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Abstract

This is a qualitative study conducted on six managers in different
enterprises both within private and public sector. The managers had
all participated in a development program hosted by the MiL Institute,
a Swedish company conducting leadership development. The aim of
the study was to examine the manager’s experience in participating in
the program and how they see their role as a leader. This study used a
method inspired of grounded theory to understand how leadership
develops and the manager’s view on what successful leadership is.
Theories about self-efficacy, successful leadership and learning were
used to understand the result. The difference between a manager and a
leader is also investigated.

The result shows that one of the most important aspects of the
leadership program was the interaction with the other participants.
There were also other aspects that were important for the individual
manager but not for the group as a whole. In terms of what is viewed
as attributes of a successful leadership they all describe different
things but with the common factor that it is attributes of leadership.
When they were asked how they thought they would describe it before
the program they answered with attributes more commonly viewed as
attributes of management. They had as a result of longer time as a
manager and the participation in the leadership program changed their

perspective on what is in fact a leader.

Keywords: Leadership program, qualitative study, self-efficacy,

successful leadership, learning.



Sammanfattning

Detta dr en kvalitativ studie om sex chefer i olika foretag, bade inom
privat och offentlig sektor. Cheferna hade alla deltagit 1 ett
utvecklingsprogram anordnat av MiL Institute, ett svenskt foretag som
bedriver ledarskapsutveckling. Syftet med studien var att undersoka
chefernas upplevelse av att delta i programmet och hur de ser pa sin
roll som ledare. Denna studie anvdnde en metod inspirerad av grundad
teori for att forstd hur ledarskapet utvecklas och chefernas syn pa vad
framgangsrikt ledarskap dr. Teori om self-efficacy, framgangsrikt
ledarskap och ldrande kopplas samman med resultatet. Skillnaden
mellan chef och ledare utreds ocksa.

Resultatet visar att en av de viktigaste aspekterna av
ledarskapsprogram var samspelet och gemenskapen med de andra
deltagarna. Det fanns &ven andra aspekter som var viktiga for den
enskilda chefen men inte for gruppen som helhet. I friga om vad som
ses som attribut 1 ett framgangsrikt ledarskap beskriver de alla olika
saker, men med den gemensamma faktorn att det &r attribut
forknippade med ledarskap. Nér de tillfrdgades om hur de trodde att
de skulle beskriva det innan programmet svarade de med attribut som
mer kopplas till chefskap. Cheferna hade genom lidngre tid som chef
och genom deltagandet i ledarskapsprogrammet dndrat sin syn pé vad

som ar att betrakta som en ledare.

Nyckelord: Ledarskapsprogram, kvalitativ studie, self-efficacy,

framgangsrikt ledarskap, larande.
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I sin bok Organisation och ledning — ett nagot skeptiskt perspektiv inleder Alvesson
(2013) med att beskriva den stora komplexiteten som organisationsteori innebér. Han
menar att det dr ett brett omrdde med ménga perspektiv och att det &r varierande och
véxande. Han poédngterar ocksé att organisationer bestér av individer och att det bidrar
till komplexiteten eftersom individer i sig dr komplexa. Omradet ar fordnderligt och
likasd synen pa ledarskap. Olika ideal kring vad som dr ett framgéangsrikt ledarskap
rader och det dndras fran en period till en annan (Alvesson, 2013).

Sennett (2000) beskriver det flexibla arbetslivet i Ndr karaktiren krackelerar
och menar att det stills hoga krav pd ménniskor i arbetslivet idag. Det beror enligt
honom pa att man som anstilld till exempel har krav pé sig att vara anpasslig, Gppen
for snabba fordndringar samt vara risktagande och kunna hantera en mer otydlig
tillvaro an tidigare (Sennett, 2000).

Ledarskap ér ett fenomen som inte bara beror pé relationen mellan ledaren och
de ledda, chefen och medarbetarna, utan ocksa av i vilken organisation, kultur och
samhiéllskontext det befinner sig i (Alvesson, 2013). Alvesson (2013) anser att det
inte ar séllan som ledarskapet bestims mer av organisationen och medarbetarna, &n av
ledaren sjélv. Det vill sdga att det befinner sig i en kontext och inte i ett vakuum.
Aven samhillet och miljén (Dalakoura, 2010) kring foretaget spelar roll for hur
ledarskapet miste bedrivas for att foretaget ska Overleva i 6kad konkurrens och
turbulens. Liksom for Ovriga anstéllda stills det i dagens samhille storre krav pé
chefer eftersom de behover anpassa sig till andras forvéntningar pd dem samt den
fordnderliga omvidrlden som foretagen agerar i. Dalakoura (2010) pekar pé
nddvindigheten av duktiga ledare pd alla nivéer i foretaget och att det krévs att de
klarar av att hantera ett klimat av 6kad konkurrens.

Conger (1993) beskriver i sin artikel, som handlar om att rusta organisationer
och ledare for 2000-talet, att hoga krav kommer att stéllas pa ledare. Han menar att de
nya kraven erfordrar bade mer ledarskap och nya former av ledarskap. Conger (1993)
anser dirfor att foretag maste borja utbilda sina unga eller nya chefer tidigt och med
de nyaste metoderna for att sdkerstilla foretagets existens och konkurrensposition.
Viktiga egenskaper for ledare menar han &r att vara strategisk, globalt medveten och

ha formagan att verka i decentraliserade organisationer (Conger, 1993). Vidare



podngteras att ledare ocksd behdver vara mer socialt kompetenta i interaktionen med
sina medarbetare d& de kommer att stidlla hogre krav pa social kompetens hos sina
chefer (Conger, 1993). Detta skriver Conger 1993 och syftar pa den verklighet vi
befinner oss i idag.

Clarke (2013) skriver i en nypublicerad artikel att fokus har skiftat frdn den
individualistiska synen pé ledare till ett mer kollektivt perspektiv dér interpersonella
relationer, tillit och respekt kan sdgas vara viktiga hornstenar. Att det krdvs andra
typer av formagor och fardigheter som ledare idag gor att metoderna och programmen
for utveckling av ledare samt intresset for ledarskap okar. Intresset for ledarskap kan
bland annat ses genom ménga publikationer pd omridet (Day, 2001). Det finns dock
olika syn pé ledarskap och ledarskapsutveckling och oenighet mellan olika forskare
rdder (Clarke, 2013). Det kan dock sédgas att fokus for hela dmnet ledarskap har
dndrats och involverar nu fler faktorer och storre filt &n tidigare (Aviolo, Walumbwa
& Weber, 2009). Tidigare var det fokus pa individen som ledare medan fokus nu har
breddats dven till exempelvis anstillda, kontext for ledarskapet och kultur (Aviolo et
al., 2009).

Utifran studier gjorda pa foretaget Ericsson beskriver Tyrstrup (2005) att
ledarskapsarbetet i vardagen alltid dr en stéindigt pdgaende kris. Dock handlar det om
mindre kriser i organisationer som inte befinner sig i kris @n i organisationer som &r i
kris. Han argumenterar, med Ericsson som exempel, att det dr typiskt for ledarskap i
vér tid. I studien fann man att behovet av ledarskap kom nér négot inte blev som man
tankt, exempelvis att planer foll igenom. Han (Tyrstrup, 2005) menar dérfor att
ledarskapet pé grund av detta bestod i att ta hand om det som inte var planerat. Trots
att studien genomfordes pa Ericsson, som vid tillfdllet befann sig i1 kris, menar han att
det &nda kan generaliseras till att gdlla organisationer i stort (Tyrstrup, 2005). Utifran
detta drar han slutsatser om att det ledarskap som &r improviserat ofta dr av godo och
att det gors i organisationer mer dn man tror. Han striacker sig sa langt som till att sdga
att det sker dagligen. I denna argumentation menar han ockséd att ledare behover
erfarenhet for att kunna improvisera och att erfarenhet darfor ar viktigt for att bli en
god ledare (Tyrstrup, 2005).

Att utbilda chefer och ledare genom program &ar populirt och det finns en
méngd olika program och utbildningar att védlja mellan (Alvesson, 2013).
Ledarskapsutvecklingen kan ske pé olika sétt, s& som genom ledarskapsprogram eller

sjalvhjdlpstekniker. Oftast sker ledarskapsprogrammen utanfor chefens arbetsplats
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under en begrinsad tid (Yukl, 2010). Det finns program som mest fokuserar pa
konkreta verktyg for ledare och s& finns det sidana som inte lika konkret gar att
definiera innehallet i. Det sistndmnda innebér att det kan rora sig om en blandning av
konkreta verktyg och delar som mer fokuserar pd personlig utveckling och reflektion
kring ledarskap. (Yukl, 2010).

Alvesson (2013) framf0r i sin bok Organisation och Ledning ett nagot kritiskt
perspektiv bade pd organisationsteori, ledarskapsteori och ledarskapsutveckling. Han
menar att kunskapen om ledarskap dr spretig och oséker och att det darfor behovs ett
skeptiskt perspektiv. Han resonerar ocksd kring huruvida ledarskapsutveckling haller
vad den lovar eller om chefernas administrativa uppgifter dter upp mdjligheterna att
vara ledare och anvéinda sig av det de utvecklat genom deltagande i program.
Aronsson et al. (2012) menar att d&ven om det finns en hel del vetenskaplig litteratur
kring ledarskap s& finns ocksd mycket litteratur om ledarskap och framgéngsrikt
ledarskap som &ar oventenskaplig, det vill sdga av populdrvetenskaplig och
sjalvbiografisk natur. De menar ocksé att huvuddelen av den kommer fran USA och
saledes har ett annat kulturellt perspektiv &n vad vi har i Sverige géillande dessa fragor
och sitt att se pa ledarskap och vad som kan betraktas som framgangsrikt. Vidare
menar de att ledarskap manga ganger framstills som likartat, att det finns ett recept
for ett fungerande ledarskap. De menar att det & mer komplext &n sa och att bade typ
av organisation och personliga faktorer hos ledaren spelar roll for huruvida det &r ett
framgangsrikt ledarskap eller inte (Aronsson et al., 2012).

Med hinsyn till ovanstdende tankar och teorier dr det viktigt att utrona hur
ledare upplever att vara i ett ledarskapsprogram samt vad de upplever att det har gett

dem i deras ledarskapsutdvande.

Teori
Nedan fOljer teori som anses relevant for frigestillningen och uppsatsens syfte.
Uppsatsen syftar till att ta reda pd hur nyblivha chefer upplever en
ledarskapsutbildning och vad det har gett dem 1 deras ledarskap och i tilltron till den

egna formégan att vara ledare.

Chef eller ledare?
Chef och ledare dr tvd olika begrepp som ménga har &dgnat sig &t att definiera

(Blomquist & Roding, 2010). Ett vanligt sétt att separera dem é&r att en chef har en



formell roll medan en ledare dr en inspirator eller maktutdvare. Ledarskap handlar 1
korthet om att padverka manniskor. Kotter (1990, refererad till i Blomquist & Roding,
2010) talar om processer som ingar i chefskap respektive ledarskap. Han menar att ett
chefskap 1 korthet handlar om att skapa och bibehélla struktur, ordning och
forutsdgbarhet medan ledarskap gar ut pd fordndring. Blomquist och Roding (2010)
definierar en viktig skillnad mellan chefskap och ledarskap som: “Chefskap
producerar ordning och reda och forutsédgbarhet. Ledarskap déremot producerar
fordndring. ” (Blomquist & Rdding, 2010, s. 20). De menar att ledarskap ar ndgot som
framst kommer till anvdndning ndr en organisation befinner sig i fordndring eller nér
det krivs fordndring for att organisationen ska fortleva. Samtidigt podngterar de att
det behover vara balans mellan chefskap och ledarskap for att en organisation ska
fungera bra. En organisation med for stort chefskap och for lite ledarskap riskerar att
bli kortsiktig och for regelstyrd vilket kan gora att inspirationen tar stryk. I en
organisation med for mycket ledarskap & andra sidan kan det bli for flytande, med
stora framtidsvisioner men utan struktur i vardagen (Blomquist & Rdding, 2010).
Alvesson (2013) stéller sig fragan om en chef nédvéndigtvis utovar ledarskap.
Han menar att chefers och ledares arbete skiljer sig at och att en chefs arbete ibland
felaktigt betraktas som, och kallas for, ledarskap. Vidare argumenterar han att det 1
forskning kan bli en snedvriden bild géllande chef och ledarskap om forskaren i en
intervju stiller frigor om ledarskap ndr informanten egentligen bedriver chefsarbete

(Alvesson, 2013).

Feedback

Nilsson (2004) skriver om feedback i ledarskapsutveckling och poédngterar vikten av
att feedback inte ses som en betygsittning utan som ett sitt att betona starka och
svaga sidor. Ddrigenom kan det bidra till utveckling. Begreppet feedback definieras
som: ”...en arbetsmetod dér man Oppet och under ansvar uttrycker sina uppfattningar
1 syfte att skapa mer dndamalsenliga handlingar framat, i relation till mal och vision. ”
(Nilsson, 2004, s. 23). Genom feedback kan en chef eller ledare fa en uppfattning om
vad méanniskor runt omkring tycker om chef- eller ledarskapet, men feedback kan
givetvis anvindas inom andra domédner. Vetskapen om andras tankar om styrkor och
svagheter kan bidra till att dels befésta styrkorna men ocksa till att mojliggora arbete

med svagheterna (Nilsson, 2004).



Self-efficacy
Albert Bandura, (1997) myntade pé 80-talet begreppet self-efficacy eller dversatt till
svenska, ungefdr, tilltro till den egna formagan. Det handlar inte om den faktiska
formagan som individen besitter utan den egna tron om formégan. Self-efficacy kan
delas upp 1 generell self-efficacy och 1 uppgiftsspecifik self-efficacy. Den
uppgiftsspecifika self-efficacyn handlar om tilltron till den egna fOormagan i
forhallande till ett speciellt omrade eller en sérskild uppgift medan den generella dr en
mer allmin tilltro till den egna formagan. Self-efficacy kan ha betydelse for om man
overhuvudtaget tar sig an en uppgift men ocksé for hur man presterar i den (Bandura,
1997).

I forestdende uppsats kommer begreppet self-efficacy anvindas i sin engelska

form parallellt med tilltro till sig sjélv eller sin egen forméga.

Framgangsrikt ledarskap

Att generellt méla upp en bild av vad framgéngsrikt ledarskap ér, ar svart eftersom det
ar ett begrepp som &r beroende av olika faktorer, s& som den kontext i vilken
ledarskapet utovas (Marques, 2007). Dock hdavdar Marques (2007) att vissa faktorer ar
generella for framgangsrikt ledarskap. En av faktorerna som enligt henne néstan alltid
ar narvarande hos en framgéingsrik ledare dr passion for arbetet och ledarskapet.
Emotionell intelligens framhalls ocksd som en viktig faktor. Efter fOrslag fran
studenter som Marques undervisar i management presenteras ocksd kommunikation
som en viktig faktor i ett gott ledarskap (Marques, 2007).

Alvesson (2013) menar att framgangsrikt ledarskap &r ndgot som inte bara kan
attribueras till ledaren utan ocksé avgors av foljarnas mottaglighet for det. P4 samma
linje beskriver Nilsson (2004) att ett ledarskap skapas gemensamt av chef och
medarbetare. Vidare menar hon att en av de viktigaste utmaningarna for en ledare i
vért samhille &r att skapa arbetsglddje hos sina medarbetare samt att mdjliggora for
dem att utveckla och anvinda sin kreativitet (Nilsson, 2004).

