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Sammanfattning    
Chefers möjlighet att upprätthålla ett hållbart ledarskap är beroende av stabila organisatoriska 
förutsättningar. Samtidigt präglas hälso- och sjukvården av komplexa arbetsförhållanden och 
omfattande behov, vilket ställer krav på chefers ledarskap. Tillgången till, och utformningen av 
ledarskapsutbildningar varierar mellan mottagningar där möjligheten att omsätta kunskap från 
utbildningarna påverkas av rådande organisatoriska förutsättningar. Syftet med föreliggande 
studie var att belysa chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse för deras egen 
hållbarhet, samt hur organisatoriska förutsättningar påverkar möjligheten att utöva ett hållbart 
ledarskap.  
Studien är gjord i en svensk kontext och har inspirerats av en hermeneutisk ansats. Utifrån 
semistrukturerade intervjuer har åtta intervjuer genomförts. Urvalet har främst varit strategiskt 
och insamlat material har analyserats induktivt utifrån kvalitativ innehållsanalys. Resultatet 
visade att ledarskapsutbildningar bidrog till både individuell och professionell utveckling i 
chefsrollen genom tillhandahållandet av konkreta verktyg i kombination med reflektioner om 
lärande i organisationen. Samtidigt framträdde organisatoriska förutsättningar som avgörande 
där cheferna upplevde att ett större ansvar hamnade på individen. Resultatet indikerar att 
ledarskapsutbildningar är betydelsefulla för chefers hållbarhet, men att utbildningsinsatsernas 
effekter påverkas av den organisatoriska miljön.  

  
Nyckelord: kvalitativ intervjustudie, ledarskapsutbildning, hållbarhet, första linjens chefer, 
hälso- och sjukvård.  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 

Förord 
 
 

Detta examensarbete har genomförts inom ramen för magisterprogrammet i hållbar 
organisering och hälsofrämjande ledarskap. Resan har varit både lärorik, intensiv och 

stundtals präglad av lika delar inspiration och kaffe. 
 

Vi vill först och främst rikta ett varmt tack till de första linjens chefer som deltagit i studien 
och generöst delat med sig av sina erfarenheter, tankar och reflektioner. Er öppenhet och ert 
engagemang har varit avgörande för att denna studie skulle bli möjlig. Ett stort tack riktas 

även till vår handledare för konstruktiv vägledning och glada hejarop. 
 
Det allra största tacket går dock till våra familjer. Tack för ert tålamod, er förståelse och ert 
stöd – särskilt under de stunder då självförtroendet sviktat. Ni har stått ut med sena kvällar 
och långa diskussioner vid middagsbordet och otaliga ”jag ska bara skriva klart en liten 

sak”. Tack också för att ni under denna period burit ett större ansvar i vardagen kring hem 
och barn. Utan er hade detta arbete sannolikt stannat vid en halvfärdig disposition och en 

kopp kallt kaffe.  
 

Till er alla – tack för att ni gjort denna resa möjlig.  
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INLEDNING 
Hälso- och sjukvården präglas av ett komplext organisatoriskt sammanhang där ledarskapet är 
förenat med flera utmaningar (Gunter, Nogueira, Hudson, Morton & Jones 2025). 
Utmaningarna handlar om höga och motstridiga arbetskrav, återkommande organisatoriska 
förändringar och begränsade resurser, vilket ställer krav på ett stärkt handlingsutrymme för 
chefer och ledare (Dellve & Eriksson 2016). För att stärka detta handlingsutrymme lyfts riktade 
ledarskapsutbildningar fram som särskilt betydelsefulla (Yemiscigil, Born, Snook & Pate 
2022). Samtidigt avsätter organisationer betydande resurser till utbildningsinsatser, medan 
forskning dock framhåller att ledarskapsutbildningar behöver anpassas till det organisatoriska 
sammanhang där de ska tillämpas för att uppnå avsedd effekt, något som inte alltid sker 
(Kodwani 2017).  
 
Behovet av utbildning stärks ytterligare av att många chefer upplever sig oförberedda inför 
rollens komplexitet, vilket delvis kan förklaras av att rekrytering ofta baseras på klinisk 
skicklighet snarare än ledarskapskompetens (Gunter et al. 2025). För att göra chefsrollen mer 
hållbar över tid behöver en balans mellan krav och tillgängliga resurser upprätthållas (Mellner 
& Aronsson 2018). Ledarskapsutbildningar kan därmed utgöra en viktig resurs, förutsatt att de 
utformas med hänsyn till det sammanhang där de ska tillämpas (Kodwani 2017; Yemiscigil et 
al. 2022). När detta beaktas kan utbildningsinsatser bidra till ökad organisatorisk hållbarhet 
samt skapa mervärde på både individ- och organisationsnivå (a.a.). 
 

BAKGRUND 
Föreliggande studie genomfördes med första linjens chefer inom somatisk öppenvård i offentlig 
sjukvård. Inom mottagningarna bedrivs utredning, behandling och uppföljning av patienter med 
fysiska sjukdomstillstånd. Första linjens chefer inom denna kontext har ansvar för både 
personal, ekonomi samt verksamhetens dagliga drift.  
 

Definition av första linjens chef och ansvarsfördelning 
Första linjens chefer och enhetschefer definieras i denna studie som den chef som arbetar närmst 
den operativa verksamheten och har ansvar för budget, arbetsmiljö och verksamhetsutveckling 
(Socialstyrelsen 2021). Hälso- och sjukvården i Sverige bygger på ett delat ansvar mellan stat, 
region och kommun (Sveriges kommuner och regioner 2025). Det är riksdag och regering som 
fastställer de juridiska och ekonomiska ramarna genom lagstiftning och budget, medan regioner 
och kommuner ansvarar för den praktiska organiseringen och bemanningen av vården (a.a.). 
Enligt hälso- och sjukvårdslagen (SFS 2017:30, kap. 4) finns ett administrativt ledningsansvar 
hos verksamhetschefen, samt ett medicinskt ansvar hos en särskilt utsedd läkare. Denna 
styrningsstruktur bidrar till en organisatorisk komplexitet som kan innebära att första linjens 
chefer har begränsade möjligheter att påverka och balansera krav och resurser i sitt arbete 
(Arbetsmiljöverket 2025). Organisatoriska förutsättningar blir därmed centrala för chefers 
arbetsmiljö (a.a.). Enligt Arbetsmiljöverket (AFS 2023:2) avser organisatoriska faktorer de 
villkor för arbetet som formas genom ledning och styrning, kommunikation, delaktighet och 
handlingsutrymme, inklusive hur resurser fördelas i relation till arbetets krav. Den komplexa 
styrningsstrukturen inom hälso- och sjukvården utgör därmed en viktig faktor som påverkar 
möjligheterna till balans mellan krav och resurser i chefers arbete (a.a.). 
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Hållbart ledarskap 
I föreliggande studie avser hållbart ledarskap chefers egen hållbarhet i arbetet. Begreppet 
hållbart ledarskap beskrivs som mångfacetterat och saknar en entydig definition (Liao 2022). 
Det kan förstås utifrån flera perspektiv, där långsiktighet, balans mellan olika mål samt 
samspelet mellan individuella och organisatoriska faktorer utgör centrala dimensioner (a.a.). 
Begreppet har sin grund i hållbar utveckling och har under senare år applicerats på 
organisatoriska sammanhang med fokus på hur hållbara arbetsmiljöer och arbetsvillkor kan 
upprätthållas över tid (Dellve, Hasselgren, Allars & Bäck Andersson 2020). Utifrån ett 
ledarskapsperspektiv betonar Kira och Forslin (2008) att arbetet behöver upplevas som 
begripligt, hanterbart och meningsfullt för att stärka snarare än förbruka chefers resurser. När 
ansvar och arbetsuppgifter blir alltmer komplexa utan att motsvarande resurser så som stöd och 
möjligheter till påverkan tillförs, riskerar arbetet att bli resursförbrukande i stället för 
återhämtande och utvecklande. Detta kan leda till att arbetsuppgifter och krav byggs upp vilket 
försvårar långsiktig utveckling, välbefinnande och hållbar prestation (a.a.).  
 
Chefers hållbarhet kan även förstås utifrån de principer som anges i Arbetsmiljöverkets 
föreskrifter om arbetsmiljö (AFS 2023:2). Enligt föreskrifterna har arbetsgivaren ansvar för att 
arbetet organiseras på ett sätt som inte leder till ohälsosam arbetsbelastning. Detta förutsätter 
en balans mellan arbetskrav, tillgängliga resurser och möjligheter till återhämtning. För att 
upprätthålla en sådan balans behöver åtgärder riktas mot att antingen minska kraven eller stärka 
resurserna (a.a.). Tidigare forskning visar att chefsrollen ofta kännetecknas av höga krav och 
otydliga gränser mellan arbete och fritid, vilket ställer stora krav på återhämtning (Mellner & 
Aronsson 2018). För att ledarskapet ska vara hållbart över tid krävs därför organisatoriska 
förutsättningar som möjliggör en balans mellan krav och resurser (a.a.). Hållbart ledarskap kan 
därmed förstås som ett ledarskap där chefers arbetsvillkor utformas på ett sätt som främjar 
långsiktigt välbefinnande, utveckling och förmåga att prestera över tid utan att de egna 
resurserna successivt förbrukas (Kira & Forslin 2008).  
 

