ledarskapsutveckling 

Ellström et al. (2016) beskriver ledarskapsutveckling som ett möte mellan organisationens 

erbjudande, alltså de lärprocesser organisationen erbjuder och individens engagemang. Detta 

resulterar i en förändrad ledarskapskompetens. Det kan definieras som att erbjudandet här är 

hur organisationen tillhandahåller goda förutsättningar för individer att utveckla sin kompetens. 

Det kan ske genom både formellt lärande - på kurs, eller medvetna externa processer och 

informellt lärande – oplanerat och omedvetet lärande som sker i det dagliga arbetet. 

Engagemanget definieras här som att det beror på individens vilja och förmåga att lära för att 

det ska ske en utveckling. Ellström et al. (2016) menar att när ett stort engagemang från 

individen möter ett väl genomtänkt erbjudande från organisationen så skapar det en god grund 

för att framgångsrikt förändra ledarskapet. Vidare anser Ellström et al. (2016) att utveckling av 

ledarskap är en process. En sammansättning av flertal förutsättningar som individuella, 

utbildningsrelaterade, organisatoriska och omvärldsrelaterade. Ellström et al. (2016) tolkning 

av ledarskapsutveckling skiljer sig något från den definition av Day (2000) som finns beskriven 

tidigare. 
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Ellström et al. (2016) lyfter fram två olika logiker när det gäller ledarskapsutveckling, något 

definierat vilka idealtypiska tankesätt som existerar och även sätter sina spår i praktiken. 

Ellström et al. (2016) beskriver ledarskapsutvecklingslogik som det sätt att tänka på, men också 

organisera ledarskapsutveckling i organisationen. De två, enligt Ellström et al. (2016) olika 

logiker benämns härefter som separerandets logik samt integrerandets logik.  

 

Nedan presenteras en kortare beskrivning av de två logikerna. 

 

Separerandets logik 

Det formella lärandet är enligt Ellström et al. (2016) en av grundbultarna för denna logik. Där 

kurser och utbildningar kan ses som en slags universallösning oavsett problemområde. Ellström 

et al. (2016) menar att denna fokusering på utbildning bärs upp av både organisationsinterna 

aktörer såväl som akademiker och praxisförmedlare. Alla dessa delar föreställningen om att alla 

problem en organisation kan stå inför kan lösas med hjälp av att chefer utbildas i ledarskap. 

Vidare förmedlar Ellström et al. (2016) att dessa kurser och utbildningar är frikopplade från 

andra processer inom HR och organisationen, de är heller inte kopplade till organisationens 

övergripande mål och strategier. Tid att lägga på att synkronisera dessa kurser med andra 

aktiviteter och processer som pågår inom organisationen är inte prioriterat inom denna logik 

(Ellström et al. 2016). Inom den separerande logiken är också det stora fokuset på cheferna och 

deras deltagande på kurserna. Ofta är det ett introspektivt fokus på att chefer som får en bättre 

självkännedom blir bättre på att leda andra då det är cheferna som gör ledarskap (Ellström et 

al., (2016). Ellström et al. (2016) menar också att eftersom chefer sällan kan vara borta från 

verksamheten en längre period så medför detta att kurserna ofta är korta och att efter avslutad 

utbildning förväntas chefen själv ta ansvar för att använda den nyvunna kunskapen på 

arbetsplatsen. 

 

Ellström et al. (2016) sammanfattar hur separation fångas upp i flera viktiga handlings och 

tankesätt. Kännetecken för separerandets logik kan exempelvis vara: 

• En separation mellan chefen och medarbetarna när det kommer till vem som utövar 

ledarskap.  

• En separation mellan platsen där utbildningen hålls och där chefen arbetar. 

• En separation mellan ledarskapsutveckling och andra HR-aktiviteter i organisationen. 
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Integrerandets logik 

Ellström et al. (2016) beskrivning av den integrerande logiken med ledarskap som är något 

chefen gör och något alla andra i organisationen är med och bidrar till. 

Ledarskapsutvecklingsaktiviteter ska därför inte begränsas till den enskilde chefen utan även 

medarbetare och arbetsgrupper ska erbjudas delta för att öka sin ledarskapskompetens. Ellström 

et al. (2016) menar att måltavlan för ledarskapsutvecklingen inom denna logik kan sägas vara 

både ledaren och ledarskapet, där ledskapet ska ses som de kompetenser som behövs för 

hanterandet av det mellanmänskliga samspelet i organisationen. Ledarskapsutveckling ses 

därför som något som sker i en livslång process.  

 

Detta utvecklingsinriktade lärande kräver inte bara träning och repetition utan även reflektion 

(Ellström et al. 2016). Inom den integrerande logiken betonas det att platsen för 

ledarskapsutveckling inte är given utan den kan ske när som helst och var som helst, både på 

arbetsplatsen och kursgården (Ellström et al. 2016). Ansvaret för ledarskapsutvecklingen delas 

därför mellan både organisationen som ska bidra till goda lärmiljöer samt möjligheter att 

implementera eller använda sig av sina nyvunna kunskaper i det dagliga arbetet. Individens 

ansvar blir därför att aktivt engagera sig i sin lärprocess och utveckling med nyfikenhet och 

uthållighet (Ellström et al. 2016). Ellström et al. (2016) menar också att om organisationen 

integrerar ledarskapsutvecklingen med andra HR-aktiviteter så skapar det en god grund för att 

det genererar i bra resultat.  

 

2.3 Modeller för kompetensutveckling 

Jacobsen & Thorsvik (2014) hänvisar till Beckers resonemang från 1964 som menar att så länge 

de anställda utgör det mänskliga kapitalet kan utvecklingen av deras färdigheter betraktas som 

en investering för att få ut mer av kapitalet. Vidare enligt Jacobsen & Thorsvik (2014) om vilka  

utbildningsåtgärder som ger högst avkastning. De kan i grova drag delas in utifrån tre olika 

dimensioner: 

1. Vem genomför utbildning/håller i utbildningen? 

a) Organisationen själv – De egna anställda eller en avdelning inom organisationen 

som håller i utbildningen. 

b) Extern aktör – något som i de flesta fall är en skola eller ett företag som erbjuder 

kurser (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 
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Den viktigaste fördelen med att utbildningen genomförs inom organisationen är att den 

kunskap deltagarna får är kopplad till den egna verksamheten, det skapar en starkare 

anknytning mellan den anställde och organisationen (Jacobsen & Thorsvik 2014). 

2. Vad innehåller den? 

a) Ämne/uppgift – Denna typ av utbildning fokuserar att öka kunskapen kring en 

specifik uppgift och öka de anställdas färdigheter till att utföra själva arbetet.  

b) Organisationsrelaterat – Med denna typ av utbildning ämnas inte öka färdigheter för 

att genomföra en särskild uppgift utan snarare för att öka förmågan att samarbeta med 

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

Vad som är effektivast av dessa två är beroende på vilket mål som avses, men båda anses 

ha en positiv effekt för deltagarna (Jacobsen & Thorsvik. 2014). 

3. Individuellt eller kollektivt deltagande? 

a) Innebär just individuellt deltagande med enskilda individer. 

b) Kollektivt deltagande åsyftas delar av grupp, team eller hela avdelningar med avsikt 

att utveckla en kollektiv kunskap (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 

Här är det också vilken målsättning utbildningen har som bestämmer vilken typ som är mest 

effektiv. Det finns dock tecken som visar att organisationsrelaterad utbildning är effektivast 

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

Paralleller och liknelser till de tre dimensionerna kan göras från Ellström till Kock (2010) som 

beskriver tre olika strategier för kompetensutveckling, dessa har urskilts i en utvärdering av 

kompetensutveckling genom ett program som Svenska EFS-rådet genomfört mellan 2000–

2006. Dessa strategier är följande: 

Lära-på-jobbet: Den här strategin bygger på arbetsplatslärande och lärande aktiviteter på 

jobbet. Till exempel: möten, studiebesök på andra avdelningar och liknande, där  de  utgår från 

att arbetsplatsen är den bästa arenan för att öka kompetensen. En interaktiv strategi där 

kompetens förvärvas och används parallellt (Kock, 2010). 
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Lära-sig-själv: Den här strategin bygger på lärande aktiviteter utanför arbetsplatsen så som 

kurser, litteratur och självstudier. Målet är att kunskapen ska överföras från lärare till elev och 

att kompetensen förvärvas utanför arbetsplatsen. En linjär strategi där kompetens förvärvas i ett 

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

Lära-av-andra: Lärandet i den här strategin sker främst genom kunskapsutbyte med andra, 

genom deltagande i nätverk och kanske studiebesök. Denna strategi kan ses som en 

kombination av de två tidigare strategierna. Här är också arbetsplatsen av betydelse, men inte 

den egna utan andra ofta liknande arbetsplatser. Syftet är att genom imitation och reproduktion 

av andras kompetens, öka sin egen. Kallas också för benschmarking (Kock, 2010). 