Svennerstdl (1996) har i sin doktorsavhandling studerat 519 framgéngsrika
chefers syn pa sin egen utveckling. I arbetet med den har han genom intervjuer och
skattningar bade med chefer och med medarbetare sett att en framgéngsrik ledare vill
vara ledare. Han har ocksa sett att framgdngsrika chefer dr energiska, aktiva samt
gérna tranar sig i ledarrollen (Svennerstal, 1996). I sin studie delade han upp cheferna,

utifran skattningar gjorda av chefernas nitverk, i starka chefer, medelgoda och svaga



chefer. I studien skiljde han pé ledarskap och chefskap och listade kvalitativa
skillnader 1 rollerna, dér chefskap &r mer formellt &n ledarskap som i hogre grad kan
sdgas vara rollen som inspirator. Generellt fann han att kunskaper i sitt yrke,
informationsinhdmtning samt rekrytering och utveckling var de viktigaste aspekterna
av deras chefskap och att sociala relationer var det viktigaste i ledarskapet. Detta var
enligt chefernas egen bedomning. De starka cheferna virderade dock de angivna
arbetsuppgifterna hogre &n de medelgoda och de svaga cheferna (Svennerstal, 1996).
Blomquist och Ro&ding (2010) beskriver en rad olika kriterier for
framgangsrikt ledarskap, sa som att vara en god kommunikatdr, ha stort engagemang,
viljan att utveckla sitt ledarskap, vara genuint intresserad av andra ménniskor och ha
formagan att sprida sitt eget engagemang till andra samt att vara vil medveten om
sina starka och svaga sidor. De ndmner ocksa beslutsfattande, mod, struktur och
analytisk formaga. Samtidigt som de listar alla dessa egenskaper menar de ocksa att
det dr svart att hitta en person som innehar alla dessa drag i samma utstrdckning och
att man kan vara en god ledare 4ven om man inte innehar allt i lika hog grad.
Engagemang verkar for dem vara den viktigaste faktorn, i alla fall om man ir ny i

ledarrollen (Blomquist & Rdding, 2010).

Larande

Lirande dr komplext och bestar av ett flertal processer (Illeris, 2007). Det har dock
alltid ett syfte, for individen, att tilligna sig fardigheter eller kunskaper for att kunna
hantera livet och utmaningar i det. Illeris (2007) talar om tre dimensioner som finns i
allt larande, vilka dr innehall, samspel och drivkraft. Innehdllsdimensionen bestar av
det som ska ldras in. Traditionellt sett &r det denna dimension som forskningen kring
larandet dgnats at, men Illeris (2007) vill ocksa podngtera de andra dimensionerna av
larprocessen. Han menar att for att lira sig nagot behover det finnas en drivkraft.
Denna dimension handlar om viljan att ldra och att samla den kraft som behdvs for att
tilldgna sig kunskap eller en fardighet. Har ryms ocksd kdnslor som driver larandet
eller pd annat sdtt dr forknippat med det. Sddana kénslor kan till exempel vara
nyfikenhet eller osdkerhet. Samspelsdimensionen handlar om samarbete och
kommunikation med omvérlden, bade i direkt anslutning till ldrandet och i en
samhillskontext. I denna dimension ingér ocksd formagan att fungera i samspel med

andra méanniskor (Illeris, 2007).



Action Learing. Action Learning (AL) ar en metod och modell for inldrning
som Revans lade grund for pd 1940-talet. I AL handlar det inte bara om att mata in
redan existerande kunskap utan ocksd om att ifrdgasétta den (Rimanoczy, 2007).
Revans (1998) illustrerar ldrandet som en ekvation dér det bestar utav programmerad
kunskap och ifragaséttandet av den kunskapen. Ekvationen ritar han upp som
"L=P+Q” diar L star for larande, P fOr programmerad kunskap och Q for
ifrdgaséttande av den (Revans, 1998, s. 22). Kort beskrivet gar AL som metod ut pa
att till exempel chefer triffas i smd grupper for att undersoka riktiga problem samt
reflektera Over beteenden i1 forhédllande till dem. Genom att reflektera Over sitt
agerande fas insikter som paverkar framtida agerande och dérigenom prestationer
(Revans, 1998). Conger (1993) skriver i sin artikel om organisationers framtida
behov att action learning kan bidra till att rusta ledare infér mer utmanande framtida
arbeten. Samtidigt varnar han for att action learning kan befdsta den redan existerande
vérldsbilden som fOretaget har, istdllet for att utveckla nya sitt att se pa
organisationen och strategier. Detta eftersom foretagen sjélva ofta dr med och forser
cheferna med problem att 16sa (Conger, 1993).

Enkel- och dubbelloopslirande. Chris Argyris (1999) skriver i sin bok On
organizational learning om larande hos chefer och nyckelpersoner i1 organisationer.
Han menar att hogutbildade och hdgpresterande individer som organisationen tanker
som léttlirda ofta inte dr det i1 ett organisationsperspektiv. Detta for att de ofta
missforstar lirande som att det bara handlar om att identifiera fel i organisationen.
Han menar dock att det lika mycket handlar om att identifiera det egna beteendet och
dndra pd det som i det egna beteendet kan bidra till att upprétthdlla problem 1
organisationen. Vidare anser han att individer méste ha rétt instdllning och motivation
for att ldra och om det finns s& menar han att lirandet sker mer eller mindre
automatiskt (Argyris, 1999).

Argyris (1999) talar om enkelloopslirande (eng. single-loop learning) och
dubbelloopsldrande (eng. double-loop learning) som tva olika nivder av ldrande. I
enkelloopsldrande l4r man sig ndgot nytt men det nyinldrda leder inte till nagon
fordndring 1 det egna eller organisationens sitt att vara forutom i det som &r direkt
relaterat till den nya kunskapen. I dubbelloopsldrande & andra sidan 14r man sig ndgot
som resulterar i en mer genomgripande fordandring. Det vill sdga att man genom
larandet ifragasétter sina sétt att vara och genom det kan hitta andra, nya sétt att agera.

Argyris (1999) menar att det krdvs ett dubbelloopsldrande for att fa till stdnd en



fordndring i en organisation och for att bli en lirande organisation. Argyris (1999)
talar ocksd om resonerande som en viktig del i ldrande eftersom det dr det som kan
dndra ett beteende.

Den lidrande organisationen. Argyris (1999) ser den ldrande organisationen
som ett idealtillstind for en organisation. En ldrande organisation innebédr en
organisation med ett klimat som gynnar larande (Huzzard & Wenglén, 2012). Det kan
vara en konkurrensfordel att vara en ldrande organisation, eftersom det skapar
mdjligheter for att nya idéer eller produkter kan produceras mer effektivt dn i andra

organisationer (Huzzard & Wenglén, 2012).

Tidigare forskning

Ledarskapsforskning dr som tidigare ndmnts ett stort omradde och aterfinns inom en
méingd dmnesomrdden sd som ekonomi, sociologi, pedagogik och psykologi
(Alvesson, 2013). Nedan foljer en kort dversikt med exempel pa tidigare forskning
kring ledare och ledarskap med fokus péd begreppet self-efficacy eller besldktad
begrepp sd som ledar- och ledarskapsefficacy. Begriansningen gjordes utifrén att det
totala faltet ledarskap och ledarskapsutveckling &r si stort att det inom ramen for
denna uppsats inte blir mjoligt att beskriva tidigare forskning pa samtliga omraden
som tas upp i teoriavsnittet.

Hannah, Aviolo, Luthans och Harms (2008) har gjort en sammanstéllning pa
studier kring self-efficacy och ledarskap. Sammanlagt tar de upp omkring 20 olika
studier som har haft fokus pd ledar- och ledarskapsefficacy. Studierna som
presenteras dr gjorda mellan 1989 och 2007 vilket pekar pa att detta &r ett relativt nytt
félt inom ledarskapsforskningen. Self-efficacy som begrepp har heller inte funnits mer
dn sedan 1980-talet nir Bandura (1997) definierade det. Deltagarna i studierna som
presenteras varierar mellan studenter, militirer och chefer. Samtliga som tas upp ar
kvantitativa studier (Hannah et al, 2008). Slutsatsen som kan dras av Hannah och
kollegors sammanstillning dr att mer forskning pa omradet behdvs samt att det finns
en lucka vad géller kvalitativ forskning pé dmnet.

I en fallstudie av McDaniel och McCarthy (2012) beskriver de att ledare
genom att inhdmta information frén kollegor samt fran sina egna tankar om sig sjilv
och sitt ledarskap kan utveckla en storre kinnedom om sitt ledarskap och darigenom
forbattra sin self-efficacy. De pekar pa reflektion som ett viktigt instrument for en

ledare att anvinda sig av for utveckling i sitt arbete. De (McDaniel & McCarthy,



2012) menar ocksé att ju mer en ledare ser sig som en ledare, desto mer vill han/hon
lara sig om ledarskap. Det podngteras ocksa att formagan att ta emot feedback behdvs
for att forandring i ledarskapet ska dstadkommas (Maurer, 2001, refererad i McDaniel
& McCarthy, 2012).

I en doktorsavhandling studerade Nilsson (2000) ett mentorsprograms
betydelse for 14 kvinnor i frdga om deras chefskarridr. Mentorsprogrammet startades
for kvinnliga ldakare och tandldkare i ett forsok att fa fler kvinnor pa chefspositioner.
Nilsson intervjuade deltagarna i mentorprogrammet, mentorerna, chefer pa
kvinnornas arbetsplats samt de programansvariga. Deltagarna fick ocksa fylla 1 ett
frageformular.

Gillande begreppet self-efficacy kom Nilsson (2000) i korta drag fram till att
néstan alla deltagare, efter programmet, upplevde sig ha okad self-efficacy gillande
att klara ett chefsjobb. Detta kopplas till feedback och utrymme att testa sin formaga 1
chefsrollen. Nilsson argumenterar for att en individs handlingskraft skulle vara en
bittre svensk dverséttning dn sjdlvformdga (Nilsson, 2000).

Sammanfattningsvis menar forfattaren efter genomgéng av forskningsfiltet att
mer kvalitativ forskning kring ledarskap behdvs. Detta eftersom man genom det kan
f4 en mer djupgdende forstaelse av vad som sker hos individen exempelvis under ett
ledarskapsprogram. Darfor dr denna studie ett bidrag till ledarskapsforskningen
eftersom den syftar till att fanga upplevelsen av deltagandet och individens
uppfattning om vad som hinder med ledarskapet efter ett ledarskapsprogram. Vidare
behover betydelsen av self-efficacy i1 ledarskapet utforskas mer. Nilssons (2010)
studie dr av intresse dd den delvis berér liknande omraden som forevarande. Den har
dock ett annat fokus samt studerar potentiella chefer, deras ldrande och utveckling.
Forevarande uppsats fokuserar istéillet pd de som redan &r chefer men genomgar ett

ledarprogram i syfte att utvecklas i rollen de innehar.

Syfte

Rollen som ledare dr komplex och innefattar en méngd olika uppgifter. Forutom att
driva organisationen framat och bidra till att den &r framgangsrik och
konkurrenskraftig handlar det om att motivera sina anstéllda och f& dem att prestera
pa bésta sitt. Det handlar ocksa om att skapa och bibehalla en psykosocial arbetsmiljo

som inte bara effektiviserar arbetet men som ocksad gor att ménniskor mar bra pa sitt



arbete. FoOr att fOrstirka en chefs mdjlighet att hantera detta anvinds
ledarskapsprogram.

Ledarskapsprogram dr ofta kostsamma, bade for individen och foretaget. Dels
ar det forenat med monetdra kostnader och dels tar det en hel del tid i ansprak. For
individen innebér det ocksé kostnader i termer av energi for personer som ofta redan
har stora dtagande. Ovanstdende innebir att det &r angeldget att titta pd vilka virden
som upplevs i forhdllande till programmet och om dessa Overstiger kostnaden for
detsamma. Eftersom det hdr dr en kvalitativ studie som undersdker de enskilda
individernas upplevelse av programmet sa ar det ocksd dér uppsatsens fokus i termer
av langsiktigt varde ligger. Studien ska sdledes inte utrona vad foretaget har fatt for
vérde av att skicka chefer pa ledarskapsutbildning. Det kan dock vara ett uppslag for
framtida forskning. Ett av studiens syften ar att vara hypotesgenerande infor framtida

forskning inom filtet ledarskapsutveckling.

Fragestillningar
Syftet dr att studera hur de chefer som deltagit i ett ledarskapsprogram upplever att
det har paverkat deras arbete som chefer och deras roll som ledare. Studien avser
besvara foljande fragestéllningar:
*  Hur upplever nyblivna chefer ledarskapsutbildning som tar sin utgdngspunkt i
en vidareutveckling av action learning?
- Hur utvecklas ledarskap i denna kontext?

- Vad dr en nybliven chefs bild av framgéngsrikt ledarskap?

Hypoteser

Eftersom ett av studiens syfte &r att vara hypotesgenerande infor framtida forskning
finns inga hypoteser infor forestdende uppsats. Kvalitativ forskning och den valda
metoden, grundad teori, forutsétter inte hypoteser. Kvalitativ forskning syftar inte till
att forutsdga utgéngen av studien utan intresserar sig for den subjektiva upplevelsen
hos deltagarna (Willig, 2008). Grundad teori har ett “nerifran och upp”’-perspektiv
(Yin, 2011) och det tolkas i denna studie som att hypoteser och teorier kommer fran
den insamlade datan snarare @n att hypoteser bestimmer vad som ska komma ur
datan. Grundad teori skapades av Glaser och Strauss bland annat som en reaktion mot

hypotestestande forskning (Willig, 2008).
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Metod

Kvalitativ metod

Inom kvalitativ metod (Willig, 2008) 4r man intresserad av mening, hur méinniskor
upplever olika fenomen samt av att generera hypoteser for framtida forskning och fa
en djupare forstielse av de fenomen som studeras. Strdvan finns ocksa att studera
ménniskor i deras naturliga milj6er.

Kvalitativ metod (Willig, 2008) innefattar metoder med olika ontologiska och
epistemologiska utgangspunkter. Detta betyder att proceduren och den insamlade
datan betraktas pa olika vis. De olika metoderna forhéller sig ocksé olika till den egna
rollen som forskare, det vill séga att det finns olika grad av reflexivitet. Det finns tva
former av reflexivitet, personlig och epistemologisk. Dessa bidrar till medvetenhet
bade kring hur forskaren och de valda metoderna péverkar studiens utfall. Graden av
reflexivitet varierar mellan olika inriktningar men &r en viktig del av kvalitativt

tillvigagangssitt (Willig, 2008).

