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1. INLEDNING

" Den méatta dagen, den ar aldrig storst. Den basta dagen &r en dag av torst. Nog finns
det mal och mening i var fard — men det ar vagen, som ar modan vard. Det basta malet
ar en nattlang rast, dar elden tands och brodet bryts i hast. Pa stéllen, dar man sover
blott en gang, blir sémnen trygg och drémmen full av sdng. Bryt upp, bryt upp! Den nya

dagen gryr. Oandligt ar vart stora aventyr.” —Karin Boye

1.1 Bakgrund

En chef har en viktig roll i en organisation. Ofta & det chefens insatser och engagemang
som ger foretagen framgang (Bennis, 1990). Det har skrivits manga bocker (Hill, 1992),
(Mintzberg, 2004) om chefer och ledare, och minst lika ménga uppsatser (Tykesson &
Severin, 2005), men oftast har det varit om etablerade chefer som redan innehar en hdg
position. Vi ar istéllet intresserade av att studera forsta linjens chefer, da vi anser att detta

& Oppningenini ett foretag eller arbetslivet for att fa hogre chefsbefattningar senare.

En chef med hog position har redan olika strategier och ledaregenskaper som han eller
hon tillampar p.g.a. lang erfarenhet. Det & darfor intressant att se hur en forstalinjens
chef agerar i gditt yrke. Med forstalinjens chef menar vi i denna uppsats en chef som inte
har ndgra andra chefer under sig. Nar en person blir chef star den infor manga olika
utmaningar. Hur ska man ga tillvaga for att tillfredsstdlla de forvantningar och krav som
stélls pa en vid forsta chefsrollen? Nar man blir externrekryterad till ett chefsiobb, utan
tidigare erfarenhet som chef, & det enligt var uppfattning, oftast utbildningen som
rekryteraren tar hansyn till. Darfor tycker vi att det hade varit intressant att undersoka

vilken sorts utbildning cheferna anser de haft storst nytta av.

Vi kommer i denna uppsats vara konsekventa och anvanda oss av begreppet chef istéllet
for ledare. Detta for att vi anser att chefsrollen bestar, till storre del, av att delegera
arbetsuppgifter, och darfor passar begreppet chef béttre.



1.2 Problemformulering

Att klivain i chefsrollen innebdr oftast en stor férandring hos en individ. Nya situationer
kan uppsta som t.ex. chef over tidigare medarbetare, fa ett stort ansvarsomrade och helt
nya arbetsuppgifter som man tidigare inte har kunskap om. Henri Fayol var troligen den
forsta att klassificera en chefs arbetsuppgifter, namligen: planera, organisera, leda och
kontrollera. En chef ska altsd behdrska manga olika typer av utmaningar (Wenglén,
2005).

Tidigare Studier

Robert Wenglén studerade mellanchefers léarande i olika perspektiv och & en av de
forskare som tidigare varit inne lite pa vart amne. Han ville bidra till forstéelsen av
mellanchefers larande i praktiken och kallade detta for identitetsarbete. De perspektiv han
tog upp i sin bok, som behandlade mellanchefers |arande, var det rationalistiska, radikala
— och det pragmatiska perspektivet (Wenglén, 2005). Var fokus ligger pa utbildning som
larande, vilket inte tas upp i Sd stor utstrackning. Dessutom behandlar Wenglén

mellanchefer och det omrade vi &r intresserade av & forstalinjens chefer.

Henry Mintzberg & en framstdende strategi och management forskare som studerade
vikten och betydelsen av en MBA utbildning. Mintzberg menar att en MBA utbildning
gor studenterna alldeles for teoretiska. Det finns for lite praktiskt utbvande i utbildningen.
Men hans teorier & begrénsade till just MBA utbildningar, och kan darfor inte
generaliseras som en universitetsutbildning (Mintzberg, 2004). Dessutom & material et
baserat pa USA, som har en annan foretagskultur @n vad vi har i Sverige. Framforallt &r

det svérare for utomstéende och studenter att fatillgang till foretageni USA.

Wankel & DeFillippi gjorde en studie pa europeiska ekonomiuthildningar pa
universitetsniva for att se hur val nyutexaminerade studenter klarade av chefsjobbet i
forsta linjen. (Wankel & DeFillippi, 2006) Deras slutsats var att utbildningarna var for

teoretiska for att férbereda studenten for chefsrollen. Denna understkning begransar sig



till akademiska ekonomiutbildningar och vi &r intresserade av fler typer av utbildningar

for att se om det kan vara en kombination av ndgot slag.

Bennis talade om hur en bra chef skapas och menade att larandet adrig Slutar. Vissa
personer & mer potentiella chefer @an andra och det & viktigt att de far utveckla sina
fardigheter, och pa detta sitt bygga upp grunder for gott ledarskap. Men han menade att
dessa fardigheter inte gar att lara sig genom uthildning (Bennis, 1990). Coomber sade i
sin artikel att manniskor som redan & i en ledande position kan skapa forstéelse for
arbetet, men det gar adrig att utbilda ledarskapet (Coomber, 2005). Det & darfor
intressant att se vad cheferna gjdlva séger om sin utbildning.

Dag Bjorkegren gjorde en falstudie pa foretagsledarutbildning utifran olika
utbildningsaktorers perspektiv dvs. utbildningsansvariga, foretagsrepresentanter och de
studerande deltagarna. Hans syfte var att beskriva denna utbildning och dess relevans for
yrkesutévningen. Hans resultat blev en modell for liknande utbildningars funkti onssétt.
(Bjorkegren, 1986).

Gary S. Becker studerade humankapitalet och var inriktad pa utbildningsomradet. Han
studerade avkastningsrantan pa ”college” och "high school” utbildning i USA. Efter det
konstruerade han en investeringsmodell for utbildningsinvesteringar med utgdngspunkt
fran inkomsteffekter av utbildningar. Utifran denna modell urskiljde Becker tva typer av
utbildningar, " General training” och ” Specific training”. Resonemanget bygger han pa att
utbildning sker i foretaget men aven gar att tillampas for vanlig skolutbildning (Becker,
1975).



Var synvinkel

Antalet utexaminerade universitetsstudenter har de sista &ren okat kraftigt. Ser man pa
antalet utexaminerade idag och fem & tillbaka, har siffran Okat med 40 procent
(www.sch.se). Innebér denna siffra att en akademisk utbildning har fatt en viktigare roll i

vart samhélle eller & det sa att den fatt en minskad betydelse?

Det finns @en chef/ledarskapsutbildningar som ges till personer som redan & ute i
arbetslivet, men som behdver utvecklas, sdana uthildningar gors av exempelvis Mercuri
urval (www.mercuri.net) . Kan det vara s att man tar till sig utbildning béttre né&r man
redan &r i arbetdlivet, och har utdvat sinafardigheter praktiskt?

MBA-utbildningar & en annan typ av utbildning som de senaste &en har vuxit i
popularitet, och alt oftare lett till hdgre [6ner (www.foretagsutbildningar.se). MBA & en
utbildning som i Sverige ges till redan yrkesverksamma personer som vill vidareutveckla
sitt ledarskap. (www.efl.se) Skillnaden mot de chefsutbildningarna vi némnde ovan, &r att
MBA ges pa hogskolor, och under en tid av 18 manader, da man jobbar paralellt med
utbildningen. En utbildning pa Mercuri brukar i regel endast vara ett par dagar, och &r
darfor inte lika omfattande (www.mercuri.net).

Som vi skrev ovan leder MBA oftatill hogre 16n, men hur mycket kan den hjapa chefen i
hans chefskap?

Med denna bakgrund har vi valt att titta narmare pa hur stor betydelse de olika
utbildningarna har for att forstalinjens chefer ska klara av sina chefsuppgifter. Det &r
intressant att hora vad cheferna sjdlva séger om sin utbildning. Tilldmpas den i det
dagliga arbetet som chef, eller ligger den bara som en resursi individens verktygsl &da?

Ar det ndgon utbildning som &r viktigare &n den andra, eller & det en kombination?

Vi har ven ett personligt intresse av att studera detta amne, davi sdva ar intresserade av

att jobba som chefer och i nuléget |aser en akademisk utbildning.
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Fokus for uppsatsen kommer att ligga pa chefernas egna tankar och asikter kring
chefsrollen. Anser de att utbildningen har paverkat dem eller & det andra faktorer som

spelar in?

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att ta reda pa vad forstalinjens chefers egna uppfattningar &
om olika utbildningars betydelse for att hantera jobbet som chef.

1.4 Uppsatsens disposition

KAPITEL 1 e Inledning — | detta kapitel ger vi en bakgrund till varfor vi valt detta dmne
och tar upp de problem som vi ténker avhandla under arbetets gang. Efter dettatar vi upp

syfte, frégestallningar och definitioner av relevanta begrepp for uppsatsen.

KAPITEL 2 e Metod — Metodkapitlet inleds med att titta pa val av perspektiv och analys
for att sedan beskriva hur vi angripit uppsatsen. Vi diskuterar anvéndning av teori och
empiri, vilka metoder som anvands vid intervjuerna samt hur datainsamling skett.

KAPITEL 3 e Teori — Har redovisar vi relevant teori som ar betydelsefull for vart amne.

KAPITEL 4 e Empiri och analys — Kapitlet presenterar de resultat som framkommit

under gjordaintervjuer och kopplastill den relevantateorin for att sedan analyseras.

KAPITEL 5 e Slutsats — Tar upp de viktigaste resultat som uppstatt under empirin och
kopplar det till uppsatsens syfte och problemfragestaIningar.
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2. METOD

| vart metodkapitel presenteras vart satt att angripa uppsatsen. Vi beskriver har vara val
av perspektiv och analysmetod for att gora det |attare for dig som lasare att ta till dig
uppsatsen. Vi diskuterar hur vi samlat information till var uppsats och hur vi pa enklaste
sétt presenterar denna. | kapitlet forsoker vi beskriva hur vi anvant oss av teorier, empiri
och datainsamling samt valet av respondenter och foretag. Vi beskriver aven vilka

aspekter som lett till avgransningar och hur dessa paverkar uppsatsen.

2.1 Val av metod

DAavi i denna uppsats vill kunna angripa var problemformulering pa basta sétt, har vi valt
att titta pa flera olika alternativ att angripa den. Vid arbete med en forskningsansats stélls
man infor massor av fragor och val. | detta kapitel forsoker vi beskriva hur vi arbetat med
vara metodval. Vid vart val av metod har vi tankt pa att forstka tacka vart omrade pa ett
effektivt sitt, fa med sa bred information som mgjligt samt presentera det pa ett enkelt
sétt for dig som |asare.

2.1.1 Utgangspunkter, olika perspektiv och analys

Vi ska i denna uppsats forsoka utreda utbildningens betydelse for chefsrollen, vilket kan
kopplas till en samhallsvetenskaplig uppsats. Det krévs da att man &r observant pa en del
grundl&ggande faktorer, att man uttrycker sig enkelt och att man gor fornuftigaval som &r
explicit uttryckta i rapporten. For att hitta en bra urvalsram till var uppsats, har det varit
viktigt att den innehaller saker som &r direkt eller indirekt kopplade till undersokningen.
Vi har alltsa forsokt att fa materialet sa fullstandigt och exakt som mgjligt genom att
forsoka urskilja de relevanta uppgifterna. For oss har det ocksa varit viktigt att material et
ska vara aktuellt och innehdla nagon form av nya tillagg eller forandringar. Vid val av
urvalets |ampliga storlek har vi varit tvungna att ga igenom flera faktorer vilket inte varit
helt enkelt (Denscombe, 2000). Vaet av foretag och respondenter presenteras langre fram
i metodkapitlet.
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For att angripa uppsatsen pa basta sit var vi tvungna att skilja pa de tva
utgangspunkterna vid insamling av information, kvalitativ forskning och kvantitativ
forskning. De flesta forskare véljer att inte fokusera pa enbart en teori utan anvander
indag av bada tillvagagangssitten for att tacka av omradet pa basta sitt. Detta & nagot
som vi ként av och da distinktionen ofta tenderar vara alltfor forenklad i teorin har vi
under arbetets gang ibland mixat tillvagagangssitten, da det inte funnits en tydlig
skiljelinje. Vi har forstétt att skillnaden mellan teorierna géller behandlingen av data och
inte forskningsmetoden som helhet (Denscombe, 2000). Vi vill pa nagot sitt i denna
uppsats fa reda pa " Varfor, om och hur utbildning har betydelse?’. For att angripa detta
lampar sig kvalitativ forskning béttre da den tenderar att forklara och beskriva handel ser
eller méanniskors beteende mer ingdende. Detta kommer att mérkas i vart arbete, dar den

kvalitativaforskningen dominerar.

