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Sammanfattning

Chefers mojlighet att upprétthalla ett héllbart ledarskap dr beroende av stabila organisatoriska
forutséattningar. Samtidigt praglas hélso- och sjukvarden av komplexa arbetsforhallanden och
omfattande behov, vilket stéller krav pa chefers ledarskap. Tillgangen till, och utformningen av
ledarskapsutbildningar varierar mellan mottagningar dar mojligheten att omsétta kunskap fran
utbildningarna péverkas av rddande organisatoriska forutséttningar. Syftet med foreliggande
studie var att belysa chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse for deras egen
héllbarhet, samt hur organisatoriska forutsittningar paverkar mojligheten att utdva ett hallbart
ledarskap.

Studien dr gjord i en svensk kontext och har inspirerats av en hermeneutisk ansats. Utifrdn
semistrukturerade intervjuer har atta intervjuer genomforts. Urvalet har framst varit strategiskt
och insamlat material har analyserats induktivt utifrdn kvalitativ innehdllsanalys. Resultatet
visade att ledarskapsutbildningar bidrog till bdde individuell och professionell utveckling i
chefsrollen genom tillhandahallandet av konkreta verktyg i kombination med reflektioner om
larande 1 organisationen. Samtidigt framtrddde organisatoriska forutsdttningar som avgdrande
dir cheferna upplevde att ett storre ansvar hamnade pa individen. Resultatet indikerar att
ledarskapsutbildningar &r betydelsefulla for chefers hallbarhet, men att utbildningsinsatsernas
effekter paverkas av den organisatoriska miljon.

Nyckelord: kvalitativ intervjustudie, ledarskapsutbildning, hdllbarhet, forsta linjens chefer,
héilso- och sjukvard.



Forord

Detta examensarbete har genomforts inom ramen for magisterprogrammet i hallbar
organisering och hdlsofrdmjande ledarskap. Resan har varit bade ldirorik, intensiv och
stundtals prdglad av lika delar inspiration och kaffe.

Vivill forst och frdamst rikta ett varmt tack till de forsta linjens chefer som deltagit i studien
och generdst delat med sig av sina erfarenheter, tankar och reflektioner. Er 6ppenhet och ert
engagemang har varit avgorande for att denna studie skulle bli mojlig. Ett stort tack riktas
dven till var handledare for konstruktiv vigledning och glada hejarop.

Det allra storsta tacket gar dock till vara familjer. Tack for ert talamod, er forstaelse och ert
stod — sdrskilt under de stunder da sjdlvfortroendet sviktat. Ni har stdtt ut med sena kvdllar
och ldnga diskussioner vid middagsbordet och otaliga "jag ska bara skriva klart en liten
sak”. Tack ocksd for att ni under denna period burit ett stérre ansvar i vardagen kring hem

och barn. Utan er hade detta arbete sannolikt stannat vid en halvfirdig disposition och en
kopp kallt kaffe.

Till er alla — tack for att ni gjort denna resa mojlig.
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INLEDNING

Hilso- och sjukvérden préglas av ett komplext organisatoriskt ssmmanhang dér ledarskapet ar
forenat med flera utmaningar (Gunter, Nogueira, Hudson, Morton & Jones 2025).
Utmaningarna handlar om hdga och motstridiga arbetskrav, dterkommande organisatoriska
fordndringar och begrinsade resurser, vilket stdller krav pé ett stirkt handlingsutrymme for
chefer och ledare (Dellve & Eriksson 2016). For att stirka detta handlingsutrymme lyfts riktade
ledarskapsutbildningar fram som sirskilt betydelsefulla (Yemiscigil, Born, Snook & Pate
2022). Samtidigt avsdtter organisationer betydande resurser till utbildningsinsatser, medan
forskning dock framhaéller att ledarskapsutbildningar behdver anpassas till det organisatoriska
sammanhang dir de ska tillimpas for att uppnd avsedd effekt, ndgot som inte alltid sker
(Kodwani 2017).

Behovet av utbildning stirks ytterligare av att manga chefer upplever sig oforberedda infor
rollens komplexitet, vilket delvis kan forklaras av att rekrytering ofta baseras pa klinisk
skicklighet snarare én ledarskapskompetens (Gunter et al. 2025). For att gora chefsrollen mer
héllbar over tid behdver en balans mellan krav och tillgéngliga resurser uppratthdllas (Mellner
& Aronsson 2018). Ledarskapsutbildningar kan ddrmed utgora en viktig resurs, forutsatt att de
utformas med hénsyn till det sammanhang dér de ska tillimpas (Kodwani 2017; Yemiscigil et
al. 2022). Nér detta beaktas kan utbildningsinsatser bidra till 6kad organisatorisk hallbarhet
samt skapa mervéarde pa bade individ- och organisationsniva (a.a.).

BAKGRUND

Foreliggande studie genomfordes med forsta linjens chefer inom somatisk 6ppenvard i offentlig
sjukvérd. Inom mottagningarna bedrivs utredning, behandling och uppfdljning av patienter med
fysiska sjukdomstillstdnd. Forsta linjens chefer inom denna kontext har ansvar for bade
personal, ekonomi samt verksamhetens dagliga drift.

Definition av forsta linjens chef och ansvarsfordelning

Forsta linjens chefer och enhetschefer definieras i denna studie som den chef som arbetar ndrmst
den operativa verksamheten och har ansvar for budget, arbetsmiljo och verksamhetsutveckling
(Socialstyrelsen 2021). Hélso- och sjukvérden i Sverige bygger pa ett delat ansvar mellan stat,
region och kommun (Sveriges kommuner och regioner 2025). Det dr riksdag och regering som
faststiller de juridiska och ekonomiska ramarna genom lagstiftning och budget, medan regioner
och kommuner ansvarar for den praktiska organiseringen och bemanningen av varden (a.a.).
Enligt hilso- och sjukvérdslagen (SFS 2017:30, kap. 4) finns ett administrativt ledningsansvar
hos verksamhetschefen, samt ett medicinskt ansvar hos en sérskilt utsedd likare. Denna
styrningsstruktur bidrar till en organisatorisk komplexitet som kan innebéra att forsta linjens
chefer har begrinsade mojligheter att paverka och balansera krav och resurser i sitt arbete
(Arbetsmiljoverket 2025). Organisatoriska forutsittningar blir ddrmed centrala for chefers
arbetsmiljo (a.a.). Enligt Arbetsmiljoverket (AFS 2023:2) avser organisatoriska faktorer de
villkor for arbetet som formas genom ledning och styrning, kommunikation, delaktighet och
handlingsutrymme, inklusive hur resurser fordelas i relation till arbetets krav. Den komplexa
styrningsstrukturen inom hélso- och sjukvarden utgdr ddrmed en viktig faktor som péverkar
mdjligheterna till balans mellan krav och resurser i chefers arbete (a.a.).



Hallbart ledarskap

I foreliggande studie avser héllbart ledarskap chefers egen hallbarhet i arbetet. Begreppet
héllbart ledarskap beskrivs som méngfacetterat och saknar en entydig definition (Liao 2022).
Det kan forstds utifran flera perspektiv, dir langsiktighet, balans mellan olika mal samt
samspelet mellan individuella och organisatoriska faktorer utgér centrala dimensioner (a.a.).
Begreppet har sin grund i héllbar utveckling och har under senare ar applicerats pa
organisatoriska sammanhang med fokus pa hur hallbara arbetsmiljoer och arbetsvillkor kan
uppritthéllas 6ver tid (Dellve, Hasselgren, Allars & Bick Andersson 2020). Utifran ett
ledarskapsperspektiv betonar Kira och Forslin (2008) att arbetet behdver upplevas som
begripligt, hanterbart och meningsfullt for att stirka snarare dn forbruka chefers resurser. Nar
ansvar och arbetsuppgifter blir alltmer komplexa utan att motsvarande resurser sa som stod och
mdjligheter till paverkan tillfors, riskerar arbetet att bli resursforbrukande i stéllet for
aterhdmtande och utvecklande. Detta kan leda till att arbetsuppgifter och krav byggs upp vilket
forsvérar langsiktig utveckling, vilbefinnande och hallbar prestation (a.a.).

Chefers hallbarhet kan dven fOrstds utifrdn de principer som anges i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om arbetsmiljo (AFS 2023:2). Enligt foreskrifterna har arbetsgivaren ansvar for att
arbetet organiseras pa ett sitt som inte leder till ohdlsosam arbetsbelastning. Detta forutsitter
en balans mellan arbetskrav, tillgingliga resurser och mgjligheter till dterhdmtning. For att
upprétthdlla en sddan balans behdver atgérder riktas mot att antingen minska kraven eller stirka
resurserna (a.a.). Tidigare forskning visar att chefsrollen ofta kdnnetecknas av hoga krav och
otydliga grianser mellan arbete och fritid, vilket stéller stora krav pa aterhdmtning (Mellner &
Aronsson 2018). For att ledarskapet ska vara hallbart 6ver tid krdvs dérfor organisatoriska
forutsittningar som mojliggdr en balans mellan krav och resurser (a.a.). Hallbart ledarskap kan
ddrmed forstds som ett ledarskap dér chefers arbetsvillkor utformas pé ett sitt som framjar
langsiktigt vidlbefinnande, utveckling och forméga att prestera Over tid utan att de egna
resurserna successivt forbrukas (Kira & Forslin 2008).

