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1.1 Bakgrund till utbildningen

| dagens komplexa och foranderliga arbetsliv ar ledarskapsutveckling en av de viktigaste
investeringarna organisationer kan goéra for att sdkerstalla sin framgang. Coachande ledarskap har
visat sig vara en effektiv metod for att forbattra engagemang, prestation och trivsel bland
medarbetarna. Utbildningen i coachande ledarskap steg 1 (DCL1) &r ofta en del av vara kunders
overgripande strategi for att skapa ett mer hallbart och inkluderande ledarskap. Utbildningen syftar till
att starka ledarnas fardigheter i att leda genom stédjande och utmanande dialoger, framja

sjalvstandighet och ansvarstagande, samt forbéttra arbetsrelationer.

1.2 Malsiattningar och innehall i DCL1

Malsattningar:

Utbildningen i coachande ledarskap steg 1 (DCL1) har foljande huvudsakliga malsattningar:

1. Okad sjalvinsikt och forstaelse for andra:
Hjalpa ledarna att identifiera sina egna styrkor och svagheter samt férsta och respektera sina

medarbetares unika personligheter och behov.

2. Forbattrad kommunikation och nyfikenhet:
Utveckla ledarnas férmaga att stélla kraftfulla fragor och aktivt lyssna for att forsta

medarbetarnas perspektiv och uppmuntra till sjalvreflektion.

3. Starka delegering och ansvarsfordelning:
Hjalpa ledarna att lita mer pa sina medarbetare genom att delegera uppgifter och ansvar pa
ett effektivt satt.

4. Ge och ta emot konstruktiv aterkoppling:
Forse ledarna med verktyg for att ge tydlig och motiverande aterkoppling samt vara 6ppna for

att ta emot feedback fran sina team.

5. Skapa en kultur av sjalvledarskap:
Framja sjalvstandighet och ansvarstagande hos medarbetarna genom att stddja deras

personliga och professionella utveckling.
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6. Utveckla ett coachande ledarskap och forhallningssatt
Bidra till en kultur av coachande forhallningssétt dar ledarskapet praglas av stottande,

empatiskt och fokuserat ledarskap som leder till tillvaxt.

Innehall:

Utbildningen DCL1 omfattar féljande centrala @mnen och praktiska moment:

° Coachande forhallningssitt:
Introduktion till grunderna i coachande ledarskap och vikten av att skapa en

positiv och stodjande miljo.

e Sjalvinsikt och forstaelse for andra:

Genomgang av kommunikationstyper, motivationsfaktorer och verktyg for sjalvreflektion.

e Effektiva fragor och aktivt lyssnande:

Traning i att stélla kraftfulla fragor som framjar sjalvinsikt och ansvarstagande, samt utveckla

formagan att lyssna aktivt.

e Kommunikation och aterkoppling:

Praktiska 6vningar i att anpassa kommunikationen efter olika situationer och personer, samt

ge och ta emot konstruktiv feedback.

e Delegering och ansvarsfordelning:

Verktyg och strategier for att delegera effektivt och skapa en kultur av ansvarstagande.

e Sjalvledarskap och forandringsarbete:

Hur man stodjer medarbetarna i att utveckla sitt sjalvledarskap och hantera féréandringar.

e Vardaglig effektivitet

Verktyg och stod for moteseffektivitet och malfokuserade dialoger och samtal.

Pedagogisk modell:

Utbildningen bygger pa en kombination av forelasningar, praktiska évningar och sjélvreflektion for att

sakerstalla en djupgaende forstaelse och formaga att tillampa det larda i praktiken. Deltagarna far

aven mojlighet att natverka och dela erfarenheter med varandra, vilket bidrar till en rikare

larandeupplevelse.
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2.1 Insamling av data

For att utvardera effekterna av utbildningen i coachande ledarskap steg 1 (DCL1) genomférdes en

omfattande insamling av bade kvantitativa och kvalitativa data. Insamlingen skedde i flera steg:
1. Enkater for h efter utbildningen:
e Syfte: Att mata férandringar i sjdlvskattade formagor, beteenden och nojdhet.

e Utforande: Deltagarna ombads fylla i en sjalvskattningsenkat innan utbildningen for

att faststalla en baslinje och efter utbildningen for att bedéma forandringar.

e Innehall: Enk&terna inkluderade fragor om férmagor (t.ex. forsta sig sjélv och andra,
kommunikation, delegering), motivation (t.ex. vilja till férandring) och nojdhet (t.ex.

