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Abstrakt

Syftet med denna studie &r att analysera en kommuns chefsutbildnings innehall och vad det
séger om relationen mellan chef och medarbetare, samt beskriva kursdeltagarnas upplevelse
och forstaelse av utbildningen. For att genomféra detta har foljande forskningsfragor
utformats: Vad kannetecknar utbildningens innehall och vad sager det om relationen mellan
chef och medarbetare? Och vilka effekter har utbildningen haft fér dess deltagare?
Chefsutveckling &r idag ett hogaktuellt &mne. Personalchefer runt om i Sverige framhaver
chefsutvecklingens relevans for framtiden och det ses dven som Idsningen for manga
organisatoriska problem. Aven inom den kommunala sektorn anses arbetsgivarens utveckling
vara av vikt da det ar cirka 20 procent av Sveriges befolkning som é&r anstillda inom
kommunen och kommunchefernas kompetens ar direkt avgorande for en rad olika
samhallsfunktioner som exempelvis skola och aldreomsorg. Vidare har ledarskap i manga fall
blivit valdigt psykologiserat och det som star i centrum for manga studier ar att en ledare &r en
ménniska som innehar lampliga personliga egenskaper och har utvecklade mentala
fardigheter. Det forekommer ocksa forskning som menar att speciella ledarskapsegenskaper
finns och att de &r unika. Forskningsfraga ett har studerats med hjélp av en analys av
powerpointpresentationer som anvandes vid chefsutbildningen. Analysen har genomférts med
hjalp utav medarbetarskapshjulet som ar en modell som anvands for att beskriva relationen
mellan chef och medarbetare. Forskningsfraga tva studerades med hjalp utav semi-
strukturerade intervjuer med fem av de chefer som deltagit vid chefsutbildningen. Analysen
av intervjuerna skedde sedan genom meningskoncentrering som innebér att informationen
som framgar sorteras i olika teman. Forskningsfraga ett resulterade i att utbildningen till stor
del innehdll mjuka varden och att den mesta information kunde placeras in i medarbetar-
skapshjulet pa ett framgangsrikt satt. Detta innebar att medarbetarskapshjulets fyra delar:
Fortroende och Oppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet och
ansvarstagande och initiativformaga var forhallningssatt som chefsutbildningens innehall
framholl som viktiga i relationen mellan chef med medarbetare. Forskningsfraga tva
resulterade i att cheferna hade en valdigt positiv syn pa utbildningen och att de hade nytta
utav den i vardagen. Vidare hade de aven fatt en 6kad forstaelse for sig sjalva, sitt yrke och de
hade dven fatt ett natverk att reflektera och utvecklas i genom utbildningen. Exempel pa en
slutsats som drogs utav denna studie ar att det forekommer en trend &t vilket hall
chefsutbildningar riktas in at och det & mot det méanskliga och relationsframjande hallet
framfor det administrativa och byrakratiska.

Nyckelord: Chefsutbildning, Medarbetarskap, Medledarskap
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1. Bakgrund

Chefs- och ledarutveckling &r ett hogaktuellt &mne i dagens samhalle. Nilsson (2005) skriver
att personalchefer ute i landets organisationer framhaver chefutvecklingens betydelse for
framtiden. De anser att alla organisationer som vill ha mojligheten att folja med i dagens
snabba utveckling bor prioritera chefernas utveckling. Genom historien har organisationer lagt
mycket pengar pa exempelvis teknik och regelverk, men detta ar inte fallet i dagens organisa-
tioner. Det som kan effektivisera och utveckla en verksamhet idag &r den ménskliga
potentialen som ryms inom organisationen, tillvaratagandet av de anstélldas kunskaper och
hur de ar organiserade. ldag kan saledes inte en chef endast besitta kunskap om rent
administrativa och byrakratiska aspekter, utan maste kunna hantera personalfragor och agera
generalist. | dagens organisationer skulle saledes manga komplikationer kunna l6sas med
ledarutveckling. Enligt Strannegard och Jonsson (2009) och Andersson och Tengblad (2009)
ar béttre ledarskap l6sningen med stort L.

Vidare ar ledarutveckling idag en miljardindustri. En stor del av organisationers resurser 1aggs
pa den har sortens uthildningar bade inom naringslivet och inom offentlig sektor. Dessa
utbildningar handlar till stor del om att framja chefernas utveckling och ge dem kunskapen
och verktygen for att utforma strategier, visioner och riktlinjer for sin organisation
(Sveningsson, Alvesson & Kérreman, 2009). Detta har resulterat i att det finns en stor mangd
foretag som erbjuder ledarskapsutbildningar med olika design och inriktningar. En
undersokning runt ar 2000 visar att organisationer i Sverige anvande cirka fyra miljarder per
ar pa den har sortens utbildningar och &r saledes en stor del av den summa som organisationer
véljer att lagga pa kompetensutveckling (Nilsson, 2005).

Wallenberg (2003) skriver att kommuner i dagens lage stravar efter att tillhandahalla béttre
chefer. De vill att cheferna skall bli battre pa konkreta punkter, men de stravar ocksa efter att
forbattra PA-funktionen och att personalpolitiken skall utvecklas. En framtida 6nskan ar
ocksa att totalt géra om chefsrollen for att anpassa den till ett nytt och utvecklat samhalle.
Detta ar ett amne som é&r relevant for hela samhéllet. For det forsta ar chefens kunskap och
kompetens direkt avgorande fér verksamheter som skolor, férskolor, &ldreomsorg, vatten-
forsorjning, gatuunderhall och sophantering, saledes omraden som paverkar medborgarnas
vardag. Om dessa omraden misskots pa grund av brister i arbetsgivarrollen ger det i sin tur
stora konsekvenser for den svenska samhéllsuppbyggnaden. For det andra ar chefens
kompetens viktig for de som har kommunen som arbetsgivare. Det &r cirka 20 % av Sveriges
arbetskraft som &r anstillda inom kommunen. Att deras arbetsliv fungerar bra ar saledes
viktigt da de utgor en femtedel av vart lands arbetskraft. For det tredje ar det politikerna, de
hogsta arbetsgivarna i kommunen, som &r medborgarnas representanter i den lokala politiken.
Detta ar dock uppgifter av olika slag, vilket gor att det latt uppstar spanningar och svarigheter.
Det kan saledes uppsta malkonflikter mellan den lokala demokratin och de kommunal-
anstalldas arbetsliv. Vidare menar Larsen (2000) att kommunen inte anses vara en arbetsplats
som manniskor garna soker sig till. Det ar saledes av vikt att utveckla chefsrollen for att
manniskor skall bli lockade av att arbeta inom kommunen da dagens kommuner star infor en
tid med stora pensionsavgangar och ett stort behov av nyrekrytering. Wallenberg (2003)
menar att det saledes dnskvart att manniskor uppfattar kommunen som en bra arbetsplats med
meningsfulla och utvecklande arbetsuppgifter.

Brunsson och Holmblad Brunsson (2009) menar att chefer har ett stort ansvar nar det géller
organisationer och dess anstéllda. Det ar chefen som styr organisationen och tar de stora
besluten. Det &r ocksa chefen som ansvarar for de anstéllda och att vara en frontperson utat
for organisationen. Det ingar i chefens representationsuppgift. Det skall vara tydligt att



organisationen uppfyller alla krav som stélls exempelvis att organisationen ger arbetstillfallen,
ar en trivsam arbetsplats, varnar om miljon och framjar effektivitet, arbetar for ett Okat
valstand och nar upp till alla etiska krav. Chefen skall ocksa representera sin organisation vid
uttalanden som gdrs exempelvis i media och vid foredrag. Chefens kompetens har saledes en
stor paverkan pa bade hur organisationen fungerar for de anstallda och hur organisationen
framstalls for omgivningen.

Utvecklandet av chefers formagor ar en stor del av personalvetarens strategiska arbete (Beer,
1997). Alla insatser som berdr personalen och som genomférs for att organisationen skall
uppna utsatta mal och utvecklas ligger inom personalvetarens arbetsuppgifter. De har
uppgiften att planera, genomféra och félja upp alla fragor som rér personalen inom organis-
ationen, som exempelvis utbildningar (Granberg, 2004). En studie av chefsutbildningars
utformning ar saledes relevant ur ett personalvetenskapligt perspektiv.

Det 6vergripande syftet med min studie ar att undersotka ett av dessa ledarskapsutvecklings-
program. Jag skall titta pa delar av dess innehall och vad det sager om relationen mellan chef
och medarbetare, men dven undersoka deltagares upplevelse och forstaelse av utbildningen.
For att fa mojlighet att genomfora detta upprattades en kontakt med kommun x. | kommun x
bedrivs ett chefsutvecklingsprogram som startade i oktober 2013. Programmet har tolv
deltagare. Personalchefen i kommun x ansag att det skulle vara angeldget att belysa chefs-
utbildningen ur ett externt perspektiv och undersoka om den har nagon operativ nytta. Det
externa perspektivet som jag har valt &r att belysa utbildningen ur ett nyttoperspektiv som
syftar till att visa pa vilka effekter utbildningens innehall har haft for deltagarna i deras
dagliga verksamhet.



2. Tidigare forskning och studiens syfte

I foljande kapitel kommer tidigare forskning om chefsegenskaper att presenteras. Vidare
kommer &ven tidigare forskning om chefsutbildning och dess effekter att tas upp och &ven
exempel pa hur utbildningar kan genomféras. Slutligen behandlas chefskap inom kommunen,
kraven som stélls pa forvaltningschefer och diskussionen som fors om arbetsgivarens
utveckling.

2.1 Chefens egenskaper

Det forekommer vissa motséttningar inom forskningen kring ledaregenskaper. Ledarskap har i
manga fall blivit valdigt psykologiserat och det som star i centrum for manga studier &r att en
ledare ar en manniska som innehar lampliga personliga egenskaper och har utvecklade
mentala fardigheter. Aven dagens utbildningar inom ledarskap anvander sig av personlighets-
test som syftar till att placera individer i olika ledartyper utifran sina egenskaper. Detta Okar i
sig psykologiserandet av ledarskapet (Andersson & Tengblad, 2009).

Fiedler (1996) menar dock att forskning inom den psykologiserande ledarskapssynen inte har
visat pa nagra tydliga egenskaper som ledare bor besitta, utan det ar framforallt de manniskor
som ér lite battre inom vissa omraden som lampar sig béast som chefer. Andersson & Tengblad
(2009) menar att chefer skall vara lite intelligentare, lite mer socialt kompetenta och
kommunikativa an “vanliga” manniskor, da resulterar det i en bra ledare. Detta &r dock
egenskaper som &r eftertraktade i méanga yrken, inte enbart som ledaregenskaper. Aven
Strannegard och Jonsson (2009) och Wright (1996) skriver att det inte har varit mgjligt att
finna den ultimata korrelationen mellan vissa utvalda egenskaper och ett konstruktivt
ledarskap. Dock skriver Andersson & Tengblad (2009) att dagens chefsutbildningar innehaller
trots allt manga modeller som grundar sig i forestallningen att ledaregenskaperna finns och att
de &r unika.

