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Syfte: Syftet med denna studie &r att nyansera diskussionen kring vilka faktorer som bidrar till
chefers trygghet, genom en analys av deras upplevelser av ledarskapsutbildning.

Metod: For att uppfylla syftet med denna studie, och for att besvara forskningsfragorna, har en
kvalitativ forskningsstrategi gjorts. Vi genomfdrde nio semistrukturerade intervjuer, varav sju av
dessa var med chefer. Studiens ontologiska utgangspunkt ar socialkonstruktionistisk och studien
har en abduktiv ansats.

Teoretiska perspektiv: | litteraturgenomgangen presenteras tidigare forskning kring chefsrollen
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Slutsats: Chefer upplever en 6kad trygghet efter genomford ledarskapsutbildning. Vi identifierade
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Research question: How do managers perceive leadership training at a Corporate University?
What are the contributing factors to the manager’s confidence after completed leadership training?

Methodology: In an effort to fulfill the purpose, and answer our research questions, a qualitative
study has been executed. We performed nine semi-structured interviews, whereas seven of these
were with managers. The study’s ontological standpoint is social constructivist, and the study has
an abductive method.

Theoretical perspectives: In the literature review we present previous research regarding the
manager’s role and management development. Management development is presented both
through an overarching perspective, but also with a clear connection to the study’s purpose. This
is followed by a presentation of the concept Corporate University and lastly by an explanation of
the hype cycle figure.

Results: Through our empirical material we argue for increased confidence among the managers.
The confidence has increased through varying attitude, the value of other participants and the
creation of a foundation. Lastly, we present the contributing factors to confidence; the hype cycle
and the inner compass.

Conclusion: Managers perceive an increased sense of confidence after completed leadership
training. We identified the contributing factors to confidence, which we later conceptualize
through two parables; the hype cycle and the inner compass.
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Forord

Det har varit enormt intressant att genomféra denna studie och understka ledarskapsutbildningar,
vilket ar ett omrade som intresserar oss alla tre. Darutdver anser vi att det varit spannande att
applicera ledarskapsutbildning pa ett foretagsuniversitet, da det bade &r ett relativt nytt fenomen i
Sverige men aven da det ar ett 6kande fenomen hos foretag runt om i varlden.

Vi vill forst och framst tacka Nadja Sorgarde, var handledare som véglett oss genom denna studie.
Vi vill tacka for intressanta och ifragasattande diskussioner samt givande asikter. Vi ar evigt
tacksamma for att just du varit var handledare for denna studie och ar glada for den positivitet du
givit 0ss.

Vi vill dven sdga ett stort tack till representant fran Volvo Group University (VGU) och

representant fran VVolvo Penta samt samtliga chefer for ett gott samarbete och for er tid. Ett stort
tack for utforliga svar och att vi fatt mojlighet att ta del av en spannande del av Volvo Group.

Trevlig lasning,
Tack for oss!

Sara Granelli, Annie Ydremo och Josefine Akesson

14 januari, 2022
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1. Inledning

Denna studie syftar till att nyansera diskussionen om chefers upplevda trygghet och dess
bidragande faktorer efter genomford ledarskapsutbildning. | beskrivningen av bakgrunden
presenteras en éverblick av utbildning samt foretagsuniversitet. Darefter presenteras tidigare
forskning Oversiktligt i problematiseringen, foljt av studiens syfte och fragestallning.

Avslutningsvis beskrivs studieobjektet.

1.1 Bakgrund

Det har blivit alltmer vanligt att foretag erbjuder anstéllda intern utbildning och manga anser
att utbildning &r en effektiv metod for att utveckla individers kunskap och kompetenser
(Carmichael et al., 2011). Svenskt Naringsliv (2019) undersokte andelen anstéllda som har
genomgatt utbildningar och kom fram till att en klar majoritet av svenska foretag erbjod
utbildning till sin personal. Undersdkningen visade att 97 procent av alla foretag kontinuerligt
arbetar med utveckling av sina medarbetare. Deloitte University Press (2016) anser att
organisationer  prioriterar  ledarskapsutveckling hogt. Globalt spenderar foretag
uppskattningsvis mellan 109 och 453 miljarder SEK arligen® pa satsningar inom
ledarskapsutveckling (O’Leonard & Loew, 2012; Prokopeak, 2018). Vidare forklarar Svenskt
Néringsliv (2019) att interna utbildningar ar en av den mest dominerande formen av utbildning.
Foretagsuniversitet beskrivs som en form av internutbildning och har dessutom expanderat i
forekomst (Nixon & Helms, 2002).

Volvo erbjuder, sedan ar 2014, sina anstallda majligheten att genomfoéra en méangd interna
utbildningar vid deras foretagsuniversitet, Volvo Group University (VGU). Det framgar i
internt material, att universitetet har ett brett utbud av utbildningar inom sex olika akademier.
En av dessa ar Leadership & Management, och det ar denna vi valt att gora var studie pa. Inom
denna akademi ingar tolv kurspaket, bland annat inom kommunikation, férandring, halsa och

sékerhet, coachning, leda sig sjalv och leda andra. Eftersom intresset for foretagsuniversitetet

1 12-50 miljarder dollar. Beraknat pa kursen: 9,06 (2022-01-07)
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har expanderat samt att vi anser att VGU ér ett etablerat sadant, kommer vi att anvanda oss av
VGU i var studie.

VGU dr ett foretagsuniversitet som &r skapat av VVolvokoncernen for deras 100 000 anstallda
varlden éver. Volvokoncernen erbjuder tillverkning av lastbilar, bussar, anlaggningsmaskiner
samt marin- och industrimotorer och anses vara en av vérldens ledande féretag inom denna
form av tillverkning. | Volvokoncernen ingar tolv varumarken, varav Volvo Penta utgdr en av
dessa. Volvo Penta tillverkar motorer till batar samt industrimotorer och &r, precis som
Volvokoncernen, ett av varldens ledande inom denna tillverkning (Volvo Group, u.d).
Darutéver har Volvo fatt en rad utmarkelser kopplat till chefskapet inom koncernen. Déribland
har Volvos nuvarande VD och koncernchef, Martin Lundstedt, fatt utmérkelsen Arets Ledare
2018 av tidningen Affarsvérlden (Volvo Group, 2018). Vidare stoder Volvokoncernens VD
tanken om ett decentraliserat ledarskap, dar det ges utrymme for sjalvledarskap och han menar
pa att det resulterar i langsiktigt battre resultat (Kaldo, 2020). Vi finner det darmed intressant
att fordjupa oss inom ledarskapsutbildningar fran VGU, och cheferna som har genomgatt dessa.

Hur upplevs egentligen utbildningar utifran chefers individuella perspektiv?

1.2 Problematisering, syfte och fragestéllning

Vi har i var studie intresserat oss for chefsrollen och mer specifikt hur chefen i fraga upplever
ledarskapsutbildning pa ett foretagsuniversitet. Chefsrollen ar vanligtvis portréatterad inom
forskningen som komplex och svardefinierad (Mintzberg, 2009) och upplevs av chefer som
varierande och fragmenterad (Mintzberg, 1973; Tengblad, 2006). Vidare lyfts chefer upp som
centrala for att organisationen ska kunna uppna sitt syfte (Mumford & Gold, 2004). For var
uppsats har inriktningen Human Resource Development (HRD) storst relevans (McGuire,
2014), eftersom det beror chefernas larande och utveckling (McLagan, 1989; Swanson &
Holton, 2001). Ledarskapstraning (eng. management training) ar ett forskningsfalt som
samspelar med ledarskapsutveckling (eng. management development) (Andersson, 2012) och
bada falten lyfts i studien pa grund av dess relevans. Trots att ledarskapsutveckling &r en
hogprioriterad aspekt inom organisationer (Carmichael et al., 2011; Deloitte University Press,
2016) och det finns mycket forskning kopplad till omradet, ser vi en avsaknad av studier med

fokus pa chefernas egna perspektiv och upplevelser och upplevelser av ledarskapsutbildningar.
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Tidigare forskning inom ledarskapsutveckling har primart fokuserat pd att faststalla hur
effektivitet i ledarskapet, utifran ett organisationsperspektiv, korrelerar med genomford
utbildning (Fiedler, 1972; Helsing & Howell, 2014; Kwok, Shen & Brown, 2020), samt utifran
ett kritiskt perspektiv undersoka grundldggande antaganden och resultat inom
ledarskapsutveckling (Alvesson & Sveningsson, 2008; Andersson, 2012; Hill, 1992; Stewart &
Marshall, 1982). En satsning som omnsdmnts ha haft betydelse kopplat till
ledarskapsutveckling under de senaste tva artionden, ar Corporate Universities? (Blass, 2001;
Holland & Pyman, 2006; Prince & Beaver, 2001). Etablerad forskning kring foretagsuniversitet
har i stor utstrackning fokuserat pa de konkurrensfordelar som foretaget kan tillgodorakna sig
genom uthildningen. Konkurrensfordelarna framstar utifran tidigare studier, som att de for
foretaget, kan uppnas genom utbildningar som uppmuntrar organisatoriskt larande (EI-Tannir,
2002; Lantu et al., 2021; Morin & Renaud, 2004). Med utgangspunkt i att foretagsuniversitet
anpassar utbildningen efter foretagets behov (Andresen och Irmer, 1999; Wang et al., 2008) har
aven studier utforts géllande utbildning som strategiskt verktyg (Densford, 1998; llyas, 2017,
Lissillour, Rodriguez-Escobar & Yandong, 2020; Wagner, 2000). Det synliggors darmed att ett
omfattande fokus kring hur chefers genomforda utbildningar paverkar organisationen har
praglat forskningen. Ytterligare en parameter inom féltet ledarskapsutveckling som enbart har
blivit bearbetat i en minoritet av studierna som publicerats, &r hur utvecklingen sker i ett langre
tidsperspektiv (Day, 2000).

Sammanfattningsvis finns en bristande forskning om ledarskapsutveckling (Day, 2000; Avolio,
2007; Avolio & Hannah, 2008; Riggio, 2008), och mer specifikt hur utvecklingsprocessen
uppfattas av individen (Day & Dragoni, 2015) samt hur individer utvecklas under utbildningen
(Ployhart & Vandenberg, 2010). Baserat pa tidigare forskning har vi identifierat en
kunskapslucka, gallande en knapphet av kvalitativa studier som pa individniva undersoker
chefernas egna upplevelser av utbildning med ett langre tidsperspektiv. De studier som forskat
pa individniva, med ett kortare tidsperspektiv, beskriver hur sjalvsakerhet (eng. confident)
(Culpin & Scott, 2011; Halvorsen & Skravset, 2014) och sjalvfortroende (eng. self-confidence)
(Sturdy et al., 2006) 6kar i olika man. Resultatet av sjalvfortroende och sjalvsakerhet lyfts fram

som vardefulla aspekter for cheferna efter genomford utbildning (Halvorsen & Skrgvset, 2014;

2 Vi kommer harefter att bendmna Corporate University som foretagsuniversitet


https://www.emerald.com/insight/search?q=Akram%20A.%20El%E2%80%90Tannir

Granelli, Ydremo & Akesson

Sturdy et al., 2006). Var studie syftar till att nyansera diskussionen kring hur chefers trygghet
upplevs samt vad de bidragande faktorerna &r, genom en analys av deras upplevelser av
ledarskapsutbildning. Studien genomférs med foretagsuniversitetets ledarskapsutbildning som

grund. For att uppfylla studiens syfte har féljande fragestallning formulerats:

Hur upplever chefer ledarskapsutbildning vid ett féretagsuniversitet?

Med analysen strdvar vi aven efter att ge ett teoretiskt bidrag genom en konceptualisering av
vara empiriska fynd. Darigenom syftar vi till att konkretisera vad cheferna upplever att
installningen och vardet av utbildningen ar, vilket resulterade i att en andra fragestallning

formulerats:

Vad ar de bidragande faktorerna till chefers trygghet efter genomférd

ledarskapsutbildning?

1.3 Studieobjekt

Vi har valt att genomfora var studie pa VGU, som startades ar 2014 och &r ett etablerat
foretagsuniversitet i branschen. Universitetet erbjuder larande- och kompetensutveckling for
Volvokoncernens 100 000 medarbetare i den globala verksamheten. | interna dokument som vi
fatt tillgang till, framgar det att VGU grundades utifran en forhoppning om att VVolvokoncernen
skulle mota kompetensbehovet med framtida forutsattningar for att ha maojlighet att bista till
affarsforandringar. | skrivande stund har VGU 95 anstéllda, med kontor lokaliserade i Sverige,
Frankrike, USA och Indien. Vidare beskriver det interna materialet att under ar 2020 deltog
totalt 462 000 medarbetare i diverse utbildningar pa VGU och uthildningarna levererades

sammanlagt till medarbetare i 40 olika lander.

Universitet erbjuder, som tidigare namnts, utbildningar inom sex olika omraden, som beskrivs
som akademier. En av de sex akademierna utgors av Leadership & Management, och inom
denna akademi ingdr utbildningen Foundation for Leading People, och det ar denna uthildning
som var studie kommer att ta utgangspunkt fran. Utbildningen erbjuds i samtliga lander som
VGU dar verksamma i och ar obligatoriskt att genomfdras av individer som nyligen rekryterats

till en chefsroll. Uthildningen damnar hjéalpa nya chefer att pa ett effektivt satt, mota bade
5
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abstrakta och praktiska, behov hos sitt team. Utbildningen fokuserar dven pa att utveckla
chefernas interaktiva formaga samt ge mojlighet att dela verktyg som kravs for ett
framgangsrikt chefs- och ledarskap som ar enhetliga med Volvokoncernens varderingar och
ambitioner. Utbildningen &r en del av ett heltdckande kurspaket som nya chefer inom
Volvokoncernen blir erbjudna. Slutligen var en bidragande faktor till varfor vi har valt
Foundation for Leading People, att det &r en obligatorisk och standardiserad utbildning. Det
innebar att samtliga nyblivna chefer pa Volvo har genomgatt den och att innehallet utgar fran
en faststalld mall. Utformningen majliggor sin tur for oss att fa en tydlig forstaelse for chefernas

individuella upplevelse av utbildningen.
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2. Litteraturgenomgang

| kommande avsnitt kommer en litteraturgenomgang att presenteras, dar tidigare forskning
gallande utbildningar for chefer i foretag kommer att vara centralt. 1 2.1 introducerar vi
chefsrollen. Vidare i 2.2 och 2.3 beskrivs innebdrden av och kritiken till ledarskapsutveckling,
foljt av tidigare forskning gallande vilka effekter utbildning har pa deltagare. | 2.4 beskrivs
konceptet foretagsuniversitet, dess syfte samt en redogodrelse for hur foretagsuniversitetet
skiljer sig fran traditionella universitet foljt av 2.5 dar beskrivning gérs av Gartners hype cycle.

| ett avslutande avsnitt lyfts sedan bristen i radande teori.

2.1 Chefsrollen

For att kunna uppfylla vart syfte om att nyansera diskussionen och utveckla en forstaelse for
hur chefer sjalva upplever ledarskapsutbildning, forklaras och identifieras chefsrollens
omfattning och karaktéarsdrag. Christopher (2018) lyfter att malet med utbildning kopplat till
organisationen, &r att cheferna ska utvecklas inom sin roll for att pa ett effektivt satt mota bade
abstrakta och praktiska behov hos sitt team. Genom att presentera en 6verblick 6ver chefers
arbete och de utmaningar som foljer med rollen, &mnar vi berdra aspekter av chefskapet. Vidare
ar vi medvetna om att det finns situationer som gynnas av att separera chefskap och ledarskap,
givet de olika definitionerna och implikationerna av begreppen (Sveningsson & Soérgérde,
2020). Daremot gors ingen distinktion mellan begreppen chef och ledare i var studie, eftersom
den undersokta utbildningen amnar forse cheferna med lardomar for att utvecklas bade i rollen
som chef och ledare. Utgangspunkten att ledarskapsutbildning utvecklar individer bade som
chefer och som ledare, &r saledes forenlig med hur utbildningen forhaller sig till de bada
koncepten. Teoretiskt stod for en sadan utgangspunkt ges bland annat av Jackson och Parry
(2018), som argumenterar for att en chef dven kan anses vara en ledare. Larsson och Lundholm
(2010) presenterar liknande argument, dar de menar pa att chefen utdvar ledarskap integrerat i
det vardagliga arbetet. Forfattarna lyfter att vardagliga aktiviteter kopplat till chefsrollen och
ledarskap inte nodvandigtvis bor separeras i forskning av denna anledning. FOr uppsatsens

tydlighet kommer begreppet chefer anvandas for att bendmna respondenterna.
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Chefsrollens omfang och karaktarsdrag ar omstridda, och forskning har haft svart att avgransa
vad chefsrollen inkluderar. Det finns enligt Watson & Harris (1999), en bristande konsensus
inom forskningen rorande definitionen av chefskap. En definition som ar lampad till var studie,
ar den som beskrivs av Mumford och Gold (2004), dar chefskap anges vara de aktiviteter som
utfors inom rollen. Vidare menar forfattarna att det ar svart att urskilja vilka aktiviteter som
inkluderas i chefsrollen. Watson och Harris (1999) definierar det 6vergripande ansvarsomradet
for chefsrollen vilket ar att utféra de funktionerna kopplade till chefskap inom organisationen.
Definitionen tangerar med Mumford och Golds (2004) tidigare namnda utgangspunkt.
Foljaktligen kravs det att chefen engagerar sig i en rad olika aktiviteter som kan sammanfattas
som chefskap for att uppfylla rollens syfte. Hales (1986) forsoker konkretisera vilka formella
uppgifter som innefattas i chefsrollen och urskiljer féljande aktiviteter; leda, skapa och
uppratthalla forbindelser, dverse de anstéllda, allokera resurser, bibehalla produktion, behalla
lugnet och ron pa arbetsplatsen samt fornya, planera och kontrollera. Dessa olika aktiviteter
stdammer dérmed 6verens med rollens formella funktion, som Watson och Harris (1999)
beskriver ar att forma organisationen att uppfylla sitt syfte. Det ar majligt att tyda pa ett
informellt ansvar inom chefsrollen utdver de aktiviteter som &r direkt kopplade till rollen.
Watson (2006) lyfter exempelvis att chefer engagerar sig i sociala processer, som inkluderar ett
arbete med bade identitet och relationer. Det vi kan konstatera &r att det finns ett flertal
aktiviteter inom chefsrollen men var studie utgar fran Hales (1986) definition av vilka

aktiviteter som ingar.