2.1.2 Kvalitativ eller Kvantitativ

Denna uppsats tar upp forstalinjens chefer, d.v.s. chefernas perspektiv pa utbildningens
roll, vilket gor att kvalitativt forhdllningssétt |ampar sig bast. Uppsatsarbetet har stréckt
sig under en begransad tid och tillgangen av intervjupersoner har styrts efter tillgangen av
foretag. Detta pavisar ocksd valet att skriva en uppsats som bygger pa en kvalitativ
forskningsansats. Den kvalitativa forskningen har en tendens att sammankopplas med
sméskaliga studier med begransat omfang, och involverar relativt fa situationer eller
manniskor. DA vi haft intervjuer som bas i vart arbete passar den kvalitativa forskningen
eftersom vi omvandlar ord till data (Bryman & Bell, 2005). Vi har forsokt gorainnehallet
lattforstaeligt for att se meningen och helheten. Detta genom att ta till oss komplexiteten,
vilket ocksd avspeglar vart va av kvadlitativ forskningsansats. Var kvalitativa analys
kannetecknas av att vi inte lagt in vara personliga forutfattade teorier och meningar, dvs.
variablerna har inte varit definierade fran borjan. Detta gynnar oss i var uppsats da den
kvalitativa ansatsen |ampar sig for beskrivning och ger stort utrymme fér flexibilitet. Den
ger aven mojligheter for lésaren att galv beddma relevansen i tolkningen (Bryman &
Bell, 2005). Vi kommer att forsoka studera @mnet som en helhet, da denna

forskningsansats betonar relevansen av att forsta sociala beteenden, inte att bryta ner det
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sociala livet. Detta har forenklat mgjligheten att angripa omradet (Denscombe, 2000).
Nackdelen med den kvalitativa ansatsen har varit att den varit enormt resurskréavande. Vi
har valt ut ett fatal intervjupersoner, da varje intervju har tagit 45 minuter till 1 timme. Vi
har alltsa varit tvungna att forlita oss pa ett litet antal respondenter, i detta fall su
personer, och utifran det dragit vara slutsatser. Det har varit ett intensivt arbete dér vi fatt
prioritera manga variabler i de respondenter vi intervjuat, istallet for att intervjua manga
respondenter fran borjan. Vi har en uppfattning om att personerna som vi intervjuat varit
representativa personer, men givetvis & generaliseringsproblemet en viktig faktor
(Jacobsen, 2002). Vid kvalitativa datainsamlingar & det 1&tt att man skapar egna problem,
istallet for att svara pa det som man avser att svara pa och det som respondenten
upplever. Detta & nagot som vi haft i dtanke och genom att ha en kritisk reflektion och
dppenhet forsokt att angripa pa basta sétt (Jacobsen, 2002).

2.1.3 Deduktiv eller Induktiv

Syftet med var uppsats har varit att skapa forstaelse om forstalinjens chefers
uppfattningar om utbildningens roll for chefsyrket. Detta har gett oss tva vagar att vélja,
den forsta & deduktiv, d& man gar bevisforingens vag. Den andra kallas for induktiv, da
man gar upptacktens vag. Bada sitten anger tillvagagangssétt utifran vilka man kan dra
vetenskapliga slutsatser. | var uppsats har vi utgatt ifran deduktiva principer da vi dragit
sutsatser genom enskilda handelser. Vi har alltsa utgétt fran teorier for att §alv angripa
problemet och sedan gatt Gver till empirin. Men vi har &ven fatt anvandning for en
induktiv metod da vi utgatt fran empirin for att bygga teorin. | dessa fall har vi utgatt
ifran en enskild handelse for att sedan sluta oss till en princip (Andersen, 1998). | vart
arbete har vi i borjan last och skaffat oss kunskap om @mnet, genom att ta till oss olika
teorier, och pa detta sétt skapat en forstdelse for amnet. Men alt eftersom har vi genom
vart arbete med intervjuer och understkning skaffat teorier utifran empirin. Vi har altsa
anvant oss av en kombination av de tva tillvagagangssitten, en abduktiv ansats
(Svenning, 2003).
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2.2 Tillvagagangssatt och Urval

For att angripa var problemformulering har vi anvant oss av tva medelstora foretag. Vi
har gjort antaganden utifran tva foretag i skilda branscher och inte lagt vikt pa deras olika
foretagskulturer Vi har valt att titta pa ett foretag inom bankbranschen och ett inom
dagligvaruhandel vilket ger uppsatsen en mdjlighet att se olikheter och uppfattningar i
motsatta branscher. Pa varje foretag har vi intervjuat 3-4 personer, det &r altsa utifran ett
fatal intervjuer vi drar véra slutsatser och det & darfor svart att generalisera. | detta arbete
ser vi de intervjuade som individer vid forstalinjens chefsposition. Vi har inte tagit

hansyn till om de intervjuade har varit externt eller internt rekryterade.

2.2.1 Datainsamling, val av intervjuobjekt

| var uppsats & den priméra datan av yttersta vikt, da vi fokuserar pa studieobjektet. |
arbetet vill vi skraddarsy datainsamlingen till var problemstalining (Jacobsen, 2002). Vi
har anvéant oss av personliga intervjuer vid insamling av primérdata (Denscombe, 2000).
Intervjupersonerna har vi hittat i de tva foretagen som studien utgar ifran. Vid
sammanstallning av det empiriska materialet har vi valt att bortse fran det som inte &
vasentligt, och som inte anknyter till syftet. Var uppsats grundar sig pa empiriska studier
av tva foretag, Everfresh Group och Handelsbanken Lund City. Everfresh Group &
verksamma inom Frukt & Gronsaksbranschen vilket under senaste aren varit med om en
Okad konkurrens och kraftig tillvaxt. Everfresh Group & ett medelstort foretag inom

branschen och har kunder som Axfood, Coop och Bergendahls. (www.everfreshgroup.se)

Handelsbanken & ett av de ledande bankforetagen i Sverige och &r idag borsnoterat pa A-
listan. Kontoret i Lund & ett av de stérre bankkontoren i landet med omkring 40
anstdllda, (www.handelsbanken.se). For att fa mojlighet att intervjua personer pa dessa
foretag har vi anvant oss av vart kontaktnét. Pontus har haft tillgang till foretagen genom
sina mentorer pa ledande positioner i foretagen. Den forsta kontakten med foretagen har
alltsa skett genom Bengt Nilsson, Koncernchef Everfresh Group samt Nils-Erik Persson,
Bankdirektor Handelsbanken City Lund. Vaet av dessa tva foretag grundar sig aven pa
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att foretagen har lokal anknytning vilket gett oss snabb tillgang till persona. En annan
bidragande orsak har varit att béda har sina kontor i Skane, vilket forenklat mojligheten,

dadet & naratill Lund.

Mdjligheten att fa tillgang till storre foretag har ocksa bidragit till vér begransning.
Uppsatsen hanfor sig till ett kvalitativt sétt dér vi intervjuat su forsta linjens chefer och
utifran detta skapat vart empiriska material. Detta har vi sedan sammankopplat med den
teori som finns om @mnet.

Pa foretaget Everfresh Group har vi intervjuat fyra personer arbetande pa positioner
sdsom forstalinjechefer. PA Handelsbanken City i Lund har vi intervjuat tre forstalinjens
chefer. Personerna vi intervjuat presenteras langre fram i arbetet under rubriken 4.1.3,
Presentation av intervjupersoner. Detta har gett oss en chans att se om det finns nagra
signifikanta likheter eller skillnader for olika forstalinjens chefer, och om deras syn pa
utbildningens roll for chefsyrket. Dessa kommer att intervjuas efter samma intervjumall
for att kunna jamforas och fa en réttvisande bild, om de likheter och skillnader som finns,
om dar & nagra. Intervjuerna kommer att spelas in pa band for att forsskra oss om att

ingen information gar till spillo.

V& forhoppning var att ha en jamn konsfordelning pa de intervjuade, men da
branscherna & valdigt mansdominerade har det tyvéarr blivit fler mén an kvinnor. Pa
Everfresh Group fanns en kvinnlig chef, men da hon var pd mammaledighet foll denna
intervju tyvarr bort. PA Handel shanken fanns en kvinnlig chef som vi intervjuat och detta
har gett oss en kvinnlig syn pa chefsyrket. Kriteriet for de chefer som vi intervjuat var att
de skulle vara forstalinjens chefer och dltsa inte ha ndgra chefer under sig. Pa dessa
foretag har valet blivit att intervjua de forstalinjens chefer med ett storre ansvar, altsa
chefer som har eget budgetansvar och har stort inflytande i féretagen. Detta ger oss en
intressant vinkling pa uppsatsen da det inte & chefer i nedre ledet. For att forenkla
tillgangen till chefer skickade vi in ett kortfattat email till personalcheferna pa de bada
foretagen. Dessa hjélpte oss sedan att hitta intervjupersoner som passade in pa var profil.
Detta sétt kallas bekvamlighetsurval (Jacobsen, 2002). Vart kontaktnat var av valdigt stor
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betydelse for tillgangen till de tva foretagen. Da kontakterna varit 6verordnade instanser
har de kunnat godkanna och hjélpa oss vidare i stkningen efter |ampliga intervjupersoner.
Det finns altid en risk att anvénda sig av detta urvalssétt. Vi tror dock inte att detta
paverkat representativiteten i arbetet da de intervjuade personerna inte haft ndgon direkt

anknytning till oss som forskare (Denscombe, 2000).

Det & altid svart att veta om respondenten upptrader naturligt da vi inte tréffat
respondenterna tidigare. Samtidigt & det svart att veta om de intervjuade svarade arligt
och uppriktigt. Det var viktigt for oss att respondenterna kénde sig bekvama, och darfor
valdes deras arbetsplats som intervjuplats (Jacobsen, 2002). Intervjuareffekten & nagot
som maste tas hansyn till. Da vi intervjuat personer och sammanstéllt och baserat var
uppsats pa dessa data, & det viktigt att hai atanke att uttryck och handling inte alltid hor
ihop. Vad manniskor siger och tanker &terspeglar altid inte hela sanningen.
Respondenternas uttalande kan ha blivit paverkade av var identitet (Denscombe, 2000).

2.2.2 Intervjumetod

Vid val av intervjumetod har vi tankt pa att skapa en intervjumall som pa basta sétt kan fa
fram tydliga och klara svar av respondenterna. For att fa detta har vi anvant oss av en
kvalitativ forskning. Den kannetecknas av fragestéllningar utan fasta svar dér intervjun
fors som ett samtal och styrs sa lite som majligt (Andersen, 1998). Vi har anvant oss av
en datasamlingsteknik for intervjuerna som har varit semistrukturerade. Vi har haft en
fardig mall paintervjufrégor, och under intervjuns gang har vi helatiden haft mojligheten
att stélla ytterligare frégor och kommentera. Tanken med intervjumallen har varit att den
gar fran generella fragor till mer specifika om uthildning for at undvika att leda
intervjupersonen for mycket. Detta for att f& med andra viktiga aspekter samt fa fram vad
som & respondenternas faktiska tankegang. Vi har valt den personliga intervjun, vilket
ocksd & den vanligaste formen som anvands vid semistruktur. Den & relativt latt att
arrangera, samtidigt som vi fatt enskilda uppfattningar da den varit 14t att kontrollera
(Denscombe, 2000). For oss har det varit viktigt att |3ta de intervjuade anvanda sina egna

ord, och uttrycka sig fritt inom amnet. Detta har gett oss en storre méjlighet att forsta och
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sitta oss in i den komplexa undersokningen, samtidigt som vi féatt utforska personliga
erfarenheter och kanslor, (Denscombe, 2000). For att fa ut s& mycket som majligt av

varje intervju gick vi igenom foljande (Andersen, 1998):

* Vi kontaktade varje respondent med ett introduktionsbrev for basta forberedel se,
dér vi kortfattat beréttade om undersokningen samt om oss sdlva.