Vidare talar Bennis & Nanus (1985) for att ledaregenskaper finns och att alla manniskor har
ledaregenskaper, men att alla inte anvander dem. Alla kan dock ldra sig att ta anvéndning av
dessa egenskaper. Vid en undersékning har det visat sig att ledare handskas med manniskor
enligt fyra strategier, vilka varje manniska kan lara sig och utveckla. De fyra strategierna ar
foljande:

Att ha visioner

Meningsfullhet via kommunikation

Fortroende via stéllningstagande

Anvénda sig av positiv sjalvuppfattning och Wallenda-faktorn

2.1.1 Att ha visioner

Att ha visioner kan definieras av att ha framtidsmal. Ledarna som underscktes tyckte alla om
att satta upp en tydlig verksamhetsplan och fokusera pa framtida resultat. Framtidsvisionerna
skapar ett oerhort stort engagemang hos ledarna, vilket gor att andra ménniskor lockas till att
folja dem. Det ar saledes det en ledare sager och handlingar de gor som leder till att de drar
till sig manniskors intresse. Ledarskap ar ett samspel mellan medarbetarna och deras chef. De
ar bada beroende av varandras existens. For att halla kvar de anstallda maste ledaren ge lika
mycket uppmaérksamhet till sina medarbetare som han/hon tar (Bennis & Nanus, 1985).

2.1.2 Meningsfullhet via kommunikation
Kommunikation ar nodvandigt for att nagot skall handa inom en organisation. Ledaren maste
genom att beharska kommunikationens hemligheter skapa en mening till medarbetarnas



uppgifter. Ledaren skall kunna bringa klarhet nar medarbetaren inte forstar och utforma en
innebord. Budskap skall ocksa na alla nivaer inom en organisation (Bennis & Nanus, 1985).

2.1.3 Fortroende genom stéllningstagande

Inom en organisation ar det &ven véldigt viktigt att medarbetarna har fortroende for sin ledare.
Fortroende innebdr i det har fallet att ledaren visar palitlighet, forutsagbarhet och ansvars-
tagande. Det ar detta som driver en organisation framat. Ledare som har fortroende har
saledes gjort tydligt for sina medarbetare vad han/hon star for i olika situationer (Bennis &
Nanus, 1985).

2.1.4 Anvanda sig sjalv av positiv sjalvuppfattning

Relationer och mansklighet ar nagot som karakteriserar arbetet i en chefsposition pa hogre
niva. 90 % av sin tid anvande de undersokta ledarna till att vara med andra och hantera deras
problem. | en problemsituation ar det av stor vikt att kanna sig sjalv for att inte orsaka nagon
skada for sina medarbetare. Brister ar saledes viktiga att uppmarksamma och goéra nagot at,
liksom det &r viktigt att anvanda sig av sina styrkor. For att na en positiv sjalvuppfattning
finns det tre steg (Bennis & Nanus, 1985):

1. Bli medveten om sina starka sidor och gora nagot for att kompensera de svaga.

2. Utveckla sina talanger och begavningar pa ett strukturerat satt.

3. Bli medveten om hur sina starka och svaga sidor korrelerar med varandra och det
organisationen behover. Detta gor att det ar mojligt att fa ut maximalt av organi-
sationen och na ett bra resultat.

Wallenda-faktorn

1978 foll lindansoren Karl Wallenda fran en lina som satt 25 meter upp i luften och avled.
Anledningen till att han foll var att han manaderna innan sitt framtradande endast hade tankt
pa att han inte fick falla for att detta var en av de storsta utmaningar han nagonsin hade tagit
sig for. Innan detta hade han aldrig haft de tankebanorna och aldrig heller misslyckats.
Wallenda-faktorn handlar saledes om hur tankar inte skall anvandas infér en svar uppgift. Det
ar av vikt att fokusera sina tankar pa det positiva som vill uppnas och inte pa det negativa
utfall som vill undvikas. Detta ar nagot som é&r viktigt for chefer att komma ihag (Bennis &
Nanus, 1985).

2.2 Chefsutbildning

Nilsson (2005) skriver att i dagens samhalle &r ledarutveckling ett hogaktuellt d&mne.
Lindeberg och Mansson (2000) menar att personalchefer runt om i landet framhaver dess
relevans for framtiden. De anser att alla organisationer som vill félja med i dagens snabba
utveckling bor lagga vikt vid ledarutveckling. Ledarskapet ges dven idag en valdigt stor
betydelse nér det galler att I6sa problem inom organisationer och verksamheter. | offentlig
sektor framhavs utbildning jamte ledarskapet som den perfekta l6sning vid problem, vilket
ofta leder till en kombination av dem bada, de anstallda skickas pa ledarskapsuthildning.
Enligt Strannegard och Jonsson (2009) och Andersson och Tengblad (2009) ar ledar-
utveckling I6sningen med stort L.

Nilsson (2005) framhaller att ledarutveckling inte ar nagot enhetligt som ser exakt samma ut
pa olika platser i varlden, utan att den kan se ut pd manga olika satt. Dock ar det brist pa
forskning som jamfor olika sorters uthildningar, utan den forskning som finns bestar utav
undersékningar av utbildningar som har bedrivits vid olika organisationer. Vidare menas att
ledarutveckling kan besta av en rad olika saker, men det finns alltid ett specifikt syfte och en
viss mangd tid och pengar avsatta. Inom det privata naringslivet finns de flesta som deltar i en
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ledarutveckling och inom den offentliga sektorn kommer majoriteten ifran kommuner
(Nilsson, 2005).

Enligt Ho0k (2001) visar forskning att ambitionerna alltid &r hdga ndr en organisation véljer
att genomdriva en ledarutveckling. Det ar Onskvart att se resultat bade pa organisationsniva
och pa individniva. Enligt Granberg (1996) ar det dock svart att siga vilka effekter en
kompetensutveckling har haft da forskningen ar bristfallig inom det omradet. Vilka effekter
en utbildning har haft ar saledes ett standigt mysterium for organisationernas ledning. Dock
menar Hultman (1981) att effekter av ledarutbildningar som har férekommit inom forsk-
ningen &r exempelvis fordndrade attityder och beteenden hos de deltagande cheferna och
Porsfelt (2001) framhaller att det kan férekomma att alla deltagare i en utbildning lar sig olika
saker dven fast de har gatt pa samma kurs. Enligt Saljo (1985) ar det inte mojligt att ga
igenom vardagen utan att lara, det ar inbyggt i samhallet. Sa fort en individ deltar i en aktivitet
ges erfarenheter som foljer med individen genom livet. Detta kan vara bade positivt och
negativt beroende pa erfarenhetens karaktar. Det foreligger en uppfattning om att larandet och
utveckling ar beroende av situationen och att det sker i samspel med andra. | laroprocesser ar
det den som har en stor kunskap inom ett visst damne som hjalper nybdrjaren. Den individ som
behérskar ett amne ger strukturerade hjalpmedel till nyborjaren som gor att uppgiften
uppfattas mindre komplicerad, visar likheten med andra uppgifter och satter upp mal. Detta
leder till att nyborjaren utvecklar en storre forstaelse for problemet och kan pa egen hand
komma fram till en 16sning. Svennerstahl (1996) skriver ocksa att det har visat sig att om en
chef visar viljan till att reflektera och utmana sina invanda tankesétt och bearbeta sitt
arbetssatt kommer han/hon utvecklas som chef. Vilket kommer resultera i att dven
medarbetarna paverkas och utvecklas i en positiv riktning. Nilsson (2005) menar att syftet
med en ledarutbildning &ar att den onskade individutvecklingen kommer leda till en
organisationsutveckling. Vad som menas dr att om cheferna utvecklas kommer &ven
verksamheten utvecklas genom att cheferna i sin tur hjélper sina medarbetare att utvecklas.
Da den hierarkiska trappan rader i de flesta organisationer bor cheferna saledes forst paverkas
innan medarbetarna paverkas da cheferna har det stora ansvaret och befogenheterna att
genomfora beslut. Dock kan en chef gora valdigt lite sjalv. Det maste forekomma ett
samarbete mellan chef och medarbetare for att en konstruktiv verksamhet skall uppsta
(Andersson & Tengblad, 2009). Vidare menar Nilsson (2005) att utbildningens
syftesutformning visar i vilken utstrackning organisationen tror pa ledarskapsutbildning som
fenomen. Ar syftet tydligt visar detta pa en hog tilltro.

Trollestad (2003) skriver, med utgangspunkt i en rad chefsintervjuer, att det finns en rad satt
att utforma chefsutbildningar pa och att det ar viktigt att chefsutbildningar innehaller pers-
onlig utveckling. Manga chefer kanner ett stort behov av att reflektera 6ver sin tillvaro for att
underlatta sitt arbete. De vill ha mojlighet att ta en paus i vardagen och tdnka 6ver vad det ar
de gor, deras prioriteringar och vad som egentligen ar viktigt for dem. Det som framhévs ar
relevansen i att chefsutbildningar ser individen som en helhet. Trollestad (2003) beskriver
vidare olika satt som chefsutbildningar kan vara utformade. Ett satt &r exempelvis att utforma
en chefsutbildning for att framja den fysiska hélsan. Kontinuerlig fysisk aktivitet leder till
snabba markbara resultat bade psykiskt och fysiskt. Vid kunskapen att det gar att marka
skillnad under forhallandevis kort tid O6kar vélbefinnandet och sjalvkanslan aven i yrket.
Denna fysiska aktivitet skall sammankopplas med reflektion kring livet och dess vérderingar.
Ju battre en individ mar psykiskt och fysiskt desto mer innehallsrik och kvalitetsmassigt bra
blir reflektionen. Med andra ord reflekteras livskompetensen, vilket ar viktigt da det lagger
grunden for den person individen &r som ledare. Ett annat sétt att utforma en chefsutbildning
ar att lagga fokus pa natverk. Manga chefer anser att natverk ar ett utvecklande arbetssatt. |



natverket ar det mojligt att utbyta erfarenheter med personer som har varit med om liknande
saker som de sjalva. Detta &r extra viktigt dd manga chefer i dagens organisationer kanner sig
ensamma. | natverket ar det vidare mojligt att ta upp konkreta fragor kring sitt yrke och sin
arbetsvardag. | ett natverk far medlemmarna kunskap om olika strategier och en majlighet att
vaxa i sin yrkesroll. Det ar dven en mdjlighet att trana sin sociala kompetens och skapa
relationer som bestar dven utanfor natverket. Vidare kan chefsutbildningar fokusera pa
personlig mognad och trygghet. Manga utbildningar i dagens lage fokuserar pa de
administrativa, juridiska, ekonomiska och tekniska principer av ett chefsyrke, men det ar
endast de chefer som har en stor kunskap om sig sjélva och har modet att acceptera sig sjalva
som kan leda andra pa ett framgangsrikt satt. Utbildningar bor saledes innehalla information
som inspirerar till att fordjupa sig i manniskokunskap och personlighet. De chefsutbildningar
som utformas bor saledes enligt Trollestad (2003) innehalla nya perspektiv och mycket
kunskap om det sociala, hur det & mojligt att upptécka sina styrkor och svagheter och hur de
uttrycker sig i olika sammanhang. Detta gor det mojligt att klara av sin chefsroll battre och
utvecklas bade personligt och professionellt.