Definition av ledarskapsutbildning

Ledarskapsutbildningar omfattar en bredd av insatser fran enskilda kurser till mer omfattande
och langsiktiga program (Seidle, Fernandez & Perry 2016). Innehallet varierar, men innefattar
ofta ledarskapsteorier och praktiska verktyg som syftar till att utveckla sjdlvkinnedom genom
reflektion och aterkoppling (Day 2000). Gemensamt for insatserna dr malsittningen att stirka
individens formdga att leda samt hantera komplexa situationer i det dagliga arbetet (a.a.).
Generellt innehaller ledarskapsutbildningar en kombination av bade teoretiskt och praktiskt
lirande (Seidle, Fernandez & Perry 2016). De kan bidra till 6kad trygghet i chefsrollen,
utveckling av centrala ledarskapsfardigheter samt en fordjupad forstaelse for ledarskapets
komplexitet (Day 2000). Vidare syftar de till kompetensutveckling och kan i vissa fall dven
leda till beteendeforandringar kopplade till ledarskapet (a.a.). I foreliggande studie anvénds
denna beskrivning som definition av begreppet ledarskapsutbildning.

Ledarskapsutbildningar inom vird- och omsorg

I Sverige saknas i dagsldget en nationellt reglerad ledarskapsutbildning for chefer inom véard
och omsorg (Socialstyrelsen 2021). Under perioden 2013-2015 genomfordes diremot en
tidsbegrdnsad statlig satsning dir Socialstyrelsen, pa uppdrag av regeringen, fick i uppgift att
ta fram forslag pd hur en ledarskapsutbildning for chefer inom dldreomsorgen skulle kunna
utformas. Utvirderingen visade att utbildningen upplevdes som béde uppskattad och
nddvindig, men att manga chefer hade svérigheter att fullfolja den till f6ljd av bristande
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organisatoriska fOrutséttningar. Efter att satsningen avslutats har flera av de involverade
universiteten och hogskolorna fortsatt erbjuda riktade ledarskapsutbildningar inom vard/och
eller social omsorg genom uppdragsutbildningar (a.a.). I dagslidget erbjuder flera ldroséten
generella ledarskapsutbildningar, ett exempel dr Forsvarshogskolan, som tillhandahaller
uppdragsutbildningar sdsom utveckling av grupp och ledare (UGL), utvecklande ledarskap
(UL) och indirekt ledarskap (IL). 1 foreliggande studie dr det dessa utbildningar som har
upphandlats av regionen och erbjuds som uppdragsutbildningar.

Enligt forordningen om uppdragsutbildningar (SFS 2002:760) avser uppdragsutbildning sadan
utbildning som universitet och hogskolor genomfor mot ersittning &t exempelvis organisationer
och foretag, vilka sjdlva utser deltagarna. Uppdragsutbildningarna kan ddrmed ses som ett sétt
att tillgodose behovet av ledarskapsutbildning dven for chefer verksamma inom vérd- och
omsorg (Socialstyrelsen 2021). Samtidigt visar tidigare rapporter att chefers mojligheter att
delta i och genomfora ledarskapsutbildningar paverkas av verksamheternas organisatoriska
forutséttningar, sdsom tid, resurser och organisatoriskt stod (a.a.). Det finns dérfor behov av
mer kunskapsbaserade och samordnade insatser inom omradet (Myndigheten for vard- och
omsorgsanalys 2021; Socialstyrelsen 2021).

Larandeklimat

For att frimja organisatorisk och individuell héllbarhet beskrivs ldrandeklimatet och
organisatoriska forutsdttningar vara betydelsefulla (Arbetsmiljoverket 2025; Dellve et al.
2020). Ett organisationsklimat som stddjer och uppmuntrar deltagande i utbildningsinsatser
beskrivs som en central forutséittning for lirande (McCracken, Brown & O’Kane 2013).
Ledarskapsutbildningar kan ddrmed bidra till dkad arbetstillfredsstillelse, motivation och
prestation, vilket i sin tur kan stdrka organisationers effektivitet samt forméga att attrahera och
behalla personal (Christenson 2025). Internationell forskning visar att ledarskapsutbildningar,
sarskilt inom offentlig sektor, kan bidra till forbéttrad individuell ledarprestation samt dkad
organisatorisk effektivitet (Seidle, Fernandez & Perry 2016). Det framhélls dven att betydande
resurser internationellt investeras i olika former av ledarskapsutvecklande insatser (Kodwani
2017). Syftet med dessa investeringar dr att stirka individers kunskap, fardigheter och
beteenden, vilket i forlingningen kan bidra till okad organisatorisk produktivitet (a.a.).
Kontextanpassade utbildningar har visat sig kunna framja fordjupat ldrande nir innehéll och
uppldgg utformas i relation till den specifika organisatoriska miljon (Day 2000). Vidare
beskrivs utbildningsinsatser med praktiska inslag och fysiska triaffar som sérskilt effektiva,
speciellt ndr de anpassas efter individers behov (Lacerenza, Reyes, Marlow, Joseph & Salas
2017; Yusoff 2025). For att stirka individers larandemotivation framhalls dven vikten av
valbara moment samt en tydlig koppling mellan utbildningens innehall och deltagarnas
nuvarande eller framtida yrkesroll (Yusoff 2025). Genom att anvinda olika utbildningsmetoder
och erfarenhetsbaserat lirande kan utvecklingen anpassas till bade verksamhetens strategiska
mal och individens specifika behov (a.a.). Dartill indikeras att externa utbildningar som
fokuserar pé att utveckla grundldggande ledarskapsformégor kan vara mer betydelsefulla dn
interna program, da de i hogre grad bidrar till formégan att hantera komplexa arbetsuppgifter
(Gunter et al. 2025).

Vidare visar en metasyntes inom hélso- och sjukvarden att utvecklingen av ledarskapsférmagor
sker genom en personlig och erfarenhetsbaserad larprocess (Hartviksen, Aspfors & Uhrenfeldt
2019). I denna process framtriader reflektion, social interaktion och erfarenhetsbaserat ldrande
som centrala komponenter (a.a.). Samtidigt visar forskning att effekterna av utbildningsinsatser
1 hog grad dr beroende av i vilken utstrickning individen ges mojlighet att omsétta ny kunskap



1 praktiken (Kodwani 2017). Detta &r 1 linje med forskning som visar att endast en mindre del
av ldrande 1 utbildningssammanhang faktiskt Overfors till praktisk tillimpning. Det har
uppskattats att cirka 10—15 procent av det som ldrs i utbildningar implementeras i det dagliga
arbetet. Detta understryker didrmed betydelsen av organisatoriska forutsédttningar och
stodstrukturer for att mojliggora transfer av larande, det vill sdga dverforing av kunskap fran
utbildning till praktisk tillimpning (a.a.).

Teoretiska ramverk

Mot bakgrund av ovan anvidnds Kolbs lirandeteori (1984) och Karasek och Theorells modell
(1990) om krav, kontroll och stéd som teoretiska ramverk. Kombinationen av teorierna
mojliggdr analys av sdvil individuella ldrprocesser som organisatoriska forutsittningar for
larandet. Kolb (1984, s. 38) beskriver ldrandet som en dynamisk process dir kunskap skapas
och omskapas genom individers erfarenheter, vilket sedan provas och omprdvas 1 handlingar
(a.a.). Karasek och Theorells modell (1990, s. 2) syftar till att forsta hur arbetsrelaterade faktorer
formar och paverkar individens arbetsvillkor och handlingsutrymme. Modellen belyser dirmed
samspelet mellan krav i arbetet, graden av kontroll samt tillgéng till socialt stdd (a.a.). I studien
anvinds begreppen for att analysera hur chefer beskriver sina organisatoriska forutséttningar 1
relation till 1arande och ledarskapsutveckling. Kolbs ldrandeteori anvinds parallellt for att forsta
hur chefer beskriver sina erfarenheter av ledarskapsutbildning utifran erfarenhet, reflektion,
teoretisk forstdelse och praktisk tillimpning.

