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Sammanfattning    

Ett begrepp som fått allt mer uppmärksamhet inom ledarskap är det coachande 

ledarskapet (coaching leadership). Det coachande ledarskapet handlar om att ge 

förutsättningar så att medarbetarna kan utvecklas vilket man strävar efter i det 

coachande ledarskapet och nå sin fulla potential. Syftet är att belysa det coachande 

ledarskapet med hjälp av begreppsanalys utifrån Walker och Avant modell. Resultatet 

utgörs av en lexikal del och en litterär del som leder till att definiera meningsbärande 

attribut och sedan till framträdande attribut för att förklara begreppet. I den litterära 

analysen beskrivs de framträdande attributen som är: utveckling, självständighet, främja 

engagemang, förutsättningar och kompetensutveckling. Tre fiktiva fallbeskrivningar 

utformades för att beskriva och förtydliga begreppet. Avslutningsvis diskuteras hur det 

coachande ledarskapet och dess attribut förhåller sig ur ett ledarskapsperspektiv.  

 

Nyckelord:  begreppsanalys, coachande ledarskap, coaching leadership, ledarskap, 

coaching leader.  

 

  



   

 

   

 

 

INNEHÅLLSFÖRTECKNING 
 

INLEDNING ................................................................................................................... 1 

BAKGRUND .................................................................................................................... 2 

Ledarskap inom vården ......................................................................................................... 2 
Vård och omsorg ................................................................................................................................. 2 
Ledaren och ledarskapet ..................................................................................................................... 2 
Chefskap eller ledarskap ..................................................................................................................... 4 

Det coachande ledarskapet..................................................................................................... 4 
Aktivt coachande ledarskap ................................................................................................................ 5 
Coach, chef eller ledare ....................................................................................................................... 6 
Coachingmetoder ................................................................................................................................ 6 
Grow- modellen .................................................................................................................................. 7 
Medvetenhet, självinsikt och motivation ............................................................................................ 8 
Medarbetarengagemang ...................................................................................................................... 9 
Kommunikation .................................................................................................................................. 9 

Problem med det coachande ledarskapet  .......................................................................... 10 

PROBLEMFORMULERING ....................................................................................... 11 

SYFTE ............................................................................................................................ 11 

METOD .......................................................................................................................... 11 

Walker och Avant begreppsanalysmodell .......................................................................... 11 

Datainsamling och urval ...................................................................................................... 13 

Dataanalys ............................................................................................................................. 15 

RESULTAT .................................................................................................................... 15 

Lexikal analys ........................................................................................................................ 15 

Etmyologisk analys ............................................................................................................... 18 
Coach ................................................................................................................................................ 18 
Ledarskap .......................................................................................................................................... 19 

Sematisk analys ..................................................................................................................... 19 

Attribut .................................................................................................................................. 20 

Modellfall ............................................................................................................................... 21 

Gränsfall ................................................................................................................................ 22 

Motsatsfall ............................................................................................................................. 23 

DISKUSSION ................................................................................................................ 24 

Metoddiskussion .................................................................................................................... 24 

Resultatdiskussion ................................................................................................................ 26 

SLUTSATSER ............................................................................................................... 27 

REFERENSER .............................................................................................................. 29 

Bilaga 1. Översikt över sökningar i databas ....................................................................... 34 



   

 

   

 

Bilaga 2. Översikt över inkluderade vetenskapliga artiklar ............................................. 36 

Bilaga 3. Litterär resultattabell ........................................................................................... 42 

 

 



   

 

   

 

INLEDNING 

Inom vård och omsorg är en förutsättning för god kvalitet och hög patientsäkerhet att 

det finns ett fungerande samarbete. Var och en i organisationen oavsett position har en 

viktig roll och tillsammans med ledarskapet, teamet och individen skapas en god 

arbetsmiljö (Socialstyrelsen 2020). En avgörande del i att skapa en god arbetsmiljö är 

den som beskrivs i Arbetsmiljöverkets föreskrift 2015:4. Arbetsmiljöverkets har 

utarbetat föreskrifter och allmänna råd för att främja en tillfredsställande arbetsmiljö. 

Ledaren har ett särskilt ansvar att bidra till en hälsofrämjande arbetsmiljö genom krav 

på kunskap om ohälsosam arbetsmiljö och kränkande särbehandlingar. Ledaren ska 

genom att reglera kunskapskrav, mål, arbetsbelastning samt arbetstid förebygga ohälsa 

och främja en god arbetsmiljö (AFS 2015:4). Ledare och medarbetare ska enligt 

arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) tillsammans arbeta för att uppnå en trygg och god 

arbetsmiljö samt finnas möjlighet till individuell utveckling och delaktighet. Ledaren 

ska minska riskerna för ohälsa för medarbetaren, vidta åtgärder och genomföra 

uppföljningar av arbetsmiljön.  

 

Ledarskap är en central del och avgörande för en organisations möjligheter att nå 

framgång (Alvesson & Sveningsson 2017, s. 303) och ingen organisation fungerar utan 

en ledare (Westerberg & Nordin 2021, s. 11). Ledaren har en central roll i utvecklingen 

då organisationens mål för verksamheten, arbete samt arbetsmiljö förmedlas av ledarna 

(Westerberg & Nordin 2021, s. 11). Sedan 2000-talet har ledarskapsteorier skapat ett 

stort intresse och fokus ligger allt mer på att öka motivationen och det sociala ansvaret 

för att säkra framgång och vinst i organisationen (Van Dierendonck & Nuijten, 2011). 

Dellve och Eriksson (2016) förstärker åsikten och påstår att ledarskapet har en positiv 

påverkan och stor betydelse för att lyckas. 

 

Det coachande ledarskapet kommer ursprungligen från begreppet coaching. Idag 

används coaching i livets olika skeenden, inom träning, relationer och arbetsplatsen. 

Enligt Olausson (2010, s. 44) så handlar coaching om att ge förutsättningar så att 

medarbetarna kan utvecklas vilket man strävar efter i det coachande ledarskapet. Kärnan 

i coaching är enligt Berg (2007, ss.13–15) utveckling och är en metod som tydliggör 

vem som bär ansvaret för att lyckas med mål och drömmar i livet. Både Alvesson och 

Cizinsky (2018, ss. 155–190) och Granberg (2016, ss. 22–30) ger intryck av att 

motivationen har en ledande roll för att medarbetaren ska kunna utvecklas samt nå sina 

mål. Berg (2007, ss.13–15) menar att coaching kan jämföras med en människas 

upptäcktsresa, både en inre och yttre resa. Den inre resan för att lära känna sig själv och 

den yttre för att lära känna sin omgivning. För att förstå sig själv och sin omgivning 

behöver man vara medveten om sig själv och tvärtom. Coaching handlar om att ge 

feedback, ställa öppna frågor och ge förslag till lösningar (Singer, Benzer & Hamdan 

2015.). 

 

Intresset för det coachande ledarskapet grundar sig i studenternas olika bakgrund, 

undersköterska och chefsstöd inom kommunen och undersköterska inom regionen. 

Erfarenheter av ledarskap och intresset har väckt intresse i att belysa det coachande 

ledarskapet genom en begreppsanalys utifrån Walker och Avant modell. 
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BAKGRUND 

Ledarskap inom vården 

Vård och omsorg  

Enligt Socialstyrelsen (2016) definieras vård och omsorg som “åtgärder och insatser till 

enskilda personer gällande socialtjänst, stöd och service till funktionshindrade samt 

hälso- och sjukvård enligt gällande lagar”. En verksamhet som utgår från 

organisationens medarbetares förutsättningar och kompetens har goda möjligheter att 

erbjuda vård på bästa vis både nu och i framtiden (Rosengren 2013, s. 15). I ledarens 

roll inom vård och omsorg ingår ansvar för att rutiner och föreskrifter följs för 

medarbetarna i syfte att förebygga och vara en bidragande faktor till medarbetarnas 

positiva inställning (Vetenskapsrådet. 2018).  

 

Ledaren och ledarskapet 

Ledaren har en central roll då organisationens mål för verksamheten, arbete samt 

arbetsmiljö förmedlas av ledarna (Westerberg & Nordin 2021, s. 11). En ledare har sin 

definition av ordet, ett inneboende begrepp av att leda någon eller några individer, 

ledarskap innebär även att de som ska ledas, accepterar individen som sin ledare 

(Alvesson & Sveningsson 2007, s. 325).  Ledarskap uppstår i grupper och 

organisationer som har ett syfte och ett mål, om individer umgås utan ett syfte finns 

inget behov av en ledare samt ledarskap (Berglund & Sewerin 2021, s. 9). Enligt Lee, 

Kim och Kang (2013) är ledarskap i ett organisatoriskt sammanhang en process som 

förenar en mångfaldig grupp av människor att arbeta effektivt som ett team mot samma 

mål och syfte. Processen innebär att få andra att förstå och acceptera vad som behöver 

göras samt för att effektivisera arbetet och uppnå de gemensamma målen (Granberg 

2016, ss. 22–30). Att bedriva ledarskap är att omforma medarbetarna, ge förutsättningar 

samt uppfinna rimliga visioner av målen så de kan uppnås (Alvesson & Svenningsson 

2010, ss. 24–29). Coulthard (2020) beskriver att ledarskap som ger direktiv och inte 

leder hindrar medarbetares kreativitet och självförtroende. Ledaren visar hur 

medarbetarna ska hantera och anpassa sig till förändringar. Ledarskap påverkar inte 

människor till att göra saker, utan påverkar människor till att ha lust att göra saker. 

Robinson-Walker (2015) belyser att ledarens uppgift är att lyssna, utvärdera, följa upp 

samt sätta gränser inom organisationen. 

 

Forskningen inom området är omfattande och har över tid studerats för att beskriva det 

bästa ledarskapet (Thesaurus 2023, s. 77) och det som definieras som “bra ledarskap” i 

en viss organisation kan ge motsatt effekt i en annan organisation (Alvesson & 

Sveningsson 2007, s. 309). För att uppnå organisationens vision är ledarskap avgörande, 

då ledarskap bidrar till engagemang för medarbetare vilket är en förutsättning för att 

uppnå organisationens visioner och mål (Mossboda, Peterson & Rönnholm 2018, ss. 9–

33). Dellve och Eriksson (2016) menar att ledare och ledarskap kan påverka 
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medarbetarnas hälsa, välbefinnande, arbetstillfredsställelse, sjukfrånvaro och 

sjuknärvaro. Ledarskapet kan också påverka medarbetaren indirekt genom att ledaren 

påverkar arbetsklimatet vilket i sin tur kan påverka medarbetarnas hälsa och 

arbetsengagemang. Poksinska, Swartling och Drotz (2013) menar att den primära 

orsaken till att många ledarskapsstilar misslyckats kan vara oförmågan att förändra 

ledarskapsmetoder. Ledare befinner sig ofta i positioner där deras utbildning inom ett 

hälsoområde är en nödvändig men inte tillräcklig förutsättning för framgång (Baker 

2012).  

