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Bakgrund och metod
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Datainsamling

Analys



Bakgrund: Ledarskapslabbets effektlogik ger upphov till forskningsfragor

Deltagande i Ledarskapslabbet Individuell kompetenshéjning: Okade formagor i ungdomsorganisationer Effekter i samhallet

» Ettledarskapslabb designat » Ledarskapslabbet skapar direkt .
med metoder, milj6é och stod paverkan pa de ledare som

som svar pa tidigare deltar i programmet.
genomford behovsanalys.

fardigheter i sina foreningar, och kan bidra att ta sig an komplexa samhallsutmaningar
till att sprida arbetssatt internt. inom sitt omrade pa innovativa satt och
starker darmed civilsamhallet och samhallets
formaga till social innovation.

Dessa ledare kommer ha nytta av sina ) * Ungdomsorganisationerna blir mer kapabla

» Pasikt kan de deltai andra organisationer
eller natverk dar lardomarna kan spridas
ytterligare. * Ungdomsorganisationerna blir mer relevanta

for sin malgrupp och kan darfér skapa storre

och mer konstruktivt demokratiskt
engagemang hos dem, bade inom och utanfor
foreningarna.

* Palangre sikt kan detta leda till en hojning
av formagor som marks i hela
ungdomsrorelsen.

* Ungdomsorganisationer blir mer relevanta
som samarbetspartners for 6vriga aktorer
som verkar for liknande samhallsférandring.
Det skapar ett ledarskap som gar 6ver
generationsgranser och integrerar
ungdomsrorelsen battre i den dvergripande
utvecklingen av civilsamhallet.

* Ungdomsorganisationernas ledare blir
morgondagens beslutsfattare.



Forskningsfragor och évervdaganden

Bakgrund:

Ledarskapslabbet vilar pa en tydlig effektlogik:
att starkt civilsamhalle kraver utveckling av
unga ledares férmagor, vilket i sin tur kan bidra
till organisatorisk och samhallelig forandring.
Utvarderingen har f6ljt denna kedja genom tre
overgripande teman som bildar en sekventiell
analyskedja: “Design — Larande — Varde”

Forskningsfragor:

F1: Fokus individniva - ldrande och formageutveckling:
“Vilka férmdgor har byggts genom deltagande i
ledarskapslabbet

- vad ldrde sig deltagarna?”

F2: Fokus virdeskapande pa hogre systemnivaer
“Vilken (potentiell) paverkan har deltagande i
ledarskapslabbet

pd hogre systemnivder?”

a) Organisatorisk niva - potentiellt
virdeskapande inom deltagarorganisationer
“Hur har deltagandet pdverkat deltagarnas

organisationer?”

b) Samhdillelig paverkan och effektlogikens
Idngsiktiga mdl

“Hur kan utvecklingen hos deltagarna bidra till
civilsamhdillets och samhdillets utveckling i stort?”

F3: Fokus metod: Ledarskapslabbets méjliggérande
faktorer for kompetensutveckling

“Vilka aspekter av ledarskapslabbet méjliggjorde ldrande och
kompetensutveckling - bade genom design och i praktiken?”

Underliggande perspektiv:

- Kompetensutveckling
gar bortom kognitiva férmagor och ny kunskap.

- Larande ar kontextuellt och relationellt:
Kompetensutveckling sker inte i ett vakuum. Det ar en
relationell och kontextuell process, dar larande inte bara sker pa
individuell niva.

- Systemperspektiv:

Vi ser pa varde ur ett systemiskt, langsiktigt perspektiv. Inte
bara vad de deltagande individerna lar sig har och nu, utan vad
deras larande och erfarenheter skapar och betyder for deras
organisationer, ungdomsroérelsen och samhallet. System som ar
adaptive och komplexa innebar att varde ar svart att isolera pa
en specifik niva. | rapporten stravar vi efter att gora det pa ett
pedagogiskt satt, men flera aspekter vi tar upp interagerar och
overlappar.

- Utvéarderingsproblem:

mer omedelbara varden som uppnas, - exempelvis hur individer
upplever att de har férandrats - ar lattare att utvardera, medan
kringeffekter och varde pa hogre nivaer kan ta tid att observera
och tolka. Konsekvenser pa hogre systemnivaer kan bade vara
svart att mata och att spara till Ledarskapslabbet. Potentiella
varden i civilsamhallet och samhallet i stort kan i nuldget darfor
endast harledas utifran erfarenheter och ramverk for
vardelogik. Vidare, eftersom utveckling per definition inte ar
statisk, sa paverkar tillfallet for datainsamling hur deltagare
resonerar vid just det tillfallet.




Metod: Datainsamling

Datainsamling:

Datainsamling: Bygger pa uppfattningar

Datainsamlingen bestar av kvalitativa intervjuer
digitala reflektionsdagbdcker och digitala enkéater.
Den bestar av respondenters uppfattning om
skeenden och utveckling. For en mer nyanserad
forstdelse s har vi har strivat efter att kombinera
flera perspektiv:

Deltagarnas uppfattningar: under och efter labbet,
uttryckta i skriftliga digitala reflektioner (under
labbet) och i gruppintervjuer (10 intervjuer; 3
manader efter labbet).

Coachernas utifrdnperspektiv pa det team de har
coachat, firgat av deras erfarenhet och kunskap
om innovationsledning och organisatorisk
verklighet. Skriftliga reflektioner och intervjuer
direkt efter labbet.

Kvantitativ deltagardata: fére/efter-matning av
deltagarens och teamets uppfattning om sin egen
kunskaps- och tillitsniva pa en 6vergripande niva.

Labbledarnas observationer av beteende i fysiska
workshops och kontinuerlig dialog med deltagarna
mellan labbsessionerna, samt kunskap om vad som
pagar i deras organisation. Skriftliga reflektioner
och forskarintervjuer.

Insamlad data som inte ingar i analysen:

Under labb 1 genomforde deltagarna korta
intervjuer med varandra, med fokus pa utmaningar
i de egna organisationerna. Dessa har dnnu inte
analyserats, delvis pa grund av |ag kvalitet pa
ljudinspelningar, men kan bidra med nyanser kring
varde som skapats pa organisatorisk niva.

Viss kvantitativ data for Ledarskapslabbet 2024
finns som kan anvandas for jamforelse. Da de olika
labbomgangarna hade olika upplagg, med stora
skillnader i vissa avseenden, sa behover en
jamforelse mellan 2023/2024 och 2025
kompletteras med ytterligare datainsamling.

Kommentar till datainsamling:

Gar det att tala objektivt om vardeskapande?

Datan bygger pa uppfattningar och ar darfor
subjektiv. Dock kan manga subjektiva berattelser
avsldja monster som skulle kunna vara upprepbara
utanfor individer och deras specifika kontexter.

"Overforbarhet” dr ett matt pa forskningskvalitet,
dar ndgon i en annan kontext och under andra
forhallanden kan koppla resultaten till sin egen
kunskap om den egna kontexten eller
forskningsmiljon, och anpassa resultaten till dessa.

Manga parametrar interagerar

Varje team (och individ) har haft en unik resa,
med olika organisatoriska forutsattningar,
individuella skillnader och gruppdynamik.

Vissa har stott pa byten av teammedlemmar,
ovantade utmaningar i sina organisationer som
de inte kunnat kontrollera, eller personliga
omstandigheter som har paverkat deras resa och
larande.

Organisationernas beredskap for den typ av
insikter och metoder som byggs upp genom
programmet skiljer sig ocksa at.




Metod: Analys

Analysprocess:

Analysmetod: Manuell och Al-assisterad

Induktiv kodning av resultat: identifiering och
organisering av framtradande teman.

Analysen har skett i féljande steg:

1.

Transkribering med hjalp av tjansten Whisper
(Al).

Anonymisering (med hjalp av RM) och manuell
strukturering av datan.

Aterkoppling och strukturering av forskarnas
insikter kopplade till forskningsfragorna
(baserat pa egna anteckningar och
reflektioner, samt intervju mellan forskare)

Al-stédd analys (Notebook LM*)for att hitta
monster i datan. Anonymiserad data laddades
upp och fragor stalldes till detta datamaterial,
forst baserat pa varje datakalla (t.ex.

"deltagarintervjuer”, "coachreflektion”),
darefter pa all data tillsammans.

Exempel pa prompt: "Gruppintervjun berérde ett
par dmnen, men ocksd vad de Idrde sig och
utvecklade genom deltagandet i
Ledarskapslabbets program. Utifrdn denna
gruppintervju, kan du forst beskriva vad
deltagarna har ldrt sig eller utvecklat? Om de inte
ndmner detta sd mycket, vdnligen ange det tydligt
hdr.”

5. Manuell jamforelse av resultat mellan olika
datakallor och forskaranteckningar,
omstrukturering av fynd till teman.

6. Framtagande av rekommendationer:
Manuella, baserade pa analys och insikter fran
egen forskning och utbildning

*Notebook LM ar en LLM (large language
model) baserad pa Google Gemini som
mojliggor analys av en uppsattning uppladdade
dokument. Dess RAG (retrieval augmented
generation) har funktioner som kan gbra den
mer lamplig for denna typ av analys jamfort
med t.ex. OpenAl:s ChatGPT-modeller.

Kommentar till analys:

Analys pa aggregerad niva

Resultaten presenteras som en lista dver uppnadda
resultat kopplade till deltagande i Ledarskapslabbet.
Dock har inte varje individ eller team utvecklat alla
de formagor som listas. Sarskilt har inte varje
organisation uppnatt samma spridningseffekter.

Aven om huvudteman kan hittas bland majoriteten
av deltagarna, kan olika individer och organisationer
ha lart sig mer eller mindre, och olika saker. Detta
beror pa de manga parametrarnai spel.

Kvantitativ data ger insikter om spridning

Den kvantitativa datan som samlats in genom
enkater bygger pa individuella och grupp-baserade
matningar. Den kan anvindas for att forsta till vilken
grad de aggregerade resultaten representerar alla
eller de flesta organisationerna eller individerna.

Datan bygger dock pa ett begransat antal
respondenter i forhallande till statistisk analys, och
far tolkas med forsiktighet. Snarare an bevis sa ger
den indikationer pa spridning som kan anvandas for
utforskande av bakomliggande faktorer till
skillnader.

Insikter fran den kvantitativa analysen redovisas
separat i avsnittet "Olika resor” och appendix.




Resultat

F1: Kompetensutveckling pad individniva - ledarskapsutveckling
F2a: Vardeskapande pa organisatorisk niva

F2b: Samhadllelig paverkan och effektlogikens langsiktiga mal
F3: Ledarskapslabbets mojliggérande faktorer

Kommentarer om spridning



Fraga 1: Kompetensutveckling individniva - Ledarskapsutveckling

Attityd- och perspektivskiften - Nya satt
att tinka och forsta

Virdet av att sakta ner och inte springa pa
[6sningar

Oppen for tvetydighet och oscikerhet Det ar
okej att inte veta exakt vart man ska, satt att
"ga fran forvirring till klarhet och gladje”.

Oppen fér att omformulera och skifta fokus: att
utforska problem och fragor ur olika
perspektiv, viga utmana antaganden, skifta
fokus och omdefiniera strategiskt omfang.

Virdera ldrande som ett resultat i sig - fokus pa
process over slutresultat, och nya perspektiv
pa vad som ar ett vardefullt resultat. Detta
signalerar ett attitydskifte mot langsiktig
forandring.