Kolbs lidrandeteori

I Kolbs ldrandeteori (1984, s. 41-42) beskrivs fyra dimensioner av ldrande (assimilerande,
divergerande, konvergerande och ackommoderande), vilka representerar olika sitt att
kombinera hur erfarenhet uppfattas och bearbetas i larprocessen. Det assimilerande ldrandet
kdnnetecknad av en forméga att forsta och strukturera teoretiska begrepp genom reflektion, med
fokus pé modeller, logik och abstrakt tinkande snarare dn praktisk tillimpning (a.a. s. 112—
114). Det divergerande lirandet utgar fran konkreta erfarenheter och innebér att dessa
analyseras och betraktas ur flera perspektiv, vilket mojliggor en djupare forstaelse av situationer
och relationer. Det konvergerande ldrandet avser formagan att tillimpa idéer och teorier i
praktisk problemldsning, dér fokus ligger pé att nd konkreta resultat genom malinriktat
handlande. Det ackommoderande lirandet kidnnetecknas av lirande genom handling, dér
individen testar och anpassar sitt agerande utifran erfarenheter (a.a.).

Karasek och Theorells krav-, kontroll och stodmodell

For att forsta hur larandet kan realiseras i1 arbetsvardagen avser krav 1 Karasek och Theorells
modell (1990, s. 32-33) den belastning som individen utsétts for i arbetet. I modellen kan
kraven liknas vid de som stills pa chefer i deras yrkesutdvning, sdsom ansvar, komplexitet och
organisatoriska forvintningar. Kontroll handlar i sin tur om individens mojligheter att styra och
paverka beslut (a.a. s. 58-59). Detta forstas som chefers upplevelse av handlingsutrymme i
rollen, innefattande mdjligheten att fatta beslut, prioritera arbetsuppgifter och utdva sitt
ledarskap. Stod spelar en central roll for hur arbetskrav paverkar individen och det betonas att
socialt stod kan fungera som en buffert mot arbetsrelaterad stress (a.a. s. 69-70). I foreliggande
studie kopplas detta till de relationer och det stdd som chefer upplever i sin arbetskontext,
inklusive organisatoriska nétverk och mdjligheter till erfarenhetsutbyte.



PROBLEMFORMULERING

Trots att ledarskapsutbildningar lyfts fram som en central insats for att stidrka chefers
ledarskapskompetens inom hélso- och sjukvérden, visar tidigare forskning att utbildning i sig
inte automatiskt leder till utveckling i praktiken. Aven om sidana insatser kan bidra till 6kad
kunskap, sjélvkdnnedom och forbittrade ledarskapsformagor dr det inte givet att detta omsétts
1 fordndrade arbetssitt eller beteenden i det dagliga arbetet. Detta indikerar att effekterna av
ledarskapsutbildningar inte enbart kan forstds utifran utbildningens innehéll eller kvalitet, utan
dven maste relateras till de organisatoriska sammanhang dér cheferna verkar. Tidigare
forskning har framst fokuserat pa effekterna av ledarskapsutbildningar, medan mindre
uppmaérksamhet har riktats mot hur forsta linjens chefer inom svensk somatisk dppenvéard
upplever mdjligheterna att omsétta utbildningarnas innehéll i praktiken i relation till rddande
organisatoriska faktorer. Med detta som utgdngspunkt uppstar ett behov av férdjupad kunskap
om hur forsta linjens chefer upplever ledarskapsutbildningar samt hur organisatoriska
forutsdttningar paverkar mojligheterna att omsdtta utbildningens innehdll i praktiken och
dérigenom bidra till ett héllbart ledarskap over tid.

SYFTE

Syftet med studien &r att belysa chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse for
deras egen hallbarhet, samt hur organisatoriska forutséttningar paverkar mojligheten att utdva
ett héllbart ledarskap.

METOD

Kvalitativa intervjuer har genomforts med é&tta chefer verksamma inom den somatiska
Oppenvarden i en av Sveriges 21 regioner. Metodvalet mojliggjorde en férdjupad och nyanserad
forstaelse av informanternas livsvarld, vilket avser deras subjektiva erfarenheter, upplevelser
och tolkningar av sin vardag (Kvale & Brinkmann 2024, s. 17). Genom att anvinda
semistrukturerade intervjuer gavs informanterna mojlighet att med egna ord beskriva sina
erfarenheter och perspektiv, vilket skapade forutsdttningar for att finga deras individuella
upplevelser. Det insamlade materialet analyserades med en induktiv ansats, vilket innebér att
analysen utgick frdn det empiriska materialet snarare dn frn forutbestimda teorier (Creswell
& Creswell 2023, s. 66). Analysen genomfordes med kvalitativ innehdllsanalys enligt Elo och
Kyngis (2008).

Ansats

Studien har inspirerats av en hermeneutisk ansats, ddr fokus handlade om att skapa forstéelse
for individers upplevelser genom tolkning av deras beréttelser, sprdk och handlingar (Kvale &
Brinkmann 2014, s. 44—45). Den hermeneutiska ansatsen utgér fran att individers erfarenheter
ar subjektiva och behover forstds utifran det sammanhang dér de uppstér (a.a.). I foreliggande
studie har ansatsen varit vigledande genom att informanternas utsagor inte enbart betraktas som
objektiva beskrivningar, utan som uttryck for hur de sjélva upplever och skapar mening kring
sina erfarenheter. Tolkningen har genomf6rts med medvetenhet om forfattarnas forforstielse,

samtidigt som ambitionen har varit att forstd informanternas upplevelser utifran deras egna
erfarenheter (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 72).



Forforstaelse

Studiens forfattare dr bada sjukskdterskor och har olika grad av forforstielse inom @mnet. En
av forfattarna har tidigare erfarenhet som forsta linjens chef inom savél somatisk 6ppenvérd
som slutenvard samt inom kommunal hélso- och sjukvard och privat verksamhet. Den andra
forfattaren saknar tidigare chefserfarenhet, &r specialiserad barnsjukskoterska och har
erfarenhet av ledarskap i samordnande roller. For att minska risken for subjektiv paverkan har
forfattarna arbetat aktivt med att synliggdra och utmana den egna forforstdelsen genom
kontinuerlig dialog sinsemellan.

Urval

Urvalet hade en strategisk ansats da studien riktade sig till chefer som bedomdes relevanta i
relation till studien syfte. Samtidigt priglades urvalet av tillgdnglighet och intresse av att
medverka, vilket innebar inslag av bekviamlighetsurval. Inklusionskriterier for deltagandet var
ett ars erfarenhet som forsta linjens chef och anstdllning inom somatisk oppenvdrd. Totalt
tillfrigades 31 forsta linjens chefer inom somatisk dppenvérd i den utvalda regionen om att
delta i studien. Av dessa visade nio intresse av att delta och resterande presumtiva informanter
besvarade att de inte hade tid att medverka eller dterkom inte alls.

Medeldldern for informanterna var 57 4ar, med ett aldersspann mellan 34-64 ar.
Chefserfarenheten strickte sig fran tva till tjugo ar. Samtliga deltagare identifierade sig som
kvinnor dir sju var utbildade sjukskéterskor och en fysioterapeut. Genomsnittligt antal
medarbetare per chef var 32. Informanterna hade varierande erfarenhet av ledarskapsutbildning,
bade vad géller omfattning och inriktning, fran endagarsutbildningar till program som striackte
sig over ett ar. Flera hade deltagit i regionens upphandlade utbildningar fran Forsvarshogskolan
(UGL och /eller UL), medan andra framst hade erfarenhet av kortare utbildningsinsatser inom
exempelvis konflikthantering, coachande ledarskap och fordndringsledning. Tva informanter
hade dven ldst hogskolekurser inom organisation och ledarskap.

Datainsamling

Datainsamlingen genomfordes genom digitala intervjuer via plattformen Zoom under februari
2026. Samtliga intervjuer genomfordes med bade ljud och bild. De presumtiva informanterna
informerades om studien och dess syfte via ett informationsbrev som skickades ut genom mejl
(Bilaga 2). Informanterna gavs mojlighet att dterkomma med eventuella frdgor innan samtycke
inhdmtades. Samtycke bekréftades skriftligen via mejl efter att informationsbrevet hade ldsts.
Kontakten via mejl mojliggjordes genom att en av forfattarna var anstilld inom den aktuella
regionen och hade tillgang till en regionsdvergripande mejllista. Genom denna lista
identifierades chefer inom somatisk dppenvérd som inte hade ndgon tidigare arbetsrelation till
forfattarna.

Intervjuerna baserades pd en semistrukturerad intervjuguide (Bilaga 3). Intervjuguiden
utformades for att besvara studiens syfte och bestod av bade dppna och sonderande frégor,
vilket mojliggor en djupare forstaelse for det fenomen som undersoks (Kvale & Brinkmann
2014, s. 177). Informanterna erbjods att sjélva vélja tidpunkt for intervjun utifrén tva alternativa
datum. Intervjuerna spelades in pd tva separata mobila enheter utan internetuppkoppling efter
inhdmtat muntligt samtycke. Den planerade intervjutiden var 60 minuter, medan den faktiska
genomsnittliga intervjutiden uppgick till 27 minuter. Datainsamlingen genomfordes gemensamt
av bdda forfattarna dir rollerna som intervjuare respektive observator alternerades mellan
intervjuerna.