Definition av ledarskapsutbildning 
Ledarskapsutbildningar omfattar en bredd av insatser från enskilda kurser till mer omfattande 
och långsiktiga program (Seidle, Fernandez & Perry 2016). Innehållet varierar, men innefattar 
ofta ledarskapsteorier och praktiska verktyg som syftar till att utveckla självkännedom genom 
reflektion och återkoppling (Day 2000). Gemensamt för insatserna är målsättningen att stärka 
individens förmåga att leda samt hantera komplexa situationer i det dagliga arbetet (a.a.). 
Generellt innehåller ledarskapsutbildningar en kombination av både teoretiskt och praktiskt 
lärande (Seidle, Fernandez & Perry 2016). De kan bidra till ökad trygghet i chefsrollen, 
utveckling av centrala ledarskapsfärdigheter samt en fördjupad förståelse för ledarskapets 
komplexitet (Day 2000). Vidare syftar de till kompetensutveckling och kan i vissa fall även 
leda till beteendeförändringar kopplade till ledarskapet (a.a.). I föreliggande studie används 
denna beskrivning som definition av begreppet ledarskapsutbildning.  
 

Ledarskapsutbildningar inom vård- och omsorg 
I Sverige saknas i dagsläget en nationellt reglerad ledarskapsutbildning för chefer inom vård 
och omsorg (Socialstyrelsen 2021). Under perioden 2013–2015 genomfördes däremot en 
tidsbegränsad statlig satsning där Socialstyrelsen, på uppdrag av regeringen, fick i uppgift att 
ta fram förslag på hur en ledarskapsutbildning för chefer inom äldreomsorgen skulle kunna 
utformas. Utvärderingen visade att utbildningen upplevdes som både uppskattad och 
nödvändig, men att många chefer hade svårigheter att fullfölja den till följd av bristande 
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organisatoriska förutsättningar. Efter att satsningen avslutats har flera av de involverade 
universiteten och högskolorna fortsatt erbjuda riktade ledarskapsutbildningar inom vård/och 
eller social omsorg genom uppdragsutbildningar (a.a.). I dagsläget erbjuder flera lärosäten 
generella ledarskapsutbildningar, ett exempel är Försvarshögskolan, som tillhandahåller 
uppdragsutbildningar såsom utveckling av grupp och ledare (UGL), utvecklande ledarskap 
(UL) och indirekt ledarskap (IL). I föreliggande studie är det dessa utbildningar som har 
upphandlats av regionen och erbjuds som uppdragsutbildningar. 
 
Enligt förordningen om uppdragsutbildningar (SFS 2002:760) avser uppdragsutbildning sådan 
utbildning som universitet och högskolor genomför mot ersättning åt exempelvis organisationer 
och företag, vilka själva utser deltagarna. Uppdragsutbildningarna kan därmed ses som ett sätt 
att tillgodose behovet av ledarskapsutbildning även för chefer verksamma inom vård- och 
omsorg (Socialstyrelsen 2021). Samtidigt visar tidigare rapporter att chefers möjligheter att 
delta i och genomföra ledarskapsutbildningar påverkas av verksamheternas organisatoriska 
förutsättningar, såsom tid, resurser och organisatoriskt stöd (a.a.). Det finns därför behov av 
mer kunskapsbaserade och samordnade insatser inom området (Myndigheten för vård- och 
omsorgsanalys 2021; Socialstyrelsen 2021).  
 

Lärandeklimat 
För att främja organisatorisk och individuell hållbarhet beskrivs lärandeklimatet och 
organisatoriska förutsättningar vara betydelsefulla (Arbetsmiljöverket 2025; Dellve et al. 
2020). Ett organisationsklimat som stödjer och uppmuntrar deltagande i utbildningsinsatser 
beskrivs som en central förutsättning för lärande (McCracken, Brown & O’Kane 2013). 
Ledarskapsutbildningar kan därmed bidra till ökad arbetstillfredsställelse, motivation och 
prestation, vilket i sin tur kan stärka organisationers effektivitet samt förmåga att attrahera och 
behålla personal (Christenson 2025).  Internationell forskning visar att ledarskapsutbildningar, 
särskilt inom offentlig sektor, kan bidra till förbättrad individuell ledarprestation samt ökad 
organisatorisk effektivitet (Seidle, Fernandez & Perry 2016). Det framhålls även att betydande 
resurser internationellt investeras i olika former av ledarskapsutvecklande insatser (Kodwani 
2017). Syftet med dessa investeringar är att stärka individers kunskap, färdigheter och 
beteenden, vilket i förlängningen kan bidra till ökad organisatorisk produktivitet (a.a.). 
Kontextanpassade utbildningar har visat sig kunna främja fördjupat lärande när innehåll och 
upplägg utformas i relation till den specifika organisatoriska miljön (Day 2000). Vidare 
beskrivs utbildningsinsatser med praktiska inslag och fysiska träffar som särskilt effektiva, 
speciellt när de anpassas efter individers behov (Lacerenza, Reyes, Marlow, Joseph & Salas 
2017; Yusoff 2025). För att stärka individers lärandemotivation framhålls även vikten av 
valbara moment samt en tydlig koppling mellan utbildningens innehåll och deltagarnas 
nuvarande eller framtida yrkesroll (Yusoff 2025). Genom att använda olika utbildningsmetoder 
och erfarenhetsbaserat lärande kan utvecklingen anpassas till både verksamhetens strategiska 
mål och individens specifika behov (a.a.). Därtill indikeras att externa utbildningar som 
fokuserar på att utveckla grundläggande ledarskapsförmågor kan vara mer betydelsefulla än 
interna program, då de i högre grad bidrar till förmågan att hantera komplexa arbetsuppgifter 
(Gunter et al. 2025).  
 
Vidare visar en metasyntes inom hälso- och sjukvården att utvecklingen av ledarskapsförmågor 
sker genom en personlig och erfarenhetsbaserad lärprocess (Hartviksen, Aspfors & Uhrenfeldt 
2019). I denna process framträder reflektion, social interaktion och erfarenhetsbaserat lärande 
som centrala komponenter (a.a.). Samtidigt visar forskning att effekterna av utbildningsinsatser 
i hög grad är beroende av i vilken utsträckning individen ges möjlighet att omsätta ny kunskap 
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i praktiken (Kodwani 2017). Detta är i linje med forskning som visar att endast en mindre del 
av lärande i utbildningssammanhang faktiskt överförs till praktisk tillämpning. Det har 
uppskattats att cirka 10–15 procent av det som lärs i utbildningar implementeras i det dagliga 
arbetet. Detta understryker därmed betydelsen av organisatoriska förutsättningar och 
stödstrukturer för att möjliggöra transfer av lärande, det vill säga överföring av kunskap från 
utbildning till praktisk tillämpning (a.a.).  
 

Teoretiska ramverk 
Mot bakgrund av ovan används Kolbs lärandeteori (1984) och Karasek och Theorells modell 
(1990) om krav, kontroll och stöd som teoretiska ramverk. Kombinationen av teorierna 
möjliggör analys av såväl individuella lärprocesser som organisatoriska förutsättningar för 
lärandet. Kolb (1984, s. 38) beskriver lärandet som en dynamisk process där kunskap skapas 
och omskapas genom individers erfarenheter, vilket sedan prövas och omprövas i handlingar 
(a.a.). Karasek och Theorells modell (1990, s. 2) syftar till att förstå hur arbetsrelaterade faktorer 
formar och påverkar individens arbetsvillkor och handlingsutrymme. Modellen belyser därmed 
samspelet mellan krav i arbetet, graden av kontroll samt tillgång till socialt stöd (a.a.). I studien 
används begreppen för att analysera hur chefer beskriver sina organisatoriska förutsättningar i 
relation till lärande och ledarskapsutveckling. Kolbs lärandeteori används parallellt för att förstå 
hur chefer beskriver sina erfarenheter av ledarskapsutbildning utifrån erfarenhet, reflektion, 
teoretisk förståelse och praktisk tillämpning. 
 