 

Alvesson och Sveningsson (2007) beskriver några av de vanligaste definitionerna av 

ledarskap: 

 

- Ledarskap är avgörande för en organisations möjligheter att nå framgång (Alvesson & 

Sveningsson, 2007, s. 303). 

  

- Ledarskap handlar om att skapa och upprätthålla gemensamma föreställningar och 

tolkningar, inte framkalla beteende (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 309). 

 

- Ledarskap är en process där ledaren utövar inflytande över sina underordnade 

(Alvesson & Sveningsson 2007, s. 310) och de underordnade är medskapare till de 

ledarskap relationer som utvecklas (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 325). 

 

- Ledarskapets huvudfokus är på medarbetarnas tankar, känslor och hur det kan kopplas 

till miljön, arbetsplatsen och till arbetsuppgifterna (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 

316). 

 

- Ledarskap uppträder när någon låter sig ledas (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 327) 

och utövas mellan människor på ett ömsesidigt sätt (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 

325). 

 

Enligt Alvesson och Sveningsson (2007) handlar modernt ledarskap om att utveckla, 

förmedla visioner och inspirera andra att identifiera sig med de (Alvesson & 

Sveningsson 2007, s. 303). Poksinska, Swartling och Drotz (2013) menar att den 

primära orsaken till att många ledarskapsstilar misslyckats kan vara oförmågan att 

förändra ledarskapsmetoder. Även Grant och Studholme (2017) betonar att ledare och 

vårdpersonal bör vara mer anpassningsbara och samarbeta med sina medarbetare, 

kollegor och för att nå sina organisatoriska eller arbetsrelaterade mål. Coulthard (2020) 

förklarar att ledare har mer arbetsbelastning än någonsin tidigare vilket i sin tur leder till 

att ledare fasthåller vid sin ledarskapsstil snarare än att utveckla och prova på något 

nytt. 

 

Coachande ledarskapet kräver ett annat förhållningssätt till ledning och ledarskap, en 

förändring i hur en ledare agerar, interagerar och kommunicerar med arbetare och fattar 

beslut. 
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Chefskap eller ledarskap 

När man försöker definiera vad ledarskap är bör chefskap också förklaras eftersom de 

två termerna anses likvärdiga. Chefskap är en formell funktion som tilldelas från 

organisationens ledning och har till uppgift att uppnå de mål och uppgifter som 

ledningen tilldelar. Chefens huvudansvar är medarbetare, ekonomi och arbetsmiljö och 

har även befogenheter att fatta en viss typ av beslut (Granberg 2016, ss. 22–30). En chef 

är automatiskt inte en ledare utan ledarskap bygger på förtroende från medarbetare och 

överordnade. Chefskap är en position medan ledarskap bygger på en relation (Berglund 

& Sewerin 2021, s. 13). Ledarens behörighet uppstår när medarbetare i en arbetsgrupp 

frivilligt överlämnar ledarskapet till den utvalda individen. Denna form av behörighet är 

inte samma sak som den formella behörighet som vanligtvis är knutet till en utbildning. 

 

Som tidigare nämnt visar studier som kritiskt har granskat definitionen mellan ledarskap 

och chefskap utifrån hur chefer själva pratar om och förstår den. Alvesson och 

Sveningsson (2007) förklarar att chefer pratar om att de utövar ledarskap genom 

visioner och strategier snarare än traditionellt chefskap, detta stämmer inte överens med 

vad som faktiskt görs. Resultatet visar att chefer ägnar sig åt traditionellt chefskap 

snarare än modernt chefskap (Alvesson & Sveningsson 2007, s. 315).  

 

Det coachande ledarskapet fokuserar på att utveckla medarbetaren och arbetar med att 

identifiera och utveckla den enskilde medarbetarens styrkor och svagheter (Gallway 

1974 se Whitmore 2022, ss. 22–23).  

 

Det coachande ledarskapet  

Under senare år har chefsrollen förändrats och att styra med direktiv och kontroll över 

medarbetarna fungerar sämre. Det coachande ledarskapet syftar till att utvecklas i 

samverkan på ett systematiskt sätt (Dellve & Eriksson 2016). Berg (2017, ss.13–15) 

menar att coaching kan jämföras med en människas upptäcktsresa, både en inre och en 

yttre resa. Den inre resan för att lära känna sig själv och den yttre för att lära känna sin 

omgivning. För att förstå sig själv och sin omgivning behöver man vara medveten om 

sig själv och tvärtom. 

 

Det coachande ledarskapet baseras på medarbetarnas vilja att lära och utvecklas. En 

förutsättning och grunden för lärande är positivitet (Decampli & Nash, 2015). Backman 

och Sjögren (2018) resultat kring ledarskap visade tydligt att ledarskap präglas av 

coaching och direkt feedback. Cheesebrough, Bronzert och Fraizer-De la Torre (2020) 

förklarar att ledarskapscoaching ger möjligheten att skapa långsiktiga mål. Långsiktiga 

mål för den enskilda individen men även för arbetsgruppen och hela organisationen. 

Cheesebrough, Bronzert och Fraizer-De la Torre (2020) förklarar att utveckla ledare i 

ledarskap kan organisationen dra nytta av förbättrade arbetsprestationer, ökad 
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produktivitet, bättre kommunikation, sammansvetsade arbetsgrupper och öka 

möjligheten till innovation.  

 

En liknande uppfattning delar Athanasopoulou och Dopson (2015, s. 8). Berg (2007, ss. 

13–15) anser att själva kärnan i coaching handlar om en hjälparroll som bygger på att 

utveckla människor. Metoden under processen genomförs av en ledare som coachar 

individen att hjälpa sig själv genom öppna frågor och feedback. Som ledare handlar det 

om att finnas där för medarbetarna, att utveckla deras kompetens och förmåga att arbeta 

självständigt (Gallway 1974 se Whitmore 2022, ss. 22–23). Rindlisbacher (2020) 

dementerar även detta påstående. Grant och Cavanagh (2011) förklarar coaching som en 

relation som bildas mellan en coach och den som coachas i syfte att uppnå 

professionella eller personliga resultat. På så sätt kan coaching bedömas som ett 

utvecklingsverktyg med potential att skapa starkare, mer motståndskraftiga individer 

inom organisationen (Grant & Cavanagh 2011). Athanasopoulou och Dopson (2015 s. 

9) förklarar att medarbetaren motiveras till att avancera och överträffa sina tidigare 

prestationer. 
 

Dellve och Eriksson (2016) förklarar att för en utvecklingsprocess i en organisation 

behöver ledaren vara ihärdig, arbeta långsiktigt och stegvis. Utvecklingsarbete 

förutsätter reflektion, utvärdering och återkoppling. Vanligt hinder i utvecklingsarbete 

är att medarbetarna inte förstår varför omstrukturering ska ske eller vilket mål som ska 

uppnås. Av den anledningen är det av vikt att ha en gemensam nulägesbeskrivning för 

att konkret se betydelsen av utvecklingen och kommunicera under processen.  

 

Enligt Parsloe och Wray (2000) är varje steg viktig i utvecklingsprocessen och inget 

steg ska uteslutas. Parsloe och Wray (2000) förklarar att processen börjar då individen 

som ska coachas blivit medveten om att den behöver utveckla sig själv och sina 

prestationer. Om personen inte blir medveten om detta kan personen inte förändra sitt 

beteende. Ledarens uppdrag är att utveckla medvetenheten för att ledaren i sin tur ska 

kunna fortsätta coacha personen i fråga. Parsloe och Wray (2000) förklarar att nästa steg 

i processen är att medarbetaren som blir coachad tar ansvar över resultatet. 

 

Aktivt coachande ledarskap  

Ett aktivt coachande ledarskap består av flera delar; arbete med människor och 

organisationsutveckling och det inkluderar arbete med arbetsmiljöfrågor. För att bli en 

bra ledare är det viktigt att arbetsmiljön är tillfredsställande. Genom att följa riktlinjer 

ska coachande ledarskapet anpassas till mål för den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön. Syftet med målen är att främja hälsa och öka organisationens förmåga att 

motverka ohälsa. Ledarens fokus ska ligga på kvaliteten i relationer, social och 

psykologisk medvetenhet, tillit och öppen kommunikation för att nå hållbarhet inom 

organisationen (Arbetsmiljöverkets föreskrift 2015:4). Wolvén (2010, ss. 29-41) menar 

att ett välfungerande samspel mellan organisatoriska förutsättningar och individuella 
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förhållningssätt är av stor betydelse och att det är ömsesidig förstärkning som bidrar till 

utveckling av hälsofrämjande ledarskap, god arbetsmiljö̈ och hållbar verksamhet. 

  

Huvudmålet med det coachande ledarskapet är att stärka andras självtillit, oavsett mål 

eller problem. Den coachande ledaren uppmuntrar och betonar tillväxten hos 

medarbetaren för långsiktig utveckling inom organisationen (Coulthard 2020). Om 

ledaren är medveten om det målet och tillämpar det på ett långsiktigt och uppriktigt sätt 

kommer resultatet i form av förbättrade relationer och prestationer. Genom god 

kommunikation och regelbunden kontakt mellan medarbetare och ledare arbetar 

organisationen riskförebyggande och fånga det som sker i det dagliga arbetet 

(Arbetsmiljöverkets föreskrift 2015:4). 

 

Coach, chef eller ledare  

Trossing och Holmberg (2014, ss. 7–24) hävdar att det coachande ledarskapet inom vård 

och omsorg handlar om tydlighet från ledaren och inte “En coach utan en ledare är en 

ledare”. Detta är viktigt för ledaren att förstå så denne inte tappar bort sin ledarroll. 

Trossing och Holmberg (2014, ss. 11–17) förklarar vad skillnaden mellan chef och coach 

är och menar att en av grunderna i det coachande ledarskapet handlar om att 

medarbetarnas önskemål och vilja ska styra. Ledaren skall hjälpa medarbetaren till 

självhjälp och får aldrig själv ha en egen intention när denne går in i ett möte. En chef har 

däremot alltid en egen avsikt och ett eget önskemål när denne väljer att lägga sin tid på 

att arbeta med att utveckla sin medarbetare. Chefen och verksamheten gör en investering, 

i form av bland annat tid och då bör arbetet leda till resultat som ligger i verksamhetens 

vinning (Trossing & Holmberg 2014, ss. 7–24). 