Dataanalys

Resultatet har analyserats induktivt utifran kvalitativ innehéllsanalys sdsom den beskrivs av Elo
och Kyngds (2008). Analysen utgick frin de tre beskrivna faserna: forberedelse-, organisering-
och rapporteringsfasen (Elo & Kyngés 2008). En induktiv ansats valdes dé kategorier arbetades
fram fOrutsdttningslost fran data och bidrog till att perspektiv synliggjordes utan att styras av
forutbestimda monster, vilket var i linje med Elo och Kyngés (2008) beskrivning av induktiv
ansats. Forberedelsefasen som var det forsta steget, handlade om att skapa en helhetsbild av det
insamlade materialet (Elo & Kyngis 2008), vilket var kvalitativa intervjuer. Analysprocessen
inleddes med transkribering dér de inspelade intervjuerna skrevs ner ordagrant. For att
minimera risken for fel lyssnades intervjuerna igenom flera ginger och jamfordes med
transkriberingarna. Forfattarna transkriberade de intervjuer dér de sjdlva agerat observatdr.
Arbetssittet bidrog till en noggrann och systematisk genomgéng av materialet och gav bada
forfattarna en enhetlig forstaelse av samtliga intervjuer, vilket gav en helhetsbild infoér den
kommande analysprocessen. De mest centrala delarna i texten, det vill sdga meningsbirande
enheter, fairgmarkerades och plockades ut utifran deras relevans for studiens syfte.

Organiseringsfasen handlade om kodning och kategorisering, vilket gjordes utifrdn de
meningsbdrande enheter som hade markerats (Elo & Kyngés 2008). Forfattarna laste forst
individuellt igenom alla meningsbarande enheter och dérefter kondenserades, kodades och
kategoriserades dessa tillsammans. Kondenseringen innebar att de meningsbirande enheterna
forkortades samtidigt som deras huvudsakliga innebdrd bevarades. Dérefter tilldelades de
kondenserade enheterna koder som beskrev deras innehéll. Koder med liknande innehdll
grupperades vilket ledde till att subkategorier skapades. Subkategorierna inneh6ll mellan 10—
15 koder vardera. Subkategorierna jimfordes och slogs direfter ihop till huvudkategorier. Sju
subkategorier identifierades som sedan mynnade ut i tre huvudkategorier. I tabell 1 finns ett
utdrag fran analysprocessen och i resultatet beskrivs sedan huvudkategorierna med stdd av citat
vilket var den slutliga delen, sa kallat rapporteringsfasen (Elo & Kyngés 2008).

Tabell 1. Analysprocess

Meningsenhet Kondensering | Kod Subkategori | Huvudkategori
“mdnga av ledarskaps- | Ledarskaps- Teori Brist pa Brister och
utblldnlngarna som utblldn]ngar framfér praktlsk utVGCklll’lngehOV
man har gétt, néir man | upplevs ofta praktik relevans 1 leflars}(aps-
har gdtt ledarskaps- som teoreflska utbildningar
bildningar sd pratar med begogransat
. . fokus pé
man inte sd mycket om .
. . praktiskt
hur, alltsa dom dr
) ledarskap.
ganska teoretiska"
Ledarskaps- Ledarskaps- | Personlig Ledarskaps-
“hade man haft en utbildningar ger | utbildningar | utvecklingi | utbildningars
ledarskapsutbildning bredare ger trygghet | chefsrollen | betydelse for
sd far man ju ocksd en | kunskap, okad utveckling 1
annan trygghet, chefsrollen
kunskapsbakgrund som | minskar risken
gor att man dr lite for misstag




tryggare, man behover
inte gd pd alla
minorna, utan man har
lite mer i bagaget i
borjan liksom”

Etiska overviganden

Studien genomfordes i enlighet med god forskningssed och de etiska principerna om
tillforlitlighet, drlighet, respekt och ansvar (Vetenskapsrddet 2024). D& foreliggande studie
utgor ett examensarbete pa avancerad nivéd och inte behandlar kinsliga personuppgifter som
definieras i Lag om etikprévning av forskning som avser mdanniskor (SFS 2003:460) har ingen
provning hos Etikprovningsmyndigheten gjorts. Informations- och samtyckeskravet har
uppfyllts genom att informanterna informerades skriftligt och muntligt om studiens syfte, att
deltagandet var frivilligt och att det var mdjligt att ndr som helst avbryta sitt deltagande utan
motivering. Det skriftliga samtycket inhdmtades via mejl innan intervjuerna genomfordes.
Konfidentialitets- och nyttjandekravet sdkerstilldes genom att namn, mailadress samt
arbetsplats som samlades in vid rekryteringen fOrvarades péd ett sddant sétt som endast
forfattarna till studien haft tillgang till. Dessa uppgifter raderas nir studien dr examinerad och

godkénd.

For att skydda informanternas integritet avidentifierades och kodades allt material i samband
med transkriberingen. Informanterna informerades om sin rétt att {4 ta del av de uppgifter som
samlats in, samt rétten att f sina uppgifter réttade eller raderade fram till dess att materialet
avidentifierats/anonymiserats. Informanterna har fitt kontaktuppgifter till bdde forfattarna och
handledare. Avslutningsvis har allt insamlat material uteslutande anvints for foreliggande
studie. For att sikerstilla deltagarnas anonymitet har intervjuerna kodats med anonymiserade
beteckningar s& som “Intervju 1” i resultatredovisningen, s att enskilda individer inte ska
kunna identifieras.

RESULTAT

Resultatet har mynnat ut i tre huvudkategorier dér varje huvudkategori bestdr av tva till tre
subkategorier, vilka presenteras i tabell 2.

Tabell 2. Huvudkategorier och subkategorier

Huvudkategori Subkategori

Ledarskapsutbildningars - Forstaelse for chefsrollen
betydelse for utveckling i - Personlig utveckling i chefsrollen
chefsrollen

Brister och - Brist pé fortlopande larande
utvecklingsbehov 1 - Brist pd individanpassning
ledarskapsutbildningar - Brist pa praktisk relevans
Organisatoriska - Organisatoriska forutséttningar
forutséttningar och upplevt - Upplevt egenansvar hos individen
ansvar for

ledarskapsutbildningar




Ledarskapsutbildningars betydelse for utveckling i chefsrollen

Chefernas upplevelser av ledarskapsutbildningar beskrivs ha betydelse bade for den personliga
och den professionella utvecklingen. Enligt cheferna bidrar ledarskapsinriktade utbildningar till
okad trygghet, forstaelse och tillhandahaller konkreta verktyg i ledarskapet. Cheferna beskriver
att den personliga utvecklingen gynnas genom reflektioner och dértill 6kad sjdlvinsikt. Vidare
beskrivs ledarskapsutbildningar ge en struktur och ett ramverk for hur ledarskapet kan utovas i
praktiken. Dértill presenteras dven hur utbildningarna kan tydliggéra vilka krav som stills pa
en chef samt bidra med kunskap av hur dessa krav kan hanteras i det dagliga arbetet. Detta
beskrivs som sdrskilt vardefullt for yrkesverksamma som gér fran kliniskt arbete till en ledande
roll. D& chefsrollen beskrivs innebdra ett omfattande och ofta oforutsdgbart ansvar beskriver
cheferna att ledarskapsutbildningar bidrar med kunskap om hur organisationen fungerar samt
vart stod finns att tillgd. For cheferna upplevs detta underlétta hanteringen av de situationer och
krav som kan uppstd i chefsrollen.

“Du har dnda nagonting att luta dig pd och du har dndd en, du far dnda en plattform att std
pd ndr du har ldst en ledarskapsutbildning [...] man far en annan forstdelse ocksa vad
ledarskap handlar om.” - Intervju 7

For méinga av cheferna upplevs konkreta verktyg vara ndgot som de tar med sig fran
ledarskapsutbildningarna. De beskrivna verktygen handlar om grinsséttning, konflikthantering,
samtalsmetodik vid svara samtal och att ldra sig att ge konstruktiv aterkoppling. Cheferna
beskriver att dessa skapar trygghet, ger 6kad forstaelse och upplevs vara viktiga for att kunna
hantera chefsrollen pa ett héllbart sitt. Ménga av cheferna berittar ocksé att verktygen bidrar
med en likvérdig struktur vilket gor att de upplever att det finns en mall att f6lja vid olika typer
av situationer. Forutom detta nimns det kollegiala ldrandet genom erfarenhetsutbyte med andra
chefer som en viktig del av utbildningarna. Cheferna beskriver att genom erfarenhetsutbyte med
andra skapas mdjlighet till reflektion och kritiskt tdnkande, vilket inte enbart stirker den
professionella kompetensen utan dven bidrar till utveckling péd ett individuellt plan. I detta
sammanhang beskrivs tryggheten i ledarrollen vidare vara kopplad till férdjupad sjélvinsikt och
okad sjélvkdnnedom, vilket beskrivs genom reflektion kring det egna ledarskapet och egna
beteenden.