2.3 Chef i kommun

Blom (1994) menar att en kommunal forvaltningschef har manga krav att ta hansyn till i sin
roll som chef. For det forsta kommer kraven fran lagstiftning. Detta kan exempelvis innebéra
att se till att inte forvaltningen genomfor nagra olagliga beslut. For det andra kommer krav
fran kommunpolitikerna. Det ar de som staller upp foreskrifter for chefen och dennes
forvaltning och tar de stora avgérandena. Chefen skall folja de politiska direktiven oavsett
sina egna uppfattningar. For det tredje stalls krav ifran chefens profession. Dessa krav kan
vara personliga professionskrav ifran chefen sjalv eller fran uppdragsgivare. For det fjarde
staller dven kunderna i kommunen krav, vilket kan innebara foraldrar som staller krav pa
skolvasendet, trafikanter som har asikter om véagarna, anhoriga som vill framfora sin asikt om
aldreboenden, saledes invanarna i kommunen. For det femte och sista stalls dven krav ifran
chefens underordnade. Chef inom kommunen é&r saledes ett yrke med manga krav.

Vidare skriver Wallenberg (2003) att det finns en tanke inom den kommunala varlden som &r
extra viktig och det ar de diskussioner som fors om arbetsgivarens utveckling. Samhallet ar
under forandring och darfor maste dven kommunerna forandras. Om kommunerna inte
utvecklas i takt med samhallet och anpassar sig till de nya omstidndigheterna riskeras
valfardsforluster pa en rad olika satt. FOr att motverka detta och for att sdkerhetsstalla
mojligheten att utveckla och rekrytera medarbetare har manga forslag till l6sningar
diskuterats. Detta har lett till att begreppet arbetsgivarpolitik har blivit aktuellt. Vidare
beskrivs att kommunforbundet menar att arbetsgivarpolitiken behover granskas grundligt pa
grund av férédndringen som sker inom samhéllet och dven inom kommunen. Arbetsgivar-
rollens utformning som finns i kommuner idag ar inte anpassad efter de forhallanden som
kommer att bli aktuella i framtiden for det rader ett behov av omstallning och nyrekrytering
inom kommunerna, vilket kommer leda till en stor press pa de som innehar en
arbetsgivarposition. Vidare menas dven att en anledning till arbetsgivarpolitikens behov av
utveckling ar kvalité och kostnader inom kommunen. | dagens samhalle som préglas av
effektivitet &r det viktigt att medarbetarna k&nner sig motiverade och att det finns utrymme for
eget ansvar och egna beddmningar av en aktuell arbetsuppgift.

Sammanfattningsvis gar forskningen iséar nar det galler chefsegenskaperna och deras existens
och chefsutbildningar kan se ut pa en rad olika satt. Det har visats effekter av utbildningarna,
men de kan vara svara att avlasa. Dock &r ambitionerna hoga nar en organisation valjer att
genomfora en chefsutbildning och chefer som visar viljan till att reflektera och utmana sina
invanda tankesétt och bearbeta sitt arbetssatt kommer att utvecklas som chef. Arbetsgivarens
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utveckling &r dven nagot som diskuteras i den kommunala sektorn dér chefsrollen innebar
manga krav. Vad en chefsutbildning inom den kommunala sektorn innehaller och vilka
effekter den ger utgor saledes ett intressant studieamne.

2.4 Syfte och forskningsfragor

Mitt syfte ar att analysera en kommuns chefsutbildnings innehall och vad det sédger om
relationen mellan chef och medarbetare, samt beskriva kursdeltagarnas upplevelse och forsta-
else av utbildningen.

For att genomfora detta har foljande forskningsfragor utformats:
e Vad kéannetecknar uthildningens innehall och vad sager det om relationen mellan chef
och medarbetare?
e Vilka effekter har utbildningen haft for dess deltagare?
Denna fraga asyftar vilka effekter utbildningen har fatt i praktiken, dvs. vilken nytta
deltagarna har haft av utbildningen och vad de har lart sig.



3. Teoretisk utgangspunkt

| foljande kapitel kommer studiens teoretiska utgangspunkt medarbetarskapshjulet att
beskrivas. Medarbetarskapshjulet & en modell for att beskriva relationen mellan chef och
medarbetare. For att fa ytterligare forstaelse for medarbetarskapshjulet kommer aven de nara
relaterade begreppen medarbetarskap och medledarskap att presenteras.

3.1 Medarbetarskap och Medledarskap

Begreppet medarbetarskap handlar om hur individen &r en bra medarbetare, att arbeta i linje
med det som anses bra for organisationen, delta i utveckling och inneha positiva relationer
med de andra pa arbetsplatsen (Andersson & Tengblad, 2009). Det handlar inte om hur
individen kan vara bra pa sitt eget yrke/profession (Andersson, Hallsten, Rovio-Johansson &
Tengblad. kommande). Andersson och Tengblad (2009) skriver att vid ett medarbetarskap
utvecklas en speciell relation mellan chefer och kollegor med en viss uppséttning praktiker
och forhallningssatt som uppkommer over tid. Medarbetarskaps begreppet kan é&ven
forekomma pa tva olika satt, deskriptivt och normativt. Deskriptivt innebar att medarbetar-
skapet som existerar inom en organisation pa grund av forutsattningar och traditioner
beskrivs. Medarbetarskap som ett normativt eller med andra ord ett féreskrivande begrepp
syftar i sin tur pa forutsattningar som ar noédvandiga for att ett medarbetarskap som gynnar
bade medarbetarna och organisationen i stort skall skapas. Tengblad, Hallsten, Ackerman &
Veltén (2007) menar att det har visat sig att chefer som bara arbetar administrativt skapar en
bristande motivation hos sina medarbetare och dven gor att sammanhallningen blir lidande.
Chefer som bara arbetar med att motivera sina anstdllda och inte bestdimmer gor att
medarbetarna kanner sig splittrade och inte stravar a samma hall. Medarbetare vill ha en
kombination av administration och motivation. De vill saledes att chefen skall kunna ta beslut
nar det behovs och skota det administrativa, men de vill ocksa att chefen skall lyssna och
beakta deras asikter. Andersson & Tengblad (2009) skriver att medarbetarskap och ledarskap
maste fungera i harmoni med varandra da chefen inte har maojlighet att genomfora mycket pa
egen hand. Det ar saledes chefen som &r nyckeln for att ett bra medarbetarskap skall uppsta
och ett bra medarbetarskap ar grunden till ett val fungerande ledarskap. For att detta skall ske
maste relationen mellan medarbetare och chef prioriteras som nagot viktigt. Idealrelationen
mellan en chef och dess medarbetare &r att medarbetarna sjalva a&r med och producerar
ledarskapet och att det stods av chefen. Nar det rader en konstruktiv samverkan dem emellan
beskrivs detta med begreppet medledarskap. Hallsten & Tengblad (2006) menar att for att fa
en narmare inblick i begreppet medledarskap &r det mgjligt att anvénda sig av medarbetars-
kapshjulet som beskriver relationen mellan chef och medarbetare

3.2 Medarbetarskapshjulet

Figur 1. Medarbetarskapshjulet.



Att modellen beskrivs genom ett hjul &r pa grund av att begreppsparen paverkar varandra och
kan inte existera pa egen hand for da blir det punktering pa hjulet (Andersson & Tengblad,
2009).

3.2.1 Fortroende och 6ppenhet

Andersson & Tengblad (2009) menar att det ar viktigt att ett fortroende foreligger mellan
medarbetare och mellan medarbetare och chef for att ett medledarskap skall kunna uppsta.
Om ett fortroende foreligger bli behovet att ha kontroll inte lika viktig och det & majligt att ga
in i en situation med ett ppet sinne. Fortroendefulla relationer &r saledes att foredra mellan
chef och medarbetare da medarbetaren kan lita pa chefens beslut och dess effekter. Nar ett
fortroendeforhallande foreligger mellan tva individer forekommer en viss empati emellan de
bada parterna, men det innebér inte att de behover tycka om varandra. Det handlar istéllet om
att de tva individerna forlitar sig pa varandras professionalitet och for att detta skall vara
mojligt maste 6ppenhet och en tydlig kommunikation rada for att det skall bli majligt att
forsta den andra individen. Forstaelse, tydlighet och dven empati ar saledes nodvandigt for att
fortroende skall forekomma.

3.2.2 Gemenskap och samarbete

For att medledarskap skall bildas i en organisation ar det &ven viktigt med samarbete mellan
alla i organisationen och att konflikter hanteras pa ett konstruktivt sitt (Andersson &
Tengblad, 2009). Quinn, Faerman, Thompson & McGrath (2003) anser att grupper bor samar-
beta pa ett halsosamt och prestigeldst satt. Det ar vanligt att gruppmedlemmar som fungerar
bra i en viss grupp inte kan samarbeta med andra grupper eller bry sig om vikten av deras
uppgifter. Dessa uppdelningar sker inte bara for att de rent organisatoriskt har blivit
uppdelade i vissa grupper. Det kan ocksa bero pa olika nivaer i organisationen och vilket yrke
en person har. Det har exempelvis visat sig att lakare k&nner en storre samhorighet med andra
lakare an sjukskoterskor. Andersson och Liff (2007) menar att desto mer professioner inom en
organisation desto storre risk for forutbestamda uppdelningar. De menar dock att det gar att
undvika detta genom att organisationen gor det mojligt for de olika professionerna att motas
och lara k&nna varandra. Eventuellt uppkomna personliga relationer kommer underlétta ett
samarbete.