Coachingmetoder 

Trossing och Holmberg (2014, ss. 7–24) beskriver coaching som en metod ledaren har 

möjligheten att använda sig av för att lyckas med sitt uppdrag, nå verksamhetens 

resultat samt få medarbetarna till att må bra på arbetet. Endast i verksamheter som har 

trygghet och frihet kan coachande ledarskap komma till sin fulla rätt (Whitmore 2013, 

ss. 40–58). Whitmore (2013, s.40) beskriver att det finns olika verktyg som till exempel 

en prestationsutveckling kurva som är ett användbart verktyg för coacher som utforskar 

sin kultur. Ledaren har möjlighet att använda sig av detta verktyg för att lyckas med ett 

coachande ledarskap, dessa verktyg är individuella och ska matcha med ledarens 

personlighet, arbetsgrupp samt ledarskap (Whitmore 2013, ss. 40–58). Författaren 

hävdar att det inte räcker med verktyg för att kunna coacha utan att de finns egenskaper 

en ledare ska ha för att lyckas med ett coachande förhållningssätt så som: 

 

- Tålmodig  

- Neutral  

- Stödjande  
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- Intresserad  

- God lyssnare  

- Klarsynt  

- Medveten  

- Ha god självkännedom  

- Uppmärksam  

- Minnesgod 

 

 

Grow- modellen  

GROW (Grow, Reality, Options, Will) är ett verktyg som baseras på fyra olika steg som 

används inom det coachande ledarskapet och det coachande samtalet (Whitmore 2022, 

s. 109). För att utveckla det coachande tankesättet är det av vikt att ledaren ställer öppna 

frågor för att medarbetaren ska själv hitta lösningen inom sig. Detta tankesätt främjar ett 

självständigt tänkande (Coulthard 2020). Ett coachande ledarskap bör vara 

situationsanpassat efter medarbetarnas kunskap och arbetsuppgiftens svårighetsgrad. 

Utgångspunkten är om arbetsuppgiften är svår är ledarskapet mer instruerande, för att 

bli mer coachande och slutligen mer handledande när medarbetaren lär sig och tar mer 

ansvar. Ledaren leder genom att ställa frågor snarare än genom styrning och kontroll 

(Dellve & Eriksson 2016). Cheesebrough, Bronzert och Fraizer-De la Torre (2020) 

belyser att medarbetarens utmaningar och mål är huvudfokus och bygger på ömsesidigt 

förtroende och respekt mellan ledare och medarbetare.  

 

Nedan beskrivs hur GROW- modellen (Whitmore 2022, s. 108) kan användas för ett 

coachande samtal för att få medarbetaren att växa och utvecklas, metoden delas upp i: 

 

- Mål (Goal)  

- Verklighet (Reality)  

- Valmöjligheter (Options)  

- Vilja (Will) 

Mål: medarbetaren sätter målet för samtalet. Exempel på frågor: vad vill du uppnå? Vad 

vill du förändra? Vad vill du ska hända efter samtalet?  

Verklighet: Hur ser medarbetarens situation ut just nu, vad behöver förändras för att 

uppnå målet? Exempel på frågor: Vad har du för problem idag? Vad har du för 

utmaningar? Hur känner du inför denna situation?  

Valmöjligheter: Vilka valmöjligheter finns det för att uppnå målet? Medarbetaren styr. 

Exempel på frågor: Vad har du för förslag på lösningar? Ur ett annat perspektiv, vad har 

du för förslag på lösningar? Vilka möjligheter finns det?  
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Vilja: Hur motiverad är medarbetaren till att hitta en lämplig lösning? Exempel på frågor: 

Hur motiverad är du på en lösning? Vilken hjälp behöver du? Vad kan du göra till nästa 

möte? Finns det några hinder? 

Nyckeln till en framgångsrik tillämpning av GROW-modellen är att ägna tid åt det 

första stadiet, målet ska bestämmas, för att därefter arbeta med resterande steg och 

återgå till målet vid behov (Whitmore 2022, ss. 108–114). Vidare menar Coulthard 

(2020) att det coachande ledarskapet tar initialt mer tid från ledaren under processen 

men det coachande ledarskapet kommer i sin tur ge utskott i form av att medarbetarna 

blir mer självständiga och lösningsorienterade. Slutligen lyfter Coulthard (2020) fram 

att självständighet hos medarbetarna kommer ge ledaren mer tid att arbeta med 

organisationens större frågor och strategier. 

 

Medvetenhet, självinsikt och motivation 

Medvetenhet är en av det coachande ledarskapets grundpelare, människor är skapade att 

lära och när vi blir medvetna om något så har vi möjligheten att förändra det. Genom att 

bli medveten om sitt beteende och övervinna inre hindren för att förverkliga sin 

potential ökar möjligheten att förbättra sina prestationer (Whitmore 2013, s. 53). Att 

över- eller underskatta sina förmågor kan leda till negativa resultat som i sin tur 

påverkar medarbetarens motivation (London, Sessa & Shelley 2023). Medvetenhet 

innebär inte bara medvetenhet hos personen i sig utan även att bli medveten om andra 

och se människan bakom prestationen. Att bli medveten om andra människors starka 

sidor, hindren och dess drivkrafter de har kan ledaren hantera relationer och samarbeta 

på individ- och organisationsnivå på ett framgångsrikt sätt (Whitmore 2013, s. 53). 

Whitmore (2022, s.17) förklarar att det coachande ledarskapet kräver tålamod och tar 

tid, för att lyckas med det coachande ledarskapet krävs att medarbetarna är villiga att ta 

emot den sortens ledarskap.  

 

Om medarbetaren är omedveten om sin kompetens kan denne inte prestera därför är det 

betydelsefullt att ha självinsikt, självinsikten får dig att växa samt vara medveten om de 

processer som ständigt pågår inom dig. För att kunna få en självinsikt är den coachande 

ledaren betydelsefull. Tanken är att ledaren ska bidra med motivation, öppenhet för nya 

idéer och tillgång till kunskap, detta är betydelsefullt att förhålla sig till för att nå ett bra 

resultat (Grönlund och Stenbock-Hult 2014). Vidare menar Dellve och Eriksson (2016) 

att ledarskapet kan påverka medarbetaren indirekt genom att ledarskapet påverkar det 

sociala klimatet på arbetsplatsen. Det i sin tur menar Dellve och Eriksson (2016) 

påverkar medarbetarnas motivation, engagemang och prestationer. 

 

Whitmore (2013 ss. 22–23) förklarar att inom psykologin används motivation som ett 

begrepp som beskriver de mänskliga drifter som får oss att göra något. Whitmore (2013 

ss. 22–23) påstår att motivation handlar om en persons vilja, önskan eller avsikt att 

åstadkomma något. Problemet som uppstår i vård och omsorg är att ledaren är mer 

fokuserad på kortsiktig vinst, på att få jobbet gjort direkt, än på inlärningsprocessen 
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eller kvaliteten på presentationen. Detta bör ändras eftersom resultaten inte är 

tillräckliga för våra behov. 

 

Medarbetarengagemang  

Rindlisbacher (2020) belyser att det coachande ledarskapet främjar 

medarbetarengagemang samtidigt som det ökar medarbetarnas personliga ansvar för sitt 

lärande. Även Baker (2012) har undersökt det coachande ledarskapet och menar att det 

är förankrat i ett starkt engagemang för relationsbyggande mellan ledare och medarbetare, 

med tonvikt på mätbara resultat. Den coachande ledaren förlitar sig på mänskliga 

relationer vilket är svårt när det inte finns någon samhörighet i gruppen. Även Andreasson 

et al. (2018) förklarar nackdelen i det coachande ledarskapet och menar på att 

implementera nya idéer i vård och omsorg kan vara svårt, beroende på de professionella 

arbetarnas potentiella ovilja att anpassa sig till förändringar. Le Comte och Beverley 

McClelland (2017) tillägger att nackdelen i det coachande ledarskapet är att det tar tid. 

Forskning visar att medarbetarnas arbetsmiljö, hälsa och engagemang är betydelsefullt 

för att ge den bästa vården som främjar patienternas hälsa. Faktorer för medarbetarnas 

arbetsmiljö är bland annat att få erkännande, ömsesidig och tillit mellan människor.  

London, Sessa och Shelley (2023) förklarar att medarbetare som är motiverade att lära 

sig om sig själva och få stöd i form av coaching kommer att växa. Vidare visar 

forskning att medarbetare som är missnöjda känner inte arbetsengagemang, presterar 

sämre i sitt arbete och att arbetsförhållanden främjas genom en balans mellan krav och 

resurser i arbetet. Krav i arbetet ska vara stimulerande genom att man uppnår en 

personlig utveckling men kan bidra till ohälsa därav vikten av att ha de resurser som 

krävs för att uppnå målen inom verksamheten (Strömberg, Dellve & Eriksson 2017). 

Genom att öka ansvarstagandet hos medarbetarna upplever de anställda mer frihet, 

vilket minskar stressen därav uppmuntran till ett personligt ansvarstagande (Whitmore 

2022, s. 44). Coulthard (2020) stärker detta påstående och menar att en medarbetare 

som är osäker aldrig kommer få en chans att bygga upp ett förtroende om ledaren ger 

direktiv och inte ger utrymme för utveckling. Samtidigt förklarar Coulthard (2020) att 

en medarbetare som får mycket förtroende och frihet kan ge en negativ effekt.  

 

 

Kommunikation 

Kommunikation är nödvändigt i det coachande ledarskapet. Granberg (2016, ss. 85–96) 

hävdar att kommunikation är svårt, när vi tror att vi har kommunicerat tydligt förstår 

andra inte vad vi kommunicerar. Granberg (2016, ss. 85–96) menar på att detta sker via 

språk och vanligen via verbal kommunikation till exempel genom fysiskt, muntligt, 

skriftligt (brev, mejl, fax, sms, multimediameddelanden, tidningar) med mera. Ordet 

kommunikation kommer från det latinska ordet communicare, som betyder att göra 

något tillsammans. Det innebär att vi delar och kommunicerar intryck, tankar, känslor, 
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handlingar och värderingar. Våra liv bygger på relationer med andra människor, och 

kommunikation är grunden för det. Kommunikation är väsentligt för identitet och mötet 

med andra människor – ett grundläggande krav för att människor ska kunna leva 

tillsammans. Kommunikation är att prata och agera med varandra. Smith (2020) 

beskriver att kommunikation och coachande ledarskap är nödvändigt för att 

medarbetarna ska kunna se resultat. Genom att kommunicera får vi saker att hända. 