7 [...] men den storsta vinsten skulle jag vilja sdga dr, det dr sjdilvkinnedomsdelen, att fa koll
pd sig sjdlv, vad gor jag, vad far mig att reagera, hur kan jag jobba for att inte gd i gdang pd
dom hdr triggersen eller vad man ska sdga.” — Intervju 4

Enligt cheferna beskrivs ledarskapsinriktade utbildningar mojliggora reflektion dver det egna
agerandet, samtidigt som strategier for langsiktig hallbarhet i rollen utvecklas. Detta sker
exempelvis genom att cheferna beskrivs utveckla egna forhéllningssatt till de krav som stélls
och ldr sig hantera balansen mellan krav och tillgdngliga resurser. Det framkommer dven att
ledarskapsutbildningar kan bidra till ett mer medvetet forhallningssitt till ledarskap, vilket i sin
tur relateras till hur situationer och relationer hanteras i det dagliga arbetet. Slutligen
framkommer det utifrdn chefernas beskrivningar att ledarskapsutbildningar skapar mdjligheter
till samarbete, dir interaktion med andra chefer beskrivs bidra till bade ldrande och utveckling.
Dessa samarbeten beskrivs av cheferna som vérdefullt bdde under och efter utbildningen.
Utifrdn chefernas upplevelser dr ledarskapsutbildningar en central grund for utveckling i
chefsrollen, dér savil forstaelse for uppdraget som konkreta fardigheter och personlig mognad
starks.



Brister och utvecklingsbehov i ledarskapsutbildningar

I resultatet framkommer att cheferna upplever brister i de ledarskapsutbildningar som erbjuds
av regionen vad giller fortlopande ldrande, individanpassning och koppling till praktisk
tillimpning. Det framkommer att tydliga strukturer for nér och hur ledarskapsutbildningar
erbjuds saknas. Cheferna upplever att enstaka utbildningstillfillen inte ar tillrickliga, utan att
utbildning behdver ske over tid for att ge ldngsiktig effekt. Exempelvis beskrivs att de konkreta
verktygen som cheferna fitt med sig frn utbildningarna riskerar att glommas bort med tiden.
Dirav upplever cheferna det viktigt att utbildningsinsatserna ges fortlopande bade for att kunna
befdsta ny kunskap, skapa nya insikter och for att kontinuerligt bli pdmind om tidigare
forvarvade kunskaper. For chefer med mer erfarenhet i chefsrollen beskrivs just behovet av
regelbundna utbildningar som viktigt for att ocksa f4 sd kallade “ahaupplevelser” vilket
beskrivs frimja bade motivationen och det individuella ldrandet. Vidare beskrivs det att nér
utbildningsinsatserna anpassas efter individens arbetslivserfarenhet framstar chefsrollen som
mer hanterbar och givande. Samtidigt poéngterar flera av cheferna att ett héllbart ledarskap ar
beroende av langsiktigt planerade utbildningsinsatser for att detta ska uppnas.

“[...] att man liksom har en plan som sdger att ndr du borjar som chef sa dom forsta dren ser
ut sd hdr och vi bedomer att du behover det hér. Naturligtvis beroende pa vilken erfarenhet
du har med dig sedan tidigare.” - Intervju 8

Vidare framkommer att innehall och uppldgg i begrénsad utstrackning beskrivs vara anpassade
efter erfarenhet och aktuella behov. I detta sammanhang beskriver cheferna skillnader i behoven
mellan mindre och mer erfarna chefer, ddr olika inriktningar efterfridgas beroende pa
erfarenhetsbakgrund. Chefer med kortare chefserfarenhet beskriver ett behov av mer praktiskt
inriktade ledarskapsutbildningar medan mer erfarna i stéllet verkar ha ett behov av utbildningar
med fokus pa sjélvutveckling. Parallellt beskrivs att de utbildningsinsatser som erbjuds ofta inte
tar hdnsyn till vart i processen den individuella chefen befinner sig. Det ndmns dven av flera
chefer att utbildning som genomf0rs efter viss praktisk erfarenhet kan ge 6kad forstaelse, da
innehallet kan relateras till konkreta situationer 1 arbetet.

“Vissa grejer kunde jag ta till mig men det var svdrt for manga saker hade jag sjdlv inte
upplevt dnnu och dd tinker jag att jag sdkert missat mycket information ddr for att jag inte
hade ndgonstans att applicera det. ” - Intervju 3

Forutom att ledarskapsutbildningarna inte fullt ut beskrivs forbereda for situationer som kan
uppsta i chefsrollen beskriver cheferna att utbildningarna manga génger endast ger en teoretiskt
grund. Cheferna upplever att kopplingen till praktisk tillimpning och relevans dr begrénsad och
att innehéllet i vissa fall upplevs som svért att omsitta i praktiken. Samtidigt uttrycker cheferna
en osidkerhet kring att utbildningarna ibland upplevs som motsédgelsefulla. Det ges exempel pé
att interna ledarskapsutbildningar foresprikar ett tak for antalet medarbetare per chef, men att
detta inte fOljs i praktiken. Cheferna beskriver ett behov av mer langsiktiga och fortlopande
utbildningsinsatser som anpassas efter individens erfarenhet och som i hdgre grad kopplas till
praktisk tillimpning i chefsrollen.

Organisatoriska forutsiattningar och upplevt ansvar for
ledarskapsutbildningar

Cheferna beskriver att det finns organisatoriska skillnader mellan mottagningarna i hur
ledarskapsutbildningar struktureras, genomfors och erbjuds. Cheferna uttrycker att ansvaret for
att frigora tid till dessa utbildningar i stor utstrickning upplevs ligga pa individen. Samtidigt
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beskrivs det att organisationen inte prioriterar chefernas egna utbildningsbehov och att det inte
finns ett tydligt uppldgg som erbjuds vid anstéllningens borjan. Férsvarande omstindigheter for
att delta i de utbildningsinsatser som erbjuds beskrivs vara tidsbrist, hdg arbetsbelastning, stora
personalgrupper samt avsaknad av ersdttare vid utbildningstillfillena. Dessa fOrutsittningar
upplevs vara begransande for chefernas mojligheter till kunskapsutveckling inom ramen {or
den egna arbetstiden. Enligt cheferna &r detta ndgot som riskerar paverka bade den individuella
héllbarheten och arbetssituation negativt. En av cheferna uttrycker det s hér:

“Jag har ju till och med fatt héra att du inte behéver ga utbildningar, dom menar vdl att jag
klarar det fint dnda [...] att det dr sloseri med tid.” - Intervju 2

Utifran chefernas upplevelser beskrivs stodet fran 6verordnad chef ha en stor betydelse for savél
arbetsgladje som for deltagandet. Nar sddant stod saknas ndmner flera chefer att det paverkar
deras arbetssituation negativt, en del beskriver dven att det leder till hog chefsomséttning.
Parallellt nimner cheferna att goda organisatoriska forutséttningar mojliggor ett ledarskap som
upplevs som héllbart och som samtidigt stirker deras mojligheter till kunskapsutveckling.
Samtidigt upplever vissa chefer att organisationen inte stiller tydliga krav pa deltagande i
ledarskapsutbildningar, vilket forstarker upplevelsen av att utbildningsansvaret ligger pa den
egna individen. Utifrdn detta beskriver cheferna att de sjdlva behdver ta ansvar for sitt larande
och aktivt soka verktygen som krévs for att kunna utdva ett hallbart ledarskap. Samtliga chefer
upplever ett behov av att ledarskapsutbildningar anpassas efter verksamhetens kontext och krav.
I detta sammanhang efterfragas mer langsiktiga strukturer, exempelvis en utbildningstrappa
som mojliggor successiv utveckling over tid.

“[...] sd jag tdnker att man skulle haft en mer, en helt annan struktur kring hur man
vidareutvecklar forsta linjens chefer [...] precis som man har en kompetenstrappa pd 6vrig
personal vad som krdvs sd skulle man ocksa haft en med chefer for det finns inte.” - Intervju 6

Cheferna beskriver att bade organisatoriska forutsdttningar och ansvarsfordelning har stor
betydelse for hur ledarskapsutbildningar genomfors och i vilken utstrackning de tillgodogors.
Det upplevs dven finnas ett behov mer tydliga och systematiska upplédgg dér utbildningarna
integreras som en del av yrkesrollen samt dér likvdrdiga mojligheter ges. Utifran chefernas
upplevelser beskrivs det ske en ansvarsforskjutning frén organisation till individ vilket beskrivs
forsvara mojligheten att utveckla och uppritthélla ett langsiktigt och hallbart ledarskap.