3.2.3 Engagemang och meningsfullhet

Engagemang och meningsfullhet ar viktigt for att ett medledarskap skall rada. Engagemang
och meningsfullhet ar tva saker som uppstar nar en arbetsuppgift ar stimulerande och
intressant. Foreligger inte detta ar det chefens roll att se till att det uppstar. Meningsfullhet i
arbetet karakteriseras dven av att kanna motivation for sin arbetsuppgift, vilket gor att
motivationsteorier &ar en rik kélla att 6sa ur nar organisationen skall strukturera arbetet for sina
anstéllda (Andersson & Tengblad, 2009). Vroom (1964) och Adams (1965) motivations-
teorier handlar exempelvis om hur en persons forvantningar pa en situation ar avgorande for
motivationen. Individer vill se ett samband mellan arbetsdagens uppgifter och det resultat som
uppnas. Motivationen kan dven hojas av eventuella forvantningar om en beléning. Exempel-
vis kan en utbildning vara mer lockande nér dess effekt blir synlig och en férandringsprocess
bli lattare att forsta nar resultaten syns. Andersson & Tengblad (2009) menar dock att alla
motiveras av olika saker och att motivationsteorierna & manga. Chefens uppgift blir darfor
viktig att se varje medarbetare som unik for att kunna ge dem meningsfullhet och
engagemang.



3.2.4 Ansvarstagande och initiativformaga

Ansvar och handling hénger ofta ihop med varandra (Johansson, 1998). Den person som har
ansvaret ar aven den som oftast ser till att saker hander och atgardas, exempelvis vid en kris.
Att rubriken till detta stycke bestar av orden ansvartagande och initiativformaga ar pa grund
av att de ar nara sammankopplade. Ansvar kan vara bade stressande och motiverande. Det ar
saledes viktigt for chefen att veta hur medarbetarna fungerar da det ar deras uppgift att hjalpa
medarbetarna att sdtta granser vid den mangd ansvar de kan hantera. Det ar dven chefen som
skall stotta medarbetarens initiativformaga och inte alltid vara den som vet bast. Genom detta
kan ett medledarskap bli mojligt (Andersson & Tengblad, 2009).

Sammanfattningsvis kan sagas att ovanstaende begreppspar bestar utav mjuka varden och ar
nara sammankopplade och beroende av varandra. Oppenhet och fortroende leder till att
gemenskapskanslan forstarks och engagemang och samarbete for en gemensam arbetsuppgift
okar ansvarstagande och initiativformaga, vilket leder till ett battre fortroende och en 6kad
Oppenhet (Tengblad, 2009). Medarbetarskapshjulet kommer att anvandas i kommande doku-
mentanalys av powerpointpresentationerna som anvéndes vid chefsutbildningen. Detta
kommer att genomféras genom att placera in utbildningens innehall under passande delar av
medarbetarskapshjulet. Detta gors for att ta reda pa vad innehallet séger om relationen mellan
chef och medarbetare.
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4. Metod

I foljande kapitel beskrivs metoden som har anvants vid min studie, mitt urval, genomférande
och intervjuer. Vidare beskrivs &ven semistrukturerade intervjuer, etiska aspekter och mina
analysmetoder. Slutligen berdrs aven studiens tillforlitlighet.

Syftet med min studie &r att analysera en kommuns chefsutbildnings innehall och vad det
sager om relationen mellan chef och medarbetare, samt beskriva deltagarnas upplevelse och
forstaelse av utbildningen. Syftet med studien gjorde att en kvalitativ forskningsmetod
lampade sig bast da Bryman (2011) menar att ett kvalitativt angripningsséatt ar att rekomm-
endera vid intresse av andra méanniskors syn pa den verklighet de lever i. Detta kan &ven
forknippas med det fenomenologiska perspektivet. Kvale och Brinkmann (2009) menar att
fenomenologin inom den kvalitativa forskningen riktar in sig pa sociala foreteelser utifran
deltagarnas synvinkel och pa att redogdra for hur de upplever vérlden. Detta bygger pa
antagandet att verkligheten ar det som deltagarna beskriver att den &r. Genom fenomenologin
har forstaelseformen av kvalitativa forskningsintervjuer blivit tydligare. Detta beror pa att
fenomenologin har lagt fokus pa deltagarnas syn pa varlden och dess betydelse.

I min studie har jag analyserat mitt material pa tva olika satt. Intervjuerna analyserades efter
genomforandet med hjalp utav meningskoncentrering. Jag utgick saledes inte ifran en teori for
att sedan gora mina intervjuer, utan denna lades pa i efterhand. Materialet kan saledes sagas
vara bearbetat induktivt. Ett induktivt synsétt pa hanteringen av praktik och teori innebér att
teorin véljs utifran vad de praktiska forskningsresultaten visar som exempelvis intervjuer
(Bryman, 2011). Min powerpointanalys skedde genom att jag forst laste in mig pa min teori,
medarbetarskapshjulet, for att sedan studera powerpointinnehallet utifran det. Powerpoint-
analysen var saledes mer teoridriven och kan tolkas som ett mer deduktivt synsatt att hantera
teori pa (Bryman, 2011).

4.1 Urval

Mitt urval kan enligt Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud (2012) beskrivas som ett
sjalvselekterande urval. Detta innebér att de individer som skall analyseras valjer ifall de vill
vara med i undersOkningen och inte forskaren. Jag sande ett mail till kommun x med
forfragningen om de hade ett amne som jag kunde behandla i mitt examensarbete och de
foreslog chefsutbildningen som ett potentiellt alternativ. Efter beslut att deras dmne kunde
utgbra en grund for en studiesyftesformulering sdndes efter en tid ett mail till deltagande
chefer med forfrdgan om de ville delta i en intervju, vilket fem av tolv chefer ville. De som
skulle analyseras valde saledes att delta. Min population bestar av de chefer som valde att
framfora sina asikter om utbildningen. | vilken utstrackning deras asikter ar gallande for de
chefer som inte valde att delta kan jag inte uttala mig om.

4.2 Genomfdrande och intervjuer

Genom kontakten med personalchefen i kommun x fick jag vetskap om deras chefsutbildning
och ett studiesyfte utformades. Personalchefen satte mig i kontakt med det féretag som hade
hjalpt till att utforma utbildningen. De hjélpte mig efter ett antal forfragningar och skickade de
powerpointpresentationer som ingatt i utbildningen. Detta utgjorde det underlag jag kunde
grunda min forsta forskningsfraga pa. Da min andra forskningsfraga syftade till att undersoka
deltagarnas upplevelse av utbildningen, vilka effekter utbildningen har fatt i praktiken, dvs.
vilken nytta deltagarna har haft av utbildningen och vad de har lart sig, valdes intervjuer som
den bésta metoden att anvéanda sig av (Kvale & Brinkmann, 2009). Jag valde att anvanda mig
av en semistrukturerad intervjuform for att fa friheten att vara flexibel i intervjun ifall
deltagarna ville ta upp omraden som inte berdrdes i intervjuguiden och som kunde vara av
mitt intresse (Bryman, 2011). Deltagarnas kontaktuppgifter erhélls av kommun x:s personal-

11



chef och cheferna kontaktades genom att jag skickade ut ett massmail som bestod utav en
beskrivning av mig sjalv, utbildning och intervjuns syfte. Detta resulterade i ett fatal positiva
och negativa svar. For att fa en storre respons skickades senare en paminnelse ut om att jag
vore oerhort tacksam for svar oavsett om de ville delta eller inte. Detta resulterade i en storre
respons.

Slutligen blev det dock endast fem av cheferna som valde att delta. Att det endast blev fem av
de tolv cheferna berodde pa att det var fem chefer som inte kunde delta i en intervju pa grund
utav tidsbrist. Det framkom &ven enstaka osékerhet nar det géllde sin egen anonymitet pa
grund utav att det ar fa deltagare i utbildningen. Det menades att det inte kunde vara anonymt
i sa stor utstrackning nér det endast ar tolv som deltar i utbildningen. Detta ar nagot som jag
var medveten om, men det var dven nagot som deltagarna fick Gvervaga i sitt val att delta. En
fraga som uppstar i detta sammanhang ar dock vad anledningen till radslan for sin anonymitet
grundade sig i, hade intervjupersonen ifraga negativa asikter att framféra och vagade darfor
inte riskera sin anonymitet eller handlade det om nagot annat? Vidare var det tva personer
som inte horde av sig alls. De som dock valde att delta gjorde det av fri vilja. Det gar dock
inte att utesluta ifall det férekom en viss press pa deltagarna da personalchefen i kommunen
hade visat sin 6nskan om att de skulle delta for min skull och for att f en operativ syn pa
utbildningen. Dock dr min uppfattning att det inte var fraga om nagon press utan en positiv
uppmuntran att delta for allas nytta da informationen endast skulle hjdlpa kommunen att
utveckla nasta omgang av utbildningen.

De deltagande cheferna har arbetat som chefer vid kommunen under olika lang tid, allt ifran
bara nagra manader till flera ar. Vissa av dem var nya i sin roll som chef nar de borjade arbeta
inom kommunen och vissa hade arbetat som chef en lang tid innan. Da intervjupersonerna ar
chefer over helt olika delar av kommunen skiljer sig deras ansvarsomraden at och &ven deras
forutsattningar rent ekonomiskt. Innan varje intervju skickades intervjufragorna ut for att
deltagarna i lugn och ro skulle kunna bilda sig en uppfattning om vad intervjun skulle handla
om. Min intervjuguide utformades utifran mina forskningsfragor som grund och stamdes av
med handledaren. Vidare genomférdes intervjuerna i slutet av april och bérjan av maj.

4.3 Semistrukturerade intervjuer

Inom kvalitativ forskning &r troligtvis intervjun den mest anvanda metoden pa grund av
mojligheten till ett flexibelt genomférande (Bryman, 2011). Syftet med den kvalitativa
forskningsintervjun &r att fa se varlden ur intervjupersonens 6gon och utveckla en betydelse
av deras upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2009). Vid en semistrukturerad intervju har en
intervjuguide utformats med olika teman som skall behandlas. Dock star det deltagaren fritt
att utforma sina svar som han/hon vill. I den hér intervjutypen &r det inte nédvéndigt att
forskaren staller fragorna i den ordning som de star i guiden, utan det &r tillatet att anvanda sig
av andra fragor som kan kopplas till ett av deltagarens uttalande. Men utgangspunkten ar att
fragorna kommer att stallas som de ar utformade (Bryman, 2011).