Kock (2010) menar att de tre strategierna ofta kombineras i praktiken och för att underlätta ett 

kvalificerat lärande hos individen kan man närmast hävda att man bör eftersträva en integration 

av två eller fler av de nämnda strategierna (Kock, 2010). Kock (2010) förklarar mer ingående 

genom ett exempel att för att lära-sig-själv-strategin skall bli bestående eller komma 

verksamheten till godo är det viktigt att den utvecklade kompetensen tas tillvara i det dagliga 

arbetet. Detta genom uppföljning av resultat, ofta även förändrade arbetsuppgifter och ibland 

arbetsorganisatoriska förändringar. Genom att integrera olika strategier skapar det en 

säkerställning att den förvärvade yrkeskunskapen och det ökade intresset hos individen 

uppmärksammas och tas tillvara i det dagliga arbetet (Kock, 2010). 

2.4 Ledarskapsutbildning 

Njah et al.(2021) beskriver att förändringsprocesserna som pågår under en ledarskapsutveckling 

kännetecknas av att vara dynamiska och sammanlänkade. Ledarskapsutveckling skapar 

återkopplingsslingor på olika nivåer; individ-, organisation- och samhällsnivå vilket gör att 

villkoren för utbildningen ändras under tid. Utfallet av ledarskapsprocessen fortsätter sedan på 

lång sikt (Njah et al., 2021). Lärandeprocessen sker inte bara under själva utbildningen, utan 

den fortgår genom att individen utvecklas genom succesiva erfarenheter som kommer med 

ledarskapet, vilket kan vara från nätverkande tillsammans med andra ledare eller av 

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

Enligt Day (2000) bör akademiska forskare använda ett tankesätt kring att ledarskapsutveckling 

sker på särskilda platser med designade ledarskapsutvecklingsprogram. Där menar många 

organisationer att dessa framtagna program inte räcker. Då dessa ”klassrumsprogram” har 

begränsningar i att överföra kunskapen till arbetsplatsen, vilket i sin tur medför höga kostnader 
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för organisationen. Att kunna förstå och praktisera ledarskapsutvecklingen på plats är enligt 

Day (2000) det vi människor bör fokusera på i framtiden. Att skapa effektivitet från 

ledarskapsutveckling handlar mindre om vilka specifika metoder som används, utan om 

konsekvent och avsiktlig implementering. För att nå den effektiva implementeringen krävs det 

en organisatorisk strategi genom hela organisationen i stället för att begränsa den till en specifik 

ledningsnivå (Day, 2000). Barling et al. (1996) beskriver att den forskning som bedrivits visar 

att de anställda som arbetar under en chef som genomgått en ledarskapsutbildning uppfattar 

denne som mer intellektuell, karismatisk samt att den personen allt som oftast besitter en bättre 

förmåga till individuell hänsyn jämfört med de chefer som inte hade genomgått en 

ledarskapsutbildning (Barling et al., 1996). 

Clarke (2012) menar att i ledarskap och ledarskapsutbildning  skall de färdigheter och 

kunskaper som är mest värdefulla och gynnande för just den ledarskapsstilen och målet 

användas. Clarke (2012) beskriver vidare de egenskaper som en ledare bör besitta för att främja 

en social förändring en organisation, de egenskaper som ansågs viktiga var att kunna engagera, 

forma identitet, skapa mentala och kognitiva förändringar samt försöka skapa rättvisa 

styrningsmekanismer.  

2.5 Positivt utfall av ledarskapsutbildningar  

I en fältstudie som Dexter & Prince (2007) gjort vid Derbyshire Business School 

forskarutbildningsprogram; ”The Leading Manager”, visar resultatet av den studien att 

majoriteten av ledarna som genomgått utbildningen har medfört en positiv inverkan både 

individuellt och organisatoriskt. I studien presenterades fyra kategorier av organisatoriska 

fördelar. Dessa fördelar var enligt Dexter och Prince (2007) följande: 

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

blev bättre på att effektivt planera och följa upp processer och projekt.  

2. Effektivare teambete. Att skapa effektiva team skapar en ökad prestationsnivå över lag.  

3.  Utveckla nätverk och samarbeta. Förtroende är en nyckelfaktor för att skapa nätverk 

och detta har en positiv effekt för hela organisationen och framför allt nya chefer.  
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4.  Förbättrad självförvaltning. Det är inte bara positivt för individen utan det skapar även 

fördelar på organisationsnivå, då det har en inverkan på både den egna prestationen och 

andras. 

Resultatet i ovanstående studie visar att kunskapsbasen hade utökats genom alla steg under 

utbildningsprogrammet. Framför allt ökade kunskapen från de operations- och 

kvalitetsbaserade stegen. I dessa utbildningssteg lärde det ut olika teoretiska modeller, operativa 

verktyg och tekniker. Resultatet visade även på en ökad kunskap och då framförallt när det 

handlade om områdena: kommunikationsförmåga, tydligare målsättning, förbättrade kognitiva 

färdigheter, förmågan att inta en företagssyn, fokus på kundservice och att motivera andra 

(Dexter & Prince, 2007).   

2.6 Svårigheter att implementera kunskapen från ledarskapsutbildning 

Allio (2005) menar att individer som genomgår en ledarskapsutbildning främst lär sig 

ledarskapets historia och olika teoretiska begrepp inom ledarskap. Allio (2005) menar även att 

ledarskapsutbildningar allt som oftast inte medför någon permanent beteendemässig förändring 

hos individen som genomgått utbildningen. Ett par veckor efter avslutad utbildning faller 

individen ofta tillbaka i sitt gamla tankemönster, detta menar Allio (2005) blir då en produkt av 

ett oförändrat ledarskap. Allio (2005) menar att ledarskapet i sig inte går att lära ut genom att 

enbart läsa teorier, utan i stället så behöver individen själv lära sig att leda genom träning och 

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

Även enligt Crane (2021) är det vanligt att chefer och ledare behåller sina gamla tankesätt, 

vilket således hämmar deras förmåga att kunna utvecklas eftersom de kommer vara fast i gamla 

tankebanor och fortsätta implementera sitt gamla arbetsmönster trots ny tillskansad kunskap. 

Enligt Crane (2021) ligger ansvaret hos organisationen, och att det inte nås en förändring hos 

ledarna och deras tankesätt förens organisationen har lokaliserat det felaktiga tankesättet och 

sedan implementerar en strategi för att förändra den. 

Enligt House (1968) kan det finnas negativa konsekvenser av ledarskapsutbildning. House 

(1968) menar att det krävs att organisationen skapar förutsättningar till att implementera 

kunskapen som förvärvats genom ledarskapsutbildning, om inte rätt  förutsättningar ges kan det 

leda till att den individ som nyligen varit på utbildning hamnar i en inre konflikt över att den 

nyförvärvade kunskapen inte kan ta plats i organisationen. Konsekvenserna av den inre 

konflikten kan vara:  
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1. Ledaren återgår till sitt gamla ledarskapsätt.  

2. Ledaren försöker ändra på arbetsmiljön för att kunna implementera kunskapen, vilket 

kan leda till repressalier om det inte är välkommet. 

3. Ledaren upplever en förtvivlan och söker sig nytt arbete.  

4. Ledaren anser att kunskapen från utbildningen är önskvärd, men att själva 

implementeringen av kunskapen får vänta tills organisationen är redo för en sådan 

förändring, kanske genom att ledaren får en annan position i organisationen eller att 

ledarens chef/er byter position.  