Skifta fokus till mdlgruppen och externa
perspektiv: Se vikten av att kliva utanfor for
att forsta malgruppen och deras behov, samt
att se den egna rorelseni ett bredare
sammanhang. S6ka insikter utanfoér
organisationen och dven ungdomsrorelsen.

Férdndrad syn pd vad innovation kan vara.

Sléippa taget om perfektion: Ett utforskande,
iterativt tankesatt dar misslyckande ses som
ett satt att lara. Vaga visa nagot ofardigt, da
det kan ha varde som tankevackare eller for
att ta sig ur kreativ stagnation.

Personlig utveckling och sjalvinsikt

Okad sjélvinsikt, och medvetenhet om dess
betydelse for ledarskaps-utveckling. T.ex. om
personliga egenskaper och ledarskapsstil, att
vara démande,

Att ldra sig hantera tendenser som motverkar
innovation och utveckling - exempelvis
perfektionism, kontroll och eget motstand
mot forandring.

Mod och 6kad sjcilvsdkerhet - att kdnna sig
kapabel inom omraden de tidigare under-

skattat. Sjalvfortroende att agera som ledare.

Att se utanfor sig sjdlv - mer medveten om
andras perspektiv, och darmed kritiskt
ifrdgasatta sina egna perspektiv

Fatt klarhet kring egna prioriteringar - vad man
ska slappa taget om och vad man ska kdmpa
for. Slappa 6verambition som skapar onodig
komplexitet.

Insikten om vikten av tid for reflektion och
intern bearbetning for att utvecklas som
ledare

Starkt ledarskap

Omprova ledarskap och hur man arbetar
tillsammans med andra

Sldppa det individuella fokuset: Lara sig vikten
av kollektiv reflektion, tolkning och
formulering for att nd gemensam forstaelse

Férdndringsledning: Praktiska fardigheter for
att driva organisatorisk forandring, hantera
motstand, kommunicera innovativa idéer.

Organisatorisk medvetenhet

Kritiska insikter om egna verksamheten och
strukturella problem, ifragasatta
karnstrukturer.

Bli medveten om och utmana egna berdttelser
om organisationen - se hur dessa kan leda at

fel hall eller gora att viktiga detaljer missas.

Bdttre forstdelse for den egna rollen i det
bredare organisatoriska sammanhanget

Inse skillnader mellan mdnniskor i sina
organisationer, och hur att inte se detta
skapar blinda flackar och utmaningar.

Malgruppsmedvetenhet

Se hur externa faktorer paverkar deras
malgrupp och deras majligheter, samt det
egna arbetet

Vikten av att forsta externa aktorer

Nya metoder, att uppleva nya arbetssatt

Strukturerat angreppssdtt for komplexa problem
- Design thinking: Praktisk erfarenhet av att
anvinda metodiken som ett strukturerat
angreppssatt for att arbeta med komplexa
problem, pa olika satt. Nagra har redan borjat
integrera metoden med befintliga arbetssatt
och taindelarisinainterna material och
verksamheter.

Anvdnda prototypande och visualisering for att
arbeta med komplexa insikter, skapa
engagemang och gora abstrakta processer
konkreta

Metoder och arbetssdtt for att Idira av externa
kontexter - forbattrad datainsamling: Nya
perspektiv pa vad som ar vardefull "data”, och
metoder for datainsamling.

Visuellt arbetssdtt for att analysera komplex
data: Att arbeta med stora mangder kvalitativ
data med visuella verktyg

Iterativt angreppssditt for att ta sig an komplexa
utmaningar: Experimenterande, utmana
antaganden och tidiga idéer och koncept,
testaidéer tidigt for att fa aterkoppling.

Nya digitala samarbetsverktyg som Mural och
Canva.

Ledarskapslabbet rustar och motiverar
enskilda ledare for komplexitet, innovation
och fordndring genom flera mekanismer.



Larande och kompetensutveckling ar
kontextuellt och relationellt

Trots att teamen fatt liknande
kursinnehall och stéd har

ldranderesorna varit olika. Till exempel:

Olika startpunkter: Individer och team
kommer in med olika forutsattningar
for larande, t.ex. formaga, kunskap och
mognadsniva.

Typ av utmaning: De har arbetat med
utmaningar med olika
komplexitetsniva.

Praktiska hinder och mojliggorare: De har
haft olika praktiska méjligheter att
arbeta tillsammans (t.ex. vara
geografiskt ndra eller [angt ifran
varandra, schemakrockar).

Oviintade hdndelser: av olika magnitud
som paverkar faktiskt deltagande och
engagemang - till exempel indragen
finansiering, deltagare som lamnat
organisationen.

Coachstéd: Interaktionen med
teamcoacher har spelat en viktig roll,
och matchningen mellan coach och
team har varit battre eller samre.

Kommentar om kompetensutveckling

De anvidnda metoderna passar olika
individer olika bra, och det kan vara
svart att bryta sig loss fran ett invant
monster

Personlighetstyper: Exempelvis ndgon
som ar valdigt rigid i sitt tinkande eller
radd for att misslyckas kan uppleva en
livsforandrande forandring i sitt
agerande, medan en annan som inte
formar att dvervinna dessa tendenser
kan forbli osdker och tveksam, och fa
en mer negativ upplevelse.

Erfarenheter och kontext: Tidigare
erfarenheter och en hAmmande
organisatorisk kontext kan ha fargat
beteende och tankesatt, vilket gor det
svart att vaga kliva utanfor dessa.

Kompetensutveckling sker ocksa
pa gruppniva

Aven om individuell
kompetensutveckling ar ett mal, har
en enskild individ sallan mojlighet
att arbeta med innovation och
komplexa utmaningar (och det ar
inte motiverande) - detta sker nar
manniskor samlas och bidrar med
sina olika styrkor.

Gruppens formaga att samarbetai
sadana sammanhang ar darfor viktig
och kommer séarskilt att spela enroll
i den aktuella organisationen.

Labb-design for
kompetensutveckling och
spridning

Med ovanstaende i dtanke ar viktiga
skillnader i larande och potential fér
vidare spridning att forvanta sig.
Labbet har utformats och itererats
mellan 2023/2024 och 2025 for att
ta hansyn till dessa aspekter.

Framtida utveckling av ett
ledarskapsprogram for kompetens
behodver beakta dessa aspekter,
sarskilt om det far en annan form
och omfattning.

Alla deltagare har upplevt en forflyttning. Men
varje individ har inte utvecklats eller ldrt sig
anvdnda metoderna i samma utstrdckning och
pd samma sdtt. Mer om detta i avsnittet “olika
resor”.




Fraga 2a: Effekter och vardeskapande pd organisatorisk niva

En ny generation trygga, modiga
forandringsledare med nya verktyg och
satt att tinka kan leda till ett kulturskifte i
sina organisationer

Okad kompetens som hjdlper ledare att
navigera organisatoriska och samhidilleliga
utmaningar: t.ex. genom att fa nya
perspektiv pa och hantera komplexa
organisatoriska fragor.

Personlig utveckling och sjdlvinsikt som stdrker
dem som ledare: Sjalvreflektion, sjalvinsikt
och forandrade tankesatt. Att hantera
ambition och perfektionism

Okad sjdlvsdkerhet som gor att ledare kan ta
sig an nya uppgifter: utveckla och se hur
kapabla de &r inom omraden de tidigare
underskattat eller varit omedvetna om -
som att forsta organisatoriska strukturer
eller leda workshops. Att inse hur praktiska
fardigheter som larts genom ideellt arbete
kan vara vardefulla i andra sammanhang.

Okat engagemang, motivation och
motstdndskraft: Deltagarna kdnde
entusiasm Over att se sin personliga
utveckling, det fértroende de fatt och att
uppleva hur roligt det kan vara att arbeta
aven med utmanande fragor. Formaga att
anvanda lokala resurser pa nya satt vid
initiala motgangar.

Tankesdtt som stédjer innovations- och
transformationsberedskap: Flexibilitet, att
omfamna misslyckanden, experimentera,
mm. (se foregdende sida).

Metodoverforing till organisationer

Nya metoder och verktyg som underldttar
praktiskt, handgripligt arbete: Ompréva vad
prototyper kan vara och hur de kan skapas
och anvandas, metoder for att arbeta med
ett utifrdnperspektiv, nya satt att samlain
och strukturera insikter.

Integrering av metoder i ordinarie
organisatoriska funktioner: T.ex. satt att
strukturera styrelsemoten, kartldgga
externa aktorer.

Integrering av design thinking som
projektmodell, som ett validerat arbetssatt i
framtida projekt.

En arena for experimenterande,
langsiktigt fokus och att bygga
motstandskraft

Méijlighet till fordjupning: Den langre
tidsramen och fokuset pa en ldranderesa
gjorde att de kunde minska stress och
prestationspress, ga pa djupet och géra
hogkvalitativt forberedelsearbete, samt
undvika att dra férhastade slutsatser.

Organisatorisk motstdndskraft: Labbet
erbjod en trygg plats i kaotiska interna
organisationsmiljoer eller under yttre
press, samtidigt som det gav fokus for att
inte ge upp.

Innovationssandldda: Labbet gav utrymme
att ta sig utanfor en stel kultur och strikta
begransningar.

Relevanta, meningsfulla l6sningar for
organisationer och malgrupp

Nya koncept for t.ex. mentorskap, politiskt
paverkanspaket for kommuner, motes-
plattform for idéer, utveckling av praktiska
verktyg.

Resultat som dr kopplade till organisationens
uppdrag och befintliga initiativ.

Organisatorisk fornyelse

Integrering av externa perspektiv: Att ga bort
fran ett inifranperspektiv hjalpte till att
utmana antaganden och forankra arbetet i
den externa verkligheten.

Nya metoder och processer inforlivade i
befintlig eller ny verksamhet och material:
Behovsbaserat arbetssatt vid tjanste-
leverans, fokus pa malgruppens behov

Kulturskifte: T.ex. i hur de ndrmar sig
problem som organisation. Fokus pa
langsiktig paverkan och larande.

Strategisk omformulering: Strategisk
tydlighet med fokus pa grundorsaker
snarare an symtom.

Mer dndamadlsenlig organisationsstruktur:
Vissa genomgick forandring och internt
tryck - Ledarskapslabbet fungerade som ett
kritiskt tillfalle att bygga upp igen, omprova
strategi och fokusera pa sitt uppdrag.

Forbattrad teamdynamik och samverkan

Forbdttrad gruppsammanhdllning: Starkare
samarbete i grupper av ledare som tidigare
inte arbetat nara tillsammans, en starkare “vi-
kansla”. Attinse samarbetets behov mojlig-
gjorde battre planering och skapande av ratt
forutsattningar for hogkvalitativt arbete.

Forbdttrat samarbete: Starkare gemensam
formaga att hantera friktion och skilda
kommunikationsbehov och ambitionsnivaer,
forbattrad delegationsférmaga. Konkreta satt
att planera tid, strukturera diskussioner och
behalla fokus nar det finns begransad tid for
samarbete. Lara sig att slappa tendensen att
planeraistallet for att agera, och att lita pa
gruppen aven nar forutsattningarnainte ar
idealiska.

Forbdttrad intern kommunikation for snabbare
och mer beslutsamma atgarder .

Nya kontakter och ndtverk och sdtt att engagera
sig i dessa: Natverkande och nya kontakter
med andra organisationer inom ungdoms-
rorelsen, experter och kollegor man tidigare
inte samarbetat med. Nya satt att ageraii
natverk nar man med fokus pa samlarande
kan omfamna radsla for misslyckande och
nyfiken utforskning. Att vaga “anvanda
kontakter” pa nya satt.