4.4 Etik

Vid en intervjuundersokning ar det viktigt att dvervdga de etiska aspekter som tillhor en
intervjuundersokning. Detta gors for att ta hansyn till intervjupersonernas integritet och
vardighet (Trost, 2005). Bryman (2011) skriver om de fyra etiska principerna: Informations-
kravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet som ar nagra av de etiska
principer som finns inom forskning i Sverige. Informationskravet innebdr att forskaren skall
upplysa deltagaren om syftet med studien, att deltagandet ar frivilligt, att deltagaren har ratt
att avbryta och att fa information om de delar som ingar i studien. Dessa principer var jag
valdigt noga med att informera om vid mina intervjuer. Samtyckeskravet innebér att
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deltagaren bestdammer sjalv om han/hon vill delta. Konfidentialitetskravet innebér att
personuppgifter och andra uppgifter som framgar av underskningen skall behandlas med
hogsta konfidentialitet. Det skall saledes foreligga en total anonymitet. Deltagarna i mina
intervjuer informerades om att de skulle vara helt anonyma och &ven att material som
inspelningarna av intervjun inte skulle vara tillgangligt for nagon annan an mig. Nyttjande-
kravet innebdr att den information som samlas in under studien enbart far brukas for studiens
andamal. Jag upplyste deltagarna om att inspelningarna av intervjun inte skulle foras vidare
utan endast anvandas av mig sjalv vid transkribering for att lattare kunna se vilken
information de hade delgivit mig och att de sedan skulle raderas.

4.5 Analysmetod

4.5.1 Powerpointanalys

Vid analys av powerpointmaterialet anvandes medarbetarskapshjulet som redogdérs for ovan i
kapitlet Teoretisk utgangspunkt (sid.8-10). Till att borja med skedde en inlasning av medarb-
etarskapshjulets innehall varpa en genomgang av powerpointbilderna féljde. Varje bild
delades in i den delen av medarbetarskapshjulet som den passade bést i, vilket sen resulterade
I en deskriptiv text om powerpointmaterialets olika dmnen, vad som talade fér medarbetars-
kapshjulets delar och vad som talade emot.

4.5.2 Intervjuanalys

Vid analys av intervjuerna anvéndes meningskoncentrering. Detta betyder att det som
intervjupersonerna har sagt dras samman till kortare formuleringar. Langa stycken kan saledes
kortas ner och ges en huvudinnebdrd i ett fatal ord (Kvale & Brinkmann, 2009). Denna analys
omfattar fem steg: For det forsta skall hela transkriberingen lasas igenom for att skapa en
kénsla av vad intervjun handlar om. For det andra skrivs de “meningsenheter” som har
framgatt ner. For det tredje utformas ett enkelt och tydligt tema for varje meningsenhet. Har
sker det saledes en tematisering av det som intervjupersonen har sagt enligt intervjuarens
uppfattning. For det fjarde betraktas de uppkomna temana utifran undersokningens
ursprungliga syfte. FOr det femte och sista steget sammanfattas hela intervjuns teman i ett
deskriptivt stycke (Giorgi, 1975). Denna metod gor det majligt att genomféra en analys av ett
stort intervjumaterial genom att finna de centrala meningarna och utforma passande teman.
Det ar sedan mojligt att, utifran uppkomna teman, genomfora tolkningar och teoretiska
analyser av materialet (Kvale & Brinkmann, 2009). Vidare kan meningskoncentrering, utdver
fenomenologiska ansatser, anvandas i andra kvalitativa undersokningar (Tesch, 1990). Nar en
meningskoncentrering grundas i ett fenomenologiskt synsatt ar det av stor vikt att intervju-
personerna ger innehallsrika och beskrivande utsagor av det som intervjun behandlar (Kvale
& Brinkmann, 2009), vilket mina informanter gav.

4.6 Studiens tillforlitlighet och kritisk reflektion

Bryman (2011) skriver att vid samhéllsvetenskapliga studier anvands reliabilitet och validitet
som bedémningskriterier av undersokningars kvalité. Reliabilitet handlar om ett visst resultat
av en undersokning blir samma ifall den skulle genomforas igen eller om det &r en ren
tillfallighet att ett visst resultat har uppstatt och validitet handlar om en undersokning
verkligen mater det som den ska mata. Vidare menas att i en kvalitativ forskning ar det svart
att anvanda sig av reliabilitet da de sociala miljéer och omstandigheter som underskningen
har genomforts i ar standigt i rorelse. I min studie blir saledes reliabiliteten forhallandevis
irrelevant da min studie inte skulle fa samma resultat om jag gjorde den igen i framtiden for
da skulle omstandigheterna vara helt andra och intervjudeltagarnas asikter troligtvis foran-
drats. Vad som é&r i fokus i min studie ar saledes en nulégesrapport.
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Patel och Davidson (2003) menar att validitet delvis kan vara anvandningen av forsknings-
instrument som anses valstrukturerade och att forskningen genomférs med storsta nogg-
rannhet. Detta ar nagot jag har stravat efter i min studie genom att jag grundade mina
intervjufragor i studiens syfte och forskningsfragor och sorterade dem i olika teman i en
ordning som for mig ansags vara den mest naturliga ordningen. Vid intervjun undveks dven
ledande fragor for att skapa en objektiv bild av utbildningen och for att deltagarna skulle
kunna delge mig den informationen som de tolkade att fragan eftersokte. Intervjuerna
transkriberades sedan ord for ord. Dock uteldmnades tvekanden, skratt, betoningar och andra
smasaker pd grund av tidsbrist, vilket kan leda till att viktig information forsvinner. Aven
ansiktsuttryck och gester ar sadant som kan ge en viss innebord till formuleringar. 1 min
analys av intervjuerna utgick jag saledes endast ifran transkriberingarna. Vidare kan
tillforlitligheten i min powerpointanalys ifragasattas da det ar mojligt att en annan individ
skulle tolka materialet pa ett annat séatt an vad jag har gjort och se andra kopplingar till
medarbetarskapshjulet.

Vidare ar det svart att veta hur stort urval som ar nodvandigt for att studien skall fa ett
tillforlitligt resultat. Bryman (2011) menar att storleken pa urval som kréavs for att fa ett
tillforlitligt resultat varierar fran situation till situation. I min studie har jag fatt uttalanden fran
knappt halften utav deltagarna, om detta sen resulterade i ett tillforlitligt resultat ar svart att
avgora da det ar mojligt att de resterande sju cheferna hade helt andra asikter. Dock ar jag
medveten om att det mest tillforlitliga resultatet skulle erhallits ifall alla chefer hade deltagit.
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5. Resultat
| foljande kapitel redogors studiens resultat. Forst beskrivs dokumentanalysen som bestar utav
en analys av chefsutbildningens powerpointpresentationer. Analysen har skett med hjalp utav
medarbetarskapshjulet. Vidare beskrivs intervjuerna som har getts inneb6érd genom menings-
koncentrering.

5.1 Powerpointanalys

Min dokumentanalys bestar utav en analys av de powerpointpresentationer som jag har fatt
tillgang till ifran chefsutbildningen. | min dokumentanalys har jag valt att betrakta
informationen genom medarbetarskapshjulet som finns beskrivet i ovanstaende teorikapitel.
Strukturen i kapitlet kommer utgéras av medarbetarskapshjulets fyra delar: Fortroende och
6ppenhet, Gemenskap och samarbete, Engagemang och meningsfullhet och Ansvarstagande
och initiativformaga. Under varje del kommer det som i powerpointpresentationen talar for
och det som talar emot medarbetarskapshjulets innehall att tas upp och saledes besta av min
analys och tolkning av det som powerpointpresentationen har innehallit. Detta innebar att
materialet kommer presenteras som det &r utformat i powerpointpresentationen, men kommer
vara inplacerat under den del som jag har tolkat att det passar in under utifran min analys.
Forskningsfragan som jag vill besvara ar vad utbildningen innehaller och vad det kan sdga om
relationen mellan chef och medarbetare. Allt kommande material under 5.1 Dokumentanalys
kommer saledes baseras pa powerpointpresentationerna som anvants vid chefsutbildningen.
Foretaget som utformat presentationen har valt att vara anonyma, vilket gor att nedanstaende
delar fran powerpointpresentationen saknar referenser.

5.1.1 Fortroende och 6ppenhet

Powerpointmaterialet innehaller mycket som talar for fortroende och Gppenhet. Materialet
innehaller till att borja med en stor mangd information om kommunikation. Andersson &
Tengblad (2009) menar att for att fortroende och dppenhet skall rada mellan organisationens
chefer och medarbetare maste kommunikationen dem emellan fungera pa ett konstruktivt satt.
Materialet beskriver att kommunikation anses besta av en innehallsdel och en relationsdel.
Relationsdelen anger kvalitén for innehallsdelen, men det ar aven vardefullt att definiera
relationen som finns i en kommunikation for att det inte skall uppsta missforstand. Vidare
beskrivs perceptionen som sker vid en kommunikation genom att yttre och inre signaler tas
emot, vilket i sin tur leder till medvetna och omedvetna upplevelser. Yttre signaler ar de
intryck som ar mojligt att uppfatta med sinnena och de inre signalerna ar exempelvis kultur,
minnen och utbildning. N&r det galler de omedvetna och medvetna upplevelserna kan de besta
av tankar, kanslor, vilja och observationer. Vidare visar materialet pa att vid kommunikation
mellan tva individer kan tre potentiella reaktionssatt uppsta: Aggressivt, assertivt och underla-
gset. Aggressivt reaktionssatt innebar att personen ifraga star fast vid sina egna asikter och
behov utan att ta hansyn till andra. Assertivt innebéar att det &r majligt att halla pa sina asikter
och behov, men dven ta hansyn till andra utan att ma daligt. Detta utgér saledes en positiv
sjalvhavdelse. Undergivet betyder att vi inte ser till vara egna asikter och behov, utan satter
alltid andra i forsta rummet. Deltagarna i utbildningen far aven en noggrannare genomgang av
kommunikationsprocessen fran séandare till mottagare.

Ett annat &mne som tas upp i materialet &r differentierat ledarskap. Detta innebér att chefen
skall visa en 6ppenhet och nyfikenhet for andras erfarenheter, men &ven att han/hon skall ha
fortroende nog for andra att han/hon kan beskriva sina egna upplevelser och k&nna att han/hon
har mojligheten att sdtta upp tydliga granser. Det skall saledes finnas utrymme for
medvetenhet och mojlighet till sjélvstyre.
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Vidare framhdaver Andersson & Tengblad (2009) empati som en forutsdttning for att
fortroende skall uppsta. Materialet beskriver detta som en emotionell intelligens och defin-
ieras som formagor, kompetenser och kunskaper som inte ar kognitiva, men som paverkar en
individs formaga att fungera i vardagen.

Det som talar emot fortroende och Gppenhet i powerpointpresentationen ar, enligt mig,
begreppet makt. Som tidigare namnts skall det rada ett fortroende mellan chefen och dess
medarbetare och medarbetarna skall kénna att det ar Oppet att framfora sina asikter
(Andersson & Tengblad, 2009). | powerpointmaterialet listas dock alla de sétt en chef kan
inneha makt pa. Typer av makt som anges ar: Expertmakt, informationsmakt, personlig makt,
legal makt, beléningsmakt, makt genom kontakter och tvang. Maktbegreppet redovisas inte
som ett negativt eller positivt fenomen i powerpointen, men har av mig tolkats som en del
som eventuellt inte framjar fortroende och Oppenhet, dd manga sorters makt kan ge
medarbetarna anledning till att inte visa fortroende for chefen beroende pa hur han/hon har
valt att utdva sin makt.