Om kunskapen som förvärvas i ledarskapsutbildningar inte får förutsättningar att 

implementeras i organisationen så kan det skapa konsekvenser hos den enskilda ledaren 

som kan uppleva både stress och osäkerhet på arbetsplatsen. Detta kan i sin tur skapa mindre 

motivation för arbetet (House, 1968).   

Filstad (2012) menar att det är viktigt med bra lärandearenor för att främja ledarskap och 

att de flesta lär sig genom att faktiskt använda sig av sina kunskaper i det dagliga arbetet. 

Detta kan enligt Filstad (2012) göras genom informellt lärande, det kan handla om 

kunskapsväxling med sina kollegor till exempel. Därför är det av stor vikt att organisationen 

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

I kommande avsnitt presenteras samt motiveras vårt val av metod och ansatser som använts för 

att besvara denna studies syfte och frågeställningar. I detta avsnitt presenterats även urval och 

avgränsningar, genomförande av studien samt en beskrivning av analys och databearbetning. 

Slutligen presenteras studiens tillförlitlighet samt att det förs en diskussion om metodvalet. 

 

3.1 Kvalitativ ansats 

Eftersom denna studies mål var att mäta subjektiva upplevelser och uppfattningar hos individer 

kring ledarskapsutbildningar så har vi använt en kvalitativ metod.  Kvalitativ metod är enligt 

Starrin & Svensson (1994) ett sätt  att studera subjektiva upplevelser via till exempel intervjuer 

eller observationer. Starrin & Svensson (1994) menar att målsättningen med den kvalitativa 

metoden är att identifiera företeelser som ej ännu blivit kända eller är otillfredsställande. Även 

Bring et al. (1999) beskriver den kvalitativa metoden som ett sätt att förstå eller förklara olika 

fenomen. Att studera olika fenomen menar Bring et al. (1999) görs genom att använda sig av 

en fenomenologisk eller hermeneutiskt synsätt. Genom att använda ett fenomenologiskt eller 

hermeneutiskt synsätt är målet att nå en djupare kunskap och förståelse kring en individs 

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

Vidare så använde denna studie semistrukturerade intervjuer som enligt Langemar (2008) är en 

intervjuform som är utformad där frågorna är varken helt strukturerade eller helt ostrukturerade. 

Semistrukturerad intervjuform kännetecknas av att det finns ett antal förbestämda frågor som 

sedan eventuellt kompletteras med följdfrågor som uppkommer under intervjun. En fördel med 

semistrukturerad intervju är att den dels blir riktad mot det relevanta ämnet, dels ger det 

möjlighet till mer fria svar i form av följdfrågor (Langemar, 2008). Denna studie har tagit 

hänsyn till att en kvalitativ metod kan medföra vissa negativa konsekvenser, detta då Barmark 

& Djurfeldt (2020) menar att den jämfört med kvantitativ metod inte samlar in lika mycket data 

och har således än mindre räckvidd när det gäller antal respondenter. Vi tog även i beaktande 

det Starrin & Svensson (1994) menar om att vetenskapen inte skall vara styrd av någon speciell 

metod, eftersom detta kan medföra begränsningar i forskningsprocessen. Vetenskapen bör vara 

lösningsorienterad samt försöka skapa metoder för ändamålet och att då på så sätt kunna mäta 

dom efterfrågade problemen (Starrin & Svensson, 1994). 
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3.2 Urval och avgränsningar 

Eftersom vi ville att studien skulle vara baserad på upplevelser, känslor och tankar från 

individer som genomgått en ledaskapsutbildning så var det väldigt passande att vi fick 

kontaktuppgifter till flertal personer. Dessa personer hade alla genomgått en utbildning som 

heter “Ny som ledare” och de arbetar i Dalarna för inom olika kommuner. Deras position inom 

organisationerna var att de är chefer i olika befattningar. Att på detta sätt avgränsa sitt urval 

som i vårt fall då till ett län, och en specifik yrkesgrupp kallas enligt Bryman (2018) för ett 

målstyrt urval. 

Utöver det målstyrda urvalet gjordes inget specifikt urval baserat på kön eller ålder mer än att 

vi önskade ett så heterogent urval som möjligt. Enligt Langemar (2008) innebär ett heterogent 

urval att forskaren försöker använda så mycket som möjligt inom det givna området, i vårt fall 

fanns det ett begränsat antal som genomgått utbildningen vilket vi anser motiverar vårt val av 

ett heterogent urval och även valet av en kvalitativ metod i sin helhet. Vidare så var vårt mål 

att intervjua åtta personer som genomgått den specifika utbildningen, dessa individer var alla 

nytillsatta chefer när de påbörjade utbildningen. 

Våra respondenter är sju nytillsatta, eller var nytillsatta chefer på olika nivåer när utbildningen 

gick, inom olika kommunala verksamheter i Dalarnas län. De har alla gått den 

ledarskapsutbildning som heter; ”Ny som ledare” under åren 2020 och 2021. Respondenterna 

är i blandade åldrar med olika bakgrunder och erfarenheter. Könsfördelningen blev 

slumpmässigt fem kvinnor och två män. 

 

3.3 Genomförande 

En första förfrågan om att delta i studien skickades ut till samtliga kontakter via mejl i samband 

med att vi fick tillgång 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 är ansvariga för 

utbildningen. Vi hade räknat med att alla inte skulle vilja eller inte hade möjlighet att ställa upp, 

så ett bortfall av respondenter var medberäknat. Vi hade velat använda åtta respondenter men 

detta lyckades vi inte med då flertalet av de som förfrågades antingen inte svarade eller i vissa 

fall inte dök upp vid bestämd intervju. Det första utskicket gick till de som var ansvariga för 

respektive kommun, för att sedan via dom ges tillgång till de som genomgått utbildningen.  
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För 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 så skapades en intervjuguide med ett 

antal teman som var riktade mot vårt syfte och frågeställningar, detta menar Trost (2010) är en 

fundamental del eftersom en semistrukturerad intervju skall vara både riktad och öppen. 

Eftersom vi ville hålla oss till ett specifikt ämne var vissa frågor förbestämda vilket enligt Trost 

(2010) ger möjligheten att improvisera och avväga med vilka eventuella följdfrågor som bör 

användas för varje intervju. Vi valde att hålla oss till tre grundteman i vår intervjuguide som 

matchade studiens syfte och frågeställningar. De personer som valde att medverka fick sedan 

välja om de ville göra intervjuerna på plats fysiskt face to face, via Zoom eller Microsoft Teams. 

Att vi lät respondenterna bestämma var för att de skulle känna sig bekväma vilket enligt 

Langemar (2008) är ett bra sätt att bygga förtroende och trygghet för den som skall intervjuas. 

Varje intervju tog mellan 20–30 minuter och vi genomförde sju intervjuer. Vi stötte på ett 

svarsbortfall då en del av våra frågor var kopplade till ett tema där respondenterna saknade 

inblick, det gjorde att intervjuerna blev förhållandevis korta men de innehöll ändå relevant 

substans. Intervjuerna spelades in för att sedan transkriberas och analyseras tematiskt för att 

sedan ställas mot befintliga teorier. 

3.4 Analys och databearbetning 

Vid analys och databearbetningen så delades empirin in i olika teman för att sedan göra en 

tematisk analys. En tematisk analys är enligt Langemar (2008) att den data som insamlats 

struktureras och delas in i olika teman som bäst stämmer överens med studiens syfte. Vi 

använde oss av ett hermeneutiskt synsätt när vi tolkade vår data. Johansson (2018) menar att ett 

hermeneutiskt sätt att tolka data innefattar en del förförståelse som består av en del mer eller 

mindre omedvetna antaganden vilket gör att vi redan vid insamlandet av data gör en grovhuggen 

tolkning. Denna tolkning vägledde oss sedan när vi tolkade detaljerna i arbetet. Langemar 

(2008) beskriver tolkning av data som processen där forskaren försöker förstå innebörden av 

budskapet.  