Ledarskapslabbet innebdr en arena

for ldangsiktighet, fornyelse och resiliens i
ungdomsorganisationer. Det har gett méjlighet
till fordjupning genom fokus pd Idrande och
minskade krav pd prestation. Ett utrymme att gd
utanfor en stel kultur och strikta begrdnsningar.



Fraga 2b: Effekter och vardeskapande i civilsamhdllet och samhdillet

En ny generation ledare och pionjarer
gynnar civilsamhallet och samhallet i
stort

Att utveckla nya formagor hos unga ledare
gynnar ungdomsroérelsen som helhet:

Ny modell for ledarutbildning i att bygga
tankesatt, metoder och kompetens for
innovation och forandringsledarskap, med
potential att gynna hela sektorn.

Forandring i synen pa hur man bygger
innovationsledarskap och vad innovations-
ledarskap innebér.

Fokus pa hur man strukturerat angriper
problem hjalper med manga ledarskaps-
utmaningar, inte bara att skapa I6sningar.

P3a samhillsniva: de potentiella
kringeffekterna av férbattrat
innovationsledarskap:

Utveckling av fordndringsaktorer / ledare for
fordndringsskapande organisationer

En 6kad ledarskapskapacitet for att driva
forandring bland unga ger en 6kad formaga
i civilsamhallet att hantera komplexa
samhallsutmaningar 6ver tid.

Individer som katalysatorer i framtida
sammanhang: Individer som har gatt igenom
programmet kommer att bidra inte bara i
sina nuvarande roller, utan dveni nasta
uppdrag de tar sig an, och nasta - i olika
positioner eller i helt nya organisationer.
Nagra kan bli morgondagens beslutsfattare.

Interorganisatoriska natverk
for samarbete och larande

Skapande av interorganisatoriska
natverk for samarbete, kollegialt larande
och inspiration

Kollegialt Idrande och kunskapséverforing:
Att mo6ta och skapa kontakter med andra
ungdomsorganisationer. Att héra om
utmaningar och satt att hantera dessa
fran andra var inspirerande och gav idéer
for att hantera gemensamma svarigheter.

Samarbete istdllet for konkurrens: Labbet
blottlade behovet av 6kat samarbete och

mindre konkurrens mellan organisationer.

Ta steget upp pd en hogre nivd: Deltagarna
uttryckte en 6nskan om ett framtida
ledarskapslabb som fornyar hela
ungdomsrorelsen snarare an enskilda
organisationer.

Starkt demokratisk resiliens
genom ungas 0kade inflytande

Starka ungas inflytande

Stdrka icke-traditionella aktérer:
Ledarskapslabbet lyfter och starker icke-
traditionella akt6rer genom att ge
legitimitet och sjalvfortroende till de som
idaginte ses eller ser sig sjdlva som viktiga
aktorer.

Okad demokrati: Organisationsutveckling
med mal om 6kad demokrati och
delaktighet fran malgruppen, forstarkt av
nya satt att satta sigin i malgruppens
situation.

Stdrkt genomslag och 6kade méjligheter till
inflytande: Till exempel, att kunna
presentera sitt varde for foretagspartners
pa nya satt for att bli tagna pa allvar.
Onskan att utforska finansierings-
mojligheter utanfor de vanliga och hitta
andra verksamhetsmodeller.

Projekt som stéttar demokratisk
motstandskraft

Specifikt fokus pd demokrati i vissa teams
arbete. Vissa teams arbete var direkt
inriktat pa demokratiska aspekter och att
starka ungt ledarskap. Till exempel ungas
inflytande, lokal demokrati, aldersmakts-
strukturer, att sdkerstalla att ungas roster
blir horda.

Innovativa l6sningar pa viktiga
samhaéllsproblem

Innovativa l6sningar pa komplexa
utmaningar pa civilsamhalles- och
samhallsniva - nu och senare

Stora komplexa utmaningar kan hanteras i
mindre steg och pd ovdintade sdtt. Fragor som
klimat-krisen, demokrati, polarisering gynnas
av organisationer som ar battre rustade att ta
itu med dem lokalt pa ett strukturerat satt.
Manga av teamens resultat riktades direkt
mot dessa.

Ledarskapslabbet bidrog alltsa till
experimentella, kreativa och medlems-
fokuserade |6sningar pa samhallsutmaningar
som ett resultat av teamens insatser - dven
om fokus lag pa ldrande, inte resultat.

Ledarskapslabbet har potential till virde-
forflyttning i bidragsgivande genom att utmana
projektifiering

» Ettunikt exempel som visar hur medel kan
fordelas med en annan struktur och
ambition, och vilka typer av virden och
synergier detta skapar.

» Ettldrandeorienterat synsdtt motverkar
kortsiktighet och trycket at stdndigt leverera
resultat baserade Fokus pd Idrande dr
ddrfor ett radikalt annorlunda grepp jamfort
med gdngse bidragsfinansiering.



Det tar tid

Att realisera varde tar tid: LArdomar
behdver omsattas i praktik

Deltagarnas uppfattning om varde pa
organisatorisk niva haller fortfarande pa
att utvecklas - flera betonar att deras
ldrande behoéver "landa” i det praktiska
arbetet och bli mer konkret innan de kan
prata om genomslag med storre sidkerhet.
Det finns en stark 6nskan att omsatta
larandet i praktiken.

Det ar for tidigt att sdgai vilken
utstrackning deltagarna kommer att
vidareutveckla sina fardigheter och hur de
kommer att kunna anvanda dem nar de ar
tillbaka i "vardagen”.

Manga vittnar dock om hur deras
personliga utveckling och nya perspektiv
har forandrat deras syn pa ledarskap och
deras vilja att agera pa satt som ar
bestdende.

Kommentar om effekter och vardeskapande

Kontext och systemfaktorer
spelar roll

Vilket virde som kan realiseras ar tatt
sammanfldtat med kontexten

De viarden som realiseras pa hogre nivaer
ar en kombination av vad ledarskapslabbet
kan erbjuda, vad individerna sjalva bidrar
med, och den verklighet de “sitteri”.

Till exempel kan "strategisk
omformulering” vara nagot som bara skett i
nagra av de deltagande organisationerna.
Pa samma satt har inte varje individ fatt
lika mycket sjalvfortroende, eller kunnat
anvanda metoderna i samma utstrackning.

Paverkan av systemfaktorer:

Manga systemfaktorer kan motverka
utvecklingen och implementeringen av de
nybyggda formagorna.

Ett problem ar det starka kortsiktiga och
resultatfokuserade synsatt som rader i
dagens finansieringsstruktur. Ett annat
exempel ar politiska beslut som kan paverka
organisationer och leda till inte bara
forlorade ekonomiska mojligheter utan dven
minskat engagemang.

Foérandring pa hogre systemnivaer
ar svarare att spara

Forandring pa individniva ar lattare att
observera

Datan bygger pa uppfattningar. Egna
erfarenheter ar lattare att bedéma och
uttrycka. Resultaten kommer darfor att
vara mer tillforlitliga nar det galler varden
som uppnatts for individen eller vad de
omedelbart kan observera i sin omgivning.

Langsiktiga och systemeffekter ar
spekulationer baserade pa erfarenhet och
kontextforstaelse

Deltagarna kan hdrleda Idngsiktiga effekter:
Med sin forstaelse for de egna
organisationerna, ungdomsrorelsen och
malgruppen kan de ocksa borja se
potentiella kringeffekter pa hogre nivaer.

Coacher med ldng yrkeserfarenhet bidrar med
ett utdkat perspektiv dar de kan harleda hur
kompetensutveckling och erfarenheter kan
fa langsiktiga effekter for individerna och
deras organisationer.

Labbledaren, med djup kunskap om
ungdomsrorelsen och civilsamhallet, bidrar
med ytterligare perspektiv pa det potentiella
varde som kan realiseras som ett resultat av
utveckling och erfarenheter genom labbet.

Svdrt att uttala sig om ldngsiktigt
virdeskapande och det som ligger
utanfor individers upplevelser och
observationer




Individ / ledare

Synliga effekter:
Ledarskapsformagor, vilja och
mod att gora annorlunda, nya
perspektiv och en modig kritisk
blick pa organisationer och
malgrupp, och samhéllsfragor.

Organisation

Synliga effekter:

| ett antal fall har Labbet redan fatt

effekter i organisationer - t ex

genom implementering av forslag

som skapats, metodspridning,
strategiska omtag.

Forvantade effekter pa
kort/medellang sikt:

* Organisationer som ar mer
relevanta for sin malgrupp.

* Forbattrat innovations-/
transformationsledarskap.

* Fo6randring av organisations-
kultur.

Civilsamhadlle

Forvantade effekter pa
medellang/ lang sikt:

Starkt demokrati och
innovationskraft i
ungdomsrorelsen.

Organisationer med ett klimat
dar anstallda och volontarer vill
stanna och fortsatta utvecklas.

En starkt rérelse som ar
relevant for fler och som kan
skapa skillnad fér unga pa nya
satt.

Okade interorganisatoriska
samarbeten med
synergieffekter.

Summering fraga 1 och 2: Varde som skapas genom Ledarskapslabbet pa olika nivaer

Samhdlle
Forvantade effekter pa lang sikt:

Samhaillet i stort tjanar pa allt
ovanstaende. Ringar pa vattnet i
formavtex:

* Ennygeneration ledare som
kan bidra till férnyelse och
samhallets formaga att hantera
transformation och komplexa
utmaningar.

» Ettresilient samhalle med hogt
engagemang, demokratiska
samtal och minskad isolering.

*  Enstarkt ungdomsroérelse som
av ses som en sjalvklar del i
innovationssystemet, och som
darmed kan bidra till
forandring.




Fraga 3: Vad mojliggjorde Idrande? Metoder, Idarmiljé och tuffa situationer

Annorlunda arbetssatt

Utforskande process

Ledarskapslabbet bidrog med en process som
satte utforskandet i fokus genom design thinking-
processen. Det mojliggjorde for grupperna att
utforska och omformulera bade sin utmaning,
sina mottagare i malgruppen och hur de arbetar
med att ta sig an utmaningen. Ett upplevelse-
baserat ldrande kopplat till reflektion hjalpte
grupper att bli mer flexibla och fa en djupare
problemforstaelse.

Definierade steg

Ledarskapslabbets arbetssatt skiljde sig mot
hur deltagarna vanligtvis arbetar med t ex
malgrupp, projekt, utveckling och
ansokningar. En process med definierade
stadier tvingade dem att franga sina vanliga
arbetssatt och prova nya satt att arbeta pa.
Dessa erfarenheter hjalpte dem att reflektera
over skillnader mot hur de vanligtvis jobbar.
Att "lita pd processen” var bade en stor
utmaning och kalla till utveckling for de mer
ambitidsa teamen.

Att f3 konkretisera och testa

Genom ett fokus pa prototypande och tester
med malgrupper kunde grupperna ta ner sin
samhallsutmaning till ndgot mer konkret att
arbeta med. Visuella verktyg sags som sarskilt
anvandbara. De insag (paradoxalt) att
prototypande kan innebéra att franga idén om
ett "fysiskt resultat”. Att insikter i sig sjalva
kan vara resultat som katalyserar utveckling.