DISKUSSION

Diskussionen ér uppdelad i en metod- och en resultatdiskussion. Metoddiskussionen utgéar ifran
Lincoln och Gubas trovardighetsprinciper tillforlitlighet, pdlitlighet, bekrdftelsebarhet och
overforbarhet (1985, s. 290-291) snarare 4n genom de traditionella begreppen validitet och
reliabilitet. Creswell och Creswell (2023, s. 212) framhaller att validitet inom kvalitativ
forskning inte har samma innebord som inom kvantitativ forskning, utan att det snarare handlar
om att sdkerstdlla resultatens trovdrdighet genom olika valideringsstrategier. Utifrdn detta
bedéomdes Lincoln och Gubas kriterier vara ldmpliga for att diskutera studiens kvalitet.
Resultatdiskussionen utgér fran Kolbs larandeteori (1984) och Karasek och Theorells modell
(1990) om krav, kontroll och stod.
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Metoddiskussion

Tillforlitlighet (credibility) har efterstrdavats genom att sdkerstélla att resultat och tolkningar
utgodr en rimlig och dvertygande bild av det insamlade materialet (Lincoln & Guba 1985, s.
296). Datainsamlingen har genomfOrts inom ramen fOr ett examensarbete pa magisterniva,
vilket inneburit tidsméassiga begridnsningar. Samtidigt uppvisade intervjuerna en tydlig tematisk
likhet, dér &terkommande monster identifierades i1 materialet. Detta gav forfattarna ett
tillrdckligt underlag for att avsluta datainsamlingen efter atta intervjuer, d&ven om ytterligare
intervjuer potentiellt hade kunnat tillfora fler nyanser. Totalt hade nio individer anmélt intresse
for att delta, men den nionde presumtiva informanten hade inte mgjlighet att medverka de
datum som valts for intervjuerna. Detta bedomdes inte ha pdverkat studiens resultat i nagon
storre utstrdckning, eftersom intervjuerna visade dterkommande monster och erfarenheter.
Ytterligare en intervju forvintades dérfor inte bidra med vidsentligt ny information. For att
minska risken for feltolkningar av det insamlade materialet har forfattarna inhdmtat kunskap
inom &mnesomradet och kontinuerligt diskuterat den egna forforstielsen. For att stirka studiens
tillforlitlighet och transparens har metod och analysprocess redovisats systematiskt.
Informanternas anonymitet har samtidigt virnats, i syfte att frimja en upplevelse av trygghet,
vilket kan ha bidragit till att de i storre utstrickning vagat dela med sig av sina erfarenheter. Det
finns dock en risk i intervjustudier att forskarens nérvaro paverkar de berittelser som
informanterna formedlar (Creswell & Creswell 2023, s. 201). For att minska denna paverkan
genomfordes intervjuerna digitalt, ddr informanterna gavs mdjlighet att sjdlva vélja tid for
intervjun, vilket kan ha bidragit till att skapa en mer trygg och avslappnad intervjusituation.

Studiens pélitlighet (dependability) har vidrnats genom att beskriva och genomfora
datainsamlingen pa ett systematiskt sétt (Lincoln & Guba 1985, s. 316). Insamlingen har skett
genom kvalitativa intervjuer dér bada forfattarna deltagit vid samtliga intervjuer. Rollerna som
intervjuare och observatdr har alternerats dir observatoren gavs mojlighet att stélla
kompletterande fragor, vilket skedde vid ndgra intervjuer. Genom att rollerna alternerades kan
palitligheten ha paverkats da uppfoljning av svar och tolkningar av situationer kan skilja sig at
mellan forfattarna. For att minska denna risk anvéndes en semistrukturerad intervjuguide som
bidrog till en likartad struktur i intervjuerna. Samtidigt kan vissa metodologiska val ha paverkat
datainsamlingen. En svaghet &r att intervjuguiden i vissa delar hade kunnat utformas tydligare.
Den avslutande fragan riskerade att blanda samman begreppen kompetensutveckling och
specifika ledarskapsutbildningar, vilket kan ha paverkat informanternas svar. Flera informanter
lyfte exempelvis mentorskap, vilket snarare kan forstds som ett stod i det praktiska arbetet dn
en formell ledarskapsutbildning. Detta kan ha bidragit till variation i hur fragorna tolkades och
besvarades. Likvil kan den genomsnittliga intervjutiden ha paverkat pélitligheten genom att
informanternas erfarenheter inte hunnit férmedlas i lika stor utstrackning vilket kan ha paverkat
mdjligheten att finga mer nyanserade beskrivningar av informanternas upplevelser. Samtidigt
bor det beaktas att individer uttrycker sig olika vl muntligt vilket i sin tur dven kan péverka
datainsamlingen (Creswell & Creswell 2023, s. 201). Genom att endast inkludera det verbala
materialet mojliggjordes en mer konsekvent och jidmforbar analys av intervjuerna. Vidare
forekom vissa praktiska storningar under datainsamlingen, sdsom kortare ljudbortfall,
uppstartsfordrojningar och externa avbrott. Dessa bedoms dock inte ha paverkat resultatet i
ndgon avgdrande utstrickning da intervjuerna dterupptogs i direkt anslutning och informanterna
gav sammanhdngande och utforliga svar.

Bekriftelsebarhet (confirmability) har efterstrivats genom att analysprocessen redovisats pa ett
transparent sdtt (Lincoln & Guba 1985, s. 318-319). I studien har bekréftelsebarheten stérkts
genom transparens i analysprocessen, didr kodning, kategorisering och exempel fran
analysarbetet redovisats. Genom att inkludera citat frdn intervjuerna ges lasaren mdjlighet att
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folja kopplingen mellan empiri och resultat samt bedoma rimligheten i forfattarnas tolkningar.
Dataanalysen har genomforts utifran Elo och Kyngis (2008) kvalitativa innehallsanalys och
beskrivits stegvis i metodavsnittet. Exempel pa kodning och kategorisering har atergetts i tabell
ett och tva for att synliggora analysprocessen. Vidare har citat frn intervjuerna inkluderats 1
resultatet, vilket stirker kopplingen mellan insamlat material och presenterat resultat.
Forfattarna dr medvetna om att analysen kan fargas av den egna forforstaelsen. En av forfattarna
har tidigare erfarenhet av ledarskap inom varden, vilket kan ha bidragit till en 6kad forstielse
for vardledarskapets komplexitet och organisatoriska forutsédttningar. Samtidigt finns en risk att
denna forforstaelse har paverkat tolkningen av det insamlade materialet. Den andra forfattaren,
som saknar chefserfarenhet men har specialistkompetens som barnsjukskoterska, kan 1 stéllet
ha bidragit med ett utifranperspektiv och en kritisk distans till materialet. Medvetenheten kring
den egna forforstaelsen &r sdrskilt viktig i en induktiv ansats, dir tolkningen véxer fram ur
materialet (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 309), vilket innebér att forskarens roll far stor
betydelse for hur data forstés och tolkas (Creswell & Creswell 2023, s. 194). For att synliggora
och problematisera den egna forforstaelsens péverkan pa analysen fordes kontinuerligt
reflexiva diskussioner under hela analysprocessen. Vid tillfillen da olika tolkningar av
materialet uppstod étergick forfattarna till transkriberingarna for att granska utsagorna i sitt
sammanhang och i relation till helheten. Genom gemensam reflektion och diskussion niddes
dérefter samsyn kring tolkningen av materialet.

Overforbarheten (transferability) har beaktats genom att kontext, metod och resultat beskrivits
utforligt, vilket mojliggdr beddmning av studiens tillampbarhet i andra sammanhang (Lincoln
& Guba 1985, s. 297). Urvalet baserades pa chefer anstdllda inom somatisk dppenvard med
minst ett drs erfarenhet som forsta linjens chef. Detta kan bidra till att resultaten bedoms som
relevanta dven 1 liknande verksamhetskontexter. Samtidigt kan urvalet som huvudsakligen
bestod av sjukskoterskor, ha begrinsat variationen av professionella perspektiv, vilket kan
paverka studiens Overforbarhet. Dirtill kan skillnader i informanternas erfarenheter av
ledarskapsutbildningar, avseende bade innehall och omfattning ha paverkat hur utbildningarnas
betydelse beskrevs. Resultatet kan inte generaliseras vilket &r en kénd begrdnsning i mindre
kvalitativa studier (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 161). Samtidigt 4r en styrka med kvalitativ
forskning att den mojliggdr en djupare forstaelse av individers erfarenheter och upplevelser av
det studerade fenomenet (Creswell & Creswell 2023, s. 193). Genom den utforliga
beskrivningen av studiens kontext, urval och resultat ges ldsaren forutséttningar att bedéma i
vilken utstridckning resultatet kan vara dverforbara till andra sammanhang.