När vi tolkade vår data så lokaliserade vi tre olika teman; utfallet av ledarskapsutbildning, 

organisationens syfte med utbildningen samt implementera den nyvunna kunskapen. Dessa 

teman markerade vi sedan för att kunna sortera ut de saker som var återkommande hos 

respondenterna. Dessa olika teman blev sedan det som utmynnade i vårt resultat. Enligt Trost 

(2010) är det viktigt att tolkningen sker så systematiskt som det bara går eftersom detta då 
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stärker trovärdigheten i en studie. Vi har i detta arbete använt oss av en abduktiv ansats. 

Abduktiv ansats är en mix av den deduktiva och induktiva vilket enligt Langemar (2008) 

betyder att forskaren rör sig mellan empirin och teorin i forskningsprocessen. En nackdel med 

abduktion menar Langemar (2008) är att vad som är linjen mellan kvantitativt och kvalitativt 

kan suddas ut. 

3.5 Reliabilitet och validitet  

För att säkerställa studiens reliabilitet menar Alvehus (2019) att forskarna skall stäva efter att 

göra sitt forskningsresultat upprepningsbart. Det innebär att mätningen skall kunna göras om 

på nytt av till exempel en annan forskare och att resultatet iså fall skall bli likadant (Alvehus, 

2019). Eftersom vi intervjuade ett antal personer så kan det bli svårt att uppnå samma resultat 

ifall andra respondenter intervjuades. Detta eftersom den metod vi valt till studien har varit 

avsedd att baseras på subjektiva upplevelser och tankar kring ämnet. Enligt Alvehus (2019) så 

skulle samma individer alltså behöva intervjuas för att nå ett identiskt resultat.  

Validiteten i en forskningsprocess är enligt Alvehus (2019) ett sätt att säkerställa att 

forskningsfrågan som skall undersökas mäts på ett med ett korrekt tillvägagångssätt. Validitet 

skall således vara ett redskap för att kontrollera om forskaren verkligen mätt eller kommer mäta 

det som denne vill. Alvehus (2019) menar även att det går att ha en hög reliabilitet men låg 

validitet. 

3.6 Forskningsetiska aspekter 

I denna studie har vi haft de forsknings etiska aspekterna i åtanke genom hela arbetet. Vi har 

likt ALLEA (2018) som menar på att det finns en rad olika aspekter som bör tas i beaktande 

vid forskning använt dessa principer för god forskningssed. Dessa principer finns för att ge 

forskaren vägledning kring praktiska, intellektuella och de etiska hindren som kan finnas inom 

forskning och de principerna är respekt, tillförlitlighet, ärlighet och ansvar (ALLEA, 2018). Vi 

har även likt Langemar (2008) som framhäver deltagaretik som en viktig aspekt och några 

huvudkrav att följa. Informationskravet innebär att den deltagande skall delges information 

om aspekter som kan påverka viljan att delta. Samtyckeskravet betyder att deltagande i studien 

skall vara frivilligt, och att det skall vara möjligt och avbryta. 

Konfidentialitetskravet betyder att informationen som samlas in skall vara konfidentiell, 

vilket betyder att information om deltagare inte skall lämnas ut om denne inte vill det. Namn 
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och personnr bör således inte finnas med i inspelningar. Nyttjandekravet handlar om att det 

material som samlas in under studien endast får användas i forskningssyfte, det får alltså inte 

användas som undervisningsmaterial eller i något annat sorts syfte. Vi har utifrån dessa etiska 

aspekter genomfört vårt arbete med alla dess olika delar i åtanke under hela processen. 

3.7 Metoddiskussion  

Vi vägde in de olika för och nackdelarna när vi och deras teorier när det gäller kvalitativ metod. 

De som framgår när det skall mätas upplevelser och subjektiva upplevelser av verkligheten så 

är en kvalitativ metod att föredra. Starrin & Svensson (1994) menar att målsättningen med den 

kvalitativa metoden är att identifiera företeelser som ej ännu blivit kända eller är 

otillfredsställande. Eftersom vi ville att våra respondenter skulle beskriva sina egna erfarenheter 

och upplevelser på ett mer djupgående och subjektivt sätt blev slutsatsen att den kvalitativa 

metoden som innefattade semistrukturerade intervjuer och abduktiv skulle vara ett lämpligt val 

för oss. Något vi hade i åtanke var de Barmark & Djurfeldt (2020) menar med att en kvantitativ 

metod skulle möjliggöra ett större spann när det kommer till att samla in data. Med detta i åtanke 

så tog vi ändå beslutet om att välja en kvalitativ inriktning eftersom det fanns ett begränsat antal 

med respondenter. Vi har upplevt att intervjuerna har gett oss ett gott underlag i studien och vi 

är tillfreds med vårt metod val. Hade vi däremot valt att bredda vår studie till andra län och på 

så vis nått ut till en större skara respondenter så hade möjligt vis en kvantitativ metod varit att 

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

I detta avsnitt presenteras resultatet av den insamlade empirin under de teman som 

framkommit. Inledningsvis presenteras utbildningen som de olika ledarna har gått samt en 

kortfattad presentation av respondenterna. Vidare beskrivs organisationens syfte med 

utbildningen, utbildningens utfall samt svårigheter och begränsningar att implementera 

kunskapen i det dagliga arbetet. 

 

4.1 Förväntat utfall av utbildningen  

Det resultat som framkommit från de respondenter som intervjuats har varierat i svaren kring 

det förväntade utfallet från utbildningen, både ur deras egen synvinkel och vad deras 

organisationer förväntar sig. Sex av sju respondenter anger att det inte uppfattat något förväntat 

utfall från sina organisationer vilket de uppger under intervjuerna. Det som framkommit under 

dessa intervjuer har varit att de framfört sina egna tankar kring vad de tror att deras 

organisationer förväntar sig. Kring frågan om de uppfattat om det fanns något förväntat utfall 

från organisationen så blev resultatet följande: En av respondenterna uppger i intervjun att hen 

tror att organisationen förväntade sig att hen skulle bli mer självgående så denne inte skulle 

behöva söka upp sin chef för att kunna lösa eventuella problem. En annan respondent uppger 

att hen inte märkt av någon förväntan utan svarade följande:   

 

“Jag kan inte säga att jag har märkt att det har funnits någon tydlig strategi från 

kommunen att det här vill vi ha ut av det. Vilket jag kanske kan tycka lite synd för 

det är klart att det hade väl varit bra om man kände en mer tydlig linje i vad vill 

man med ledarskapet inom kommunen”.   

 

“Man har ju inte fått så mycket återkoppling från mina chefer och dom som är 

högre upp. En på personalkontoret ringde och frågade hur jag tyckte kursen varit, 

sen fick vi ha genomgång på ett chefsmöte om hur det hade gått, inte mer än lite 

så”.  
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En respondent anger att hen anser att kommunen borde ha en strävan mot att alla chefer skulle 

ha samma utbildning eller att det bör finnas en tydlig motivering till varför utbildningen bör 

genomföras. 

En annan av respondenterna säger sig ha genomgått ett chefsbyte vilket kan medfört att den nya 

chefen kanske inte var så insatt i utbildningen och vad den innefattade. Respondenten uppger 

vidare att hen blivit frågad hur det gått på utbildningen men inget mer djupgående än så av sin 

nya chef.  Tre av respondenterna svarar att de tror att de fick erbjudande om att genomföra 

denna utbildning eftersom de var nya som ledare. Anledningar som ökad trygghet, mer kött på 

benen och mer koll var uttryck som var återkommande hos flertalet respondenter.  

När respondenterna fick frågan om vad de själva hade för förväntat utfall efter utbildningen var 

ett återkommande tema att de ville få en ökad trygghet och kunskaper hur det skulle agera i 

vissa situationer som till exempel konflikt hantering eller lönesamtal. Fyra av respondenterna 

svarade att de såg fram emot att få träffa andra och att få lära sig av individer som befinner sig 

i en liknande situation. 

 

“Jag ville få mer kött på benen att vara chef, jag har alltid varit mer ledare, en 

fördel med utbildningen var att få träffa de andra deltagarna, och lära av 

varandra genom att diskutera med de andra”  

 

“Jag kände att jag ville ha mer kött på benen när det gäller personalfrågor och 

få träffa folk från samma bransch, om vi kan hjälpa varandra.” 