Fokus pa larmiljo

Fokus pa ldrande - inte slutresultat

Att jobba i projekt utan absoluta krav pa
resultat fran finansidren innebar ett nytt satt
att forhalla sig till uppdrag. Den férvantade
motprestationen var istdllet ett aktivt
deltagande och ansvar for utveckling. Detta
skapade ett lugn och ett utrymme for
kreativitet, lekfullhet och att bromsa upp,
bredda fragor och inte springa pa I6sningar.

Trygg milj6é som tillater misslyckanden

Ledarskapslabbet skapade en trygg miljo for
deltagarna dar det fanns tillréickligt med tid och
resurser for att hinna utforska och
omformuleraidéer och forstaelser. Det gav
mojlighet att jobba langsiktigt i en trygg miljo i
en turbulent tid. Labbet byggde medvetet och
tydligt en kultur ddr det dr tilldtet att misslyckas,
och "permission to fail” nAmndes gang pa gang
av deltagare som en viktig mekanism for
ldrande och risktagande. Labbledarna
inspirerade genom att sjalva blotta
misslyckanden och radslor.

Ton och kontextanpassning

Ledarskapslabbet var designat specifikt for
ungdomsrorelsen, med medvetenhet om den
aldersmaktordning som skapar exkludering och
lag sjalvkansla. Darfor 1ag fokus pa miljdéer och
tilltal som tog deltagare pa lika stort allvar som
om de varit vuxna beslutsfattare.
Utbildningsinnehallet anpassades ocksa for
denna specifika kontext.

Specifika upplevelser som triggar larande

Nara kontakt med malgruppen

Labbets metoder styrde deltagarna att jobba
malgruppsanpassat och se sin utmaning och
16sning fran malgruppernas perspektiv, ndgot
som ofta var en 6gondppnare, sarskilt nar
perspektiven skiljde sig at. Kontakten med
malgruppen bade genom samtal och test av
prototyper fick grupperna att tanka om kring
sin utmaning och sina l6sningar och 6ppnade
ofta upp nya perspektiv.

Utsattas for osdkerhet

Design thinking som process ar ett satt att
navigera det som ar otydligt, osdkert och
foranderligt. Trots att de flesta sammanhang
man star infér ar komplexa sa ar det inte
alltid man inser eller accepterar detta. Har
tvingades deltagarna se, acceptera och
stanna kvar i osidkerhet betydligt langre dn
vad som var behagligt. Genom att snabbt
itererainsikter och I6sningar kande de sig
med tiden mer trygga med att inte veta och
ha allting under kontroll.

Tvingas ifragasatta sig sjalv

De flesta har svart att g utanfor sina egna
referensramar och perspektiv, att se till vilken
grad ens problemforstaelse ar personligt
fargad. Insikten om hur mycket man utgar fran
sig sjalv blev en kraftig aha-upplevelse som
accelererar acceptansen att goéra annorlunda.

Den process och de forutsdttningar
som labbet skapade for grupperna har
pd olika sdtt triggat Idrandet.

Det innefattar design thinking som
projektmetod, metoder och metaforer
plockade ur labbets verktygsldda men
diven attityder kring utforskande och
att jobba med att testa prototyper.

Ledarskapslabbet utformades
specifikt for att skapa en trygg miljé
for ldrande ddr deltagarna kunde
kéinna sig accepterade och hérda.

Flera situationer gav upphov till aha-
upplevelser men dven skav (vilket
beskrivs Idngre ned) . Detta var till
viss del en medveten design -
exempelvis att utmana deltagare att
hantera osdikerhet.



Fraga 3: Vad mojliggjorde Idrande? Coach-stéd och externa perspektiv

Stéd fran coacher

Under den forsta labb-omgdngen 2023/24
hade grupperna relativt lite metod-stéd mellan
labbtillfdllen och mdnga kéinde sig vilsna i
processen. Som svar pd detta skapades for
omgdngen 2025 en stédstruktur i form av
coacher som kunde trdffa teamen regelbundet
(digitalt) genom processen. Det "mdnskliga”
stédet genom processen upplevdes som centralt.

Lyssna och stélla ratt fragor

Coachens roll blev ofta att lyssna till gruppen
och sedan stélla foljdfragor och reflektioner.
Genom att behdva férklara sina idéer till en
inlyssnande extern person hjalpte grupperna
att battre forsta sin tankar, och se vad de
missat.

Coacherna kunde se gruppens process
utifran och trigga reflektion genom att
reflektera tillbaka idéernai annan form eller
stalla fragor om hur de tankt.

Bekrifta gruppernas idéer och framsteg

Oftavar coachens roll inte att ge ndgon ny
input utan bekrafta gruppens idéer och ge
tummen upp till deras inriktning och ge
sjalvfortroende och tillit till sina idéer.
Samtidigt kunde de ge input pa hur gruppen
kunde bygga vidare pa sinaidéer. Ibland var
gruppens framsteg inte synliga for dem
sjalva, sa nar processen kdndes som mest
komplex och férvirrande kunde coachen
bekrafta vad de faktiskt 4stadkommit.

Bromsa upp

Manga grupper hade en tendens att vilja ga
direkt pa sin l6sning och hoppa 6ver steg.
Flera coacher rapporterar att deras forsta
uppgift blev att bromsa upp gruppen och se till
att de verkligen tankte ett extra steg pa sin
utmaningen och samlade in mer data fran sin
malgrupp - att reflektera 6ver varfor
I6sningar blev likartade, och vilket djup som
kravs i malgruppsforstaelse.

Skapa distans till labbet

Ledarskapslabbet var utformat for att stotta
grupper med mycket olika forutsattningar -
en del grupper ar i behov av stort stéd och
riktning, medan andra har latt att hitta sina
egna vagar. Dar skapades en véldefinierad
process med tydliga steg och instruktioner
for de som hade behov av tydliga ramar.
Samtidigt visste man att alltfor tydliga ramar
kunde begransa mojligheter till att ldra, om
man skalar bort allt skav. Férhoppningen var
darfor att teamen skulle vaga ga utanfor
ramarna och skapa sin egen process och de
verktyg som passade for dem.

Coacherna kom att ha funktionen att skapa
en viss distans till Ledarskapslabbet genom
att vara en lank till utsidan. Ibland kunde det
rora sig om att ge gruppen sjalvfértroende
att bryta med labbets process om en annan
vag eller metod passade dem battre.

Utifran-perspektiv

Perspektivpotten

Perspektivpotten gav maéjlighet for
grupper att pa kort tid fa kontakt med
externa experter med olika bakgrunder
och fran olika sammanhang. Nar
grupperna parades ihop med ratt extern
expert skapade det ofta en avgérande
vandpunkt dar de snabbt fick in nya
perspektiv pa sin utmaning.

Gastforeldsare

Géstforeldsarna pa labben lyftes flera
ganger upp som en uppskattad del dar
grupperna fick nya insikter pa hur de kan
jobba med sin samhéllsutmaning.

Coachernas utifran-perspektiv

Coacherna var ofta gruppens huvudsakliga
externa kontakt. De blev en viktig
knutpunkt och spelade manga olika roller
for grupperna, men de ar de som framst lyfts
fram som ett viktigt externt perspektiv. De
gav ofta exempel fran sin egna erfarenhet,
vilket hjalpte grupperna att férsta hur en
liknande process kan se ut | ett annat
sammanhang.

Coachstodet var centralt. Sdttet som
grupperna och deras coach arbetade ihop
skilde sig dt mellan grupperna. Ibland
hade de sdrskilda coachméten, ibland var
coachen med pad arbetsmétena. De som
hade mojlighet att jobba ndra sin coach
fick stort utbyte av deras ndrvaro och det
mdrktes att de grupperna som inte fick till
samarbetet saknade det stéd som
coacherna kunde ge.

Motet med externa kontakter under
labbets process triggade ofta Idrande och
nya perspektiv hos deltagargrupperna.



Fraga 3: Vad skavde och var svart?

Aven om Ledarskapslabbet var uppskattat av de
flesta, gav mycket och var en allmdint positiv
upplevelse, sd fanns det aspekter som skapade
friktion och gjorde det svdrare att ta till sig
labbets innehdll.

Design thinking svart att greppa

Vad innebdr begreppet “design thinking”?
Deltagarna hade ibland svart att forsta
design thinking och vad som skiljer det fran
andra metoder. En anledning till forvirring
kan ha varit att design thinking kan ses som
en process att orientera sig efter (vilken fas
ar viinu, var ska vi sen), som en
uppsattning metoder (exempelvis
malgruppsintervijuer, personas,
prototypande), som ett férhallningssatt
(exempelvis att arbeta malinriktat), eller
som ett satt att Iagga upp en
larandeprocess. En del fastnade vid att
begreppet upplevdes som svartolkat.

Svart forstd och forhdlla sig till prototypande:
Deltagarna hade bitvis svart att forsta
prototyparbetet och vad det innebar att
jobba med prototypande. Prototypande
kan ses som pa flera satt: som en metod for
ldrande, ett utforskande av moijliga
[6sningar, en borjan pa en [6sning, och som
ett dialogverktyg for att katalysera samtal.
Dessa roller kunde blandas samman.

Férdjupning hade behévts: Grupperna fick
bara en introduktion till Design Thinking pa
forsta labbet sa fler férdjupningar under
processen kunde ha hjalpt att forsta de
olika nivderna och nyanserna.

Svarigheter att hitta "ratt” avgransningar i
utmaningarna

Svdrigheter med avgrdnsning och fokus

Det fanns ett dilemma mellan att 4 ena
sidan tanka visionart, ga till botten

med problemet och initiera en stérre
forandring som kravs, och att & andra sidan
|6sa ett avgransat problem med en konkret
[6sning.

Grupperna forstod inte alltid om de skulle
arbeta for att direkt paverka samhalls-
utmaningen, att hoja féreningens formaga
att paverka samhallsutmaningen eller verka
for att féreningen battre kan stétta sin
malgrupp i att paverka samhallsutmaningen

Prototypande kunde ge resultatfokus

Prototyper gav kdnsla av resultatfokus:

En paradox tycks vara att fokuset pa att
skapa prototyper kunde skapa en svarighet
att misslyckas och se det som larande,
sarskilt tidigt i processen. Nagra upplevde
att det blev for mycket fokus pa att ta fram
en enskild prototyp - vilket till slut liknar
typiska projektresultat.

Vad dr en innovativ 16sning?

Labbet efterfragade innovativa I6sningar
och nagra grupper hade svart att forsta vad
som kvalificerade sig som en innovativ
[6sning och varfor just innovativa l6sningar
behdvs for att adressera utmaningen
(istallet for exempelvis best practice).

Bitvis snabbt, forvirrande och otillgangligt.

Kort om tid - trots avsatt tid: Grupperna
papekade ofta att de hade kort om tid for
att forbereda uppgifter och att information
kom for sent, med dalig timing och struktur,
ibland med otydliga instruktioner.

Férviintningar ibland svdra att forsta: Nagra
grupper upplevde att férvantningar som
kommunicerades fran labbets sida och de
forvantningar som fanns "pariktigt” inte
var synkade, exempelvis kring leveranser
och att hdnga med i processen.

Svdrt balansera processen - ur fas: Det var
svart att balansera ldrandemalen med att
driva projekt och skapa prototyp. En del
upplevde att de kastades mellan fokus pa
larande och prototyp fran labbets sida, pa
ett satt som inte alltid var i fas med
gruppens egna process. Det riskerade da
att bli fokus pa att ta sig igenom processen
for sakens skull och hinna fa framen
prototyp.