Grundad teori

Grundad teori, eller grounded theory, utvecklades av tvéd sociologer som heter Barney
Glaser och Anselm Strauss (Willig, 2008). Deras mél och anledning till utvecklandet
av grundad teori var att de dnskade sig en metod som gjorde att man kunde ga fran
data till teori, och dérigenom underlétta for nya teorier att utvecklas. De teorier som
utvecklas med grundad teori dr dock knutna till de sammanhang déir de utvecklats, det
vill sidga kring det sammanhang dér datan insamlats. Grundad teori kan beskrivas som
en induktiv, systematisk och jimférande metod dér forskaren stdndigt interagerar med
den insamlade datan. Insamlandet och tolkningen av datan sker parallellt och paverkar
varandra (Willig, 2008). Grundad teori &r en vanlig kvalitativ forskningsmetod och
beskrivs som empirindra (Alvesson & Skdldberg, 2008).

Nér datan analyseras i grundad teori gors det nerifrdn och upp vilket innebér
att de teorier som framkommer dr grundade i den verklighet som studerats (Yin,
2011). I grundad teori (Alvesson & Skoldberg, 2008) kodas materialet, 1 detta fall
intervjutranskriptioner, vilket innebér att det analyseras exempelvis rad for rad.
Utifrén detta bildas kategorier. Nar materialet kodas kan kategorier komma direkt ur
materialet frdn det som intervjupersonen har sagt, detta kallas i sd fall en in vivo-

kategori eftersom kategorin finns direkt i materialet. En annan typ av kategori &r en in
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vitro-kategori. Detta dr en kategori som forskaren skapar utifrdn det som finns i
materialet (Alvesson & Skoldberg, 2008).

Grundad teori dr badde en metod och en slutprodukt, en teori. Metoden ir en
beskrivning av hur kategorier tas fram ur den insamlade datan och hur de hénger
samman med varandra medan grundad teori som slutprodukt &r en kontextualiserad
teori grundad ur datan (Willig, 2008).

Grundad teori som metod &r ett brett begrepp och kan innebéra olika saker for
olika forskare (Mruck & Mey, 2007). Graden av reflexivitet kan ocksa skilja sig
mellan olika utdvare av grundad teori. Nyligen har forskare inom grundad teori
alltmer tagit in reflexivitet som en del i metoden eftersom det pdverkar hur teorin
generas fran datan (Mruck & Mey, 2007). Det finns olika inriktningar av metoden
med olika epistemologisk grund, till exempel en socialkonstruktionistisk form av
grundad teori dér forskaren tar stor hénsyn till sin egen roll och dirmed uppnér hog
grad av reflexivitet (Willig, 2008).

Tillvigagéngsittet inom grundad teori &r i stora drag att man i den insamlade
datan, genom kodning, letar efter kategorier, som kan vara pa olika abstraktionsniva
(Willig, 2008). Allteftersom analysprocessen fortgar erhdlls kategorier pa hogre
abstraktionsnivd. I tolkningen trdder bdde beskrivande och analytiska nivaer fram.
Kategorierna i grundad teori kommer frdn materialet och kan alltsd inte forutspés.
Under kodningen byggs inte bara kategorier upp utan de bryts ocksa ned i olika
subkategorier vilket gor att meningen i dem kommer fram tydligare (Willig, 2008).
Under analysen kan man ocksa behdva gd ut och samla in mer data. Datainsamling
och kodning sker ofta parallellt. Datainsamling, kodning och kategoriletning fortgar
till dess att materialet dr mdttat, det vill sdga att inga fler kategorier verkar
framkomma &ven om ny data samlas in. Willig (2008) podngterar dock att detta ar
idealutgdngen av en studie med grundad teori som metod men att det i verkligheten 1
stort sett alltid finns nya kategorier och subkategorier att plocka fram.

Grundad teori forekommer bade i full version och i forkortad version. Willig
(2008) beskriver de tva och menar att skillnaden mellan dem &r att i den forkortade
versionen dr det bara sjdlva kodningen som gors enligt principerna i grundad teori.
Willig (2008) rekommenderar inte att en forkortad version av grundad teori anvinds
om det inte dr absolut ndédvéndigt, som till exempel vid tidsbrist eller en inte s
omféngsrik studie. Hon menar att en full version av grundad teori alltid ar battre. Den

innefattar ett parallellt inhdmtande och analyserande av materialet.
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Begrinsningar inom och kritik mot grundad teori. Grundad teori har blivit
kritiserad for att den hdrstammar frin en positivistisk epistemologi. Det innebir bland
annat att forskaren inte tar hdnsyn till sin egen roll i forskningen, det vill sdga, inte
dgnar sig at reflexivitet. Basen 1 grundad teori bygger pa induktion som ocksa till stor
del bortser fran forskarens roll. Reflexivitet dr, om &n i varierande grad mellan olika
metoder, en viktig del inom kvalitativ forskning (Willig, 2008). Numera finns dock,

som beskrivet ovan, inriktningar som tar hinsyn till forskarens roll.

Inspirerad av men inte strikt utford enligt grundad teori

Forevarande psykologexamensuppsats och studien som ligger till grund for den ir,
som ovan angivet, inspirerad av grundad teori. Vad som menas med det dr att
analysen skett pd ett sdtt som paminner om det man anvénder i grundad teori. Vidare
stravar forfattaren ocksa efter att generera hypoteser som kan liknas vid teori om den
specifika kontext hon studerat. Anledningen till att fOrfattaren har valt termen
inspirerad av grundad teori och inte forkortad version av grundad teori &r att forkortad
grundad teori bara avser analysdelen av metoden (Willig, 2008). I forevarande
uppsats finns forutom analysdelen ockséd andra beréringspunkter med grundad teori,
sd som att forfattaren under datainsamling och analys har strdvat efter att forhélla sig
sa fri som mdjligt gentemot teori inom det studerade filtet. Dock har viss
litteratursokning och ldsning gjorts innan for att veta vad faltet behdver kompletteras
med samt for att 6ka kdnnedomen om fdltet. Det gor att forskaren har en viss
forforstielse inom det valda féltet och saledes inte varit helt fri i forhallande till teori
under datainsamlingen.

Intervjumaterialet har analyserats i omgangar. Deltagarna har bara intervjuats
en gdng men intervjuforfarandet har pagatt under en dryg manads tid och det redan
insamlade materialet har tolkats kontinuerligt under den tiden. Ett klassiskt
tillvigagéngssétt inom grundad teori dr annars att man véxlar mellan datainsamling
och analys, att man parallellt med analysen gér ut och samlar in data igen och dérefter
fortsétter analysen (Willig, 2008). I grundad teori finns inga strikta steg som ska f6ljas
i ordning utan tillvigagangsittet dr mer flytande. Forskningsfrigan &r inte helt
faststélld fran borjan utan kan dndras under arbetet om detta kriavs (Willig, 2008),
vilket i viss mén har gjorts i denna studie. Forskningsfragan har dndrats pé sa sitt att
den har gatt fran att vara bred och generell till att bli mer specifik i takt med att

resultatet har tratt fram. Grundad teori dr skapad for att studera sociala processer och
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eftersom denna studie syftar till att studera processerna under programmets gang samt
deltagarnas upplevelse av det, ldmpade sig grundad teori som utgangspunkt till
tillvigagéngsittet.

Den frdmsta anledningen att vald metod i forevarande studie skiljer sig frén
grundad teori, och dirfor inte fullt ut kan sdgas vara utférd enligt den, dr att
datainsamlingen har sett annorlunda ut. Datainsamling, som dr en viktig del av
grundad teori, gors vanligen pa sa sidtt att ny data samlas in till det att inga nya
kategorier framtrader. I forevarande studie har istdllet varje deltagare bara intervjuats
en gang i samma fas i processen. Valet av tillimpad metod beror pa olika anledningar,
dels deltagarna och dels tidsfaktorn.

Studiens mojliga urval relativt litet, endast 18 personer varav sex deltog.
Antalet deltagare gor att mojligheten for insamling av data &r begrénsad. Vidare ar
deltagarna i studien upptagna personer och det dr dirfor inte troligt att de skulle ha
mdjlighet att stélla upp for intervju vid mer dn ett tillfdlle. Ndgot som skulle kravas
om datainsamlingen skulle fortga tills det att inga nya kategorier tridde fram.

Tidsramen om 20 veckor for uppsatsen och studien som ligger till grund for
den dr en paverkande faktor. Forfattarens forstaelse av grundad teori i full version &r
att den vanligen ar tidskrdvande och svar att genomfora under kort tid.

Pa grund av forfattarens intresse for metoden och mojlighet att fordjupa sig i
den gjordes valet att &ndd anvénda sig av grundad teori, om &n enbart som en

inspiration till metoden i denna studie.

Anteckningar lidngs vigen

I grundad teori dr en viktig del for forskaren att kontinuerligt fora anteckningar under
analysen av datan. Detta kallas for memos och utgor ett verktyg i analysprocessen.
Genom memos skapas fOorstaelse for materialet, koder, kategorier och hur de hianger
samman. (Thornberg & Forslund Frykedal, 2009). Genom memos kan forskaren folja
analysprocessen och se hur den har utvecklats och eventuellt &ndrat riktning (Willig
2008).

Anteckningar har i forestdende uppsats forts bade direkt i anslutning till
intervjuerna, under transkriberingen och sedan under analysdelen av studien.
Anteckningar har forts i marginalerna i de utskrivna transkriberingarna och i separat
dokument. Genom detta har teman till resultatet succesivt fatt vaxa fram ur materialet,

men dven hypoteser och tankar till diskussionen. Anteckningarna langs végen har i
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denna studie ocksa utgjort ett viktigt steg for forskarens medvetenhet om sin egen roll
i studien, det vill séga forskarens reflexivitet. Detta for att paminna forfattaren om vad
denne bidragit med i tolkningen, varifran det kommit och vad som finns direkt 1
materialet. Det som skrevs ner var till exempel tolkningar gjorda i intervjusituationen,
intryck som forfattaren fick i intervjusituationen och tankar om saddant som kan tdnkas
ha paverkat intervjun men @ven analysen. Vidare nedtecknades tolkningar, tdnkbara
kategorier och liknelser intervjuerna emellan. De utgjorde ett viktigt steg for
forfattaren att kunna jamfora de olika intervjuerna och koderna vilket s smaningom

ledde fram till resultatet.

Teorigenererande ansats

Traditionellt sett dr grundad teori en teorigenerande ansats (Willig, 2008). Denna
studie syftar dock, bland annat, till att generera hypoteser infor framtida forskning.
Urvalet, sex personer, dr for litet for att faststdlla ndgra generella teorier. Daremot kan
teorier om urvalet presenteras och dessa kan sedan agera hypoteser infor mer
omfattande, framtida forskning. Teorier som genereras med grundad teori ar inte
generella utan knutna till det sammanhang dir de utvecklats (Willig, 2008). Darfor

kan forevarande studie betraktas som teorigenerande i sin egen kontext.

Semistrukturerad intervju

Som datainsamlingsmetod har semistrukturerad intervju anvénts. Valet av
semistrukturerad intervju gjordes eftersom det &r en metod dir man kan blanda
forutbestimda fragor med spontana foljdfradgor (Alvesson, 2011). Intervjuerna har
skett bade i mote och per telefon beroende pé vilket som varit praktiskt genomforbart.
Tre av intervjuerna skedde i mote och tre via telefon. Enligt Alvesson (2011) &r det i
stort sett bara intervjuer i mote som dr av intresse inom kvalitativ forskning da
telefonintervjuer enbart ger det sagda som material. Han avrader sdledes frén att
anvinda sig av telefonintervjuer. Ocksd Kvale och Brinkmann (2009) poéngterar
fordelarna med motesintervjun genom att man i den ocksa far tillgdng till icke-
spraklig information. Kvale och Brinkmann anser emellertid att telefonintervjuer har
fordelar ocksa, som att det dr mdjligt att ta med informanter som inte dr geografiskt
néra. Av olika anledningar blev det i forevarande studie tre telefonintervjuer och dven
om det inte dr optimalt tog fOrfattaren beslutet och anser att fordelarna med fler
intervjupersoner dverviagde nackdelarna med telefonintervju som tillvigagéngssitt.

Valet av intervjuteknik styrdes av skil sa som geografiskt avstdnd och tidsaspekter.
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Semistrukturerad intervju (Kvale och Brinkmann, 2009) tillater en foljsamhet i
forhallande till intervjupersonen da det finns utrymme att stélla f6ljdfragor om det
som intervjupersonen berdttar vilket det inte finns i en strukturerad intervju.
Dessutom &r studien ute efter upplevelser av deltagande i programmet samt att
urskonja processer i detta. Det syftet underléttas genom att intervjusituationen inte ar
sd strikt utan i1 viss man kan indra fokus underlittas det syftet. Semistrukturerad
intervju dr ocksd en vanlig metod inom kvalitativ forskning och dr kompatibel med

grundad teori.

Kontext

Kontexten i denna studie var ett ledarskapsprogram anordnat av foretaget MiL
Institute (MiL) som bedriver verksamhets- och ledarutveckling och dr baserade i
Malmo. Organisationen grundades i Lund pa mitten av 1970-talet av Lennart Rohlin.
De som arbetar pa och dr medlemmar i MiL tillhor olika yrkeskategorier, till exempel
ekonomer, psykologer och jurister (www.milinstitute.se). Pedagogiken inom MiL
bygger pa den foretagsinterna vidareutvecklingen av action learning (AL) som kallas
action reflection learning (ARL) (Rimanoczy, 2007). Metoden géir ut pa att ldra av
erfarenhet (Marsick, Cederholm, Turner, & Pearson, 1992). I ARL har man till
skillnad fran i AL en programchef som leder arbetet. Istéllet for individuella problem
att 16sa tillsammans har man grupprojekt i utbildningsgruppen. Lirandet sker nir
deltagarna i programmet loser uppgifter och problem forknippade med deras arbete
(Marsick et al., 1992). I metoden ingar badde konkreta verktyg och klassisk utldrning
av tekniker, men huvudtyngden ligger pd utveckling genom reflektion (Rimanoczy,
2007; Marsick et al. 1992). Genom reflektion och diskussion utvecklar deltagarna sin
egen syn pd exempelvis ledarskap. Ett utvecklingsprogram av ARL-typ kan vara
tidskrivande och kostsamt vilket dr ett vanligt argument mot ARL-metodiken
(Marsick et al, 1992).

MiL har sa kallade 6ppna program, vilket innebér att d&ven foretag som inte ar
medlemmar i MiL kan ta del av dessa. Det finns 6ppna program béde for chefer nya i
sin roll men ockséd for mer erfarna chefer. I denna studie dr det MiLs 0ppna program
for nya chefer som ar aktuellt. Detta program heter MUC och har anordnats i flera
upplagor. Deltagarna i denna studie har alla gatt i den 26:e upplagan, MUC 26. Detta

program bestod av 16 heldagar fordelat pa fem internat som lopte Over drygt ett
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halvar. I programmet deltog 18 chefer fran olika foretag inom bade privat och
offentlig sektor.

Efter att studien genomforts fick forfattaren ta del av en intervju (Adam
Cederholm, intervju genomford av Johanna Steen, 28 maj 2013) med en av
programcheferna i MUC 26 dir han berdttar om sin bild av MUC 26 och vad
deltagarna varit med om och hur tanken med programmet sett ut. Hir foljer en
sammanfattning av den intervjun som en introduktion till resultatet av forevarande
studie utford pé sex deltagare 1 MUC 26.