4.2 Organisationens syfte med utbildningen 

På frågan om det funnits något uttalat syfte från organisationen svarar sex av sju respondenter 

att inte fanns något uttalat syfte från organisationens sida om varför de blev ivägskickade på 

utbildningen, eller vilka kriterier som ska uppfyllas för att de ska bli erbjudna att åka i väg. I de 

flesta respondenters fall framgår det att det är något som ingår som ett erbjudande i 

rekryteringsprocessen, där det ingår i själva nyanställningen att gå just den här utbildningen. 

En klar majoritet av respondenterna svarade att de inte visste vad syftet var, och flera av 

respondenterna uppgav även att de gärna hade fått mer information om varför de skulle 

genomgå utbildningen. En gissning från en av respondenterna var att denne trodde att 

organisationen ville att hen skulle skapa sig ett nätverk med andra chefer från andra kommuner. 
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Den respondent som svarade att hens organisation hade ett syfte med utbildningen menade på 

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

 

”Ja syftet är ju naturligtvis att kompetensutveckla sina chefer, att se till att fler 

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

 

Två av respondenterna har svarat att de tror att syftet var en satsning på dem som nytillsatta 

chefer inom verksamheten. 

 

”Att jag var ny är vad jag tror. Och att de vill satsa på mig.”   

 

 

”Jag skulle tro att de ville skicka med oss som var nya ledare ett stöd och att det 

kände att de att de satsade på oss och att vi skulle få ett nätverk med andra chefer 

i andra kommuner.”  

  

 

4.3 Implementera kunskapen i verksamheten 

Begränsningar att implementera sina nya kunskaper som våra respondenter har upplevt är 

framför allt tid och pengar. En respondent upplevde också att det var en begränsning i att fler 

kollegor inte gått utbildningen så att man inom verksamheten kunnat ta hjälp av varandra att 

implementera kunskapen. Nedan följer några citat: 

 

”Det är svårt att hitta tid att lägga på kvalité, det är kronor och ören som räknas. 

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

”Men det hade kanske varit bättre om någon mer av mina kollegor gått 

utbildningen att jag hade ingen som kunde vara lite draghjälp åt varandra med 

att implementera det, det kan man se som en begränsning.”  
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En del av utbildningens upplägg har varit tid för reflektion, något som en del av våra 

respondenter upplever att de saknar även i det vardagliga arbetet men som de ändå anser är 

viktigt. Trots att en respondent fått schemalagt 4 timmar i veckan att avsätta till reflektion så 

beskriver respondenten att det är tid som inte ännu utnyttjats i det syftet det är tänkt, då tiden 

inte finns egentligen. 

Andra begränsningar som framkommit är att organisationen saknar en röd tråd med varför de 

erbjuder sina nytillsatta chefer att gå den här utbildningen. Det framkommer också utbildningen 

inte följs upp efteråt hos en del deltagare på ett önskvärt sätt. En respondent beskriver den 

negativa aspekten med att det saknas ett organisatoriskt tänk som en begränsning. Hen uttryckte 

att det var synd att det inte fanns något uttalat syfte eller strategi med utbildningen, då 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 någon strategi eller 

systematik i varför man erbjuder ledarskapsutbildning.  

 

” Det är lätt att köpa sig fri i tanken, liksom okej vi köper in den här kursen och 

sen får alla chefer möjlighet att gå den. Så gör man ingenting med den och då 

kommer ju jag hantera den utbildningen utifrån min person snarare än min roll 

som chef eller förväntningar på mig som chef.”  

”Jag var inne på det förut att man liksom har mer någon typ av systematiskt grepp 

över alltihop, ledarskap inom organisationen tror jag ju skulle vart bra. Och då 

blir ju det en begränsning då när jag ser att den inte finns.”  

Andra begränsningar som framkommit är att det genom att vara en politiskt styrd organisation 

redan finns satta ramverk och regler för hur saker ska göras. 

”…att det är politiken som beslutar vissa saker; vad vi kan göra och vad vi inte 

kan göra helt enkelt. Det är ju klart att man är helt i deras händer också.”  

 

Flera återkommande begränsningar för våra respondenter har varit tidsbristen, då det är en 

utbildning som ändå kräver 25% sysselsättning utöver den redan 100% chefsrollen. Flertalet 

respondenter har upplevt att det inte funnits tillräckligt med tid att avsätta för utbildningen, utan 

att de sedan behöver jobba i kapp den förlorade tiden, detta var något som i sin tur skapat en 
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högre arbetsbelastning och i vissa fall stress hos deltagarna. En respondent uttryckte ändå att 

det var värt det trots den ökade arbetsbelastningen. Det fanns även en önskan om mer stöd från 

sina överordnade då en tidspress uppfattades under tiden som utbildningen genomfördes. Detta 

medförde stress och att det blev svårt att släppa arbetet och fokusera på utbildningen menar en 

respondent. 

En av våra respondenter upplever den höga arbetsbelastningen och de extra arbetsuppgifter som 

tillkommer som en begränsning så här:  

”Jag gör saker som inte står i min arbetsbeskrivning, som andra egentligen skulle 

göra, man som kommun inte alltid är villig att betala för. Jag behöver kanske mer 

administrativt stöd och det är sådant som skulle göra att jag kan utveckla mitt 

ledarskap och se till att vi får en bättre arbetsmiljö tillsammans.”  

 

När vi undersökt vilka möjligheter cheferna får att implementera sina nya kunskaper så visar 

resultatet på att de upplever en trygghet i sig själva och att organisationen litar på att de gör sitt 

jobb.  

 

”Jag känner att jag har kontroll över mina uppgifter och känner att jag inte skulle 

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

”Jag tänker att jag har den möjligheten att styra min verksamhet själv och får 

göra vad jag själv vill det höll jag på att säga...  

… jag tänker att skulle jag vilja så tänker jag att jag har mandat att driva igenom 

det jag tycker att min verksamhet behöver”  

En respondent berättar att i och med att kursen är upplagd på det vis den är, där det teoretiska 

varvas med deltagarnas egna tankar och reflektioner så är det lättare att ta med sig kunskapen 

in i det dagliga arbetet.  

”…man jobbar med sina egna idéer och tankar så blir det ju automatiskt att man 

att man tar med sig det. Det är ingenting som man lägger åt sidan när man har 

tänkt en tanke och så, det följer ju med en in i vardagslunken.”  
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Deltagarna i utbildningen har också fått ta med sina egna problem att bolla med de andra. De 

beskriver att det skapat en känsla av bekräftelse på att tänka i rätt banor. Genom att bli säkrare 

på sig själva så har de tagit med sig kunskaperna in i den dagliga driften. Bland annat så har 

flera respondenter beskrivit att konflikthanteringen och lönesamtal har blivit enklare efter 

utbildningen.   
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5. Analys 

I detta avsnitt analyseras ingående resultatet som framkommit i våra intervjuer som sedan 

ställts mot den tidigare forskning som finns. 

5.1 Förväntat utfall av utbildningen 

Samtliga sju respondenter menade att de inte hade uppfattat något förväntat utfall av 

utbildningen från sina respektive organisationer, de lyfte i stället fram sina egna tankar kring 

vad de själva hade för förväntan på utbildningen. Att det inte fanns något förväntat utfall från 

organisationens sida går emot separerandets logik som enligt Ellström et al. (2016) betyder att 

ledarskapsutveckling och dess aktiviteter är något som omfattar både den berörda chefen och 

alla andra i organisationen. En av respondenterna menade på att hen gärna hade sett en röd tråd 

och att det fanns en plan för vad kommunen ville med ledarskapet. Respondentens argument 

stämmer in på Ellström et al. (2016) som menar att ansvaret för en lyckad ledarskapsutveckling 

bör delas mellan både organisationen och individen. Eftersom respondenterna inte vet vad som 

förväntas av dom efter genomförd utbildning från deras respektive organisation så skiljer det 

sig mot Ellström et al. (2016) som menar att organisationen skall bidra och uppmuntra till en 

god lärmiljö samt möjligheten att implementera eller använda sig av sina nyvunna kunskaper i 

det dagliga arbetet.  