Net Promoter Score).
2. Djupintervjuer med utvalda deltagare:

e Syfte: Att fa kvalitativa insikter om hur utbildningen paverkat deltagarnas

ledarskapsférmagor och arbetsmiljo.

e Utférande: Djupintervjuer genomfordes med 10 utvalda deltagare, vilket representerar

ett tvarsnitt av hela gruppen.

e Innehall: Intervjufragor fokuserade pa forandringar i ledarskapsbeteenden,
implementering av lardomar i arbetet, samt utbildningens évergripande paverkan pa

arbetsmiljon.

3. of . I bildni )
e Syfte: Att utvardera deltagarnas engagemang och interaktion under utbildningen.

e Utforande: Kursledare observerade och dokumenterade deltagarnas aktivitet, fragor

och samarbetsvilja under gruppovningar och diskussioner.
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e Innehall: Observationerna tackte deltagarnas engagemang i 6vningar, samarbete med

andra och nyfikenhet pa utbildningsinnehallet.

4. Uppfoljningsenkéter och aterkoppling fran natverksgrupper:

e Syfte: Att utvardera langsiktiga forandringar i ledarskapsbeteenden och identifiera nya

utvecklingsbehov.

e Utforande: Enkater skickades ut tre manader efter utbildningens avslut for att mata

implementering av nya beteenden och framtida behov.

e Innehall: Fragorna fokuserade pa beteendeférandringar (t.ex. tidshantering,
konflikthantering), ndtverksgruppernas roll i att stodja cheferna, och vilket ytterligare

stdd som behdvdes.
2.2 Statistisk analys och tolkning

Den insamlade datan analyserades med hjalp av bade kvantitativa och kvalitativa metoder for att ge

en heltackande bild av utbildningens effekter.

1. Kvantitativ analys:

e Deskriptiv statistik: Berdknades for att faststélla genomsnitt och frekvensfordelningar

av sjalvskattade formagor, néjdhet och motivation.

e Forandringsanalys: Skillnaden mellan sjalvskattningar fore och efter utbildningen

analyserades med hjalp av parat t-test for att bedoma statistisk signifikans.

e Gruppjamforelser: Formagor och beteenden jamfordes mellan olika undergrupper

(t.ex. erfarenhetsniva, kon) med hjalp av ANOVA.

e NPS-analys: Net Promoter Score berdknades for att kvantifiera deltagarnas

benagenhet att rekommendera utbildningen.

2. Kuvalitativ analys:

e Tematisk analys av intervjuer: Djupintervjuerna transkriberades och analyserades

tematiskt for att identifiera monster i deltagarnas upplevelser och asikter.
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e Observationer: Kursledarnas observationer sammanstalldes for att ge insikter om

deltagarnas engagemang, interaktion och larandebehov.

Exempel pa analysresultat:

e NPS: 99% av deltagarna var ndjda med utbildningen enligt Net Promoter Score.

e Sjalvskattade formagor: Deltagarna rapporterade signifikanta forbattringar i sina formagor att
forsta sig sjalva och andra (+15%), anpassa sin kommunikation (+12%), och ge och ta emot

aterkoppling (+10%).

e Motivation till forandring: 9 av 10 deltagare uttryckte en stark vilja att genomfora forandringar

i sitt ledarskap efter utbildningen.

3.1 Nojdhet

3.1.1 Nojdhetssiffror (NPS och andra indikatorer)

Enligt de hittills sammanstallda resultaten av matningarna visar utbildningen i coachande ledarskap

steg 1 (DCL1) pa mycket hég néjdhet och positiv respons fran deltagarna.

e Net Promoter Score (NPS):
99% av deltagarna uppgav att de var ndjda med utbildningen enligt NPS, vilket gor att
utbildningen uppnar en mycket hog poédng. Detta innebar att de flesta deltagarna antingen &r

villiga eller mycket villiga att rekommendera utbildningen till sina kollegor.

e Forandringsbendgenhet och foresprakare:
9 av 10 deltagare sade att de vill genomfora forandringar och utveckla beteenden efter
utbildningen DCL1.
Cirka 70% av deltagarna ar aktiva féresprakare av utbildningen och vill gdrna prata om

utbildningen, arbeta med denna typ av ledarskap och rekommendera sina kollegor att delta.
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3.1.2 Motivation till fortsatt larande och forandring
Utdver den generella nojdheten, visar resultaten att utbildningen bidragit till en hog motivation bland

deltagarna for att fortséatta sitt larande och implementera forandringar i sitt ledarskap.