Kommunikation handlar om att dela information, dela kunskap, bygga relationer och att 

skapa effekter. Faktum är att genom aktivt lyssnande och ifrågasättande kan en 

coachande ledare nå fram till det mål som är tänkt och stödja individen för att uppnå de 

(Benedetti 2023). Granberg (2016, ss. 85–96) hävdar att tolkningen av saker i 

situationen har betydelse. Om en medarbetare bryter ihop på arbetsplatsen tillämpar vi 

åtgärder. Men om vi tittar på tv och en medarbetare bryter ihop, tillämpar vi inte 

åtgärder. Något att erinra är att lyssna aktivt. Genom att aktivt lyssna visar du att du är 

mottaglig för budskap samt visar engagemang. Ögonkontakt med talaren, anpassa sig 

till dennes talrytm, inte avbryta när denne talar, visa intresse för ämnet denne pratar om, 

våga vara tyst, respektera den andres budskap och observera tonen i den andres röst, 

fina ord, prata om sättet att prata. hållning etcetera. För intuitivt lyssnande bör du 

engagera dig, det vill säga att du lyssnar på vad som sägs, som det sägs samt hur det 

känns för en själv. Det är väsentligt att lyssna på det som inte sägs samt läsa mellan 

raderna. Oftast är kommunikationen inte lika, vilket gör att alla inte får lika utrymme att 

tala. En anledning till detta kan vara att du tävlar eller vill jobba med någon. Det är då 

frågan om makt uppstår: är någon i en bättre eller sämre situation än någon annan 

(Granberg 2016, ss. 85–96).  

 

Enligt Wennberg och Norberg (2007, s. 32) är det coachande ledarskapet ett sätt som 

ledaren använder för att ge vägledning, stöd och uppmuntran samt uppföljning till sina 

medarbetare. Grant och Cavanagh (2011) förklarar att det är av stor vikt att ledaren har 

en löpande dialog med sina medarbetare och kontrollerar kontinuerligt vad som gjorts 

och utvärderar framstegen. Den coachande ledaren ställer relevanta frågor i sin 

kommunikation med medarbetaren för att personen i fråga själv ska komma fram till det 

rätta beslutet (Cheesebrough, Bronzert & Fraizer-De la Torre 2020). 

 

Problem med det coachande ledarskapet  

Ett problem som kan uppstå med det coachande ledarskapet är att man får en fel bild 

utav hur själva coachingen går till enligt Berg (2007, ss. 27–31). Berg (2007, ss-27-31) 

förklarar att den coachande ledaren förväntas att vara snäll, rådgivare och vara den som 

löser problem åt andra. Problemet som kan uppstå är att medarbetaren blir hämmad då 

den följer ett råd. Författaren förklarar att coaching kan ge bilden av att vara som en 

form utav terapi. Det coachande samtalet bygger på att sätta igång en process om 

lärande som bland annat ger möjlighet för medarbetaren att lösa kommande problem 

självständigt. Coachande samtal innefattar inte privata problem utan arbetsrelaterade 

problem vilket är av vikt för ledaren att särskilja för att inte hamna fel i sitt utförande av 

coaching samt att hålla det på en professionell nivå som ledare. 
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De Haan (2008) förklarar vikten av att förbereda sig för de kritiska moment som kan 

uppstå vid coaching då man coachar nära inpå medarbetaren. De Haan (2008) betonar 

vikten av att bygga upp en rak och ärlig kommunikation i coachingrelationen för att 

uppnå syftet med coaching. Gjerde (2004, s. 241) tillägger att det finns svårigheter med 

att utöva coaching i sitt chefskap med anledning av relationen inte är neutral då chef och 

medarbetare inte alltid är jämställda. Till följd utav det kan svårigheter uppstå då 

rollerna kan blandas ihop. Gjerde (2004, s. 241) tillägger att chefens redskap och 

kunnighet kan uppfattas fel utav medarbetarna i form av att en utmaning kan uppfattas 

som en order istället.  

 

PROBLEMFORMULERING 

Begreppet coachande ledarskap beskrivs som flertydigt och det saknas en uppenbar 

definition trots tidigare försök. Brist på en uppenbar definition kan begränsa 

medarbetarnas möjlighet till delaktighet vilket kan leda till att coachande ledarskap inte 

ger resultat.  

 

Vårt mål är att belysa begreppet coachande ledarskap inom vården. Genom att belysa 

begreppet hoppas vi på att misstolkningar kring begreppet minskar samt att information 

kan användas för att uppnå önskat resultat ur ett ledarskapsperspektiv inom vården. 

 

SYFTE 

Syftet med studien var att genom en begreppsanalys belysa det coachande ledarskapet. 

 

METOD 

En begreppsanalys användes för att kartlägga begreppets innebörd. Syftet med 

begreppsanalysen var att ange de kännetecken som definierar begreppet och sätta det i 

ett sammanhang då ett begrepp inte alltid fångas av ett enda ord (Segesten 2022, s. 109). 

Modellen innebär en bred överblick i litteraturen, från ordböcker, skönlitteratur och 

kurslitteratur. Begreppsanalys som metod används för att utforska ett begrepps 

karaktäristiska attribut och särskiljande egenskaper (Segersten 2022, s.110). Innebörden 

i ett begrepp förtydligas genom en process där man bryter ner ett svårdefinierat begrepp 

i mindre beståndsdelar, detta för att lättare förstå dess innebörd (Walker & Avant 2011). 

 

Walker och Avant begreppsanalysmodell 

För att kunna svara på studiens syfte utfördes en begreppsanalys enligt Walker och 

Avant (2011) begreppsanalysmodell. Denna metod valdes eftersom det ger en överblick 

över det valda begreppet och är speciellt framtaget för att användas inom vårdvetenskap 

och omfattas av åtta steg. Metodens olika steg presenteras nedan för att få en förståelse i 
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hur processen leder fram till definitionen av begreppet (Walker & Avant 2011). Nedan 

följer en beskrivning av varje steg. Steg ett och två har tidigare presenterats i studiens 

inledning, bakgrund och syfte. Steg tre till sju kommer att presenteras i resultatet. Steg 

åtta kommer inte att presenteras i studien vilket förklaras i resultatdiskussionen.  

 

1. Välj ett begrepp 

Begrepp kan förklaras som våra uppfattningar, idéer, företeelser och referensramar vi 

kopplar ihop med ord. Walker och Avant (2011) förklarar att begrepp är mentala 

konstruktioner. Begreppet hjälper oss att skapa ordning i det vi ser och upplever samt 

gör det möjligt för oss att kommunicera med andra. Begrepp kan användas i stora drag 

för att förklara något eller någon, det är inte alltid så specifikt. Författarna menar på att 

begrepp för ett examensarbete ska väljas med omsorg så att man inte väljer breda 

begrepp såsom hälsa, sjukdom, livsvärld eller patientperspektiv (Walker & Avant 

2011). 

 

 

 

 

2. Bestäm syftet med analysen.  

Walker och Avant (2011) förklarar att nästa steg i processen är att bestämma syftet med 

analysen. Genom hela analysen ska syftet vara en guide och hjälpa till att hålla fokus 

och följa analysens steg tydligt (Walker & Avant 2011). 

 

3. Identifiera alla användningsområden för begreppet.  

I det tredje steget förklarar Walker och Avant (2011) att begreppets 

användningsområden måste identifieras, detta görs genom en lexikal- och litterär analys 

(Walker & Avant 2011). För att få information om begreppet studeras begreppet i 

ordböcker, uppslagsverk, internet och annan tillgänglig litteratur. I detta steg begränsas 

inte informationskällorna eftersom tanken är att få en bred kunskap kring begreppet. 

Trots detta görs vissa begränsningar utifrån förutbestämda inklusions- och 

exklusionskriterier. Att inte kunna identifiera användningsområdet för begreppet gör 

analysen ofullständig (Walker & Avant 2011). 

 

4. Bestäm definierade attribut.  

Det fjärde steget är att fastställa de definierande egenskaperna hos begreppet som 

analyseras. De kännetecken som återkommer noteras, dessa kännetecken kallas attribut, 

detta är kärnan i en begreppsanalys. Här urskiljs de attribut som är mest relaterade till 

begreppet, vilket bäst förklarar begreppet. Attributen definieras och grupperas sedan 

efter de som återkommer mest (Walker & Avant 2011). 

 

5. Skapa ett modellfall.  

I det femte steget förklarar Walker och Avant (2011) att ett modellfall ska byggas. Ett 

modellfall är en instans som innehåller alla definierade utmärkande egenskaper för 
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begreppet. Ett modellfall är ett typexempel som kan vara ur det verkliga livet, ett fall 

som beskriver vad begreppet innebär (Walker & Avant 2011). 

 

6. Skapa ett gränsfall, relaterat, motsatsfall, påhittat och ogiltigt fall.  

Ett gränsfall och motsatsfall presenteras och beskrivs. Gränsfallet är det fall som liknar 

modellfallen mest men som saknar ett eller flera av de avgörande attribut och är 

beskrivet ur en vårdkontext. Den visar vad som skiljer det valda begreppet från liknande 

begrepp och visar situationer där begreppets egenskaper inte följs. Motsatsfall är 

begreppets motsats och innehåller inget av definierande attributen. Det motsatta fallet 

visar vilka egenskaper begreppet saknar och motsäger det valda begreppet. Genom att 

definiera gränsfallet och det motsatta fallet dras tydligare gränser mellan vad begreppet 

är och hur man beskriver det (Walker & Avant 2011). 

 

7. Identifiera förutsättningar och konsekvenser. 

Walker och Avant (2011) förklarar att detta steg görs ofta slarvigt eller inte alls. Detta 

steg är av vikt för att förstå i vilka sammanhang begreppet uppstod och för att 

identifiera antaganden och implikationer av begreppet. Vilka förutsättningar är 

nödvändiga för att ett begrepp ska uppstå? Vilka är konsekvenserna av att använda detta 

begrepp? (Walker & Avant 2011). 

 

 

 

8. Bestäm empiriska kännetecken. 

Walker och Avant (2011) förklarar att det sista steget är att kartlägga den empiriska 

datan som framkommit i analysen och visar hur begreppet används i verkligheten. I de 

flesta fall är empiriska kännetecknen samma som de definierade attribut (Walker & 

Avant 2011). 