 

Enligt Ellström et al. (2016) ökar chanserna till ett förändrat ledarskap när organisationen 

kommer med ett väl motiverat erbjudande om utbildning och att detta sedan möts av ett 

engagemang av den berörda individen som är tänkt att genomföra utbildningen. Det 

engagemang som framkommit under intervjuerna har varit att flera av de berörda cheferna har 

sett framemot att få mer kött på benen och att få chansen att träffa andra i en liknande situation. 

Att det fanns ett engagemang hos några chefer stämmer överens med Ellström et al. (2016) om 

att individens ansvar således är att aktivt engagera sig i sin lärprocess. Resultatet från denna 

studie stämmer dock inte överens med Ellström et al. (2016) som menar att organisationen bör 

motivera sitt beslut kring varför ledarskapsutbildningen genomförs. Det Ellström et al. (2016) 

menar blir motsägelsefullt mot vårt resultat sett ur organisationens perspektiv då det från 

respondenterna framgår att de endast har haft sina egna förväntningar att utgå ifrån.  
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Ett svar som var återkommande hos respondenterna var att de såg fram emot att träffa andra i 

en liknande situation och få ta lärdom av andra som befann sig i en liknande situation. Att flera 

respondenter såg fram emot att skapa nätverk med andra finner likhet i det Kock (2010) menar 

kring att lära av andra, där kunskapsutbyte genom närverk och imitation och reproduktion av 

andras kompetens ökar individens egen kompetens. Även Dexter & Prince (2007) menar på att 

en av fördelarna med att utveckla nätverk och samarbeta med andra är att samarbetet med andra 

ses som en nyckelfaktor och att det medför positiva effekter för hela organisationen och framför 

allt nya chefer i form av ett bredare närverk. Detta stämmer således väl överens med det flertalet 

av respondenterna uttryckt under intervjuerna. 

5.2 Organisationens syfte med utbildningen 

Sex av sju respondenter uppgav att de inte hade någon insikt i varför de skulle genomföra 

utbildning eller vilket syfte som organisationen hade med utbildningen. Att en majoritet inte 

uppfattat något syfte står i kontrast med det Ellström (1992) anser när det gäller 

kompetensutveckling i en organisation. Ellström (1992) menar att kompetensutveckling allt 

som oftast brukar te sig genom att företag och organisationer har en tydligt uttryckt 

utbildningspolitik och strategi för sin kompetensutveckling, detta med grund i de mål och 

affärsplaner som finns inom organisationen. En majoritet av respondenterna svarade att 

utbildningen som de blev erbjuden att genomföra ingick i samband med när de blev erbjuden 

anställning, men det fanns inget mer konkret än så. Ett problem med detta enligt Day (2000) 

blir då att utvecklingen av ledarskapet inte blir riktat mot ett specifikt mål och därför inte lika 

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

 

Day (2000) menar att för att skapa effektivitet i ledarskapsutvecklingen så behöver 

organisationen använda sig av en konsekvent och avsiktlig implementering kring valet av 

strategi. Det framgår från de intervjuer som genomförts att det inte finns något klart syfte eller 

avsikt med utbildningen i sex av sju fall, vilket gör att den data som denna studie funnit kring 

syfte med utbildningen inte stämmer överens med den forskning som vi funnit. Ellström (1992) 

menar att det bör finnas en röd tråd inom organisationen och då i ett ledarskap som riktar sig 

till att möjliggöra att det finns värdeskapande normer och en gemensam vision för 

organisationen, och att detta inte skall vara begränsat till enstaka enheter. Det framgår ifrån en 

av respondenterna att den uppfattat ett syfte från organisationen med utbildningen, denne 

respondent menade på att syftet var att kompetensutveckla och se till så 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 på när denne anser att svenska organisationer använder 

kompetensutveckling för att få fler kompetenta anställda vilket som sedermera skall utmynna i 

att dessa ges mer avancerade arbetsuppgifter. 

 

5.3 Implementera kunskapen i verksamheten 

 

De begränsningar som framkommit visar bland annat på att de linjechefer som gått utbildningen 

saknar ett helhetstänk inom organisationen samt både tid och resurser att faktiskt implementera 

kunskapen de just anskaffat sig. Enligt Ellström 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 också att det är av stor vikt att kunskapen som förvärvas tas tillvara på i det 

dagliga arbetet för att kunskapen ska bli bestående.  

 

Det är något som kräver både tid, ekonomiska förutsättningar och att organisationen har en plan 

med utbildningen och där ser vi i resultatet att respondenterna upplever att det saknas resurser. 

Att skicka sina chefer på ledarskapsutbildning utan att ha resurserna för implementeringar 

efteråt kan därför enligt House (1968) bli negativt både för deltagaren och kostsamt för 

organisationen. Tidsbristen har skapat en ökad arbetsbelastning under utbildningens gång 

framkommer som en begränsning hos en majoritet av deltagarna. Detta genom att utbildningen 

utförts externt, utanför organisationen har det blivit att tiden som lagts på utbildningen tagit tid 

från det dagliga arbetet i verksamheten. Tidsbristen har i vissa fall genererat i stress hos 

deltagarna samtidigt som lärandet på kursen ibland fått negativa konsekvenser då den i vissa 

fall fått prioriterats bort för stunden likt Ellström et al. (2016) skriver i sitt resonemang om 

separerandets logik.  

 

Vidare framgår det en önskan om ett mer kollektivt deltagande på utbildningen för att 

tillsammans med andra kollegor som gått samma utbildning kunna implementera ett liknande 

ledarskap genomgående i verksamheten. Denna önskan, om den uppfylls kan likt Ellström et 

al. (2016) integrerandets logik samt resonemanget av Jacobsen & Thorsvik (2014) vara 

bidragande till att man når en ökad effektivitet samt bidrar till ett mer hållbart och långsiktigt 

utfall av utbildningen. För att inte falla tillbaka i gamla tankesätt så som Crane (2021) skriver 

så är det viktigt att organisationen som komplement till utbildningen skapar arenor där 
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kunskapen får möjlighet att implementeras och användas. Resultatet visar också att deltagarna 

saknar organisationens uppföljning och feedback.  

 

I resultatet framkommer det få organisatoriska möjligheter att implementera kunskapen i den 

dagliga verksamheten. De möjligheter som framkommit visar att organisationen skapat ett ökat 

förtroende för ledaren genom att denne genomgått utbildningen och att ledarna sedan fått 

mandat att själv styra verksamheten efter de förutsättningar som finns. Granberg (2011) menar 

att kompetensutveckling genom ledarskapsutbildning skapar en kompetens och med det ett ökat 

ansvar till den anställde. Det framkommer som en antydan från respondenterna att syftet med 

utbildningen är att genom ökad kompetens få förtroendet till ett mer självständigt arbete. 

Empirin visar att med det ökade förtroendet kommer en befogenhet att själv fatta de beslut som 

hen anser är av vikt för organisationen.  

 

Andra möjligheter som framkommit i resultatet är att det inom kursens utformning funnits 

möjlighet att ta med sina egna problem och frågor som rör den egna verksamheten. Jacobsen & 

Thorsvik (2014) skriver att en fördel med att utbildningen genomförs inom organisationen 

skapar kunskap kopplad till den egna verksamheten. Här har ju inte kursverksamheten bedrivits 

inom en speciell organisation, men då möjligheten att ta med frågor som rör den egna 

verksamheten har ändå gjort att enligt deltagarna blivit lättare att ta med sig kunskapen tillbaka 

ut i sin verksamhet igen på ett sätt som kan liknas vid Kock’s (2010) modell av lärande som 

kallas för benchmarking. 
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6. Diskussion och slutsats 

Syftet med den här studien är att undersöka samt analysera vilket syfte organisationen har när 

de erbjuder sina ledare att gå en ledarskapsutbildning samt vilket utfall som förväntas. I 

kommande avsnitt förs en diskussion kring den insamlade empirin och analys för att återkoppla 

till undersökningens syfte och frågeställningar. Avslutningsvis presenteras våra tankar om 

vidare forskning inom ämnet. 