Vi gick igenom vilken information vi ville fa ut

» Lyssnade ordentligt for att fanga upp viktiga aspekter, samt sétta respondenten i

en bekvam miljo och ge tid for funderingar

For att forenkla sammanstdllningen av intervjuerna valde vi att bade anvanda
fadtanteckningar och ljudinspelning. Alla respondenter var va informerade om att
[judinspelning skulle ske, och accepterade detta. Bandinspelning kan ha negativa effekter,
da den inspelade kan reagera negativt pa att bli inspelad (Jacobsen, 2002). Detta & inget
vi uppmérksammat, men vi vet ju inte hur de hade svarat utan bandspelare och om vi gétt
miste om ndgon viktig information. Alla intervjuade har dock varit val informerade om
inspelningen och varit mycket positiva. Det kan dock vara en konstlad situation for vissa,
dakandlan att tala for " protokollet” kan hamma respondenten (Denscombe, 2000). Vi tror
inte att ljudinspelningen paverkat svaren fran respondenterna. FOr oss har det underl&ttat
avsevart da vi kunnat dtergiva intervjuerna till skrift samtidigt som vi kunnat anvanda
fleraintressanta citat. Flexibiliteten vid en kvalitativ ansats kan ocksa vara ett problem da
intervjuerna kan tendera att aldrig ta sut, da det ofta kommer nya frégestaliningar under
tiden. Detta & inget vi kant av men nagot som varit bra att tanka pa vid formuleringar och
problemstéliningar. Informationen som vi fétt in via intervjuerna har ibland varit svar att
sammanstdlla, da den innehdller komplexa ord vilket gjort det svart att ordna i
léttoverskadliga kategorier. Men da vi arbetade mycket med vér intervjumall hade vi stor

gléadje av detta vid sammanstéllningen av informationen.
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2.2.3 Validitet och reliabilitet

Da vi vill skapa fortroende for var uppsats, dar vi undersoker vikten av utbildningen for
att klara av chefsarbetet, har det varit viktigt att skapa stor Gverensstémmel se mellan teori
och empiri. For att skapa detta har det kravts, att vi pa yttersta sétt, tagit hansyn till
validitet och reliabilitet. Validiteten i forskning méats genom tva begrepp, giltighet och
relevans. Giltigheten beskriver 6verrensstammelsen i uppsatsens teori och empiriska
stdndpunkt. Relevansen beskriver hur relevant var empiriska och teoretiska studie & for
var problemformulering. | stort sétt beskriver validiteten pa vilket sitt man lyckas méta
det som efterstrévas och inget annat (Jacobsen, 2002). Vi har tagit hansyn till flera
variabler i var forskning och forsokt att sikerstélla och precisera att vi méater det som vi
avser att mata. Vi vill hdlla en hog reliabilitet vilket paverkar hur tillforlitliga och stabila
utdagen & i undersokningen (Andersen, 1998). Det & givetvis svarare att méta
tillforlitlighet i en kvalitativ understkning, dad méatmetoden paverkas av tillfalligheter, och
det & nastintill omojligt att exakt dtergiva samma forhdllande vid en annan tidpunkt.
Tidsaspekten & nagot som man i alla uppsatser och studier maste ta hansyn till och nagot
dven vi kéant av i va& uppsats. Vi har gjort sA manga intervjuer som varit magjligt under
tidsperioden. Det finns forskare som menar att tidsaspekten & mindre viktig vid
kvalitativa undersokningar d& méanniskor &r forandliga objekt. De menar att det framst &r
vid kvantitativa understkningar som man skall ta hansyn till detta. (Jacobsen, 2002).
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3. TEORI

Detta kapitel innehaller teori som behandlar Akademisk, MBA och foretagsutbildning,

dessa bildar tre huvudgrupper. Denna teori kommer att ligga till grund for analysen av

vart empiriska material. Strukturen pa kapitlet askadliggors nedan.

| nledning

* Fodd till chef?
* Ledarskapsteorier
e Lérandei praktiken

Akademisk utbildning
e Studier pautbildningar
* Chefer i statistik
e Human kapital

MBA utbildning

* Vikten aven MBA

FOretagsutbildning

» Foretagsedarutbildning
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3.1 Inledning

3.1.1 Fodd till chef?

Tidiga diskussioner om ledarskap tenderar att fokusera pa kvalitéerna hos individen. Den
vanligaste illustrationen &r the great man teorin, den innebér att en chef inte skapas utan
det & nagot man fods till. Det har kan vara en rétt deprimerande tanke eftersom den
antyder nagot slags 6de att man fods till chef och att det inte skulle kunna finnas nagon
form av effektiv ledarskapstraning. Den hér teorin tenderar att kopplas till ddre
ledarskapsstereotyper, dar chefen oftast & man (Coleman & Earley, 2005).

Trait teorin, dér man fokuserar pa karaktér och egenskaper hos chefen, paminner om The
great man teorin pa det sittet att det finns vissa karaktarsdrag som & gemensamma for
chefen. Dock har det visat sig omgjligt att empiriskt identifiera vissa egenskaper som
synligt visar sig hos olika chefer fran olika kulturer. De hér teorierna och the great man
teorin & altsd inte lampliga for att identifiera ledarskapskvalitéer och formagor hos
chefer. Chefer kan bli coachade for att f& kompetensen att leda, men karaktarsdragen &
ndgot man har eller inte har. The great man och trait teorin har begrénsad effekt att
teoretiseraledarskap idag (Coleman & Earley, 2005).

Andra teorier relaterar ledarskapet mer till galva situationen och skiljer sig mot de
tidigare. De hér teorierna medger att cheferna inte arbetar isolerat utan blir paverkade av
omstandigheterna runt omkring. Churchill blir ofta identifierad som en stor ledare, men
han var mycket mer framgangsrik under krig an i fredstid, omstandigheterna var

sékerligen avgorande.

Hersey & Blanchard framstéller 1988 teorin om att det &r tva faktorer som styr en chef,
erfarenheten hos dem som blir ledda och deras hangivenhet till arbetet. Alltsa maste
cheferna variera sitt ledarskap i sin relation med olika personer, t.ex. delegera ut

arbetsuppgifterna om man har erfaren och hangiven persona, medan man maste styra och
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vagleda den oerfarna personalen. Alltsd olika ageranden utifran olika situationer.
(Coleman & Earley, 2005).

3.1.2 Ledarskapsteorier

Bennis &r ytterliggare en forskare som tittat mycket pa hur en bra chef skapas. Det finns
chefer i olika branscher och med olika ledaruppgifter, men pa nagot sitt har de ofta
element som liknar varandra. Bennis talar om fem element, vagledande vision, passion,
integritet, nyfikenhet och dj&rvhet. (Bennis, 1990) Enligt Bennis fods man inte till chef,
utan det & nagot man utvecklas och formas till. Chefen &r alltsdinte fodd till sin uppgift,
cheferna skapar sig géva. Chefer blir heller inte férdiga efter ett veckoslut, utan det tar
lang tid och man slutar aldrig att 1ara. Manniskor blir inte ledare for ledarskapet utan for
att ge uttryck for sina personliga forutsittningar. Enligt Bennis forespeglar manga
ledarskapsteorier att chefer skapas pa sekunden. Han kallar dessa ledarskapsteorier
mikrougnsteorier, men verkligheten & en annan. Detta & en process som tar lang tid och
inget som man utvecklar pa ndgra sekunder. En av de avgorande faktorerna for en

framgangsrik chef ar djupt engagemang.

Bennis vill papeka att manga chefer har kommit dit de & genom en slump, viljestyrka,
sitt kurage eller genom olika omstandigheter. Man kan inte l&ra ut visiondr styrka,
karaktar och fantasi utan detta & nagot som skapas genom att chefer skapar sig géva
(Bennis, 1990).

Det finns personer som & mer potentiella chefer an andra och det &r viktigt att dessa far
utveckla sina fardigheter, och pa detta sétt bygga upp grunder for gott ledarskap. De hér
fardigheterna for gott ledarskap gar dock inte att lara sig genom utbildning. Det & forst
ndr manniskor bestamt sig for att bli chefer, som de kan utvecklas till ledarfigurer. For en
chef & det altsa viktigt att ge utrymme for sina fardigheter och medfodda forutséttningar
nar man vill forverkliga sitt ledarskap. Det &r alltsa ofta de inneboende krafterna som gor

att en chef véxer fram och utvecklas. Det & inte man sjdlv som véljer att utveckla dessa
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krafter. Bennis jamfor ledarskapet med processen att utvecklas som manniska, pa samma

sétt som manniskan vaxer fram utvecklar man sina sinnen for ledarskap (Bennis, 1990).

3.1.3 Larande i praktiken

Robert Wenglén studerade mellanchefers larande i praktiken. Hur gar larandet till hos
cheferna och vad & det som hjalper dem att forma, reparera, underhdlla, starka och andra
sin syn pa sig gava? Detta & fragor som Wenglén ville studera genom en empirisk
undersokning pa mellanchefer (Wenglén, 2005). Han avgrénsade sin studie genom att
inte ta med larande under uppvéxten och utanfor arbetet. Detta for att han ansdg att hela
livet kan ses som ett enda stort 1&rande (Wenglén, 2005).

Wenglén delar in mellanchefers arbete i tre skolor, det rationalistiska, det radikala och det
pragmatiska perspektivet. Detta for att senare se var identitetsarbetet sker. (Wenglén,
2005)

Det rationalistiska perspektivet: Fokus ligger pd chefers beteenden, roller och
uppgifter. Man soker &ven efter vad som & gemensamt for chefer, vilket innebér att fokus

hellre 1&ggs pa rationalitets- snarare an beteendebegreppet.
Det radikala perspektivet: Sager att chefsarbetet & en social praktik och att den &
placerad i historiska och kulturella maktrelationer. Det finns institutioner och sprakliga

strukturer som chefen inte kan frigorasig ifran.

Det pragmatiska per spektivet: Kan placeras mellan de bada forgaende perspektiven. De
som foresprakar detta perspektiv siger att det &r ett ouppnaeligt ideal.

Wenglén tar upp tva perspektiv pd larande i praktiken namligen det aktérs- och
kognitionsorienterade och det pragmatiska perspektivet.
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Aktors- och kognitionsorienterade: Larande & en process som startar i en erfarenhet
som man reflekterar 6ver, utifran detta skapar man egna begrepp efter de uppfattningar
man fétt. (Wenglén, 2005) Denna kunskap anvands sedan till att skaffa nya erfarenheter
genom olika handlingar. En annan parameter man kan ta hansyn till & hur mycket

motivationen paverkar. Handel seforloppet ser ut enligt foljande:

Erfarenhet> Aterkoppling> Reflektion> Konceptualisering> Motivation> Handling

Erfarenhet: Faktalektioner kan aldrig ersdtta den kunskap som ges av den direkta
erfarenheten. Lektioner kan hjalpa en att fa disciplin i logisk tankegang, men i slutéandan
& det anda erfarenheten man fé& genom att utfora handlingar som ger individen négot
riktigt resultat i form av kunskap (Wenglén, 2005). Det talas om tre olika typer av
erfarenhet, direkt, vikarierande och tredje gradens erfarenhet. Direkt & den erfarenhet
man far fran de handlingar man galv utfor. Vikarierande & larandet via observation, och
tredje gradens erfarenhet kommer ifrén andras erfarenheter. Den direkta och den
vikarierande erfarenheten kan vara tids- och energikravande, darfor véljer man oftast att

tadel av andra manniskors erfarenheter (Wenglén, 2005).

Aterkoppling: Man begrundar de erfarenheter man skaffat sig och utvecklar nya
handlingsmonster genom larandet fran erfarenheterna. Det kan vara svart att veta vilka

handlingar som lett till en viss &erkoppling (Wenglén, 2005).

Reflektion: Ar en forméga att analysera sin erfarenhet med hjép av egna preferenser och
varderingar. Detta for att 6ka medvetandet om hur vara mentala modeller paverkar vara
handlingar. Reflektion kan dock leda till handlingsforlamning d& man blir altfor
medveten om sina handlingar (Wenglén, 2005).

Konceptualisering: Erfarenheterna man skaffat sig bildar en s.k. symbolisk form i

minnet. Dessa végleder oss sedan for framtida beslut och beteende. Ménniskan skulle inte

kunna reflektera om det inte vore for den symboliska férméaga vi besitter. Det kan vara
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svart att precisera vissa kunskaper eller erfarenheter vi innehar. Detta kallas for tysta
kunskaper och de kan vara svéra att konceptualisera (Wenglén, 2005).

Moativation: Det blir enklare att |&ra sig saker om man har motivation. Om intresse finns
har man l|&ttare att ta till sig nya kunskaper. Ibland kan motivation dock ha negativa
effekter pa larandet da risken finns att man blir stressad och handlingsférlamad om man
ar dvertand (Wenglén, 2005).

Handling: Detta ar den viktigaste delen i synen pa larandet. Vi har ingen nytta av var
kunskap om vi inte kan praktisera den i verkligheten. Vi maste kunna omvandla de
mentala modellerna till praktisk handling. Detta & kanske inte alltid sa 1&tt, men vi kan

atminstone lara oss vad vi vill och kan gora, respektive vad vi inte vill och inte kan gora.

Det pragmatiska perspektivet: Kunskap skaffas genom deltagande och inte genom
askédande. Vi & en del av véarlden och kunskapen & vart dverlevnadsinstrument. Man

litar p& kunskapen, men bara sa lange den fungerar.

Slutsats om larandei praktiken

Den praktiska relevans som Wenglén bidrog till rorde i foérsta hand chefsutbildningar
(Wenglén, 2005). Han ansdg att kdpare och deltagare av olika chefsuthildningar skall
vara forsiktiga. Utbildningar som sager sig ge relevant kunskap om chefsarbete, bade
gdllande genomférande av effektiva forandringar och hur man motiverar sina
medarbetare, ska man inte lata sig attraheras sa latt av. Wenglén menade dock att det

fanns typer av utbildningar som var mer relevanta &n andra (Wenglén, 2005).
” De som pa olika satt adresserar chefsarbetets komplexa, pragmatiska och sociopolitiska
aktiviteter, kombinerat med en skeptisk hallning till allt som framstélls som Relevant

kunskap for chefer” (Wenglén 2005, sid 252).