 

Datainsamling och urval  

Begreppets samtliga infallsvinklar har granskats och identifierats (Walker & Avant 

2011). För den lexikala analysen söktes begreppet manuellt i ordböcker; allmänna, 

etymologiska, synonymer och även ordböcker på Internet. Den manuella sökningen 

utfördes på Halmstads stadsbibliotek. För att få en bred inblick över begreppet användes 

ord- och synonymböcker från årtalen 1992 och fram till nutid. Ett begrepp kan förändras 

över tid, därav olika utgivningsår (Walker & Avant 2011). Samtliga funna verk har 

därför inkluderats i resultatet. Det som har legat till grund för urvalet i den lexikala 

analysen är att begreppet beskrivits. Ordet som användes vid sökning i ordböcker var 

coachande ledarskap och vid sökning på engelska användes den engelska 

motsvarigheten coach leadership. Initialt började sökningen i ordböcker på svenska och 

engelska och varken coachande ledarskap eller engelskans coaching leadership gick att 

finna i dessa sökningar. Begreppet delades upp i coach, ledare och ledarskap och den 

engelska motsvarigheten coach och leadership. Den etymologiska analysen gjordes 

utifrån orden coach och ledarskap då coachande ledarskap inte fanns som en helhet. 
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Synonymer sökes i synonymböcker utifrån orden; coach och ledarskap då coachande 

ledarskap inte fanns som en helhet. Svenska synonymer resulterade i: ledare, leda, 

instruera och engelska synonymer: mentor, trainer, educator och coaching.  

 

Sökning efter begreppet när det kommer till begreppets användning i skönlitteratur, 

dikter, debattböcker samt hur det används i dagstidningar, veckopress, radio, TV och 

annan media har exkluderats. 

 

Sökning via Google på “Coachande ledarskap” gav 189 000 träffar, la man till ordet 

“inom vården” gav sökningen 72 300 träffar. Sökning på engelskans “coaching 

leadership” gav 754 000 000 träffar, la man till ordet in nursing gav det 20 400 000. 

Sökning via internet har gjorts för att få en bred förståelse kring begreppet och 

begreppets omfattning.  

För den litterära delen användes vetenskapliga artiklar. Systematiska sökningar i 

databaserna Primo, CINAHL och Pubmed (se bilaga 1), har gjorts för att få fram artiklar 

till den litterära analysen. Valet av databaser ansågs lämpliga eftersom de innehåller 

ämnen inom vård och omsorg samt ur ett ledarskapsperspektiv. Kriterier för sökningen 

var att det skulle ge svar på “hur beskrivs det coachande ledarskapet?”. Sökorden som 

användes var: coaching, leader, coachande ledarskap, ledarskap inom vården, ledarskap 

och coachande som gav ett ohanterligt resultat och därför tillkom operatorerna AND och 

IN för att begränsa sökresultatet och effektivisera sökningen (Backman 2008). Sökningen 

gav färre antal sökträffar och 13 vetenskapliga artiklar valdes ut för vidare läsning i 

fulltext. Efter läsning i fulltext valdes tolv artiklar ut som besvarade begreppsanalysens 

syfte. Kriterierna för att inkludera artiklarna var att de skulle vara relevanta för syftet, 

vetenskapliga artiklar som var peer reviewed, skrivna på engelska eller svenska, 

publicerade 2013–2023 och finnas i fulltext. De artiklar som användes för den litterära 

analysen hade coaching eller leadership i titeln eller abstractet, detta för att artiklarna 

skulle vara så relevanta som möjligt. Artiklar som rörde coaching i sportsammanhang 

sorterades bort samt artiklar som skrevs före 2013 och inte var peer reviewed. 

De träffar som uppkom vid sökningarna efter vetenskapliga artiklar screenades genom 

läsning av titel, abstract och val av metod. Relevanta artiklar sparades i en särskild mapp. 

Därefter lästes artiklarna som ansågs vara relevanta för vårt syfte. Artiklarna 

diskuterades, lästes och granskades tillsammans men även var för sig. Samtliga artiklar 

valdes ut för närmare granskning, efter gemensam men enskild läsning valdes sedan tolv 

antal artiklar som denna begreppsanalys grundar sig på. Samtliga artiklar var etiskt 

granskade. De bortvalda artiklarna bedömdes inte vara relevanta för syftet. Resultatet från 

denna granskning presenteras i denna begreppsanalys. Då studien skulle vara ur ett 

ledningsperspektiv exkluderades artiklar som var medicinskt inriktade. De artiklar som 

inkluderas i begreppsanalysen kan ses i Bilaga 1. 
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Dataanalys 

All insamlad data, både lexikal och litterär, analyserades separat. I den etymologiska 

analysen försökte “coachande ledarskap" historiska ursprung finnas, då ordet som helhet 

inte gick att finna söktes “coach” och “ledarskap” ursprung i den etymologiska 

analysen. Genom att granska vetenskapliga artiklar identifierades begreppets 

användningsområde. Vid granskning av de valda artiklarna söktes meningsbärande 

attribut, dessa listades i den litterära resultattabellen (se bilaga 3). De meningsbärande 

attributen kategoriserades och sorterades för att ta fram framträdande attribut. 

 

 

RESULTAT 

Nedan presenteras steg 3–7 i text- och tabellform i Walker och Avant (2011) 

begreppsanalysmodell. Steg åtta redovisas inte och har därför ingen egen rubrik i 

resultatet. Resultatet utgår från den lexikala, semantiska och litterära analysen som leder 

till att definiera begreppets attribut. Därefter presenteras tre olika fallbeskrivningar som 

visar begreppets attribut; modellfall, gränsfall och motsatsfall. Begreppet som 

utforskades genom den lexikala analysen var coachande ledarskapet. 

 

Lexikal analys  

Den lexikala analysen är den första delen av det tredje steget i Walker och Avant (2011) 

begreppsanalys. För att få svar på analysens lexikala del söktes begreppet i ordböcker, 

allmänna, synonyma på svenska men även engelska. Den manuella sökningen utfördes 

på Halmstads stadsbibliotek. Begreppet söktes även via Internet i ord- och 

synonymböcker online. Orden som användes vid sökning var coachande ledarskap och 

vid sökning på engelska användes den engelska motsvarigheten coach leadership men 

begreppet som helhet fanns inte med. Däremot vid sökning på coach, ledare, och 

ledarskap fanns information men inte som ett samlat begrepp. I tabell 1 redovisas 

resultaten från denna sökning. I tabell 2 redovisas resultaten från synonymböcker. 

 

Tabell 1. Sammanställning av sökning i ordböcker 

 

Ordböcker  Betydelse  
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Svenska Akademiens ordlista- över svenska 

språket (2006) 

Coach 

 idrottstränare 

 lagledare  

Ledare 

 person som leder 

 något som leder  

Natur och kulturs stora svenska ordbok 
(2006) 

Coach 

 En person som tränar och leder ett lag, 

t.ex. i ishockey eller fotboll 

  En person som stöttar och hjälper till 

exempel en person i karriären. 

Ledarskap 

 Hur man leder och fattar beslut i en grupp 

eller ett företag 

Nationalencyklopedins ordbok  

(2019)  

Coach 

 Tränare i lagspel som spelar en aktiv 

ledarroll under matcherna 

Ledarskap 

 Det att ha bestämmande ställning: det 

ideologiska 
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ORD FÖR ORD 

(1992)  

Coach  

 Häst vagn 

 Fyrhjulig vagn 

 Vägleda 

 Sovvagn  

 Personvagn 

Ledare 

 Företagare 

 Företagsledare 

 Driftchef 

 Avdelningschef 

 Kontorschef 

 Förman 

 Ordförande 

 Huvudman 

 

 

Tabell 2. Sammanställning av sökning i synonym böcker 

 

Synonym Böcker  Betydelse  

Bonniers synonym ordbok (2000) Coach 

 Idrottstränare 

 Tränare 

 Instruktör, 

 Lagledare 

 Ledare 

 Lagkapten 
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Synonymer.se 

(2023) 

Coach  

 Arbeta som coach  

 Träna 

 Instruera  

 Leda  

 Peppa  

 Vägleda  

Ledarskap 

 Ledning 

 Chefskap 

 Management 

 Styre 

 Kontroll 

 Befäl 

 Makt 

 Kommando 

 Förvaltning 

 Skötsel 

 Regi 

Thesaurus. com (2023)  Coach 

 mentor 

 trainer 

 educator 

 teacher  

 
Leadership 

 care 

 coaching  

 lead  

 management 

 

Etmyologisk analys  

Coach  

Coach förklaras allmänt i ordböcker som en form av tränare inom sport och en som 

leder ett lag. Nationalencyklopedi (2023, s. 511) förklarar att coaching är en 

lösningsfokuserad teknik som används i samtal för att få en person som coachas att bli 

mer aktiv genom att använda sina förmågor och då nå en förändring. Coaching handlar 
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om att få individen att ändra sin syn på sig själv. Coaching användes ursprungligen vid 

Oxford University på 1830-talet då en handledare lett en student fram till en examen. 

Sedan 1860-talet har termen på engelska använts inom sportens värld. Efter 1990-talet 

har begreppet kommit att användas inom privat- som affärslivet. Såsom 

ledarskapscoaching, karriärcoaching och livscoaching. Coach är inte någon skyddad 

titel i Sverige (Nationalencyklopedi 2023). 

 

Ledarskap  

Ledarskap förklaras allmänt i ordböcker som en person som leder. Nationalencyklopedi 

(2023, s. 617) förklarar utövandet av ledningsuppgifter inom till exempel en stat, en 

organisation, ett företag eller ett idrottslag. Det finns två olika typer av ledarskap, det 

informella ledarskapet som inte är kopplat till ansvar och inte till uppgifter eller annat. 

Det formella ledarskapet förutsätter att uppgifter ska lösas och mål ska nås. Ledarskap 

betonar hur ledaren eller ledarskapet uppfattas. Ledarskapet kan även ha en kulturell 

påverkan genom att skapa meningsfullhet genom att förklara för medarbetarna om 

organisationen nu samt dess utveckling (Nationalencyklopedi 2023). 

 

Sematisk analys  

Olausson (2010, s. 44) förklarar att ordet coach ursprungligen kommer från Ungern och 

började användas i början av 1500-talet. Det engelska ordet coach betyder fyrhjulig 

täckt vagn med upphöjt sittplats på framsidan för föraren, 'Coach and six’ heter en sådan 

vagn med sex hästar. Det kan även vara en person- och godstrafik som bedrivs av 

posten, och vid järnvägen en personvagn, i Amerika kallas det sovvagn. Ordet coach 

har med tiden utvecklats och används i sporter där coacherna är den som leder laget till 

seger. Likheterna i ordutvecklingen kan man se genom att coachen alltid är längst fram 

och ger förutsättning till vilken riktning antingen vagnen eller människorna ska ta 

(Kipling u.å se Blomquist & Röding 2010, ss. 94–95). 