Chefsrollens komplexitet synliggors bland annat genom att Watson och Harris (1999) papekar
att chefsrollen &r en modern form av anstallning och att rollens omfang har okat i takt med att
den byrakratiska organisationen har fatt ett starkare faste som organisationsform. Vidare
beskriver Mintzberg (1973) arbetsmiljon for en chef som mycket arbete i en hdg, ihallande
hastighet och att karaktaren pa chefsrollens aktiviteter upplevs som varierande, komplexa och
fragmenterade av cheferna. Ett annat perspektiv pa chefsrollen som lyfter chefernas egna
uppfattningar ar Tengblad (2006). Forfattaren undersoker om chefernas uppfattning har
forandrats, givet att rollen har 6kat i omfang de senaste artionden. Forfattarens forskning stodjer
Mintzbergs (1973) resultat, men framhaller att aktiviteterna inom chefsrollen numera uppfattas
som mindre fragmenterade och att arbetsuppgifterna anses har 6kat. For att vara framgangsrik

i en sadan miljé menar Mintzberg (2009) att en chef bade behdver en generalists formaga att

8
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tanka, kommunicera, utféra och leda, samt en specialists formaga att bearbeta aktiviteter pa

detaljniva inom organisation.

Larandets betydelse for chefsrollen, och vad som &r majligt att l&ra sig har belysts av flertalet
forskare. Dalton (1959) var tidig med att sammankoppla larandet inom den formella chefsrollen
med hur chefer utvecklas framgangsrikt. Utvecklingsprocessen framhalls som betydelsefull av
forfattaren eftersom chefsrollen utdvas inom en dynamisk och foranderlig kontext, saval socialt
som organisatoriskt. Mumford och Gold (2004) uttryckte att chefskap, utéver aktiviteterna som
ska utforas, bor inkludera en stravan att hoja effektiviteten inom chefskapet med hjalp av en
standig larandeprocess. Vid vilken tidpunkt och i vilken kontext larandet inom chefsrollen bor
angripas rader det en viss meningsskiljaktighet om inom forskningen som undersokts.
Mintzberg (2009) menar pa att chefsrollen ar for nyanserad och dynamisk for att ldra sig innan
den praktiseras och att chefskap inte enbart kan laras i ett klassrum genom ett teoretiskt
perspektiv, utan maste utvecklas genom praktisering och utmanande uppgifter. Vidare lyfter
McCall (1994) och Hill (2003) att tidpunkten da en individ tar sig an sin forsta chefsroll &r
central. Tidpunkten &r central eftersom chefer troligtvis & mest mottagliga for nya erfarenheter
och att lara sig grunderna i borjan av sitt chefskap (McCall, 1994; Hill, 2003).
Sammanfattningsvis gor vi, i var studie, ingen distinktion mellan begreppen chef och ledare.
Med den tidigare forskning som presenterats ovan avser vi att skapa en forstaelse for chefsrollen

och utifran vilka forutsattningar som utveckling och larande ska harstamma.

2.2 Human Resource Development

Human Resource Development (HRD) &r relevant for denna uppsats eftersom det &r ett falt som
ligger inom ramen for ledarskapsutbildningar. Vi har valt att framhdva utveckling inom
chefsrollen, och inte utveckling av individen bakom. Det vill sdga att inget fokus laggs pa hur
utbildningen har kommit till uttryck i individens privatliv. HRD som begrepp har arbetats fram
och formats av flertalet skilda intressenter och forskare sedan 1970-talet (Gilley & Eggland,
1989). Forskare verkar inte ha kunnat komma fram till konsensus om en gemensam, vedertagen
definition av begreppet (McGuire, 2014). Faltet HRD aktualiserade ytterligare da Gilley och
Eggland (1989) foreslog Human Resource (HR) som en viktig del av foretags
konkurrensfordelar. McLagan (1998) presenterade en modell for att fortydliga vilka aspekter

som inkluderades inom HR, och vilka resultat de kunde generera for organisationen. | modellen
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delas HR upp i tre inriktningar; HR informationssystem, HRD och Human Resource
Management (HRM). Vidare visar forfattaren hur HRD i sin tur bestar av larande och
utveckling, organisationsutveckling och karriarutveckling. Swanson och Holton (2001)
beskriver att de kan urskilja gemensamma grunder for HRD som baseras pa larande och
utveckling. Forfattarna menar att grunderna bestar av tillforlitlighet till individers potential, en
tro pa att organisationer kan utvecklas genom larande och utveckling, en passion for utbildning
samt en 6nskan om att manniskor ska utvecklas. Hatcher (2006) problematiserar indelningen
och beskriver att anledningen till svarigheten att definiera HRD beror pa konceptets
komplexitet och det multidimensionella falt som det omfattar. Fér att konkretisera vilken
relevans HRD har for uppsatsen kommer vi att fordjupa oss inom larande och utveckling i
enlighet med McLagans (1989) kategorisering av HRD, som dven styrks av Swanson och
Holton (2001). Valet gors eftersom studien &mnar analysera chefers individuella upplevelse av
ledarskapsutbildning. Perspektivet kring organisationsutveckling och karriarutveckling

bearbetas darmed inte inom denna studie.

Problematiken med att se resultat av utbildningen i det dagliga arbetet beskrivs av flertalet
forfattare. Elangovan och Karakowsky (1999) betonade utveckling av prestation och
produktivitet i korrelation till utbildningsprogram (eng. training programmes). Denna
utveckling gors samtidigt som deltagarna av utbildningen uppskattar att fa saval yttre som inre
beloningar genom att utveckla kompetenser. Enligt McGuire (2014) &r en av svarigheterna med
utbildningsprogram att forflytta kunskapen fran utbildningen till det vardagliga arbetet. Kelly
(1982) tar upp en annan aspekt genom att ifragasatta att utbildningen halls i en isolerad miljo.
Vidare forklarar forfattaren att forflyttning av kunskap fran utbildningen till det vardagliga
arbetet, inte ingdr i utbildningen. Eraut (2004) belyser att problematiken beror pa skillnaden i
vilken kultur, inlarningsmetod samt situation varje enskild individ tillampar. Stycket ovan ger
ett mer kritiskt perspektiv pA HRD och beskriver komplikationerna med utbildning, snarare an

positiva aspekter kopplat till faltet.

Wang et al. (2008) papekar att strukturen pa utbildningar som ges inom HRD faller inom
kategoriseringen internutbildningar. Forfattaren fortsatter med att beskriva HRD som ett falt
som ar inriktat pa kompetenser, inom organisationen. VGU ingar i Volvokoncernen och darmed

faller det inom ramen for Wang et al. (2008) definition da utbildningen sker inom organisation.
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Nedan kommer vi presentera ledarskapsutveckling som har koppling till HRD, men dar
forskningen fokuserar mer pa ledarskap, snarare an det generella perspektivet som har lyfts

ovan.

2.3 Ledarskapsutveckling

Ledarskapsutveckling anser vi vara relevant fér den har studien da begreppet ar mer specifikt
an vad HRD 4dr. Ledarskapsutveckling &r ett begrepp inom HRD och med anledning av att vi i
denna uppsats undersoker ledarskapsutbildning pa ett foretagsuniversitet, ar avsnittet relevant
for studien. Enligt Carmichael et al. (2011) har ett 6kat fokus pa ledarskapsutveckling véxt fram
de senaste aren bland foretag. Enligt forfattarna beror 6kningen av ledarskapsutveckling pa att
konkurrensen mellan foretag stiger och forsvarar mojligheten for att 6verleva. | takt med att
konkurrensen 6kar och givet det faktum att foretag verkar i en standigt foranderlig miljo,
uppstar svarigheter for differentieringen. Pa grund av foranderligheten gar det darfor inte att
fastsla en specifik strategi att folja, vilket har dkat betydelsen av att kontinuerligt arbeta med
ledarskapsutveckling (Carmichael et al., 2011). Vidare framhaller Carmichael et al. (2011)
svarigheten med att definiera ledarskapsutbildning, men forklarar att det sker i en foranderlig
social och ekonomisk miljo, med fokus pa individens utveckling inom organisationen. Denna
forklaring ar val anpassad efter var ontologiska utgangspunkt och kommer darmed ligga till

grund for hur vi ser pa ledarskapsutveckling.

Tidigare forskning inom féltet har lyft fram ledarskapstraning och ledarskapsutveckling som
tva narliggande begrepp som bada &r relevanta for forstaelsen av ledarskapsutbildningar
eftersom de samspelar med varandra. Vilken den dominerande synen inom faltet for
ledarskapsutveckling &r och vilka parametrar av utbildningen som anses vara prioriterade och
efterfragade, kan utlasas genom vilket fokus tidigare studier har haft. Historiskt har majoriteten
av forskningen inom ledarskapsutveckling berért hur chefer bor vara, och vilka kompetenser
eller personlighetsdrag denne borde besitta (Alvesson & Sveningsson, 2008). Kwok, Shen och
Brown (2020) menar pa liknande satt utifran en metaanalys att det finns ett storre fokus pa
effekterna av ledarskapstraning. Forfattarna lyfter att detta fokus innefattar undersékningar om
huruvida kunskap och kompetenser kan faststallas statistiskt, om 6verforing av dessa till det
dagliga arbetet och slutligen vilken paverkan genomford utbildning har pa organisationen. Ett

exempel av vilken paverkan utbildning har pa foretag, ges av Fiedler (1972) som bekréaftar den
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formella utbildningens effekter pa chefer, och presenterar en modell i syfte att skapa en
forstaelse for processen. I linje med ett sadant fokus pa forskningen konkluderar Helsing och
Howells (2014), att utveckling hos cheferna korrelerar med forbéttrade prestationer inom
chefsrollen. Ett alternativt synsatt pa ledarskapsutveckling foreslas av Watson och Harris
(1999), dar forfattarna framhaller att utvecklingen kan ses som att chefer successivt uppnar en

mognad i sin formella roll, genom att inlarningsprocessen inkorporeras.

Andersson (2012) sammanfattar vad tidigare kéllor har presenterat genom att forklara att studier
huvudsakligen har amnat att faststalla hur en framgangsrik och skicklig ledare ska agera och
fora sig. Tidigare forskning inom féltet kritiseras av bland annat Stewart och Marshall (1982),
som menar pa att det rationella sprak och tankemonster som huvudsakligen rader kring
ledarskapsutveckling, dar aspekter som att planera, organisera samt att uppfylla kriterier och
mal framfors vara fokus i forskningen. Vidare menar forfattarna att en rationell modell &r
missledande eftersom den varken lyfter fram nyanser eller chefers egna uppfattningar. Aven
Hill (1992) kritiserar idéen av vad som papekas vara den dominerande diskursen kopplat till
ledarskapsutbildningar; namligen att utbildningen pastas kunna forflytta chefer fran en punkt
till en annan. Forfattaren papekar att det finns ett implicit antagande i idéen; att alla chefer utgar
fran samma startposition och avslutar pa samma forutbestamda slutposition. Hill (1992) menar
istallet att alla individer har olika utgangspunkter och att det inte gar att faststalla en gemensam

process.

Att anpassa ledarskapsutveckling till individer kan daremot upplevas som en svarighet. Eigel
och Kuhnert (2005) samt Kwok, Shen och Brow (2020) lagger fram problematiken genom att
belysa svarigheterna med att forutspa vilken individ som kommer att bli en skicklig chef, samt
vad som krévs for att stotta och forma chefen i dess utveckling. McKenna (2004) och Andersson
(2010) ifragasatter den tidigare namnda framstallning inom féltet, som betonar generiska
kompetenser som malbilden for chefsutveckling. Utéver den kritik som presenteras kan det
konstateras att det finns en avsaknad av dvergripande kvalitativ forskning inom félten
chefstraning och chefsutveckling (Avolio, 2007; Avolio & Hannah, 2008; Day, 2000; Riggio,
2008). Mer specifikt hur utvecklingsprocessen ser ut (Day & Dragoni, 2015) och hur individer
utvecklas under utbildningen (Ployhart & Vandenberg, 2010). Vi har valt att fokusera pa

chefsutveckling pa individniva i denna studie, med anledning av en brist av kvalitativa studier
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inom omradet. (Andersson, 2012). Vi ser darfor att var forskning kan nyansera diskussionen

och konkretisera hur ledarskapsutbildning inom chefsrollen kan upplevas.

Det har gjorts en del forskning inom ledarskapsutbildning pa individniva och delvis dven kring
vilken betydelse utbildningen har for chefens sjalvsékerhet och sjalvfortroende. Vi kommer att
fordjupa oss i hur utbildningen kopplar an till dessa aspekter nedan. En av de studierna som har
gjorts inom omradet presenteras av Halvorsen och Skrgvset (2014). Forfattarna genomforde en
kvalitativ studie och granskade resultatet av personer som genomgatt en ledarskapsutbildning
inom skolvasendet. Efter utbildningen kunde Halvorsen och Skrevset (2014) identifiera ett
antal underbyggda faktorer som alla mynnade ut i att rektorerna upplevde en 6kad kénsla av
sjalvsakerhet. Studien framhdvde att rektorernas sjalvsdkerhet véxte genom att de kunde
anvanda sig av konkreta verktyg. Efter att ha genomfort ledarskapsutbildningen har skolledarna
bade fatt verktyg att agera och tanka med. Dessa verktyg har mojliggjort att deltagarna kunna
applicera verktygen i praktiken och darmed kombineras teori med praktik. Utdver det faststallde
forfattarna att utbildningen &ven bidrog till en stérre medvetenhet om vilka styrkor och
svagheter individerna hade inom sin roll, vilket Halvorsen & Skrgvset (2014) kategoriserar som
en okad sjalvinsikt. Fortsattningsvis menar forfattarna pa att rektorerna fick en 6kad kansla av
sjalvsékerhet pa grund av en kombination bestaende av teoribaserad reflektion, 6ka acceptans

baserat pa mangfald och en bredare forstaelse kring deras egen sjélvinstinkt.

Vidare har Sturdy et al. (2006) bidragit med ytterligare en studie inom omradet, genom att
undersdka studenters uppfattning om kunskapsoverforing kopplat till idéer om ledarskap.
Forfattarna nadde slutsatsen att studenternas identitet var nodvandigtvis inte det som
forandrades mest utan att det snarare var ett forbattrat sjalvfortroende. Vidare beskriver Sturdy
et al. (2006) att chefer huvudsakligen inte tog med sig praktiska verktyg eller koncept efter
genomford MBA. Istéllet visar studien pa att ett sjalvfortroende har uppkommit till foljd av att
deltagarna lart sig relevanta diskurser kopplade till chefskapet. Sjalvfortroendet bidrar i sin tur
med att cheferna far existentiella verktyg for att utvecklas inom chefsrollen. Slutligen papekar
Sturdy et al. (2006) att sjalvfortroendet innebdr att cheferna kanner sig sékrare i sin roll, men
att sjalvfortroende ar en forestallning eftersom den inte anses vara baserat pa nagot méatbart eller

substantiellt.
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Slutligen genomférde Culpin och Scott (2011) en kvantitativ studie av en tre dagars
ledarskapsutbildning. Forfattarna undersokte kopplingen mellan chefers sjalvfortroende att
utféra uppgifter inom rollen effektivt och deras kompetenser. Culpin och Scott (2011) kunde
bevisa att det fanns en positiv korrelation mellan en starkare kénsla av sjalvfortroende och en
forstaelse for de harda kompetenser (eng. hard skills), vilket exempelvis var strategiverktyg.
Déremot speglar inte forskningen korrelationen mellan sjalvfortroende och utvecklingen av
mjuka kompetenser (eng. soft skills), sasom formagan att betrakta och angripa problem fran
olika synvinklar. Givet att studien baserades pa sjalvutvéardering uppstar en svarighet i att skatta
en forbattring av mjuka kompetenser. Vidare menar forfattarna att kompetenserna i sig ar ytterst
vasentliga, och att det darmed &r viktigt for chefen att minnas hur, och nér, kompetenserna ska

anvéandas.

Trots att ovan namnd forskning skiljer sig at sa kan det faststallas likheter, exempelvis tar bade
Halvorsen och Skrgvset (2014) och Sturdy et al. (2006) upp studier utifran skolvasendet. Bada
studierna nar slutsatsen att utbildningen resulterade i sjalvsakerhet och sjalvfortroende hos
deltagarna, men utifran olika former av utbildning samt skilda anledningar. Culpin och Scott
(2011) analyserar forbattringen av chefernas forstaelse kring harda och mjuka kompetenser i
relation till deras sjalvfértroende. Gemensamt for Halvorsen och Skrgvset (2014) samt Sturdy
et al. (2006) &r att de definierar sjalvfortroende och sjalvsédkerhet som att chefen blir sékrare i
sin roll. Vi havdar att det saknas forskning kring ledarskapsutveckling med utgangspunkt i
andra former av ledarskapsutbildningar. Foretagsuniversitet har ett annat syfte &n tidigare
undersokta ledarskapsutbildningar. Vi anser darfor att det ar intressant att undersdka hur
utbildningen pa ett foretagsuniversitet upplevs av cheferna som genomgatt en

ledarskapsutbildning.

2.4 FOretagsuniversitet

Det finns ett flertal olika definitioner av begreppet féretagsuniversitet och Wang et al. (2008)
belyser att det finns Gver 15 definitioner av konceptet fran tidigare forskare. Bland annat
presenterar Meister (1998) som var tidig med att definiera foretagsuniversitet, att hennes
vedertagna definition ar: “a centralized in-house training and education facility to address the
shortened shelf life of knowledge and to align training and development with business

strategies” (S.1). Vidare forklarar forfattaren att foretagsuniversitet gor det mojligt for foretag
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att erbjuda intern utbildning och utvecklingsprogram tillagnat till sina medarbetare, kunder
samt leverantorer. Meister (1998) anses vara en av de frdmsta bidragsgivarna till forskningen
inom foretagsuniversitet (Lissillour, Rodriguez-Escobar & Yandong, 2020) och med anledning

av det kommer denna studie att utga fran forfattarens definition av begreppet.

Orsaken till foretagsuniversitets uppkomst pastas vara distinkt. Enligt Nixon och Helms (2002),
grundades det forsta foretagsuniversitetet ar 1927. Bland annat lyfter Meister, (1998); Blass,
(2001) Thompson, (2000) och Jarvis (2001) att en av de framsta faktorerna till att
foretagsuniversitet har etablerats och expanderat, &r att traditionella universitet inte langre
ansags kunna tacka de externa behov som finns. Meister (1998), Blass (2001) och Thompson
(2000) fortydligar pastaendet genom att papeka att traditionella universitet inte lyckades mota
naringslivets onskemal och behov gallande att leverera kvalificerad och kompetent arbetskraft.
| tidigare forskning framgar det darmed att uppkomsten av foretagsuniversitet grundar sig i det

att traditionella universitet ansags ha ett bristande fokus pa behoven i néringslivet.

Foretagsuniversitets positionering gentemot traditionella universitet framstar som relativt tydlig
inom forskningen. Bland annat menar Meister (2001) pa att foretagsuniversitetens utbildningar
ar mer praktiska, och mindre teoretiska &n de som erbjuds i den traditionella utbildningsformen.
Vidare menar bade Andresen och Irmer (1999) och Wang et al. (2008), likt foregaende
forfattare, att foretagsuniversitet utvecklas fran att vara programbaserade med generell kunskap
till ett larande dar fokus ligger pa specifik kunskap utefter foretagens behov.
Sammanfattningsvis pastar EI-Tannir (2002), med tidigare presenterad forskning i beaktning,
att foretagsuniversitet anses vara ett komplement till de traditionella universiteten. Det kan
darfor forstds fran tidigare studier att det finns tydliga skillnader mellan de tva

universitetsformerna, gallande deras andamal.