Det skulle kunna vara en uppgift for universitet och handelshdgskolor, men behéver inte
vara det (Wenglén, 2005).
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3.2 Akademisk utbildning

3.2.1 Utbildningens betydelse

Det har dven gjorts studier pa europeiska ekonomiutbildningar (Wankel & DeFillippi,
2006). Har gjordes empiriska studier p& hur nyutexaminerade studenter klarade
chefgobbet i forstalinjen. Slutsatsen av denna undersokning far ett snarlikt resultat som
de undersokningar som gjorts pa Amerikanska MBA:s, namligen att de ar alldeles for
teoretiska for att kunna forbereda en student for det praktiska chefgobbet. (Wankel &
DeFillippi, 2006) Losningen pa detta problem, enligt Wankel & DeFillippi, &r att laggain
mer praktik i ekonomiutbildningarna. Som Mintzberg skrev blir studenterna ganska
stéddiga och gavsdkra med mycket utbildning och bra betyg (Mintzberg, 2004). De har
ingen som helst aning om vad som véantar dem i det praktiska arbetslivet, och darfor gar
det ibland snett.

Det som pekas ut som positivt med universitetsutbildningar, och da framforallt fran
valrenommerade skolor, & att studenterna har |&ttare att fa ledande positioner vid foretag
och &ven hogre 16n. (Engwall & Zamagni, 1998) Det & inte bara kompetensen foretagen
ser som en fordel utan &en kontaktndtet som skapas mellan studenterna. Detta kommer

da forhoppningsvis att ledatill kontakt med den kommande " eliten”.

Engwall & Zamagnis l6sning pa problemet med for lite praktik, ar att foretagen ska
knytas an till skolorna. De far da mgjlighet att, under uthildningen, finna lampliga
formbara kandidater till sina foretag. Problemet med en sddan typ av utbildning kan dock
bli att man blir indoktrinerad och far ett visst tankande, och |&ser sig pa s sétt till ett visst
foretag.
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3.2.2 Chefer i statistik

1944 Hade 12 % av chefernai Sverige en ekonomisk examen jamfort med 1994 da 36 %
hade liknande utbildning (Engwall & Zamagni, 1998). 12 % Av cheferna hade en
civilingenjorsutbildning vilket ocksa okat, och 1972 hade 21 % av cheferna liknande
utbildning, 1994 var det dver 30 %. (Engwall & Zamagni, 1998) En av anledningarnatill
detta var en betydande minskning av chefer utan en akademisk examen. En annan
anledning till detta var minskningen av juridiskt utbildade chefer fran 20 % 1956 till 6 %
1994. En ytterligare faktor var den tkade professionalismen bland chefer, vilket ocksa
aterspeglar den minskade andelen som gjorde karrigrer i endast ett foretag. Sedan andra
varldskriget har ekonomi- och ingenjdrsutbildning varit de vanligast férekommande
utbildningarna bland chefer, men det &r tydligt att de med ekonomisk examen var de mest
framgéngsrika. Anda frén kriget och framé har ekonomisk examen lett till en béttre
mojlighet att bli en framgangsrik chef. Mgjligheten for ekonomiskt examinerade att na
framgang som chef har varit storre an bade for ingenjorer och for juridikstuderande. Data
som Lars Engwall kommit fram till pavisar att ekonomisk examen har varit en signifikant

metod for att 6ka majligheten till en toppkarriar i svenska foretag.

Ar 1950 hade 63 % av cheferna i Sverige akademisk bakgrund. Den akademiska
utbildningen var daremot viktigare i Finland for att na chefsrollen, och hela 88 % av
cheferna dér hade 1959 akademisk bakgrund. | Danmark hade bara 45,2 % av cheferna
akademisk utbildning vilket tenderar att visa utbildningens roll i olika lander.
Utbildningens struktur har dock &@ndrats och i Sverige kan man se att den ekonomiska
utbildningen fatt en Okad betydelse bland chefer. Sverige tenderar att vara det land i
Norden som utvecklar flest ekonomiskt examinerade till toppchefer. | Danmark och
Norge daremot tenderar civilingenjorer, att pa liknande sétt, na samma férsprang. Sverige
& altsi det nordiska land som framjat den ekonomiska examen mest. (Engwall &
Zamagni, 1998)
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Anaysen pavisar att en ekonomisk examen fran universitetet & den utbildning som véxt
mest i de nordiska l&nderna. Svenskarna var forst med att starta en ekonomisk akademisk
examen, och ocksa det land som har haft snabbast utveckling. Sverige har varit det land
som genom ekonomisk examen fétt fram flest framgangsrika chefer. | de andra landerna
kom business skolor senare och utbildningar som ingenjor och juridik tenderade vara de
mest framgangsrika. Enligt Engwall & Zamagni (1998) & mekanismen bakom dessa
skillnader inte helt enkel, men pavisar tva huvudskillnader. | Sverige utvecklades
business skolor genom sponsring av Wallenbergfamiljen, vilken ocksa hade stor insyn i
det svenska naringdivet. Detta gjorde, rent finansiellt, att skolan kunde Overleva
samtidigt som accepterandet av ekonomistudenter Okade, da sfaren hade insyn i
naringdivet. Ovriga svenska foretag har sikerligen ocksd varit en viktig del i
utvecklingen. Den svenska industrin bestod oftast av stora, vaxande och internationella
foretag. For att klara av denna utveckling tog de till alla medel och var i behov av stérre
expertis, altifran ekonomisk kontroll till marknadsféring och administration. | de andra
nordiska landerna var efterfragan pa ekonomiskt examinerade lagre, vilket kan bero pa att
foretagen var mindre (Engwall & Zamagni, 1998).

3.2.3 Human kapital

Gary S. Becker var inriktad pa human kapital och studerade utbildningsomradet. Han
konstruerade en investeringsmodel | for uthildningsinvesteringar med utgangspunkt fran
inkomsteffekter av utbildningar. For att utforma denna modell studerade han
avkastningsrantan pa” college” och "high school” utbildningar i USA. Han utgar frén
utbildning péa arbetsplatsen och grundmodellen ser ut pa foljande sétt:

MPO+ G=WO+C

(Margina produkt + investeringsoverskott = 16n + utbildningskostnad)

Utifran denna modell ser vi att marginal produkten &r lika med |6nen i utgangsléget. Efter
en utbildningsinvestering ska, enligt modellen, investeringsoverskottet bli lika med
utbildningskostnaden, med hansyn tagen till tiden. Becker gar sedan vidare och

identifierar tvatyper av utbildningar utifran denna modell.
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Dessa & "Genera training” och ” Specific training”. Vi tankte nu nérmare férklara vad

Becker menar med dessa tva utbildningar.

General training: WO = MPO-C

Formeln andras hér eftersom denna utbildning &ven paverkar samhallet och inte bara det
enskilda foretaget. Detta betyder att den anstéllde betalar utbildningskostnaden genom
l&gre 16n under utbildningen. Den forvantade investeringsavkastningen kommer den
anstéllde till handa via en hogre [6n i framtiden, jdmfort med om personen inte hade
studerat. Det som radknas till General training & externa féretagsutbildningar, som &en

kan tillampas hos andra foretag. (Becker, 1975)

Specifictraining: MPO+ G=WO + C

Formeln ser likadan ut hér eftersom dennatyp av utbildning endast kommer det specifika
foretaget till del och inga externa effekter forekommer. Denna utbildningsform & en
speciell foretagsutbildning som inte kommer samhéllet till del. Genom sin specia-
kompetens, som erhdllits fran den specifika foretagsutbildningen, far den anstédlde hdgre
[6n (genom en hogre marginalproduktivitet). Det medfor aven att foretaget varderar
personen mer och avskedar ogéarna den anstallde vid nedgangar i konjunkturen. Det som

réknas till Specific training & framst internutbildningar.(Becker, 1975)

Intékten fran utbildningen & den hdogre I6nen som erhdlls efter avslutade studier. Om
[6nen & lika med margina produkten skulle man kunna séga att den hogre 16nen ar ett
indirekt matt pa hogre marginal produktivitet hos samhallet/foretaget. (Becker, 1975)

Becker siger ocksa att den hdga |6nen, och den fortsatta stigande |6neutvecklingen, inte
endast beror pa effekterna frén en uthildning, utan det & &ven det personliga t.ex. social
kompetens och erfarenhet som spelar in. (Becker, 1975) Genom sin empiriska studie pa
high-school och collegeutbildningar visade det sig att en collegeutbildning gav hégre 16n
an en high-schoolutbildning, samt att en high-school utbildning gav hogre [6n jamfort
med den som inte hade nagon utbildning als. Slutsatsen blev darmed att ju hogre
utbildning desto hogre |6n. Han hade dock en viss tvekan till detta, eftersom det kan [6na
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sig mer att borja arbeta direkt efter sin grundexamen istéllet for att studera vidare. Det
medfor da en negativ marginalavkastning. (Becker, 1975)

3.3 MBA utbildning

Den genomgaende fraga som vi arbetar med i denna uppsats ar utbildningens betydelse
for en chef. Mintzberg menar att det inte gar att utbilda sig till chef, detta & ndgot man 1&r
sig genom erfarenhet. (Mintzberg, 2004)

Mintzberg menar att det & bortkastade pengar och tid att taen MBA, dadu i skolbanken
inte l&r dig ett dyft om hur det & att vara chef. Mintzberg har under 1970-talet &gnat
mycket tid &t att studera vad chefer faktiskt gor pa dagarna. Det & med denna kunskap
han kritiserar akademiska uthildningar. Ledarskapet enligt honom & inte nagon
profession eller vetenskap, utan ett handlag som lérs genom praktisk utbvning. Mintzberg
anser att det & felaktig marknadsforing att pasta att man kan gora en chef av nagon som
aldrig varit det. Han menar att den viktigaste egenskapen hos en chef & den sociaa
kompetensen, och att man med mycket studerande fortrycker denna egenskap for att ge
plats for ett mer teoretiskt och analyserande arbetssétt. (Mintzberg, 2004)

Genom att ha fér teoretisk utbildning, utan anknytning till det praktiska arbetdlivet, menar
Mintzberg att studenterna blir altfor "insndade” pa sitt amne med risk for att bl
arroganta och gdlvsakra p.g.a. den kunskap de besitter (Mintzberg, 2004).

Problemet kan l0sas, enligt Mintzberg, med att man vaver in mer praktisk
arbetslivserfarenhet i de teoretiska studierna, for att gora studenterna mer forberedda for
arbetslivet och framtida chefskap. (Mintzberg, 2004)

Vad man bor ta i beaktande har & att en Amerikansk MBA inte kan jamféras med de
utbildningar vi laser inom foretagsekonomi pa kandidat och magisternivd. De
utlarningsmetoder som anvands i Sverige ar inte exakt likadana som de som anvands pa
Amerikanska universitet. Dock kan vi ju av egen erfarenhet séga att den méangd praktisk
arbetslivsutévning som vi 6nskar, inte finns. Dérfor kan vi dra vissa paraléler till de

teorier som Mintzberg pratar om.
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Man kan inte heller generalisera MBA:s, da svenska MBA utbildningar ofta gestill
yrkesverksamma chefer med arbetslivserfarenhet (www.efl.se). Dessa foljer daden vég

som Mintzberg menar & mer effektiv (Mintzberg, 2004).

| Coombers artikel uttrycker han att man inte utbildar sig till chef. Det finns ett flertal
MBA-program som syftar till att 1&ra ut management, men alltfér manga som ska utbildas
genom dessa program har inte férdigheterna att bli chef. De hade egentligen passat béttre
med uppdrag inom andra omréden. Det &r viktigt att drva ledarskapet och inte ta sig
makten genom exempelvis utbildning. Dessa individer kommer inte att vara langvariga
vid ledarrollen. Det & viktigt att pdpeka att man utvecklar sitt ledarskap genom
erfarenheter, utsatthet och utmaningar. Han uttrycker vidare att ingen nagonsin har blivit
en chef i klassrummet. Kurser som forsoker pasta att de kan skapa chef ar inte arliga.
Manniskor som redan &r i en ledande position kan skapa forstaelse for arbetet, men det
gdr aldrig att utbilda ledarskapet. (Coomber, 2005)

Thomas & Bennis skriver ocksa i sin artikel om den delade meningen kring MBA-
utbildningar. De menar att det krévs mycket mer an skicklighet for att lyckas som chef,
och for att ta sig fram krévs erfarenhet och lardom av arbetet. Detta & nagot som inte ges
genom MBA-programmen och som manga nyutexaminerade saknar, (Thomas & Bennis,
2002).

31



3.4 Foretagsutbildning

Dag Bjorkegren skildrade foretagsledarutbildningen ur tre olika perspektiv, de
utbildningsansvarigas, foretagsrepresentanternas och de studerande deltagarnas. Utifran

detta ville han skénja dess betydel se for yrkesutévningen (Bjorkegren, 1986).