Resultatdiskussion

Utifrén resultatet kan chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse for ett hallbart
ledarskap forstas och diskuteras med stod av Kolbs larandeteori (1984, s. 77-78). I resultatet
beskrivs ledarskapsutbildningar ge en plattform att std pa genom kunskap om organisationen,
och vad ledarskapet innebdr. Detta kan forstds i enlighet med det assimilerande larandet som
sker genom teoretisk inhdmtning snarare dn genom praktiskt handlande (Kolb 1984, s. 77-78).
Det assimilerande ldrandet i chefernas beskrivningar kan kopplas till att utbildningarna skapar
ramverk och ger teoretiska perspektiv vilket verkar ha betydelse och hjdlpa cheferna att forsta
sitt uppdrag. Vidare beskrivs det kollegiala ldrandet och erfarenhetsutbytet som sker genom
utbildningsinsatserna som viktigt for en héllbar chefsroll utifrén att det skapar bade personlig
och professionell utveckling. Detta gar i linje med det som Kolb (1984, s. 77-78) beskriver som
det divergerande lirandet, som handlar om att erfarenheter diskuteras och forstas ur olika
perspektiv. Vidare beskrivs det divergerande larandet skapa aha-upplevelser och nya insikter
vilket bade utvecklar cheferna i deras roll och skapar motivation for fortsatt 1drande.
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Utifrén det konvergerande synsittet handlar lirandet om att omsitta teori till praktisk handling
(Kolb 1984, s. 77 — 78). Detta framstar som tydligt i chefernas beskrivningar dér tillgdngen till
konkreta verktyg skapar trygghet genom att teori omvandlas till strategier for att hantera
arbetsrelaterade situationer. Samtidigt beskriver cheferna att utbildningarna ménga ganger ar
for teoretiska och saknar praktisk relevans. Detta kan fOrstas i relation till krav-, kontroll- och
stodmodellen (Karasek & Theorell 1990, s. 58—59; 69-70), dir begrdansad kontroll och bristande
stod kan forsvara mojligheten att omsétta larande i praktiken, vilket dven speglar resultatet dér
cheferna beskriver svérigheter att applicera teori i verkliga situationer. For chefer med mindre
chefserfarenhet beskrivs det vara sdrskilt svart att applicera ldrandet innan de sjdlva mott
situationerna. Det blir ddrmed tydligt att mojligheterna till konvergerande ldrande begrinsas
nédr utbildningarna inte dr tillrdckligt forankrade i konkreta erfarenheter. Ur Karasek och
Theorells modell (1990, s. 58—59; 69-70) kan detta forstas som att begriansad kontroll och stod
over arbetssituationen minskar mojligheten att omsétta teoretisk kunskap till handling. Den
konvergerande fasen i modellen paverkas av detta och dédrmed verkar det uppsta ett glapp
mellan utbildningars intention och dess faktiska tillimpning i chefspraktiken. Avslutningsvis
handlar det ackommoderande ldrandet om att ldrandet sker genom praktisk erfarenhet och
anpassas utefter 6kad kunskap (Kolb 1984, s. 77—78). Cheferna beskriver att verklig forstielse
ofta utvecklas forst efter att de sjélva arbetat i chefsrollen vilket kan forstds som att utbildning
behover anpassas utifran individens egen erfarenhet for att ge bist resultat. Cheferna beskriver
onskemal om mer individanpassade utbildningsinsatser tillsammans med en tydlig struktur for
langsiktigt ldrande i form av utbildningstrappor. Utifrdn det ackommoderande larandet blir det
tydligt att behoven fOrdndras beroende av erfarenhetsnivd. Detta kan forstds som att ett
begrinsat handlingsutrymme minskar chefernas moéjligheter att prova nya arbetssitt, reflektera
over utfallet och dérefter anpassa sitt agerande, vilket forsvarar processen dér teoretisk kunskap
utvecklas till praktisk erfarenhet och ldrande.

Med utgangspunkt i Kolbs ldrandeteori (1984) framstar ledarskapsutbildningar som viktiga
eftersom de mojliggdr flera former av ldrande samtidigt. Ledarskapsutbildningarna kan
exempelvis kombinera teoretisk kunskap, erfarenhetsutbyte, reflektion och konkreta verktyg
med praktisk utveckling genom handling och erfarenhet. Utifrdn Kolb (1984) och Karasek och
Theorell (1990) kan ldrande forstds som en process som inte enbart dr individuell, utan dven
paverkas av organisatoriska fOrutsdttningar. Detta innebdr att chefer med begransat
handlingsutrymme och 14g grad av kontroll kan ha svérare att omsétta teoretiska kunskaper i
praktiskt ledarskap. Betydelsen av organisatoriska forutsittningar lyfts dven fram i en nyligen
publicerad kvalitativ studie av Marzelius et al. (2026), som undersoker chefers héllbarhet
utifran bland annat organisatoriska faktorer. Studien omfattar 25 intervjuer med forsta linjens
chefer i en svensk kontext och syftade till att belysa forutsittningarna for att uppna héllbarhet 1
chefsrollen. Resultatet visade att chefer ofta upplevde ett begriansat handlingsutrymme samt att
organisatoriska faktorer sdsom stdd, tid och tydliga strukturer, var avgérande for mdjligheten
att utova ett hallbart ledarskap. Vidare framkom att chefers egen héllbarhet padverkades av
samspelet mellan organisatoriska strukturer och kollegialt stod, samtidigt som upplevelsen av
mening i arbetet hade betydelse for viljan att stanna kvar i chefsrollen (a.a.). Resultatet i
foreliggande studie ligger i linje med dessa slutsatser och indikerar att organisatoriska
forutséttningar dr centrala for chefers mojligheter att utveckla och uppritthalla ett héllbart
ledarskap over tid.

I resultatet framtrdder dven att det inte finns ndgot formellt krav pd att ha genomgétt en

ledarskapsutbildning infor tilltrddet till en chefsroll. Detta kan stillas i relation till att
ledarskapsutbildningar samtidigt beskrivs som centrala for att kunna forstd och hantera
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chefsrollen ndr man vél befinner sig i den. Detta stods av tidigare forskning som visar att
ledarskapsutbildningar kan bidra till att chefer utvecklar sin forméaga att hantera komplexa
situationer (Day, 2000; Seidle, Fernandez & Perry 2016). Betydelsen av organisatoriska
forutséttningar for att utbildningsinsatser ska fa avsedd effekt framkommer dven i resultatet
fran den tidsbegrinsade utbildningssatsningen for dldreomsorgens chefer i Sverige. Dir
framhalls att varje kommun behdver sdkerstdlla gynnsamma forutséttningar for ledarskapet,
inte enbart genom utbildning utan d&ven genom organisatoriska och praktiska stodstrukturer som
mdjliggor att ledarskapet kan utdvas i1 enlighet med utbildningens syfte (Socialstyrelsen 2021).
Det pdpekas vidare att utbildningsinsatser for ledarskapsutveckling inte kan ge full effekt om
det finns brister i de grundldggande forutsittningarna for att omsitta nyforviarvad kunskap 1
praktiken (a.a.). Detta ligger i linje med Kodwani (2017), som framhaller att utbildningsinsatser
inte far full effekt om organisatoriska forutsdttningar for tillimpning saknas, sdsom stdd,
uppfoljning och strukturer som majliggdér implementering och transfer av ldrande i praktiken.
Det blir dirmed intressant att resultatet i foreliggande studie visar att utveckling i chefsrollen i
stor utstrdckning blir ett individuellt ansvar nir formella krav pé ledarskapsutbildning saknas.
Samtidigt skiljer sig forutsdttningarna fran exempelvis skolans omrade, d& hélso- och
sjukvérdslagen inte stéller krav pa ndgon specifik ”chefsexamen” pd samma sitt som skollagen.
Resultatet tyder snarare pa att formell utbildning inom det aktuella vardyrket efterfrdgas i hogre
grad @n ledarskapsutbildning. I enlighet med Kodwani (2017) kan denna situation forstads som
att bristande organisatoriskt stdd och avsaknad av tydliga strukturer begransar mdjligheten att
omsitta utbildning till faktisk tillimpning i1 chefsutdvningen. Darmed forsvéras ocksa den
larprocess som Kolb (1984, s. 77-78) beskriver som betydelsefull for hallbart 14rande och
utveckling.

Utifrdn resultatets betoning pa ledarskapsutbildningars betydelse och behovet av
organisatoriska forutséttningar for ldrande kan paralleller dras till rektorsprogrammet, som
enligt Skolverket (2026) dr ett obligatoriskt utbildningsprogram for rektorer. Syftet med
programmet dr att skapa fOrutsdttningar for en likvdrdig och réttssdker utdvning av
skolledarskap i praktiken (a.a.). Ett motsvarande strukturerat krav inom hélso- och sjukvardens
chefsfunktion skulle i detta avseende kunna diskuteras i relation till ambitionen om vard pé lika
villkor, sdsom beskrivs 1 Hilso- och sjukvardslagen (SFS 2017:30, 3 kap.1 §). Chefsrollen kan
hir betraktas som betydelsefull, eftersom beslut om resursfordelning, prioriteringar och
implementering av riktlinjer direkt kan paverka patienters tillgang till vard. Variationer i chefers
kompetens och ledarskap kan ddrmed bidra till skillnader i virdens utfall, vilket kan utmana
ambitionen om véard pa lika villkor. Frdgan vicks dirmed om ett mer strukturerat och nationellt
sammanhdllet chefsprogram skulle kunna bidra till savél chefers hallbarhet som
verksamheternas langsiktiga utveckling. Under tiden som denna studie pagick publicerade
regeringen 1 april Kommittédirektiv (2026:26) om stdrkt ledarskap inom dldreomsorgen.
Direktivet avser att utreda inférandet av en nationell, obligatorisk ledarskapsutbildning for
chefer inom &dldreomsorgen (a.a.). Denna utveckling kan ses som ett uttryck for ett Okat
nationellt fokus pa ledarskapskompetens inom vélfardssektorn och aktualiserar fragan om hur
chefsutbildning bor organiseras dven inom andra delar av hélso- och sjukvérden.