Trots att vi kan konstatera att foretagsuniversitetens andamal och tillvagagangssatt skiljer sig
fran de mer traditionella utbildningsformer, framgar det av forskningen kring
foretagsuniversitet att det finns flera perspektiv pa vilket dess syfte ar. En forklaring som ges
av El-Tannir (2002) &r att foretagsuniversitet gor det mojligt for foretag att centralisera samtliga
utbildningsmojligheter for medarbetarna i organisationen, och darmed erbjuda en strukturerad

utbildningsplan (Densford, 1998). Ett annat perspektiv ar kompetensutvecklingen. Buchbinder
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och Newson, (2018) beskriver att foretagsuniversitet &mnar berdra enbart kompetensutveckling
for personalen specifikt kopplat till det dagliga arbetet och utbildningen som erbjuds avgrénsas
darmed till personalens dagliga arbete. Ytterligare ett perspektiv av &andamalet for
foretagsuniversitet ges av Densford (1998), och berdr att uppna foretags strategiska mal och att
formedla foretagskulturen till medarbetarna. Dessutom styrker dven Wagner (2000) detta
pastaende och framhaller att vid globalisering har foretag ett behov av att sprida gemensamma
organisationskulturer, varderingar och samtidigt driva fordndringar. Wagner (2000) menar aven
att anledningen till att etablera ett foretagsuniversitet ar dels for att det bidrar till en kénsla av
att medarbetarna &ar véardefulla for foretaget och dels att ett standigt larande erbjuds.
Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att, trots de differentierade perspektiven pa
foretagsuniversitets andamal, kan det forstas som att genom foretagsuniversitet kan
organisationer formedla en komplett utbildningsplan. Dar kultur, kompetenser samt varderingar
formedlas enhetligt. Vi avser med den tidigare forskning som presenterats inom omradet

foretagsuniversitet att skapa en forstaelse for konceptet foretagsuniversitet.

2.5 Gartners Hype Cycle

Givet det bristande fokus pa tidsperspektivet i forskning inom ledarskapsutbildning, &mnar vi
att introducera en figur som kan férklara hur chefernas instéllning och engagemang kan te sig
over en langre tidsperiod. Gartners hype cycle ar en figur framtagen av Gartner (u.d). Syftet
med figuren ar att ge en forstaelse for hur implementering av framvéxande teknologi mottogs
av berdrda intressenter, och hur deras installning utvecklas over tid. Figuren skapar dven
insikter om hur teknikens mognad och anpassning utvecklas. Dessutom &r Gartners hype cycle
behjélplig for att kunna nyttja mojligheter och dven genom att l6sa affarsproblem. Kurvan
hjélper foretag att minimera riskerna nar nya implementeringar ska drivas igenom i foretaget,
att separera Overdrivet optimistiska forhoppningar fran verkliga drivkrafter samt att fokusera
pa objektiviteten (Gartner, u.d). Gartners hype cycle delas upp i fem olika stadier baserat pa
teknologins livscykel® och beskrivs utifran figuren nedan. Ovan synliggors att hype cycle ar

framarbetad for att forklara intressenternas installning till en implementeringsprocess rérande

3 Innovation Trigger, Peak of Inflated Expectations, Trough of Disillusionment, Slope of

Enlightenment & Plateau of Productivity
16



Granelli, Ydremo & Akesson

ny teknik. Vi avser att illustrera att hype cycle aven anvandas for att forklara processen som

sker inom cheferna kopplat till ledarskapsutbildning.

The Hype Cycle
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Figur 1: The Hype Cycle (Gartner, 2018)

2.6 Brist i radande teori

Tidigare studier kring ledarskapsutveckling och ledarskapstréaning &mnar huvudsakligen till att
faststalla vilka effekter utbildning har utifran ett organisationsperspektiv (Fiedler, 1972;
Helsing & Howell, 2014; Kwok, Shen & Brown, 2020; El-Tannir, 2002; Lantu at al., 2021;
Morin & Renaud, 2004). Etablerad forskning inom faltet behandlar i viss utstrackning &ven ett
kritiskt perspektiv. Kritiken berdr de grundlaggande premisserna av att alla individer objektivt
kan och bor gora samma utveckling till foljd av genomférd utbildning (Alvesson &
Sveningsson, 2008; Andersson, 2012; Hill, 1992; Stewart & Marshall, 1982) Som ndmnt ovan,
visar de studier som gors pa individniva hur utbildning i form av ledarskapsutveckling bidrar
till okat sjalvsakerhet och sjalvfortroende (Halvorsen & Skravset, 2014; Sturdy et al., 2006).
Vi ser dessutom att majoriteten av tidigare forskning har analyserat traditionella universitet, dar
kunskapen som formedlas i hog grad &r teoretisk. Vi kan dérmed identifiera en brist i
forskningen som gors pa individniva och dven fran en utbildning pa ett foretagsuniversitet. Vi
har darfor valt att skifta fokus till foretagsuniversitet for att analysera utbildning utifran ett mer
praktiskt, specifikt kunskapsperspektiv, dar innehallet ar anpassat till foretagets behov (Wang
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et al., 2008). Det vi kan konstatera efter att ha fatt en 6verblick av tidigare studiers utformning,
ar att det finns en kunskapslucka géllande chefers upplevelser av ledarskapsutbildningar
framtagna baserat pa foretagens behov. Ytterligare en brist i radande teori ar begransningen av
tidsperspektivet. Tidigare studier har genomfort utifran en kortare tidshorisont och darmed inte
kunnat faststélla chefernas upplevelse av utbildningen en langre tid efter, vilket vi i denna studie

har valt att analysera.
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3. Metod

I kommande avsnitt kommer studiens genomférande att presenteras och de metodval som
gjorts. Inledningsvis kommer den valda forskningsstrategin att beskrivas samt studiens
ontologiska utgangspunkt. Darefter kommer insamlingsprocessen att beskrivas foljt av
redogorelse for urvalet av studien. Avslutningsvis beskrivs studiens analysprocess samt

argumentation for den kvalitetsbeddmning som vidtagits.

3.1 Kvalitativ forskningsstrategi

Vi har anvant oss av en kvalitativ forskningsstrategi, for att kunna besvara studiens
fragestéllning. Enligt Bryman och Bell (2017) fokuserar kvalitativ forskningsstrategi pa ord
snarare an siffror och var onskan &r att studera materialet djupgaende. Denna form av
forskningsstrategi studerar manniskor och deras sociala vérld, dar det finns en vilja att forsta
den sociala verkligheten. For att kunna studera den sociala verkligheten, utgar studien fran
respondenternas perspektiv som tas uttryck i att deras egna uppfattningar och tankar ar i
centrum for att forsta deras upplevelse av ledarskapsutbildning, da manniskor sjalva anses
inneha en formaga att reflektera 6ver deras sociala verklighet. Enligt Bryman och Bell (2017)
ligger ett tolkningsperspektiv till grund for denna forskningsstrategi, dar vi gjort tolkningar som
varit socialt konstruerade for att skapa oss en uppfattning av respondenternas sociala miljo. Att
det rader kritik gallande att den kvalitativa forskningsstrategin kan anses vara for subjektiv och
att replikera undersokningen skapar svarigheter &r vi medvetna om. Aven att det kan finnas
brist i transparensen av kvalitativa studier ar nagot vi tar hansyn till och diskuterar i avsnitt 3.4
(Bryman & Bell, 2017).

I studien finns en ontologisk utgangspunkt som ar socialkonstruktionistisk, vilket innebér att
respondenternas verklighetsuppfattningar i studien anses uppsta genom att sociala aktorer
skapar och ger mening till sociala foreteelser (Bryman & Bell, 2017). | denna studie ar det
darmed chefernas, egna uppfattningar som &ar i centrum och inte nédvandigtvis det sanna
pastaendet. Det innebér att utveckling och maénster forandras over tid, vilket i denna studie

innebér att chefernas upplevelser av ledarskapsutbildningen &r studiens utgangspunkt och att
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chefernas uppfattade verklighet standigt justeras efter att de méter och interagerar med andra
manniskor. Den kvalitativa forskningsstrategin har medfort en forstaelse for hur cheferna
upplever sin egen sociala miljo och tolkar sin verklighet, efter de genomfort utbildningen pa
VGU.

3.2 Abduktiv ansats

Under uppsatsens gang har vi arbetat parallellt med studiens litteraturgenomgang och analys av
det empiriska materialet. Nar intervjuerna var genomforda fick vi utokad kunskap och sag dven
monster som inte var forenliga med var tankta teoretiska vinkling. Det ledde till att vi fick tanka
om kring teori och byta ut befintliga forslag mot ett mer passande innehall kopplat till var
empiri. Innan vi genomfort intervjuer var studiens tankta fokus pa identitet och
larandeprocesser. Efter att samtliga intervjuer hade genomforts, insag vi att det inte var mojligt
att ge ett sadant bidrag. Insikten medférde att vi behovde ga igenom den insamlade data
ytterligare en gang for att sakerstalla att vi fatt teori som koncentrerat sig pa upplevelsen av
ledarskapsutbildningarna, snarare an specifikt larandeprocessen. Var beskrivna process ar
darmed i linje med vad en abduktiv ansats avspeglar (Bryman & Bell, 2017). Ansatsen anvéands
eftersom den mojliggjorde att en samstammighet mellan empiri och forskning kunde utvecklas.
Vidare beskriver Alvesson och Skdldberg (2008) att de svagheter som k&nnetecknar induktiva
och abduktiva ansatser delvis kan undvikas med ett abduktivt tillvdgagangssatt. Genom
vaxelspelet mellan teori och empiri upptackte vi, nar vi formulerade en potentiell slutsats
rorande trygghet, att andra studier presenterat liknande slutsatser kopplat till sjalvsakerhet och
sjalvfortroende. Efter upptackten anpassades analysen. Darefter arbetade vi efter malbilden om
att skapa ett teoretiskt bidrag som forklarar chefernas upplevelse av trygghet utifran instéllning

och vérde.

3.3 Datainsamling

3.3.1 Insamlingsmetod

Datainsamlingen har gjorts genom totalt nio djupgaende och semistrukturerade intervijuer, dar
intervjuguider har anvénts for att sakerstélla att forutbestdmda kategorier berdrdes under
intervjun. Vi fick majlighet att fritt stalla fragor utdver vad som angetts i intervjuguiden

samtidigt som att respondenterna fick mojlighet att fritt utforma sina svar (Bryman & Bell,
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2017). Vi valde denna intervjustrategi, da det gav oss forstaelse och information om
respondenternas upplevelse och om deras egen sociala verklighet. Férst genomfordes tva
pilotintervjuer, med en representant frdn Volvo Penta och en representant fran VGU.
Intervjuerna fokuserade framst pa generella fragor, for att vi skulle skapa oss en uppfattning av
Volvo Penta, VGU samt utbildningen Foundation for Leading People. Vi genomférde dessa
intervjuer med anledning av att officiell information kring VGU inte finns tillgangligt for
allmanheten. Det var darfor nodvandigt att genomfora tva pilotintervjuer, for att skapa

forstaelse for samt fa information om bade VGU och den specifika utbildningen.

Fragorna i intervjuguiden inneholl kategorier som vi identifierat efter de tva pilotintervjuerna,
och vi har dven genomgatt tidigare forskning inom utbildningsfaltet. Pilotintervjuerna med
representanterna tog inte del av intervjuguiden, vilket hjalpte oss att skapa en forstaelse for vad
representanterna valde att formedla utan nagon forberedelse. Vi valde att lamna oGver
intervjuguiden till de sju respondenterna, for att bade lata respondenterna fa mojlighet att
forbereda sig men framforallt for att starka tillforlitligheten i studien (Bryman & Bell, 2017).
Efter vi intervjuat tre chefer valde vi att justera och forbéattra var intervjuguide. Det mojliggjorde

att vi fick djupare samtal med cheferna och mer relevant material till var studie.

Samtliga nio intervjuer har genomforts via Teams, vilket har mojliggjort att en stor flexibilitet
i tid hos bade oss och respondenterna. Vidare har ljudinspelning gjorts av samtliga nio
intervjuer, for att 6ka mojligheten for oss att notera vad respondenterna sa samt hur de
formedlade det. Enligt Bryman och Bell (2017) finns det vanligtvis en stor variation géllande
tidslangden pa intervjuerna i kvalitativa intervjuer. Detsamma galler far var studie dar
intervjuerna med cheferna varierade i intervallet 32—62 minuter, samt langre pilotintervjuer pa
60-105 minuter. Som tidigare n&mnts var syftet med pilotintervjuerna att hora
representanternas perspektiv, vilket medforde att de intervjuerna varade langre. Transkribering
har gjorts pa de sju cheferna, for att sékerstalla att var analys av materialet blivit sa utforligt
som mojligt samt att 6ka mojligheten att korrekt tolka respondenternas uttryck och uttalande.
Vidare framhaver Bryman och Bell (2017) att transkribering okar studiens kvalitet da en mer
exakt analys av intervjuns innehall kan goras. Vi valde daremot att inte transkribera de tva
pilotintervjuer, med anledning av att deras uttalanden inte Iag till grund for empirin och det

fanns darfor ingen anledning att ha mojlighet att citera dem. Samtliga nio respondenter ar

21



Granelli, Ydremo & Akesson

anonymiserade, vilket skapade en mdojlighet for cheferna att formedla deras personliga och
arliga asikter samt upplevelser kring utbildningen (Ahrne & Svensson 2016). Vidare har vi valt
att bendmna respondenterna i studien med det kdnsneutrala begreppet hen. Anledning till att vi
valt anonymiseringen, &r for att det inte ska vara mojligt att identifiera vilka chefer som sagt
vad. Vi sékerstéllde att minst tva av tre forfattare deltog vid intervjuerna. Vid missad intervju
lyssnade gruppmedlemmen igenom intervjuerna i efterhand, vilket vi gjorde for att sékerstalla
att vi uppfattade intervjuerna pa liknande vis i syfte att bidra till konfirmering av materialet
(Bryman & Bell, 2017).

Nedan foljer en tabell som presenterar en sammanstélining av de nio genomforda intervjuerna.

Titel Langd Inspelad Transkriberade sidor

Representant 1 Volvo Penta 1:0:00 Ja -

Representant 2 VGU 1:45:00 Ja -
Chef 1 Chef pa Volvo Penta 45:02 Ja 15
Chef2  Chef pa Volvo Penta 36:24 Ja 8
Chef 3 Chef pa Volvo Penta 32:11 Ja 7
Chef4  Chef pa Volvo Penta 51:34 Ja 12
Chef 5  Chef pa Volvo Penta 1:02:39  Ja 12
Chef6  Chef pa Volvo Penta 55:19 Ja 14
Chef 7 Chef pa Volvo Penta 42:42 Ja 10

Tabell 1: Sammanstéllning av intervjuer

3.3.2 Urval

Fran de tva representanterna mottog vi kontaktuppgifter till chefer som aktivt valts ut av
representanterna for att delta i var undersokning. Ett individuellt mejl skickades ut till nio
chefer, dar beskrivning av studien och dess syfte klargjordes. Intervjuer bokades dérefter in
med de personer som ville delta i studien, vilket resulterade i sju chefer. Samtliga respondenter
har en chefsroll pd Volvo Penta och har genomfort utbildningen Foundation for Leading People

pa VGU. Samtliga respondenter tog del av samma standardiserade utbildningsmaterial, och det
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ar darmed endast deras personliga aterspeglingar och individuella upplevelser av materialet
som skiljer dem at. Urvalet gjordes for att undvika fokus pa externa faktorer som kunde skapa
variationer i vart resultat. Den storsta skillnaden som vi kan se cheferna genomforde
utbildningen for olika lange sedan, i ett spann mellan tva till fem ar. Skillnaden &ar en
konsekvens av svarigheterna av att fa kontakt med cheferna, samt vart fokus pa ett langre

tidsperspektiv.

Risken med det langre tidsperspektivet fran att cheferna genomfért utbildningen, kan medféra
att cheferna hade svarigheter med att komma ihag. Trots denna risk anser vi att urvalet ar av
intresse for studien, da studier dar chefernas egna upplevelser efter att en langre tid har passerat,
inte studerats innan eller precis efter i samma kontext. Urvalet i denna studie kan liknas med
ett snobollsurval, aven kallat kedjeurval, med anledning av att urvalet grundade sig pa tva
pilotintervjuer for att fa fram resterande namn pa chefer fran Volvo Penta som genomfort den
specifika utbildningen, vilket kan liknas med en form av kedjeurval (Bryman & Bell, 2017).
Urvalet kan uppfattas vara subjektivt, med anledning av att representanter fran VGU och Volvo
Penta som aktivt valde respondenterna till studien. Vi argumenterar dock for att urvalet inte
riskerar att paverka studiens resultat, da VGU har betonat sitt genuina intresse for att beakta

vara fynd och att studien inte kommer att anvandas i marknadsforingssyfte.

3.4 Analysprocessen

Kvalitativa studier genererar stora mangder data, vilket enligt Rennstam och Wasterfors (2011)
vanligtvis resulterar i atminstone tre problem for forskarna. Kaosproblemet innebér att
materialet, trots insamlingens potentiellt strukturerade tillvagagangssatt, framstar som fullt av
“oreda” (Rennstam och Wasterfors, 2015, s. 69). Forfattarna menar att losningen pa detta
problem &r sortering, vilket i praktiken innebar att forskarna umgas med det kvalitativa
materialet for att lara kanna det. Representationsproblemet innebdr att allt material inte kan
aterges i studien, och att ett urval maste ske genom reducering. Slutligen framhavs svarigheten
att positionera sig gentemot andra forskare, vilket bendmns som auktoritetsproblemet. For att
mojliggora att var forskning ska resultera i ett teoretiskt bidrag till diskussionen, kring hur
ledarskapsutveckling upplevs pa en individniva, kravs en argumentation utifran etablerad teori.
Vi upplevde samtliga ovan namnda problem under studiens gang och valde darfor att

genomfdra analysprocessen i enlighet med Rennstam och Waésterfors (2015) metod.
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3.4.1 Sortering

Efter att transkriberingen var genomford gjorde vi 0ss bekanta med materialet och l&ste igenom
intervjuerna annu en gang. Vi valde att sortera materialet genom att hitta aterkommande
innehall, men &ven avvikande. Till en borjan sorterades materialet utifran 15 specifika
kategorier som vi ansag stamma val 6verens med vad respondenterna hade lyft fram. Allt
eftersom tiden gick valde vi s smaningom att sortera om materialet och utga ifran ungefar
samma citat, men kategorisera de pa ett annorlunda vis genom att bade sortera utifran konkreta
uttalanden men ocksa bakomliggande meningar. Studiens slutgiltliga kategorier blev tre
stycken i den inledande delen av analysen for att sedan analyseras ihop till tva separata
liknelserna. Dessa liknelser forklarar vad som bidrar till cheferna instélining, och det upplevda
vardet, av utbildningen kopplat till trygghet. Pa liknande vis som Rennstam och Wasterfors
(2015) lyfter vikten av att aterupptacka materialet, gjorde vi dven det. Anledningen till att vi
gjorde en sortering pa nytt berodde pa att forsta sorteringen ansags vara for uppenbar och éven
for spretig. Nar vi tittade pa materialet ytterligare en andra gang var vi noggranna med att
nollstalla vara tidigare antaganden och se Gver datan med Gppet forhallningssatt. Vi kom

slutligen fram till tva liknelser; hype cycle och inre kompass.