Inte alltid 1age att reflektera

Ledarskapslabbet lade stort fokus pa
larande genom reflektion och hade skapat
mekanismer for detta, genom exempelvis
digitala dagbocker. P4 grund av kdnslan av
tidspress sa var det svart att klamma in den
individuella reflektionen som av vissa
kdnndes patvingad. Gruppreflektion
skedde mer naturligt under forberedelser
for coach-samtal. Den individuella
reflektionen kom snarare efter avslutat
projekt.

Inre och yttre press ar svart att komma
undan

Aven om labbet tryckte pa att det inte
fanns press pa att leverera och att larandet
var i fokus sa kom press fran den externa
kontexten - foreningens forvantningar, vilja
att gora skillnad for sin utmaning, personlig
press pa att prestera.

Manga upplevde stress, till exempel genom
tidsbrist. Nagra hade saker i livet som
gjorde det svart att alltid hanga med i
processen. Det var ocksa olika svart for
grupperna att fa till arbetet, och det fannsi
vissa fall en obalans nar ndgra var anstallda
och andra volontérer.

Det fanns ocksa variation i hur bra coach-
relationen funkade. For de som hade bra
utbyte lyfte det gruppen valdigt mycket, fér
vissa grupper blev det istallet som en
avrapportering som kdndes tvingande och
det blev uppenbart att de saknade
mentorskapet.

Skav behovs for Idrande, och att designa en
alltfor sndill process tar bort dessa mojligheter.
Men det gdller att begrdnsa osdkerheten till
ddr det ger upphov till Idrande, inte bara
allmdn frustration. Vad som dr vad dr dock en
personlig uppfattning. Flera pdpekade att
under processen handlade det om att bara
gora - insikterna kommer forst efter labbet ndr
man fatt distans och tillfdlle att reflektera.



Fraga 3: Teman som efterfragades och behov for att ta Idrdomar vidare till féreningarna

Teman som efterfragades

Vad ar demokratiskt ledarskap idag?

Vad det innebér att vara ledareien
demokratisk organisation i dagens
samhallsklimat och hur skiljer det sig fran den
privata (eller offentliga) sektorn? Finns det en
ny form av ledarskap och en ny typ av ledare
som behovs idag? Vad ar skillnaden pa att
vara (férandrings-)ledare och att haen
beslutsfattande position?

Hur skapar man ldrande organisationer som
kan ta tillvara pa dessa nya former av
ledarskap och formagor att leda férandring?

Ska fler decentraliserade initiativ
uppmuntras och féreningarna bli mindre
toppstyrda? Hur gors det i sa fall rattvist och
transparent?

Vilken roll har féreningslivet idag?

Har féreningslivet minskad eller 6kad betydelse
pa grund av det politiska klimatet och det
offentliga samtalets utveckling?

Vad dr syftet med en demokratisk férening i en tid
med sociala medier, digital aktivism, politiska
influencers och andra paverkningsmedel?

Ska man fd personer att engagera sig i foreningen
eller anvdnda féreningens resurser till att
aktivera personer pa utsidan? (JAmfor
partipolitiken som gatt fran masspartier till
professionalisering)

Hantera 6vergangen

Hantera 6vergangen till vardagen

Aven om deltagargrupperna har idéer om
vad som skulle kunna komma till nyttai
deras forening och pa ett personligt plan
har hittat nya satt att arbeta, sa har det
sallan funnits en plan for hur laArdomarna
kan komma andra till nytta.

Grupperna har sjalva namnt att de kunde
ha behovt en 6vergang till vardagen for att
det inte ska bli annu ett projekt vars
lardomar inte fors vidare in till nasta.
Gruppens arbete har ibland varit
frankopplat fran foreningsutvecklingen
och riskerar att stanna pa individ och
gruppniva.

Deltagarna efterfragade ett avslut dar
grupperna pa ett systematiskt satt far
reflektera over vilka lardomar de gjort och
hur det skulle kunna férandra hur de och
deras foreningar arbetar. Det giller inte
minst de mer osynliga aspekterna som kan
vara svara att kommunicera, da design
thinking i sig kan vara en transformativ
process som ger nya insikter och attityder
som inte alltid ar synliga utat.

Spridning och implementering

Hur sprids lardomarna?

Finns forutsattningarna for att ta
ldrdomarna vidare? Aven har kunde
grupperna ha behovt stéttning fér hur de
ska ténka kring spridandet av lardomarna.

Vem ansvarar for att driva forandringen?
Sker det centralt eller ute i
lokalféreningarna?

Behover foreningarna ordna interna
ledarskapslabb for att andra medlemmar
ska gd igenom en liknande process? Kan
design thinking bara spridas genom att
erfara det, inte genom att informera om
det?

Har féreningarna mojlighet att jobba med
Ledarskaps-liknande processer i sina 6vriga
projekt och initiativ?

Har finns en paradox: Att jobba utifran
design thinking uppfattas som
resurskravande jamfort med andra
arbetssatt, men det "kostar" mindre i
slutidndan eftersom arbetet justeras efter
utmaningen och malgruppens behov.

Ndgra teman dterkom ndr deltagarna
reflekterade pd vad de upplevde att
labbet hade behévt ha mer fokus pad.

Om dessa ska vara med i en utbildning
som Ledarskapslabbet eller ej dr en
prioriteringsfrdga i forhdllande till
tillgdnglig tid - kanske tdcks de redan av
andra ledarskapsutbildningar. De dr
dock relaterade till Ledarskapslabbets
kérnfokus, och skulle kunna hjdlpa
deltagarna att ta vidare sina ldrdomar i
praktiken, i sina organisationer.




Nya metoder och
arbetssatt

Utforskande process: Design
thinking som projektmetod, en
verktygslada med metoder och
metaforer, samt attityder kring
utforskande.

Definierade steg: En process
med definierade stadier som
tvingade dem att franga sina
vanliga arbetssatt och préva nya
satt att arbeta p3, vilket bade
hjalpte 6verambitiosa och osakra
team. Samtidigt kan for mycket
tydlighet uppfattas som
hdmmande.

Att far konkretisera och testa:
Hjalpte grupperna att ta ner sin
samhallsutmaning till ndgot mer
konkret och underlattade

iterationer. Visuella verktyg sags
som sarskilt anvandbara.

Utmana syn pa vad "konkreta
resultat” innebar.

Summering fraga 3: Vad méjliggjorde Idrande

Trygg miljé som ger utrymme
fér utmanande larsituationer

Fokus pa ldrande, inte slutresultat
skapar lugn och utrymme for
kreativitet, lekfullhet och att bredda
fragor och inte springa pa l6sningar.

Trygg miljé med utrymme att
misslyckas: En kultur fokuserad pa
psykologisk trygghet, dar deltagare
kan kdnna sig accepterade och dar
det ar tilldtet att misslyckas. Ledare
med empati som exponerar egna
misslyckanden och radslor.

Ton och kontextanpassning: Ett
legitimerande tilltal som tar hansyn
till och motverkar normer som
begransar unga. Lirmetoder

anpassade till civilsamhallets kontext.

Situationer som vicker starka
kanslor och aha-upplevelser: Nara
kontakt med malgruppen. Tvingas
hantera osidkerhet. Ifragasatta sig
sjalv och egna perspektiv.

Coachstod

Lyssna och stélla ratt fragor.
Genom att behdva férklara sina
idéer till en extern person kunde
grupperna att battre forsta sin
tanka och se vad de missat.

Bekrafta gruppers idéer och
framsteg: Ge sjalvfortroende och
tillit till gruppens egna idéer nar de
sjalvainte insag hur langt de
kommit.

Bromsa upp: Se till att grupperna
verkligen tinkte ett extra steg pa
sin utmaningen och jobbade med
djupi sin problemforstaelse

Skapa distans till labbet: En del
grupper har stort behov av stod
och riktning, medan andra har latt
att hitta sina egna vagar. Labbets
tydliga steg och verktyg kan alltsa
bade st6tta och hamma.
Coachernainspirerade att vaga ga
utanfor ramarna och skapa sin
egen process och egna verktyg.

Utifrdn-perspektiv

Perspektivpotten: Ekonomisk
moijlighet for grupper att pa kort
tid fa kontakt med externa
experter med olika bakgrunder och
fran olika sammanhang - ofta
avgorande vandpunkter dar de
snabbt fick nya perspektiv pa sin
utmaning.

Gastforeldsare: Gastforeldsarna
pa labben gav ocksa grupperna nya
insikter pa hur de kan jobba med
sin samhallsutmaning.

Coachernas utifran-perspektiv:
Coacherna var ofta gruppens
huvudsakliga externa kontakt och
gav exempel fran sin egna
erfarenhet, Detta hjilpte
grupperna att forsta sin
organisatoriska kontext med andra
ogon, och forsta hur en liknande
process kan se ut | ett annat
sammanhang.




Olika resor

Variationer i upplevelse och utveckling mellan individer och grupper - insikter fran

kvantitativ analys av digitala enkdter



Variationer i upplevelse - insikter fran deltagarenkdater

Figuren visar att deltagarnas utveckling inte varit enhetlig ‘
Aven om den genomsnittliga férandringen ar mest positiv, har Change Across Labs (mean in black)
enskilda deltagare rapporterat olika erfarenheter och o Q2 Q3

forflyttningar genom programmet. 10.0

For att fordjupa forstaelsen har vissa kvantitativa data som
genererats i labben analyserats som ett komplement till de 75
tidigare presenterade aggregerade och kvalitativa resultaten.

Denna datainsamling mojliggdr en narmare blick pa hur
deltagarna sjalva har skattat sitt Iarande och hur dessa

5.0
upplevelser har utvecklats och varierat 6ver tid. Det bér dock
namnas att datan ar mycket begransad for statistisk analys.
2.5
Enkatfragor (stallda vid labb1, 2 och 3).
Sedan det senaste labbtillfdllet...” 9|
%’ Q4 Q5 Q6
Q1: Mitt engagemang och deltagande i projektet § 6
3 1o.
Q2: Haft méjlighet att adressera organisationens komplexa utmaningar =7,
med mdlgruppens perspektiv
7.5
Q3: | projektet testat nya arbetssditt och experimenterat i mitt ledarskap
Q4: Labbgruppens utveckling 56
Q5: Blivit utmanad i mitt sdtt att tdinka om och forstd vdr komplexa
utmaning
25

Qé6: Har utvecklats i mitt sdtt att arbeta med ledarskap i min
organisation

Lab 1 Lab 2 Lab 3Lab 1 Lab 2 Lab 3Lab 1 Lab 2 Lab 3



Datainsamling och omfattning

Den kvantitativa analysen bygger pa ett
longitudinellt, smaskaligt upplagg for att folja
deltagarnas larande- och utvecklingsresor under
tre labbtillfallen (Labb 1, Labb 2, Labb 3). Data
samlades in via digitala reflektionsenkater som
fokuserade pa individuella, organisatoriska och
samarbetsmassiga larandeupplevelser.

Varje deltagare besvarade sex dterkommande
reflektionsfragor (Q1-Qé6), med svarsskalan gick
fran O till 10, dar:

- 0 =Stdmmerintealls/ Inte alls

- 10 =Stdmmer helt / | mycket hog grad

Analysen utgar fran ett mycket begransat
underlag (N=ca. 40) och anvands for beskrivande
statistik och tolkande analys for att identifiera
monster, spridning och forandring inom

gruppen snarare an inferentiell statistik (som
bygger pa antaganden och modeller med syfte pa
dra slutsatser om en storre population).

Kvantitativ analys: Datainsamling och omfattning

Sammanstdllningar fér analys

Data bearbetades och strukturerades i det statistiska
analysverktyget R, vilket togs fram for att
analysera datan* (se Appendix 1).