Kolbs lärandeteori 
I Kolbs lärandeteori (1984, s. 41–42) beskrivs fyra dimensioner av lärande (assimilerande, 
divergerande, konvergerande och ackommoderande), vilka representerar olika sätt att 
kombinera hur erfarenhet uppfattas och bearbetas i lärprocessen. Det assimilerande lärandet  
kännetecknad av en förmåga att förstå och strukturera teoretiska begrepp genom reflektion, med 
fokus på modeller, logik och abstrakt tänkande snarare än praktisk tillämpning (a.a. s. 112–
114). Det divergerande lärandet utgår från konkreta erfarenheter och innebär att dessa 
analyseras och betraktas ur flera perspektiv, vilket möjliggör en djupare förståelse av situationer 
och relationer. Det konvergerande lärandet avser förmågan att tillämpa idéer och teorier i 
praktisk problemlösning, där fokus ligger på att nå konkreta resultat genom målinriktat 
handlande. Det ackommoderande lärandet kännetecknas av lärande genom handling, där 
individen testar och anpassar sitt agerande utifrån erfarenheter (a.a.).  
 

Karasek och Theorells krav-, kontroll och stödmodell 
För att förstå hur lärandet kan realiseras i arbetsvardagen avser krav i Karasek och Theorells 
modell (1990, s. 32–33) den belastning som individen utsätts för i arbetet. I modellen kan 
kraven liknas vid de som ställs på chefer i deras yrkesutövning, såsom ansvar, komplexitet och 
organisatoriska förväntningar. Kontroll handlar i sin tur om individens möjligheter att styra och 
påverka beslut (a.a. s. 58–59). Detta förstås som chefers upplevelse av handlingsutrymme i 
rollen, innefattande möjligheten att fatta beslut, prioritera arbetsuppgifter och utöva sitt 
ledarskap. Stöd spelar en central roll för hur arbetskrav påverkar individen och det betonas att 
socialt stöd kan fungera som en buffert mot arbetsrelaterad stress (a.a. s. 69–70). I föreliggande 
studie kopplas detta till de relationer och det stöd som chefer upplever i sin arbetskontext, 
inklusive organisatoriska nätverk och möjligheter till erfarenhetsutbyte. 
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PROBLEMFORMULERING 
Trots att ledarskapsutbildningar lyfts fram som en central insats för att stärka chefers 
ledarskapskompetens inom hälso- och sjukvården, visar tidigare forskning att utbildning i sig 
inte automatiskt leder till utveckling i praktiken. Även om sådana insatser kan bidra till ökad 
kunskap, självkännedom och förbättrade ledarskapsförmågor är det inte givet att detta omsätts 
i förändrade arbetssätt eller beteenden i det dagliga arbetet. Detta indikerar att effekterna av 
ledarskapsutbildningar inte enbart kan förstås utifrån utbildningens innehåll eller kvalitet, utan 
även måste relateras till de organisatoriska sammanhang där cheferna verkar. Tidigare 
forskning har främst fokuserat på effekterna av ledarskapsutbildningar, medan mindre 
uppmärksamhet har riktats mot hur första linjens chefer inom svensk somatisk öppenvård 
upplever möjligheterna att omsätta utbildningarnas innehåll i praktiken i relation till rådande 
organisatoriska faktorer. Med detta som utgångspunkt uppstår ett behov av fördjupad kunskap 
om hur första linjens chefer upplever ledarskapsutbildningar samt hur organisatoriska 
förutsättningar påverkar möjligheterna att omsätta utbildningens innehåll i praktiken och 
därigenom bidra till ett hållbart ledarskap över tid. 
 

SYFTE 
Syftet med studien är att belysa chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse för 
deras egen hållbarhet, samt hur organisatoriska förutsättningar påverkar möjligheten att utöva 
ett hållbart ledarskap. 
 

METOD 
Kvalitativa intervjuer har genomförts med åtta chefer verksamma inom den somatiska 
öppenvården i en av Sveriges 21 regioner. Metodvalet möjliggjorde en fördjupad och nyanserad 
förståelse av informanternas livsvärld, vilket avser deras subjektiva erfarenheter, upplevelser 
och tolkningar av sin vardag (Kvale & Brinkmann 2024, s. 17). Genom att använda 
semistrukturerade intervjuer gavs informanterna möjlighet att med egna ord beskriva sina 
erfarenheter och perspektiv, vilket skapade förutsättningar för att fånga deras individuella 
upplevelser. Det insamlade materialet analyserades med en induktiv ansats, vilket innebär att 
analysen utgick från det empiriska materialet snarare än från förutbestämda teorier (Creswell 
& Creswell 2023, s. 66). Analysen genomfördes med kvalitativ innehållsanalys enligt Elo och 
Kyngäs (2008). 
 

Ansats 
Studien har inspirerats av en hermeneutisk ansats, där fokus handlade om att skapa förståelse 
för individers upplevelser genom tolkning av deras berättelser, språk och handlingar (Kvale & 
Brinkmann 2014, s. 44–45). Den hermeneutiska ansatsen utgår från att individers erfarenheter 
är subjektiva och behöver förstås utifrån det sammanhang där de uppstår (a.a.). I föreliggande 
studie har ansatsen varit vägledande genom att informanternas utsagor inte enbart betraktas som 
objektiva beskrivningar, utan som uttryck för hur de själva upplever och skapar mening kring 
sina erfarenheter. Tolkningen har genomförts med medvetenhet om författarnas förförståelse, 
samtidigt som ambitionen har varit att förstå informanternas upplevelser utifrån deras egna 
erfarenheter (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 72).  
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Förförståelse 
Studiens författare är båda sjuksköterskor och har olika grad av förförståelse inom ämnet. En 
av författarna har tidigare erfarenhet som första linjens chef inom såväl somatisk öppenvård 
som slutenvård samt inom kommunal hälso- och sjukvård och privat verksamhet. Den andra 
författaren saknar tidigare chefserfarenhet, är specialiserad barnsjuksköterska och har 
erfarenhet av ledarskap i samordnande roller. För att minska risken för subjektiv påverkan har 
författarna arbetat aktivt med att synliggöra och utmana den egna förförståelsen genom 
kontinuerlig dialog sinsemellan. 
 

Urval 
Urvalet hade en strategisk ansats då studien riktade sig till chefer som bedömdes relevanta i 
relation till studien syfte. Samtidigt präglades urvalet av tillgänglighet och intresse av att 
medverka, vilket innebar inslag av bekvämlighetsurval. Inklusionskriterier för deltagandet var 
ett års erfarenhet som första linjens chef och anställning inom somatisk öppenvård. Totalt 
tillfrågades 31 första linjens chefer inom somatisk öppenvård 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 återkom inte alls.   
 
Medelåldern för informanterna var 57 år, med ett åldersspann mellan 34–64 år. 
Chefserfarenheten sträckte sig från två till tjugo år. Samtliga deltagare identifierade sig som 
kvinnor där sju var utbildade sjuksköterskor och en fysioterapeut. Genomsnittligt antal 
medarbetare per chef var 32. Informanterna hade varierande erfarenhet av ledarskapsutbildning, 
både vad gäller omfattning och inriktning, från endagarsutbildningar till program som sträckte 
sig över ett år. Flera hade deltagit i regionens upphandlade utbildningar från Försvarshögskolan 
(UGL och /eller UL), medan andra främst hade erfarenhet av kortare utbildningsinsatser inom 
exempelvis konflikthantering, coachande ledarskap och förändringsledning. Två informanter 
hade även läst högskolekurser inom organisation och ledarskap. 
 

Datainsamling 
Datainsamlingen genomfördes genom digitala intervjuer via plattformen Zoom under februari 
2026. Samtliga intervjuer genomfördes med både ljud och bild. De presumtiva informanterna 
informerades om studien och dess syfte via ett informationsbrev som skickades ut genom mejl 
(Bilaga 2). Informanterna gavs möjlighet att återkomma med eventuella frågor innan samtycke 
inhämtades. Samtycke bekräftades skriftligen via mejl efter att informationsbrevet hade lästs.  
Kontakten via mejl möjliggjordes genom att en av författarna var anställd inom den aktuella 
regionen och hade tillgång till en regionsövergripande mejllista. Genom denna lista 
identifierades chefer inom somatisk öppenvård som inte hade någon tidigare arbetsrelation till 
författarna.  
 