Genom sin forskning kom Bjorkegren fram till bl.a. att det som & relevant for
yrkesutbildningen & kunskaper och férdigheter i néverks- och agendahantering, med
betoningen pa socida kunskaper och fardigheter. Kunskapen bor aven vara av
handlingsrationell karaktér, da denna & mest anvand hos foretagsedare ute i arbetslivet
(Bjorkegren, 1986). Fran denna understkning gav Bjorkegren forslag pa forbéttring av
foretagsledarutbildningen. Deltagarnas arbetssituation och yrkesfardigheter & nagot som
foretagsutbildningen borde utgd ifran. Detta for att uppnd den tekniska och sociala
kunskap som & nddvandig for deltagarna. Pa sa sétt okar relevansen i utbildningen och
handlingsrationell kunskap formedlas, utbyte av erfarenheter uppkommer och
utvecklingen av yrkesfardigheter ckar. Betoningen bor ligga pa den sociala kunskapen
(Bjorkegren, 1986).

For att uppna den forbéttring som foreslagits skulle en praktikfallsmetod och action-
learning anvéndas vid foretagsledarutbildningen. Det forstndmnda innebér att deltagarna
far tasig an en faktisk situation dér de far ta beslut som utgar fran deras yrkesfardigheter.
Action-learning innebar att chefer 1&r sig av och tillsammans med andra chefer, samt att
chefernalér sig bast genom handling i de verkliga situationerna (Bjorkegren, 1986).
Modellen som Bjorkegren bidrog till sag ut pafoljande vis:

Syrande varderingar - Agerande—> I nlarningsklimat—> Larande—> Rel evans for

yrkesutovningen

Dennamodell & anvandbar for att analysera foretagsutbildningar och for att askadliggora
styrkor och svagheter som senare kan forbéttras (Bjorkegren, 1986).
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4. EMPIRI OCH ANALYS

| detta kapitel ges en presentation och analys av de utférda intervjuerna med
forstalinjens chefer. Resultatet och svaren fran intervjuerna sammanstélls och knyts an
till den relevanta teori som tagits upp tidigare i uppsatsen. Sallda fragor &r hamtade

fran bifogad intervjumall.

Bakgrund
* Inledning
» FOretagspresentation
* Intervjupersoner

Chefen

* Uppfattningen om en bra chef
* Fodd till chef eller & det genom utbildning?

Utbildning

* Akademisk utbildning
*  MBA-utbildning
* Foretagsutbildning
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4.1 Bakgrund

4.1.1 Inledning

De chefer som intervjuats har blandade erfarenheter som de skaffat sig innan de bérjade
pa sin position som forstalinjens chef. Vissa har varit runt pd manga olika foretag medan
vissa borjat direkt efter en akademisk utbildning.

4.1.2 FOretagspresentation

Everfresh Group &r ett relativt ungt bolag som harstammar fran foretaget Everfresh AB
som grundades i Goteborg 1987 av familjen Larsson. Afféarsverksamheten var da
koncentrerad pa import av frukt fran framforallt Sydamerika och Cypern. Allteftersom
utvecklades produktkorgen och &ven antalet leverantorer okade. Ar 1993 forvarvades det
mest valrenommerade foretaget i branschen, AB Citrusfrukter och 1995 sig Lime Frukt
och Gront sitt forsta ljus. Samtidigt under den hé perioden utvecklades
grossistverksamheten Everfresh AB. Man skapade en gemensam afférsidé, ”"Lime skall
altid varajust in time med rétt information om rétt produkt till rétt pris den enklaste och
billigaste vagen”. Hosten 1999 stod det nya logistikcentrumet fardigt i Helsingborg och
verksamheterna samordnades till ett kontor (www.everfreshgroup.se). Utvecklingen av
foretaget har varit valdigt stor. Nar det gemensamma logistikcentrumet byggdes 1999
raknade man med en omsattning pa 800 milj. Da tillvaxten var stor under detta & visade
det sig att lokalerna var aldeles sm& Detta innebar att en utbyggnad behovdes, och
byggnaden &r idag pa 11000 m2 yta. Utvecklingen har sedan dess fortsatt i rasande fart. |
mg 2004 blev 40 % av familjen Larssons (finansiarer) agande uppkopt av Fyffes, ett
irlandskt borsnoterat bolag med sitt sdte i Dublin. Affaren med Fyffes avsutades i
december 2006 och idag ager Fyffes 100 % av bolaget. | februari 2006 fick Everfresh ett
uppsving, da Coop Sverige valde att byta leverantor fran Saba till Everfresh. Coop
handlar for ca 1,4 miljarder kr per &r, vilket har lett till att Everfresh & det storsta
foretaget i branschen med en omséttning pa 4,3 miljarder kr. Idag har foretaget ungeféar

550 anstéllda i Sverige. Verksamheten &r idag samlad under ett och samma tak och man
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har samordnat inkdp och administration i moderbolaget som kallas Everfresh Group AB,
(Intervju med personal chef).

Handelsbanken Lund City &r ett bankkontor i Lund med ca 40 anstdllda och & en del
av Handelsbanken Sverige, (www.handelsbanken.se). Handelsbanken Sverige & en sk.
universalbank vilket innebar att de levererar tjanster inom hela bankomradet. Lund City
kontoret & en del av koncernen som idag har 456 kontor utspridda sdva i Sverige som
internationellt. | koncernen finns sasmmanlagt 10 127 anstalida och man hade 2005 ett
rorelseresultat pa 15,7 Mdkr. Banken strévar efter ett par ma som &r: Hogre rantabilitet
an genomsnittet for konkurrenterna, samt att banken ska ha ngjdare kunder och l&gre
kostnader an konkurrenterna. Bankens foretagsfilosofi & att man ska ha en starkt
decentraliserad organisation, sétta kunden i centrum, prioritera l6nsamhet fore volym och
ha en langsiktig tanke. Handel sbankens historia gar tillbaka till 1871 da man Gppnade sitt
forsta kontor i Stockholm. Banken skulle fokusera pa den lokala bankmarknaden och
&gna sig & in och utlaning. 1914 Gjordes det forsta stora forvarvet och Handel sbanken
sammanslogs med Bankaktiebolaget Norra Sverige. Efter detta gjordes ett antal forvérv
och 1918 hade man kontor i sdval Goteborg som Mamo. 1919 andrar man namn till
Svenska Handelsbanken och en gemensam oktagon borjar anvandas som symbol efter
Overtagandet av Bankaktiebolag Sodra Sverige. Forvérven fortsatte och banken
genomgick svara tider under kriget. Fran 1972 hade man uppndtt sina ma att vara
[6nsammare an genomsnittet for andra borsnoterade banker. Handel shanken fulldndade
sina forvarv med uppkopet av Skanska banken 1990, vilket medforde att man kunde héja
servicenivan och affarsvolymen i Sydsverige. Under 1990-talet utvecklades banken

internationel It och idag & man en mycket va ansedd storbank. (www.handel sbanken.se).
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4.1.3 Presentation av intervjupersoner

Agne Aberg 46 &r Forséljningschef ” Everfresh Group”

Internt rekryterad och har jobbat pa foretaget sedan 1995. Ansvarar for 7 personer. Jobbat
pa ett annat " frukt och gront” foretag innan. Jobbade dar som séljare och som inkopare.
Utbildning: Ekonomhortonom, Ultuna och Alnarp 1986

Jorgen Steen 32 ar Inkopschef, Transportschef, Kvalitetsansvarig "Everfresh
Group”

Internt rekryterad och har jobbat pa foretaget i 4,5 &r. Ansvarar for 25 personer. Borjade
inom "frukt och gront” branschen pa ICA, har sedan varit pa ett annat bolag inom samma
bransch fast pa IT-avdelningen. Borjade hér som inkopare, har &ven gjort en trainee
period paICA.

Utbildning: Civilekonom vid Lunds Universitet

Magnus Ohlqvist 40 ar Affarsomradeschef " Everfresh Group”

Externt rekryterad. Ansvarar Gver 9 personer och har jobbat pa foretaget i 3 manader. Har
jobbat pa ledande befattning sedan 1992. Har varit regionchef, forsaljningschef och
affarsomradeschef.

Utbildning: Ingen akademisk men har gatt IHM i Malmo.

Johan Bengtsson 38 ar M arknadschef ” Everfresh Group”

Var med och startade Lime frukt och Gront 1995 och har sedan dess jobbat i foretaget.
Ansvarar for 10 personer.

Utbildning: Ingen akademisk.

Niklas Berg 41 &r Foretagsmar knadschef " Handelsbanken”

Internt rekryterad. Ansvarar Gver 11 personer och har jobbat pa dennatjanst i 2,5 ar, men
har totalt 13 & i banken. Kom direkt fran universitetet till Handel sbanken.

Utbildning: Civilekonom vid Uppsala Universitet 1992.
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Per-Ove Kamlund 41 &r Privat & finansieringschef ” Handelsbanken”

Internt rekryterad. Ansvarar 6ver 12 personer. Har jobbat tva veckor pa sin nuvarande
tjanst och 13 ar i banken. Har varit kontorschef i Malmo och Ljungbyhed samt suttit som
kundradgivare i Helsingborg.

Utbildning: Ingen akademisk.

Monica Rosenqvist 46 ar Privatmarknadschef ” Handelsbanken”

Internt rekryterad. Ansvarar 6ver 12 personer. Har jobbat 6 & pa& nuvarande kontor men
totalt 18 & i banken. Laste till Civilekonom och borjade sedan jobba direkt pa
Handel shanken.

Utbildning: Civilekonom vid Lunds Universitet 1983.
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4.2 Chefskapet

4.2.1 Uppfattningen om en bra chef

Vad & chefernas egna uppfattningar om en bra chef? Enligt trait teorin finns det vissa
karaktarsdrag som & gemensamma for en chef (Coleman & Earley, 2005) och vi vill hér
fa en almankannedom om respondenternas syn pa den goda chefen. Vi fick blandade

svar inom detta omrade, men det gick anda att hitta vissa gemensamma ndmnare.

Handelshanken

” Man ska vara en god forebild och foregd med gott exempel. Chefen ska
vara ett stod som backar upp sina medarbetare.” (Monica)

" En bra chef ar engagerad, bra pa att delegera och far medarbetarna att
tycka det &r roligt att jobba.” (Niklas)

Everfresh Group

” Man ska vara tydlig och rak. Det kan vara pa gott och ont. Ar man tydlig
och rak sd ar det vissa som kan ha svart att hantera situationen, medan
vissa hanger med och tycker det ar bra.” (Magnus)

" Lyhordhet, ddmjukhet, manniskor maste kunna fa ett fortroende for dig”
(Mikael)

Alla svaren genomsyras av att de anstéllda maste kunna lita sa sin chef, och att man ska
vara ett st6d. Magnus stil skiljer sig ndgot d& han genom hela intervjun trycker pa att han
a vadigt rak, och att det & nagot han tycker & viktigt.

Uppfattningen om en bra chef skiljer sig inte s mycket mellan de olika branscherna.
Chefskapet ser likadant ut pa de tva olika foretagen, da de pa bada stéllena jobbar i

grupper om 10-15 man.
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Men begreppet chef var det manga som reagerade pa Det finns manga olika ledarstilar
som utbvas runt om i arbetslivet och av dem som intervjuats ville nastan de flesta kala
sig for en ledare. Begreppet chef & en titel man far, men sedan handlar det mest om att
leda sina anstédllda. Detta tyckte merparten av de intervjuade cheferna.

Handelshanken

" Det &r en kombination, gar mode, ibland det ena och ibland det andra”
(Niklas)

Everfresh Group
" Vill kalla mig chef, inte ledare” (Agne)
" Tycker inte att vi ska kalla det for chef. Det &r ledar skapet som ar intressant.

Chefskapet &r en titel du far, ett ledarskap ar nagot du far erfarenhet av och

tillslut fortjanar.” (Magnus)
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4.2.2 Vad anses viktigt att ha med sig i bagaget vid en ny

chefsposition?

Héar var det vadigt 14t att finna den roda traden. Det som genomsyrade alla svar och som
upprepades hela tiden var erfarenheten. Magjoriteten ansdg att med en lang och bred
erfarenhet klarar du av chefsrollen | dttare, béttre och du blir sékrare som chef.