For att stodja analysen togs ocksa ett antal
visualiseringar fram vid behov/separat (se
Appendix 3), till exempel for att tydligare se
utvecklingsresor och variation mellan grupper
och organisationer.

Relevant data sammanstalldes i en syntestabell som
sammanfattar tolkningarna av alla berdkningar
(se Appendix 2). Syftet med denna &r att analysera
i vilken utstrackning de kvantitativa
resultaten bekréaftar, nyanserar eller
kontrasterar mot de kvalitativa insikterna. Pa s
satt anvandes den kvantitativa datan inte bara for
att beskriva utveckling, utan dven for att prova
och fordjupa forstaelsen av programmets
effekter.

*Vissa enkatfragor inneholl dven 6ppna kommentarsfilt.
Dessa fritextsvar exporterades separat och har
analyserats inom ramen for de kvalitativa resultaten.

Mdtningsmdssiga 6vervdganden och begrdnsningar

Sjdlvrapporterade resultat: Alla svar i enkaten ar sjalvrapporterade och
speglar hur deltagarna sjilva upplevt sin utveckling under programmets
gang. Det innebér att resultaten fangar subjektiva upplevelser snarare
an externa observationer eller beteende-forandringar, vilket ar viktigt
att beakta i tolkningen.

Ingen sann fére-mditning: Labb 1 skedde kort efter programmets start, sa
forandringar som skett fore Labb 1 fangas inte upp.

Rekonstruktion av tidslinje: Da enkatdatan saknade tydliga markeringar
for respektive labbtillfalle, rekonstruerades tidslinjen genom att sortera
svaren utifran tidsstdmpel per deltagare. Detta dr en vedertagen metod
vid longitudinell analys nér strukturerade metadata saknas. Viss risk for
felklassificering eller avvikelse kan inte uteslutas (sarskilt vid sena svar),
men det anvanda tillvagagangssattet ar 6verlagi linje med en logisk och
konsekvent struktur mellan mattillfallen. Den kvantitativa analysen
baseras pa denna rekonstruerade struktur.

Tak-effekter: Vissa fragor har hoga utgangsvarden redan vid Labb 1.
Det kan ha begransat mojligheten att fanga vidare utveckling.

Bortfall 6ver tid: Antalet respondenter minskar successivt genom
datainsamlingen. Detta kan ha snedvridit resultaten mot mer
engagerade eller positiva deltagare och minska variationen i svar (SD)
konstgjort.

Analysens avgrdnsning: Analysen fokuserar pa individniva (Q1-Qé) och
deras koppling till forskningsfragor (F1-F3). Andra gruppspecifika data
och organisationssvar analyserades inte har.




"Spridning” som analysdimension

Vad kan vi ldra oss av datan?

For att forsta hur deltagarnas larande upplevdes och
utvecklades 6ver tid analyseras forandringar

i standardavvikelse (SD) for varje fraga mellan de tre
mattillfallena (se Appendix 1-2).

Det ar sarskilt relevant att inte bara titta

pa genomsnittliga férandringar, utan ocksa pa hur
svaren varierar mellan deltagare (spridningen i
svaren). Det i sin tur kan signalera behov

av fordjupad /vidare analys for att forsta
bakomliggande orsaker och mojliga stodbehov.

Vad betyder det ndir spridningen minskar?

Nar standardavvikelsen minskar 6ver tid tyder det
pa att deltagarnas svar blivit mer samstammiga. Det
betyder att de inte bara utvecklats individuellt, utan
aven att en gemensam forstaelse, fardighet eller
upplevelse vuxit fram inom gruppen.

Vad betyder det ndr spridningen okar eller varierar?

Om spridningen istallet 6kar, eller forblir hog, tyder

det pa att deltagarna haft mer varierade upplevelser.

Det kan bero pa skillnader i organisatoriska
kontexter, roller, forutsattningar eller engagemang.

Q1 - Engagemang i programmet:

Deltagarna angav redan fran borjan ett hogt engagemang |
programmet (medelvirde 7,1 av 10), vilket lag kvar pa en
liknande niva under hela perioden. Samtidigt ses en viss
okning i spridning mellan Lab 2 och Lab 3, vilket kan tyda pa
att ndgra tappade engagemang, medan andra fortsatte pa
samma hoga niva. Eftersom nivan redan var hog fran borjan
fanns ett begransat utrymme for "forbattring" -en sa

kallad tak-effekt. Det kan ocksa férklara varfor resultaten
visar stabilitet snarare an utveckling och varfor variationen
o6kade ndgot mot slutet.

Q2 - Arbete med organisationens
samhdlisutmaningar:

Den har fragan visar storst positiv forandring -bade i
medelvarde (fran 4,1 till 7,7 i snitt) och i andel deltagare som
rapporterade forbattring (6ver %90). Samtidigt minskar
variationen mellan deltagare, vilket indikerar att inte bara
manga, utan nastan alla upplevde att de hade borjat hanterat
sina organisations samhallsutmaningar pa ett mer
meningsfullt satt -ett tecken pa att programmet framjade
brett organisatoriskt larande och strukturerad reflektion inom
deltagarnas organisationer.

Q3 - Experimenterande i ledarskap:

Fran en lag startniva (4,3) rapporterade deltagarna en tydlig
okning i att ha testat nya arbetssatt, upp till 7,6 i genomsnitt
vid Lab 3. Variationerna minskade samtidigt tydligt 6ver tid,
vilket tyder pa att utvecklingen skedde i liknande takt och
riktning for manga. Det kan tolkas som ett tecken pa att
programmet har stottat ett gemensamt utforskande ledarskap
och bidrog till trygghet i att prova nya arbetssatt, ndgot som
ocksa framkommer i kvalitativa reflektionerna om 6kad
handlingsféormaga och mod att prova nytt.

Q4 - Samarbete i labbgruppen:

Deltagarna rapporterade en tydlig forbattring i upplevelsen av
deras labbgruppens samarbete -fran ett medelvarde pa 5,7 till
7,5. Samtidigt minskade variationen nagot, men inte lika kraftigt
som i andra fragor. Det kan tyda pa att vissa grupper utvecklade
starkare (eller hittade fungerande) samarbetsformer, medan
andra stotte pa hinder eller redan hade etablerade arbetssatt.
Resultatet bekraftar kvalitativa teman om olika gruppdynamiker
och betydelsen av trygga och stoédjande miljoer for [arande.

Q@5 - Utmanad i tanke kring samhdllsutmaningar
(individniva och samhdillsniva):

Aven hir syns en tydlig utveckling -fran ett 13gt

utgangsvarde (5,7) till ett genomsnitt 6ver 8 vid Lab 3. Samtidigt
minskade skillnaderna mellan deltagare markant, vilket tyder pa
att deltagarna inte bara reflekterade djupare kring komplexa
samhallsutmaningar pa individniva, utan att de ocksa
rapporterade liknande tankeférskjutningar dver tid. Detta
antyder att programmet skapade férutsattningar for

en gemensam fordjupning, dar en ny forstaelse for komplexitet
och systemtdankande blev en delad erfarenhet. Detta bekraftas
ocksa i de kvalitativa berattelserna om nya perspektiv och
omprovning av tidigare tankesatt.

Q6 - Ledarskapsutveckling i organisationen:

Deltagarnas rapporterade ledarskapsutveckling ar en av de
tydligaste forbattringarna i matningen - fran 4,6 till 7,5 i
medelvarde. Inledningsvis varierade svaren mer, vilket sannolikt
speglar olika organisatoriska kontexter och startpunkter. Over
tid minskade dock variationen, vilket tyder pa att deltagarna i hog
grad konvergerade mot liknande

upplevelser av ledarskapsutveckling. Resultatet pekar pa att
programmet lyckats skapa gemensamma strukturer for praktisk
ledarskapstillvaxt.




Variation mellan organisationer

Improvement by Organization and Question
Enkdtfragor (stdllda vid labb1, 2 och 3).
Sedan det senaste labbtillfdllet... Organisation 1
Q1: Mitt engagemang och deltagande i projektet
Organisation 2
Q2: Haft méjlighet att adressera organisationens komplexa utmaningar med

madlgruppens perspektiv
Organisation 3

Q3: I projektet testat nya arbetssditt och experimenterat i mitt ledarskap

Q4: Labbgruppens utveckling Organisation 4
A (Lab3—Lab1)
Q5: Blivit utmanad i mitt sdtt att tdnka om och forstad vdr komplexa utmaning . —
Organisation 5 5.0
Qé6: Har utvecklats i mitt sdtt att arbeta med ledarskap i min organisation 25
0.0
Organisation 6 s

Figuren visar att gruppernas utveckling inte varit enhetlig Organisation 7

Utover de individuella utvecklingsmonster som tidigare presenterats, har
samma kvantitativa datamaterial dven analyserats utifran deltagarnas Organisation 8
grupptillhorighet (organisationer). Figuren nedan visar hur den

sjalvrapporterade utvecklingen (Lab 3 jamfort med Lab 1) varierar mellan

. . i o Organisation 9
olika organisationer och enkatfragor (Q1-Q6).

Organisation 10
Det framgar att vissa fragor uppvisade genomgaende forbattring, medan

andra hade mer varierande resultat , vilket vi kan férsta kopplat till Y a2 Qs Qs a5 a6
gruppernas organisatoriska kontext. Sddana moénster kan ge ytterligare Question
forstaelse for hur olika forutsattningar paverkat laranderesan i praktiken.



Rekommendationer

Kunskapsspridning
Fordjupa genom vidare forskning

Fortsatt utveckling



Ledarskapslabbets vdrde jamfort
med andra alternativ

For att verkligen forsta det varde som
Ledarskapslabbet bidrar med fér
deltagarna och fér ungdomsrorelsens
utveckling i stort behoéver det jamforas
med alternativa satsningar i samma skala.
Det som ligger narmast till hands att
jamfora med ar det individuella
projektbidraget som ar normen fér hur
foreningarna annars soker medel.

Det forsta som blir uppenbart ar hur
annorlunda ansékningsprocessen ser ut
dar grupperna har sokt med en samhalls-
utmaning istallet for en fardig projektplan
som de i vanliga fall gér och som de bedéms
utifran under projektets gdng. Redan dar ar
det vanliga projektférfarandet inte
kompatibelt med ett arbetssatt baserat pa
Design Thinking och att utforska en
utmaning och prova olika [6snings-
prototyper under projektets gang.

Har blir det tydligt att Ledarskapslabbet
genom att skapa en central process
effektiviserar sddant som féreningarna
annars pa egen hand skulle behévt ta, som
projektkostnader var for sig . Detta kunde
istallet baseras pa den ackumulerade
kunskap och erfarenhet som
Ledarskappslabbet har.

Reflektion om Ledarskapslabbet i bidragskontexten

Rent krasst ger Ledarskapslabbet
skalfordelar nar det géller att hitta en
[amplig projektmetod, att fa in coaching
och mentorskap i processen, att
introducera nya perspektiv, att ordna labb,
utbyten och natverkande, med mera.

Att varje grupp skulle fa individuella bidrag
och sjalva anvanda dem till att géra
liknande aktiviteter och struktur var for sig
skulle vara ineffektivt och leda till ett stort
sloseri med resurser. Dessutom ar det
osannolikt att varje enskild férening skulle
ha kunnat komma fram till en san planerad
process och haft kunskap och insikt om
sina egna behov.