Intervjuerna baserades på en semistrukturerad intervjuguide (Bilaga 3). Intervjuguiden 
utformades för att besvara studiens syfte och bestod av både öppna och sonderande frågor, 
vilket möjliggör en djupare förståelse för det fenomen som undersöks (Kvale & Brinkmann 
2014, s. 177). Informanterna erbjöds att själva välja tidpunkt för intervjun utifrån två alternativa 
datum. Intervjuerna spelades in på två separata mobila enheter utan internetuppkoppling efter 
inhämtat muntligt samtycke. Den planerade intervjutiden var 60 minuter, medan den faktiska 
genomsnittliga intervjutiden uppgick till 27 minuter. Datainsamlingen genomfördes gemensamt 
av båda författarna där rollerna som intervjuare respektive observatör alternerades mellan 
intervjuerna. 
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Dataanalys 
Resultatet har analyserats induktivt utifrån kvalitativ innehållsanalys såsom den beskrivs av Elo 
och Kyngäs (2008). Analysen utgick från de tre beskrivna faserna: förberedelse-, organisering- 
och rapporteringsfasen (Elo & Kyngäs 2008). En induktiv ansats valdes då kategorier arbetades 
fram förutsättningslöst från data och bidrog till att perspektiv synliggjordes utan att styras av 
förutbestämda mönster, vilket var i linje med Elo och Kyngäs (2008) beskrivning av induktiv 
ansats. Förberedelsefasen som var det första steget, handlade om att skapa en helhetsbild av det 
insamlade materialet (Elo & Kyngäs 2008), vilket var kvalitativa intervjuer. Analysprocessen 
inleddes med transkribering där de inspelade intervjuerna skrevs ner ordagrant. För att 
minimera risken för fel lyssnades intervjuerna igenom flera gånger och jämfördes med 
transkriberingarna. Författarna transkriberade de intervjuer där de själva agerat observatör. 
Arbetssättet bidrog till en noggrann och systematisk genomgång av materialet och gav båda 
författarna en enhetlig förståelse av samtliga intervjuer, vilket gav en helhetsbild inför den 
kommande analysprocessen. De mest centrala delarna i texten, det vill säga meningsbärande 
enheter, färgmarkerades och plockades ut utifrån deras relevans för studiens syfte. 
  
Organiseringsfasen handlade om kodning och kategorisering, vilket gjordes utifrån de 
meningsbärande enheter som hade markerats (Elo & Kyngäs 2008). Författarna läste först 
individuellt igenom alla meningsbärande enheter och därefter kondenserades, kodades och 
kategoriserades dessa tillsammans. Kondenseringen innebar att de meningsbärande enheterna 
förkortades samtidigt som deras huvudsakliga innebörd bevarades. Därefter tilldelades de 
kondenserade enheterna koder som beskrev deras innehåll. Koder med liknande innehåll 
grupperades vilket ledde till att subkategorier skapades. Subkategorierna innehöll mellan 10–
15 koder vardera. Subkategorierna jämfördes och slogs därefter ihop till huvudkategorier. Sju 
subkategorier identifierades som sedan mynnade ut i tre huvudkategorier. I tabell 1 finns ett 
utdrag från analysprocessen och i resultatet beskrivs sedan huvudkategorierna med stöd av citat 
vilket var den slutliga delen, så kallat rapporteringsfasen (Elo & Kyngäs 2008). 
 
Tabell 1. Analysprocess 
Meningsenhet Kondensering Kod Subkategori Huvudkategori 
“många av ledarskaps-
utbildningarna som 
man har gått, när man 
har gått ledarskaps-
bildningar så pratar 
man inte så mycket om 
hur, alltså dom är 
ganska teoretiska" 

 

Ledarskaps-
utbildningar 
upplevs ofta 
som teoretiska 
med begränsat 
fokus på 
praktiskt 
ledarskap. 

Teori 
framför 
praktik 

Brist på 
praktisk 
relevans 
 

Brister och 
utvecklingsbehov 
i ledarskaps-
utbildningar 
 

“hade man haft en 
ledarskapsutbildning 
så får man ju också en 
annan 
kunskapsbakgrund som 
gör att man är lite 

Ledarskaps-
utbildningar ger 
bredare 
kunskap, ökad 
trygghet, 
minskar risken 
för misstag  

Ledarskaps-
utbildningar 
ger trygghet 
 

Personlig 
utveckling i 
chefsrollen 

Ledarskaps-
utbildningars 
betydelse för 
utveckling i 
chefsrollen 
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tryggare, man behöver 
inte gå på alla 
minorna, utan man har 
lite mer i bagaget i 
början liksom” 

 

 

Etiska överväganden 
Studien genomfördes i enlighet med god forskningssed och de etiska principerna om 
tillförlitlighet, ärlighet, respekt och ansvar (Vetenskapsrådet 2024). Då föreliggande studie 
utgör ett examensarbete på avancerad nivå och inte behandlar känsliga personuppgifter som 
definieras i Lag om etikprövning av forskning som avser människor (SFS 2003:460) har ingen 
prövning hos Etikprövningsmyndigheten gjorts. Informations- och samtyckeskravet har 
uppfyllts genom att informanterna informerades skriftligt och muntligt om studiens syfte, att 
deltagandet var frivilligt och att det var möjligt att när som helst avbryta sitt deltagande utan 
motivering. Det skriftliga samtycket inhämtades via mejl innan intervjuerna genomfördes. 
Konfidentialitets- och nyttjandekravet säkerställdes genom att namn, mailadress samt 
arbetsplats som samlades in vid rekryteringen förvarades på ett sådant sätt som endast 
författarna till studien haft tillgång till. Dessa uppgifter raderas när studien är examinerad och 
godkänd.  
  
För att skydda informanternas integritet avidentifierades och kodades allt material i samband 
med transkriberingen. Informanterna informerades om sin rätt att få ta del av de uppgifter som 
samlats in, samt rätten att få sina uppgifter rättade eller raderade fram till dess att materialet 
avidentifierats/anonymiserats. Informanterna har fått kontaktuppgifter till både författarna och 
handledare. Avslutningsvis har allt insamlat material uteslutande använts för föreliggande 
studie. För att säkerställa deltagarnas anonymitet har intervjuerna kodats med anonymiserade 
beteckningar så som ”Intervju 1” i resultatredovisningen, så att enskilda individer inte ska 
kunna identifieras. 
 

RESULTAT 
Resultatet har mynnat ut i tre huvudkategorier där varje huvudkategori består av två till tre 
subkategorier, vilka presenteras i tabell 2. 
 
Tabell 2. Huvudkategorier och subkategorier 
Huvudkategori Subkategori 
Ledarskapsutbildningars 
betydelse för utveckling i 
chefsrollen 

- Förståelse för chefsrollen 
- Personlig utveckling i chefsrollen 

Brister och 
utvecklingsbehov i 
ledarskapsutbildningar 
 

- Brist på fortlöpande lärande 
- Brist på individanpassning 
- Brist på praktisk relevans 

 
Organisatoriska 
förutsättningar och upplevt 
ansvar för 
ledarskapsutbildningar 

- Organisatoriska förutsättningar 
- Upplevt egenansvar hos individen 
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Ledarskapsutbildningars betydelse för utveckling i chefsrollen 
Chefernas upplevelser av ledarskapsutbildningar beskrivs ha betydelse både för den personliga 
och den professionella utvecklingen. Enligt cheferna bidrar ledarskapsinriktade utbildningar till 
ökad trygghet, förståelse och tillhandahåller konkreta verktyg i ledarskapet. Cheferna beskriver 
att den personliga utvecklingen gynnas genom reflektioner och därtill ökad självinsikt. Vidare 
beskrivs ledarskapsutbildningar ge en struktur och ett ramverk för hur ledarskapet kan utövas i 
praktiken. Därtill presenteras även hur utbildningarna kan tydliggöra vilka krav som ställs på 
en chef samt bidra med kunskap av hur dessa krav kan hanteras i det dagliga arbetet. Detta 
beskrivs som särskilt värdefullt för yrkesverksamma som går från kliniskt arbete till en ledande 
roll. Då chefsrollen beskrivs innebära ett omfattande och ofta oförutsägbart ansvar beskriver 
cheferna att ledarskapsutbildningar bidrar med kunskap om hur organisationen fungerar samt 
vart stöd finns att tillgå. För cheferna upplevs detta underlätta hanteringen av de situationer och 
krav som kan uppstå i chefsrollen. 
 
“Du har ändå någonting att luta dig på och du har ändå en, du får ändå en plattform att stå 

på när du har läst en ledarskapsutbildning [...] man får en annan förståelse också vad 
ledarskap handlar om.” - Intervju 7 

 
För många av cheferna upplevs konkreta verktyg vara något som de tar med sig från 
ledarskapsutbildningarna. De beskrivna verktygen handlar om gränssättning, konflikthantering, 
samtalsmetodik vid svåra samtal och att lära sig att ge konstruktiv återkoppling. Cheferna 
beskriver att dessa skapar trygghet, ger ökad förståelse och upplevs vara viktiga för att kunna 
hantera chefsrollen på ett hållbart sätt. Många av cheferna berättar också att verktygen bidrar 
med en likvärdig struktur vilket gör att de upplever att det finns en mall att följa vid olika typer 
av situationer. Förutom detta nämns det kollegiala lärandet genom erfarenhetsutbyte med andra 
chefer som en viktig del av utbildningarna. Cheferna beskriver att genom erfarenhetsutbyte med 
andra skapas möjlighet till reflektion och kritiskt tänkande, vilket inte enbart stärker den 
professionella kompetensen utan även bidrar till utveckling på ett individuellt plan. I detta 
sammanhang beskrivs tryggheten i ledarrollen vidare vara kopplad till fördjupad självinsikt och 
ökad självkännedom, vilket beskrivs genom reflektion kring det egna ledarskapet och egna 
beteenden. 
 