5.1.2 Gemenskap och samarbete

Det som bland annat visar pa gemenskap och samarbete i powerpointpresentationen ar att
medarbetarskap tas upp och den néara relationen som bor rada mellan kund, ledare och
medarbetare. Detta illustreras av tre ringar som alla & sammanlénkade med varandra. For att
frdmja gemenskap och samarbete framhévs &ven vikten av att varna om relationsskapande
formagor vid ett samtal. Dessa formagor innebar att anvanda sig av exempelvis verbal
uppmuntran, reflektering, sammanfattning, aterkoppling och sjalvexponering.

Vidare &r det viktigt att konflikter hanteras och I6ses inom en organisation for att gemen-
skapen skall bevaras (Andersson & Tengblad, 2009). Konflikt definieras i materialet som att
vara en motsattning mellan olika individers asikter och viljor och detta leder till att en individs
kanslor paverkas och uppfattar ett hot mot egenvardet. Konfliktens orsaker kan finnas pa
individniva, processniva och systemniva. Individniva innebar att individer i organisationen
kan besitta egenskaper som leder till problem. Detta kan atgardas med exempelvis samtal eller
disciplinara atgarder. Pa processniva bestar problemen av att det finns &mnen som individer
inte & Overens om och det kan uppstd missforstdnd. Aven detta dtgiardas med samtal. Pa
systemniva foreligger det problem i verksamheten som exempelvis oklar rollférdelning. Detta
atgardas lampligast med att rutiner ses 6ver.

Ett annat &mne som tas upp i materialet ar Klart ledarskap som, enligt mig, delvis kan tala for
gemenskap och samarbete, men &ven tala emot det. Klart ledarskap handlar enligt materialet
om att leda andra individer, men dven om att leda sig sjalv. Det ar saledes en fraga om bade
tillhérande och gemenskap, men dven att se sig sjalv som en egen individ och gynna sin egen
sjalvstandighet. En individ vill inte vara ensam, men ar dven radd for det som forvantas i en
relation. Detta framhéavs i materialet som en utmaning och balansgang for alla chefer.

Materialet redogor ocksa for tre rollférvantningar en medarbetare kan ha pa sin chef:
Utvecklaren, Experten och Verkstéllaren. Utvecklaren talar, enligt mig, fér gemenskap och
samarbete dd medarbetaren kommer med ett problem och behéver nya infallsvinklar. Ett
samarbete uppstar mellan deras perspektiv, vilket resulterar i ett gemensamt ansvar. Nagot
som, enligt mig, talar emot gemenskap och samverkan ar dock Experten och Verkstéllaren.
Experten moter medarbetare som anser att chefen har det enda ratta svaret och staller sig i en
passiv stallning till chefen och blir helt beroende. Har forekommer saledes inget samarbete,
utan chefen maste ta ansvaret for eventuella beslut. Verkstallaren méter medarbetare som
anser att chefen skall géra som han/hon sdger fér han/hon har den basta I6sningen och
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bestammer vad chefen bor gora. Efter instruktioner fran medarbetaren har saledes chefen getts
ansvaret for resultatet och inget samarbete forekommer.

5.1.3 Engagemang och meningsfullhet

Powerpointmaterialet menar att det vid en forandringsprocess ar viktigt att de berérda inser
varfor forandringen genomfors och att den kanns meningsfull, nagot som ocksa Andersson &
Tengblad (2009) berdr. | powerpointpresentationen presenteras upplevelsekuben som ar ett
verktyg chefer kan anvanda vid forandring. Kuben bestar av fyra horn: Fakta, tanke, kansla
och vilja. Kuben &r tankt att tydliggora for medarbetarna hur de upplever en forandring. Fakta
bestar av den konkreta forandringen och vad det kommer att innebéara for medarbetaren.
Tanke beskriver vilka tankar som vacks och Kansla vilka kanslor som vacks. Vilja bestar
sedan i vad medarbetaren véljer att gora i en viss situation, exempelvis om forandringen
bestar av att medarbetaren maste vélja om han/hon vill bli forflyttad eller uppsagd.

Pa liknande satt beskrivs dven Forandringens fyra rum i materialet. Denna modell visar hur en
individ fardas genom forandringens fyra faser: nojdhet, inspiration, censur och forvirring.
Nojdhet innebér att individen tycker det &r bra som det ar. Han/hon har kontroll och vill inte
att nagot skall forandras. | inspirationsfasen vill individen vara med att paverka. Det rader en
inspiration och individen ka&nner starkt fortroende for sig sjalv och deltar i gemenskapen. |
censurfasen rader upprorda kanslor som doljs vél. Kéanslorna ar dven oklara och det kréavs
sjalvbeharskning for att en uppgift skall ga att 16sa. | forvirringsfasen halls kanslorna tillbaka
och individen funderar pa om det &r fel pa andra individer eller han/hon sjalv. Individen &r
ensam.

For att skapa engagemang och meningsfullhet framhévs aven positiv psykologi i presentat-
ionen. | powerpointpresentationen framgar det att det ar konstruktivt att lagga fokus pa de
positiva sakerna i sitt liv istallet for att trana sig i att hantera motgangar da hela 40 % av en
persons lycka beror pa individen sjalv. For att l6sa olika uppkomna problem mellan tva
individer bor, enligt materialet, aven forsok att anamma den andres varldsbild ske och lata
sammabetet bygga vidare pa det.

Vad som talar emot meningsfullhet och engagemang &r ett av de perspektiv att se pa sitt
arbete som beskrivs i presentationen. Arbete ses dar som ett nédvandigt ont och genomfors
endast for att skaffa pengar att anvanda i det “riktiga” livet. | detta perspektiv ar det ocksa
onskvart att pensionera sig tidigt och det skall saledes rada ett hogt vélbefinnande med en
liten insats. Detta perspektiv &r inget som framstélls som 6nskvért i materialet, utan &r endast
ett exempel pad hur en individ kan betrakta sitt arbete. Om en individ lever efter detta
perspektiv pa sitt arbete anser jag att det dar nagot som talar emot meningsfullhet och
engagemang.

5.1.4 Ansvarstagande och initiativformaga

Powerpointpresentationen framhéver att i ett foérandringsarbete ar det viktigt att chefen tar
ansvar och visar initiativ till 16sningar vid problem. Fordndringen har enligt presentationen
fyra faser som innebdr att det &r nddvéndigt att planera, genomféra och analysera en process
for att sedan agera.

Chefen ar oftast den person som ser till att saker atgardas exempelvis vid en kris (Andersson
& Tengblad, 2009), vilket &ven materialet framhaver som ett av chefens ansvarsomraden. Till
att borja med bor han/hon utldsa krisberedskapen och se till att ett omhandertagande av de
drabbade sker. Detta kan besta utav forsta hjalpen, stodsamtal och att personalen och vittnen
samlas. Chefen ansvarar ocksa for att informationen sprids till exempelvis anhoriga,
massmedia och alla som berdrs. | en situation som en kris innebéar ar det aven viktigt att vaga
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mota de drabbade manniskorna och vaga lata dem bade prata och grata. Vidare beskrivs
forebyggande atgarder vid kris. Det ar viktigt att chefen aven tar ansvar till att forebygga en
kris. Chefens uppgifter blir har att se till att det finns korrekta telefonlistor, sakerhetsrutiner
och utbildning for situationen pa arbetsplatsen. Chefen star aven for arbetsfordelningen och
ansvarar for hantering av arbetsskador och tillbudsrapporter. | forvag bor &ven policys och
handlingsplaner vara utformade pa ett satt som ger information om atgarder vid kris.

Materialet beskriver dven att chefen skall ta ansvaret for att forstarka/motverka beteenden hos
medarbetarna exempelvis genom foreskrifter i policys, regler, tillsdgningar, dialog och
rutiner. Chefen skall ocksa gynna initiativférmaga hos medarbetarna. Om chefen ser att nagot
gar bra skall han/hon uppmana dem att fortsatta pa det sattet. Om nagot gar daligt, visa pa att
det gar att gora pa andra satt.

I materialet definieras dven kompetens som férmaga och vilja. Férmagan bestar av erfarenhet,
kunskap och fardigheter och vilja beskrivs som sjalvfortroende, motivation och atagande. Den
senare delen av kompetens framjar, enligt presentationen, saledes ett initiativrikt stallnings-
tagande till omgivningen som talar om att det ar fordelaktigt att vaga tro pa sig sjalv och ta
initiativ och inte vara radd for nya ataganden.

De maktperspektiv som redogors for ovan kan, enligt mig, ocksa tala emot initiativformaga
och en individs vilja att ta ansvar beroende pa hur chefen har valt att utdva sin makt.

Sammanfattningsvis visar resultatet att powerpointmaterialet innehaller mycket av de amnen
som medarbetarskapshjulet handlar om. Min forsta forskningsfraga 16d: Vad kéannetecknar
utbildningens innehall och vad sdger det om relationen mellan chef och medarbetare? Mitt
resultat visar pa att chefsutbildningens innehall kannetecknas av manga av de principer som
utgor grunden for medledarskap som talar for en bra och konstruktiv relation mellan chef och
medarbetare. Resultatet visar aven pa att mjuka amnen som Oppenhet, fortroende, samarbete,
meningsfullhet med mera &r de centrala &mnena i powerpointpresentationen och ar saledes
egenskaper som kommun x vill att deras chefer skall ha i relation med sina medarbetare.

5.2 Intervjuer

Mitt intervjumaterial grundar sig i fem intervjuer med chefer som ar anstéllda inom olika
delar av kommun x. Under intervjuerna framkom det framforallt svar som kretsade kring tre
omraden; sjalvkannedom, natverk och kunskap om sitt eget yrke. Jag har valt att redovisa
intervjusvaren framforallt enligt namnda omraden for att ge en tydlig och enkel struktur till
resultatet. Dock vill jag forst visa pa hur syftet med utbildningen uppfattades av cheferna for
att tydliggora vilket utbildningssyfte de utgick ifran. Samtliga chefer ansdg att syftet var
tydligt. Exempel pa uttalanden:

"Syftet ar ju att gora en gedigen chefsutbildning dar man ocksad kan fa en
gemensam plattform och att man skall starkas i min yrkesroll, men ocksa starkas i
mig sjalv. Sa syftet, ja det ar helt klart tycker jag”.