Handelsbhanken

" Erfarenheten ar jatteviktig. T.ex. borjar pa foretaget tidigt och 1ar dig genom
att jobba dig uppat pa olika positioner. Kan lasa hur mycket teori du vill men

det &r anda det praktiska som ar avgorande.” (Niklas)

" Dels att man kan sin sak, ska man prata finansiering sa ska man kunna det.
Ska inte vara sa mycket chef utan forsoka vara en ledare. Kunna de saker du

ar chef over” (Per-Ove)

Everfresh Group

"Det handlar bara om erfarenhet. Lar sig genom att man gatt pa manga
smallar. Nar du startar som en ledare gar du p& manga minor. Men med aren

hoppas man att de blir mindre, man ska léra sig av sina misstag.” (Magnus)

" Erfarenhet av det man ska vara chef pa. Bra om man har jobbat pa nagon
annan avdelning innan. Som forstalinjens chef maste man ha bra koll pa

verksamheten.” (Jorgen)

Per-Ove & inne pa att det & viktigt att ha en bred teoretisk grund for att kunna hantera de
dvriga bitarna. Monica och Jorgen & &aven de inne pa samma bana. Det vardagliga jobbet
maste fungera bra utan avbrott pga. bristande kompetens, da denna tid behovs for

" chefsarbetet” i form av delegering, feedback osv. De andra cheferna ansdg att det & den

40



praktiska kunskapen som spelar roll fér hur du agerar som chef och enligt Mintzberg &r
ledarskap nagot man lar sig genom praktisk dvning (Mintzberg, 2004). De finns tre olika
typer av erfarenheter nadmligen direkt, vikarierande och tredje gradens erfarenhet
(Wenglén, 2005). Det & den direkta erfarenheten som cheferna tar upp dvs. at man |ar

sig genom sina egna handlingar och &ven av de misstag man gor.

Handelshanken

” Min civilekonomsutbildning har gjort mig tryggare i mitt jobb” (Monica)

Everfresh Group

" Dels &@r det ju branschkunskap som jag har nytta av. Det som jag har haft
mycket nytta av ar att jag ar valdigt analytisk for det handlar oerhort mycket

om siffror hdr. Man ska kunna méta olika parametrar.” (Jorgen)

4.2.3 Verktygsladan hos chefen

Hur ligger det da till nar det ror chefernas egna egenskaper och ”verktyg”? Vi vill héar
undersoka vilka saker som cheferna har med sig och vad de anser vara viktigast. Det var
endast tva stycken som vidrorde utbildningen och dessa tva jobbade pa Handel sbanken.
Kan det vara sa att det & viktigare med en utbildning inom vissa branscher? Detta

kommer vi till 1angre fram i uppsatsen.

Handelsbhanken

" Erfarenheten har jag och det ar viktigast. Sunt fornuft och ménniskokannare.

Teorin ska man inte under skatta heller.” (Niklas)

" Min kunskap, jag ar inte radd, har |&tt att fa anstallda med mig genom min

motivation och mitt engagemang.” (Monica)
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Everfresh Group

" Jag ar latt att ha och géra med, jag ar enkel. Man upplever mig som att
jag kanske gor det jag sagt att jag ska gora, haller det man lovar. Jag ar en

genomforare, jag far saker och ting gjorda” (Agne)

Som vi namnde tidigare & det intressant att se att endast folk som jobbade pa
Handel sbanken rorde vid dmnet utbildning. Generellt kan man séga att bankvérlden &r en
mer kunskapskréavande bransch an vad "frukt och grént” branschen &r, troligtvis & det

detta som ligger till grund for de olika svaren.

De andra svar vi fick pa detta omrade behandlade egenskaper och ledarstilar. Bennis
anser att engagemanget & en avgorande faktor for att bli en framgangsrik chef (Bennis,
1990). Det var &ven det som de intervjuade cheferna ndmnde. Drivkraft, engagemang och

tydlighet & exempel pa verktyg som de intervjuade tog upp.
Handelsbanken
” Kompetensen, ska fa ganget med sig” (Per-Ove)

Everfresh Group

" Tydlighet, klara mal och engagemang.” (Jérgen)

” Engagemanget, man ska gora sitt basta.” (Agne)
Aterigen ser vi monstret att kunskap och kompetens vérderas hogt p& Handelsbanken,
men namns inte alls pa Everfreshgroup, dar man mer talar om engagemang och att vara
en forebild. Svaren vi fick fran Handelsbanken betréffande forebild, var att de flesta av

cheferna ville ha en hogre kompetens inom omradet n de underordnade, och pa s sétt

foregd med gott exempel. Detta kan jamforas med tva personer pa Everfreshgroup som
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uttryckligen sade att de inte alls tyckte det var viktigt att kunna mest, utan att man som
chef snarare var en spindel i nétet som knét samman allas kompetens.

4.2.4 Hantering av chefsuppgifterna

Att vara engagerad & nagot som aterkommer bland respondenternas svar. For att béast
klara av sina arbetsuppgifter ska man vara engagerad och en god férebild. Det &r viktigt
att ha lojala medarbetare med sig som ocksd & engagerade. Gruppen ska arbeta
tillsammans och som chef ska man vara 6dmjuk, men anda bestdmd. Chefen ska veta vad

han pratar om, dvs. besitta kunskap inom sitt omrade.

Handelsbanken
" Visa ett eget intresse, ska visa att du & engagerad sjalv och att du tror pa
det du gor. Ska forsoka vara en god forebild. D& foljer medarbetarna efter.”

(Niklas)

” Man méaste ha en allménkannedom om hur allt fungerar. Ar man inte palast
sS4 vet man kanske inte vem som leder vem. Ska kunna ta beslut.” (Per-Ove)

Everfresh Group

" Forsoker driva medarbetarna for att utveckla dem. Ar néra mina anstéllda

s jag vet vad som hander” (Johan)



4.2.5 Fodd till chef eller kan man utbilda sig till det?

For att dra at snaran lite hardare undrade vi om ledarskap & nagot man kan uthilda sig till
eller om man har det medfott. Halften av cheferna ansdg att man var fodd till chef. De
sade att man tidigt sag vem som skulle bli chef och vem som inte hade det i sig. Detta kan
hanforas till the great man teorin som innebér att en chef inte skapas utan det & nagot
man fods till (Coleman & Earley, 2005). Cheferna ansag ocksa att det redan méarks i
privatlivet och pa fritiden. Vissa personer & de som ordnar t.ex. fester och olika
tillstaliningar. Ett exempel som togs upp var att om man sétter ihop en grupp om 10
personer sa méarks det valdigt snabbt vem som blir "chef” och vem som blir " specialist”.
Cheferna tyckte ocksa att uppfostran var en valdigt viktig del i huruvida man blir chef
senare i livet eller g. Det sociala arvet spelar ocksa in, men i grund och botten maste du

ha medfddda personliga egenskaper som med tiden utvecklas och mognar.

Handelshanken

" Man fods som ledare. Det &@r det sociala arvet som gor dig till en ledare. Har
du en far som &r chef sa tar du efter. Det &r uppfostran som ar avgorande.”
(Johan)

Everfresh Group

" Jag tror att man kan se tidigt vilka manniskor som kan bli ledare. Maste ha
grunden i din personlighet, och sen kan du utbilda dig genom erfarenheten.
Du maste ha grunden, som t.ex. i idrott. Antingen har du talang eller sa har
du inte det.” (Magnus)

Andra hélften delade Bennis mening dvs. att man inte fods till chef. En person fods inte
till chef utan det & ndgot man utvecklas och formas till, cheferna skapar sig gava
(Bennis, 1990). Dessa chefer sade att personen ska tycka att det ar roligt att leda. Med



tiden blir man varse om vad man &r bra pa och |&r sig genom erfarenhet och utbildning att
bli en bra och stark chef. Bennis menade dock att det inte gar att utbilda sig till chef, utan
man utvecklar sina fardigheter under livets gang (Bennis, 1990). Vidare menade Bennis
att vissa personer & mer potentiella chefer @n andra. For att de ska bli en framgangsrik
chef kréavs det att de fé&r utveckla sina fardigheter, for chefer skapas inte dver veckosluten.
Det tar lang tid att utveckla sina fardigheter som chef (Bennis, 1990). Cheferna delade
denna uppfattning och menade att olika handelser i livet paverkar individen. Du lar dig
hela tiden ndr du. véaxer upp, gar i skolan och genom din arbetsdivserfarenhet. Att bli

ledare &r alltsd en kombination av manga olika faktorer.

Handelshanken

" Jag tror inte att man ar fodd till ledare, men man ar fostrad mycket. Vissa
tar tag i saker och vissa gor det inte. Man kan lara sig att bli en bra chef,

men man maste anda ha det inomsig” (Per-Ove)

Everfresh Group

" Man kan inte vara fodd till ledare, det tycker jag verkar helt fel. Ledare ar
nagonting man lar sig att vara och man utbildar sig till det. Du skaffar dig
egenskaper genom andra erfarenheter. Utbildningen &r till for att man ska
kunna bli béttre somledare.” (Agne)

" Tror inte att man &r fodd till ledare, tror inte heller man kan utbilda sig till

det utan det handlar omintresse och vilja, ska tycka det ar roligt.” (Jorgen)

Det ar valdigt intressant att urskilja dessa tva olika uppfattningar om ledarskapet. Det
som anda var gemensamt for alla svaren var att uppfostran och erfarenheten hade en
avgorande paverkan pa individen for framtida ledarroller. For att sedan komplettera din
ledarstil och utvecklas var det utbildningen som togs upp.

Svaren narmade sig nu vart syfte och i nasta kapitel dyker vi djupare in pa utbildningen.

45



4.3 Utbildning

4.3.1 Inledning

Vi kommer nu till den viktigaste delen i denna empiri och analys. Vad sdger cheferna om
sina olika utbildningar? Vi gér igenom akademisk, MBA och foretagsuthildning for att se
vilka skillnader respektive likheter som kan askadliggoras.

4.3.2 Akademisk utbildning

Handelsbhanken

Tvaav de tre intervjuade personerna pa Handel shanken hade en akademisk utbildning

och det blev valdigt intressant att analysera deras svar.

" Det &r ett krav i Handel shanken att du ska ha en akademisk utbildning. N&r
du gor affarer med motparten si maste du vara kvalificerad. Hade inte

fungerat om du inte hade nagon utbildning.” (Niklas)

” Med en hogre utbildning hade man lattare kunnat gora de saker man ska
gora. Kunna sdlla info, vad &r viktigt och vad ar inte viktigt. Jag visste ju inte
vad ett bokslut var nér jag borjade, utan jag har lart mig allt internt. Hade

nog haft nytta av en akademisk utbildning.” (Per-Ove)

Vi ser att den akademiska utbildningen har en stor betydelse i bankvérlden. Den &r nast
intill "ett maste” for att fa jobb pa banken, men ocksa for att kunnaklattra hogre upp i
hierarkin. Genom en akademisk utbildning har man | tare att erhdlla hdgre positioner
och &ven en hogre 16n (Engwall & Zamagni, 1998). Detta stdmmer ju dverens med
intervjupersonernas svar, namligen att deras utbildning har varit till hjalp for att fajobb
pa banken och sedan att fa sina chefspositioner. Beckers investeringsmodel |

(Margina produkt + investeringsdverskott = 16n + utbildningskostnad) menar att

utbildningen & en investering. Intékten fran utbildningen & den hogre |6nen som erhdlls
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vid avslutade studier (Becker, 1975). Detta ser vi ocksai Handelsbanken, datvaav dem
hade en civilekonomisk examen. Chefen utan den akademiska utbildningen hade borjat i
kassan och med tiden jobbat sig upp. Dettatog langre tid for honom, men han ansdg dock
att han lart sig hur hela bankvarlden fungerade och det hade hjalpt honom att fa en
helhetsbild av foretaget. Beckers slutsats var, ju hdgre utbildning desto hogre [6n. Men
han hade ocksd en viss tvekan till detta, da det kan |6nasig mer att borja arbeta direkt
istallet for att uthilda sig (Becker, 1975). Detta ser vi exempel pai Handel sbanken. Per-
Ove saknar en akademisk utbildning, men har liknande chefsposition, samma dlder och

samma lon som Niklas, somi sin tur har en akademisk utbildning.

Det & inte bara kompetensen foretagen ser som en férdel utan &ven kontaktndtet som
skapas mellan studenterna. Cheferna ansag att universitetet inte enbart & tentor och
arbeten utan en massa annat, man tréffar nya vanner och bygger upp ett nétverk och l&r
sig beharska det sociala spelet. Detta kommer da forhoppningsvis att leda till kontakt med
den kommande " eliten” (Engwall & Zamagni, 1998).

Man har aven med sig erfarenhet genom att driva olika projekt t.ex. skriva

uppsats och presentera den infor folk. (Niklas)

Cheferna ansdg att det var svart att veta om den akademiska uthildningen hade varit till
hjdp i chefgobbet. Men den har en viss paverkan och den har hjdlpt dem att fa den
position de har idag.

" Kan inte siga att det har varit till nytta, det ar svart att siga. Med rétt
entreprendrskap kan man klara det anda. Det & nagot man har med sig och

det paverkar en.” (Monica)

Den kunskap som fas genom en akademisk uthildning & viktig. Man & mer medveten
om vad som hander runt omkring en pa foretaget och har lattare att implementera rétt

strategier.
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"Med en akademisk utbildning har man mgjlighet att kunna prata makro,
nyckeltal och andra termer.” (Niklas)

Men de pdpekade ocksa att arbetslivserfarenheten & viktig i ens chefsiobb. Man lar sig
mycket praktiskt som man inte & sig via den akademiska utbildningen, precis som
Wankel & DeFillippi ansdg. Deras studie pa akademiska ekonomiutbildningar visade att
de &r for teoretiska for att kunna l&ra studenterna det praktiska chefgobbet (Wankel &
DeFillippi, 2006).