e Fortsatt larande:
Utbildningen har uppmuntrat till en larandekultur dar deltagarna aktivt sdker efter fler
mojligheter att utveckla sina ledarskapsfardigheter. Majoriteten av deltagarna har uttryckt

intresse for att delta i steg 2 av utbildningen eller delta i andra ledarskapsutvecklingsprogram.

e Forandring av ledarskapsbeteenden:
9 av 10 deltagare sager att de vill genomfdéra forandringar i sitt ledarskap efter DCL1, vilket

inkluderar att:
e Skapa en mer stddjande arbetsmiljo.
e Uppmuntra till 6kat ansvarstagande bland medarbetarna.

e FOrbattra sin egen formaga att kommunicera och delegera.

3.2 Formagor

3.2.1 Sjalvskattade beteenden och formagor

Satsningen har gett deltagarna starkt sjalvinsikt och formaga att forsta sig sjalv och andra, vara
nyfiken och anpassa sin kommunikation. De férmagor och beteenden som deltagarna sjélvskattat sig

som bést pd och som de 6vat mest pa att utveckla efter utbildningen ar:

1. Forsta sig sjalv och andra:
Okad sjalvinsikt har gjort det lattare for ledarna att forsta och respektera sina egna och

andras kanslor, tankar och beteenden.

2. Vara nyfiken pa méanniskor:

Att stélla kraftfulla frdgor och lyssna aktivt har blivit centrala delar i ledarskapet.

3. Anpassa kommunikation efter situation och person:
Deltagarna har utvecklat en béattre forstaelse for hur olika individer kommunicerar och

anpassar sin kommunikationsstil efter medarbetarnas behov.
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4. Delegera uppgifter:
Ledarna kanner sig mer sékra i att 6verlata ansvar till sina teammedlemmar, vilket leder till

Okat engagemang och utvecklingsmojligheter for medarbetarna.

5. Satta granser:

Deltagarna har blivit battre pa att satta granser och tydligt kommunicera sina forvantningar.

6. Ge och ta emot aterkoppling:
En forbattrad aterkopplingskultur bidrar till ett mer 6ppet arbetsklimat dar medarbetare

kanner sig mer motiverade att utvecklas.

3.2.2 Viktigaste lardomar och utvecklade fardigheter

Genom djupintervjuerna har deltagarna identifierat foljande lardomar och fardigheter som mest

betydelsefulla efter utbildningen:

e Kommunikationsférmaga och aterkoppling:
Forméagan att ge och ta emot konstruktiv feedback har visat sig vara avgérande for att bygga

fortroende och forbattra prestationer.

e Nyfikenhet och frageteknik:
Att utveckla nyfikenhet och anvénda effektiva fragor hjalper ledarna att forsta medarbetarnas

behov och motivera dem att ta ansvar.

e Sjalvinsikt och reflektion:
Okad sjalvinsikt gor att ledarna blir mer medvetna om sina egna styrkor och svagheter, vilket

gor det lattare att identifiera omraden for utveckling.

e Delegering och ansvarsfordelning:
Genom att lita mer pa sina teammedlemmar och delegera uppgifter har ledarna skapat en

mer engagerande arbetsmiljo.
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3.3 Motivation och sjalvkansla

3.3.1 Self-Efficacy och dess koppling till fortsatt larande

Ett viktigt inslag i utbildningen var att bygga deltagarnas tro pa sin egen férmaga att paverka och leda
sina team. Detta koncept, kdnt som self-efficacy, ar kopplat till 6kad motivation och bendgenhet att

lagga tid och energi pa sin egen utveckling.

e Effekterna av Self-Efficacy:

Forskning visar att personer som tror pa sin egen formaga ar mer benagna att:
e Séitta ambitiosa mal och strava mot dem.
e Anstranga sig mer for att 6verkomma hinder och motgangar.
e Ldra sig nya fardigheter och beteenden.

e Deltagarnas sjalvskattning:
Genom att utbildningen fokuserade pa att forsta sig sjalv och andra, vara nyfiken och anpassa
kommunikationen, skattar deltagarna sig hogre pa dessa omraden &n andra. Detta i sin tur

oOkar deras tro pa sin egen formaga att lyckas som ledare.