Programchefen till MUC 26 beskriver MUC som ett coachsamtal fast mycket,
mycket mer. Han séger att det handlar om att verbalisera vad det finns for utmaningar
och bli guidad i hur utmaningarna kan 16sas. Vidare beskriver han MUC som ett
konstruktivt program dir individer byggs upp och dir deltagarna far mgjlighet att
utmana sig sjdlva och sina grinser. Mycket bygger pa att de hjélper och pushar
varandra samt att de intar ett coachande fOrhallningssitt gentemot varandra. I
programmet fick de till exempel utmana sig sjdlva genom uppgifter som de designade
at varandra. Det fick utmana sig sjélv genom att utmana sin trygghetssfér, gd utanfor
det som de normalt gor. Individerna i programmet har sina egna teman som de vill
jobba med som loper parallellt med teman i programmet. [ grupper coachar de
varandra och kommer genom dessa samtal fram till vad de behdver trdna pa och
utmana sig i och tar utifran det fram konkreta uppgifter att géra mellan internaten.

I bérjan av MUC gjordes en personlighetsprofil pd var och en av deltagarna
med Myers-Briggs Type Indicator, MBTI. Det dr ett personlighetstest som grundar sig
pa Jungs psykologiska arketyper (Brown & Reilly, 2009). Testet skapades av
Katherine Cook Briggs och Isabel Briggs Myers under Andra virldskriget for att
hjélpa kvinnor att hitta ett passande jobb. Testet bygger pa sjilvskattning som sedan
utifran fyra personlighetsdimensioner placerar ut individen bland 16 psykologiska

typer (Brown & Reilly, 2009).

Urval

I mars 2013 kontaktades MiL med en forfrigan om de var intresserade av ett
samarbete kring en examensuppsats som skulle skrivas under hostterminen 2013.
Genom MiL fick forfattaren sedan kontakt med 18 stycken chefer som deltagit 1 26:e
upplagan av det 6ppna programmet for nya chefer, MUC. Att det just var den 26:e

upplagan som blev aktuell beror pa att det &r det senaste programmet som har
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avslutats innan innevarande studie. Nér intervjuerna genomfordes hade ungefar ett ar
gétt sedan programmets avslut. Forfattaren ansig att det var mer relevant att intervjua
deltagarna ur ett nyligen avslutat program &n att intervjua nagra ur ett som varit
avslutat langre &n ett ar. I programmet hade 18 chefer deltagit under drygt ett halvérs
tid. Samtliga dessa kontaktades via e-post med forfragan om de ville delta i en
intervjustudie som skulle ligga till grund for en psykologexamensuppsats vid Lunds

Universitet.

Deltagare

Inbjudan till intervjustudien skickades ut till samtliga 18 deltagare i MUC 26 via e-
post. Sammanlagt skickades tre forfrdgningar ut, en inbjudan och tvd paminnelser.
Inbjudan inneholl en kort presentation om studien (se bilaga 1). Sammanlagt mottogs
elva svar, sex som tackade ja och fem som tackade nej. Till de som tackat ja till att
delta skickades ett kort informationsbrev ut (se bilaga 2). Beroende pa
omsténdigheterna avgjordes om telefon- eller métesintervju skulle bli aktuell.

De som till slut deltog i studien var sex stycken chefer, en man och fem
kvinnor. De hade haft en chefsposition fran knappt ett ar till flera ar. Cheferna befann
sig inom olika branscher, bade inom privat och offentlig sektor, med olika typer av
chefskap. Samtliga chefer befann sig pa mellanchefsnivd 1 sina respektive
organisationer. Med hédnsyn till deltagarnas integritet kan inte mer detaljer &n sé
avslojas.

Moten eller telefontider bokades in med deltagarna under september och
borjan av oktober 2013. Tre av intervjuerna dgde rum per telefon och tre av
intervjuerna dgde rum i personligt mote. Var dessa senare intervjuer skulle ske
bestimdes av deltagarna. Tvd av mdtesintervjuerna dgde rum pd deltagarens
arbetsplats och en intervju pa Institutionen for psykologi i Lund. Egentligen hade det
optimala for studien varit att intervjua samtliga deltagare i mdten pd deras
arbetsplatser dd det dr en naturlig miljo for dem, vilket man inom kvalitativ forskning
stravar efter (Willig, 2008). Detta var dock inte mdjligt utifran de begrédnsningar som
studien hade. Avvégning gjordes ocksd utifrdn att deltagarna skulle kénna sig
bekvidma och eftersom en av dem ville ses pd Institutionen for psykologi ansdgs det

viktigare &n att motas i hans/hennes naturliga miljo.
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Informerat samtycke

Information om studien, konfidentialiteten och frivilligheten kring den gavs i ett kort
informationsbrev som skickades ut till deltagarna strax fore varje intervju (se bilaga
2). Samtycket gavs i muntlig form i bdrjan av intervjun och deltagarna fick mojlighet

att stilla frigor.

Konfidentialitet

For att skydda deltagarnas integritet dr det enbart forfattaren till uppsatsen och dennes
handledare som har haft tillgdng till ramaterialet, det vill séga transkriptioner och
ljudfiler fran intervjuerna. Deltagarnas namn, arbetsplats eller annat som kan hérleda
svaren till en specifik deltagare har tagits bort eller modifierats. Dessa finns inte heller
med i det transkriberade rdmaterialet. Utskrifter och ljudfiler har under arbetet med
uppsatsen forvarats pa ett sadant sitt att inte obehoriga haft tillgang till dem. Efter att
arbetet slutforts och uppsatsen blivit godkdnd kommer samtliga ljudfiler att raderas

och transkriptioner att forstoras.

Etiska overviganden

Vid studier som involverar ménniskors upplevelser och personliga asikter finns det
alltid etiska stdllningstaganden att gora. Hdar har de etiska stéllningstagandena
hanterats sa att allt material presenteras sa avidentifierat som mojligt, utan att for den
sakens skull plocka bort sadant som dr nodvéndigt for ldsaren for att kunna forstd
resultatet. Med héansyn till att MiL far ta del av resultatet har det varit av extra stor
vikt att avidentifiera resultatet for att skydda deltagarnas integritet, eftersom de
kénner deltagarna. Att MiL tar del av resultatet av studien har hela tiden varit ként for

deltagarna.

Analys av material

Eftersom uppsatsen dr inspirerad av grundad teori har ocksd analysprocessen
inspirerats av denna metod. Intervjuerna dgde rum under drygt en ménad och mellan
intervjuerna transkriberades materialet och tolkades successivt samtidigt som resten
av intervjuerna dgde rum. Materialet har genomlyssnats och genomgétts i skrift flera
génger och dérefter har kategorier trétt fram ur materialet genom att det analyserats
rad for rad och stycke for stycke. Enligt Willig (2008) &r det att foredra sa sma avsnitt
som mojligt 1 kodningen di detta sédkerstidller att koderna och i forlingningen

kategorierna dr grundade i datan. Strdvan i forevarande uppsats har varit att koda sa
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smd avsnitt som mojligt ur texten men det har vixlat mellan att goras rad for rad och
stycke for stycke beroende pa mingden information i materialet.

Forfattaren till forestdende uppsats bildade sig en uppfattning om hur
kodningen i grundad teori ser ut genom att 14sa olika kéllor och forsoka efterlikna den
forstaelsen hon fick av hur analysprocessen i grundad teori ser ut. D4 hon endast
betraktar forestdende uppsats som inspirerad av metoden tilldt hon sig att forhalla sig
ndgot friare 1 sin tolkning av materialet 4n vad som &r brukligt vid strikt genomford
grundad teori. Nedan foljer en mer djupgdende beskrivning av hur intervjumaterialet
tolkades.

De sex intervjuerna transkriberades efter genomforande. De transkriberades
alltsa inte alla pd samma gang utan efterhand, detta eftersom intervjuerna utférdes
under en manads tid. Tolkningen av intervjuerna paborjades nér transkriberingen var
klar och pagick séledes parallellt med att resterande intervjuer utfordes och
transkriberades. Transkriberingen av intervjumaterialet gjordes for att f4 mojlighet att
bearbeta och tolka det, men det gjordes ocksa for att forfattaren skulle ldra kénna sitt
material och dérigenom underlétta kodningen av det.

Genom att transkribera intervjuerna genomarbetas de noggrant mer dn en gang
vilket ger en helt annan forstielse for dem &n som fas i intervjusituationen. Det ger till
exempel mojlighet att lyssna efter nyanser i dem. Sédant skrevs ocksé ner, exempelvis
om intervjupersonen skrattar, plotsligt pratar vildigt fort eller med stor intensitet. Med
vilket engagemang utsagor framfordes togs med i berdkningen vid genererandet av
kategorier.

Kodningen inleddes genom att intervjuerna ldstes flera génger. Efter
genomlédsning gick forfattaren igenom materialet rad for rad och markerade saddant
som kom ur materialet, sa kallade koder. Det skedde genom att ord eller meningar
stroks under eller skrevs ner. Hdr var fokus att koderna skulle vara s& nédra
intervjumaterialet som mdjligt, helst uttryckta med samma ord som
intervjupersonerna anvint. Detta kan liknas vid det som beskrivs under rubriken
Grundad teori som in vivo-kategori. Néir den forsta kodningen var gjord dvergick
processen till att sammanfoga de intervjunira koderna till en hogra abstraktionsniva.
Hiér lades de olika intervjuerna och koderna ihop till kategorier som sedan blev storre
kategorier. Detta arbete resulterade i en huvudkategori och fem underkategorier som

presenteras i resultatet nedan.
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Om de initiala koderna kan liknas vid in vivo-kategorier sd kan kategorierna
som kom ur dem mer betraktas som in vitro-kategorier. Detta eftersom de inte finns
direkt i materialet utan har utvecklats ur materialet genom interaktion mellan
forskaren och koderna. Hela tiden arbetade forfattaren med att bygga upp kategorier
nerifrén, det vill sdga nerifrdn-och-upp perspektiv. Forfattaren har ocksé strivat efter
en jimforande ansats under hela processen, bade mellan koderna och mellan de olika
intervjuerna. Processen har inte heller varit rak fran kod i materialet till abstraktare
kategorier utan har gétt fram och tillbaka. Det vill sdga att en kod har kunnat komma
fram dven efter det att en underkategori utvecklats. Materialet betraktades som mattat

dé koderna som kom fram inte genererade ndgra nya kategorier.

Reflexivitet

Aven om det inom olika grenar av grundad teori finns olika syn pi vikten av
reflexivitet dr forfattarens utgangspunkt att det dr en viktig del av kvalitativ forskning.
Forfattaren menar att det ar viktigt for trovirdigheten i forskningen och har dirfor lagt
tid pa att utvdrdera sin egen roll bade under datainsamling och tolkning av den. Detta
har gjorts genom att forfattaren, som beskrivet ovan har fort anteckningar om hur
hennes roll har paverkat olika delar av studien. En annan dimension av reflexiviteten i
innevarande studie &r att beakta inte bara hur forskaren pdverkat den men ocksé hur
val langs studiens géng haft en paverkan. Sddana val dr till exempel hur MiLs nérvaro
i studien haft en paverkan och hur metodval s& som semistrukturerade intervjuer och
att bade ha telefon- och métesintervjuer kan ha paverkat resultatet.

Forfattarens utgdngspunkt géllande reflexivitet &r att alla val hon har gjort i sin
studie och i presentationen av den paverkar bade studiens resultat och hur den mottas
av lasare. Vidare ser hon inte det som skadligt for studien eftersom det &r nddvandigt
att géra val men ser stor nddvindighet i att beakta valen och fundera 6ver vad de har

paverkat.

Resultat
Nedan redovisas det resultat som framkommit genom tolkning av intervjuerna.
Kategorier som har kommit fram redovisas och genom citat exemplifieras hur de har
hérletts ur intervjuerna. Citaten har skrivits om nagot, for att 6ka lasbarheten och har
ndr behov forelegat avidentifierats. Det innebér att inga namn, orter eller foretag

forekommer. Borttagna ord markeras med tre punkter (...). Begrepp som presenteras i
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denna del av uppsatsen dr fran intervjuerna och frén tolkningen av dem och har inte
med teoridelen att gdra. Resultatet av intervjuerna och begreppen fran teorin vévs
samman och kopplas ihop forst under rubriken Diskussion. Séledes dr allt som
beskrivs i detta avsnitt hérlett ur intervjuerna och tolkningen av dem.

Ur tolkningen av intervjuerna har en huvudkategori framkommit, “hur
utvecklas ledare?”. Huvudkategorin utgdr rubrik pa nivd tvd. Rubrikerna pa tredje
niva dr underkategorier till huvudkategorin. I slutet av resultatdelen sammanfattas
resultatet. Det dr grundat i intervjumaterialet och beréttar hur det forhaller sig for
deltagarna i studien och ir sdledes inte generaliserbart till andra kontexter eller ens
deltagarna i MUC 26 som inte deltagit i studien. I ett storre perspektiv kan resultatet
av studien anvindas som hypotes infor framtida forskning.

Allt 1 resultatet dr inte alla deltagares asikter utan en samling av dem. Det
betyder att inte alla deltagare sagt allt eller tillskriver allt sin upplevelse. Resultatet
kan ses som en samlad uppfattning, upplevelse och bild av ledarskapsutveckling i

MUC fran sex olika individer som befunnit sig i samma kontext.

Hur utvecklas ledare?

Kategorin hur utvecklas ledarskap &r huvudkategorin som kommit fram genom
tolkningarna av intervjuerna. Den har framkommit ur nerifran och upp-perspektiv,
genom underkategorierna som redovisas nedan.

Att dga sin ledarroll. En kategori som tydligt vixer fram ur intervjuerna, och
som kan kopplas till hur en ledare utvecklas, ar att det som ny chef handlar om att
hitta sin plats i chefskapet. Att kiinna sig trygg i rollen som chef och att utveckla det
till ett ledarskap med sina medarbetare. Utsagor och beréttelser som kan kopplas till
detta 16per som en rod trad genom intervjuerna. MUC och chefernas deltagande déri
handlar om att utvecklas till ledare och for en ny chef utgar, utifrdn intervjuerna, den
utvecklingen fran att kdnna sig kompetent som chef. Det handlar om att kiinna att man
bemastrar arbetet som rollen innebdr men dven andras forvéntningar pa innehavaren
av den rollen.

I intervjuerna berittar cheferna att de efter langre tid pa sin tjinst och efter
MUC kénner en storre tilltro, trygghet, rollsdkerhet och legitimitet i sin ledarroll.
Dessa begrepp kan alla ses som aspekter av att dga sin ledarroll. Den utvecklingen

kopplas av deltagarna till att f4 chans att gé ett program som MUC. Att det visar att
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arbetet som de utfor har ett virde for organisationen och att det finns mojlighet att

utvecklas 1 det.

- S& pa ndgot sitt kinde jag att det blev legitimt for mig att tdnka pé
mig sjélv som ledare... Ledarskapet i sig blev en arbetsuppgift som jag
kénde att mina chefer och mitt foretag ville belysa. Och ndgot som man

kan bli béttre pa och som gér att utveckla och léra sig saker kring.