” [...] men den största vinsten skulle jag vilja säga är, det är självkännedomsdelen, att få koll 
på sig själv, vad gör jag, vad får mig att reagera, hur kan jag jobba för att inte gå i gång på 

dom här triggersen eller vad man ska säga.” – Intervju 4 
 
Enligt cheferna beskrivs ledarskapsinriktade utbildningar möjliggöra reflektion över det egna 
agerandet, samtidigt som strategier för långsiktig hållbarhet i rollen utvecklas. Detta sker 
exempelvis genom att cheferna beskrivs utveckla egna förhållningssätt till de krav som ställs 
och lär sig hantera balansen mellan krav och tillgängliga resurser. Det framkommer även att 
ledarskapsutbildningar kan bidra till ett mer medvetet förhållningssätt till ledarskap, vilket i sin 
tur relateras till hur situationer och relationer hanteras i det dagliga arbetet. Slutligen 
framkommer det utifrån chefernas beskrivningar att ledarskapsutbildningar skapar möjligheter 
till samarbete, där interaktion med andra chefer beskrivs bidra till både lärande och utveckling. 
Dessa samarbeten beskrivs av cheferna som värdefullt både under och efter utbildningen. 
Utifrån chefernas upplevelser är ledarskapsutbildningar en central grund för utveckling i 
chefsrollen, där såväl förståelse för uppdraget som konkreta färdigheter och personlig mognad 
stärks. 
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Brister och utvecklingsbehov i ledarskapsutbildningar 
I resultatet framkommer att cheferna upplever brister i de ledarskapsutbildningar som erbjuds 
av regionen vad gäller fortlöpande lärande, individanpassning och koppling till praktisk 
tillämpning. Det framkommer att tydliga strukturer för när och hur ledarskapsutbildningar 
erbjuds saknas. Cheferna upplever att enstaka utbildningstillfällen inte är tillräckliga, utan att 
utbildning behöver ske över tid för att ge långsiktig effekt. Exempelvis beskrivs att de konkreta 
verktygen som cheferna fått med sig från utbildningarna riskerar att glömmas bort med tiden. 
Därav upplever cheferna det viktigt att utbildningsinsatserna ges fortlöpande både för att kunna 
befästa ny kunskap, skapa nya insikter och för att kontinuerligt bli påmind om tidigare 
förvärvade kunskaper. För chefer med mer erfarenhet i chefsrollen beskrivs just behovet av 
regelbundna utbildningar som viktigt för att också få så kallade “ahaupplevelser” vilket 
beskrivs främja både motivationen och det individuella lärandet. Vidare beskrivs det att när 
utbildningsinsatserna anpassas efter individens arbetslivserfarenhet framstår chefsrollen som 
mer hanterbar och givande. Samtidigt poängterar flera av cheferna att ett hållbart ledarskap är 
beroende av långsiktigt planerade utbildningsinsatser för att detta ska uppnås.  
 
“[...] att man liksom har en plan som säger att när du börjar som chef så dom första åren ser 
ut så här och vi bedömer att du behöver det här. Naturligtvis beroende på vilken erfarenhet 

du har med dig sedan tidigare.” - Intervju 8 
 

Vidare framkommer att innehåll och upplägg i begränsad utsträckning beskrivs vara anpassade 
efter erfarenhet och aktuella behov. I detta sammanhang beskriver cheferna skillnader i behoven 
mellan mindre och mer erfarna chefer, där olika inriktningar efterfrågas beroende på 
erfarenhetsbakgrund. Chefer med kortare chefserfarenhet beskriver ett behov av mer praktiskt 
inriktade ledarskapsutbildningar medan mer erfarna i stället verkar ha ett behov av utbildningar 
med fokus på självutveckling. Parallellt beskrivs att de utbildningsinsatser som erbjuds ofta inte 
tar hänsyn till vart i processen den individuella chefen befinner sig. Det nämns även av flera 
chefer att utbildning som genomförs efter viss praktisk erfarenhet kan ge ökad förståelse, då 
innehållet kan relateras till konkreta situationer i arbetet. 
 

“Vissa grejer kunde jag ta till mig men det var svårt för många saker hade jag själv inte 
upplevt ännu och då tänker jag att jag säkert missat mycket information där för att jag inte 

hade någonstans att applicera det. ” - Intervju 3 
 

Förutom att ledarskapsutbildningarna inte fullt ut beskrivs förbereda för situationer som kan 
uppstå i chefsrollen beskriver cheferna att utbildningarna många gånger endast ger en teoretiskt 
grund. Cheferna upplever att kopplingen till praktisk tillämpning och relevans är begränsad och 
att innehållet i vissa fall upplevs som svårt att omsätta i praktiken. Samtidigt uttrycker cheferna 
en osäkerhet kring att utbildningarna ibland upplevs som motsägelsefulla. Det ges exempel på 
att interna ledarskapsutbildningar förespråkar ett tak för antalet medarbetare per chef, men att 
detta inte följs i praktiken. Cheferna beskriver ett behov av mer långsiktiga och fortlöpande 
utbildningsinsatser som anpassas efter individens erfarenhet och som i högre grad kopplas till 
praktisk tillämpning i chefsrollen. 
 

Organisatoriska förutsättningar och upplevt ansvar för 
ledarskapsutbildningar 
Cheferna beskriver att det finns organisatoriska skillnader mellan mottagningarna i hur 
ledarskapsutbildningar struktureras, genomförs och erbjuds. Cheferna uttrycker att ansvaret för 
att frigöra tid till dessa utbildningar i stor utsträckning upplevs ligga på individen. Samtidigt 
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beskrivs det att organisationen inte prioriterar chefernas egna utbildningsbehov och att det inte 
finns ett tydligt upplägg som erbjuds vid anställningens början. Försvårande omständigheter för 
att delta i de utbildningsinsatser som erbjuds beskrivs vara tidsbrist, hög arbetsbelastning, stora 
personalgrupper samt avsaknad av ersättare vid utbildningstillfällena. Dessa förutsättningar 
upplevs vara begränsande för chefernas möjligheter till kunskapsutveckling inom ramen för 
den egna arbetstiden. Enligt cheferna är detta något som riskerar påverka både den individuella 
hållbarheten och arbetssituation negativt. En av cheferna uttrycker det så här: 
 
“Jag har ju till och med fått höra att du inte behöver gå utbildningar, dom menar väl att jag 

klarar det fint ändå [...] att det är slöseri med tid.” - Intervju 2 
 

Utifrån chefernas upplevelser beskrivs stödet från överordnad chef ha en stor betydelse för såväl 
arbetsglädje som för deltagandet. När sådant stöd saknas nämner flera chefer att det påverkar 
deras arbetssituation negativt, en del beskriver även att det leder till hög chefsomsättning. 
Parallellt nämner cheferna att goda organisatoriska förutsättningar möjliggör ett ledarskap som 
upplevs som hållbart och som samtidigt stärker deras möjligheter till kunskapsutveckling. 
Samtidigt upplever vissa chefer att organisationen inte ställer tydliga krav på deltagande i 
ledarskapsutbildningar, vilket förstärker upplevelsen av att utbildningsansvaret ligger på den 
egna individen. Utifrån detta beskriver cheferna att de själva behöver ta ansvar för sitt lärande 
och aktivt söka verktygen som krävs för att kunna utöva ett hållbart ledarskap. Samtliga chefer 
upplever ett behov av att ledarskapsutbildningar anpassas efter verksamhetens kontext och krav. 
I detta sammanhang efterfrågas mer långsiktiga strukturer, exempelvis en utbildningstrappa 
som möjliggör successiv utveckling över tid. 
  

“[...] så jag tänker att man skulle haft en mer, en helt annan struktur kring hur man 
vidareutvecklar första linjens chefer [...] precis som man har en kompetenstrappa på övrig 

personal vad som krävs så skulle man också haft en med chefer för det finns inte.” - Intervju 6 
 
Cheferna beskriver att både organisatoriska förutsättningar och ansvarsfördelning har stor 
betydelse för hur ledarskapsutbildningar genomförs och i vilken utsträckning de tillgodogörs. 
Det upplevs även finnas ett behov mer tydliga och systematiska upplägg där utbildningarna 
integreras som en del av yrkesrollen samt där likvärdiga möjligheter ges. Utifrån chefernas 
upplevelser beskrivs det ske en ansvarsförskjutning från organisation till individ vilket beskrivs 
försvåra möjligheten att utveckla och upprätthålla ett långsiktigt och hållbart ledarskap. 
 