 

Coachingens grund och grundläggande verktyg är frågorna, ju fler frågor som ställs 

desto fler svar får man (Kipling u.å se Blomquist & Röding 2010, ss. 94–95). Det är inte 

bara Kipling (Kipling u.å se Blomquist & Röding 2010, ss. 94–95) som historisk person 

nämns utan även Sokrates som var en berömd historisk person inom coaching. Sokrates 

föreläste inte utan ställde frågor som krävde svar, detta ledde i sin tur att Sokrates kunde 

ställa fler frågor. Metoden kallas oftast för dialekt. Sokrates sätt att samtala, där även 

ironi ingick, gick ut på att ställa frågor, uppmärksamma brister och visa på 

konsekvenser för att få sin samtalspartner att själv se bristerna i sitt tankeutbyte 

(Blomquist & Röding 2010, ss. 94–95). Sokrates menade att det viktigaste i livet är att 

känna sig själv, först då kan man leva rätt menade han. Vår kunskap och insikt styr våra 

handlingar i olika situationer. Begreppet coaching och dagens metoder har inte bara 

inspirerats av Sokrates utan har även rötter i existentialismen. Existentialismen grundas 

på idén om hur vi människor lever i våra handlingar, vilka vi är samt att existensen går 

före essensen. Kullberg (2022) förklarar att ordet ledare började användas i början på 
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1830-talet då upplyste man att ledaren med hjälp av olika hjälpmedel påverkar andra 

människors uppfattning och beteende på saker och ting (Kullberg 2022). 

 

Attribut 

Efter att ha avslutat den lexikala och litterära analysen lästes de vetenskapliga artiklarna 

igenom noggrant av författarna. De kännetecken som upprepade gånger upprepas i 

texten noterades enligt Walker och Avant (2011) begreppsanalysmodell, steg fyra och 

redovisas nedan (Walker & Avant 2011). I tabell 3 redovisas de framträdande attributen 

med utvalda citat kopplat till attributen. De utvalda attributen blev:  

 Utveckling 

 Självständighet 

 Främja engagemang 

 Förutsättningar 

 Kompetensutveckling 

 

Tabell 3. Sammanställning över framtagna attribut av begreppet coachande ledarskap. 

Citat från artikeln  Meningsbärande attribut Framträdande attribut 

“A coaching leader will 

emphasise the professional 

growth of their people and 

develop them”.  

 
(Coulthard 2020) 

 
“Through active listening and 

powerful questioning, a coach 

can elicit the goals of those 

being coached and support the 

individual to achieve them”.  

 
(Benedetti 2022) 

"En coachande ledare kommer 

att betona den professionella 

tillväxten hos sina medarbetare 

och utveckla dem." 

 

 
 

“Genom aktivt lyssnande och 

kraftfullt ifrågasättande kan en 

coach få fram målen för de som 

coachas och stödja individen att 

uppnå dem”.  

 
 

Utveckling  

“This promotes independent 

thinking from the employee and 

can help to build confidence that 

they do know the answer”.  

 
(Coulthard 2020) 

“Detta främjar självständigt 

tänkande från medarbetaren och 

kan bidra till att bygga upp 

förtroendet för att de vet svaret”.  

 

Självständighet 
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“I create enthusiasm for a task” 

 

 
“I encourage others to develop 

their abilities” 

 
(Bozena, Poksinska, et al. 2013) 

"Jag skapar entusiasm för en 

uppgift" 

 
 

"Jag uppmuntrar andra att 

utveckla sina förmågor" 
 

Främja engagemang  

“See one. Do one. Teach one.” 

 
(Smith, J 2020) 

"Se en. Gör en. Lär en." Förutsättningar 

“Att möjliggöra utbildning. Och 

om man nu tänker på 

arbetsvälmå- ende och hälsa, så 

helt sådana här 

informationstillfällen, möten, 

föreläsningar för personalen. Att 

det alltid skulle komma något 

nytt som skulle ge kunskap och 

entusiasm.” 

(Grönlund, A & Stenbock-Hult, 

B 2014) 

Investeringar i utbildning Kompetensutveckling 

 

Modellfall  

Fallen kan vara taget ur det verkliga livet, från litteratur eller fiktiv konstruerad (Walker 

och Avant, 2011). Fallen i denna studie är fiktivt konstruerad av författarna.  

 

Hanna är en 19-årig tjej som precis gått färdigt gymnasiet. Hennes första arbete är inom 

vården där hon får introduktionsdagar med lyftteknik, medicindelegering för att känna 

sig trygg ute på arbetsplatsen. Hanna får sex introduktionsdagar och blir introducerad av 

Emma som är avdelningschef. Emma har jobbat på avdelningen i många år och har 

huvudansvaret för att introducera de nya medarbetarna. Hanna känner sig vilsen då hon 

aldrig jobbat inom vården och hennes önskan att vara på en och samma avdelning vilket 

verksamheten vill tillgodose. Efter en tid när Hanna varit på avdelningen ökade 

sjukfrånvaron på avdelningarna bredvid vilket ledde till att Hanna blev kallad till ett 

möte, där verksamhetschefen tillsammans med Emma förklarade att de inte längre kan 

tillgodose Hanna´s önskemål och behöver henne på övriga avdelningar där behovet är 

större. Hanna känner sig inte trygg med detta och det märker Emma genom Hanna´s 

kroppsspråk. Emma erbjuder Hanna introduktionsdagar på övriga avdelningar samt 
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avstämningsmöte varje vecka där Emma kan vägleda Hanna samt ge henne 

förutsättningar för att Hanna ska känna sig trygg på egen hand. 

 

Författarnas klargörande: För att skapa ett modellfall oavsett om det är ur det verkliga 

livet, från litteratur eller fiktivt konstruerat skall patientfallet innehålla alla attribut 

(Walker & Avant 2011):  

 

- Utveckling: Hanna får introduktionsdagar med lyftteknik och medicindelegering.  

 

- Självständighet: Hanna får förutsättningarna att arbeta självständigt genom att Emma 

erbjuder henne introduktionsdagar. 

 

- Främja engagemang: Emma känner sig engagerad i arbetet eftersom hon får ansvar för 

arbetsuppgifter så som medicinhantering.  

 

- Förutsättning: Emma ger Hanna förutsättningarna att växa i sig själv samt i sin 

arbetsroll, genom att erbjuda Hanna introduktionsdagar samt avstämningsmöten varje 

vecka. 

 

- Kompetensutveckling: Emma tillgodoser att Hanna får kompetensutveckling genom 

introduktionsdagar som en individuell utvecklingsplan. 

 

Gränsfall  

Hanna är en 19-årig tjej som precis gått färdigt gymnasiet. Hennes första arbete är inom 

vården där hon blir introducerad av Emma som är avdelningschef. Emma förklarar för 

Hanna att medicindelegering inte ges till nyanställda även om det är en förutsättning för 

att lyckas i arbetet. Emma har jobbat på avdelningen i många år och har huvudansvaret 

för att introducera de nya medarbetarna. Hanna känner sig vilsen då hon aldrig jobbat 

inom vården och hennes önskan att vara på en och samma avdelning vilket 

verksamheten har kunnat tillgodose. Emma ser till så att Hanna får en teoretisk 

genomgång av lyftteknik för att känna sig trygg. Efter en tid ökade sjukfrånvaron på 

avdelningarna bredvid vilket ledde till att Hanna blev kallad till ett möte, där 

verksamhetschefen tillsammans med Emma förklarade att de inte längre kan tillgodose 

Hanna’s behov och behöver henne på övriga avdelningar där behovet är större. Hanna 

känner sig inte trygg med detta och Emma känner av stämningen på mötet men 

fortsätter mötet som planerat. Emma ger förslaget att Hanna kan få en introduktionsdag 

på de andra avdelningarna men enbart en dag vardera, vilket Hanna inte känner sig nöjd 

med. 

 

Författarnas klargörande: Gränsfallet är det fall som liknar modellfallen mest men som 

saknar ett eller flera av de avgörande attribut och är beskrivet ur en vårdkontext. Den 
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visar vad som skiljer det valda begreppet från liknande begrepp och visar situationer 

där begreppets egenskaper inte följs (Walker och Avant, 2011).  

 

- Utveckling: Hanna får teoretisk genomgång med lyftteknik för att känna sig trygg. 

 

- Självständighet: Hanna får till viss del förutsättningarna att arbeta självständigt genom 

att Emma erbjuder henne teoretisk lyftteknik.  

 

- Främja engagemang: Emma känner sig inte engagerad i arbetet eftersom hon inte får ta 

ansvar för arbetsuppgifter som att dela mediciner. 

 

- Förutsättning: Emma ger Hanna till viss del förutsättningarna att växa i sig själv samt i 

sin arbetsroll, genom att ha avstämningsmöten varje vecka med Hanna och en 

introduktionsdag.  

 

- Kompetensutveckling: Emma tillgodoser till viss del att Hanna får 

kompetensutveckling genom introduktionsdagar som är en individuell utvecklingsplan. 

 

Motsatsfall  

Hanna är en 19-årig tjej som precis gått färdigt gymnasiet. Hennes första arbete är inom 

vården där tanken är att hon ska bli introducerad av Emma som är avdelningschef. 

Emma har jobbat på avdelningen i flera år och har huvudansvaret för att introducera nya 

medarbetare. Dagen innan sin första introduktionsdag blir Hanna informerad om att tre 

personer är sjukskrivna så hon behövs på avdelningen. Emma är dessutom sjuk. Hanna 

känner sig vilsen då hon aldrig har arbetat inom vården, Hanna blir orolig och kontaktar 

Emma som inte svarar. Detta leder till en dålig nattsömn för Hanna, men Hanna tar sig 

till arbetsplatsen men upplever att hon inte kan prestera som vanligt och ber om ett 

samtal med Emma men Emma har inte möjlighet att prata med henne. Detta leder till att 

Hanna sjukanmäler sig följande dag.  

 

Författarnas klargörande: Det motsatta fallet visar vilka egenskaper begreppet saknar 

och motsäger det valda begreppet (Walker & Avant 2011):  

- Utveckling: Hanna får ingen möjlighet till utveckling genom till exempel 

medicindelegering med mera.  