SLUTSATSER

Sammanfattningsvis visar studien att ledarskapsutbildningar har betydelse for chefers
utveckling och héllbarhet, men att effekterna dr beroende av organisatoriska forutsittningar
sasom tid, stdd och handlingsutrymme. Studien bidrar sdledes med forstielse for att hallbart
ledarskap inte enbart kan utvecklas genom individuella utbildningsinsatser, utan formas i
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samspelet mellan larande och organisatorisk kontext. Nar ldrandeprocesser ges mojlighet att
utvecklas Over tid, och inte begrinsas till enstaka utbildningstillfdllen, stirks béde chefers
motivation och deras bendgenhet att kvarstanna i sin roll. Detta understryker vikten av att
betrakta ledarskapsutbildningar som en langsiktig och integrerad process snarare idn en
punktinsats. Resultatet indikerar att utbildningsinsatser riskerar att fa begridnsad effekt ndr
mdjligheterna att omsétta kunskap i praktiken saknas. Vidare framtrader behovet av langsiktiga
och fortlopande utbildningsinsatser som anpassas efter chefers erfarenhet och verksamhetens
kontext. Detta aktualiserar betydelsen av organisatoriska stodstrukturer for att mojliggdra
héllbar utveckling i chefsrollen. Utifran detta framstér det som relevant att framtida forskning
1 hogre grad fokuserar pa att folja upp och utvirdera hur olika organisatoriska forutséttningar
paverkar mojligheten att omsitta ledarskapsutbildning i praktisk handling. Genom sadana
insatser kan en mer nyanserad forstaelse utvecklas kring vilka faktorer som bidrar till hillbara
effekter av ledarskapsutbildning inom hilso- och sjukvard.
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BILAGA 1 — Redovisning av Al anviandning

I foreliggande studie har forfattarna i begransad utstrickning anvint sig av Al verktyget
ChatGpt. Anvéndningen har framst avsett spraklig justering for att uppnd en mer akademisk
stil. Verktyget har dven nyttjats som ett bollplank under skrivprocessen. Allt innehall och
samtliga slutsatser har skapats av forfattarna sjélva.
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BILAGA 2 — Informationsbrev

o
=N \& se
HOGSKOLAN I BORAS

Information angiende ett examensarbete om utbildningens
betydelse for forsta linjens chefers forutsattningar att utova ett
héllbart ledarskap

Vi vill frdga dig om du vill delta 1 vart examensarbete. Vi vill studera vilken betydelse
utbildning har for forsta linjens chefers forutséttningar att utdva ett hallbart ledarskap. Vi
studerar pd magisterprogrammet “Hdllbar organisering och hdlsofrdmjande ledarskap
inom vard och omsorg” vid Akademin for vard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Boras.
Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pa avancerad nivd. Huvudman {or
examensarbetet dr Hogskolan i Bords, som dr en statlig myndighet. Med huvudman menas
den organisation som dr ansvarig for studien.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Vi har himtat dina kontaktuppgifter (mejladress) fran en regionsdvergripande mejllista.
Du ér tillfragad om att delta 1 studien for att du arbetar som forsta linjens chef pa en
somatisk Oppenvirdsmottagning. Vart examensarbete vill belysa vilken betydelse
utbildning har for forsta linjens chefers forutsdttningar att utéva ett hdallbart ledarskap.
Bakgrunden till vart examensarbete handlar om den komplexitet som finns kring att vara
just forsta linjens chef. Enligt tidigare forskning dr begreppet ledarskap vil studerat men
trots detta rdder det fortfarande begridnsad forstaelse for fenomenet. Samtidigt framhévs
effektivt ledarskap ofta som avgorande for organisationers langsiktiga hallbarhet och
framgang.

Hur gar studien till?

Datainsamlingen sker genom intervjuer. Intervjuerna sker digitalt via plattformen Zoom
och berdknas ta mellan 30-60 minuter. Intervjufragorna dr semistrukturerade vilket
innebdr en forberedd frageguide med utrymme for spontana foljdfrdgor. Intervjuerna
kommer att spelas in (endast ljudupptagning) och dérefter transkriberas (skrivas ner
ordagrant). Ljudinspelningarna kommer att spelas in pd en mobil enhet utan
internetuppkoppling och forvaras pé ett sddant sitt att endast forfattarna till studien har
tillgdng till det. Nér examensarbetet dr godkint och publicerat kommer allt insamlat
material (ljudinspelningar, transkriberingar) att raderas.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan 1 Boras och finnas tillgdngligt i databasen DIVA. Om sa
Onskas kan dven ett exemplar av uppsatsen skickas till dig.
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Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ir frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta deltagandet. Om du
véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. For att delta behover du ldmna ditt samtycke.
Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomfor
examensarbetet.

Samtycke

Genom att besvara mejlet med zoomldnken som skickas ut ldmnas kvittens om att
information givits om studien samt att samtycke ldmnas om att delta i intervjun. Du limnar
saledes samtycke om att uppgifter samlas in om dig och behandlas pd det sétt som
beskrivits i detta informationsbrev.

Vad hander med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hirledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med
géllande lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation och
intervjuer), kommer att forstoras nir examensarbetet dr examinerat och godként varvid
personuppgiftsbehandlingen upphér. Om du har frigor kring behandlingen av dina
personuppgifter dr du vilkommen att i forsta hand kontakta ansvariga for examensarbetet
eller handledaren.

Behandlingen av dina personuppgifter sker med stod av artikel 6.1 a i EU:s
dataskyddsforordning (samtycke). Hogskolan i Boras dr personuppgiftsansvarig. Som
deltagare har du réttigheter enligt forordningens artiklar 15-18, 20 och 22, vilket innebér
att du kan begira tillgang till, rittelse eller radering av dina uppgifter, samt begransning
av behandling. Du har ocks ritt att niar som helst dterkalla ditt samtycke. For att utdva
dina réttigheter, kontakta ansvarig handledare [kontaktuppgifter nedan]. Du kan dven na
hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
dartill ratt att klaga pd hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen,
som dr tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Ansvariga forfattare for examensarbetet dr Stefanie Magnusson och Josephine Selander.
Ansvarig handledare r Cecilia Ljungblad.

stefanie.andersson@hotmail.com*

josephine.borgstrom@gmail.com*

cecilia.ljungblad@hb.se

*namnbyte har skett
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BILAGA 3 — Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

Alder? K6n? Grundprofession? Antal 4r som forsta linjens chef?

Hur ldnge har du arbetat som forsta linjens chef inom din nuvarande organisation?

Beritta kort vilken typ av verksamhet du leder?

Hur ménga medarbetare har du ansvar {or?

Vilka yrkeskategorier ansvarar du for?

Hur ser din utbildningsbakgrund ut?

Grundutbildning (yrkes- eller akademisk utbildning)
Eventuella ledarskaps- eller chefsutbildningar?

Interna/externa ledarskapsutbildningar?

Nér genomfordes utbildningarna? Frivilligt eller obligatoriska?

Inledande fragor:

Huvudfragor:

Hur definierar du ett héllbart ledarskap?

Vill du berétta hur du i praktiken leder hdllbart?

Vilken betydelse har ledarskapsutbildning for att leda héllbart som forsta linjens chef?

Vilken betydelse har den praktiska erfarenheten for att leda hallbart som forsta linjens
chef?

Pa vilket sétt upplever du att din ledarskapsutbildning har paverkat ditt sitt att leda?

Vilka verktyg eller specifika kunskaper fran tidigare ledarskapsutbildningar anvénder

du for att leda hallbart?

Hur ser du pé relationen mellan den ledarskapsutbildning du fatt och de faktiska krav

du mdéter i din roll som forsta linjens chef idag?

Hur ser organisationens prioritering av din kompetensutveckling ut?
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Avslutande fragor:

e Om du fick fordndra ndgot i organisationens sétt att utbilda eller stotta chefer for att
starka ett hallbart ledarskap — vad skulle det vara?

o Ardet ndgot du vill tilligga som inte framkommit i intervjun?

Uppfoljande och sonderande fragor:

e Hur menar du?

e Hur upplevde du det?
e Kan du beritta mer?
o Kan du ge exempel?
e Kan du fortydliga?

¢ Vad tinker du om detta?
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