DISKUSSION 
Diskussionen är uppdelad i en metod- och en resultatdiskussion. Metoddiskussionen utgår ifrån 
Lincoln och Gubas trovärdighetsprinciper tillförlitlighet, pålitlighet, bekräftelsebarhet och 
överförbarhet (1985, s. 290–291) snarare än genom de traditionella begreppen validitet och 
reliabilitet. Creswell och Creswell (2023, s. 212) framhåller att validitet inom kvalitativ 
forskning inte har samma innebörd som inom kvantitativ forskning, utan att det snarare handlar 
om att säkerställa resultatens trovärdighet genom olika valideringsstrategier. Utifrån detta 
bedömdes Lincoln och Gubas kriterier vara lämpliga för att diskutera studiens kvalitet. 
Resultatdiskussionen utgår från Kolbs lärandeteori (1984) och Karasek och Theorells modell 
(1990) om krav, kontroll och stöd. 
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Metoddiskussion 
Tillförlitlighet (credibility) har eftersträvats genom att säkerställa att resultat och tolkningar 
utgör en rimlig och övertygande bild av det insamlade materialet (Lincoln & Guba 1985, s. 
296). Datainsamlingen har genomförts inom ramen för ett examensarbete på magisternivå, 
vilket inneburit tidsmässiga begränsningar. Samtidigt uppvisade intervjuerna en tydlig tematisk 
likhet, där återkommande mönster identifierades i materialet. Detta gav författarna ett 
tillräckligt underlag för att avsluta datainsamlingen efter åtta intervjuer, även om ytterligare 
intervjuer potentiellt hade kunnat tillföra fler nyanser. Totalt hade nio individer anmält intresse 
för att delta, men den nionde presumtiva informanten hade inte möjlighet att medverka de 
datum som valts för intervjuerna. Detta bedömdes inte ha påverkat studiens resultat i någon 
större utsträckning, eftersom intervjuerna visade återkommande mönster och erfarenheter. 
Ytterligare en intervju förväntades därför inte bidra med väsentligt ny information. För att 
minska risken för feltolkningar av det insamlade materialet har författarna inhämtat kunskap 
inom ämnesområdet och kontinuerligt diskuterat den egna förförståelsen. För att stärka studiens 
tillförlitlighet och transparens har metod och analysprocess redovisats systematiskt. 
Informanternas anonymitet har samtidigt värnats, i syfte att främja en upplevelse av trygghet, 
vilket kan ha bidragit till att de i större utsträckning vågat dela med sig av sina erfarenheter. Det 
finns dock en risk i intervjustudier att forskarens närvaro påverkar de berättelser som 
informanterna förmedlar (Creswell & Creswell 2023, s. 201). För att minska denna påverkan 
genomfördes intervjuerna digitalt, där informanterna gavs möjlighet att själva välja tid för 
intervjun, vilket kan ha bidragit till att skapa en mer trygg och avslappnad intervjusituation.  
 
Studiens pålitlighet (dependability) har värnats genom att beskriva och genomföra 
datainsamlingen på ett systematiskt sätt (Lincoln & Guba 1985, s. 316). Insamlingen har skett 
genom kvalitativa intervjuer där båda författarna deltagit vid samtliga intervjuer. Rollerna som 
intervjuare och observatör har alternerats där observatören gavs möjlighet att ställa 
kompletterande frågor, vilket skedde vid några intervjuer. Genom att rollerna alternerades kan 
pålitligheten ha påverkats då uppföljning av svar och tolkningar av situationer kan skilja sig åt 
mellan författarna. För att minska denna risk användes en semistrukturerad intervjuguide som 
bidrog till en likartad struktur i intervjuerna. Samtidigt kan vissa metodologiska val ha påverkat 
datainsamlingen. En svaghet är att intervjuguiden i vissa delar hade kunnat utformas tydligare. 
Den avslutande frågan riskerade att blanda samman begreppen kompetensutveckling och 
specifika ledarskapsutbildningar, vilket kan ha påverkat informanternas svar. Flera informanter 
lyfte exempelvis mentorskap, vilket snarare kan förstås som ett stöd i det praktiska arbetet än 
en formell ledarskapsutbildning. Detta kan ha bidragit till variation i hur frågorna tolkades och 
besvarades. Likväl kan den genomsnittliga intervjutiden ha påverkat pålitligheten genom att 
informanternas erfarenheter inte hunnit förmedlas i lika stor utsträckning vilket kan ha påverkat 
möjligheten att fånga mer nyanserade beskrivningar av informanternas upplevelser. Samtidigt 
bör det beaktas att individer uttrycker sig olika väl muntligt vilket i sin tur även kan påverka 
datainsamlingen (Creswell & Creswell 2023, s. 201). Genom att endast inkludera det verbala 
materialet möjliggjordes en mer konsekvent och jämförbar analys av intervjuerna. Vidare 
förekom vissa praktiska störningar under datainsamlingen, såsom kortare ljudbortfall, 
uppstartsfördröjningar och externa avbrott. Dessa bedöms dock inte ha påverkat resultatet i 
någon avgörande utsträckning då intervjuerna återupptogs i direkt anslutning och informanterna 
gav sammanhängande och utförliga svar.  
 
Bekräftelsebarhet (confirmability) har eftersträvats genom att analysprocessen redovisats på ett 
transparent sätt (Lincoln & Guba 1985, s. 318–319). I studien har bekräftelsebarheten stärkts 
genom transparens i analysprocessen, där kodning, kategorisering och exempel från 
analysarbetet redovisats. Genom att inkludera citat från intervjuerna ges läsaren möjlighet att 



13 
 

följa kopplingen mellan empiri och resultat samt bedöma rimligheten i författarnas tolkningar. 
Dataanalysen har genomförts utifrån Elo och Kyngäs (2008) kvalitativa innehållsanalys och 
beskrivits stegvis i metodavsnittet. Exempel på kodning och kategorisering har återgetts i tabell 
ett och två för att synliggöra analysprocessen. Vidare har citat från intervjuerna inkluderats i 
resultatet, vilket stärker kopplingen mellan insamlat material och presenterat resultat. 
Författarna är medvetna om att analysen kan färgas av den egna förförståelsen. En av författarna 
har tidigare erfarenhet av ledarskap inom vården, vilket kan ha bidragit till en ökad förståelse 
för vårdledarskapets komplexitet och organisatoriska förutsättningar. Samtidigt finns en risk att 
denna förförståelse har påverkat tolkningen av det insamlade materialet. Den andra författaren, 
som saknar chefserfarenhet men har specialistkompetens som barnsjuksköterska, kan i stället 
ha bidragit med ett utifrånperspektiv och en kritisk distans till materialet. Medvetenheten kring 
den egna förförståelsen är särskilt viktig i en induktiv ansats, där tolkningen växer fram ur 
materialet (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 309), vilket innebär att forskarens roll får stor 
betydelse för hur data förstås och tolkas (Creswell & Creswell 2023, s. 194). För att synliggöra 
och problematisera den egna förförståelsens påverkan på analysen fördes kontinuerligt 
reflexiva diskussioner under hela analysprocessen. Vid tillfällen då olika tolkningar av 
materialet uppstod återgick författarna till transkriberingarna för att granska utsagorna i sitt 
sammanhang och i relation till helheten. Genom gemensam reflektion och diskussion nåddes 
därefter samsyn kring tolkningen av materialet.  
 
Överförbarheten (transferability) har beaktats genom att kontext, metod och resultat beskrivits 
utförligt, vilket möjliggör bedömning av studiens tillämpbarhet i andra sammanhang (Lincoln 
& Guba 1985, s. 297). Urvalet baserades på chefer anställda inom somatisk öppenvård med 
minst ett års erfarenhet som första linjens chef. Detta kan bidra till att resultaten bedöms som 
relevanta även i liknande verksamhetskontexter. Samtidigt kan urvalet som huvudsakligen 
bestod av sjuksköterskor, ha begränsat variationen av professionella perspektiv, vilket kan 
påverka studiens överförbarhet. Därtill kan skillnader i informanternas erfarenheter av 
ledarskapsutbildningar, avseende både innehåll och omfattning ha påverkat hur utbildningarnas 
betydelse beskrevs. Resultatet kan inte generaliseras vilket är en känd begränsning i mindre 
kvalitativa studier (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 161). Samtidigt är en styrka med kvalitativ 
forskning att den möjliggör en djupare förståelse av individers erfarenheter och upplevelser av 
det studerade fenomenet (Creswell & Creswell 2023, s. 193). Genom den utförliga 
beskrivningen av studiens kontext, urval och resultat ges läsaren förutsättningar att bedöma i 
vilken utsträckning resultatet kan vara överförbara till andra sammanhang.  
 