For deltagarna var det viktigt att upptécka deras arbete virderades som viktigt
1 organisationen. Genom att f& mdjligheten att gd MUC sé upphdjdes rollen som chef
till ett arbete som var vért att investera bade tid och pengar i. Man kan ana att det blev
en dubbel bekriftelse, bade att arbetet redan utfors pa ett bra sdtt men ocksé att det ar
en person som foretaget ser potential hos och vill satsa ytterligare pa. Rollsidkerheten
blev ocksé storre i och med detta. Det ledde troligen till en storre tilltro till den egna
formagan i arbetet.

Det som ocksa blir tydligt utifrdn intervjuerna dr att man som chef ska viga
och vilja vara ledare. ”Jag kanner ocksd faktiskt att jag vill vara ledare, for det har
ocksa funnits perioder ... dér jag liksom har ifrdgasatt om det dr vért det.”

Deltagarna beréttar om insikter kring vad som behovs i ett gott ledarskap och
att intresse véckts for frigan. En av deltagarna sdger att han/hon bdrjat studera
ledarskap runtomkring sig och att det &r viktigt att hitta forebilder for vad som éar bra
ledarskap, att man utan dem létt kan ga vilse. Vad ett gott ledarskap bestar i dr ocksa
det ett nyvéckt intresseomride for denna deltagare. Genom att studera andra och deras
ledarskap verkar denna deltagare ha fatt en storre tilltro till sin egen roll som chef och

ledare och att han/hon kan utvecklas i den.

- Jag dr mycket mer man om att ha bra chefer sjélv. Jag vill inte ga
och ha chefer som jag inte kan se upp till utan jag vill ha ndgon som
jag kan ldra mig ndgot av. Det behover inte vara min direkta chef utan
det kan vara ndgon annan runtomkring mig, men att det finns négon.

Att hitta forebilder som man kan léra sig av 1 verkligheten.

I och med programmet sd har nya perspektiv vickts hos deltagarna.

Vardagsmiljon kan sedan hjilpa till att vidareutveckla dessa genom modellinldrning,
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att titta pd hur andra gor. I den processen utgdr ocksad reflektion en viktig del for
bearbetning av hur det blir nir andra, och chefen sjilv, gér som de gor.

Flera av intervjupersonerna pratar om att ta ansvar for ledarskapet och viga ta
rollen som ledare dven om det &r svart i vissa fall. De menar att om den som betraktas
som ledare dr i rummet ndr nadgot hinder s kommer ingen annan att ta ledarskap.
Detta var ndgot de sjidlva upplevde under MUC genom att det blev en konflikt i den
egna gruppen. Tvéa deltagare i studien talar i intervjun om denna hindelse som nagot
de upplevde behdvde tas tag i direkt av programcheferna som, under MUC, siags som
ledare. De gjorde dock inte det och deltagarna i studien menar att s linge inte de brot
in sd gjorde ingen annan det heller och konflikten blev ddrigenom hédngande. Efter
héndelsen berdttar ndgon att det hinde négot i gruppen och att han/hon upplevde att
ndgra inte ldngre ville vara med. Utifran denna hindelse kan ségas att det inte bara av
effektivitets- och vinstsyfte dr viktigt att dga sin ledarroll. Att ledaren klarar av sin
ledarroll kan ocksa vara skillnaden mellan att ménniskor mar bra och déligt pd sin

arbetsplats.

- Det har jag funderat pé efterat, hur viktigt det dr att man fattar det som
ledare, att om jag dr i rummet ndr nigot hinder eller ndgot behovs tas

tag 1 s& kommer folk att titta pA mig och vénta pd att jag gor det.

Kénslan av att dga sin ledarroll innebér att man kénner sig trygg i den och tror
pa sin egen formaga att klara av rollen. Denna kénsla har i denna kontext utvecklats
av olika faktorer dels i deras vardagsmilj6 som ledare och dels genom deras
deltagande i MUC. Flera deltagare tog upp att ta sig igenom en fordndringsprocess
som viktigt for deras utvecklande av trygghet och tro pd sin forméga i rollen som

ledare.

- Vi har gatt igenom en stor organisationsfordndring det hir aret och
det finns tillfdllen ndr jag har svajat bade i min trygghet och i min tillit
till mig sjdlv som ledare. Men nu nér jag dr dver pd andra sidan och
har sett liksom, okej vem var jag for tvd ar sedan innan jag borjade pa
MUC och innan jag gick igenom den hér organisationsfordndringen?

S4 gdr det inte att jimfora mitt ledarskap d& och nu.
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Personlig utveckling. Personlig utveckling finns hos nagra deltagare med som
en viktig del for hur ledarskap utvecklas, men inte for alla. Ett par deltagare menar att
det inte hint nigot pa ett personligt plan under och efter MUC medan andra menar att
den personliga utvecklingen dr det som har varit det storsta med programmet. Det
som skiljer sig angdende personlig utveckling verkar vara hur deltagarna ser pa den.
De som ser sin personliga utveckling som sammanldnkad med sin jobbroll och
ledarroll tycker att programmet gett dem négot dven utanfor jobbet. De som didremot
skiljer starkt pad de bada tycker att det gett en utveckling géllande arbetet men inte
personen utanfor det. De som lidnkar samman de bdda menar att deras personliga
utveckling och forstdelse for sig sjdlv hinger samman med hur vél de kan utvecklas
som ledare. Det hinger ihop med forstdelsen for hur ledarrollen péverkar bdde dem
och andra.

Aven de som inte beskriver att MUC har paverkat dem i sin privata person
tycker sig se en utveckling av sin ledarroll och sitt yrkesjag. Att inte MUC gav dem sé
mycket pa ett personligt plan utanfor arbetet hirleder de till att deras sjélvkdnnedom

var god redan innan programmet.

- ...det var valdigt mycket att jobba med sig sjdlv... Pa olika nivaer,
dels valdigt kénsliga, alltsd kultur och vérderingar och vad jag star for
och vad jag kénner och vad som &r viktigt for mig. Dér fick man jobba
med sig sjélv. Jag hade inte riktigt forvéntat mig att man skulle jobba
sa mycket med sig sjdlv men jag tyckte det var jattebra. Det dr nog det

som har gett mig mycket... Att vaga titta inat och att det ar oke;j.

- Det jag ofta reflekterar dver dr hur mycket personlig utveckling det
finns 1 ett ledarskap och hur man hela tiden méste jobba med sig sjilv
for att kunna vara en bra chef. Det tycker jag bdde dr det héftigaste

med ett ledarskap och @ven den storsta utmaningen i det.

- Sa vad jag har med mig mest dérifrdn dr nog kanske den personliga
utvecklingen. Ibland gér jag och tittar pd det vi gjorde och pa konkreta
verktyg... Men jag tror nog att det mesta dr nog sint som jag har
liksom inne i mig sjélv, utvecklats, hitta en good enough-niva och

balans och lite sant.
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- Jag vet inte om MUC har paverkat mig som person, det har paverkat
min jobbperson. Alltsa det har ju inte dndrat hur jag dr som person, det
var ju inga banbrytande insikter jag fick som har fordndrat hela min
livssyn, det var det verkligen inte. Men jag har ju fétt jobbrelaterad

sjalvinsikt.

Generellt berittar deltagarna att de fitt mer balans mellan att fokusera pé sina
starka och svaga sidor. Att de numera inte lagger all kraft pa de svaga sidorna utan

dven arbetar med att bygga pa sina styrkor.

- ... och gav en forstéelse for vilka styrkor som man behdver bygga pa
ndr man ska jobba som ledare. Och dér man latt fastnar i svagheter sa
larde jag mig att jag ska bygga pd mina styrkor istéllet och de dir
svagheterna som jag har som ledare, de ska jag hitta andra personer

som stiarker upp mig istéllet.

Alla ndmner personlighetsprofilen som togs fram i bdrjan av programmet
genom MBTI och sedan anvindes for att forstd sig sjdlv pa ett djupare plan, bade
arbetsméssigt och privat. Att f& sin personlighetsprofil upplevde deltagarna som
positivt och att det inte bara hjilpte dem att forsta sig sjélv utan ocksa att forstd andra
och hur personer som é&r olika kan missforstd varandra. Att andras sétt att tinka och
agera kan skilja sig fran deras eget beréttar de att de redan visste men flera beréttar att
de genom &vningar och samtal om olika personligheter fick en tydligare forstaelse for
hur det kan skilja sig 4t mellan olika ménniskor. De fick till exempel insikt i att det
som &r tydligt for den egna personen kanske inte ar det for ndgon annan och tvéirtom.

Detta bidrog till forstdelse for hur viktig kommunikation kan vara.

- Vi fick gora ett personlighetstest och jag visste vil exakt var jag
skulle hamna men déremot hade jag ju inte sd stor insikt i hur andra
personer verkligen kunde vara i andra dnden av spektrumet... sé det
har ju péverkat mig hur jag arbetar... eller hur jag kommunicerar

framforallt.
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Flera deltagare beskriver hur de genom MBTI-profilen, men framforallt
genom samtal med varandra fick stdrre kinnedom om den egna personligheten och
hur den paverkar ledarrollen. Aven reflektion lyfts som nigot av vikt i detta
sammanhang. For deltagarna verkar MBTI-profilen ha utgjort en god start pa
forstaelsen men for att ta det vidare ar det frimst samtalen, diskussionerna,
reflektionerna och feedback fran andra som lyfts fram. Det gav mest pa vigen mot en
bittre forstaelse badde for den egna personen och for andras. Utifrdn andras berittelser
och tankar fick deltagarna andra perspektiv pé sig sjdlva men éven pa organisationen
de jobbar for och den egna vardagssituationen pa jobbet.

Genom storre kdnnedom om sig sjidlv och andra beskriver flera hur de blivit
tryggare i sin roll som ledare. I rollen som chef och ledare ingar sjdlvkdnnedom som
en stor del men ocksa kdnnedom om hur andra tidnker och agerar. Det dr viktigt inte
bara utifrin att leda en grupp med olika individer utan ocksé for att kunna engagera
sin personal. I ett ledarskap dr den egna personen ett viktigt redskap och darfor éar det
viktigt att kdnna sina egna sétt att agera och reagera samt veta var grinserna for den
egna personen gar.

Gemenskap och bekriftelse frin andra. Som chef och ledare har man ofta
inte den typen av gemenskap och stéd av kollegor som kan finnas hos ovriga
anstillda. Den aspekten av att inneha rollen som ledare blir tydlig i studien. Det
framkom att behovet kan vara stort att traffa andra i samma situation som forstar de

problem som man sjdlv har som chef och ledare.

- ... det var s& manga olika ledare frdn s& manga olika organisationer
och foretag och likvil var det samma utmaningar vi stod infor ... Det
ar inte bara jag som har det sdhir. For det dr ofta som chef att man ar

ensam.

Det aterkommer flera génger under intervjuerna att de andra deltagarna
spelade stor roll for behallningen av MUC och att det var i samvaron med dem som
tankar om ledarskapet, sig sjdlv och andra, kunde falla pa plats och utvecklas. Genom
diskussioner, dvningar och reflektion véxte insikter fram. Samtliga intervjupersoner
lyfter fram gemenskapen med de andra deltagarna som bland det mest givande och

utvecklande for dem i hela programmet. Det nidtverk som bildades i MUC finns
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fortfarande kvar och de har kontakt for att bland annat hjdlpa varandra i vardagliga

fragor och problem géllande ledarskapet och deras roll 1 foretaget.

- Jag tror att det som gjorde det bra var en otroligt lyckad kombination
av deltagare. S& det dr nog den behallningen egentligen som har gett
mycket. De hér diskussionerna och givetvis ocksd programmet och
programpunkterna. Men det dr nog deltagarna som jag egentligen

tanker som formade upplevelsen och gav mycket.

- ...ibland nér man sitter pa sitt eget jobb och 1 sin egen milj6é och nér
man jobbar med sina egna sma problem sa far man ingen riktig, inte
forrdn man sitter 1 en grupp som inte alls &r relaterad till den miljon
och forsoker forklara och beritta, dr det forst da ibland som jag hor
mig sjilv hur det faktiskt ldt och att det var en allvarligare situation &n

jag tdnkte 1 mitt jobbsammanhang.

- Sen har jag ju fatt med mig en massa insikter och lirdomar och
16sningar frdn andra, bara av att vara i en grupp dér man blir sa tight
och man hor andra beritta om olika situationer som de varit i och

olika typer av ledarskap...

- Och sen var det mycket tiden emellan foreldsningar och dvningar nér
man umgicks och diskuterade. Det tyckte jag frdmjade min
utveckling, att man vénde och vred pa allt... For dd fick man mycket
mer infallsvinklar &n om man bara deltagit i foreldsningar och

Ovningar och sedan gatt hem till sig sjélv.

I nétverket som finns kvar har de en fortsatt arena for att vidra, ta hjilp och
stidrka varandra i svéra saker. Miljon pa MUC beskrivs utav ménga som trygg och
ddr man kan stota och blota saker som det inte finns mdjlighet till pd den egna
arbetsplatsen. Deltagarna beréttar att en stor del av det verksamma i programmet var
att de fick bekréftelse fran de andra deltagarna vad de gor bra men dven att de inte ar
ensamma om sina problem och utmaningar. Kulturen i deras ledarvardag verkar inte

ge mojlighet till att diskutera bra och déligt ledarskap, svara samtal och utmaningar.
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Att fi bekriftelse i att det inte bara dr de som star infOr utmaningar utldses ur
intervjuerna som néstan det viktigaste med hela programmet. Det kan kopplas
samman med det faktum att flera av deltagarna inte har ndgra kollegor pd samma
niva i det dagliga arbetet. Ur intervjumaterialet kan utldsas att det kan bli en relativt
ensam tillvaro och att det &r litt att tinka att problemen de stir infor enbart géller
dem.

I och med programmet fick de ett ndtverk av chefer pd samma nivd som
ocksa var nya i rollen och som star infor liknande problem trots helt skilda branscher
och verksamheter. De andra deltagarna har pd s& vis bidragit till utvecklingen av
ledarrollen och tryggheten med den via bekréftelse, feedback och gemenskap. Detta
har ocksa bidragit till en storre tilltro till den egna formégan hos cheferna i studien.

Oppenhet for lirande. For att ta till sig programmet si ir det flera som
betonar vikten av att “vara hir och nu”, att stinga av jobbmobilen och ha den
avstdngd dven under pauserna. De menar att man maste vara bade fysiskt och mentalt
ndrvarande for att fi ut ndgot av programmet. Flera stycken ndmner ocksa vikten av
att viga Oppna sig och tala om sddant man tycker &r svart och utmanande. Somliga
menar att det dr helt avgdrande for huruvida programmet far verkan eller inte om man

dels dr dir och dels vagar 6ppna sig infor de andra.

- Det bygger ju mycket pa det i MUC att man ska kunna vara valdigt,
vildigt Oppen och ibland kritisk till sig sjédlv, sitt foretag och
ledarskapet inom foretaget. Och det dr en forutsittning for att man ska

kunna utvecklas tror jag.

Deltagarna beskriver att ett hinder for l1arandet kunde vara om man maérkte att
alla inte var ndrvarande eller om programcheferna inte var det. Det upplevdes som
storande for hela gruppen och programmet eftersom en av de storsta vinsterna med
programmet var skapandet av en trygg grupp som tillsammans kunde utforska
ledarskap och chefskap med tillhérande problem och fragor. Att det fanns trygghet,
engagemang och vilvilja i gruppen var avgorande for att f behdllning av programmet
eftersom det gjorde att de vigade Oppna sig for varandra. Dér verkar ocksd, enligt
deltagarna, den stora uppgiften hos programcheferna ha vilat, att méjliggdra och ldgga

grunden for tillit och trygghet i gruppen. Larandet verkar i mycket av det deltagarna
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beskriver ha kommit av att de kunde dela med sig till varandra och kédnna sig trygga i

det.