3.3.2 Utmaningar och framtida utvecklingsomraden
Trots de positiva resultaten identifierades ocksa vissa omraden dar deltagarna upplevde svagheter:
1. Spendera tid ute i verksamheten:

Manga ledare upplever att de beh&ver vara mer narvarande bland sina medarbetare for att

béttre forsta deras behov.

2. Effektivt hantera och prioritera sin tid:
Att hitta balansen mellan strategiskt ledarskap och operativa uppgifter fortsatter att vara en

utmaning fér manga.

3. Lyssna och stélla fragor for att forsta:
Deltagarna upplever att de fortfarande kan utveckla sina fardigheter i att lyssna aktivt och

stélla kraftfulla fragor.
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4. Tatagiobekvama fragor och situationer:
Att hantera konflikter och obekvdma samtal ar ett omrade dar manga deltagare kanner sig

osakra.

3.4 Nya behov efter utbildningen

3.4.1 Natverksgrupper och chefsforum

Efter utbildningen uttryckte deltagarna ett behov av att fortsatta dela erfarenheter och utbyta idéer
med andra chefer. De natverksgrupper och chefsforum som skapats har varit mycket uppskattade

och bidragit till fortsatt larande genom:

e Erfarenhetsutbyte och reflektion:
Deltagarna far mojlighet att diskutera sina utmaningar och framgangar med andra, vilket ger

nya perspektiv och idéer.

e Mentorskap och véagledning:
Mer erfarna chefer kan agera mentorer fér de som ar nyare i sin roll, vilket skapar en kultur av

stdd och utveckling.

3.4.2 Stod i form av tid och kollegialt samtal

Pa fragan om vilket stod som cheferna 6nskar for vidare utveckling av olika beteenden ndamns "tid"

och "samtal/bolla med kollegor/chef" mest frekvent. Detta indikerar att:

o Tid:
Cheferna behover mer tid for att reflektera over sina ledarskapsbeteenden och implementera

de nya fardigheter de lart sig.

e Kollegialt samtal:
Samtal med kollegor och chefer bidrar till att identifiera omraden for forbattring och fa stod i

att hantera svéra situationer.
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3.5 Stress, hallbarhet och attraktivitet

3.5.1 Koppling mellan coachande ledarskap och minskad stress
Ett coachande ledarskap bidrar till att minska stressen inom organisationen genom att:

e Forbattra arbetsrelationer och kommunikation:

Ett 6ppet och stodjande arbetsklimat framijar tillit och minskar konflikter.

e Sitta tydliga mal och granser:
Genom att satta tydliga mal och férvantningar blir det lattare for medarbetarna att prioritera

och undvika 6verbelastning.

e Skapa en stodjande miljo:
Nar ledaren agerar som coach och mentor kdnner sig medarbetarna tryggare i att ta upp

problem och utmaningar.

3.5.2 Hallbarhet i ledarskap: Balans mellan krav och resurser

Ett hallbart ledarskap innebér att ledarna hittar en balans mellan de krav som stélls pa dem och de

resurser de har tillgangliga. DCL1 har bidragit till detta genom att ge verktyg for att:

e Tidshantering och prioritering:

Deltagarna lar sig att effektivt hantera och prioritera sin tid for att undvika utbrandhet.

e Konflikthantering och obekvama situationer:
Genom att forbattra férmagan att ta itu med obekvama fragor och konflikter minskar ledarnas

stressniva.

e Delegering och ansvarsfordelning:
Att delegera uppgifter till medarbetarna frigor tid for ledarna att fokusera pa strategiskt

ledarskap.

3.5.3 Attraktivitet: Hur DCL1 bidrar till att skapa en attraktiv arbetsplats

DCL1 bidrar till att skapa en attraktiv arbetsplats genom att:

e Framija en kultur av stdd och inkludering:

Medarbetarna kanner sig mer varderade och motiverade nar de arbetar i en stodjande miljo.
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Starka ledarskapets roll som coach och mentor:

Cheferna agerar mer som coacher, vilket skapar en kultur av larande och utveckling.

Ge cheferna verktyg for att skapa mer engagerade team:
Nér cheferna blir battre pa att delegera, ge aterkoppling och anpassa kommunikationen efter

sina medarbetare, 6kar teamens engagemang och produktivitet.

Slutsats

Sammanfattningsvis visar utbildningen i coachande ledarskap steg 1 pa betydande positiva effekter

for deltagarnas nojdhet, formagor, motivation och sjélvskattning. Det finns dock fortfarande omraden

att utveckla for att sakerstalla langsiktig framgang i implementeringen av ett coachande ledarskap.