Risker

Det finns saklart risker med
Ledarskapslabbets upplagg dar resurser
laggs pa att skapa en central process som
alla bidragstagare gar igenom. Det finns en
risk att det laggs pengar pa sddant som inte
efterfragas av gruppernaistallet for att de
lagger pengarna pa vad de har behov av.
Det finns ocksa en risk med att gruppernas
sammanhang gor att de inte ligger i fas med
labbets processer och skulle behovt lagga
olika mycket fokus pa olika moment.

Bidragsgivande ger organisationerna frihet
att spendera pengarna sjalva, dock med en
hog transaktionskostnad for att fa till det
som labbet tillhandahaller pa eget initiativ
och med den 6vergripande risken att de
skulle besluta att lagga pengarna sa sadant
som de tror att de behéver men egentligen
inte har behov av och omvant att de inte
upptécker de behov de inte visst att de
hade, som de nu far genom labbets
processer.

Ledarskapslabbet behéver dock gora svara
prioriteringar med den tillgangliga tiden
och resurserna, bade nar det galler vilket
innehall som ingar eller valjs bort och att
hitta en form som kan fa med s mycket
innehall som majligt utan att det blir
overvaldigande for deltagarna, inklusive
att de ska fa utrymme for att reflektera
over sina erfarenheter, skapa larande och
ha flexibilitet att skapa en process som
passar deras kontext och utmaning.

Ledarskapslabbets roll i ekosystemet

Ledarskapslabbet existerar inte i ett vakuum
utan i ett storre ekosystem av olika
stodfunktioner som riktar sig mot
ungdomsrorelsen.

Aven hir finns prioriteringar att gora. Ar
ledarskapslabbet ett helhetspaket for
demokratiskt ledarskap och utveckling, eller
ar det en nisch som tacker upp ndgot som
inte redan existerar genom andra liknande
initiativ, till exempel att forsoka undvika
fokus pa organisation och internt ledarskap
och istdllet satta fokus pa samhalls-
utmaningen och prototypande?

Omvant kan Ledarskapslabbet endast fa ut
maximalt varde om resten av ekosystemet
ocksa ar kompatibelt med dess filosofi. Kan
foreningarna till exempel applicera det
larande och de arbetssatt de fick ut fran
Ledarskapslabbet i projekt fran andra
finansiarer, eller finns det en oférstaende for
det sattet att jobba?

Finns andra utbildningar eller projektstod
som kompletterar Ledarskapslabbet, som till
exempel kan anvandas for att ta vidare
prototyperna eller hitta vagar for att skapa
organisatoriskt [arande baserat pa att
omvandla organisationerna till att mer likna
Ledarskapslabbets processer?




Rekommendation: Sprida kunskap

Problem: Nuvarande bidragsformer bygger pa
principer som paradoxalt nog kan férsvdra och
forsvaga ungdomsrorelsen.

* Projektifiering och resultatfokus skapar en kultur
av kortsiktighet, radsla att misslyckas och
konkurrenstiankande som tar fokus fran larande.

» Dettacementerar en kultur som riskerar att
hamma innovationskraft och minska engagemang
- vilket kan leda till tapp av medarbetare och
volontarer, och en rorelse som inte utvecklas i takt
med sin malgrupp.

» Kortsiktig finansiering gor att man prioriterar har
och nu pa bekostnad av langsiktiga, komplexa,
systemiska och malgruppsfokuserade utmaningar.

Ledarskapslabbets, etos, design och utférande
skapar férutsdttningar for att sprida ringar pa
vattnet utanfér den individuella ledaren. Detta dr
kunskap som behéver spridas

Insikt: Ledarskapslabbet som bidragsmodell ger
synergieffekter pd systemnivd

Ledarskapslabbet ar ett unikt pilotexempel pa hur man
kan katalysera ungdomsrorelsen genom innovativt
bidragsgivande.

Resultaten visar att programmet ar ett satt att stotta
foreningar med ett langsiktigt och systemiskt perspektiv
som tar fasta pa samhallets utmaningar och satter
manniskor i centrum.

Det ar ett exempel pa hur férdjupat larande och personlig
utveckling kan uppnas nar man kliver bort fran
projektifiering och resultatfokus. Deltagare kan kliva ur
sitt vanliga sammanhang for att 6ppna nya perspektiv och
tanka annorlunda.

Vidare har Ledarskapslabbets grupper tagit fram
I6sningar som gagnar bade malgrupp och organisationer,
trots ett uttalat fokus pa att resultat inte ar det viktiga.

Vad gor att Ledarskapslabbet skapar nytta?

« Fokus pa larprocess snarare an slutresultat ger langsiktiga
effekter och mojligheter till personlig utveckling.

«  Andamalsenlig metod: design thinking och de principer
ansatsen bygger pa rustar individer fér komplexa
utmaningar i en féranderlig varld. Den typ av utmaningar de
oundvikligen stalls inféor men inte tidigare har haft verktyg
att hantera.

« Fokus pa larmiljé och tilltal férstarker mojligheterna till
larande och engagemang. Fokus pa trygghet, empati,
inkludering och legitimering av unga forstarker
mojligheterna till larande och engagemang.

* Kontinuerligt stéd som utmanar deltagarna att ga langre
utanfor hur de brukar goéra samtidigt som trygghet skapats.

* Kontextanpassning och lyhérdhet for ungdomsroérelsens
speciella behov skapar praktiska och kdnsloméassiga
forutsattningar for meningsfullt deltagande.

* Fokus pa samhallsutmaningar ger idéer som gagnar bade
malgrupp och organisationer.

« Externa perspektiv och fokus pa kritiskt ifragasattande
genom perspektivskiften skapar forutsattningar strategisk
fornyelse.




Rekommendation: Férdjupa kunskap genom forskning

Forstd effektlogik — kopplingar mellan
Ledarskapslabbet och nytta pa hégre
systemnivaer

Undersoka labbets effektlogik
(vardeskapande). Kan vi ta reda pa mer om
det varde som skapas pa organisatorisk och
civilsamhallesniva?

* Omsatts larandet i handling, pa vilket
satt, vad far det for konsekvenser?

* Vadhander med de prototyper som
utvecklats, far de effekt?

*  Behovs: Uppféljning pd ldngre tid. Utokad
intervjustudie. Analys och koppling till
befintlig forskning och modeller fér
effektlogik och mdtning.

Individuella skilinader och
férutsdattningar kopplat till Labb-
metodiken

Individerna gor olika resor genom
Ledarskapslabbet. Vi beh6ver en mer detaljerad
forstaelse av Labbets "effektivitet” kopplat till
bade till individ och systemfaktorer.

» Varfor skapar det mer varde hos vissa
deltagare dn hos andra?

» Kanvivara mer precisa i vilka som bjuds in
for att fa 6kad effekt genom hogre
traffsakerhet, eller behover vi mota
deltagarna pa satt som dven fangar in de
som haft det svart?

* Behovs: Fordjupad analys av befintlig data,
utokad datainsamling

Organisatoriska skillnader och
férutsdttningar kopplat till Labb-
metodiken

Labbets ldrande och resultat verkar landa
battre i vissa organisationer dn andra?

* Vad kannetecknar organisationerna dar
"ringar pa vattnet” fungerar battre? Dar
de kunskaper och egenskaper som odlats
i ledarskapslabbet tas tillvara pa och far
plats.

* Vilken nytta skapas genom att satsa pa
"mogna eller omogna” organisationer?

*  Hur kan man kan st6tta organisationer
med olika mognadsniva, vilka stéd och
tips deltagare far kopplat till "6vergang till
vardagen” och "spridning och
implementering”?

* Behévs: Fordjupad analys och utékad
datainsamling

Kritiska aspekter fér att uppna énskad
formdagehdjning

» Vilkaldrandeupplevelser och faktorer ar
viktiga att ta med om Ledarskapslabbet
eller liknande satsningar har en helt
annan form?

* Behovs: Fordjupad analys av resultat,
eventuellt utékad datainsamling.

Vi behéver en 6kad forstdelse av hur
ungdomsrérelsen kan stdrkas av bidrags-

och utbildningsformat som Ledarskapslabbet,
och vilka mekanismer som bidrar till detta.

Vi behéver forsta hur man kan méta individer
och organisationer med olika forutsdttningar och
mognadsnivd, och hur man kan skapa bdttre
stod for fortsatt efterlevnad och utveckling.

Det hjdlper oss inte bara i design av nya
satsningar, utan ger mer sdkerhet i att visa pa
vdrdet av en satsning som Ledarskapslabbet.



Rekommendation: Fortsatt utveckling

Ledarskapslabbet dr for vdrdefullt for att
ldmna.

Fortsatt stod for efterlevnad och
utveckling behovs.

Utveckla format for efterlevnad

Ledarskapslabbet i sin nuvarande form uppnar de
uppsatta malen. Effekterna starks nar tidigare deltagare
far mojlighet att fordjupa och utveckla sitt larande och far
stod i implementering och spridning. Exempelvis:

¢ Utbildningsformat for efterlevnad (t ex kring
implementering, spridning, férdjupning i metodik)

« Riktat stdd (t ex coachning, nedladdningsbart
material)

e Alumnitraffar och natverk for larande (t ex plats,
processledning och material for traffar)

* Grand Labb-férslag

GV90s roll som systemkatalysator

Att utbilda ledare ar ett satt att uppna en starkt
ungdomsrorelse som kan bidra till positiv
samhallsutveckling - men systemet runtomkring behoéver
ocksa forandras. GV90 och erfarenheter fran
Ledarskapslabbet kan anvandas som havstang.

Genom sin form belyser Ledarskapslabbet
systemutmaningar som paverkar organisationerna, dess
ledare och malgrupper - samtidigt som det ar ett exempel
pa hur man kan ge bidrag pa satt som motverkar
systemfelen.

e Hur kan GV90 bidra till att forflytta dagens system for
bidragsgivande?




Appendix

Kvantitativ analys och kommentarer



APPENDIX 1: Sammanstdlining av kvantativa berdkningstabeller

Kvantitativ Analys - Berakningar

Datamaterialet bestar av ett small-N-dataset (ca 40
deltagare som svarar x 3 mattillfdllen x 6 enkatfragor).
For att mojliggora longitudinell analys har datan fran
individuellmdtning importerats till R, och:

- Struktureratsilong format, dar varje rad motsvarar en
deltagare x fraga x labbtillfalle.

- Frageetiketter kodats om (Q1-Qé).

- Deltagar-1D:n och labbnummer har tilldelats for att
folja individuella svar over tid.

Tva centrala tabeller togs fram for att mojliggora
kvantitativ analys av deltagarnas utveckling 6ver tid (se
illustrationer).

"Q1" = "Deltagande/ Engagemang”

"Q2" = "Bearbeta samhallsutmaning",

"Q3" = "Testat nya arbetsatt/ledarskap",

"Q4" = "Samarbete har utvecklats",

"Q5" = "Tanka om utmaningar/perspektivskifte",
"Q6" = "Utvecklats i eget Ledarskap/arbete"

l.mean_by lab tabellenvisar:

¢ Gruppvisa (Lab1,2,3) medelvarden per fraga vid varje
labbtillfalle

¢ Standardavvikelser (SD) for varije fraga x lab
» Antal svarande (n) per matpunkt

Standardavvikelsen analyserades for att se om deltagarnas
svar konvergerade (blev mer samstammiga) eller divergerade
(blev mer varierade) 6ver tid
(exempelvis: SD 2.46 — 1.68 — 2.04).