" Jag hade inte bytt ut utbildning mot erfarenhet. Maste veta vad som hander
under dig och det lar du dig genom att jobba dig uppét. Ar det négot du
saknar kan man komplettera det i efterhand. Men det ar ett satt att visa att du
gjort nagot, du har fatt det pa papper.” (Per-Ove)

" Utbildningen har hjalpt mig, men erfarenheten &r viktigast, man kanske
plockar med sig saker omedvetet.” (Niklas)

Everfresh Group

Tva av fem pa Everfresh Group hade en akademisk utbildning. Manga del ade meningen
om att utbildningen &r ett kvitto pa att du som person har "gjort nagot” och att man ar
kapabel till att lara sig nya saker. Genom en utbildning far man kunskap och det verkar

varandgot som cheferna anser vara viktigt.

” En utbildning &r ett bevis pa att man kan ta at sig kunskap och sedan kunna

anvanda den” (Jorgen)
" Den akademiska utbildningen ser jag som ett maste. Blir sikrare pa att

samla information. Man har kunskap om det omrade man jobbar med.”
(Agne)
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” Kunskap ar ju makt. Har man kunskap sa har man en fordel.” (Jorgen)

Men en av intervjupersonerna ndmner ocksa att utbildningen inte hjalpt honom i séva
ledarskapet likt Coomber, som menade att man inte kan utbilda sig till chef. Coomber
ansdg att det var viktigt att drva sitt chefskap och inte ta makten med sig fran
utbildningen (Coomber, 2005).

" Utbildningen har varit till stor nytta i mitt arbete nér det galler analys osv.

Men tror inte att jag kan koppla den till ledarskapsrollen.” (Jorgen)

For att kunna leda och vara en bra chef spelar den akademiska utbildningen en mindre
roll, dock fanns det en som konkret sade att den akademiska utbildningen &ar av stor vikt i
ett chefskap.

” Den ar valdigt viktig. Du har en livserfarenhet extra om du har pluggat pa
universitet. Man maste ha en utbildning.” (Agne)

Dessutom var det en av cheferna som ansdg att hans avsaknad av en akademisk
utbildning, hade begrénsat honom i hans yrkesval. Precis som Engvall och Zamagni tog
upp, att genom en akademisk utbildning &r det 1&tare att erhdlla hogre positioner inom ett
foretag (Engwall & Zamagni, 1998).

" Har fatt forfragan pa VD-tjanst, men har varit tvungen att tacka ngj pga. att
jag inte kanner att jag har den kunskap som kravs. Kan man utbilda sig s ska
man gora det. Du borjar tva skolor, forst den akademiska och sedan sjalva
arbetet i foretaget.” (Johan)
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Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan man saga att den akademiska utbildningen &r till stor hjélp for
att komma in pa ett foretag. Sedan & det din arbetdivserfarenhet som formar dig som
chef. Utbildningen kan ocksd vara till nytta da man skapar kontakter som man kan nyttjai
framtiden. Av dessa framférda svar kan man siga att den inte har paverkat deras
ledarskap. Coomber pdpekade ordet erfarenhet, i likhet med respondenterna. Han ansag
att man inte blir en chef i klassummet (Coomber, 2005).

4.3.3 MBA-utbildning

Det var ingen av véra respondenter som hade deltagit i en MBA-utbildning, men det var
tva personer som hade tagit del av information om denna och de var valdigt nyfikna pa att
delta. Bada namnde skdl till varfor de tyckte det verkade varaintressant och det var bl.a.
att utbildningen |6pte parallellt med deras yrke. Pa sa sétt kan man praktiserasina
kunskaper |6pande med utbildningen.

" Arbetsliv och utbildning ar en valdigt bra kombination” (Jorgen)
Mintzberg som normalt sett & stark motstandare till MBA-uthildningar, anser att

kombinationen av utbildning med praktiskt utdvande i arbetslivet, & en effektiv typ av
utbildning (Mintzberg, 2004).
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4.3.4 Foretagsutbildning

Nér det val kom till olika ledarskapsuthbildningar som cheferna fétt tadel av paforetagen
var de valdigt positiva. Coomber ansdg att man inte kan lara sig ledarskapet, men man
kan skapa forstael se for chefsarbetet (Coomber, 2005). Cheferna har utvecklat sin
ledarroll genom att fa forstaelse for sitt chefskap.

Handelshanken

"Den hjalpte mig mycket. Har tex. lart mig om olika lardtilar.
Konflikthantering ar viktigt. Vill kunna hjélpa och motivera. Bra med

utbildningen men hade velat ha @nnu mer.” (Monica)

"Borjade pa golvet sA det har varit interna utbildningar hela tiden,

fondutbildningar, |aneutbildningar. (Per-Ove)

Foretagsutbildningarna har varit till stor nyttafor cheferna. De har [art sig mer om olika
larstilar som kan tilldmpasi deras jobb och @en mer kunskap genom
kunskapsuthildningar. Cheferna beréttar ocksa att deras foretagsuthbildningar har utgatt
fran varje unik individ. Detta stammer bra dverens om vad Bjdrkegren menade som en
god fdretagsutbildning. Namligen att man ska utga fran varje persons arbetssituation och
yrkesfardigheter. Pa sa sétt uppnas sociala och tekniska kunskaper som & nodvandiga for
deltagaren. (Bjorkegren, 1986).

Né&gon ansag att den & bra precis efter du har genomgatt utbildningen, men att man sedan
anda faller tillbaka pa sin gamlaledarstil.

” Vet inte om den paverkat mig, men man tar alltid med sig erfarenheter. Efter

en sddan utbildning kanner man sig taggad, men efter ett tag sa glider man

nogini samma sak igen.” (Niklas)
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Everfresh Group

" Ledar skapsutbildningen har hjélpt mig, har kommit underfund med vad jag
ar stark pa och vad jag ar svag pa. Vill rekommendera det, vill ta en kursnu i

2 n

vinter ocksa.” (Agne)

" Ja det tycker jag, om man tar den pa ratt sitt. Kan inte kopiera teorin till
verkligheten, forma den utifran dig galv. Lart mig hur manniskor &r, de har
olika ledarstilar. Sedan tar jag ut godbitarna och formar mig en egen

ledar skapsmatris.” (Magnus)

Den verkar ha bidragit till att de blir sdkrare och tryggare i sin chefsroll. Cheferna
beréttar ocksa att de lart sig av andra chefer nar de deltar i en foretagsutbildning. Detta
kallas for action-learning och det menar Bjorkegren & en viktig faktor i
foretagsutbildningar. Genom att simulera verkliga situationer i utbildningen lar sig
cheferna att jobbai grupp och delar ddmed sig av sina erfarenheter (Bjorkegren, 1986).
De som hade genomgatt denna form av utbildning tyckte det var mycket larorikt, men de
vill ha @nnu mer @n vad som erbjuds. T.ex. en ledarskapsutbildning innan chefsrollen och
en efter ett tag som chef for att finputsa sina ledaregenskaper. Folja upp hela tiden med
" feedback” .

De som inte genomgatt nagon ledarskapsutbildning eller négot liknande pa nagot foretag,
var valdigt nyfikna pa vad en sadan skulle tillfora deras ledarstil. Man kan aldrig lara sig
for mycket och om man inte §av utvecklas som chef sd utvecklas inte heller
medarbetarna, ansdg négra chefer.

" Utvecklasinte jag sa utvecklas inte de under mig.” (Johan)
" Vet inte riktigt vad de utbildningarna ger eftersom jag inte har gatt nagon,
men ar lite nyfiken. Kommer att séka nagon slags utbildning i framtiden. Tror

att det ar hjalpsamt att ha utbildningar med sig, det &r alltid nyttigt. Det ar
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bra att lara sig mer, det kan man aldrig f& nog av. Bra att fa nya

infallsvinklar.” (Jorgen)

En intressant synvinkel som ocksa uppméarksammades var begreppet " ett foretags resa’.

" Nar man driver ett foretag framat sa ar det en form av utbildning, du foljer
med pa hela resan. Det ar en fantastisk utbildning. En resa i ett foretag ar

ocksa en formav uthildning.” (Johan)

Denna typ av utbildning kan enligt oss ocksa kategoriseras som en foretagsutbildning, da
foretaget kan ses som uthildningsl&raren. Ibland gar foretaget bra och ibland samre, men
larandet upphor adrig. Foretagets resa ar ett alltsd en valdigt lang men larorik utbildning,

och genom den kunde cheferna ocksa utveckla sitt chefskap.

4.4 Sammanfattning

Den akademiska utbildningen ar till stor hjalp nér det galler kunskap inom olika omraden.
Med kunskap blir man tryggare i sin chefsposition. Men for sjava chefskapet ansdg
majoriteten att den har mindre betydelse. Foretagsutbildningar pa foretaget och MBA
verkar vara béttre och nyttigare fér cheferna i gava chefskapet. De har 1art sig av olika
largtilar och lat sig av andra chefer. Men de poangterar ocksd hela tiden
arbetdivserfarenheten. Denna hade varit till storst hjap for dem. Samtidigt var det svart
att siga om de diskuterade utbildningarna hade paverkat dem.

Som vi sagt tidigare i kapitlet kan det finnas skillnader mellan chefskapet i olika

branscher och det tar vi upp som fordag till vidare forskning.
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5. SLUTSATS

| detta avslutande kapitel ges en sammanfattning av uppsatsen och vi presenterar de
sutsatser som framkommit genom var empiriska undersokning. Vi visar ocksa vilken ny

kunskap vi genererat samt forslag till vidare forskning.

5.1 Sammanfattning

Det har under arbetets gang varit manga intressanta fragor som uppkommit. Vart syfte i
denna uppsats har varit att, utifran forstalinjens chefers uppfattningar, undersoka olika
utbildningars betydelse for chefskapet. De utbildningar som togs upp var akademisk
utbildning, foretagsutbildning och MBA-utbildning. Genom intervjuer med sju stycken
forstalinjens chefer pa Everfresh Group och Handelsbanken valde vi att gora en noggrann
analys istéllet for att ga pa bredden. Metodvalet blev darfor en kvalitativ analys med en
abduktiv ansats. Teorierna tar upp bl.a. human capital, MBA, féretagsutbildning och

chefskap. Dessa har sedan anvéants som underlag till den empiriska anaysen.

5.2 Chefens egenskaper

Vi bad ala intervjuobjekt ndmna vad som var viktigast for dem, ha fdljer en

sammanstallning av detta:

"Engagemang, gbra sitt basta, motivera, rutiner, tydlighet, klara ma, erfarenhet,
drivkraft, teori, humor, kompetens, arbetsvilja, rakhet, arlighet.”

Egenskaperna hos cheferna varierar och det & snarare en kombination av bade analys och
forméga att leda manniskor som kannetecknar de mest framgangsrika cheferna. Den
sociala kompetensen &r en faktor som &r otroligt viktig. Det spelar ingen roll att man kan
planera och analysera om man inte kan leda manniskor och fa dem att lyssna. Enligt vad

som framkommit av vart empiriska material si & det valdigt viktigt att vara en god
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lyssnare, att hora vad ens medarbetare siger, och ta det pa allvar. Sedan maste man dven
kunna delegera, och inte gora alla arbetsuppgifter salv. Nagot som underlattar & dven att
ha bra och kontinuerlig kontakt med sina 6verordnade for att fa bra feedback och svar pa
sina frégor. Detta var ndgot som en del av varaintervjuobjekt ansdg att de sjava saknade.
For att sava vaxa och utvecklas och ga vidare som chefer, ansdg de att det var viktigt att
fa veta sina styrkor och svagheter genom feedback fran 6verordnade. Det & ocksd hér
definitionen av chefer och ledare skiljer sig &. Vi kan inte téanka oss att man blir en bra
chef utan att vara ledare. For att bli en framgangsrik chef kravs det att man har drag som
en ledare och far de anstdllda att folja en pa ett naturligt sitt samt att man kan

kommuniceramed alla parter.

5.3 Fodd till chef?

Det finns ett flertal som menar att man inte kan utbilda sig till chef utan att det & nagot
som man fods till. Efter att vi har gjort varaintervjuer, har vi mérkt att det i flerafall kan
vara s3, men samtidigt tror vi att utbildningen kan hjdpatill att géra manniskor till annu
béttre chefer. En utbildning som skulle léra ut alt en chef ska kunna skulle bli valdigt
lang, eftersom man skulle behtva lara och forandra grundléggande faktorer, som t.ex.
personligheten. Chefsiobbet innehaller ménga moment som enligt oss & mycket svara att
ldra sig i klassrummet. Att det skulle finnas en utbildning som har denna téckning anser

vi varaorimligt.