6.1 Förväntat utfall av utbildningen  

I och med att samtliga respondenter uppgav att de inte uppfattat något förväntat utfall med 

utbildningen sett ur deras respektive organisations perspektiv medförde detta att fokus hamnade 

kring deras egna tankar och uppfattningar kring vad de förväntade sig för utfall av 

ledarskapsutbildningen. Något som var intressant var att det fanns återkommande likheter i 

svaren hos respondenterna. De uppgav att de såg fram emot att få bygga ut sina nätverk och ta 

lärdom av andra som befann sig i liknande situationer. Det står även klart från resultatet att det 

fanns en önskan om att efter genomförd utbildning komma tillbaka till sin arbetsplats med ”mer 

kött på benen” som flertalet uttryckte sig. Det fanns även en önskan med att efter utbildningen 

ha tillskansat sig mer kunskap kring vilket agerande som kan vara lämpligt vid till exempel 

lönesamtal eller konflikthantering. Det som blir tydligt från resultatet är att det dels finns en 

önskan kring en tydlig linje med vad organisationen egentligen vill med ledarskapet. Denna 

åsikt uppfattas som logisk då skulle bli tydligare med vad organisationerna vill med sin 

utbildning ifall det finns en förväntan på vad de vill att ledarskapsutbildningen skall medföra 

för individen men även organisatoriskt. Dessa åsikter får stöd i det Clarke (2012) menar med 

att ledarskapsutbildningar skall anpassas efter det organisatoriska målet och att ledaren skall 

besitta eller tillskansa sig egenskaper som främjar detta. Resultatet visar att det inte finns något 

förväntat utfall uppfattat av utbildningen från cheferna, detta tror vi kan medföra att mycket av 

den kunskap som finns går förlorad eftersom ledarskapsutbildningar enligt Allio (2005) allt 

som oftast inte medför någon permanent beteendemässig förändring hos individen som 

genomgått utbildningen. Ett par veckor efter avslutad utbildning så faller individen ofta tillbaka 

i sitt gamla tankemönster, detta menar Allio (2005) blir då en produkt av ett oförändrat 

ledarskap. Om det inte finns en uppmuntran eller stöd till de som genomgått utbildningen att 

använda den kunskap de lärt sig i sitt vardagliga arbete hur skall de då utveckla cheferna i sina 

respektive roller? 
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6.2 Organisationens syfte med utbildningen 

Det framgår tydligt ifrån det resultat som framkommit i studien att det finns brister i hur 

organisationerna förmedlar sitt syfte gentemot sina anställda. Av den empiri vi insamlat och 

utifrån den analys som gjorts med grund i den teoretiska referensramen samt tidigare forskning 

så tolkar vi det som att resultatet skiljer sig mot de teorier vi studerat. Som ett exempel så menar 

Ellström (1992) att det bör finnas en tydlig utbildningspolitik och strategi för hur 

kompetensutvecklingens skall bedrivas samt vad målet med detta är. Om organisationerna har 

ett syfte med sina ledarskapsutbildningar så tror vi att det skulle vara en fördel att arbeta med 

att se till så att det blir bättre förmedlat inom organisationen.  

 

Det framkom i resultatet ett önskemål om att organisationen skulle försöka skapa en röd tråd 

med sin ledarskapsutbildning så att det fanns en tydlig idé kring hur ledarskapet i den 

kommunen skulle vara. Sett till frågeställningen om vilket syfte organisationen har kring 

ledarskapsutbildning så tolkar vi att det ur de anställdas perspektiv i sex av sju fall inte finns 

något tydligt uttalat sådant. Det hade givetvis varit intressant att fått höra organisationernas 

åsikt kring syftet, detta är något som vi övervägde men valde att inte genomföra då vi valt att 

fokusera på cheferna som gått utbildningen. Det finns enligt Dexter & Prince (2007) flera 

positiva effekter med att skicka sina anställda på utbildning, dessa effekter kan vara bättre 

lagarbete, utökade nätverk, förbättrad självförvaltning, bättre processer/projektledning samt en 

positiv inverkan på den egna och andras prestation. Om individen som skall genomföra 

utbildningen inte vet vad eller vilka egenskaper som organisationen vill att denne skall utveckla 

så tolkar vi utifrån resultatet att det uppstår en slags förvirring eller ovetande. I denna studies 

resultat blev det tydligt att det fanns en förvirring då majoriteten av respondenterna gissade vad 

deras organisationer hade för syfte med att skicka dem på ledarskapsutbildning. Som sagt i 

analysen enligt Ellström et al. (2016) så finns ett gemensamt ansvar hos såväl organisationen 

som den anställde att vara engagerad och driven för att främja en god ledarskapsutveckling. 

Sett från resultatet i denna studie så tolkar vi det som att det finns ett engagemang hos cheferna 

men att och andra sidan finns ett lägre engagemang hos organisationerna. Om 

kommunikationen mellan organisation och chef förbättras så tror vi att det skulle kunna leda 

till ett tydligt syfte som båda sidor är väl införstådda med. 
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6.3 Implementera kunskapen i verksamheten 

De möjligheter att implementera kunskapen i verksamheten som resultatet i studien visar är att 

flera upplever ett starkt förtroende från sina överordnade. Det förtroendet är då riktat till de 

beslut som rör den egna verksamheten som de chefer vi intervjuat ansvarar för. Detta stämmer 

med det Allio (2005) menar att individen lär sig leda genom praktiska erfarenheter. Resultatet 

visar att det finns upplevd känsla av en ökad trygghet efter ledarskapsutbildningen kring 

konflikthantering och lönesamtal. Av resultatet så tolkar vi det som att det finns ett förtroende 

från organisationerna till sina chefer när det gäller arbetet i verksamheten, detta gör oss nyfikna 

på hur organisationerna motiverar sitt beslut kring att skicka chefer på ledarskapsutbildning. 

Det verkar finnas en tydlighet kring ett ämne men en väldig oklarhet kring ett annat, vad beror 

det på? 

Det som kommit fram i resultatet har varit att flera respondenter uppgett att det fanns både brist 

på tid och även stöd ifrån sina överordnade, det fanns även ett hinder i att det kunde vara en 

politiskt styrd organisation vilket medförde att beslut och ändringar tog en väldig tid att 

verkställas. Att majoriteten av respondenterna uppger att de saknar tid och stöd till att 

implementera den nya kunskapen från ledarskapsutbildningen i sina organisationer får ändå ses 

som ett hinder. Filstad (2012) menar att det är viktigt med bra lärandearenor för att främja 

ledarskap och att de flesta lär sig genom att faktiskt använda sig av sina kunskaper i det dagliga 

arbetet, vilket vi tror att organisationerna som de vi intervjuat hade kunnat utveckla. Är det 

kommunikationen det brister i? Det framgår i resultatet att det finns en önskan om feedback 

och uppföljning. Finns det en ovilja att hjälpa varandra? Befinner sig alla i en tidspressad 

situation? Det finns säkert ifrån organisationerna goda skäl till den upplevda bristen på tid och 

stöd, då även flera respondenter uttryckt att de tror att det hela brister i att det inte finns 

tillräckligt med ekonomiska resurser, det hade varit intressant att fått höra organisationernas 

synpunkt kring detta. En annan begräsning som resultatet visar var den ökade 

arbetsbelastningen som uppkom till följd av att det i flera fall inte fanns någon som hjälpte 

cheferna medan de var iväg på utbildningen. Det fanns en önskan om stöd kring de förlorade 

arbetstimmar som blev tvungna att arbetas ikapp, ibland på plats under utbildningen till och 

med. Enligt House (1968) så krävs det att organisationer skapar förutsättningar för att kunna 

implementera kunskapen från en ledarskapsutbildning. Konsekvenser menar House (1968) av 

reducerade förutsättningar kan medföra att ledaren återgår till sitt gamla ledarskap eller att 

ledaren upplever missnöje och söker sig ifrån arbetsplatsen. 
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6.4 Slutsats 

 