Vi & noOjda med kategorierna som faststalldes och anser i enlighet med Rennstam och
Wasterfors (2015) att var sortering ar stérre an bara en beskrivning av det uppenbara. Det var
av stor vikt for oss att sortera materialet eftersom vi genomfoért en kvalitativ studie, resulterade

det i ett Overflod av data som behdvde bearbetas noggrant.

3.4.2 Reducering
Det andra steget av analysprocessen bestar av reducering, nagot som vi behévde genomféra for
att bryta ner materialet och minska 6verflodet. Antalet kategorier av citat som vi identifierade
initialt var 6verflodiga och rymdes inte inom studiens ramar. En reducering behodvdes i enlighet
med Rennstam och Wasterfors (2011) metod darmed vidtas, for att synliggéra de mest
framtradande kategorierna av citat och pa samma satt exkludera andra. Utifran sorteringen
komprimeras kategorierna ytterligare for att pa ett tydligt och konkret vis kunna forklara
chefernas upplevelse av ledarskapsutbildningar. Genomgaende under reduceringen bestod
tanken om att vara 6ppensinnad till materialet och vid behov addera citat som blivit reducerat
vid tidigare tillfalle, for att materialet skulle framstallas sa representativt som majligt.
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Med tanke pa det stora antalet kategorier vi hade till en borjan kravdes det att vi anvande oss
av kategorisk reducering, vilket enligt Rennstam och Waésterfors (2015) handlar om att reducera
det sorterade materialet. D& uppsatsen féljde en abduktiv ansats, forflyttade vi oss standigt
mellan empiri och teori for att identifiera vad var empiri teoretiskt kunde medfora och darmed
fylla en kunskapslucka. Fran borjan hade vi reducerat materialet utifran var planerade teori, for
att sedan reducera om, baserat pa var ckade kunskap kring teorierna. Vi kunde urskilja tre
kategorier efter att ha applicerat abduktiv ansats, och ddrmed pendlat fram och tillbaka mellan
teori och analys. Dessa kategorier ar: varierad instéllning, véardet av andra deltagare och vérdet
av att skapa en grund. Inom varierad installning och vardet av en grund finns vidare

underkategorier.

3.4.3 Argumentation

I den sista delen av analysprocessen lyfter Rennstam och Wasterfors (2015) vikten av att
argumentera for vad som kommits fram till i studien och hur dessa férhaller sig till befintlig
teori. Det gors i denna uppsatsen genom att forklara och konkretisera hur chefer upplever
ledarskapsutbildning. For att argumenten ska vara legitima bor de tillaggas nya perspektiv pa
teorin genom det empiriska materialet (Rennstam & Wasterfors, 2015). | denna uppsatsen lyfter
vi det empiriska materialet till en teoretisk niva genom att utifran intervjuerna forsta och
forklara hur tva liknelser bidrar till hur tryggheten upplevs pa ett foretagsuniversitet. Nagot som
tidigare teorier inte har forklarat, utan de har till storsta del fokuserat pa organisationen och inte
individen. De tidigare forskning som har haft ett individperspektiv har analyserat utbildningens
betydelse direkt efter utbildningen och inte ur ett langre tidsperspektiv. Ytterligare argument
for relevansen av var studie &r att lite forskning har gjorts pa foretagsuniversitet, nagot vi gor
genom att analysera VGU. Cheferna upplever att utbildningen har gett dem en 6kad kansla av
trygghet i deras chefsroll. Darmed har den identifierade upplevda tryggheten beskrivits och
analyserats utifran tva bidragande faktorer i avsnitt 4.4. Vi argumenterar for att tryggheten &r
uppbyggd utifran liknelser; hype cycle samt den inre kompass, som vi urskiljde genom var

empiriska analys.
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3.5 Kvalitetsbedémning och begransningar

Givet studiens kvalitativa natur och ontologiska utgangspunkt, anser vi att studiens kvalitet
framforallt bor bedomas utifran kriterier for kvalitativa studier. Darutéver anser vi dven att
studien bor bedomas utifran begreppen trovardighet och akthet, eftersom dessa ar forenliga med
bristen pa fullstandig objektivitet i samhallelig forskning (Bryman & Bell, 2017; Yardley,
2000). Studiens trovardighet analyseras utifran Lincoln och Gubas (1985) fyra delkriterier;
tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Studiens akthet kommer att
diskuteras utefter Yardleys (2000) definition av begreppet, eftersom Bryman och Bell (2017)
papekar att Lincoln och Gubas (1985) definition anses aningen provokativ och inte har haft

nagot storre inflytande pa forskningen.

3.5.1 Tillforlitlighet

Lincoln och Guba (1985) menar pa att tillforlitligheten kan sékerstallas utifran att
respondentvalidering appliceras under studien. Respondentvalidering innebér att forskarna,
genom att efterfraga aterkoppling fran respondenterna pa de citaten som valdes ut vid
reducering och beskrivningarna av dessa, sakerstaller forskarnas tillforlitlighet. Genom
bekraftelse fran respondenterna kan en éverensstammelse mellan resultat och respondenternas
uppfattningar och erfarenheter forstarkas (Bryman & Bell, 2017). Vi har inte genomfort
respondentvalidering givet den snéva tidsram som studien genomfors inom. Daremot kommer
samtliga deltagare fa ta del av uppsatsen efter att den ar fardigstalld, vilket ger en viss
tillforlitlighet enligt Bryman och Bell (2017). Vidare har de respondenter som efterfragade
nagon form av sakerstallande delgivits vilka citat som valdes ut fran dem. | detta skede framholl
vi dven att vi var dppna for aterkoppling fran dem angaende intentionen bakom uttalandet.
Slutligen sa har vi under arbetets gang standigt forsokt paminna oss om att tolkningarna ska
goras i enlighet med respondentens intention, och har darfor kontinuerligt atervant till
transkriberingen for att sékerstélla att citaten eller tolkningarna inte tas ur sin kontext. Namnda

atgarder har applicerats under arbetets gang for att ytterligare 6ka studiens tillforlitlighet.

3.5.2 Overforbarhet
Kvalitativa studiers 6verforbarhet bedéms som svardefinierad givet att djup, snarare an bredd,

efterfragas och att urvalet saledes endast bestod av sju chefer. Enligt Lincoln och Guba (1985)
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kan Geertz (1973) uppmaning om omfattande beskrivningar méjliggora att andra forskare,
genom omfattande och tydliga redogorelser, kan bedoma materialets dverforbarhet. Givet att
studien baseras pa intervjuer, och inte observationer, kan kriteriet enbart uppfyllas till den grad
att vi ar transparenta kring de tolkningar vi gor av chefernas beskrivning av deras upplevelser.
Vi har saledes stravat efter att konkretisera vilka tolkningar vi har gjort utifran vilket empiriskt
material pa béasta mojliga satt. Konkretiseringen har darmed gjorts for att materialets
Overforbarhet ska kunna testas. Tolkningarna av citaten gjordes for att ndarma sig
respondenternas socialt konstruerade verklighet, och for att Overforbarheten inte skulle

begréansas utifran deras individuella uttryck.

3.5.3 Palitlighet

Likt Bryman och Bell (2017) beskriver sa har en kontinuerlig granskning av uppsatsens
utformning och relevans tillampats, dar studiekamraternas bedomningar, utifran en
standardiserad mall, har bearbetats vid tre tillfallen under skrivprocessen. Vi har aven tagit del
av lopande végledning fran var handledare vid ytterligare tre tillfallen. Vid samtliga tillfallen
har de procedurer som var under tillampning bedémts och i somliga fall ifragasatts, vilket har
resulterat i ett dvervagande av de patankta tillvagagangssatten, och slutligen en utveckling av
dessa. Ett sadant tillvagagangssitt starker palitligheten. Daremot har vara studiekamrater inte
haft mojlighet eller tid att fullstandigt granska hela studien, vilket innebér att palitligheten

delvis sjunker. Foljaktligen menar vi att kriteriet delvis ar uppnatt.

3.5.4 Konfirmering

Vi menar att en viktig aspekt att ha i atanke ar att tolkningar per definition ar subjektiva, trots
att studiens ansats utgar fran respondenternas verklighetsuppfattning och inte var egen. For att
motverka subjektiviteten har en av gruppmedlemmarna stundtals fatt ifragasatta grunderna for
var process och vara pastaende. Utover det har studiekamraternas granskning dven gynnat
studien utifran detta bedémningskriterie, eftersom alla argument eller slutsatser utan tydlig
koppling till citaten har kunnat ifrdgasattas. Utformningen med aterkoppling har darmed
uppmuntrat oss till att kritiskt diskutera vara motiv. Slutligen var vi noggranna med att stélla
foljdfragor under intervjuerna, for att ge respondenterna mojlighet att fortydliga detaljer eller
korrigera var uppfattning om denna skulle vara felaktig. Utifran vetskapen om att det inte &r

mojligt att uppna fullstandig objektivitet i samhéllelig forskning (Bryman & Bell, 2017) har
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lampliga insatser vidtagits for att starka konfirmeringen, och vi menar déarmed att studien ar

utford i god tro i enlighet med Lincoln och Gubas (1985) definition.

3.5.5 Akthet

Studiens &kthet argumenteras for, utifran Yardleys (2000) definition av kriteriet, och samtliga
begrepp i kursivt &r de parametrar som foresprakas av forfattaren for att bedoma dktheten. Med
kriteriet i atanke, skapades en medvetenhet hos oss kring att cheferna potentiellt vill framstalla
sig sjalv i positivt ljus nar de svarar pa intervjufragorna om sin egen utveckling inom rollen.
For att delvis motverka denna tendens, och for att pavisa en sensitivitet gentemot kontexten,
erbjods respondenterna anonymitet. Vidare genomfordes vara intervjuer relativt langt in i
arbetets gang, med anledning av de svarigheter som uppstod kring att uppratta kontakt med
cheferna. Fordelen vi sag utifran situationen i fraga var att kriteriet stringens och engagemang
kunde etableras, eftersom vi hade mycket tid att satta oss in i potentiella forskningsfalt som vi
fann av intresse. Vi tror att den teoretiska kunskapen hjalpte oss fanga nyanser i
respondenternas svar som annars kunde passerats onoterade. Vi valde dven forskningsémne
utifran genuint intresse och nyfikenhet, vilket gynnar vart engagemang i fragan.
Fortséttningsvis lyfter Yardley (2000) kriteriet transparens och sammanhang, vilket bemots
genom att anvanda Rennstam och Wasterfors (2015) som analysstod da tydligt specificerade
forskningsmetoder ar av vikt. Vad som ar mojligt att veta i en given kontext (Riach, 2009)
ifragasatts konsekvent genom metoden, och &r betydelsefullt pa grund av studiens ontologiska
utgangspunkt. Sammanfattningsvis kan stravan efter ett reflexivt forhallningssétt uttydas, vilket
stodjer aktheten (Yardley, 2000). Daremot har valet av teoretiska utgangspunkt, trots studiens
abduktiva ansats, troligen paverkat vilka tolkningar som gjorts av materialet. Vi anser dock att
detta hjalpt oss att formulera argumentationen i analysprocessen (Rennstam & Waésterfors,
2015), och att vi varit gedigna i vart arbete med att framstélla en rattvisande avbildning av
respondenternas svar (Yardley, 2000). Slutligen bearbetas studiens effekt och betydelse genom
att strava efter en empirisk teoretisering av materialet. FOr att kunna bidra till existerande
forskning halls kriteriet i atanke under analysen, samt konkretiseras genom praktiska och

teoretiska implikationer i uppsatsens slutskede.
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4. Empirisk analys

| detta avsnitt presenteras det empiriska materialet och har argumenterar vi for vara fynd
kopplat till hur cheferna upplever ledarskapsutbildningen, for att darefter lyfta var analys
rorande vad som bidrar till trygghet. Vi kommer borja med att presentera hur cheferna
upplever ledarskapsutbildningen i avsnitt 4.1 — 4.3. | avsnitt 4.4 tolkas chefernas upplevelser
och vi presenterar vilka faktorer som bidrar till tryggheten, vilket vi beskriver utifran tva

liknelser; hype cycle och inre kompass.

4.1 Varierande installning

| foljande avsitt kommer den varierande installningen att redogoras utifran hur cheferna
upplever utbildningen. Avsnittet & uppdelat i tre delar som alla forklarar hur installningen

forandrades i ett monster, under tidens gang.

4.1.1 Fran laga forvantningar till positiv instéallning

Utifran intervjuerna framgick det att cheferna hade en avsaknad av forvantningar, eller laga
sadana, innan utbildningens borjan. Med anledning av att utbildningen var obligatorisk kunde
en viss kansla av press skapas, och att genomférandet sags som ett sétt att bocka av det kravet.

Kravet var nadgot som en del chefer lyfte fram och som presenteras i féljande citat:

Det blev lite granna att, ja nu blev du chef har och de har utbildningarna ska du ga. Sa

jag hade nog inte sadéar jattehoga forvantningar. (Chef 5)

Det hade gatt sa ldang tid sa HR sa att “du madste gora det héir nu”. (Chef 2)

Bada citaten ovan betonar hur patryckningar har kommit fran bade chefen och HR-avdelningen.
I samband med att Chef 4 forklarar varfor hen genomgick utbildningen lyfter hen att syftet var
att “sciga check pd det”. Tolkningen som kan goras baserat pa uttalandet, &r att Chef 4 upplever
en starkare kansla av att fa utbildningen Gverstokad dn att fokuset laggs pa att ta lardomar fran
utbildningen. Chef 5 beskriver dessutom hur chefen indikerade vikten av att genomga
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utbildningen och att hens chef uttryckt sig i stil med “nu blev du chef hir och de hdr
utbildningarna ska du ga”. Aven Chef 2 berérde hur HR-avdelningen betonade att hen skulle
genomfora utbildningen eftersom “att det hade gdtt sa lang tid” sedan hen blev befordrad till
chef. Detta kan tolkas som att énskan om att utbildningen ska genomforas ligger hos antingen
HR-avdelningen eller deras chefer, snarare &n hos chefen sjélv. Det egna initiativet trader aldrig
fram i dessa fall och vi havdar att forhoppningen av att ta med sig lardomar fran utbildningen
ar lag. Vidare betonar Chef 7 vikten av att inte bara genomga utbildningen med syfte att kunna
checka av kursen. Hen poangterar att utbildningen “inte ska vara ett “tick in the box”, utan jag
vill ocksd ta till mig det som jag fdr och reflektera utifrdn det.”” Chef 7 bygger vidare pa tidigare
chefers resonemang, men adderar vikten av att hen vérderade att ta med sig kunskap och inte
bara delta i utbildningen och narvara for “sakens skull”. Cheferna upplever att deras egen vilja
att genomfora utbildningen hamnar i skymundan bakom deras chefer och HR-avdelningens

driv. Detta leder till att cheferna inledningsvis upplever en negativ instéllning till utbildningen.

Fler perspektiv som lyfts fram relaterat till chefernas laga forvantningar och negativa installning
ar tidsperspektivet. Chef 2 upplever att utbildningen inte var “rdtt i tiden” och att hen var “lite
val stressad och jag tog inte till mig sakerna just da.” Vad Chef 2 lyfter fram &r ytterligare en
anledning till att forvantningarna var laga innan utbildningen. Genom att genomfora
utbildningen vid ett mer passande tillfalle, hade instéllningen innan utbildningen potentiel It
varit mer positiv. Utifran citaten ovan kan vi uttyda en genomgaende avsaknad av chefernas
positiva engagemang. Deras instéllning till utbildningen &r snarare negativa eller neutrala.
Dessa citat ar dock baserade pa upplevelsen innan genomford kurs, nagot som forandrades och
utvecklades. Det som hande, efter utbildningen, var att cheferna upplevde en positiv instéllning

till att applicera lardomarna fran utbildningen.
Ja, men man far ju med sig valdigt mycket och man blir valdigt sa entusiastisk och nu
ska jag jobba med det har [...] att man far den en liten boost att ja, men nu kénner jag

att jag far lite hjalp har, av det har nu. (Chef 7)

...men jag kom vdl ut efter den [utbildningen] som en nagot mer upplyst mdnniska och

chef (skratt). (Chef 5)
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Kort efter att utbildningen var genomférd var majoriteten av cheferna motiverade till att
praktisera nyfunnen kunskap i deras dagliga arbete. Deras negativa eller neutrala installning
skiftade till allt mer positiv. Chef 3 hade en kénsla av att vara “faggad” samtidigt som Chef 5
kiinde sig “upplyst” pa att utnyttja de nya lardomar som chefen tagit med sig fran utbildningen.
Aven Chef 7 upplevde en liknande kénsla som Chef 3, men uttryckte det genom att bli “véildigt
entusiastisk och nu ska jag jobba med det hdr” samt att utbildningen gav en “liten boost”.
Vidare lyfter Chef 2 hur hen kinde “dh, det hdr ska jag komma ihdag och det héir ska jag géra™
nar kursen dr avslutad och lardomarna skulle appliceras i det dagliga arbetet. Chef 5
sammanfattar chefernas upplevelse genom att beskriva hur utbildningen medférde “nya
kunskaper och [att man] dr fylld av det man har lirt sig”. Cheferna har gemensamt att de direkt
efter utford utbildning sag fram emot att tillampa lardomarna fran utbildningen och att de fick
en boost att forbattra sitt chefskap genom att applicera aspekter som lyfts under utbildningen.
Ytterligare positiva aspekter som paverkade chefernas installning var installning kring

innehallet av utbildningen:

Da skulle jag saga att den overtraffade mina forvantningar till och med. Jag forstod
nog inte vad jag kunde fa och sa fick jag mycket mer. Sa jag vet att alla vi var valdigt
nojda. (Chef 6)

Jag har nog blivit mer positiv. Jag kéinde vdl [innan] “mdste jag gora det ddr” och “det
tar jdttelang tid”. Att man faktiskt l1ar sig valdigt mycket, det gér man. (Chef 2)

Sa kanske den till och med tog in lite fler aspekter &n vad jag fran borjan hade forestallt
mig. (Chef 4)

Den positiva upplevelsen av utbildningen kan tolkas dels som en positiv 6verraskning i
forhallande till tidigare forvantningar och dels i form av positiv installning och ett engagemang
till att nyttja kunskaper som férmedlats under utbildningen. Att Chef 2 anvander ordet
“faktiskt” vid beskrivning av det faktum att hen larde sig, gar att tolka som ett positivt
overraskande. Utbildningen kan upplevas som 6verraskande och att innehallet kom till mer
anvandning an vad chefen kunde forestalla sig i forvag. Vidare bendmner Chef 4 “till och med”,

vilket styrker forvaningen dver att utbildningens innehall dvertraffade tidigare forvantningar.
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Vad som var anledningen till chefernas instéallning till utbildningen direkt efter genomférandet
gar att tolka utifran olika aspekter. Att chefernas uttalanden inte avspeglar deras upplevelser
kan bero pa att information om utbildningen varierade, alternativt att asikter fran chefer som
redan genomgatt utbildningen ocksa varierade. Chef 6 beskriver att hen “forstod nog inte vad
Jjag kunde fd” samt att hen fick “sd mycket mer”, vilket gav intrycket av att forvéintningar inte
var tillrackligt hoga i jamforelse med uppfattningen efter utbildningen alternativt att innehallet
i utbildningen pavisades betydligt battre an forvantat. Ovan analys framfor chefernas positiva
installning till att bade nyttja deras nya lardomar men ocksa att deras installning till

utbildningen forandrades till det positiva.