- Om man ska gora sddana hér 6vningar pd en arbetsplats sé finns det
ju alltid konkurrens eller positioner som forsvarar det. Har fanns inget
sant, utan det var genuint och positivt... Sa det var intressant att stélla
fragor och diskutera utan att det blev ndgon konkurrens utan mer bara

utifran intresse och vilja att forsta.

- Alltsé dels var det ju ledarna som lade ribban och sen sé& var det ju
gruppdynamiken ndr man kom dit sd blev man ju liksom indragen i
gruppen, det hir utbytet liksom... Man drogs in i atmosféren liksom.
Och sen sa tror jag ocksé att de har kursgardarna bidrog for det var

inte s& mycket runt omkring. Det var inte s mycket stdrande moment.

Deltagarna beridttar att det var kombinationen av olika sétt att arbeta som
gjorde att det fungerade bra. Det vill siga kombination mellan egen reflektionstid,
grupparbetspass, praktiska moment och Ovningar. Det poidngteras att arbetssittet
passar bra for personer som har litt for att oppna sig och inte tycker att det ar jobbigt
att prata infor folk. Det framhalls att det skulle kunna vara svérare att f4 behallning
och utveckling i programmet for en person som tycker att det dr jobbigt att 6ppna sig
infor andra. P4 det séttet krdver programmet och arbetssattet mycket av deltagarna.

Reflektion ndmns ofta bdde som en del i upplevelsen men dven i larandet.
Négra deltagare ser det som en viktig och naturlig del av ett ledarskap medan andra
tycker att det dr jobbigt och svért. De ser dock efter programmet en funktion med det
och forsoker att fa in det i sin utveckling och sitt ledarskap.

Manga talar om vardagen pé arbetsplatsen som en hindrande faktor {for ldrande
eftersom de dir hade for mycket att gora for att hinna implementera sina fardigheter
mellan internaten. Nagon lyfter att det hade kunnat finnas en annorlunda organisation
kring det som hade gjort det lattare att trina sig i de nya ldrdomarna mellan géngerna.
En annan deltagare menar dock att det dr dér det egna ansvaret kommer in och att det

bara dr man sjilv som kan bestimma sig for att implementera det nya eller inte.
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- Och det dr ju det arbetssittet som MiL jobbar med, att man ska bade
lara och reflektera och sen gora det man lért sig ndr man kommer hem.
Och det &r praktiskt vildigt anvdndbart men det &r ju det dar med att
gdra som dr det svara sen. Det &r ldtt att halka in 1 att inte gora det men
det &r ndgot som man bara sjdlv kan bestimma sig for att nej, men nu
ska jag gora de hidr sakerna... Det dr ingen annan som egentligen kan

paverka det.

Langden pd programmet ndmns av alla som en gynnande faktor for ldrandet
och utvecklingen i1 ledarskapet. De menar att det d& fanns tid att reflektera och
implementera nya sétt och lirdomar mellan internaten samt att det under tiden hinner
hénda saker inom organisationen vilket samverkar med utvecklingen i MUC. De tar
ocksa upp lingden pd programmet som en av anledningarna till att ménga har lart
kénna varandra vél och fortsétter att ses.

Flera papekar att det tog lang tid vid varje internat att komma in i programmet
och bli nirvarande i det. Darfor tycker de att det var bra att det var nigra dagar varje
géng eftersom det 6kade chansen att fa behallning av det. Det betraktas som gynnande

for larandet.

- Och det var bra att vi akte ivdg och hade liksom intensiva heldagar,
det gjorde att man slidppte det man hade ddrhemma pa ett helt annat
satt dan om vi bara hade setts halvdagar ganska frekvent istéllet. Da
hade man, eller jag hade inte, lyckats koppla bort jobbet pd samma
satt. Det tog oftast forsta halvdan innan man var fokuserad pa vad man

gjorde dir och da.

Trots att mycket av beskrivningarna om MUC och larandet déri var av positiv
karaktér s& var upplevelsen inte odelat positiv. Det fanns ocksa sddant som paverkade
larandet negativt. Nagon tyckte att det var for mycket fokus pd teorier emellanét
medan en annan tyckte att det stundvis var for filosofiskt, rorigt och djupt”. Nagon
riktar kritik mot programcheferna och att de inte var tillrdckligt erfarna av ledarskap
sjdlva utan mest verkade ha en teoretisk kunskap. For ndgra spelade inte
programcheferna ndgon storre roll utan deltagarna och de diskussioner som blev

mellan dem bendmns som det som var verksamt.
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Det var, som tidigare nimnt, negativt och missgynnande for lirandet om de
inte kunde vara helt ndrvarande i programmet eller om andra deltagare eller
programcheferna hade problem med det. Den egna organisationen hindrade eller
bidrog dérfor till larandet genom att tillata eller inte tillata deltagarna att stéinga av sitt
jobb medan de var pd MUC. Det papekas att det spelade stor roll for nérvaron och
larandet 1 programmet att kunna stéinga av sitt arbete.

Liarandet som en del i utvecklingen att bli ledare verkar utifrdn denna studie
mest paverkas av gruppen och processerna som uppstar dir samt att en Oppenhet och
mottaglighet finns for det.

Chef eller ledare? Deltagarna verkar genom MUC ha fatt andra perspektiv pa
vad de behover gora for att vara bra ledare. Flera har insett att det inte bara handlar
om harda védrden sd som budgetar och offerter utan om att ge stdd och formedla
engagemang till sina medarbetare. De talar om att budgeten givetvis dr viktig men att
den inte dr det som avgor huruvida en ledare &r bra eller ej, nagot som utifrdn denna
studie verkar vara en litt fdlla att gd i, vid borjan av ett chefskap.

De ledord som framkommer nér deltagarna ska beskriva vad ett framgéngsrikt
ledarskap ar for dem skiljer sig lite & men innehdller aspekter av det som Blomquist
och Roding (2010), refererade till i teoridelen, menar ingar i vad som kan betraktas
som ledarskap. Alltsd det som gor att ett ledarskap skiljer sig fran ett chefskap.
Deltagarna ndmner kvaliteter som att engagera sin medarbetare, verka som inspiratdr,
vara inlyssnande, utveckla sina medarbetare och skapa utrymme for medarbetarna att
utveckla ledaren i1 ett dmsesidigt samspel. Ocksa fysisk och mental ndrvaro for
ledaren 1 forhdllande till medarbetarna nimns som en viktig aspekt. Vidare anses att
det dr viktigt att sdtta mal for verksamheten, skapa glédje i arbetet och vara tydlig i sin
kommunikation. Alla ndmner inte allt, men gemensamt for de aspekter som nimns ar

att det dr kvaliteter som pekar &t ledarhéllet snarare dn chefshéllet.

- Det ér en ledstjdrna 1 hela ledarskapet, att man ska ha driv for att
man tycker att det &dr skoj, inte for att ndgon piskar en till det. Ja och
att man pa ett genuint sétt kinner att det finns en glddje dven nér det ar

tuffa tider eller om inte alltid allt lyckas.

- Inspirator, man ska fungera som en inspiration och for mig ir det

ocksa viktigt att leda med foredome, att jag liksom &r forebilden, alltsd
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folk gor inte som man sdger utan som man gor. Det &r bara sd... Och

sen fortroende och respekt.

I intervjuerna beskriver ndgra av deltagarna helt skilda sdtt att se pa
framgangsrikt ledarskap fore och efter MUC. En deltagare beskriver att sittet att se pa
framgangsrikt ledarskap inte har &dndrats men att hans/hennes sitt att se pd hur man
astadkommer det har dndrats. En person berdttar att han/hon inte alls hade kunnat
svara pd fradgan innan MUC och att han/hon inte tinkte i sddana termer innan
deltagandet. For de som dndrat sin syn pd vad som klassificeras som ett framgangsrikt
ledarskap s& skulle man kunna séga att de dndrat fokus frén att tinka pé ett chefskap
som framgangsrikt ledarskap till att tinka pd ett ledarskap ndr de tidnker sig

framgangsrikt ledarskap.

- Jag har absolut fullstédndigt véxlat perspektiv och forsoker hela tiden
faktiskt. Det finns ju nitter nér jag ocksd ligger vaken och funderar pa
budgeten men jag forstar nu att det inte dr det som kommer att gora
mitt avtryck ... eller min framtida karridr eller utvecklingsplan
kommer ju inte handla om jag lade en bra budget eller inte. Det
kommer vara en faktor men det som spelar roll dr ju att mina

medarbetare uppskattar mig som ledare.

Genom att fa en bild av vad som krivs for att bli framgangsrik ledare verkar
det ocksa som att deltagarna har utvecklat en forstaelse for vad som kravs for att vara
ledare och utveckla ett ledarskap med sin medarbetare. De har fitt en annan bild av
och fOrstdelse for vad som behdvs i1 deras roll och vad som gor skillnad i

organisationen och for deras medarbetare.

Sammanfattning av resultatet

For att sammanfatta resultatet kan det sédgas att for nyblivna chefer dr det viktigt att
traffa andra chefer. Genom umgénge och gemenskap med andra i liknande situation
kan de f& bekriéftelse i att det inte &r ensamma om de problem och svarigheter de stélls
infor i sitt arbete. De kan ocksé utbyta tips, idéer och utveckla varandra genom samtal
och diskussioner. Utifran studiens resultat verkar det vara det som tar en chef, som

gar MUC, frén att vara ny och vilsen 1 sitt chefskap till att bli trygg, kénna tilltro till
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sin formaga och borja blicka mot att vaga vara eller vilja bli en ledare. Vid sidan om
gemenskapen med andra chefer finns andra faktorer i hur ett ledarskap utvecklas men
de skiljer sig 4t mellan de olika deltagarna. Ett exempel pé en sddan faktor &r att ta sig
igenom en organisationsfordndring och bemaistra den. Men dven for att klara av en
sadan forandring utgér gemenskapen med andra chefer en viktig aspekt, for att soka
stod och rad.

Sambandet mellan personlig utveckling och utveckling i ledarskapet ar for
vissa titt sammanlénkat medan andra inte ser det som en parallell process. For dem
ddr sambandet &dr starkt &r den personliga utvecklingen en viktig faktor for
utvecklandet av ledarskap. Det skulle kunna tdnkas att de som inte ser den personliga
utvecklingen som starkt sammankopplad med ledarutvecklingen i programmet, redan
innan programmet hade en tydlig bild av sig sjdlv och en god sjidlvkédnnedom. Det dr
rimligt att anta att personlig utveckling och en god sjélvkdnnedom édr en viktig faktor i
ledarskapsblivandet och varandet.

Larandet i programmet har varit en blandning mellan teorier, dvningar,
personliga utmaningar, feedback och reflektion. Det &r sannolikt att reflektion har
gjort att deltagarna processat upplevelserna och ldrdomarna mer vilket skulle kunna
bidra till ett 6kat dubbelloopsldrande. Det som avgor det dr dock vad de sedan gor
med de nya lardomarna.

Sammanhanget med de andra cheferna och den gemenskap de skapat
tillsammans, genom guidning av programcheferna, har stitt for en stor del av
programmets behallning och ldrande. Utifrdn det som beskrivs i intervjuerna verkar
ett program som MUC bidra till 1drande genom upplevelser och relationer snarare dn
fakta och teorier. Gemenskapen har alltsa visat sig viktig inte bara for utvecklandet av
ledarskap utan ocksa for ldrandet.

Utifrén deltagarnas syn pé vad framgangsrikt ledarskap dr gar det inte att sidga
att det bara finns en sanning géllande detta. De har alla olika bild av vad det &r och
vad som krdvs for det. Gemensamt édr dock att perspektivet dndrats frén chefskap till

ledarskap.
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Diskussion

Resultatdiskussion

I forevarande studie har samtliga deltagare varit med i samma program som speciellt
riktar sig till nya chefer och som har feedback, gruppdvningar, gruppdiskussioner,
reflektioner och erfarenhetsbaserat lirande som fokus. Teorin om vad nya chefer
behover i utvecklandet av sitt ledarskap baseras alltsd pd denna kontext och kan inte
generaliseras till alla nyblivna chefer utan vidare studier. Nedan besvaras
fragestéllningarna i korthet varefter en allmén diskussion om studiens resultat fors.

Hur upplever nyblivna chefer ledarskapsutbildning som tar sin
utgingspunkt i en vidareutveckling av action learning? Generellt har
beskrivningarna angdende MUC varit i positiva ordalag och i synnerhet d& deltagarna
pratat om de andra deltagarna. Det verkar utifran studiens resultat ha varit en av de
viktigaste upplevelserna att f triffa andra i samma situation. Deltagarna skapade
gemensamt en upplevelse som de sedan forldngt genom att upprétta ett natverk for att
hjélpa och stotta varandra. De pratar om att den trygga miljon pa MUC tjanade som
grund for arbetet som de utforde dér. Programcheferna lyftes fram som en viktig del 1
detta da det var de som hjilpte till med att f en sddan trygghet i gruppen.

Langden av programmet och det faktum att det inte sker pa arbetsplatsen lyfts
som fordelar och som ndgot som deltagarna ser som gynnande i utvecklingen.
Betydelsen av att vara ndrvarande i programmet och kunna stinga av arbetet
podngteras i intervjuerna. Det kan ocksa tdnkas att programcheferna hade en viktig
roll 1 att hjdlpa deltagarna att bli ndrvarande eftersom det kan vara svart att
astadkomma pa egen hand. Detta baserat pd att flera av deltagarna papekar att deras
vardag dr stressfylld och att det tar ett tag att varva ner och komma in i rétt stimning
for MUC.

Om deltagarna i denna studie dr 6verens om att gemenskapen var givande for
deras utveckling rader det mer delade meningar om vad som var verksamt av
programmets innehdll. Olika O6vningar och aspekter av det lyfts upp av olika
informanter. Att det dr sa fOrvanar inte forfattaren eftersom det ror sig om sex
individer som per automatik &r olika och dessutom har olika yrkesbakgrund,
arbetsuppgifter och chefsroll. Det dr formodligen svart att skapa sd allmangiltiga

ovningar som passar allas behov och fragan &r om det dverhuvudtaget ar onskviért.
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Hur utvecklas ledarskap i denna kontext? Resultatet visar att det &r i
samspel med andra och genom andras bekriftelse och feedback som tryggheten i
rollen har forbéttrats och gjort att cheferna kunnat g& mot att vilja bli eller vaga vara
ledare. Det har givetvis funnits andra faktorer ocksd, bade i och utanfor MUC.
Cheferna har till exempel talat om &vningar, teorier och sin personlighetsprofil som
verksamt i MUC. Som faktor utanfér MUC har till exempel att ta sig igenom en
organisationsfordndring ndmnts som utvecklande for ledarskap. Dock &r resultatet
gillande de delarna inte enhetligt, vilket det dr géllande gemenskapen och kraften i att
dela sin tankar med andra som ocksa &r nya i sitt chefskap. Det verkar forst och framst
stairka tryggheten och genom det stirka tilltron till formagan, det vill sdga self-
efficacyn géllande ledarskapet.