Syftet med denna studie var att undersöka det förväntade utfallet av ledarskapsutbildning inom 

olika organisationer samt undersöka vilka begränsningar eller möjligheter det kunde finnas att 

implementera den nyvunna kunskapen i det dagliga arbetet. Den slutsats som konstateras efter 

denna studie är att det saknas tydlighet kring syftet från organisatorisationerna till sina chefer 

om varför de genomfört denna utbildning. Vi tolkar även från resultatet i denna studie att det 

saknas en röd tråd kring vilket förväntat utfall som finns med ledarskapsutbildningarna och vad 

organisationerna egentligen vill med dessa. Att det inte finns någon tydlighet kring det 

förväntade utfallet och syftet hos cheferna från deras respektive organisationer om vad de vill 

med sina utbildningar gör att vi undrar hur organisationerna tänker kring detta. De individer 

som medverkat i denna studie talar gott om sina erfarenheter från utbildningen, men om 

utbildningen inte ges en ordentlig uppföljning eller uppmuntran om att använda den nya 

kompetensen så  uppstår det frågetecken varför de skickades dit? Vem tog beslutet och på vilka 

grunder? Den tidigare forskningen indikerar på att organisationer som har en tydlig och 

välplanerad strategi för vilka mål som vill uppnås är de som blir framgångsrika med 

ledarskapsutbildingar. Vi tolkar utifrån reslutatet och de terorier som denna stuide är baserad 

på att det kan vara lämpligt med en tydligt uttalad strategi för vilken sorts ledarskap 

organisationen vill sträva mot. Vidare så tolkar vi utifrån resultatet i studien att det finns brister 

för hur kunskapen från ledarskapsutbildningen överförs in i det vardagliga arbetet. Bristande 

resurser, feedback och tid är återkommande problem som lyfts fram i denna studie. Om de 

chefer som genomfört utbildningen allt som oftast inte har lämnat någon feedback till sina 

organisationer, hur skall då organisationerna få kännedom om deras strategi med 

ledarskapsutbildningen har varit god och inte enbart varit en ekonomisk utgift vars resultat är 

okänt? Vi tolkar utifrån reslutatet i studien att det skulle vara intressant att höra 

organisationernas åsikter om vilket syfte och vilket utfall med ledaskapsutbildningarna som 

finns. Det hade varit intressant ifall organisationerna upplever att detta förmedlats tydligt till 

sina chefer. Vi tolkar även från resultatet i denna studie att det verkar finnas en liknande 

problematik inom flera kommuner i Dalarna, detta medför att vi anser det vara lämpligt att 

vidare undersöka och utveckla det resultat som framkommit denna studie. 
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6.5 Förslag till vidare forskning 

När vi i denna studie valde att avgränsa oss till de nytillsatta chefer som gått utbildningen ”Ny 

som ledare” så upplever vi att den här studiens resultat begränsas av att vi enbart fått de 

nytillsatta chefernas input och tankar. Vi saknar helt enkelt det övergripande organisatoriska 

perspektivet. Detta då det framkom att det i majoritet inte förmedlats något syfte till de chefer 

som fått erbjudandet om att gå utbildningen. Som ett förslag till vidare forskning skulle vi vilja 

föreslå en studie som mer ingående studerar det organisatoriska perspektivet och faktiskt ta reda 

på varför man erbjuder en ledarskapsutbildning likt denna och hur man sedan följer upp att 

utbildningen ger det utfall som förväntas. Men också att vidare ur samma perspektiv se vilka 

strategier som finns för att effektivast kunna implementera den nyvunna kunskapen i 

organisationen och vilket det långsiktiga målet är med att kompetensutveckla sina chefer på det 

här sättet. Finns det en röd tråd? Hur kommuniceras detta ut till berörda medarbetare? Vilka 

strategier och mål har organisationen med kompetensutveckling? 
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Bilaga 1 

 

 

Informationsbrev 

Hej!  

Vi skall göra ett examensarbete inom Personal & Arbetslivs programmet vid Högskolan 

Dalarna. Det vi vill göra med detta examensarbete är att undersöka ledarskapsutbildningar och 

vilken uppfattning de som genomgått utbildningen har av att kunna använda sin nya kunskap i 

arbetslivet. Syftet med undersökningen är att få en djupare kunskap inom området kring 

ledarskapsutbildningar och hur de som genomgått den uppfattar de möjligheter och hinder som 

kan finnas. Du tillfrågas härmed om deltagande i denna undersökning. 

Studien är tänkt att innefatta intervjuer från 8-10 personer som genomgått samma 

ledarskapsutbildning. Anledningen till att just du tillfrågas om medverkande i denna 

undersökning är för att du genomgått ledarskapsutbildningen ”Ny som ledare”. 

Undersökningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid Högskolan Dalarna. 

 

Intervjun är tänkt att ta ungefär en timme och det är du som väljer en tid och plats som känns 

bra för dig. Det finns möjlighet att bli intervjuad på plats eller via nätet i form av zoom eller 

teams. Det kommer erbjudas möjlighet att ta del av den färdiga uppsatsen.  

 

Dina personliga uppgifter kommer vara konfidentiella och det är bara vi som genomför 

undersökningen som har tillgång till den informationen och det kommer förvaras i en säker 

miljö samt vara lösenordskyddad. Materialet kommer raderas så fort vi fått arbetet godkänt. En 

avsikt med detta är att det insamlade materialet inte ska kunna kopplas till dig som person.  Ditt 

deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt deltagande utan 

närmare motivering. 

 

Högskolan Dalarna är ansvarig för behandlingen av personuppgifter i samband med 

examensarbetet. Som deltagare i undersökningen har du enligt Dataskyddsförordningen 

(GDPR) rätt att få information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har också 

rätt att ansöka om ett så kallat registerutdrag, samt att få eventuella fel rättade. Vid frågor om 

behandlingen av personuppgifter kan du vända dig till Högskolans dataskyddsombud. 
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Ytterligare upplysningar lämnas av nedanstående ansvariga. 

Falun, 2022-03-29 

Ansvarig student: Richard Brückner: Tel: 0738408573 epost: h19ricbr@du.se 

Ansvarig student: Natalie Mårtensson: Tel: 0738490395 epost: h19natma@du.se  

Handledare: Kent Ehliasson, epost: keh@du.se 
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Bilaga 2 

 

 

Intervjuguide  

Syftet med vår studie är att undersöka utfallet av ledarskapsutbildningar i en organisation samt 

se vilka begränsningar eller möjligheter det kan finnas att implementera den nyvunna 

kunskapen i det dagliga arbetet.  

  

Inledande frågor: 

- Berätta lite om dig själv? 

- Vilken position har du i organisationen? 

- Vilka är dina huvudsakliga arbetsuppgifter? 

-  Hur länge har du arbetat här? 

  

Tema 2 (frågeställning 2) 

Vilket utfall förväntade du dig efter genomförd utbildning? (Ny som ledare) 

- Hade du tidigare erfarenhet av ledarskapsutbildning? 

- Vad lärde du dig under kursen? Kan du berätta? 

- Vad tror du organisationen förväntar sig för utfall av utbildningen? 

- Upplever du att du nått upp till den förväntan som eventuellt fanns? Iså fall på vilket 

vis? 

- Hur upplever du att utfallet blivit, om man ser till vilket utfall organisationen förväntade 

sig innan? (Om det fanns något uttalat) 

  

Tema 1 (frågeställning 1) 
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Vilket syfte har organisationen uttryckt sig ha med den här utbildningen? 

- Fanns det något specifikt område de ville utveckla i organisationen? 

- Har det utvecklats? På vilket vis? 

- Finns det några negativa aspekter? 

- Om det inte finns något syfte, vad tror du det beror på? 

Tema 3 (frågeställning 3) 

Hur har du kunnat använda dig av det du lärde dig på kursen i det vardagliga arbetet? 

- Vad märker du för skillnad? - Upplever du att andra uppmärksammar förändringar i ditt 

ledarskap? Hur känns det? 

- Vilka möjligheter kan du nämna som gör det möjligt för dig att implementera dina 

nyvunna kunskaper från utbildningen? 

- Hur uppmuntras du att använda din nya kunskap? 

- Kan du nämna några begränsningar för att kunna implementera dina nya kunskaper 

inom ledarskap i det dagliga arbetet? Vad tror du det beror på?  Medarbetare 

- Upplever du att utbildningens följts upp? På vilket vis?  Feedback? 

- Hur upplevde du utbildningen? Hur var upplägget? Fördelar? Nackdelar? 

 

 

 

- Är det något du vill tillägga eller känner att vi glömt att fråga dig? 

 

 

 

 

 

 