4.1.2 Dalande installning

Cheferna upplevde utbildningen med positiv instéllning, vilket férandrades med tiden. Allt
eftersom tiden gick efter utbildningen kunde vi urskilja att det uppstod en form av dalande
instéllning hos cheferna. Som tidigare ndmnt blev majoriteten av cheferna motiverade och
kande ett stort driv att anvanda lardomarna i deras eget dagliga arbete, ndgot som minskade
med tiden och som presenteras hédrnédst. Cheferna framhdvde problematiken med just det

langsiktiga tidsperspektivet och svarigheten med att applicera lardomarna i sitt dagliga arbete.

Och sen &r det alltid det har man gar ivag till en kurs och far nya kunskaper och &r fylld
av det man har lart sig och sen nastan nasta dag ar man tillbaka i vardagen och sa ska

man forsoka ta med sig det och forsoka applicera det. (Chef 5)

Men sa kommer vardagen ikapp en lite for fort. (Chef 2)

Som Chef 2 beskriver att efter en tid “sd kommer vardagen ikapp . Chef 2 vidareutvecklar det
genom att betona hur enkelt det &r att falla tillbaka i “gamla delar eller gamla beteenden” da
perioden precis efter utbildningen &r 6ver och de gamla vanorna atertas. | samma banor
resonerar Chef 5 som podangterar “vardagen” som anledning till att implementeringen av
innehallet eventuellt inte appliceras utan att vardagen tar 6ver. Vidare lyfter chefen hur de nya
kunskaperna “fastnar for tillfiillet” men att det sedan gléms bort. Trots att manga chefer &r

motiverade att ta tillvara pa lardomarna fran utbildningen s& paverkar tidsperspektivet huruvida
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innehallet i utbildningen appliceras pa det dagliga arbetet eller inte. Installningen till

utbildningen blir ddrmed allt mer negativ.

Yiterligare ett perspektiv som lyfter hur utbildningen langsiktigt har paverkat chefernas
installning negativt ar minnet av kursens innehdll. Chef 3, 4, 5 och 7 lyfter hur minnet av

innehallet pa utbildningen har avtagit och att de i dagslaget har svart att minnas.

Oj, nu har jag en liten fragmenterad bild av kurserna man gick, det var ju ett antal man
skulle bocka av. (Chef 5)

Jag kommer inte ihdg, jag kan inte saga detta handlar kursen om. (Chef 3)

Det framgar inte klart och tydligt varfor minnet av innehallet har forsvagats, men vad som kan
vara anledningen till minskat minne kan bero pa att det ar svart att separera innehallet av
utbildningarna. Som vi tidigare redogjort for, erbjuder VGU en stor méngd olika utbildningar
for deras anstallda inom flertalet differentierade omraden. Risken att cheferna blandar ihop
materialet mellan utbildningarna 6kar darmed. Detta var nagot som Chef 4 lyfte genom att
poangtera svarigheten med att ha deltagit pa flertalet utbildningar och darmed identifierade hen
problematiken kring “vilken [utbildning] héirleder den hdr leder till”. Ytterligare forklaring
kan ligga i att cheferna enbart har glomt innehallet, nagot som Chef 3 upplever och anser att
det ar “lite svdrt att komma ihdg”. Chef 5 betonar att hen har fatt en “fragmenterad bild av
kurserna man gick, att det var ju ett antal man skulle bocka av”. Uttalandet visar darmed att
Chef 5 hade problem att dels komma ihag éverlag vad innehallet bestod av, men ocksa att kunna
urskilja kurserna mellan. Precis som Chef 5 var inne p4, sa har &ven minnet forsvagats hos Chef
7 och hen kan inte heller avgbra “om man gjorde det i den hdr utbildningen”. Instéllningen
kring utbildningen fortsatter att vara negativ eftersom cheferna till stor del har svarigheter att

separera innehallet och aven att komma ihag utbildningens innehall 6verhuvudtaget.

I likhet med att cheferna upplever en svarighet med att urskilja vilket innehall som hor till vilken
kurs, lyfter de aven problematiken om deras utveckling kan héarledas till lardomar fran
utbildningen eller om det beror pa egna erfarenheter. Svarigheten att separera dem, och avgora

vilket roll utbildningen spelar i chefernas personliga utveckling, berdrs av Chef 3 och 4.
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Ja men det ar klart, det ar ju en del av min personliga utveckling. Om den ar triggad av
utbildningen eller av erfarenhet man bygger sig pa i olika case man springer pa, det ar

jattesvart att bedéma. Sékert ar det en kombination av dem bada. (Chef 4)
Svart att veta i efterhand, vad som var vad [angaende lardomar]. (Chef 3)

Chef 4 pekar pa att den egna utvecklingen, som hen kopplar till utveckling i chefskapet, troligen
bygger pa en kombination av diverse faktorer. Vidare papekar Chef 4 att det ir “jattesvart att
bedéma” om det &r utbildningen eller erfarenhet som ligger till grund for utveckling.
Anledningen bakom den svara bedémningen om vad som beror pa utvecklingen kan tolkas som
att bada faktorer bidrar till en parallell utveckling av chefernas chefskap i linje med att samhallet
ar i standig forandring. Medan cheferna kan peka pa deras generella uppfattning om
utbildningen, sa har de svarare att urskilja hur utfallet av dessa delar har paverkat dem.
Argumentationen kan forstarkas av uttalandet fran Chef 3, dar hen tydliggor att det ar svart just
“i efterhand” att veta vilka faktorer som har paverkat larandet. Har framkommer den avslutande
negativa instéllningen kring utbildningen dar cheferna har svarigheter med att urskilja vad deras

utveckling beror pa; om det &r utbildningen eller egna erfarenheter.
4.1.3 Positiv installning vid tillbakablick

Chefernas installning till utbildningen en tid efter att den genomforts, &r som presenterats ovan,
negativ givet att den har dalat. Trots det monster av varierande instéllning, som cheferna lyfter
fram kan vi analysera att installningen i slutdndan &r positiv och att de upplever en kénsla av
okad trygghet. Denna trygghet uttrycks i olika former och bland annat har innehallet och
lardomarna hamnat i “bakhuvudet”. Lardomarna fran utbildningen och hur centrala de ar for

cheferna i fraga, behandlas bland annat av Chef 2 och Chef 4.

Jag kan inte sdga om det beror pa uthildningen eller om det beror pa att man blir mer
van i sin roll. Det gar val lite hand i hand [...] pa nagot satt sitter det nog lite kvar i
bakhuvudet. Sa man tar nytta av det lite da och da. (Chef 2)

Det &r svart att saga exakt att det ar ndgonting har eller dar, men jag tror att det lagger

sig i bakhuvudet, en medvetenhet om olika saker. (Chef 4)
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Chef 2 bekraftade de andra chefernas syn rérande svarigheten att separera lardomar fran kursen
med det dagliga arbetet nar man blir “mer van i sin roll”. Chef 2 lyfter ett exempel om hur hen
upplever en tydligare bild av hur denne i sin chefsroll kan ténka, kopplat till hur manniskor och
situationer bor hanteras pa basta satt. Utdver detta bygger Chef 2 vidare pa hur det gar till nar
hen upplever sig ha anvandning av sina lardomar. Genom att de ligger latent i “bakhuvudet”
kan det tolkas som att Chef 2 stundtals hamnar i situationer dar lardomarna gor sig paminda,
givet att hen “tar nytta av det lite dd och da”. Chef 4, a andra sidan, namner att lardomarna i
efterhand inte har varit centrala vid ett specifikt beslut, men att hen troligtvis har fatt “en
medvetenhet om olika saker”. Alla chefer kunde nédvandigtvis inte identifiera exakt vad de har
tagit med sig fran utbildningen, men att innehallet hamnat i bakhuvudet &r en tendens som flera
av cheferna lyfter fram. Att bade innehallet och lardomar fran utbildning hamnat i bakhuvudet
hos cheferna, kan vi se skapar en form av trygghet i deras chefsroll. Installningen till
utbildningen ar darmed inte langre negativ i samma grad som tidigare presenterats, utan

cheferna betonar snarare en positiv installning.

Vidare forklarar cheferna att de skulle kunna rekommendera utbildningen till andra chefer och

nar fragan stalls sa svarar de sa har:

Mm, ja men absolut [jag hade rekommenderat den], utan tvekan. Den var jattebra och

man fick mycket med sig darifran, sa absolut. (Chef 5)

Ja, det kan jag saga [att jag hade rekommenderat den]. Det &r en bra forsta utbildning

och kanske &ven innan man blir chef ocksa, om man har de ambitionerna. (Chef 7)

Cheferna har, som tidigare namnt, glomt delar av innehallet, men trots det sa skulle de
rekommendera kursen till andra. Exempelvis sa framhavde Chef 4 att “sen efterdt skulle jag
rekommendera att gd den kursen, absolut om de frdgade mig”, vilket indikerar pa att det fanns
varde i att genomga utbildningen. Resterande chefer svarar pa om de skulle rekommenderar
utbildningen genom att sdga “ja det tycker jag absolut” (Chef 2). Dessutom skulle Chef 5
rekommendera utbildningen “utan tvekan”. Aven Chef 7 skulle rdda andra chefer att g

utbildningen eftersom “det dr en bra forsta utbildning, dven innan man blir chef ocksa”. Att
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cheferna skulle rekommendera utbildningen gar att tolka som att deras installning ar positiv och

att de vill att fler nyblivna chefer tar del av innehallet.

Till skillnad fran Chef 2 som innan utbildningen upplevde skepticism da tidpunkten for
utbildningen inte passade hen, lyfter Chef 4 fram att utbildningen var “en bra erfarenhet, vil
investerad tid”. Samma chef bygger vidare pa sin positiva installning genom att forklara att
“det finns andra med liknande situationer, och det har man fatt med sig” samt att hen har en
kdnsla av att “du dr inte ensam”, som kan indikera pa att utbildningen ansags givande.
Dessutom beskriver Chef 5 att innan utbildningen “kommer man in som ny chef och man ar
osdker i rollen och vet inte hur man ska agera riktigt”. Det innebdr att en viss osékerhet
existerar men Chef 6 forklarar att utan utbildningen “sa hade jag nog varit osékrare”. Vidare
podngterar Chef 6 att “jag kdnner mig, tack vare utbildningen tryggare som chef”. Trots att
Chef 5 betonar osédkerheten innan, sa identifierar Chef 6 hur utbildningen har lett till minskad
osakerhet och darmed starkare trygghet. Bade Chef 4 och 6 betonar olika positiva aspekter, dar
Chef 4 fokuserar mer pa att utbildningen var givande, och Chef 5 och 6 lagger storre vikt pa att
lyfta fram hur osékerheten forandrats i relation till utbildningen. Det bada cheferna pastar att
deras installning &r positiv, men baserat pa olika aspekter. Chefernas installning kan
sammanfattas med att identifiera deras upplevelser en lang tid efter utbildningen och da
klargdra att utbildningen har fatt dem att att 6ka sin kénsla av trygghet och sakerhet. Resan dit
har varierat fran hogt till 1agt, men slutligen har den landat i en trygghetskénsla. Fortséttningsvis

presenteras hur vardet av utbildningen har upplevts av cheferna.

4.2 Vardet av andra deltagare

Vilka aspekter som cheferna varderade mer konkret under utbildningen utvecklas ocksa i
studien. Delvis berdrs de andra deltagarnas betydelse for deras utveckling, och de olika sdtt som
deras inspel paverkar upplevelsen av utbildningen. Det kan uppfattas som att cheferna uppfattar

de sociala relationer under utbildningen som vardefulla och att det finns en god kommunikation.

Jag kan nastan med sékerhet séga att det var liksom en 6ppen dialog och man hade
fortroende och delade med sig. (Chef 7)
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Chef 7 forklarar att “man hade fortroende och delade med sig”, i syfte till andra deltagare under
utbildningen, vilket kan tolkas som att genom 6ppna dialoger sa skapades fortroende och en
vilja att vara 6ppensinnad och dela med sig. Cheferna forklarar &ven att delning av personliga
erfarenheter fran andra chefer i Volvokoncernen tycks vara en ytterligare vésentlig del av
utbildningens upplevelse. Detta uttrycks i form av cheferna beskriver att de upplevt att andra

deltagares nérvaro, har varit vérdefullt.

Sa man delar ju samma typ av utmaningar fast pa lite olika satt. (Chef 4)

Kul att prata med folk som &r engagerade och har olika erfarenheter samt att dela med
sig. (Chef 3)

Flertalet av cheferna anvander sig av ordet “dela” nér de beskriver de andra deltagare i
utbildningen. Med tanke pa att Chef 3 och Chef 4 oberoende av varandra papekar delandet
mellan deltagarna, kan det tyda pa att det ar en viktig och en givande aspekt i utbildningen.
Chef 4 poangterar dven att dela utmaningar fast “pa olika sdtt”, vilket kan tolkas som att trots
att cheferna i utbildningen innehar diverse erfarenheter och forutsattningar, men &ven
utgangspunkter fran olika avdelningar sa anses det viktigt och betydelsefullt att ta del av chefers
erfarenheter. Fortsattningsvis, upplevs utbildningen gett mojlighet for diskussion mellan

deltagarna.
Annars just hur du ska var som ledare ar valdigt bra att diskutera med andra och fa
perspektiv och sa, det ar val det jag tycker ar viktigt och det man tar med sig ocksa.

(Chef 5)

Hantera olika situationer och det ar bra nar man traffar andra och pratar om olika

scenarier och man kan relatera till det. (Chef 2)

Fa hora deras erfarenheter och lara sig av och héra om deras problem for da breddar

man ju bara sig sjalv. Jag sag det som jattepositivt. (Chef 6)
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Det framgar av cheferna att de upplever att utbildningen har gett dem ett utokat perspektiv kring
specifika situationer som de kan likstélla sig sjalva med. Chef 5 noterar att “hur du ska vara
som ledare dr vildigt bra att diskutera med andra”, vilket kan indikera pa att det finns ett
behov av att diskutera och exempelvis dela med andra hur en chef bor agera i olika scenarier.
Vidare menar cheferna pé att utbildningen gett dem olika synvinklar. Chef 5 beskriver att “fa
perspektiv”, “prata om olika scenarier” (Chef 2) och att “héra om deras problem” (Chef 6),
vilket kan tyda pa att det finns en vilja hos cheferna att ta till sig andras asikter och aspekter.
Det kan grunda sig i att chefsrollen ar en relativt ny roll for samtliga chefer och att de, trots
olika ansvarsomraden, har mojlighet att stétta och forbereda varandra. Forberedelsen kan ses

som ett komplement till de schemalagda aspekterna av utbildningen.

Dela erfarenheter och diskutera olika situationer som deltagarna upplevt, anser cheferna som
en viktig och vardefull aspekt. Darutdver finns det en kéansla fran cheferna av att det ar skont
att kunna “bolla med andra och fundera ihop med andra”, som Chef 5 beskriver det som. Aven
Chef 2 belyser liknande standpunkter nar hen forklarar att “det behéver man, ett bollplank”.
Vidare kan chefernas benamning av att andra deltagare i utbildningen &r “ett bollplank™ och
“bolla med andra, tyder pa att det finns nagot att forhalla sig till. Chefernas uttalande om att
vara bollplank till varandra, kan aven indikera pa att det mojliggjorde att cheferna kunde dra
lardomar av varandras snedsteg samt att det fanns rum for utbyte av erfarenheter. Samtliga
chefer menar pa att de andra deltagarna i utbildningen har inflytande pa deras upplevelse av
utbildningen. Den empiriska analysen som gjorts ovan, indikerar pa att de andra deltagarna har
varit med och skapat en vardefull upplevelse for cheferna. Dessutom upplever cheferna att

dialogen mellan deltagarna under utbildningen har varit givande och larorik.

Utbildning i all &ra men att bara traffas i en grupp och ha ett visst fokus och diskutera
mycket, det ar mycket det man far ut av det tycker jag. (Chef 5)

Men det ar framférallt dialogen med de andra deltagarna i utbildningen. (Chef 7)

Chef 5 beskriver att det ar “mycket det man far ut av det”, nar hen beskriver vérdet av att traffa
andra deltagare under utbildningen. Chef 7 bekraftar foregdende chef, genom att férklara

“framforallt dialogen” nar hen syftar pa de andra deltagarna i utbildningen och menar pa att
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det &r i huvudsak dialogen mellan deltagarna som varit vardefull under utbildningen. Med
hénsyn till chefernas ordval, nér de beskriver de andra deltagarnas betydelse under
utbildningen, kan det indikera pa att det ar dialogen och métet med deltagarna som &r centralt.
Vidare kan de bada uttalanden tyda pa att bade Chef 5 och Chef 7, syftar pa att cheferna
upplever att utbildningens lardomar grundar sig i att méta och fritt diskutera med andra

deltagare under utbildningen.

4.3 Vardet av att skapa en grund

Utbildningens upplégg anses av fler chefer hjélpa dem att skapa en grund i deras chefskap.
Aspekterna av utbildningen, som bidrar till att cheferna upplever en grund, ar verktyg och
praktisk traning, vilket kommer att vidareutvecklas i de tva kommande avsnitten. Att en grund

infinner sig hos cheferna patalades bland annat av Chef 5, som uttrycker sig pa féljande vis:

Sa& man fick ju anda tidigt en grund att sta pa, sa det ser jag ju som valdigt positivt.
(Chef 5)

Chef 5 papekar att hen fick en “en grund att std pa”, och kopplar sedan skapandet av grunden
till att hen genomgatt utbildningen. Chef 5 fortsitter med att karaktérisera grunden som “nagot
att utgd ifrdn”. Vi menar dirfor att grunden, som fis av utbildningen, verkar som en
utgangspunkt nar beslut efter utbildningen ska tas. Genom att inneha en grund kan olika
handlingsalternativ inom chefsrollen 6vervégas, eftersom chefen i fraga har en béttre dverblick
over de grundlaggande aspekterna som innefattas av rollen. Utbildningen skapar saledes en
referensram, som fyller funktionen av att cheferna har mojligt att falla tillbaka pa lardomar som
de tagit med sig fran utbildningen. Slutligen kan vi utldsa att grunden som skapades efter
utbildningen anses vara vérdefull for cheferna, eftersom den bendmns som “valdigt positivt” av

Chef 5.