55



5.4 Utbildningen

5.4.1 Akademisk utbildning

Den akademiska utbildningen har varit valdigt nyttig for varaintervjuade chefer.
Kunskapen som erhdllits fran den & mycket betydelsefull. Den har ckat chefernas
medvetande i foretaget och de har sparat tid genom att slippa ta reda pa extrainformation
i olikajobbsituationer. De har daistéllet kunnat koncentrera sig pa sitt jobb som chef.

Pa sa sétt har den akademiska utbildningen varit till hjalp i deras chefskap. Den har hj& pt
chefernaindirekt, men det var ingen av dem som sade att den akademiska utbildningen
direkt hade hjdlpt dem i deras chefskap. Den har istéllet underl&ttat utréttandet av de
vardagliga jobbuppgifterna.

For att den akademiska utbildningen ska kunna hjalpa chefer, anser vi att det finns flera
saker som bor andras for att kunna ge studenterna de verktyg som de behdver. Det borde
inga fler praktiska moment och kopplingar till néringslivet. Det borde &ven inga mer
grupparbeten, projekt och muntliga presentationer. Utbildningen borde aven vara bredare
och innehalla kurser som |&r ut beteendevetenskap. Denna kan dka forstael sen for olika

typer av manniskor och hjapa cheferna att vérna om sina underordnade.

5.4.2 FOretagsutbildning

Cheferna var véaldigt positiva till foretagsutbildningar. De hade hjdpt dem att utveckla
deras chefskap. Exempel pa detta & konflikthantering, |arande om olika chefsstilar och
framforalt méanniskokdnnedom och hur man hanterar olika typer av manniskor.
Merparten ansag aven att de hade fatt for lite av denna utbildning, vilket tyder pa att de
varit valdigt néjda. Vad som dven ansdgs positivt med foretagsutbildning var att man
jobbade parallellt med utbildningen. Alternativt var utbildningen ganska kort, vilket

gjorde att man jobbade mellan kurserna.
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Detta var till stor fordel enligt manga da man fick majlighet att praktisera de kunskaper
man lart sig. Detta & ett bra st att |ara da man vid praktisk 6vning lattare tar till sig
teorin. De l&r sig da helt enkelt att forvaltasitt chefskap.

5.4.3 MBA-utbildning

Slutsatserna vi drar pA MBA-uthildning baseras enbart pa tva respondenters uppfattningar
om MBA-utbildning och det vi savalast. Vi har sdledes ingen empirisk grund att basera
vara slutsatser pa, da ingen av respondenterna genomgatt en MBA-uthildning. Sasom
MBA-utbildning praktiseras i Sverige kan det till viss del jamforas med
foretagsutbildning. De som deltar i en MBA-utbildning & oftast personer som varit
yrkesverksamma i 10-20 &, och jobbar samtidigt som de l&ser. Enligt chefernas
erfarenheter av foretagsutbildningar & det effektivt att l&sa samtidigt som man
praktiserar. Alltsa torde man kunna dra slutsatsen att &ven MBA-uthildning skulle vara en
effektiv typ av chefsutbildning.

5.5 Uppsatsens bidrag kontra tidigare studier

| positioneringen i borjan talade vi om tidigare studier som gjorts, och varfor vart arbete
skulle bli annorlunda. Ett av de starkaste skélen till denna uppsats &r att ingen tidigare
tittat pa just forstalinjenschefer och utbildning. Var strévan att erhalla hogre befattningar
senarei livet, var ocksa en bidragande orsak till amnesvalet. Vi anser att vi funnit en

bal ansgang och forstael se mellan tidigare forskares resultat och var egen slutsats.
Tidigare studier har pekat pa att antingen har utbildningen (akademisk) jéttestor betydelse
eller ingen als. Vi anser att det & en kombination. Som tidigare namnts sa spelar
utbildningen (akademisk) ingen roll for arbetet som chef ifréga om delegering osv. Dock
spelar det valdigt stor roll for att komma dit man vill. Darfoér kan man sammanfatta det
som att den akademiska utbildningen har ingen direkt betydel se, men dock indirekt
betydel se.
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Vad betréffar MBA gar vararesultat mot tidigare forskares (Mintzberg) resultat. Vi anser
att detta & en utmarkt utbildningsform dér man kan lara sig mycket om just chefskapet.
Detta pga. den nara anknytning man far till arbetdivet.

Foretagsutbildningen fick mycket positiv respons. Den hade visat sig vara mycket l&rorik
och hjapt chefernai deras chefskap.

5.6 Avslutande ord

De akademiska studierna ger en kunskap och férmaga att inforskaffa information och
analysera for att sedan anvanda informationen pa basta méjliga sétt. Har har de med
akademisk examen ett stort forsprang, da de besitter denna kunskap. Ett annat element
man & sig vid den akademiska examen & sdvkannedom, och att tréna sig for att fa ett
béttre gavfortroende. Med en bred arbetslivserfarenhet skapar du dig en ledarstil och
utvecklas hela tiden genom dina misstag. Med en akademisk utbildning okar man
sikerheten i sitt chefskap och man har d& l&ttare att 1ara sig nya saker. Aven om den
akademiska utbildningen inte har ndgon central roll for alva chefskapet, sa & det oftaen
nodvandighet for att kunna hantera de vardagliga arbetsuppgifterna.

Det ar dock stora skillnader pa var man &r chef och det & svart att saga hur man blir den
basta chefen. Avgorande faktorer & storleken pa foretaget, bransch och typ av
organisation. | ett litet foretag & branschkunnighet sdkerligen viktigare medan
chefsuppgiften i ett stort foretag blir mer definierad. Analys och ledning blir da allt
viktigare. Det finns lika manga ledarstilar som det finns chefer, da ala har olika tekniker,
beroende pa hur de sjdva & och hur andrai gruppen &r. Enligt ett citat vi skrev tidigare
fran Magnus pa Everfresh sa plockar han "lite har och lite dar”. Med detta menar han att
han plockar med sig de bitar han sjév tycker & viktigast fran olika utbildningar och

erfarenheter, och formar sedan sin egen stil.
Just chefskapet gar inte att utbilda sig till via en akademisk utbildning, men den &r ibland

ett maste for att ta sig till hogre positioner. Det ar sdllan folk borjar sitt yrkesverksamma

liv som chef. Man borjar oftast pa en lagre position och arbetar sig sedan uppét. Var
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empiriska undersokning visar att en akademisk utbildning & en genvag till hogre
positioner, da man inte behover jobba sig upp lika manga steg. Det har dven namnts att
karriarstegringen tar slut vid en viss punkt, da avsaknaden av utbildning gor att man inte
kan klara ett jobb pa en hogre niva. Du méaste kunna klara de vardagliga arbetsuppgifterna
for att kunna hantera ditt jobb som chef. Utbildningar sdsom MBA och
foretagsutbildningar som |6per parallellt med chefsyrket &r till stor hjdp. Dessa kan bade
hjélpa till att forvalta och utveckla chefskapet. Just foretagsutbildningen har visat sig ge

mycket positiv respons, och ndgot som merparten kande att de fatt for lite av.

Om man fods till chef eler fostrastill det & svart att saga utifran den empirin vi fatt fram.
Vi & dock ala 6verens om att man inte kan utbilda sig till just chef. Det & svart att
utbilda nagon till att ta ansvar, samordna, delegera etc. Det & nagot man har med sig i
bagaget sen tidigare. Nagot som &ven vager tungt & arbetslivserfarenheten. Manga ansag

att dennavar en viktig del i hur man hanterar sitt jobb som chef.

5.7 Forslag till vidare forskning

Det finns ett flertal aspekter som man skulle kunna fordjupa sig i inom detta omréde. Det
hade varit intressant att undersoka forhallandet mellan olika branscher, hur det egentligen
ligger till. Utbildningen har kanske storre betydelse i ett mer ”akademiskt” féretag. |
denna uppsats var studien gjord pa tva olika foretag, men det var inte det som var kérnan
och grundutgangspunkten for oss. Det hade varit intressant med en &annu bredare

undersokning.

Genusperspektivet ar ett mycket intressant omrade en bredare forskning med
tyngdpunkten pa utbildningens betydelse for kvinnor skulle ha varit mycket givande. Hur
skiljer sig ledarstilarna sig mellan kénen och vilken typ av utbildning & da viktigast? Ar

det av storre vikt att ha en utbildning for kvinnor och vilken syn har kvinnor pa detta?
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BILAGA 1 - Intervjumall

Inledning
Presentation av gruppen

Organisation
Foretag?
Anstéllda?

Bakgrund

Intern eller extern rekryterad?

Vad har du for position?

Hur manga ansvarar du 6ver?

Hur lénge har du jobbat har?

Vad har du for tidigare erfarenheter?

Som chef
Vad anser du varaviktigt for att vara en bra chef?
Varfor just dessa saker?
Vilka av dessa saker anser du vara viktigast?
Vad kréavs for att man bést ska klara sina arbetsuppgifter?
Ar det ndgot speciellt du tycker man ska hamed sig i ”bagaget” nér man kommer som en
ny chef?
Vilkaverktyg har dui din verktygslada som gor dig till en brachef?
Ar det ndgot du saknar?
Beskriv dinatre viktigaste egenskaper.
Ar man fodd till ledare eller & det ndgot man kan utbilda sig till?
Vilka tre viktigaste egenskaper eller handelser har paverkat dig mest att skaffa den
yrkesroll som du har idag?
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Definition av en bra chef
Vad & din definition av en bra chef?

Intern utbildning

Har du fatt ndgon grundldggande uthildning pa foretaget?
OmJA, har det hjalpt dig i det dagliga arbetet?
OmNEJ, hade det hjélpt dig i det dagliga arbetet?

Extern utbildning

Har du fatt ndgon foretagsutbildning pa nagot annat foretag tidigare?
Om JA, har den hjalpt dig att bli den chef du &r idag?
Om NEJ, hade det hjalpt dig i det dagliga arbetet?

Akademisk utbildning
Har du ndgon akademisk utbildning?
Vad, var, nar?
Har den varit till nyttai ditt arbete?
Hur har den paverkat dig?
Om NEJ, hade den varit till nyttai ditt arbete?
Om du fick gatillbakai tiden, hade du fortfarande valt den utbildningen du laste med den
kunskap du har idag?

Utbildning (alla 3)
Tycker du utbildningen har hjapt dig som chef?
Ar det ndgon av dem som hja pt mer &n ndgon annan?
Spelar utbildningen en central roll for ditt chefskap? (Tank pa vad personen svarat i
tidigare fréagor)
Varfor/varfor inte?
Vilkaav de utbildningar som du har genomgatt har varit till stérst nytta for dig?

Ar det ndgon utbildning du saknar som du tycker du borde ha?
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BILAGA 2 - Brev till respondenter
Hejsan!

For att du ska ha lite mer grund att sta pa sa skriver jag nagra rader om vér C-uppsats och
tanken med intervjuerna. Det vi vill titta pa & ert foretag & 4-5 forsta linjens chefer och

deras uppfattningar om chefrollen.

Bakgrund:

Chefen har en viktig roll i organisationen, ofta & det chefens insatser och engagemang
som ger foretagen framgang. Att studera en chef foll sig som ett rétt naturligt val for oss,
da vi gava & intresserade av en ledande befattning i framtiden. Mycket bocker har
skrivits om ledarskap och chefer, sa da kan man ju fréga sig varfor det behdvs en uppsats
om amnet till?

Vi anser att manga av de bocker och uppsatser som tidigare skrivits inte riktigt svarar pa
fragornavi & intresserade av att fa svar pa, och dessutom & manga bocker fokuserade pa
hogre chefer eler ledare. Vi & mer intresserade av att se pa forstalinjens chefer, da detta

ofta ar dppningen ini foretag eller arbetdivet for att fa hogre chefsbefattningar senare.

Problemformulering:

Att klivain i chefsrollen innebér oftast en stor foréndring, man blir kanske helt plotsligt
chef 6ver dem som tidigare varit medarbetare, far ett stort ansvarsomrade osv.

Det kan med andra ord uppsta manga nya obekanta situationer for en chef, och hur va
klarar han da ut dem? Vi hade tankt titta ndrmare pa hur forsta linjens chefer hanterar sina

arbetsuppgifter, och vilken egenskaper som &r till mest nytta for en chef.

Tillvagagangssétt:
For att angripa denna problemformulering har vi tankt oss att titta pa tva medelstora
foretag inom tva olika branscher. Detta for att se om det finns nagra signifikanta likheter

eller skillnader for olika forstalinjens chefer om deras syn pa chefsrollen och chefsyrket.
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Om du har ytterligare fragor far du géarna ringa eller Maila mig, skriver uppgifterna
nedan.

Tacksam for att du tar dig tid att hjé pa oss!
Mvh Pontus Holgersson, Vilhelm Ersmark och Rickard Jacobson

tel: 0707-702111

mail: pontus_holgersson@hotmail.com
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