”(...)jag tror att syftet med alltihopa, det tror jag personalchefen har sagt. Det &r ju
att fa en gemensam... en s& bra som mojligt gemensam syn pa chefens vardag da,
som han sa”.

5.2.1 Sjalvkannedom

Utbildningen startade med en Gvernattning pa ett internat dar deltagarna fick bérja med att rita
ett trad for att lara kanna sig sjalva. Tradet skulle vara utformat som ett livstrad och innehalla
fodelseort, uppvaxt, utbildning, jobb och familj med mera. Deltagarna skulle dven skriva in
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vad de star for och hur de &r som personer. Nar tradet var klart delades deltagare in tva och
tva for att beskriva varandras trad. Detta ansags vara ett lampligt satt att lara kdnna bade sig
sjalv och andra. Sjalvkannedom var ocksa nagot som praglade svaren om vad som var
utbildningens budskap. En av deltagarna menade att ju mer sjélvkannedom du har desto battre
ledare ar det mojligt att bli:

”Budskapet for mig ar att 6ka den egna insikten, darfér ju mer insikt du har,
sjalvklart, ju battre ledare tror jag att du blir. Att vara chef &r inte natt svart, det blir
man ju tillsatt, men att vara ledare. Da skall man ju vara en kombination av chef
och ledare helst. Men ledare assa det kan man ju inte sdga, nu skall du bli ledare
nanstans, sa funkar det ju inte. Utan det forvaltar du ju och da tror jag att ju mer
insikt du har om dig sjélv och kanske medarbetare, ju battre ledare blir du. Det vill
jag troi alla fall”.

Vid undervisningstillfallena genomfdrdes dven ett par personlighetstest, exempelvis ett
Strength Deployment Inventory test (SDI). Det ar ett analytiskt instrument dar varje deltagare
satter poang pa vad som motiverar dem. Testet skall ocksa ge en forstaelse for sina egna och
andras drivkrafter. Detta gor att det ges mdjligheten att kommunicera pa ett satt som gor att
onskvart resultat uppnas (Personal Strenghts, 2014). Detta upplevdes som véldigt positivt da
deltagarna fick mojlighet att se hur de dr som ledare gentemot sin grupp och vem de dr i olika
ledarsammanhang. Intervjupersonerna ansag dven att detta hade lett till en 6kad sjalvkanne-
dom och gett en stor kunskap om hur de skall hantera olika situationer. En av deltagarna sa
angaende SDI:

”Sa de delarna har varit valdigt valdigt givande. For det &r ju bara genom att kanna
sig sjalv som man kan utvecklas eller vilja att paverka vissa beteenden man har,
man maste ju fa se dem och ja upptdcka dem, annars gar man ju runt som man
alltid har gjort”.

Intervjupersonerna menade aven att den 6kade sjalvkannedomen ocksa varit till hjalp for dem
att upptacka sina svagheter och styrkor och anvanda dem pa ratt sitt. Detta hade enligt
intervjupersonerna gett dem ett okat sjalvfortroende och en storre mojlighet att reagera pa ett
konstruktivt sétt i olika situationer. Vidare uttalade sig deltagarna om att det alltid finns nagot
nytt att lara av en utbildning och dven mojligheter till en standig utveckling och 6kad sjélv-
insikt. En av deltagarna séger exempelvis:

”Jag har gatt pA manga kurser och utbildningar och jag har aldrig annu upplevt att,
ja men det kunde jag ju redan eller det visste jag redan. Ja, det & manga saker jag
kanner igen, men det ar alltid nagot mer och det tycker jag &r underbart och jag vill
fortsatta vara san, fa nya influenser. Darfor man okar sin sjélvinsikt varje gang
tycker jag man ar pa nagot sant”.

5.2.2 Natverk

Intervjupersonerna menade att kommunen genomfor utbildningen for att kommunens chefer
skall fa en gemensam plattform att sta pa, ett natverk dar de kan ldra av varandras misstag och
gladjas at varandras framgangar. Vid ett antal tillfallen emellan undervisningstillfallena har
utbildningsdeltagarna fatt mojlighet att delta i natverkstraffar. De &r uppdelade fyra och fyra
och tillsammans med en handledare ifran konsultforetaget far cheferna mojlighet att reflektera
over senaste undervisningstillfallet och saker som har hant i deras vardag.

”Och da ar vi ju fyra chefer fran helt olika verksamheter sa det har varit valdigt
givande att se hur samma problem uppkommer, alltsd liknande fragestallningar,
alltsa liknande fragestallningar uppkommer ju i alla verksamheter skulle jag vilja
sdga och man kan fa idéer och inspiration ifran varandra. Sa det, ar vél och
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framforallt tiden att reflektera de har man ju inte sa ofta i vardagen, man springer
bara vidare liksom”.

Det framgick under intervjuerna att det finns manga delar i ett chefskap och chefer som ar
anstallda inom en kommun kommer fran valdigt spridda verksamheter. Intervjupersonerna
framholl att ett natverk med utrymme for reflektion okar forstaelsen for varandra. Det &r dven
viktigt att kommunen hela tiden vet vad dess chefer kan och gor, for kommunen &r ansvarig
for manniskan fran vaggan till graven. En av deltagarna menar att forstaelsen for varandra &r
viktig och att det ar viktigt att betrakta varandra som kunder och kunders kund. Med detta
asyftades de som bor pa aldreboenden och barnen. De som blir kunder i férlangningen.
Deltagaren menade daven att konsulternas erfarenhet av tidigare utbildningar har bidragit till
natverkets kunskap da de kan beratta om héandelser fran andra kommuner och verksamheter.
Vidare sades ocksa att natverken har bidragit till nya vanner och en ndra gemenskap
deltagarna emellan, vilket har varit positivt da chefsyrket emellanat kan vara ensamt.

"Det finns otroligt mycket varme och mycket stéd och det ar ett véldigt trevligt
natverk som jag har lyckats fa till faktiskt genom den har gruppen... sa att... den
ar, den ger ju mig en styrka ocksa och det var val det som vi upptackte ganska
tidigt™.

"Vi haller ju pd med manga omorganiseringar vilket gor att det ofta blir lite
gnissligt mellan mina funktioner och folk mar inte bra eh... da kanner jag att jag
har haft véldigt stor nytta av det har ndtverket. Kunnat prata om det hér, ventilerat
for man sitter ofta valdigt ensam som chef”.

5.2.3 Kunskap om sitt eget yrke

Cheferna har under utbildningen fatt ta del av en stor mangd juridik, ekonomi, arbetsratt och
vilka rattigheter och skyldigheter en kommun har. Det har framgatt i intervjuerna att detta ar
nagot som har lett till en 6kad kunskap om sitt yrke och en trygghet i sin arbetsroll da det har
blivit tydligare vilket ansvar och vilka befogenheter de har. En av deltagarna uttalade sig:

Vi hade en genomgang(...)vad gor en kommun, vad ar en kommun skyldiga till?
Man har val ett hum om det, men det var ganska bra att fa det pa prant ocksa. Det
hér ska en kommun syssla med, det har kan en kommun syssla med det har far inte
en kommun gora. Det starker en ju i rollen med”.

Vidare uttalade sig en av deltagarna om att manga manniskor tar ansvar for mycket saker,
men att det inte behdver betyda att de har ansvaret. Att ha ansvar ar nagot som férekommer
vid befogenheter, men att ta ansvar kan vem som helst géra. Chefens asikt var att manniskor
inte &r noga ndr det galler den skillnaden mellan att ha och att ta ansvar. Chefen menade att
det &r viktigt att halla ordning pa skillnaden da en chef har mycket ansvar, men behdver inte
ta pa sig ansvaret for allt. Vidare har deltagarna aven fatt ta del av en rad metoder och teorier
om hur de kan hantera dagliga handelser som I6nesamtal, medarbetarsamtal och &ven hur de
kan hantera jobbiga situationer som kan gora fog for ett korrektionssamtal, vilket, enligt
deltagarna, har lett till en 6kad trygghet som chef. Exempel pa asikter:

"Jag har ocksa fatt tips pa hur man kan hantera en arbetsgrupp som kanske inte ar
sa jatteenkel att hantera, jag har blivit tydligare, jag har blivit tydligare med
rattigheter och skyldigheter sa att det ar val vad jag har lart mig”.

”Och sen okar absolut vara arbetsrattsliga kunskaper darfor det ar en djungel med
allt det har brétet med arbetstidsregleringar och ja nar man skall prata med folk, nar
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det ar svara samtal och hur skall man géra dem. Kanon tycker jag. Sa har verkligen
Okat min kunskap dar vill jag sdga”.

Det framgar aven under intervjuerna att den 6kade kunskapen om sitt eget yrke har gjort att
det har blivit lattare for cheferna att saga ifran nar de anser att en medarbetare inte nar upp till
det som forvantas av honom/henne vid exempelvis ett medarbetarsamtal. Den Okade
kunskapen har gett dem tryggheten i att framfora sina asikter. Under utbildningen fick del-
tagarna information om vad som kan anses som grundkrav som de kan stalla pa medarbetaren.
Grundkraven bestar av en lagsta niva av det de bor utratta under en arbetsdag exempelvis
komma i tid, folja arbetsmiljolagarna, samarbeta och vara lojal mot foretaget.

"Det ar lagsta nivan. Da ar det pa grundniva. Nar du har uppfyllt alla dem(...)Da
har du bara natt upp till grundkraven. Sa om du skall utveckla dig s& maste du gora
mer saker”.

Sammanfattningsvis kan intervjuerna och aven svaret pa min forskningsfraga, vilka effekter
utbildningen har haft, sammanfattas med foljande citat: ”Stor betydelse, ett Okat sjalv-
fortroende, ett okat natverk. Att jag har blivit tryggare i min chefsroll, sa att den har haft en
jattestor betydelse”. Har framgar det mycket av det som har beskrivits i ovanstaende
intervjudel. Deltagarna har fatt en 6kad sjalvkannedom och sjalvfortroende, vilket, enligt dem
sjalva, har gjort dem till battre ledare da de pa ett enklare sétt kan upptacka sina svagheter och
styrkor och anvanda dem pa ett konstruktivt sétt i arbetsvardagen. De har haft stor nytta av
natverket dar de har haft mojlighet att reflektera och kénna gemenskap med de andra
deltagarna och lara av varandra. Detta gynnar i langden dven medarbetarna da cheferna far
mojlighet till en bredare kunskap att anvanda sig av genom reflektion och erfarenhet.
Deltagarna har &ven fatt lara sig att hantera olika situationer inom sitt yrke och fatt en storre
kunskap om sin profession. Detta har, enligt dem, gett dem en stérre trygghet i sin chefsroll,
vilket har gjort att de med en storre pondus kan utféra sina arbetsuppgifter i vardagen.
Utbildningen har saledes haft effekt pa en rad olika satt. Deltagarna uttalar sig om utbild-
ningen och framtiden:

"Jag Onskar att fler far mojligheten. Jag 6nskar att alla mina kollerger kunde fa vara
med om det har(...)jag behdvde lite stdd och jag fick ett enormt stéd utav mina
kolleger i den hér chefsutbildningen”.