Resultatdiskussion 
Utifrån resultatet kan chefers upplevelser av ledarskapsutbildningars betydelse för ett hållbart 
ledarskap förstås och diskuteras med stöd av Kolbs lärandeteori (1984, s. 77–78). I resultatet 
beskrivs ledarskapsutbildningar ge en plattform att stå på genom kunskap om organisationen, 
och vad ledarskapet innebär. Detta kan förstås i enlighet med det assimilerande lärandet som 
sker genom teoretisk inhämtning snarare än genom praktiskt handlande (Kolb 1984, s. 77–78). 
Det assimilerande lärandet i chefernas beskrivningar kan kopplas till att utbildningarna skapar 
ramverk och ger teoretiska perspektiv vilket verkar ha betydelse och hjälpa cheferna att förstå 
sitt uppdrag. Vidare beskrivs det kollegiala lärandet och erfarenhetsutbytet som sker genom 
utbildningsinsatserna som viktigt för en hållbar chefsroll utifrån att det skapar både personlig 
och professionell utveckling. Detta går i linje med det som Kolb (1984, s. 77–78) beskriver som 
det divergerande lärandet, som handlar om att erfarenheter diskuteras och förstås ur olika 
perspektiv. Vidare beskrivs det divergerande lärandet skapa aha-upplevelser och nya insikter 
vilket både utvecklar cheferna i deras roll och skapar motivation för fortsatt lärande.  
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Utifrån det konvergerande synsättet handlar lärandet om att omsätta teori till praktisk handling 
(Kolb 1984, s. 77 – 78). Detta framstår som tydligt i chefernas beskrivningar där tillgången till 
konkreta verktyg skapar trygghet genom att teori omvandlas till strategier för att hantera 
arbetsrelaterade situationer. Samtidigt beskriver cheferna att utbildningarna många gånger är 
för teoretiska och saknar praktisk relevans. Detta kan förstås i relation till krav-, kontroll- och 
stödmodellen (Karasek & Theorell 1990, s. 58–59; 69–70), där begränsad kontroll och bristande 
stöd kan försvåra möjligheten att omsätta lärande i praktiken, vilket även speglar resultatet där 
cheferna beskriver svårigheter att applicera teori i verkliga situationer. För chefer med mindre 
chefserfarenhet beskrivs det vara särskilt svårt att applicera lärandet innan de själva mött 
situationerna. Det blir därmed tydligt att möjligheterna till konvergerande lärande begränsas 
när utbildningarna inte är tillräckligt förankrade i konkreta erfarenheter. Ur Karasek och 
Theorells modell (1990, s. 58–59; 69–70) kan detta förstås som att begränsad kontroll och stöd 
över arbetssituationen minskar möjligheten att omsätta teoretisk kunskap till handling. Den 
konvergerande fasen i modellen påverkas av detta och därmed verkar det uppstå ett glapp 
mellan utbildningars intention och dess faktiska tillämpning i chefspraktiken. Avslutningsvis 
handlar det ackommoderande lärandet om att lärandet sker genom praktisk erfarenhet och 
anpassas utefter ökad kunskap (Kolb 1984, s. 77–78). Cheferna beskriver att verklig förståelse 
ofta utvecklas först efter att de själva arbetat i chefsrollen vilket kan förstås som att utbildning 
behöver anpassas utifrån individens egen erfarenhet för att ge bäst resultat. Cheferna beskriver 
önskemål om mer individanpassade utbildningsinsatser tillsammans med en tydlig struktur för 
långsiktigt lärande i form av utbildningstrappor. Utifrån det ackommoderande lärandet blir det 
tydligt att behoven förändras beroende av erfarenhetsnivå. Detta kan förstås som att ett 
begränsat handlingsutrymme minskar chefernas möjligheter att prova nya arbetssätt, reflektera 
över utfallet och därefter anpassa sitt agerande, vilket försvårar processen där teoretisk kunskap 
utvecklas till praktisk erfarenhet och lärande.  
 
Med utgångspunkt i Kolbs lärandeteori (1984) framstår ledarskapsutbildningar som viktiga 
eftersom de möjliggör flera former av lärande samtidigt. Ledarskapsutbildningarna kan 
exempelvis kombinera teoretisk kunskap, erfarenhetsutbyte, reflektion och konkreta verktyg 
med praktisk utveckling genom handling och erfarenhet. Utifrån Kolb (1984) och Karasek och 
Theorell (1990) kan lärande förstås som en process som inte enbart är individuell, utan även 
påverkas av organisatoriska förutsättningar. Detta innebär att chefer med begränsat 
handlingsutrymme och låg grad av kontroll kan ha svårare att omsätta teoretiska kunskaper i 
praktiskt ledarskap. Betydelsen av organisatoriska förutsättningar lyfts även fram i en nyligen 
publicerad kvalitativ studie av Marzelius et al. (2026), som undersöker chefers hållbarhet 
utifrån bland annat organisatoriska faktorer. Studien omfattar 25 intervjuer med första linjens 
chefer i en svensk kontext och syftade till att belysa förutsättningarna för att uppnå hållbarhet i 
chefsrollen. Resultatet visade att chefer ofta upplevde ett begränsat handlingsutrymme samt att 
organisatoriska faktorer såsom stöd, tid och tydliga strukturer, var avgörande för möjligheten 
att utöva ett hållbart ledarskap. Vidare framkom att chefers egen hållbarhet påverkades av 
samspelet mellan organisatoriska strukturer och kollegialt stöd, samtidigt som upplevelsen av 
mening i arbetet hade betydelse för viljan att stanna kvar i chefsrollen (a.a.). Resultatet i 
föreliggande studie ligger i linje med dessa slutsatser och indikerar att organisatoriska 
förutsättningar är centrala för chefers möjligheter att utveckla och upprätthålla ett hållbart 
ledarskap över tid.  
 
I resultatet framträder även att det inte finns något formellt krav på att ha genomgått en 
ledarskapsutbildning inför tillträdet till en chefsroll. Detta kan ställas i relation till att 
ledarskapsutbildningar samtidigt beskrivs som centrala för att kunna förstå och hantera 
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chefsrollen när man väl befinner sig i den. Detta stöds av tidigare forskning som visar att 
ledarskapsutbildningar kan bidra till att chefer utvecklar sin förmåga att hantera komplexa 
situationer (Day, 2000; Seidle, Fernandez & Perry 2016). Betydelsen av organisatoriska 
förutsättningar för att utbildningsinsatser ska få avsedd effekt framkommer även i resultatet 
från den tidsbegränsade utbildningssatsningen för äldreomsorgens chefer i Sverige. Där 
framhålls att varje kommun behöver säkerställa gynnsamma förutsättningar för ledarskapet, 
inte enbart genom utbildning utan även genom organisatoriska och praktiska stödstrukturer som 
möjliggör att ledarskapet kan utövas i enlighet med utbildningens syfte (Socialstyrelsen 2021). 
Det påpekas vidare att utbildningsinsatser för ledarskapsutveckling inte kan ge full effekt om 
det finns brister i de grundläggande förutsättningarna för att omsätta nyförvärvad kunskap i 
praktiken (a.a.). Detta ligger i linje med Kodwani (2017), som framhåller att utbildningsinsatser 
inte får full effekt om organisatoriska förutsättningar för tillämpning saknas, såsom stöd, 
uppföljning och strukturer som möjliggör implementering och transfer av lärande i praktiken. 
Det blir därmed intressant att resultatet i föreliggande studie visar att utveckling i chefsrollen i 
stor utsträckning blir ett individuellt ansvar när formella krav på ledarskapsutbildning saknas. 
Samtidigt skiljer sig förutsättningarna från exempelvis skolans område, då hälso- och 
sjukvårdslagen inte ställer krav på någon specifik ”chefsexamen” på samma sätt som skollagen. 
Resultatet tyder snarare på att formell utbildning inom det aktuella vårdyrket efterfrågas i högre 
grad än ledarskapsutbildning. I enlighet med Kodwani (2017) kan denna situation förstås som 
att bristande organisatoriskt stöd och avsaknad av tydliga strukturer begränsar möjligheten att 
omsätta utbildning till faktisk tillämpning i chefsutövningen. Därmed försvåras också den 
lärprocess som Kolb (1984, s. 77–78) beskriver som betydelsefull för hållbart lärande och 
utveckling.  
 
Utifrån resultatets betoning på ledarskapsutbildningars betydelse och behovet av 
organisatoriska förutsättningar för lärande kan paralleller dras till rektorsprogrammet, som 
enligt Skolverket (2026) är ett obligatoriskt utbildningsprogram för rektorer. Syftet med 
programmet är att skapa förutsättningar för en likvärdig och rättssäker utövning av 
skolledarskap i praktiken (a.a.). Ett motsvarande strukturerat krav inom hälso- och sjukvårdens 
chefsfunktion skulle i detta avseende kunna diskuteras i relation till ambitionen om vård på lika 
villkor, såsom beskrivs i Hälso- och sjukvårdslagen (SFS 2017:30, 3 kap.1 §). Chefsrollen kan 
här betraktas som betydelsefull, eftersom beslut om resursfördelning, prioriteringar och 
implementering av riktlinjer direkt kan påverka patienters tillgång till vård. Variationer i chefers 
kompetens och ledarskap kan därmed bidra till skillnader i vårdens utfall, vilket kan utmana 
ambitionen om vård på lika villkor. Frågan väcks därmed om ett mer strukturerat och nationellt 
sammanhållet chefsprogram skulle kunna bidra till såväl chefers hållbarhet som 
verksamheternas långsiktiga utveckling. Under tiden som denna studie pågick publicerade 
regeringen i april Kommittédirektiv (2026:26) om stärkt ledarskap inom äldreomsorgen. 
Direktivet avser att utreda införandet av en nationell, obligatorisk ledarskapsutbildning för 
chefer inom äldreomsorgen (a.a.). Denna utveckling kan ses som ett uttryck för ett ökat 
nationellt fokus på ledarskapskompetens inom välfärdssektorn och aktualiserar frågan om hur 
chefsutbildning bör organiseras även inom andra delar av hälso- och sjukvården.  
 