Vad ér en nybliven chefs bild av framgingsrikt ledarskap? Resultatet
gillande denna fragestdllning visar att det som cheferna oroade sig for i sitt arbete och
som de forknippade med att vara framgéngsrika i det var typiska uppgifter 1 ett
chefskap. Efter MUC och med léngre erfarenhet i rollen véxlar deras perspektiv och
det som de dé beskriver vid fraga om framgangsrikt ledarskap har mer karaktiren av
det som definieras som ledarskap.

Viktigt att poéngtera &r att cheferna inte har svarat pa frigan innan de faktiskt
deltog i MUC utan svarade i efterhand som de trodde att de skulle ha svarat innan. En
tydligare bild av frigan skulle sjdlvklart fis om en forintervju gjorts.

Nér cheferna berittar om sin syn pa framgangsrikt ledarskap innan MUC sa
blir det tydligt att finns ett starkt individ och rollfokus i deras beskrivningar fére och
vad de oroade sig for i sitt arbete innan. Medarbetarna och relationen med dem nimns
inte 1 sdrskilt stor utstrdckning. Det gor det mycket mer nér de beskriver sin syn pé det
efter MUC.

Viktigt att ta 1 beaktande &r att ndr de intervjuas om MUC sa har ett ar sedan
avslut passerat och cheferna har befunnit sig pa sin post ldngre @n nédr de borjade
MUC. Det gér dérfor inte att tillskriva MUC all fordndring, ndgot som ocksa cheferna
sjdlva podngterar. Det har ocksa hint saker i1 deras organisation som har bidragit till
deras utveckling. Dock verkar MUC och gemenskapen dédr ha gett dem en skjuts 1
riktningen att vaga tro pd sin formaga. Det kan i sin tur bidra till att de far mer
bekriftelse och feedback pd sin arbetsplats. Feedback kommer oftast inte av sig sjdlv
utan dr ndgot som man dels maste Gppna upp for och dels ha formégan att ta emot,

vilket de verkar ha fatt god trédning i genom MUC.
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Self-efficacy. Kategorin att 4ga sin ledarroll kan kopplas ihop med Banduras
(1997) begrepp om self-efficacy vilket handlar om tilltron till den egna formégan. Det
kan tankas att man genom att kénna tilltro till sin egen formaga som ledare kan kidnna
sig trygg i rollen och végar ta sig an den pa ett sitt som rollen som ledare kriaver. Det
ar ocksé rimligt att anta att den omvénda relationen finns, att 6kad trygghet ger kad
self-efficacy.

Ett ledarskap handlar om att ta ansvar for andra och leda sina medarbetare
framét, bdde 1 den egna utvecklingen men ocksd i1 fOretagets olika processer,
exempelvis fordndringsprocesser (Blomquist & Roding, 2010). Eftersom det i
ledarskapet ingédr att bade utveckla en organisation och sina medarbetare kan det
tankas svart om en ledare inte kinner trygghet i rollen och tilltro till sin formaga. For
att utveckla nagon eller ndgot borde en viss sdkerhet i sammanhanget behdvas.
Utifrén intervjuerna kan slutsatsen dras att det dr latt att ”gomma sig” 1 praktiska
arbetsuppgifter av chefskaraktér, s som budget, om man ir osdker pa de mer ledande
delarna av arbetet.

Efterhand som cheferna hade varit pa posten ldngre men ocksa hade dgnat sig
at att utveckla bdde sina kvaliteter och tankar kring ledarskap i MUC ér det troligt att
de utvecklade en storre forstaelse for arbetet och dérigenom ocksé fick en storre tilltro
till sin formaga att klara av det. Nigot de ockséd beréttar om i intervjuerna. Det dr
rimligt att utifran resultatet av studien och Banduras (1997) teori om self-efficacy anta
att en storre tilltro till den egna formagan gillande en specifik uppgift eller roll skapar
mer trygghet och handlingsutrymme i den rollen. Det kan kopplas till Nilssons (2000)
onskan om “en individs handlingskraft” som svensk Oversdttning av begreppet self-
efficacy. Det skulle ocksd kunna tdnkas att man genom storre tilltro och trygghet har
en storre vilja att vara i rollen och att utvecklas i den. Som McDaniel och McCarthy
(2012) beskriver att ju mer en ledare ser sig som ledare desto mer vill han/hon léra sig
om det och utvecklas 1 det.

I ledarskapssammanhang skulle self-efficacy kunna ténkas spela roll for om en
person nagonsin blir ledare. Detta med tanke pa den betydelse som Bandura (1997)
lyfter kring att self-efficacy kan avgéra om man dverhuvudtaget tar sig an en uppgift.

Léirandet i MUC. En hel del gemensamma tankar om och upplevelser av
programmet kommer fram 1 studien men en del skiljer sig at. Det blir tydligt att vissa
faktorer verkar vara gemensamma och gynnande for ldrandet men det framgér ocksé

att bade upplevelsen och larandet har en mingd individuella aspekter av vad som &r
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verksamt. Troligtvis dr det ofta sd nir det handlar om ldrande men det géar bara sékert
att uttala sig om det i den hér specifika studien dér resultatet talar for att det. Exempel
pa skillnaden i &sikter kring vad som varit verksamt dr att moment som négon
betraktar som for teoretiskt dr detsamma som ndgon annan lyfter som en av de
viktigaste aspekterna av programmet. Vad som kan ses som forklaringar till detta
bortsett fran att det &r olika individer ar att de varit pa en chefsposition olika linge
och dérfor kan ha olika behov i rollen som chef eller ledare. De har ocksa olika typer
av chefspositioner vilket kan gora att olika teorier och aspekter av organisation och
ledarskap kan vara av mer eller mindre relevans for det dagliga arbetet.

Reflektion dr ett begrepp som dterkommer ofta i intervjumaterialet och ingar
ocksa som en del i programmet som de genomgatt. Detta verkar for flera stycken varit
en av behéllningarna med programmet och ndgot som hos vissa identifierats som ett
viktigt redskap 1 arbetet som chef och i utvecklingen till ledare. For andra har det
dock varit svért, jobbigt och lite utlimnande och betraktas inte som nagot sjélvklart 1
ett chef- eller ledarskap. Resan géllande reflektionen for de som var tveksamma i
bérjan har varit desto storre. Aven om reflektion i slutet fortfarande inte var en
sjdlvklarhet s hade de utvecklat storre fardigheter i det och kunde se en podng med
det. Utifrdn Argyris (1999) teori om enkel- och dubbelloopsldrande verkar det rimligt
att anta att reflektion utgoér en viktig del 1 att skapa ett dubbelloopsldrande. Detta
eftersom det borde vara svart att gora forandringar i sitt sdtt att vara och gora utan att
forst fundera och reflektera kring det. I en chefs- eller ledarposition kan det ocksé
vara extra viktigt att reflektera over sig sjilv, organisationen och medarbetarna for att
klara av att hantera fordndringar och leda en organisation ddr ménniskor mar bra och
kan klara av sina jobb pa ett effektivt sétt.

Utifrdn Congers (1993) resonemang om det okade kravet pa foretag och
ddrigenom péd ledare pa alla nivder 1 fOretaget kan det antas att
ledarskapsprogrammens anvindning och nddvéndighet okar. Detta eftersom Okade
krav och snabba vindningar i arbetslivet troligen kriver ledare som &r kreativa,
flexibla och har en god sjidlvkdnnedom. Troligen dr det ocksa av vikt att kunna stéinga
av arbetet och vara nédrvarande i andra sammanhang. Detta bdde utifrdn att vara en
god ledare for sina medarbetare samt for att ha en bra balans mellan sitt yrkesliv och
privatliv. Nagot forfattaren tror &dr viktigt for att klara av sitt arbete som ledare. Detta
har cheferna i och med MUC fatt en viss traning i. Det kan ocksa pastés att dkade

krav i arbetslivet underléttas av stdd i ndtverk eftersom de dér har en mojlighet att
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utbyta tankar erfarenheter och ge stod till varandra kring svara saker i ledarskapet.
Det verkar utifran resultatet ha varit en av de storsta sakerna som deltagandet i MUC
har gett. Samtidigt som Conger (1993) ser behovet av mer ledarskapsutbildning och
lyfter fram action learning som en mdjlig vdg ser han ocksd problem med denna
pedagogik eftersom den ofta bygger pad hog involvering fran foretaget. I MUC och
action reflection learning dr det dock inte sa eftersom programmet i huvudsak sker
utanfor den egna organisationen. Cheferna dr ofta ensamma frén sin arbetsplats och
moter pa programmet chefer frdn helt olika organisationer. Detta bidrog till att

perspektiv breddades och fornyades.

Metoddiskussion

Forforstaelse. Forfattaren till uppsatsen har studerat psykologi i fem &r och
har séledes kunskaper och intryck med sig dédrigenom. Det kan ha pdverkat studien
bade i termer av vad forfattaren hade med sig in i studien och pa vilket sétt studien
tagit riktning. Detta gillande till exempel vilka fragor som stéilldes under intervjun.
Nér man arbetar med grundad teori ska man sa langt mdjligt strdva efter att ha ett
Oppet sinne fram tills det att materialet frdn studien dr maéttat i kodningen (Willig,
2008). Eftersom forevarande uppsats enbart dr inspirerad av grundad teori och inte
héller sig strikt till namngiven metod betraktas forforstdelsen inte som ndgot hinder
for studiens genomforande. I klassisk och strikt utford grundad teori ska man strdva
efter att halla sig sa fri som mojligt fran teorier och forforstaelse kring det studerade
féltet (Willig, 2008). Nagot som fOrfattaren, utifrdn att hon inte strivat efter att utfora
en strikt och full version av grundad teori, varken efterstravat till fullo eller haft
mdjlighet att gora i1 forestdende uppsats. Forfattarens utgadngspunkt dr att det trots
strdvan att forhalla sig fri till tidigare genererade teorier dr att det sdllan, om ens
ndgonsin, dr mojligt. Forfattaren ser en podng i forhallande till medvetenheten om den
egna rollens paverkan pé studien att forhdlla sig kritisk till mdojligheten att vara fri
gentemot forforstdelse och teori. Trots det har forfattaren dven géllande detta
betraktat sig vara inspirerad av grundad teori eftersom hon har studerat merparten av
teorin efter att datainsamlingen gjorts.

Fragan dr ndr en forskare star helt fri i forhallande till sitt material eller
studieobjekt. Att inte ha med sig ndgon forforstaelse verkar svart och nistintill
omdjligt. Det dr ocksa tdankbart att forforstaelsen inte dr skadlig for en studie s ldnge

forskaren dr medveten om sin forforstaelse och hur den kan péverka studiens resultat.
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Detta dr dock nagot som grundad teori fatt kritik for, att forskare inom grenar av
denna metod inte tar med sin roll i berdkningen, det vill sdga att de inte utdvar
reflexivitet. Vissa grenar tar dock med forskarens roll i berdkningen. En sddan 4r den
socialkonstruktionistiskt inspirerade grundade teorin som beaktar reflexiviteten i stor
utstrackning (Willig, 2008). Utgédngspunkten i forevarande uppsats ér att reflexivitet
ar viktigt och att det dr nddvéndigt for studiens kvalitet och trovirdighet att beakta
den. Det skulle kunna betraktas som ett mellanting mellan klassisk grundad teori som
kritiserats for att inte ta hinsyn till reflexiviteten och den socialkonstruktionistiska dar
reflexiviteten utgor en viktig del.

Aven andra faktorer s som att det handlar om en psykologexamensuppsats
kan tdnkas paverka informanterna om de &r ovana vid psykologi som @&mne och ténker
att det 1ater skrimmande att bli intervjuad av en psykolog. I synnerhet kan det tdnkas
paverka de som valt att inte stéilla upp pé intervju. Vidare paverkar det troligtvis bade
studien och resultatet att MiL finns med i bakgrunden.

MiLs nérvaro i studien som paverkan pa den? En faktor som kan anses
som begrdnsande for studien dr att MiL finns 1 bakgrunden av den. Detta kan ha
paverkat deltagarna pé olika sdtt. Dels kan det ha paverkat vilka som har valt att stilla
upp och dels hur de som stéllt upp har svarat i intervjun.

Det ar inte orimligt att tinka att det &r ett visst skikt av deltagare i programmet
som har stéllt upp, till exempel det skiktet som har upplevt vinster med det. Det ar
ocksa mgjligt att tinka sig att de som kdnner sig missndjda och vill dela med sig av
det véljer att stdlla upp. Visserligen har inte nigot sddant missndje trétt fram varfor
den hypotesen kan strykas. Vidare &r det troligt att de som hamnar i mitten, de som
inte upplevt varken starkt missndje eller stora vinster, inte dr s bendgna att stilla upp
déarfor att det inte intresserar dem sd mycket att tala om sina upplevelser av MUC.
Detta eftersom det varken har paverkat eller engagerar dem s mycket. Hér spelar det
sannolikt inte s& stor roll att MiL finns med i bakgrunden da de troligen inte skulle
stdlla upp dnda.

Det som skulle kunna paverkats av att MiL &r med i bakgrunden &r hur
studiens deltagare svarar pa fragorna. Mgjligt dr ocksa att det finns ett matt av social
onskvirdhet som fOrstirks av MiLs nérvaro i studien. Social Onskvdrdhet dr ett
begrepp som man bor ha med i berdkning alla studier som handlar om ménniskors
tankar, kdnslor, beteenden och upplevelser. Upplevelsen av intervjusituationen &r

dock att deltagarna pratar 6ppet och svarar fritt.
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Aven om det sikert har paverkat studien i nigon aspekt att MiL finns med
som en del av den &r det samtidigt ett unikt tillfélle att utfora en studie med deltagare
som deltagit i samma program och i samma upplaga av det. Det skulle vara svért att
hitta dessa deltagare utan hjdlp fran MiL. Vidare har forskaren varit noggrann att for
deltagarna i samband med intervjun fortydliga sin frihet och forskningsméssiga
sjdlvstindighet 1 forhallande till MiL, samt att resultatet bdde i uppsatsen och i
aterkoppling till MiL kommer att vara avidentifierat.

En annan faktor som MiL kan ha paverkat i forevarande studie &r forfattaren
och den sociala 6nskvardhet som hon kan tinkas ha gentemot MiL. Eftersom hon hela
tiden varit medveten om att MiL ska ta del av studien kan det tinkas att hon utan
intention paverkat studiens riktning pd grund av detta. Dock upplever sig forfattaren
som fri i1 forhédllande till MiL. Vetskapen om att MiL ska ta del av studien paverkade
forfattaren mer inledningsvis dn under datainsamling och tolkning av datan. I detta
skede var det viktigare for forfattaren att géra deltagarnas berdttelser réttvisa dn att
gladja MiL med resultatet.