“En riktigt bra chefsutbildning som det nog ar fler kommuner som skulle vara
avundsjuka pa det upplagget”.

"Jag ar valdigt nojd med den har utbildningen(...)Lat det har leva vidare i en
lightvariant sa vi anda har varandra och eh... ja kan paminna oss om att anvanda
allt det har bra som vi har lart oss”.

21



6. Diskussion

Syftet med min studie var att analysera en kommuns chefsutbildnings innehall och vad det
sager om relationen mellan chef och medarbetare samt beskriva utbildningsdeltagarnas
upplevelse och forstaelse av utbildningen. Min forsta forskningsfraga var vad kannetecknar
utbildningens innehall och vad séger det om relationen mellan chef och medarbetare?
Resultatet visar att powerpointmaterialet innehaller manga av de principer som utgor grunden
for medledarskap som talar for en bra och konstruktiv relation mellan chef och medarbetare.
Detta stdimmer Overens med vad tidigare forskning framh&ver om amnet. Andersson &
Tengblad (2009) menade exempelvis att en chef kan gora valdigt lite sjalv och att det maste
forekomma en konstruktiv relation mellan chef och medarbetare for att en val fungerande
verksamhet skall uppsta. Resultatet visar dven pa att mjuka amnen som dppenhet, fortroende,
samarbete, meningsfullhet med mera & &mnen som kommun x vill att deras chefer skall ha i
relationen med sina medarbetare. De skall saledes besitta egenskaper som framjar dessa
amnen. Aven en del av tidigare forskning talar for att chefer skall inneha vissa egenskaper och
chefsutbildningar byggs utifran dessa (Andersson & Tengblad, 2009). Det férekommer ocksa
de som anser att alla har ledaregenskaper och kan utveckla dem (Bennis & Nanus, 1985).

Min andra forskningsfraga var vilka effekterna blev av utbildningen. Med denna fraga syftade
jag framst pa vilka effekter utbildningen har fatt i praktiken, dvs. vilken nytta deltagarna har
haft av utbildningen och vad de har lart sig. Resultatet visar att deltagarna har lart sig mycket
om sig sjalva, fatt en storre trygghet i sitt yrke och utvecklats genom tillgangen till ett natverk
att reflektera i. Detta har de sedan haft stor nytta av i sin arbetsvardag. Dessa amnen dr nagot
som dven forekommer i den tidigare forskningen bade genom att vara foreteelser som aven
andra chefer 6nskar av utbildningar, men &ven i form av egenskaper som &r fordelaktiga for
en chef att besitta. Bennis & Nanus (1985) ndmner exempelvis sina tre steg till en battre
sjalvuppfattning och Trollestad (2003) visar pa att chefer menar att desto battre de kanner sig
sjélva, desto battre ledare har de mojlighet att bli. Trollestad (2003) menar vidare att cheferna
darfor skall fa tillfallen att reflektera, att inga i ett natverk och aven att finna en trygghet i sig
sjalva for att utdva sitt yrke. Delar av den tidigare forskningen menar dock att effekter av en
utbildning &r svara att avgora (Granberg, 1996). Det har dock férekommit resultat som har
visat pa att chefsutbildningar har resulterat i &ndrade attityder och beteenden (Hultman, 1981)
och aven att det ar mojligt for individer att lara sig olika saker fran samma utbildning
(Porsfelt, 2001). Vidare ansags syftet med utbildningen i kommun x som tydligt, vilket enligt
Nilsson (2005) visar pa en hog tilltro till utbildningen som fenomen.

Saledes resulterade min dokumentanalys och mina intervjuer i resultat och effekter som dven
har forekommit i tidigare studier (Trollestad, 2003) och innehaller formagor som dels lars ut
vid manga chefsuthildningar (Andersson & Tengblad, 2009), men &ven anses som
ledaregenskaper som &r varda att utveckla (Nilsson, 2005). Detta leder mig till slutsatsen att,
daven om det forekommer forskning som menar att det inte finns nagra speciella ledar-
egenskaper (Fiedler, 1996), forekommer anda en trend at vilket hall chefsutbildningarna riktas
in at och det ar mot det méanskliga och relationsframjande hallet framfor det administrativa
och byrakratiska (Nilsson, 2005). Vidare menar jag ocksa att aven ifall det ar svart att se vad
en utbildning har haft for effekter (Granberg, 1996) visar kommun x:s relationsframjande
utbildning pa en positiv inverkan pa cheferna pa manga satt. Det namns vid mina intervjuer
att man som chef far ga igenom manga utbildningar genom aren, men att det vid varje tillfalle
dyker upp nagot nytt att lara sig och om inte det ar fallet kanske informationen kan tolkas eller
upplevas pa ett nytt satt som leder till lardom. Ytterligare en slutsats blir saledes att denna
chefsutbildning inte var onddig, utan att cheferna uppskattade utbildningen och att de hela
tiden har nytta utav att lara. Alla utbildningar kan dven bidra till ifrdgasattande. Svennerstahl
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(1996) menar att det inte &r en garanti att alla manniskor haller med om den information som
lars ut eller ser relevansen i det. Dock kan informationen utmana det invanda tankesattet och
leda till reflektion om var individen sjalv vill placera sig i forhallande till informationen och
alla mojligheter att ifragasatta sig sjalv ar en mojlighet till utveckling. Detta har kommun x:s
chefer fatt mojlighet till genom utbildningens natverk.

Jag tror dven att utbildningarna kan ha en effekt pa ett hogre plan, att en utbildningssatsning
kan ge deltagarna en positiv kdnsla genom att deras organisation, kommun i det hér fallet,
satsar pa dem och anser att deras kompetens ar viktig. Jag tror dven att det kan finnas en tanke
bakom att chefsutbildningar ofta handlar om relationer och de méanskliga faktorerna och det ar
for att chefsyrket ar ett yrke med mycket press och krav. Blom (1994) menar exempelvis att
krav stalls pa& kommunchefen ifran alla hall. Detta &r inte nagot som kan hanteras endast
genom att gora ratt, som att fungera korrekt rent administrativt och folja alla lagar. Utan det
maste kunna hanteras psykologiskt och med stod ifran andra. Vidare ar d&ven en kommun en
organisation med manga verksamheter som praglas av sociala relationer som exempelvis
skola och aldrevard (Wallenberg, 2003). Detta kraver, enligt mig, att chefen har en
medvetenhet om att det & ménniskor som hans/hennes beslut kommer att berora.

Vad som hade varit intressant att ytterligare undersoka i en studie som denna é&r
medarbetarnas perspektiv pa chefsutbildningen. Intervjuer med medarbetarna skulle spegla
deras syn av utbildningens effekter hos respektive chef, om deras nya kunskaper blev synliga i
yrkesutdvningen. Detta ar nagot som skulle gett min studie ett storre djup och tillforlitlighet
da informationen hade speglats ur tva perspektiv. Vidare hade det varit intressant att ta del av
en stérre mangd information ifran utbildningen och &ven att delta vid nagot av
undervisningstillfallena. Det material som har utgjort grunden for den analys jag har gjort av
utbildningens innehall bestod endast av ett antal powerpointpresentationer da detta var det jag
fick tillgang till. Utdver detta har det under utbildningen férekommit material fran externa
forelasare, hemuppgifter, 6vningar och upphovsrattsskyddat material med mera. Detta gor att
det forekommer en viss brist i mitt material da det enbart visar en del av det material som har
forekommit i chefsutbildningen. Det kan saledes foreligga en viss missvisning om
utbildningens centrala innehall. Dock kan detta inte utredas da jag inte kan uttala mig om det
ovriga materialets innehall. Vidare hade ett deltagande vid ett undervisningstillfalle troligtvis
gett mig en tydligare bild av hur undervisningen gatt till och jag hade &ven kunnat
dokumentera synliga reaktioner och effekter hos deltagarna. Vidare om asikterna som
framgick vid mina intervjuer kan generaliseras till 6vriga deltagare ar svart att saga.

Denna studie, liksom manga av de studier jag har tagit del av i amnet chefsutbildningar,
fokuserar framst pa chefernas upplevelser och hur deras utveckling paverkar organisationen
(se exempelvis HOOk , 2001; Porsfelt, 2001; Svennerstahl, 1996; Nilsson, 2005 & Trollestad
2003). Jag tycker att framtida forskning borde fokusera dven pa medarbetarnas syn pa
chefsutbildningar, som jag dven ndmnt kort ovan, vilka effekter de marker av och om det
paverkar deras arbetsvardag. Aven om de uppskattar den relationsframjande utvecklingen
mellan chef och medarbetare som min och sa manga andra studier (se exempelvis Trollestad,
2003) har visat pa. Vidare hade det dven varit intressant med forskning som berdérde skillnader
och likheter mellan chefsutbildningar internationellt. Vi lever i en allt mer globaliserad vérld
och Brunsson & Holmblad Brunsson (2009) framhdaver att cheferna utgér en viktig del i
organisationers framgang. Detta gor att cheferna dven utgor ett konkurrensmedel gentemot
andra organisationer ute i vérlden.

Avslutningsvis ar detta amne intressant for mig i rollen som framtida personalvetare da inkop
av utbildning till chefer och personal troligtvis kommer ligga inom de uppgifter jag far

23



ansvaret for. Vidare ar dven chefens satt att agera avgorande for personalens valmaende,
vilket paverkar personalvetarens arbete da eventuella problem hos personalen hamnar hos
personalavdelningen. Det finns dven en chans att sjalv hamna i en chefsposition i form av
personalchef, vilket gor att den har sortens utbildningar ar nadgot som kan bli aktuellt for mig.
Vid en eventuell mellanchefsniva blir dven de andra chefernas sétt att agera avgorande for hur
min vardag kommer se ut. Denna studie har ocksa gett mig en storre inblick i vad som ar
eftertraktat i en chefsroll. Hur dagens chefer utbildas paverkar ocksa hur framtidens foretag
kommer se ut och vilken roll personalvetaren kommer fa i organisationen. Detta leder mig till
fradgan, da relationen mellan medarbetare och chef fokuseras i stor utstrackning i dagens
chefsutbildningar (Bennis & Nanus, 1985; Andersson & Tengblad, 2009) och personal-
hanteringen framstalls som nagot av chefens framsta uppgifter (Brunsson & Brunsson
Holmblad, 2009), betyder da detta att personalvetaren kommer bli 6verflodig i framtidens
organisationer?
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