4.3.1 Verktyg
Begreppet verktyg anvénds for att bendmna det material som delges under utbildningen. |
bendmningen inkluderas den information som férmedlas till cheferna, samt de modeller, mallar

och teorier och som bearbetats under utbildningen. Chef 2 och 6 framhdver vérdet i den
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information som delges till dem under utbildningen, och formulerade anledningen bakom det

pa foljande sétt:

Det var en bra grund den dar utbildningen tycker jag, man gick igenom véaldigt mycket
olika saker. (Chef 6)

Det ar ganska mycket basinformation som man far, sa det hade nog varit bra om jag
hade gatt dem tidigare. (Chef 2)

Utbildningen ger deltagaren en stor mangd grundldggande information, som av Chef 2 ses som
basinformation och patalas som nagot som ar bra att fa i borjan av sin chefsroll. Det kan tyda
pa att om chefer inte far denna basinformation, kan det paverka cheferna negativt, da de saknar
viktigt information for att inta chefsrollen. Uttalandet fran Chef 2 visar pa att hen tror att
utbildningen, om den hade genomforts narmare inpa tilltradet av chefsrollen, hade underlattat
det vardagliga arbetet. Vidare kan vi tyda att skapandet av grunden delvis beror pa att cheferna
besitter den information som utbildningen formedlar. Chef 6 lankar ihop att utbildningen “gick
igenom valdigt mycket olika saker” med att hen fick en grund efter genomford utbildningen.
Att cheferna fick en oversiktlig kunskap kring vad som tolkas vara relevanta aspekter for
chefsrollen, upplevdes vara vardefullt i relation till deras chefskap. Tolkningen gors utifran att
Chef 6 bendmnde utfallet av utbildningen som “en bra grund”. Informationen, som &r en del av

verktygen som ges av utbildningen, anses darmed medverka till att skapa en grund for cheferna.

Cheferna uttryckte fortsattningsvis att utbildningen har gett dem bekraftelse pa redan
existerande kunskap och verktyg. Chef 3 utvecklar vilken roll som repetitionen hade for hens

upplevelse av utbildningen nedan:

Det blir form av repetition, ett antal av delarna ar saker man lart sig tidigare eller som

man jobbat med [...] Den repeterar min lardom. (Chef 3)

Att materialet som behandlas under utbildningen delvis “repeterar” tidigare lardomar gor att
deltagarna blir bekréftade i sina kunskaper. Repetitionen som bekraftade chefernas kunskap
ber6rde ett flertal verktyg som Chef 3 menade pa att hen hade arbetat med vid tidigare tillfalle.
Chef 3 exemplifierade sedan vilken sorts verktyg det rérde sig om, genom att sdga att “feedback

ir ju en sddant exempel”. Chef 3 lyfte att hen hade blivit &nnu béttre, och kande sig sakrare, pa
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hur verktyget feedback skulle anvandas efter utbildningen. Utvecklingen som skedde i Chef 3:s
fall kan kopplas ihop med att hens lardom blev bekréftade genom repetition. Vidare framstar
det som att repetitionen som férmedlas under utbildningen bidragit till att materialet saknade
forvaning hos cheferna. Analysen stdds av att utbildningen, enligt Chef 7, inte skapar en “aha-
upplevelse”. Genom att lardomarna bekraftas kan verktygen som cheferna bekantade sig med
under utbildningen vara anvandbara och till och med sags som ett “jdttebra komplement” (Chef
7) i arbetet. Eftersom de berérda delarna anvands inom chefsrollen och Chef 3 och 7 ar positivt
instéllda till dessa, kan det uttydas att cheferna tycker att de verktygen som behandlas under

utbildningen &r anvéandbara trots den upplevda repetitionen.

Betydelsen av repetitionen av verktygen utvecklas vidare av Chef 1, som menar pa att delar av

verktygen som anvénds under utbildningen inte var nya for hen.

Det [modellerna] dyker upp lite verallt. Det ar val snarare att man har fatt mer tid att
6va pa det. (Chef 1)

Att “de dyker upp lite 6verallt” kan tolkas som att modellerna som anvands under utbildningen
ar valkanda och att Chef 1 troligtvis ar bekant med dem sedan tidigare. Chef 1 utvecklar
daremot att hen har fatt “mer tid att 6va”, vilket senare bendmns som “en bra grej”. Med
hénsyn till resonemanget kan det hérledas att Chef 1 uppskattar att utbildningen ger hen
mojlighet att allokera tid till att 6va pa modeller, oavsett om materialet ar en repetition for hen
eller inte. Chef 1 bygger vidare pa Chef 3:s uttalande angaende repetition ovan, med en
forklaring till varfor det kan vara bra att fa tid till att bearbeta modellerna, och att fa dva pa
dem. Uthildningen kan darmed betraktas som en méjlighet for cheferna att allokera tid pa att

Ova pa verktygen.

Vidare poéangterar Chef 5 betydelsen av att fa bekraftelse eller skapa ett utdkat forhallningssatt

som chef.

Jag vet lite mer vad jag tycker och tanker och innan kanske jag tyckte pa ett sétt, men

kanske inte visste om det var ratt om man uttrycker det sa. (Chef 5)
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Chef 5 betonar att hen fick svar pa diverse forhallningssatt som hen “inte visste om det var
ratt”, vilket kan tolkas som att chefen fick mojlighet att antingen fa bekréaftelse eller ett
perspektiv av andra deltagare géllande de tankar, ageranden eller forhallningssatt. Det i sin tur
kan mojligtvis forklaras som ett resultat av att cheferna inte upplever att de k&nner sig ensamma

i sin roll som chef, med tanke pa att osakerheten kring chefsrollen minskade.

Vi kan se en tendens i det insamlade materialet att cheferna upplever att de verktyg, som de har
fatt under utbildningen, har bidragit till en trygghetskansla i deras chefsroll efter de genomfort

utbildningen. Chef 5 och 7 forklarar detta genom att beskriva sina upplevelser pa féljande sétt:

Att ha vissa verktyg for att kunna jobba vidare ar en positiv kansla dar jag har fatt med
mig en del och fatt en del trygghet i min roll. Den kanslan har man ju med sig. | vissa
fall, att det jag tycker och tanker, det ar ganska ratt eller sahar kan man tanka ocksa.
Det skapar en trygghetskansla i chefsrollen. (Chef 5)

Jag kanner mig tryggare i min roll som chef. Att jag far verktyg som jag kan anvéanda

mig av och jobba med vidare i mitt ledarskap. (Chef 7)

Chef'5 forklarar att det som hen bland annat har tagit med sig fran utbildningen ar “vissa verktyg
for att kunna jobba vidare”. Hen fortsétter och papekar att de givna verktygen har uppfattats
som att hen “fatt en del trygghet i min roll” och genom verktygen, har skapat en
“trygghetskinsla”. Chef 5 forklarar dven att hen upplever en okad trygghet i chefsrollen, bade
med hansyn till att chefernas tidigare kunskap blivit bekriftad “det jag tycker och tanker, det
ar ganska ratt” och att adderad kunskap mojliggor alternativa infallsvinklar pa situationer i
chefsrollen “sdhar kan man tanka ocksd”. Aven Chef 7 lyfter att verktygen hjalper hen att
utvecklas som chef, och det kan forstas som att det i sin tur bidrar till att hen &r “tryggare i min
roll som chef”. Tryggheten tycks delvis harstamma fran att cheferna far verktyg och att
utbildningen validerar chefernas utgangspunkt. Darutéver upplever cheferna att de har ett stod
i sitt agerande, vilket dven tycks bidra till trygghetskanslan hos cheferna Slutligen patalar Chef
3 att hen kénner sig “sdkrare” i sin roll eftersom hen “fditt en grund” till f6ljd av utbildningen.
Anledningen till grunden patalas vara att verktygen fran utbildningen bidrar till att cheferna
inte “behdver fundera sa mycket om det hér dr bra” (Chef 3). | enlighet med Chef 3:s

resonemang kan det forstas som att svaret till hur hen bor agera i sin chefsroll i allt hogre grad
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infinner sig naturligt efter genomford utbildning. Resonemanget bygger pa att verktygen skapar
en utgangspunkt for cheferna, vilket tidigare lyfts av Chef 5. Utgangspunkten skapas av att
chefen har en grund att sta pa efter utbildningen. Genom uttalandet fran Chef 3 ser vi dessutom
att grunden bidrar till att chefen inte behdver fundera lika mycket 6ver sina beslut i chefsrollen.
Foljaktligen bidrar verktygen, som en del av grunden, till att cheferna kénner sig mer sékra och

trygga i sitt chefskap.

Slutligen resonerar &ven Chef 4 kring verktygen som ges under utbildningen. Hen argumenterar

daremot for att vissa verktyg kan upplevas som svara att anvanda i det vardagliga arbetet.

Det fanns ju en lang rad med mallar och satt man kan tanka pa. Det ar vél bra att
mallarna finns, men det ar valdigt svart att hantera i verkligheten upplever jag. Men
aterigen sa forstar man metoden och vikten av de olika delarna i en san mall sa beror
det pa hur fragan ar, vilken person man har att géra med, sa kan man nog lara sig att

navigera i det har [...] jag lar mig samtidigt. (Chef 4)

Citatet belyser att mallarna som anvands under utbildningen ar svarhanterade inom den
dynamiska chefsrollen. Att mallarna enligt Chef 4 #r “svara att hantera i verkligheten”
implicerar att de uppfattas vara for teoretiska, eftersom praktiska verktyg i kontrast ar tatt
sammankopplade med “verkligheten” (Chef 4). Insikten om att mallarna ar svarhanterade, och
att det r av vikt for att forsta metoden bakom for att kunna “navigera” i dem, gor att cheferna
tvingas ta ner mallarna fran en teoretisk till en praktisk niva. Detta anknyter till Chef 1:s tidigare
resonemang kring att tid och repetition &r “bra grejer”, eftersom de kan forstds som essentiella
for att forsta metoden. Att forstd delarna bakom mallarna ar darmed en forutséttning for att
kunna ta till sig av verktygen, samt anvéanda sig av dem i praktiken. Vidare antyder Chef 4 att
processen som sker inombords nar hen ska lara sig navigera i verktygen, som berors inom

utbildningen, samtidigt skapar lardomar.

4.3.2 Praktisk traning
Praktisk traning inom utbildningen syftar till det samspel som skedde mellan chefernas

vardagliga arbete och under utbildningens varaktighet, vilket anses vara en viktig aspekt for att
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en grund ska skapas inom rollen. Chef 4 uttrycker att samspelet mellan det vardagliga arbete

och utbildningen har betydelse for skapandet av en grund genom féljande citat:

Jag tror att det lagger en bra grund att ha hort det ett par ganger och dven testat det i
den miljon da. (Chef 4)

Chef 4 framhaller att utbildningen mojliggor praktisk traning for cheferna, genom att poangtera
att de ges tillfdlle att ha “festat det i den miljon”. Likt i fallet med verktygen, lyfts repetition
aven har som en inverkande faktor till den grund som skapas hos cheferna genom praktisk
traning. Att Chef 4 lyfter vad som tolkas vara mojligheten till att 6va pa reella scenario som
kan uppsta i det vardagliga arbetet. Uttalandet indikerar pa att chefen ansag att det var vardefullt
att kunna bekanta sig med situationer som potentiellt kraver att hen gér vagval i sin roll.
Tolkningen gors eftersom Chef 4 sammankopplar mojligheten till praktisk traning med att “det
lagger en bra grund”. Den praktiska trianingen i utbildningen kan séledes ses som en del i

skapandet av grunden.

Chef 1 framhaller att narhet till det dagliga arbetet och praktiska exempel ar tva aspekter som
bidrar till lardomar. Synséttet som presenteras av Chef 1 i citatet nedan representerar ett synsétt
pa utbildningen och larandet som ar genomgaende hos cheferna. De praktiska aspekterna av
utbildningen, ndmns ovan av Chef 4, utpekas som en bidragande faktor till att skapa en grund
for cheferna. Det &r &ven mojligt att urskilja att ett ndra samspel med verkligheten skapar ett

Okat intresse for utbildningen, genom féljande citat:

N&ar man far konkreta fall fran verkligheten da ar det mycket intressantare och det

fastnar battre d& an nar man bara far teori hela tiden. (Chef 1)

Chef 1 framhaller att hen har storre intresse i att lara sig utifran direkt applicerbara situationer
an utifran teori. Uttalandet kan ses i relation till Chef 4:s syn pa teoretisk kunskap som svar att
anvanda i verkligheten, och dar chefen i fraga anses behdva férsta metoderna bakom for att
kunna, eller vilja, applicera dem. Genom att direkt anvénda sig av “konkreta fall” kan, enligt
detta resonemang, ett steg utelamnas, dér chefen behdver forstd meningen bakom mer generella
modeller eller abstrakta resonemang. Chef 1 menar pa att “det fastnar bdttre da”’, men samtidigt
upplever Chef 4 att hen “lar sig samtidigt” nar de teoretiska mallarna konkretiseras och
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personliga anknytningar gors till dem. En viss motsattningen, gallande vilken aspekt av
utbildningen som skapar lardomar hos cheferna kan foljaktligen konstateras. Dé&remot
framhaller Chef 4 dven svarigheten i att hantera de mer teoretiska verktygen i verkligheten.
Dessutom fortydligar majoriteten av cheferna att det ar nérheten till det dagliga arbetet som
bidrar till att utbildningen skapar vérde. Det gar darfor att konstatera att cheferna delvis har
olika synsétt géllande vilka aspekter inom utbildningen som bidrar till inl&rningen. Gemensamt
for cheferna verkar vara att en néra koppling till verkligheten och det vardagliga arbetet, gor att

lardomarna upplevs som applicerbara och relevanta.

Lardomarna fran utbildningen kan &ven bidra till att 16sa konkreta situationer som uppstar i

chefernas dagliga arbete, vilket presenteras nedan av Chef 6.

Jag minns att jag hade en ganska svar situation med en person i min grupp och da
nyttjade jag situationen. Jag anvande rollspelet [under utbildningen] for att se hur man
ska lagga upp ett sant samtal och hur man ska bemota personen. Det var praktisk

traning och det ar exakt det man behéver. (Chef 6)

Chef 6 menar pa att den praktiska trining som ges under utbildningen ir “exakt det man
behdver”. Den praktiska traning som lyftes av chefen i detta fall var kopplat till kommunikation,
dar Chef 6 uppskattade mojligheten att fa stod i hur ett svart samtal kunde utformas, och dar
potentiella utfall av de olika valen kunde visualiseras med hjéalp av rollspelet. Chef 6 framfor
en aspekt som kopplar an till Chef 4’s resonemang att “ha testat det i den miljon”. Bada
resonemangen kan i fordjupningen forstas som att cheferna har en uppskattning att kunna 6va
pa situationer i en utbildningsmiljo, istdllet for att motas av dem i deras dagliga arbete.
Traningen ger cheferna vidgledning i “hur man ska hantera situationer” (Chef 2).
Uppskattningen for ett sadant upplagg kan troligtvis harledas till att chefernas agerande inte har
nagra konsekvenser for det vardagliga arbetet nar de provas i en separat miljo. Om de &r bekanta
med hur situationen kan utspela sig nar de moter den, sa som med rollspelet i Chef 6 exempel,
kan de “landa i framgangsfaktorer och ta sig framat”, vilket Chef 4 beskriver kopplat till
samspelet mellan utbildningen och egen erfarenhet. Denna form av samspel mellan att kunna
applicera sina lardomar i det dagliga arbetet, samt att kunna anvénda lardomarna kontinuerligt
i chefsrollen for att utdka och konkretisera larandet i utbildningen, dr en uppskattad aspekt av

utbildningen. Chef 6 argumenterar till och med for att det ar “exakt det man behdver”.
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Slutligen poangterar cheferna att lardomarna som skapas fran utbildningen bidrar till en kansla
av sikerhet i rollen. Kénslan av att “fd pusselbitar”” indikerar pa att utbildningen ger deltagarna

nagot som bedoms vara vardefullt for att kunna utdva sin chefsroll.

Man far mer pusselbitar och blir lite mer séker pa sin sak. Man behdver inte fundera

sa mycket om det har ar bra, man blir lite sakrare. (Chef 3)

Lardomarna fran utbildningen benamns som pusselbitar av Chef 3, vilket antyder att det &r en
del av hens process i strdvan att nd en sikerhet i sitt chefskap. Att bli “sdkrare” i chefskapet
kan tolkas som att minimera tvivlen hos cheferna. I enlighet med Chef 3:s resonemang kan det
forstas som att svaret till hur hen bor agera i sin chefsroll i allt hogre grad infinner sig
automatiskt efter genomford utbildning. Pa liknande sétt lyfter Chef 5 att “man kommer in som
ny chef och ar oséker i sin roll”, men att detta motverkades av att utbildningen gav en grund att
sta pa. Hur grunden skapas skiljer sig at mellan cheferna, men de lyfter att nar de vl innehar

grunden verkar osakerheten minska och genom denna process menar vi pa att tryggheten okar.
4.4 Trygghet utifran tva liknelser

| fortsattning med tidigare delar av analysen, vill vi dven argumentera fér den trygghetskansla
som cheferna upplevt efter utbildningen. Kénslan av trygghet som identifierats hos cheferna
skapas av en rad olika aspekter kopplade till utbildningen, dar gemensamma kategorier i
aspekterna har sammanfattats till tva liknelser som anses vara grundlaggande for att tryggheten
hos cheferna ska uppsta. Vi havdar att empirin som har presenterats i 4.1 till 4.3 visar pa att
cheferna upplever utbildningen som en hype cycle samt en inre kompass. De tva liknelser som
vi presenterar utmynnar i en trygghetskansla hos cheferna. Vi kommer i denna analys att
konkretisera vilka faktorer som bidrar till trygghet hos cheferna utifran de tva liknelser som

identifierats, efter de genomfort utbildningen.