 

 Självständighet: Hanna känner sig inte självständig då hon inte fått 

förutsättningarna att lära sig. 

 

 Främja engagemang: Hanna känner inget engagemang då hon känner sig 

överkörd.  

 



24 av 48   

   

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Förutsättningar: Emma respekterar inte Hannas känsla. Emma ger inte Hanna 

några som helst förutsättningar för att lyckas i sitt arbete. 

 

DISKUSSION 

Metoddiskussion 

För att vi skulle kunna skapa en förståelse och fördjupad kunskap inom vårt 

ämnesområde, coachande ledarskap, valde vi att genomföra en begreppsanalys av 

Walker och Avant (2011) modell. Målet med analysen har varit att få en mer precis 

definition av begreppet coachande ledarskap samt få ökad förståelse för begreppet ur ett 

ledarskapsperspektiv. Hade en annan metod valts som till exempel en litteraturstudie 

hade tyngdpunkten varit på människan och inte begreppet.  

 

 

Syftet med Walker och Avants modell är enligt Segesten (2017) att förklara begreppet 

ur ett ledarskapsperspektiv. Vi valde att använda oss av de åtta stegen som Walker och 

Avant (2011) utgår ifrån då vi tyckte att de var tydliga och enkla att följa. Walker och 

Avants modell gav möjligheten att ha en icke-linjär process där det gick att gå tillbaka 

till föregående steg under analysprocessen när ny information tillkommer (Walker & 

Avant 2011). Det har gjort att texter har arbetats om och korrigerats när nya 

infallsvinklar på begreppet tillkommit.  

 

Denna studie påbörjades med syftet att förtydliga och definiera begreppet coachande 

ledarskap. Efter att ha sökt efter det valda begreppet i den lexikala analysen sökte 

begreppets ursprung och historia i svenska och engelska böcker utan resultat då begreppet 

som helhet inte fanns med. Vid sökning på coach och ledarskap fanns det med men inte 

som ett samlat begrepp. Översättning av begreppets betydelse har gjorts med försiktighet 

för att undvika oavsiktliga feltolkning av begreppet (Polit & Beck 2017). Begreppet 

söktes även i ord-och synonymböcker på Internet, detta på grund av att alla ordböcker 

inte fanns tillgängliga i bokformat och för att få en bredare kunskap kring begreppet. För 

att få en historisk överblick över begreppet söktes begreppet i ordböcker från år 1992 och 

fram till nutid. Årtalet 1992 var inget förutbestämt årtal utan det var den äldsta ordböcker 

som fanns tillgänglig som beskrev begreppet. En bred sökning rekommenderas av det 

valda begreppet enligt metoden och därför kan kritik riktas mot exkludering av källor 

eftersom det möjligtvis påverkat vårt resultat och inte kunnat göra en mer djupgående 

analys av det valda begreppet. De relevanta informationskällorna vi valde att utgå ifrån 

var vetenskapliga artiklar, fack- och läroböcker samt ordböcker av olika slag och 

exkluderade debattartiklar, dagspress samt populär media.  

 

För den litterära analysdelen användes vetenskapliga artiklar. Sökningen efter det 

utvalda begreppet gjordes i databaserna DiVA, Cinahl och Pubmed (se tabell 1) och 
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ansågs vara relevanta databaser eftersom de innehåller ämnena hälsa, omvårdnad och 

ledarskap. Sökorden som användes var: coaching, leader, coachande ledarskap, 

ledarskap inom vården, ledarskap och coachande som gav ett ohanterligt resultat och 

därför tillkom operatorerna AND och IN för att begränsa sökresultatet och effektivisera 

sökningen (Backman 2008). Sökningen gav färre antal sökträffar och 13 vetenskapliga 

artiklar valdes ut för vidare läsning i fulltext. Efter läsning i fulltext valdes tolv artiklar 

ut som besvarade begreppsanalysens syfte. Samtliga artiklar har undersökt det 

coachande ledarskapet grund ur ett ledarskapsperspektiv. Artiklarna svarade på syftet 

och har därför inkluderats i resultatet för att kunna få förståelse för begreppets betydelse 

samt innebörd. Den övervägande majoriteten av artiklarna som analyserats talade för att 

det coachande ledarskapet är det mest fördelaktiga ledarskapet. Av artiklarna som ingår 

i analysen är artiklarna vetenskapliga vilket är en styrka när resultatet presenteras. Att 

analysens data är främst tagen från Cinahl, Pubmed och DiVa ses som en styrka då de är 

de primära källorna för forskning inom hälsa och medicin. Vid sökning efter artiklar 

användes peer review som sökfilter vilket ses som en kvalitetssäkring då denna 

kontrollfunktion ger en garanti för det vetenskapliga dokumentets kvalitet och 

vetenskapliga status (Backman 2008, s. 19).  

 

För att få en bild av hur begreppet används skapades ett modellfall, förståelsen för 

begreppet blir mer självklart när ett modellfall skapas (Walker & Avant 2011). Genom 

att presentera ett modellfall, som visar vad begreppet är, ett motsatsfall, som visar vad 

begreppet inte är och ett gränsfall, ett eller flera av attributen finns inte med, visar man 

en bild utav begreppet betydelse. Enligt Walker och Avant (2011) behöver inte alla 

fallsituationer presenteras och förklaras om de man uppvisar visar tillräckligt vad 

begreppet är och inte är (Walker & Avant 2011). Relaterat, påhittat och ogiltigt fall 

valdes därför bort, detta på grund av förklaringen ovan.  

 

Begreppets förutsättningar och konsekvenser skulle utses. Detta steg i begreppsanalysen 

var svårast att göra då det inte fanns en tydlig anvisning hur dessa skulle utses i 

metodboken av Walker och Avant (2011). Både steg sju och åtta valdes bort i 

begreppsanalysen på grund av tidsbrist och enligt Walker och Avant (2011) är en 

begreppsanalys aldrig en färdig produkt. Övriga steg i begreppsanalysen visade 

tillräckligt vad begreppet är och därmed anses begreppsanalysen fullständig (Walker 

och Avant 2011).  

 

Walker och Avant (2011) modell relativt enkel att följa stegvis och kompletterades med 

att studera andra studier enligt deras begreppsanalysmodell. Detta blev en styrka i 

arbetet. Eftersom vi båda har erfarenheter av det coachande ledarskapet valde vi att vara 

två som skrev arbetet för att en person inte ska färga arbetet samt för att öka 

trovärdigheten i resultatet. Trovärdigheten ökades genom mångsidigt urval, ett djupt 

och brett datamaterial samt tydlig dokumentation av analysprocessen. Denna studie är 

skriven av två författare vilket resulterar i att en persons åsikter inte ska färga arbetet 

och är en styrka i vårt arbete att ha möjligheten att diskutera under arbetets process. 
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Resultatdiskussion 

Syftet med denna begreppsanalys var att belysa det coachande ledarskapet ur ett 

ledarskapsperspektiv. Även om begreppet inte går att hitta som helhet i ordböcker så är 

definitionen tydlig. Resultatet ur begreppsanalysen visar att det coachande ledarskapet 

handlar om att leda medarbetare och ge medarbetarna rätt förutsättningar för att lyckas. 

 

Grönlund och Stenbock-Hult (2014) har undersökt det coachande ledarskapets samband 

med personalens arbetsattityder och arbetsvälbefinnande samt i ledarskapsfärdigheter 

inom vården. Författarna beskriver hur de i sina intervjuer ser hur personalen anammar 

det coachande ledarskapet och kan vara en resurs för arbetsgemenskap som i sin tur 

främjar positiva attityder till arbetet och arbetsvälbefinnandet. Wolvén (2000, ss. 29-41) 

menar att ett välfungerande samspel mellan organisatoriska förutsättningar och 

individuella förhållningssätt är av stor betydelse och att det är ömsesidig förstärkning 

som bidrar till utveckling av hälsofrämjande ledarskap, god arbetsmiljö och hållbar 

verksamhet. Enligt Lee, Kim och Kang (2013) är ledarskap i ett organisatoriskt 

sammanhang en process som förenar en mångfaldig grupp av människor att arbeta 

effektivt som ett team mot samma mål och syfte.  

 

Smith (2020) framhåller betydelsen av det coachande ledarskapet och menar att det ska 

innehålla ett positivt inflytande och en väg till ännu större framgång för medarbetare i 

deras liv och karriär.  Samtidigt menar Coulthard (2020) att ett coachande ledarskap är 

det ledarskap som används minst men är samtidigt det ledarskap som ger mest framgång 

om det används på rätt sätt, det vill säga en stark arbetskultur och självsäkert team. 

Smith (2020) belyser att det finns flera validerade åtgärder som tyder på att chefers och 

ledares användning av coachingens förmåga är relaterad till högre engagemang hos 

medarbetarna, bättre arbetsrelationer och minskad avsikt att sluta. En coachande ledare 

kommer understryka vikten av den professionella tillväxten och utveckla medarbetaren 

för en långsiktig utveckling i organisationen (Coulthard 2020). Det coachande 

ledarskapet är en process. Parsloe och Wray (2000) förklarar att processen börjar då 

individen som ska coachas blivit medveten om att den behöver utveckla sig själv och 

sina prestationer.  

 

En förutsättning för tillväxt är att medarbetaren lyssnar aktivt på den som leder, då 

ledaren kan stödja medarbetaren för att uppnå dessa (Benedetti 2023). Benedetti (2023) 

säger att en coachande ledare ger medarbetarna kraft och förmåga att upptäcka sin 

outnyttjade potential genom öppna och ledande frågor i det coachande samtalet. Att få 

möjlighet och rätt frågor ställda hjälper medarbetaren att identifiera grundproblemet och 

andra utmaningar den står inför. Bleich (2016) förstärker detta och förklarar att 

forskning har visat förbättrad prestation via feedback i samband med coaching. Istället 

för att utvärdera efter en arbetsuppgift fokuserar den coachande ledaren att 

medarbetaren lär sig under arbetets gång. Ett annat fokus det coachande ledarskapet är 

att maximera potentialen hos och uppnå sin fulla potential samt övervinna sina rädslor 

(Benedetti 2023). Digirolamo och Tkach (2019) poängterar vikten av att en ledare vars 
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huvudfokus ligger på människorna inom organisationen, där finns det utrymme för 

trygga och långvariga relationer. Dessutom förväntas det att det coachande ledarskapet 

kommer att särskilja sig från andra ledarskapsstilar genom flera grundläggande 

egenskaper som lägger fokus på medarbetarna. 