Metodvalens paverkan pa studien. Enligt Alvesson (2013) dr intervjuer ett
instrument som inte dr helt riskfritt att undersdka fenomen med. Han gor géllande att
man som intervjuare kan paverka vilka svar som fds av respondenterna utifrn vilka
fragor som stélls. Detta framstar som ett helt rimligt resonemang och nagot som
standigt bor finnas i bakhuvudet vid intervjusituationer och i kvalitativ forskning.
Gillande denna studie &dr det en intressant tankegdng med tanke péd det forhallandet
mellan chefskap och ledarskap som Alvesson (2013) tar upp. I denna studie ar det
relevant att fundera dver om vinklingen mot ledarskap i frdgorna under intervjuerna
kan ha péverkat studien aktualitet. Frdgorna under intervjun stilldes kring ledarskap
trots att det inte dr givet att det dr ledarskap det handlar om i intervjupersonernas
arbetsvardag. De har inte observerats i vardagen varfor de exakta arbetsuppgifterna,
relationen med medarbetare och organisation inte ar faststdlld. Det gor att det inte ar
sakert att intervjupersonerna egentligen kan betraktas som ledare utan kanske mer
som chefer. I vilket fall som helst dr intervjufragorna stdllda utifrdn ledarskap och
tolkade utifrin det. Aven om arbetet for deltagarna skulle rora sig mer om arbete av
chefskaraktir, finns det 4nda en relevans for resultatet och teorin som det bildar da de
deltagit 1 ett ledarutvecklingsprogram och har tankar om det, samt om ledarskap.
Huruvida deras faktiska arbete 4r mer som chef eller som ledare har mindre betydelse

eftersom de strdvar mot att bedriva ledarskap. Dessutom kan man se i svaren pa
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fragorna om framgangsrikt ledarskap se att deras perspektiv pa det har dndrats och nu
lutar mer 4t ledarskap @n at chefskap. Det ar ocksa mdjligt att eftersom deras bild av
vad som dr framgéngsrikt ledarskap har &ndrats, har ocksé deras sitt att arbeta och
rollen de tar sig gtt mer at ledarskap. Det &dr rimligt att tinka sig att man striavar at det
som man betraktar som framgangsrikt.

Ett metodval som kan ha spelat roll for studiens kvalitet och resultat dr att tre
av intervjuerna genomfordes via telefon och tre i mote. Telefonintervjuer ar inte
optimalt eftersom det inte ger mdjlighet att viga in icke-verbal information samt att
det &r svarare att fa ett flyt i intervjun vilket ockséd kan ha péverkat resultatet. Utifran
givna forutsittningar gjordes dock avvigningen att fordelarna med sex intervjuer
overvigde nackdelarna med telefonintervjuer. Det innebédr att studien har tva
tillvigagéngssétt for intervjuforfarandet men det ar trots det intervjuer som har
genomforts med alla informanter och de har spelats in och transkriberats pd samma
satt. En mojlig invindning mot telefonintervjuer i kombination med moétesintervjuer
skulle kunna vara att motesintervjuerna far storre plats i resultatet eftersom forskaren
har en bild av informanten och pa sd vis har léttare att tolka det materialet. Har har
den risken tagits med 1 berdkningen och ungefdr lika mycket tid har lagts pa varje
intervju.

Det finns anledning att ta upp betydelsen av deltagarnas olikheter som
individer. De dr sex olika personer med olika erfarenhet, bakgrund, sétt att kénna,
tinka, vara och tycka. Aven om de deltagit i samma program och under 16 dagar
befunnit sig i samma kontext dr det troligt att de inte upplevt det pa samma sitt. Det
forsvérar arbetet med att sammanfoga deras upplevelse till ett resultat och till en
kontextspecifik teori. Vidare dr det inte ens deras faktiska upplevelse som framstélls
hir utan deras upplevelse genom forskarens glasdgon. Aven om tolkningen gérs si
objektivt som mojligt sa gar det inte att helt bortse frin att varken forforstielsen eller
forskarens kontext har haft betydelse bdde i utvecklandet av fradgor, forstaelsen av
programmet samt i tolkningen av deltagarnas svar.

Sammanfattningsvis gor alla dessa aspekter och faktorer att det &r svéart att
verkligen fidnga en individs upplevelse och uppfattning genom forskning, d&ven om
man anvénder sig av kvalitativ metod. Dock ger kvalitativ metod en mojlighet att gora
det vilket dr vért mycket dd det i mdnga sammanhang saknas kvalitativ forskning och

ledarskapsomrddet anses av forfattaren till denna uppsats vara ett sadant falt.
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Ett metodval som troligen har paverkat utgangen av studien och
tillforlitligheten 1 resultatet &r att inte fullstindig version av grundad teori anvints.
Detta val har sannolikt paverkat resultatet sdtillvida att det inte &r lika tillforlitligt som
ett resultat framtaget av en strikt grundad teori hade varit. Resultatet &r inte s& grundat
i empirin som det hade varit om datainsamlingen hade fortsatt och att fler hade
intervjuats alternativt att intervjupersonerna hade intervjuats vid flera tillfdllen. Att
inte genomfora en full version av grundad teori dr dock ett aktivt val som funnits med
1 berdkningen fran borjan ndr forfattaren gjorde sitt metodologiska val. Det gor att
resultatet frin denna studie kanske mer ska ses som hypotesgenerande och en

paborjad teori dn en fardig teori for denna kontext.

Slutsats

Utifrén resultatet kan man anta att deltagarna i denna studie varit ndjda med sitt
deltagande i MUC 26. De beskriver vinster av det bade 1 sitt jobb och 1 sitt privatliv.
Dock ér det enbart de som deltagit i programmet och inte hela organisationen vilket
forsvérar for lirdomarna och utvecklingen att nd hela organisationen. Meningen med
programmet dr visserligen inte i forsta hand att forédndra organisationer utan att hjélpa
nya chefer i sin roll som ledare. Aven det kan dock vara svért nir de sedan &terviinder
till samma organisation som de var i innan. De kommer tillbaka till samma strukturer
som innan vilket kan forsvéra applicerandet av nya ldrdomar och tillvigagéngssitt.
Det kan antas att olika deltagare har olika moéjlighet att dra nytta av sitt deltagande.
Vissa dr enhetschefer och har da kanske storre mojligheter att applicera nya lardomar
praktiskt i sin del av organisationen @n de som befinner sig pa en avdelning med
overordnade under samma tak. Vidare var det i flera fall samma medarbetare som
chefen hade bdde fore, under och efter programmet och de har formodligen tankar och
uppfattningar om sin chef som paverkar handlingsutrymmet for honom/henne. Bade i
positiva och negativa termer. Att dndra pa sitt chefskap skulle kunna forsvaras av
fasta roller och uppfattningar i resten av organisationen. Fordelen med ett si hir 1dngt
program kan dock tdnkas vara att eventuella fOrdndringar sker ladngsamt och
successivt bdde under det drygt halvérsldnga programmet samt efter programmets
slut. Successiva fordndringar kan vara ldttare att gora dn plotsliga.

De stora vinsterna som deltagarna beskriver dr sannolikt inte lika beroende av

medarbetarna och den Ovriga organisationen eftersom det till stor del handlar om
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fordndringar inom individen och hans/hennes sitt att se pa sig sjilv och sin yrkesroll.
Kvaliteter som tilltro till den egna férmégan, trygghet i rollen som ledare och synen
pa vad ett framgangsrikt ledarskap dar kan fordndras och gora skillnad for den
individuella chefen utan att resten av organisationen maste genomga samma
fordndring. Detta eftersom det handlar om en personlig utveckling som inte dr lika
beroende av organisationens utveckling. Om det inte dr s att organisationens struktur
underminerar det arbete som individen lagt ner pé sin utveckling, men s ldnge nagot
sandr fria tyglar kring sittet att leda ges chefen sa borde det inte vara nagot problem.
En god tilltro till chefen frdn organisationens sida kan ocksa ha funnits fran borjan
utan att chefen for den sakens skull sjdlv hade det vid programmets borjan.

Utifrdn denna studies resultat kan man tdnka sig att det spelar stor roll att bli
erkidnd som ledare och att fa uppmérksamhet kring sitt ledarskap. Det har i denna
kontext skett genom mojligheten att f4 ga ett ledarskapsprogram men ocksa genom
feedback i ledarskapsprogrammet fran programledning och 6vriga deltagare.

Det finns manga faktorer som paverkar chefen i sin egen syn pa sig sjalv 1
rollen som ledare. En viktig faktor dr att tro pd sig sjdlv i den rollen och att vilja
inneha rollen. Sammanhanget i MUC med kollegor i samma situation har troligtvis
bidragit till detta genom gemenskap med dem dir mojlighet till bekréftelse, hjélp,
stdd och feedback funnits. Detta har troligen bidragit till trygghet och sdkerhet i rollen

samt tron pa den egna formégan.

Framtida forskning

Utifrdn genomforandet av denna studie samt genomgang av teori och tidigare
forskning kan framtida forskningsforslag goras. Generellt behdvs mer kvalitativ
forskning kring ledarskap och ledarskapsutveckling. Ett forslag ar att gora kvalitativ
forskning av samma typ som denna, det vill sdga en intervjustudie men att utvidga
deltagarna till att gélla 4ven chefernas chefer och medarbetare sé att de kan ge sin bild
av vad de tycker att ledarskapsutbildningen bidragit med. Self-efficacy dr ocksé ett
begrepp som inom féltet behdver studeras mer, i synnerhet kvalitativt.

Aronsson med kollegor (2012) argumenterar for att det behdvs mer dn ett
kulturellt perspektiv pé ledarskap och att litteraturen pad omradet huvudsakligen gjorts
i USA. Med utgéngspunkt i det kan det déarfor behdvas mer forskning frdn andra

lander, exempelvis fran Sverige.
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Utifrén resultatet kan man ana att chefer efter en tid pd posten samt efter
ledarskapsutbildning véxlar perspektiv kring vad som &r viktigt i deras yrkesroll samt
vad de betraktar som framgéngsrikt ledarskap. Hér har dock ingen férmétning gjorts
vilket skulle vara intressant. Darfor skulle en liknande studie, men med en intervju
precis i borjan av chefskapet, innan deltagandet i ett ledarskapsprogram bidra till

vidare fOrstaelse av detta.
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Bilaga 1 — Inbjudan till studien

Hej deltagare i MUC 26!

Vill du stidlla upp pa att bli intervjuad om din erfarenhet och lardomar fran
MUC 26?

Jag heter Caroline Andersson och &dr psykologstudent pd Lunds Universitet. Till
hosten ska jag skriva min psykologexamensuppsats i samarbete med MiL Institute
som har bjudit in mig att gora en kvalitativ studie av deras oppna program for nya
chefer (MUC) genom intervjuer med deltagare i MUC 26.

Intervjun tar ca 45-60 min och sker antingen pé telefon eller i mdte. Din intervju
kommer bade att ligga till grund for min examensuppsats och tjdna som viktig input
for programcheferna i kommande MUC 27. For dig som stéller upp pa intervju kan
detta samtal bli en mojlighet att reflektera kring din utveckling som ledare under och
efter det ledarskapsprogram du deltagit i.

Givetvis kommer inga namn att framgd varken 1 aterkoppling till MiL eller 1
examensuppsatsen. De som intervjuas fir ocksd mdjlighet att ldsa uppsatsen innan
den publiceras i Lunds Universitet uppsatsbank.

Vill du stélla upp pa intervju och/eller har fragor kring min examensuppsats? Hor i sa
fall av dig till mig antingen via mail eller per telefon:

caroline.andersson.154@student.lu.se
0702-284525

Du ér ocksd vialkommen att kontakta Johanna Steen pa MiL Institute for frdgor och
svar om MiL:

johanna.steen(@milinstitute.se

040-10 50 04

Johanna Steen &r tillsammans med Patrick Stahl programchef i kommande MUC 27.

Vinliga hdlsningar,
Caroline Andersson



Bilaga 2 — Informationsbrev

Information om psykologexamensuppsats

Syftet med min examensuppsats &r att undersoka vad ett antal chefer har for
upplevelse av att delta i MiLs ledarskapsprogram, MUC, samt hur de upplever att det
har paverkat dem och deras roll som ledare.

Intervjun, som kommer att ske per telefon eller i moéte, kommer att spelas in och tar
cirka 45-60 minuter. Inspelningen dr endast arbetsmaterial till uppsatsen och alla
ljudfiler samt transkriberingar kommer att forstéras ndr uppsatsen blivit godkind.
Under tiden for arbetet med uppsatsen kommer materialet att hanteras konfidentiellt.

Deltagandet ér helt frivilligt. Det innebér att du nir som helst kan vélja att hoppa av
studien utan ndrmare forklaring. Det innebdr ocksa att du kan vilja att inte svara pa
fragor som stélls under intervjun.

All information om och av deltagarna kommer i uppsatsen vara avidentifierad.
Resultatet av studien kommer att dterkopplas till MiL och @ven da avidentifierat. Inga
namn eller foretag, bortsett frdn MiL, kommer att nimnas varken i uppsatsen eller i
muntlig aterkoppling.

Uppsatsen kommer, nidr den &r godkédnd, att publiceras pd Lunds Universitets
hemsida. Fore publicering far du, om du 6nskar, mdjlighet att ldsa uppsatsen.

Vid fragor dr du vdlkommen att kontakta mig, Caroline Andersson pd telefon 0702-
284525 eller e-post: fra06can@student.lu.se, eller min handledare Robert Ragneklint
pa telefon 046-222 87 58 eller e-post: robert.ragneklint@psy.lu.se.

I arbetet med uppsatsen kommer de etiska principer som foresprakas av
psykologforbundet att foljas (www.psykologforbundet.se).

Tack for att du vill stdlla upp som deltagare i min studie!

Vinliga hdlsningar,

Caroline Andersson, psykologstudent
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Bilaga 3 - Intervjuguide

Hur ldnge hade du haft en chefsposition nér du pdbdrjade MUC?

Hur stort var foretaget och vilken typ av chefsposition var det?

Vad hade du for behov i din yrkesroll innan du pabdérjade MUC?

Vad fanns det for utmaningar for dig i ditt ledarskapsutovande?

Hur kommer det sig att det blev MiLs program?

Vad ér din allménna upplevelse av MUC 26?

Vad har du tagit med dig fran ditt deltagande i MUC?

Hur upplevde du arbetsséttet i MUC?

Fanns det ndgot som framjade ditt 1drande?

Fanns det ndgot som hindrade ditt larande?

Hur har ditt deltagande i MUC péaverkat dig?

Hur har ditt deltagande i MUC péverkat ditt ledarskap?

Hur skulle du beskriva din egen tilltro till dig sjidlv som ledare?

Har den tilltron pdverkats av ditt deltagande i MUC?

Vad dr framgéngsrikt ledarskap for dig?

Hur tror du att du skulle ha svarat om du fick den fragan innan ditt deltagande i

MUC?
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Finns det ndgon konkret skillnad mellan ditt ledarskap fore och efter ditt deltagande i
MUC? Vad 1 sa fall?

Fick du négra insikter om dig sjilv under ditt deltagande i MUC? Vad i sa fall?

Fick du négra insikter om ditt ledarskap under ditt deltagande i MUC? Vad i sa fall?

Fanns det ndgon specifik vindpunkt eller hindelse som paverkade dig pa nagot

sarskilt vis under programmets gang?

Om det fanns nagon sddan, vad var i si fall den storsta Overraskningen med

programmet for dig?

Ar det ndgot annat du tinker pa som #r viktigt for dig att beritta nir det handlar om

MUC?
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