4.4.1 Utbildningen som en hype cycle

Vi vill poangtera, utifran var analys, att det genomgaende har gatt att folja hur chefernas
installning och engagemang har varierat under tidens gang. Inledningsvis upplevde cheferna
laga eller neutrala forvantningar och deras installning var darmed negativ. Nagra chefer
upplevde tvivel, vilket Chef 4 satte ord pa genom att beskriva radslan for att utbildningen bara

skulle “saga check pa det”. Ett liknande forhallningssitt kan ses utifrin att en del chefer
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upplevde patryckningar att genomfora utbildningen fran bade sina chefer och HR-avdelningen.
Vidare betonade Chef 2 att utbildningen inte var rétt i tiden, vilket kan ses som en bidragande
aspekt till en negativ installning. Det kan uppfattas som att cheferna upplevde att kurvan
startade relativt lagt. Efter genomford utbildning forflyttades kurvans riktning och instéllningen
borjade successivt stiga, i linje med hype cycle. Manga chefer menade pa att utbildningen gav
dem en positiv 6verraskning och att de initiala forvantningarna byttes ut mot en mer positiv
installning. Direkt efter utbildningen sa befann sig cheferna pa hogsta toppen av hype cycle dar
cheferna kande sig, “faggad” (Chef 3), “upplyst” (Chef 5) samt att cheferna var entusiastiska
att applicera lardomarna pa deras vardagliga arbete. Chef 7 sammanfattar och beskriver
chefernas upplevelser i linje med de 6vergripande kategorier som presenterats av cheferna
direkt efter utbildningen:

Ja, men man far ju med sig valdigt mycket och man blir valdigt sa entusiastisk och nu
ska jag jobba med det har och borjar liksom, ja, alla de har verktygen som man far med
sig. Och jag gar in valdigt mycket for att anvanda mig av det har, men just det har man
far den har en liten jamen liten boost att ja, men nu kénner jag mig liksom, nu far jag
lite hjalp har av det har nu. (Chef 7)

Efter att kurvan har befunnit sig pa toppen star cheferna infor en svacka som bestar av glomt
innehall och en vardag som kommit ikapp, precis som Chef 2 uttrycker sig, s “kommer
vardagen ikapp en lite for fort”. Minnet av lardomarna tenderar att minska och det blir allt
svarare for cheferna att kunna urskilja vilken lardom som tillhorde vilken utbildning. Nagot
som Chef 4 lyfter fram genom att ifragasatta “vilken [utbildning] hérleder den héir leder till”.
Yiterligare en aspekt som cheferna upplever, kopplat till svarigheten att skilja mellan
utbildningarna, &r att det var svart att avgéra om deras utveckling berodde pa utbildningen eller
egna erfarenheter. Instéllningen hos cheferna dalade och de blev allt mer negativa till
utbildningen. Det gar darmed att identifiera ett monster kopplat till chefernas instéllning till
utbildningen. Innan cheferna gatt utbildningen, var installningen lag eller neutral for att sedan,
direkt efter utbildningen forandras till att bli positiv. Allt eftersom tiden passerade forbi,
paverkade det chefernas installning till utbildningen och som darmed sjonk. Cheferna uttryckte
ett gemensamt monster genom deras varierande instélining som vi kunde identifiera. Chefernas

uttalande angaende deras instéllning under tidens gang gick att konstatera till ett monster som
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forst visade pa en negativ alternativ neutral installning, sedan en positiv installning for att

slutligen dala, precis i enlighet med Gartners hype cycle.

Trots att kurvan avtog, vantar en uppgang. Det som vi sedan kunde identifiera genom att tolka
chefernas uttalanden var att utdver monstret som framtogs, sa andrades chefernas instéllningar
tillbaka till positiva, daremot i en annan form och inte lika extrem. Det cheferna lyfte fram var
forst och framst att de skulle kunna rekommendera utbildningen till andra nyblivna chefer. Chef
2 svarar engagerat genom att besvara fragan om hen skulle rekommendera andra chefer att
genomfor utbildningen: “ja det tycker jag absolut”. VVidare poéngterar Chef 4 att utbildning
var “vil investerad tid”, vilket ocksa kan tolkas som en positiv installning. Den sista aspekten
kopplat till installningen &r chefernas upplevelse av att utbildningen hamnade i bakhuvudet.
Chef 4 forklarar att “det ldgger sig i bakhuvudet, en medvetenhet om olika saker”. Att
innehallet fran utbildningen hamnar i bakhuvudet kan tolkas som att utbildningens innehall kan
plockas fram vid behov. En trend som genomsyrar chefernas svar, oberoende av vilken aspekt
av utbildningen som tas upp &r att utbildningen har bidragit till en minskad osékerhet. Chef 6
kopplade ihop den minskade osakerheten med utbildningen i stort genom att beskriva att utan
utbildningen “sa hade jag nog varit osdkrare”. En utvecklad analys av sdkerheten kommer att

goras i kommande avsnitt.

Det gar darmed att forklara chefernas instéllning av utbildningen utifran Gartners hype cycle,
da chefernas installning varierar utifran samma monster. Fran att cheferna till en borjan hade
laga eller till synes obefintliga forvantningar, till att de kande sig taggade. For att en tid efter
uppleva installningen som avtagande. Trots att cheferna upplevde en negativ instéllning,
resulterade utbildningen i att cheferna fick en positiv installning, men som inte var lika stark
som direkt efter utbildningen. Vad vi kunde urskilja efter att ha analyserat empirin, var att
instéllningen varierade dver tid i ett sammanhangande moénster och att utbildningen bidrog till

okad sékerhet och darmed ocksa dkad trygghet.
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4.4.2 Utbildningen som en inre kompass

Vi argumenterar for, utifran tidigare analys, att utbildningen skapar en trygghet hos cheferna
som beror pa flertalet olika lardomar de tagit med sig. Vi menar pa att en av de grundlaggande
anledningarna till att tryggheten uppstar, vilar pa att cheferna upplever att utbildningen har gett
dem en inre kompass att utga ifran. Den inre kompassen baseras pa att deltagarna upplever ett
varde av att de fatt en grund av utbildningen, samt ett véarde av de andra deltagarna. Cheferna
sjalva anvéander ett sprakbruk kopplat till utbildningen som for tankarna till att lyckas finna sin
egen vég inom rollen med hjélp av en kompass. Chef 2 framfor idéen om att det kanske hade
varit lite ldttare att hitta olika “véigar” inom chefsrollen efter utbildningen, vilket har forstas

som att utbildningen bidrar till att synliggtra olika valmojligheter och handlingsalternativ.

Man har val hittat sina egna vagar, men det kanske hade varit lite lattare att hitta dem

om jag hade gatt den tidigare. (Chef 2)

Att handlingsalternativ refereras till som “vagar” ir ett exempel pa vilken inverkan som
cheferna uppfattar att utbildningen har pa dem inom chefsrollen. Ordvalet “véigar” for tankarna
vidare till att utbildningen synliggor vilka olika val som existerar. Dessa vagar gor det tydligare
for chefen att avgora vilka vagval som hen vill géra inom sin roll. Med en liknande referens
uttrycker Chef 4 att “sa kan man nog lara sig att navigera i det héir”, och syftar till hur
verktygen som introducerades pa utbildningen kan anvéandas i det vardagliga arbetet. Ordet
“pavigera” tyder pa att utbildningen, utver att synliggora vilka vdgval som existerar inom
chefsrollen, &ven kan hjdlpa cheferna att styra ratt oavsett vad som pakallar chefens
uppmarksamhet. Vi havdar darmed att utbildningen forstas av cheferna som en inre kompass,
som hjalper denne att hitta sin vag genom alla de svarnavigerade situationer som chefen moter

i sin roll.

Vilket varde utbildningen har langsiktigt for cheferna i deras roll, utifran de aspekter som

behandlas under utbildningen, konkretiseras av féljande citat:

Det ar val det att man blivit mer trygg i sin roll, jag vet lite mer vad jag tycker och
tanker. Innan kanske jag tyckte pa ett satt men inte visste om det var ratt om man
uttrycker det sa. (Chef 5)
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Att bli tryggare i sig sjalv, och i de leveranserna man gor. (Chef 7)

Vi havdar att ovan citat indikerar pa att utbildningen hjalp cheferna genom att konkretisera och
bekrifta dennes synsitt. Exempelvis beriittar Chef 5 att hen “tyckte pd ett visst satt” innan
utbildningen, men var inte bekvam med att formulera sin professionella asikt inom rollen for
“[man] inte visste om det var rdtt”. Bekréftandet av chefernas synsatt menar vi anknyter till de
aspekter av utbildningen som inte upplevs som en “aha-upplevelse” av Chef 7, eller som enligt
Chef 3 “repeterar [ens] lardom”. Utover det menar vi att det skapar en kénsla av att bli lite
sékrare i rollen hos cheferna. Sékerheten av att ha nya lardomar till sitt forfogande, och att ha
blivit bekraftade i dem, skapar en trygghet hos cheferna. De kan da vénda sig tillbaka till sin
inre kompass vid olika situationer, och det faktum att kompassen finns tycks skapa tryggheten

i fraga.

Vidare har Chef 5 karaktariserat grunden som fas av utbildningen och anvénds i chefsrollen
som “nagot att utga ifran”. Grunden fyller dirmed funktionen av en utgingspunkt, som
cheferna kan forhalla sig till nar de ska gora vagval inom sin chefsroll. Grunden kan forstas
som nagot som erbjuder cheferna perspektiv inom rollen, i likhet med det utbyte av erfarenheter

med andra deltagare som ocksd gor att cheferna “far perspektiv”, vilket patalas av Chef 5.

Utover de verktyg som bidragit till att bade addera och repetera chefernas lardomar, havdar vi
att dialogen med de andra kursdeltagarna kan ses som ett komplement till skapandet av den inre
kompassen. Cheferna framhaller delandet av erfarenheter och reella situationer med varandra
som en viktig del av larandet, vilket formuleras av Chef 6 pa foljande satt: “[att] hOra deras
erfarenheter och lira sig”. Det har gett dem perspektiv och nya insikter, vilket enligt Chef 2
ror “hur man ska tinka i olika situationer”. Att de Ovriga deltagarna kan verka som ett
“pbollplank” (Chef 2) och att cheferna kan “bolla med dem” (Chef 5) kan ses i relation till att
Chef 4 papekar att cheferna “delar samma typ av utmaningar fast pa lite olika sdtt”. Det blir
tydligt att cheferna vardesatter utbytet med resterande deltagare. Vi kan se att cheferna upplever
att de andra deltagarna under utbildningen hjélper dem att reflektera 6ver reella situationer, som
ligger ndra inpa deras vardagliga arbete. Givet att erfarenheterna kommer fran chefer i liknande
position som de sjalva, vilket Chef 4 lyfter som “samma typ av utmaningar”, upplevs
utmaningarna som relevanta. Sammantaget skapar utbytet en 0kad referensram i chefsrollen

dar nya perspektiv pa potentiella situationer i chefsrollen har skapats.
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Utifran beskrivningen ovan kan det tolkas att de andra deltagarna har bidragit till den “praktiska
trining”” som Chef 6 beskriver, genom att de standigt delar erfarenheter och lardomar utifran
det dagliga arbetet. Chef 4 beskriver vardet av att utbildningen &r tatt sammanflatad med det
dagliga arbetet som att det &r “bra att ha testat det i den miljon . Att utbildningen ligger ndra
det dagliga arbetet bendmns som positivt av cheferna, vilket bidrar till att aspekterna som
behandlas inom utbildningen ar applicerbara i rollen. Givet samspelet mellan utbildningen och
den praktiska traningen flatas chefernas lardomar fran utbildningen sedan samman med 6vrig
utveckling inom rollen. Det kan tolkas som att cheferna upplever att tryggheten 6kade efter
utbildningen i form av att en inre kompass, vilket delvis mdjliggjordes med hjalp av den

praktiska traningen.

Ovan namnda lardomar i avsnittet sammanfattas genom uttalandet av Chef 3 som “pusselbitar”.
Kommentaren anspelar pa att tidigare namnda delar &r pusselbitar som tillsammans hjalper att
bygga upp chefens sékerhet inom rollen. Dessa lardomar kan ses som de delar som kravs for
att bygga upp den inre kompassen. Kompassen behover sedan kontinuerligt kalibreras till f6ljd
av nya utmaningar inom chefsrollen. Slutligen menar Chef 3 att det som vi bendmner som den
inre kompassen, gor att “man blir lite sdkrare”, vilket stodjer tolkningen som gors géllande att

cheferna upplever att utbildningen genererar trygghet i chefsrollen.

Utbildningen kan foljaktligen ses, utifran chefernas perspektiv, som en trygghetskansla i deras
chefskap. Var tolkning &r att cheferna upplever att utbildningen gett dem vad som kan beskrivas
som en sdkerhet skapad av verktyg, vérdet av andra deltagare och praktisk traning.
Sammanslaget har dessa lardomar hjalpt cheferna att navigera i sin chefsroll. Lardomarna fran
utbildningen har sedan mynnat ut i vad cheferna véxelvis benamner som trygghet och som att
bli sakrare i sin roll. Nar de vél upplever att de besitter dessa lardomar vagar de fortsétta
utvecklas i sin chefsroll pa grund av den trygghet som skapats. Detta exemplifieras bland annat
av Chef 6 som lyftar att hen efter utbildningen &r “mer orédd skulle jag vilja sdga”. Dessutom
papekar bade Chef 5 och Chef 7 att de kdnner att de kan “jobba vidare” pa sitt chefskap utifran
de forutsattningarna de givits av utbildningen. N&r de upplever att de har en inre kompass att
vanda sig till vid beslut inom rollen, och kénner en trygghet i denna, kan de borja ta avsats for

att na hogre hojder i sin utveckling.
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5. Diskussion

| foljande avsnitt behandlas vara fragestéllningar och en diskussion férs om hur vara fynd
forhaller sig till tidigare forskning. | avsnitt 5.1 gors resonemang gallande chefernas
upplevelse av ledarskapsutbildning foljt av, i 5.2, en diskussion kring vilka faktorer som bidrar

till 6kad trygghet hos chefer.

5.1 Upplevelsen av ledarskapsutbildning

Efter att cheferna pa Volvo Penta har genomfort ledarskapsutbildningen, kan vi sammanstalla
ett flertal faktorer som kan beskriva hur de upplever utbildningen. Den kollektiva uppfattningen
av chefernas upplevelse ar att samtliga aspekter, som presenterats i analysen, har tillsammans
givit dem en form av 6kad kansla av trygghet. Vi menar pa att trygghet innebér ett antal faktorer
fran utbildningen som har mynnat ut i vad cheferna vaxelvis benamner som trygghet och att bli
sékrare i sin roll. Vi havdar darfor att tryggheten kannetecknas av att den ger cheferna en
sékerhet i sin roll. 1 denna studie gor vi ingen distinktion mellan sjalvsékerhet, sjalvfortroende
och trygghet utan deras betydelse &r den samma. Anledningen till det &r, for att vi funnit att
trygghetskanslan i vart material och sjalvfortroendet respektive sjalvkanslan i tidigare forskning
dar de innehar en liknande innebord. En diskussion om pa vilket satt dessa skiljer sig at

respektive hanger ihop foljer i detta avsnitt.

Vi véljer darmed att anvénda ordet trygghet for att beskriva den 6kade sakerheten som cheferna
kanner i sin roll efter genomford uthildning. Att cheferna upplever att utbildningen pa VGU
bidrar till en okad trygghetskéansla kan ses i linje med slutsatserna presenterade av bade
Halvorsen och Skrgvset (2014) samt Sturdy et al. (2006), som visade pa att deltagarna fran

ledarskapsutbildningen upplever en 6kad kénsla av sjalvsékerhet respektive sjalvfortroende.

Vid en jamforelse av tidigare forskning ar det mojligt att urskilja, att de bade stammer Gverens,
och skiljer sig géllande hur de kommit fram till den 6kade kanslan av trygghet. Resultaten i var
studie har visat pa att cheferna belyser att de upplever utbildningen som anvéndbar géllande de
verktyg som givits. Déribland att teoretiska mallar och modeller har konkretiserats genom att

cheferna introducerats nya verktyg samt fatt tid att 6va pa de som de ar bekanta med sen

52



Granelli, Ydremo & Akesson

tidigare. Vidare &r det till viss del dessa verktyg, mallar och modeller som mynnade ut i en dkad
kansla av trygghet i chefernas ledarroll efter de genomfort utbildningen pa VGU. De verktyg
som cheferna i var studie upplever att de far, presenteras dven av Halvorsen och Skrgvset
(2014), och vilka de bendmner som konkreta verktyg. Forfattarna uttrycker att skolledningen,
efter att ha genomfort utbildningen, dels fatt verktyg att agera med men ocksa verktyg att tanka
med. A andra sidan, pé&star Halvorsen och Skravset (2014), att sjalvsakerheten baseras pé en
kombination av teoribaserad reflektion, dka acceptans baserat pa mangfald samt en bredare

forstaelse kring deras egen sjalvinstinkt.

Vart empiriska material visar pa att cheferna hade en kéansla av osékerhet i den nya chefsrollen
innan cheferna genomfdrt utbildningen och denna kénsla avtog sedan nar cheferna tog del av
andras perspektiv och upplevelser. Det kan ses i linje med tidigare forskning, som beskriver att
ledarnas sjélvsakerhet har dkat (Halvorsen & Skrgvset, 2014), vilket kan tolkas som att ledarna
i studien har blivit sékrare i sig sjalva och i den chefsroll de innehar. Vidare beskriver Sturdy
et al. (2006) att cheferna i studien tog med sig relevanta diskurser kopplade till rollen. Med
anledning av att vi funnit andra bidragande faktorer till den ©6kade trygghetskanslan, ar
diskurser, som en faktor, inte nagot vi utesluter. D& studien omfang inte rymmer detta

perspektiv, har valt att inte lyfta eller analysera vilken roll diskurser kan spela pa var slutsats.

Cheferna i var studie upplever att de praktiska aspekterna av utbildningen &r en bidragande
faktor till att skapa lardomar for dem samt ett intresse for utbildningen, vilket i sin tur
resulterade i att cheferna upplevde att deras trygghet dkat. De styrker dven Sturdy et al. (2006)
som menar pa att det ar sjalvfortroendet hos ledarna som i sin tur bidrar med att ledarna far
existentiella verktyg for att utveckla deras ledarskap. Dessutom har Halvorsen och Skrgvset
(2014) studie visat pa att verktyg har majliggjort for skolledarna att kunna applicera dessa
verktyg i praktiken och darmed kombinera teori och praktik, vilket &ven det styrks i det
empiriska materialet. Fortsattningsvis kan vara fynd, géllande praktisk traning under en
utbildning pa ett foretagsuniversitet, ses i likhet med Meister (2001). Forfattaren menar pa att
utbildning och larande gar fran att vara teoretisk i den traditionella utbildningsformen till att
vara mer praktisk, vilket aven cheferna fran Volvo upplever att utbildningen &r. Vi kan aven se
var studie i linje med Wagners (2000) forskning inom foretagsuniversitet. Utifran empirin

upplever cheferna utbildningen som en del av deras fortsatta larande, vilket kan ses i relation
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till Wagners (2000) forskning, som lyfter att en faktor till att foretagsuniversitet etablerades var

for att erbjuda ett standigt larande till de anstéllda.