Rekommendationer:

1.

Utokade natverksgrupper och chefsforum:

Fler strukturer for reflektion och erfarenhetsutbyte mellan chefer bor skapas.

Fortsatt stod for att hantera obekvama situationer:

Mer fokus pa verktyg och stod for konflikthantering och obekvdama samtal.

Tidshantering och prioritering:

Mer traning i att hantera och prioritera sin tid effektivt.

Mentorsprogram:

Ett mentorsprogram kan paras ihop erfarna och nya chefer for att skapa en larande kultur.

4.1 Sammanfattning av resultat

Sammanfattningsvis har utbildningen i coachande ledarskap steg 1 (DCL1) haft en positiv inverkan pa

deltagarnas férmagor, motivation och sjélvskattning. Genom att fokusera pa nyckelfardigheter som

sjalvinsikt, kommunikation och delegering har deltagarna blivit mer medvetna om sina egna styrkor

och svagheter, samt fatt verktyg for att skapa positiv fordndring inom sina team. Resultaten visar pa:
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Hog nojdhet:
99% av deltagarna &r n6jda med utbildningen enligt NPS, och cirka 70% &r aktiva foresprakare

av utbildningen.

Forbéattrade formagor:
Deltagarna rapporterade signifikanta forbattringar i sin férmaga att forsta sig sjélva och andra

(+15%), anpassa sin kommunikation (+12%) och ge och ta emot aterkoppling (+10%).

Motivation till férandring:
9 av 10 deltagare sager att de vill genomféra fordandringar och utveckla beteenden efter
utbildningen DCL1.

Utmaningar:
De framsta utmaningarna identifierade av deltagarna inkluderar tidshantering, narvaro i

verksamheten, och att ta itu med obekvama situationer.

4.2 Praktiska rekommendationer for framtida utbildning

For att ytterligare forbattra effekten av utbildningen rekommenderas foljande:

3.

Utokade natverksgrupper och chefsforum:
Skapa fler strukturer for reflektion och erfarenhetsutbyte mellan chefer. Detta ger deltagarna

mojlighet att fortsatta dela erfarenheter och lardomar efter utbildningen.

Fortsatt stod for att hantera obekvama situationer:
Ge verktyg och stod for att ta itu med svara samtal och konflikter. Det kan inkludera praktiska

ovningar och scenarier dar deltagarna far tréna pa att hantera konflikter i en trygg miljo.

Tidshantering och prioritering:
Inkludera mer traning i att hantera och prioritera sin tid effektivt. Detta kan uppnas genom att
lara ut tekniker for att undvika distraktioner, satta tydliga mal och skapa en béttre balans

mellan strategiskt och operativt arbete.
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4.3 Strategiska initiativ for fortsatt forbattring inom ledarskapsutveckling

For att skapa en mer hallbar och langsiktig effekt av utbildningen foreslas féljande strategiska

initiativ:

1. Implementera regelbundna uppféljningsutbildningar:
For att forstarka och konsolidera deltagarnas férmagor bér regelbundna
uppfoéljningsutbildningar erbjudas, dar deltagarna kan uppdatera sina kunskaper och diskutera

framsteg och utmaningar.

2. Skapa ett mentorsprogram:
Para ihop erfarna och nya chefer for att skapa en larande kultur. Genom att erbjuda
mentorskap kan deltagarna fa stéd och rad nar de implementerar sina nya fardigheter i

praktiken.

3. Utveckla en digital plattform for kunskapsdelning och natverkande:
Skapa en digital plattform dar deltagarna kan dela med sig av insikter, resurser och tips efter

utbildningen. Detta kan bidra till fortsatt larande och starka natverket mellan chefer.

5. Referenser
1. Bandura, A. (1997). Self-Efficacy: The Exercise of Control.
2. Goleman, D. (2000). Leadership That Gets Results.
3.  Whitmore, J. (2009). Coaching for Performance: Growing Human Potential and Purpose.

4. Schaufeli, W.B., & Bakker, A.B. (2004). Job Demands, Job Resources, and Their Relationship

With Burnout and Engagement.

5. Rock, D. (2009). Quiet Leadership: Six Steps to Transforming Performance at Work.

S

Alexander Holmberg & Vanner AB.


http://www.holmbergfriends.se