SLUTSATSER 
Sammanfattningsvis visar studien att ledarskapsutbildningar har betydelse för chefers 
utveckling och hållbarhet, men att effekterna är beroende av organisatoriska förutsättningar 
såsom tid, stöd och handlingsutrymme. Studien bidrar således med förståelse för att hållbart 
ledarskap inte enbart kan utvecklas genom individuella utbildningsinsatser, utan formas i 
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samspelet mellan lärande och organisatorisk kontext. När lärandeprocesser ges möjlighet att 
utvecklas över tid, och inte begränsas till enstaka utbildningstillfällen, stärks både chefers 
motivation och deras benägenhet att kvarstanna i sin roll. Detta understryker vikten av att 
betrakta ledarskapsutbildningar som en långsiktig och integrerad process snarare än en 
punktinsats. Resultatet indikerar att utbildningsinsatser riskerar att få begränsad effekt när 
möjligheterna att omsätta kunskap i praktiken saknas. Vidare framträder behovet av långsiktiga 
och fortlöpande utbildningsinsatser som anpassas efter chefers erfarenhet och verksamhetens 
kontext. Detta aktualiserar betydelsen av organisatoriska stödstrukturer för att möjliggöra 
hållbar utveckling i chefsrollen. Utifrån detta framstår det som relevant att framtida forskning 
i högre grad fokuserar på att följa upp och utvärdera hur olika organisatoriska förutsättningar 
påverkar möjligheten att omsätta ledarskapsutbildning i praktisk handling. Genom sådana 
insatser kan en mer nyanserad förståelse utvecklas kring vilka faktorer som bidrar till hållbara 
effekter av ledarskapsutbildning inom hälso- och sjukvård. 
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BILAGA 1 – Redovisning av AI användning 
I föreliggande studie har författarna i begränsad utsträckning använt sig av AI verktyget 
ChatGpt. Användningen har främst avsett språklig justering för att uppnå en mer akademisk 
stil. Verktyget har även nyttjats som ett bollplank under skrivprocessen. Allt innehåll och 
samtliga slutsatser har skapats av författarna själva. 
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BILAGA 2 – Informationsbrev  
 

 
 
 
 
Information angående ett examensarbete om utbildningens 
betydelse för första linjens chefers förutsättningar att utöva ett 
hållbart ledarskap 
 

Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi vill studera vilken betydelse 
utbildning har för första linjens chefers förutsättningar att utöva ett hållbart ledarskap. Vi 
studerar på magisterprogrammet ”Hållbar organisering och hälsofrämjande ledarskap 
inom vård och omsorg” vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, Högskolan i Borås. 
Som en del i denna utbildning gör vi ett examensarbete på avancerad nivå. Huvudman för 
examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med huvudman menas 
den organisation som är ansvarig för studien. 

 
Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

Vi har hämtat dina kontaktuppgifter (mejladress) från en regionsövergripande mejllista. 
Du är tillfrågad om att delta i studien för att du arbetar som första linjens chef på en 
somatisk öppenvårdsmottagning. Vårt examensarbete vill belysa vilken betydelse 
utbildning har för första linjens chefers förutsättningar att utöva ett hållbart ledarskap. 
Bakgrunden till vårt examensarbete handlar om den komplexitet som finns kring att vara 
just första linjens chef. Enligt tidigare forskning är begreppet ledarskap väl studerat men 
trots detta råder det fortfarande begränsad förståelse för fenomenet. Samtidigt framhävs 
effektivt ledarskap ofta som avgörande för organisationers långsiktiga hållbarhet och 
framgång.  

 
Hur går studien till? 

Datainsamlingen sker genom intervjuer. Intervjuerna sker digitalt via plattformen Zoom 
och beräknas ta mellan 30–60 minuter. Intervjufrågorna är semistrukturerade vilket 
innebär en förberedd frågeguide med utrymme för spontana följdfrågor. Intervjuerna 
kommer att spelas in (endast ljudupptagning) och därefter transkriberas (skrivas ner 
ordagrant). Ljudinspelningarna kommer att spelas in på en mobil enhet utan 
internetuppkoppling och förvaras på ett sådant sätt att endast författarna till studien har 
tillgång till det. När examensarbetet är godkänt och publicerat kommer allt insamlat 
material (ljudinspelningar, transkriberingar) att raderas.  

 
Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för 
examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Om så 
önskas kan även ett exemplar av uppsatsen skickas till dig. 
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Deltagandet är frivilligt 

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du 
väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför och det 
kommer inte heller att påverka ditt arbete. För att delta behöver du lämna ditt samtycke. 
Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomför 
examensarbetet. 

 
Samtycke 

Genom att besvara mejlet med zoomlänken som skickas ut lämnas kvittens om att 
information givits om studien samt att samtycke lämnas om att delta i intervjun. Du lämnar 
således samtycke om att uppgifter samlas in om dig och behandlas på det sätt som 
beskrivits i detta informationsbrev.  

 
Vad händer med mina uppgifter? 

I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller 
resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt 
material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med 
gällande lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation och 
intervjuer), kommer att förstöras när examensarbetet är examinerat och godkänt varvid 
personuppgiftsbehandlingen upphör. Om du har frågor kring behandlingen av dina 
personuppgifter är du välkommen att i första hand kontakta ansvariga för examensarbetet 
eller handledaren.  

Behandlingen av dina personuppgifter sker med stöd av artikel 6.1 a i EU:s 
dataskyddsförordning (samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som 
deltagare har du rättigheter enligt förordningens artiklar 15–18, 20 och 22, vilket innebär 
att du kan begära tillgång till, rättelse eller radering av dina uppgifter, samt begränsning 
av behandling. Du har också rätt att när som helst återkalla ditt samtycke. För att utöva 
dina rättigheter, kontakta ansvarig handledare [kontaktuppgifter nedan]. Du kan även nå 
högskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har 
därtill rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, 
som är tillsynsmyndighet. 
 
Ansvariga för examensarbetet 

Ansvariga författare för examensarbetet är Stefanie Magnusson och Josephine Selander. 
Ansvarig handledare är Cecilia Ljungblad. 

stefanie.andersson@hotmail.com* 

josephine.borgstrom@gmail.com* 

cecilia.ljungblad@hb.se 

*namnbyte har skett 
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BILAGA 3 – Intervjuguide 
 
Bakgrundsfrågor: 
 

• Ålder? Kön? Grundprofession? Antal år som första linjens chef? 

• Hur länge har du arbetat som första linjens chef inom din nuvarande organisation? 

• Berätta kort vilken typ av verksamhet du leder? 

• Hur många medarbetare har du ansvar för?  

• Vilka yrkeskategorier ansvarar du för? 

• Hur ser din utbildningsbakgrund ut? 

- Grundutbildning (yrkes- eller akademisk utbildning) 
- Eventuella ledarskaps- eller chefsutbildningar? 
- Interna/externa ledarskapsutbildningar? 
- När genomfördes utbildningarna? Frivilligt eller obligatoriska? 

Inledande frågor: 
 

• Hur definierar du ett hållbart ledarskap? 

• Vill du berätta hur du i praktiken leder hållbart? 

 
Huvudfrågor: 
 

• Vilken betydelse har ledarskapsutbildning för att leda hållbart som första linjens chef? 
 

• Vilken betydelse har den praktiska erfarenheten för att leda hållbart som första linjens 
chef? 
 

• På vilket sätt upplever du att din ledarskapsutbildning har påverkat ditt sätt att leda?  
 

• Vilka verktyg eller specifika kunskaper från tidigare ledarskapsutbildningar använder 
du för att leda hållbart? 
 

• Hur ser du på relationen mellan den ledarskapsutbildning du fått och de faktiska krav 
du möter i din roll som första linjens chef idag? 
 

• Hur ser organisationens prioritering av din kompetensutveckling ut? 
 
 
 
 



24 
 

Avslutande frågor: 
 

• Om du fick förändra något i organisationens sätt att utbilda eller stötta chefer för att 
stärka ett hållbart ledarskap – vad skulle det vara? 
 

• Är det något du vill tillägga som inte framkommit i intervjun? 

 
Uppföljande och sonderande frågor: 
 

• Hur menar du? 

• Hur upplevde du det? 

• Kan du berätta mer? 

• Kan du ge exempel? 

• Kan du förtydliga? 

• Vad tänker du om detta? 

 
 
 
 