En kontrast till resultatet av var studie ar de slutsatser som Culpin och Scott (2011) presenterar
fran deras studie. Forfattarna konkluderar att det inte gar att fastsla en positiv korrelation mellan
forstaelse av mjuka kompetenser och ett sjalvfortroende for att utfora uppgifter inom rollen
effektivt. Vart empiriska material, tillsammans med Halvorsen och Skravset (2014) och Sturdy
et al. (2006) visar pa att cheferna upplever en 6kad kénsla av trygghet och var slutsats skiljer
sig fran Culpin och Scott (2011), i den man att vardet som cheferna upplever efter genomford

utbildning forklaras utifran olika faktorer.

Det ar tydligt att chefernas upplevelse av utbildningen &r i likhet med den tidigare forskning
som presenterats, med hansyn till att den visar pd en Okad kénsla av sjdlvsakerhet och
sjalvfortroende efter de genomfort ledarskapsutbildningen. Vi kan aven se fynd i vart material
gallande hur cheferna upplever utbildningen utéver tryggheten som skiljer sig fran tidigare
forskning. | foljande avsnitt presenteras en fortsattning av vad som skiljer sig at mellan var
studie och den tidigare forskning som gjorts inom omradet. Resultat fran var studie redogor for,
hur cheferna har utvecklat en 6kad trygghet. Hur tryggheten har utvecklats, skiljer sig fran hur
tidigare forskning funnit att den okade sjalvfortroende och sjalvsakerheten utvecklats hos
deltagarna i utbildningen. Avslutningsvis kan vi identifiera att till skillnad fran tidigare

forskning, har vi valt att fokusera pa chefernas installning och upplevda varde av utbildningen.

5.2 Trygghet
Samtliga cheferna i studien upplever att utbildningen har gett dem en form av 6kad kansla av

trygghet efter de genomfort ledarskapsutbildningen pa VGU. Vi menar pa att trygghet innebar
ett antal faktorer fran utbildningen som har mynnat ut i vad cheferna vaxelvis benamner som
trygghet och att bli sakrare i sin roll. For att gora ett teoretiskt bidrag kommer vi i kommande
avsnitt fora en diskussion av den ¢kade trygghet hos cheferna, utifran de tva liknelser som

konkretiserats: hype cycle och den inre kompass.
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5.2.1 Utbildning som en hype cycle

Fokuset pa var studie var att analysera ledarskapsutbildning, vilket gick emot Gartners hype
cycle da den forklarar specifikt hur framvaxande teknik féljer kurvan. Det vi kunde konstatera
var att chefernas upplevelse stamde 6verens med kurvan trots att var studie inte kretsade kring
teknik. Det kan darfor forklaras som att Gartners hype cycle kan appliceras pa andra situationer,
med viss korrigering av tidsperspektivet. Var studie har, i linje med figuren, Iatit tiden spela en
mer betydande roll, &n tidigare forskning och darmed har vi fatt ett langre tidsperspektiv mellan
genomford utbildning och intervjuerna. Eftersom cheferna genomforde utbildningen mellan tva
till fem ar fore intervjutillfallet, har var studie en langre tidshorisont an tidigare studier, vilket
skapade en mojlighet for oss att upptacka monster som tidigare inte kunnat identifierats. Vi
forklarar upplevelsen utifran Gartners hype cycle och identifierade hur instéllning varierade
over tid i enlighet med hur kurvan fluktuerar. Hype cycle baseras daremot pa ett langre
tidsperspektiv an var studie, da kurvan, enligt figuren nar sitt hogsta lage efter tva till tio ar. Det
vi identifierade var att detta lage uppstod direkt efter genomford utbildning, darmed frangar var
studie fran figuren. Vi menar pa att det troligtvis inte hade varit mojligt att upptécka detta
monster om intervjuerna genomfordes narmare inpa genomford ledarskapsutbildning. Den
langa tidshorisonten saknades inom tidigare studier av ledarskapsutbildningar och det &r &ven
nagot Day (2000) betonade nar han lyfte bristen pa studier som gjorts ur ett langre
tidsperspektiv. Culpin och Scott (2011), Halvorsen och Skragvset (2014) och Sturdy et al. (2006)

genomforde studier dar fokuset enbart var pa att se resultatet direkt efter genomford utbildning.

Att forvantningarna inte var speciellt hoga innan genomfarandet av utbildningen &r nagot som
inte fatt uppmarksamhet i tidigare studier. Orsaken kan vara att forskningen som gjorts, har
varit pa utbildningar som varit frivilliga och inte obligatoriska. Vi kunde &ven identifiera att
cheferna upplever ett starkt engagemang direkt efter utbildningen, vilket &r i linje med
Halvorsen och Skrgvset (2014) och Sturdy et al. (2006) resultat. Det vi kunde konstatera, som
inte de andra kallorna kunde faststalla, var att engagemanget varierade under tidens gang.
Utbildningen resulterade i att cheferna upplevde en kéansla av trygghet vilket &r i linje med vad
tidigare forskning bekraftar. Daremot benamndes den 6kade sdkerheten i rollen da istallet som

Okad sjalvsékerhet och sjalvfortroende (Halvorsen & Skrgvset, 2014; Sturdy et al., 2006).
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Studiens bidrag &r att ge en nyans pa den nuvarande diskussionen som finns kring upplevelsen

som trygghet samt att forklara vilka faktorer som bidrar till trygghet.

Var studie har utgatt fran ett individperspektiv for att ha mojlighet att identifiera chefernas
upplevelser. Det som tidigare har varit i fokus bland forskning inom ledarskapsutveckling ar
effekterna av implementerad ledarskapsutbildning utifrdn ett organisationsperspektiv.
Forskning har initierat ett utbildningsprogram for att forbéttra medarbetarnas prestation och
utveckling, med syfte att analysera om initiativet bidragit till en mer effektiv organisation
(Fiedler, 1972; Helsing & Howell, 2014; Kwok, Shen & Brown, 2020).

Vid en forsta anblick av empirin kunde det tolkas som att cheferna bland annat har glomt
innehallet fran utbildningen. Det finns ett flertal olika faktorer som paverkar trygghetskanslan.
Att cheferna trots den negativa installningen till utbildningens innehall skulle rekommendera
utbildningen till andra deltagare indikerar pa att utbildningen i slutandan upplevdes som positiv.
Dessutom poangterade cheferna att delar av innehallet hamnade i bakhuvudet hos dem och att
de upplevde att de blev sakrare pa sitt chefskap. Dessa faktorer hade hogst troligt inte kunnat

synliggdras om det inte vore for vart tidsperspektiv.

5.2.2 Utbildning som en inre kompass

Vi gor ingen skillnad pa utveckling av mjuka och harda kompetenser, till skillnad fran Culpin
och Scott (2011). Da utbildningen amnar till att utveckla chefskapet och de kompetenser
kopplat till rollen som vérderas av VVolvokoncernen, argumenterar vi for att det inte finns ett
syfte med att separera dem. Var analys ger istallet stod for att dra en slutsats kring att ett samspel
mellan dragna lardomar, mynnar ut i trygghet hos cheferna. Culpin och Scott (2011) lyfter fram
minnet som en viktig parameter. Det indikerar pa att forfattarna anser att kompetenserna som
behandlas &r viktiga eftersom de har ett starkt egenvarde, och inte primért for den

kanslomassiga vagledning och trygghet som uppvisas hos cheferna i var studie.

Vart empiriska material tyder pa att cheferna upplever att utbildningen ar en del av deras
utveckling, och att den ger dem lardomar som mojliggor att cheferna kan jobba vidare med sitt
chefskap. Som tidigare namnts pekar Halvorsen och Skrgvset (2014) pa att, till skillnad fran
var studie, upplever cheferna sig sjalva som mer sjalvsakra i sin roll, och fortsatter med att
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bekrafta att de efter genomford utbildning dven kénde till sina egna styrkor och svagheter inom
rollen i en storre utstrackning. | var studie finns det daremot inga tydliga indikationer pa att
detta relaterar till att cheferna har en godare kdnnedom kring vilka styrkor och svagheter de har
som chefer. Snarare framhaller cheferna en mer generell vilja av att fortsatta lara sig inom rollen

och att jobba vidare med sitt chefskap.

Vidare kan vara empiriska fynd styrkas av att de stimmer Gverens med det perspektiv som
McCall (1994) och Hill (2003) har framhallit i sina studier. Perspektivet utgar fran att cheferna
sannolikt ar mest mottagliga for nya erfarenheter och att lara sig grunderna da individen antar
sin forsta chefsposition. Just grunden ar en aspekt av utbildningen som kontinuerligt patalas av
cheferna i studien. Daremot framhavs aven de andra deltagarnas varde for utbildningen i var
studie. Det framgick &ven av Halvorsen och Skrgvsets (2014) resultat att huvuddelen av
deltagarna i deras studie ansag att omfattande tillgang till kunskap genom relevant teori var en
av de stora effekterna av deltagandet i utbildningen. Givet var studies kvalitativa ansats, kan vi
erbjuda en nyansering av diskussionen kring hur deltagarna upplever vardet av utbildning,
snarare an en kvantifiering av detsamma. Vi havdar att cheferna genomgaende framforde en
bild av att de lardomar som behandlades under utbildningen var anvandbara, och ett uppskattat
komplement i deras vardagliga arbete. Cheferna uppskattade att fa en grund genom
kombinationen mellan den praktisk trdning och de verktyg som presenterades under
utbildningen, men sammantaget ansags bada delar bidra till larande hos cheferna. Vi menar
darfor att de upplevde ett varde av de aspekter som introducerades for dem under utbildningen.
Utover grunden var utbytet med de andra deltagarna av betydelse och en viktig kélla till
lardomar. Slutligen framhaller cheferna att de har fatt perspektiv av uthildningen, nagot som
inte lyfts i varken Culpin och Scott (2011), Sturdy et al. (2006) eller Halvorsen och Skrgvsets
(2014) studier.
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6. Slutsats

| detta avsnitt presenteras studiens slutsats, foljt av vilka implikationer studien har samt

begransningar och forslag pa vidare forskning inom omradet ledarskapsutbildning.

Studien syftar till att nyansera diskussionen kring chefers upplevelse av genomférd utbildning
pa foretagsuniversitet. Detta har gjorts genom att studera hur cheferna upplever den genomforda
ledarskapsutbildningen pa VGU. Studiens resultat visar pa att cheferna upplevde att
ledarskapsutbildningen har gett dem en Okad trygghet, vilket &r i likhet med vad som
presenterats i tidigare forskning. Den Okade tryggheten som upplevs av cheferna har

konkretiserats till tva liknelser: utbildning som en hype cycle samt en inre kompass.

Liknelserna leder oss till studiens slutsats om att chefers instéllning av utbildningen varierar i
monster under ett langsiktigt tidsperspektiv. Vad som gar att urskilja ar att chefernas resa har
varit i linje med Gartners hype cycle som har mynnat ut i att cheferna upplever en kansla av
trygghet i deras chefskap efter genomford utbildning. De monster som cheferna har lyft fram
har vi, genom analysen, kommit fram till att instalIningen i slutdndan blev positiv och att detta
monster ledde till att cheferna upplever en kénsla av 6kad trygghet. Dessutom har vi visat att
cheferna upplever att de far en tydligare inre kompass efter utbildningen, som de kan dra nytta
av i sitt vardagliga arbete. Det framgar att flera delar fran utbildningen bidrar till skapandet av
den inre kompassen. Utbytet med 6vriga deltagare, att relevanta verktyg introduceras och
bekraftar chefernas kunskap samt den praktiska traning som ges, utpekas som bidragande
faktorer. Slutligen bidrar dven den inre kompassen till att en trygghetskansla kan identifieras

hos cheferna efter genomford utbildning.

Med denna slutsats bidrar vi darmed till att nyansera diskussionen om hur chefers trygghet kan
upplevas efter genomford ledarskapsutbildning utifran ett langsiktigt perspektiv. Darutdver ar
studiens teoretiska bidrag att konkretisera hur installningen uppfattades variera 6ver tid samt

hur vérdet av utbildningen upplevs, vilket slutligen landar i en 6kad kénsla av trygghet.
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6.1 Praktiska och teoretiska implikationer

Genom studien har vi bidragit till en nyanserad diskussion kring hur ledarskapsutbildning har
upplevts av chefer. Vi pavisar att utbildningen kan ses som trygghetsskapande bland cheferna,
vilket kan framga eftersom vi har anammat ett langre tidsperspektiv an tidigare forskning.
Studien kan vara av intresse for de foretag som har etablerat, eller 6nskar att etablera, ett
foretagsuniversitet med ledarskapsutbildningar. D& kan var forskning bistd dem genom att
utoka forstaelsen om hur en sadan utbildning upplevs av chefer. Det kan &ven hjalpa foretag att
avgora om de ska investera i ledarskapsutbildningar beroende pa om deras syfte ar ge sina
chefer en trygghet i rollen. Det har konstaterats att foretag spenderar mangmiljardbelopp varje
ar pa ledarskapsutbildningar och att foretagen upplever en 6kad vikt av att kontinuerligt arbeta
med ledarskapsutveckling. Var forskning bidrar darmed till att skapa en forstaelse for vilket
varde chefer upplever av utbildningen, och vilka aspekter som bidrar till denna upplevelse.
Slutligen har studien praktisk relevans genom att den bidrar till forstaelse kring varfor flertalet
studier som undersokt ledarskapsutbildningar antagit ett kritiskt perspektiv. Det forklaras
genom att tidigare forskning genomfordes vid olika tidpunkter, och att vi har kunnat visa pa hur
installningen till utbildningen varierar i ett monster utifran en tidsaspekt. Var forskning har
bidragit till det teoretiska faltet genom att konkretisera tva tydliga faktorer till hur trygghet,
efter genomford utbildning inom ett foretagsuniversitet, kan upplevas av chefer. Vidare visar
vi pé att ett resonemang kring att deltagarna sjdlva lyfter att de har “glomt innehallet” inte

nodvandigt innebér att utbildningen saknar vérde for dem i rollen.

6.2 Begransningar och forslag pa vidare forskning

Var studie har grundat sig pa chefernas uttalanden och det ar deras upplevelser som ligger till
grund for var empiri. Som tidigare uppmarksammat i avsnitt 3.3.2 kan VGU:s inblandning i
valet av respondenter mojligtvis ha paverkat utfallet av studien. Da VGU tydligt uppmuntrat
vart arbete och visat deras genuina intresse gar det att neutralisera att valet skulle haft paverkan,
men det ar fortfarande en begransning. Vidare kan tidsaspekten haft inflytande pa var studie.
Nagra av cheferna genomgick ledarskapsutbildningen for tva ar sedan, samtidigt som andra
genomforde den for fem ar sedan. Delvis kan innehallet av utbildningen ha forandrats under
dessa tre aren men ocksa kan minnesbilderna skilja sig och darmed upplevelsen uppfattas olika.

For att s& manga externa faktorer sa mojligt ska vara lika, valde vi att forhalla oss till
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utbildningen Foundation for Leading People samt chefer frdn Volvo Penta. Att vi gjorde dessa
val kan ocksa betraktas som en begransning. Det med anledning av att chefernas upplevelser
baseras pa hur de specifikt pd Volvo Penta, som bara &r en del av Volvokoncernen, upplevde

utbildningen.

For att vidareutveckla forskningen inom omradet anser vi att det vore intressant att fa en
kompletterande studie pa hur chefer i en liknande situation upplevde ledarskapsutbildningar,
men baserat pa en longitudinell studie. Genom att kontinuerligt folja upp respondenterna och
gora upprepade matningar kring deras upplevelse i realtid, kan fler monster och parametrar i
deltagarnas installning till utbildning upptéckas. Genom att kontinuerligt folja upp
respondenterna och gora upprepade matningar kring deras upplevelse i realtid, kan fler monster
och parametrar i deltagarnas instéllning till utbildning upptéckas. Forslagsvis skulle detta ske
utifran ett langre tidsperspektiv. | framtida forskning ar det d&ven majligt att adressera den
begransning som skapades utifran vart urval. Av denna anledning ser vi garna studier dar alla
chefer genomgick utbildningen vid samma tillfélle, for att deras upplevelse ska vara sa lika som
mojligt. Vi menar dven att det finns utrymme for vidare forskning gallande hur olika
installningar paverkar hur chefer upplever utbildning. Var studie berérde hur instéllningen
varierar i ett monster, men undersokte inte sambandet eller samspelet mellan de tva
foreteelserna. Avslutningsvis tycker vi att det hade varit intressant med all forskning kring
foretagsuniversitet kopplat till chefernas upplevelser, eftersom relativt fa studier finns inom det

omrédet.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Introduktion:

o M W Dp e

Vill du berétta lite om dig sjélv och din bakgrund?

Vad &r din roll i foretaget (och vad &r din titel)?

Né&r genomforde du utbildningen Foundation for Leading People?

Hur lange hade du haft en chefsposition hos VVolvo innan du gick utbildningen?
Vad upplever du har paverkat och styrt ditt ledarskap sedan du fick din chefsroll pa

Volvo?

Ledarskapsutbildningar:

6.

7
8.
9

10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Vad har for tidigare erfarenheter av ledarskapsutbildningar?

. Vad &r din generella instéllning till ledarskapsutbildningar?

Hur upplevde du utbildningens upplagg?

. Vad hade du for forvantningar pa utbildningen?

- Var utbildningen i linje med dina forvantningar?
Tog du med dig nagra lardomar?
- Vilka isafall?
Har du haft anvandning for utbildningens innehall i ditt dagliga arbete?
Har du fatt feedback fran dina anstéllda kring ditt chefskap efter utbildningen?
- Hur uppfattade du i sa fall denna feedback fran dina anstallda?
Skapades nagon speciell kansla hos dig efter utbildningen?
Efter utbildningen upplever du att du har behévt utveckla nagra specifika egenskaper
for
att forbattra ditt chefskap?
Hur du markt nagon forandring i ditt chefskap efter utbildningen?
Hur uppfattade du dialogen med de andra kursdeltagarna?
Vill du berétta om en specifik situation efter utbildningen som krévde chefskap, dér du
hanterade detta pa ett satt som du var néjd med?
Vill du berétta om en situation som du ar mindre néjd med, dar du dnskat att du agerat
och anvant ditt chefskap pa ett annat sétt?

Har din installning till ledarskapsutbildningar forandrats eller utvecklats efter denna
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utbildning? Hur iséafall?

Chefskap generellt:
20. Vad é&r viktigt for dig for att utdva ditt chefskap?
21. Hur identifierar du dig som chef?
22. Vad é&r dina styrkor och svagheter i ditt chefskap?

23. Pa vilket satt har ditt chefskap forandrats/utvecklats under din tid som chef pa Volvo?

Avslutning:
24. Har du forslag pa hur utbildningen kan forbéattras?
25. Hade du velat genomfora fler ledarskapsutbildningar pa VGU?
- Varfor/varfor inte?
- Hade du rekommenderat utbildningen till andra chefer?
26. Vill ni lagga till ndgot? Har du nagon fraga till 0ss?
27. Var det nagot ni trodde vi skulle fraga som vi inte har gjort?

28. Ar det okej att vi hor av oss om vi skulle ha nagra fler fragor?
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