 

Enligt de vetenskapliga artiklarna vi presenterat så är det centrala i det coachande 

ledarskapet att man som chef använder sig av olika verktyg för att coacha sina 

medarbetare. Dessa är att man ställer frågor, lyssnar, stödjer, ger feedback och hjälper 

medarbetarna att hitta lösningarna inom sig och på det sättet ta eget ansvar inom 

organisationen.  Berg (2007, ss. 13–15) belyser att kärnan i coaching handlar om en 

hjälparroll som bygger på att utveckla människor. Metoden under processen genomförs 

av en ledare som coachar individen att hjälpa sig själv genom öppna frågor och 

feedback. Som ledare handlar det om att finnas där för medarbetarna, att utveckla deras 

kompetens och förmåga att arbeta självständigt (Gallway 1974 se Whitmore 2022, ss. 

22–23).  

 

Den röda tråden i det coachande ledarskapet är att man som ledare är social, skapar 

relationer, visar respekt och hänsyn till medarbetarna något även Whitmore (2013) 

dementerar i sin forskning. Coulthard (2020) förklarar att ledare har mer 

arbetsbelastning än någonsin tidigare vilket i sin tur leder till att ledare fasthåller vid sin 

ledarskapsstil snarare än att utveckla och prova på något nytt. Även Andreasson et al. 

(2018) förklarar nackdelen i det coachande ledarskapet och menar på att implementera 

nya idéer i vård och omsorg kan vara svårt, beroende på de professionella arbetarnas 

potentiella ovilja att anpassa sig till förändringar. Le Comte och McClelland (2016) 

tillägger att nackdelen i det coachande ledarskapet är att det tar tid. Även Grant och 

Studholme (2017) betonar att ledare och vårdpersonal bör vara mer anpassningsbara och 

samarbeta med sina medarbetare, kollegor och för att nå sina organisatoriska eller 

arbetsrelaterade mål.  

 

Avslutningsvis kräver det coachande ledarskapet att medarbetarna är villiga och öppna 

för det coachande ledarskapet och att vilja bli ledda av ledaren. Om inte medarbetarna 

är öppna och mottagliga kan det coachande ledarskapet inte nå ut till sin fulla rätt 

(Whitmore 2013, ss. 40–58). 

 

 

SLUTSATSER 

Hur vi tolkar begrepp är individuellt, oavsett om det är vardagliga begrepp eller inom 

ledarskap. En begreppsanalys är aldrig en färdig produkt eftersom både allmän och 

vetenskaplig kunskap förändras hela tiden. Genom att belysa begreppet är 

förhoppningen att denna begreppsanalys kan stödja ledare och framtida ledare i sitt 

ledarskap. En konsekvens som kan uppstå om man inte förtydligar det coachande 

ledarskapet är att det kan misstolkas. Det finns ett antal anledningar till varför en 
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organisation skulle vilja implementera coachande ledarskap, genom att förbättra de 

anställdas prestationer och bidra med personlig utveckling, vilket kan ses som 

fördelaktigt för organisationen i längden. Att implementera en ledarstil i en organisation 

kan dock vara problematiskt eftersom det påverkar flera personer med olika önskemål 

om förändring, definitioner av begrepp och relationer till överordnade. Det coachande 

ledarskapet använder man för att få medarbetarna mer motiverade och med hjälp utav 

verktyg från ledaren komma fram till de olika lösningarna själva. Motivation, 

delaktighet och mottaglighet är en förutsättning för att det coachande ledarskapet vilket 

de utvalda och granskade artiklar betonar och förklarar, utan mottaglighet kan inte 

coaching lyckas. Det coachande ledarskapet anses i litteraturen vara mer motiverande 

för medarbetarna är det traditionella ledarskapet eftersom medarbetaren får möjlighet 

till utveckling och bli mer självständig med hjälp utav ledaren. Ledaren har en hjälpande 

roll som i praktiken innebär att den stöttar och stärker medarbetarna i sin professionella 

roll vilket i sin tur gynnar alla parter inom organisationen.  
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ändrades från att leda 

processer till att 

utveckla och coacha 

människor. 

  

Författare: 

 
Anu G, Bettina 

S.H 

 

Titel: 
Vårdpersonalens 

syn på 

hälsofrämjande 

ledarskap 

 

Tidskrift: 

Ledarskapet har en 

viktig betydelse för 

vårdens kvalitet och 

utveckling. 

Ledarskap har 

definierats som en 

process där en 

individ påverkar en 

grupp av individer 

för att uppnå ett 

gemensamt mål  

  

Kvalitativ 

intervjustudie 

Etisk godkänd Att möjliggöra en 

meningsfull psykisk 

och fysisk 

arbetsmiljö 

innefattade enligt 

deltagarna att 

personalen får vara 

delaktig, att 

arbetsmängden är 

rimlig, god ergonomi 

och tillräcklig lön. En 

betydande del av det 
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Nursing 

personals views 

of health 

promoting 

leadership 
 

År: 

2014 

hälsofrämjande 

ledarskapet har att 

göra med att 

möjliggöra olika 

saker för personalen 

så att arbetet löper 

och att det ska kännas 

meningsfullt och 

givande.  

Författare: 

Baker, Edward  
 

Titel: 
Coaching for 

Development 

An Essential 

Leadership Tool 
 

Tidskrift: 

Journal of Public 

Health 

Management and 

Practice 
 

År: 

2012 

Diskuterar 

användningen av 

formell 

chefscoaching som 

ett verktyg för att 

öka medvetenheten, 

modifiera beteenden 

och förbättra 

prestanda för att 

förbättra 

kompetensen hos 

folkhälsoledare. 

  

Kvalitativ 

studie 

  Formell 

chefscoachning som 

ett verktyg för att öka 

medvetenheten, 

modifiera beteenden 

och förbättra 

prestationen. 

  

Författare: 
Jörgen A, Erik L, 

Linda A, Jonas H 

& Lotta D. 

Titel: 
Professional 

Bureaucracy and 

Health Care 

Managers’ 

Planned Change 

Strategies: 

Governance in 

Swedish Health  
 

Tidskrift: 
Nordic journal of 

working life 

studies 
 

År: 

2018 

Att öka 

effektiviteten och 

kvaliteten på många 

svenska sjukhus. 

  

Kvalitativ 

intervjustudie 

  Slutsatsen är att 

ledarskap och 

förutsättningar är av 

betydelse för 

vårdchefens förmåga 

att arbeta med 

planerad förändring, 

liksom att vård 

cheferna förstår hur 

ledningsmetoder, 

styrprinciper, och 

professionella 

byråkratier fungerar i 

praktiken. 
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Författare: 

Joel A.D &  

Thomas T 
 

Titel: 
An exploration of 

managers and 

leaders using 

coaching skills 
 
Tidskrift: 
Consulting 

Psychology 

Journal: 

Practice and 

Research 
 

År: 

2019 

Definiera och mäter 

användningen av 

coachnings förmåga 

av chefer och ledare, 

hur effektiv den är 

och hur den ska 

användas. 

  

Litteraturstud

ie 

  Resultaten tyder på 

att chefers och 

ledares användning 

av coachande 

färdigheter bäst bör 

göras som en stil av 

deltagande ledning 

eller ledarskap. 

  

Författare: 
Lyndsay L.C & 

Beverley M 
 

Titel: 

An evaluation of 

a leadership 

development 

coaching and 

mentoring 

program 

 

Tidskrift: 
Leadership in 

Health Services 
 

År: 

2016 

Var att fastställa 

värdet och effekten 

av 

ledarskapsutvecklin

g – coaching och 

mentorprogram. 

och förstå hur de 

förvärvade 

färdigheterna 

tillämpas. 

  

Kvalitativ 

intervjustudie

+Litteraturstu

die 

  Deltagarna ändrade 

sina 

ledarskapsbeteenden 

som ett resultat av 

programmet, vilket 

har resulterat i 

förbättrad 

kommunikation, en 

mer stödjande kultur 

och distribuerat 

ledarskap. 

  

Författare:  

Maria B 

  

Titel:  

Coaching can 

support you in 

2023 

  

Tidsskrift: 

Förklarar coachning  Litteraturstud

ie 

Etisk godkänd  Fördelarna med 

coachande ledarskap 

och förespråkar andra 

att använda sig utav 

det ledarskapet.  
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British journal of 

midwifery 

  

År: 2022 

Författare: 

Michael R. B 

  

Titel: 

A gift to self: 

leadership 

coaching 

  

Tidskrift:  
The journal of 

continuing 

education in 

nursing.  

  

Årtal: 2016  

Skillnaden på det 

coachande 

ledarskapet, terapi 

och mentorskap  

Litteraturstud

ie 

Etisk godkänd  Att det finns en 

skillnad på 

coachande ledarskap, 

terapi och 

mentorskap.  

Författare: 
Anthony M. G & 

Ingrid S 
 

Titel: 
The impact of 

leadership 

coaching in an 

Australian 
healthcare 

setting 
 

Tidskrift:  

Journal of Health 

Organization 

and Management 
 

År: 

2017 

Syftet är att utforska 

effektiviteten av 

ledarskapscoaching 

för individer som 

implementerar 

strategiska 

förändringar i det 

australiensiska 

folkhälso systemet. 

  

Litteraturstud

ie 

  Använda insikter från 

coaching i sina 

privata liv och ha 

bättre balans mellan 

arbete och privatliv, 

mindre stress och 

bättre relationer i 

hemmet. 

Författare: 

Hazel D. Dean, 

Ranell L. Myles, 

Tichelle Porch, 

Stephanie Parris 

& Crystal 

Spears-Jones,  

  

Titel: 

Changing 

Leadership 

Att utforska i vilken 

utsträckning det 

coachande 

ledarskapet kan 

påverka ledarskapet.  

Kvalitativa 

intervjuer 

med personal 

Etisk godkänd  Denna studie visar 

fördelarna och 

effektiviteten med att 

använda coachande 

ledarskapet. 
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Behaviors in a 

Public Health 

Agency Through 

Coaching and 

Multirater 

Feedback 

  

  

Tidskrift: 

Journal of public 

health 

management and 

practice 

  

År: 2021 

Författare: 

Kevin R.C, 

Jessica B & 

Elizabeth F.D 

L.T 
 

Titel: 

Leadership, 

academia, and 

the role of career 

coaching. 
 

Tidskrift: 

Translational 

Behavioral 

Medicine 
 

År: 2020 

Förklara vad det 

coachande 

ledarskapet innebär  

Kvalitativ 

intervju  

Etisk granskad  Att det coachande 

ledarskapet har 

påverkan.  
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