2.delta_summary tabellen omfattar endast de deltagare som
besvarade enkaten bade vid det forsta (Labb 1) och det sista
mattillfallet (Labb 3), och redovisar féljande:

< Genomsnittlig individuell férandring (delta) berdknad som
deltagares svar vid Labb 3 minus deras svar vid Labb 1 -6ver
samtliga deltagare som besvarat bada mattillfallena.

< Andel deltagare som rapporterat forbattring (dar Lab 3 vardet ar
hogre dn Lab 1 vardet).

Eftersom tabellen fokuserar pa endast deltagare med kompletta svar
vid bade Labb 1 och Labb 3 (6ver tid), ger den den mest tillforlitliga
kvantitativa uppskattningen av faktisk utveckling. Den minimerar
risken for att gruppmedelvarde forvrangs av bortfall eller
forandrad sammansattning av svarande mellan tillfallena. Ett
minskat antal respondenter ger dock en osdkrare analys.

©W ® N O U A W N =)

T I T T T VI O Y T
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question milestone
Ql
Q1
Q1
Q2
Q2
Q2
Q3
Q3
Q3
Q4
Q4
Q4
Q5
Q5
Q5
Q6
Q6
Q6

question
Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6
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mean_score

mean_delta

-0.24
3.64
3.08
1.52
2.84
3.36

7.184211
7.111111
7.034483
4.131579
7.638889
7.758621
4.342105
6.888889
7.655172
5.736842
7.666667
7.551724
5.763158
8.194444
8.586207
4.631579
6.583333
7.551724

sd_score
2.469875
1.686548
2.043854
2.256175
1.914647
1.902164
2.782924
2.174893
2.040236
2.543505
2.414243
2.097383
2.813425
2.315407
1.210585
2.306525
2.285045
1.992597

percent_improved

n

36
92
72
60
80
88

38
36
29
38
36
29
38
36
29
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36
29
38
36
29
38
36
29




APPENDIX 2: Syntestabell som sammanfattar tolkningarna av alla kvantitativa berdakningar

Tabellen sammanfattar de
huvudsakliga resultaten fran
kvantitativa analysen av deltagarnas
sjalvrapporterade utveckling i
programmet.

Varje enkatfraga (Q1-Q6) har
preliminart kopplats till en
overgripande forskningsfraga (F1-
F3) som vagledning for analysen.

For varje fraga visas:
v' Medel-svar vid Lab 1,2 och 3

v' Genomsnittlig férandring (A) for
medelvarde grupper och for de
individer som svarat vid bade Lab 1
ochlLab 3

v Standardavvikelse (SD) 6ver tid,
for att tolka variation i svar.

v" Andel deltagare som
forbattrats (om Lab3>Lab1).

v' Observerade monster i forbattring
och spridning.

v Tolkning i relation till de
kvalitativa resultaten.

Syftet med denna syntestabell ar att
undersoka hur de numeriska
monstren forhaller sig till kvalitativa
fynd.

FF

F1

F1

F3

Q1

MedelAl Medel A % Forbittrade
Labl Medel || Lab2 || Lab3 | grupp - baserat pd Standard avvikelse -bsserat pd Tolkiing vs Kval
Enkitfriga =38 =36)||(n=29 individier som b1-Lab2-Lab3 individier som Observerat ménster (Bekrdftar, nyanserar eller kontrasterar de kvantitativa monstren mot de
(n=38) (n=36)||(n=29) (::13- svarat bade vid (Labl-Lab2-Lab3) svarat bade vid kvalitativa insikter som hittills framkommit?)
) || Labl and Lab3 Labl and Lab3
- . L Kan komplicera: Engagemanget var redan hogt vid baslinjen och visar en
Frin dea s‘enaste mitningen, 2.46—1.68—2.04 Svag m?n.skmng ! e ppme.del svag negativ utveckling over tid, vilket kan tyda pa stabilitet snarare 4n
hur har mitt och individuell niva. SD forst s . . .
deltagande/engagemang i 7.18 7.11 ||7.03 ||-0.15 -0.24 36% minskar, men okar sedan igen. e o, B Dortinll eviifylis o Beniididel g i Ooksd
8 " 2 gt N f.g ’ ’ ’ : Forst konvergens, L4 h’ ) 80 ||fsrklara monstret. Den laga andelen forbattrade samt den negativa
programmet varit (infor, sedan viss divergens. 78 JUNLIIISAnG S ande grupptrenden kan indikera viss mittnad eller tappat engagemang hos en
under, mellan)? forbattrade (<40%).
subgrupp deltagare.
Sedan den senaste mitningen 5 78-52.17—2.04 Forbattring pa grupp- och Bekriiftar: De kvantitativa resultaten stodjer de kvalitativa fynden om 6kat
har jag testat nya arbetssiitt 434 688 1765 |l+331 13.08 & g i 729% individniva. SD minskar experimenterande i ledarskapet. Forbattringen var tydlig redan vid Labb 2
eller experimenterat i mitt : : : i Toelin oo ’ konsekvent dver tid. Over 70 % ||och delades av majoriteten av deltagarna. Minskad spridning indikerar att
ledarskap eller i projektet? yaig gens. visar forbattring. utvecklingen var gemensam snarare én isolerad till enskilda individer.
ey " Bekriiftar: Resultaten indikerar en gemensam fordjupning i reflektion och
Jag har blivit utmanad i mitt 2.81-2.31—1.21 Tmy‘;leligfg) ;ng(%e%mﬁmﬁi perspektivforskjutning. Den tydliga minskningen i spridning visar att
sitt att tinka om/forsta var  |[5.76 8.19 |[8.58 |[+2.82 +2.84 80% itniskning 3 SD i dikera.r starl g deltagarna i 6kande grad delade liknande forstaelse av komplexa
komplexa samhiillsutmaning Stark konvergens. e eﬁs samhdllsutmaningar. Detta ligger i linje med kvalitativa beskrivningar av
el systemténkande och omtolkning av problem.
Bekriiftar: Resultaten visar tydlig sjalvrapporterad utveckling i det egna
5 30-2.28-51.99 Keaftig och jimn forbttring ledarskapet i den organisatoriska kontexten. Den tydliga forbattringen i
Jag har utvecklats i mitt s:iitt : : : . Sver tid. SD minskar stadigt, gruppmedel lll(ombir}erat med en stadig minskning i spridning t)./.der pa att
att arbeta med ledarskap i 4.63 6.58 |[7.55 |[+2.92 +3.36 Diversens till 88% P i Mokt deltagarna nérmat sig gemensamma upplevelser av nya arbetssitt och
min organisation e g hoe andel f}:nrbgtrtru p&) 8'8 o/y utvecklat sitt sétt att utova ledarskap. Detta Gverensstimmer med
CIVETEels: Gg andel forbittrade (88 %). kvalitativa teman om praktisk ledarskapsutveckling, och kan &ven spegla
okat sjalvfortroende och aktivt agerande i ledarrollen.
Fran den senaste méitningen Bekriiftar: Resultaten visar den starkaste utvecklingen i hela materialet,
har jag haft tillfille att pa ett bade vad giller omfattning och spridning. Minskad variation indikerar att
givande sitt bearbeta min 2.36—1.94—1.88 Storst forbittring i materialet. utvecklingen var kollektiv och brett férankrad. Tilsammans, en hoga
organisations komplexa 4.13 7.63 ||7.75 |[+3.62 +3.64 92% Over 90 % forbattrade. SD forbittringen och minskade variationen tyder pé att manga organisationer
samhiillsutmaningar mot Stabil konvergens. minskar stabilt over tid. rort sig mot en mer utétriktad och samhallsrelevant praktik; vilket stodjer
externa eller malgruppens kvalitativa insikter om organisatoriskt ldrande och virdeskapande pa
perspektiv? systemniva.
(samma frdga som ovan — fast i g s g
Jag har blivit utmanad i mitt 28152315121 sambéillsniva) Siark foebiticing ||t Aaear: Minstet indiketaetc gemensamt skifte i rsthelseniay
& Py 5 +2.84 5 N % samhéllsutmaningar, vilket ligger i linje med kvalitativa data om civila och
sitt att tinka om/forsta var  ||5.76 819 |[|8.58 |[+2.82 - 80% tidigt i processen. Hog andel . : s s g3 2 iii. oo
. . 7 . systemiska perspektiv. Resultaten pekar pa paverkan bade pa individniva
komplexa samhiillsutmaning Stark konvergens. forbittrade och en tydlig ock h's relation till Eredare samhillskoritext
krafligrinaking 1 SD, och i relation till bredare samhallskontext.
Delvis Bekriftar: Manga deltagare upplever forbattrat samarbete inom
Tydlig forbittring i gruppmedel labbgruppen, sérskilt i det tidiga skedet. Den méttliga forbittringen och
Sedan den senaste métningen +1.52 2.54—2.41—-2.09 mellan L1 och L2, ddrefter liten || . 5::1?3 van'atlop;r;i tyd"er }J i;.lss ggm;nsa:m ut;/ecl}(lhng, men el
utvecklats? Mild konvergens. vilket tyder pa viss konvergens. & i )18 2

Drygt 60 % uppger forbéttring.

belastning; kan detta spegla variation i hur ldngt grupperna faktiskt kommit
i sitt samarbete. Detta dverensstimmer med kvalitativa teman om olika
gruppdynamiker och betydelsen av trygga larmiljoer.

(Enkdtfragorna (Q1-Q6) dr i nuldget kopplade till 6vergripande forskningsfragor (F1-F3), men denna koppling kan komma att justeras i ett senare skede - detta dr en prelimindr struktur.)




APPENDIX 3: Kvantitativa Visualiseringar

Visualiseringar och interaktivt analysmaterial Exempel pa Visualiseringar (gruppniva)

Som en del av analysarbetet togs ett antal
visualiseringar fram for att fordjupa forstaelsen
av deltagarnas utveckling 6ver tid. Manga av
visualiseringarna ar interaktiva och byggda i
analysverktyget R, vilket mojliggor detaljerad
inspektion av individuella och organisatoriska
monster. Eftersom dessa kraver sarskild
kodmiljo for att kéras, inkluderas de inte i
rapporten.

Har visas ett urval av statiska visualiseringar som
sammanfattar kvantitativa monster fran deltagarnas

sjalvrapporterade utveckling mellan Labb 1 och Labb 3 pa
enkatfragorna Q1-Qé. Alla figurer ar pa aggregerad niva

Figurerna pa sidan visar endast deltagare som besvarade
enkaten fran borjan vid Labb 1 - till slutet med Labb 3. Hur
man kan tolka denna data finner ni i huvudrapporten.

| appendixet presenteras istillet ett urval av Average Scores per Question Across Labs

statiska visualiseringar pa aggregerad
(genomsnittlig) niva for att ge en dversiktlig bild
av utvecklingsmonster inom programmet. Dessa
representerar ett urval av det bredare
analysmaterialet och kan kompletteras med —
interaktiva versioner vid behov.

~

Question
- Ql
- Q2
- Q3
- Q4
- Q5
- Q6

Mean Score (0-10)
S

"Q1" = "Deltagande/ Engagemang”

"Q2" = "Bearbeta samhallsutmaning",

"Q3" = "Testat nya arbetsatt/ledarskap",

"Q4" = "Samarbete har utvecklats",

"Q5" = "Tanka om utmaningar/perspektivskifte",
"Q6" = "Utvecklats i eget Ledarskap/arbete"

2 3
Lab (1 - 3)
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Mean Change (A)

Average Change in Scores (Lab 3 vs Lab 1)

3
2
1

0

% Improved

+3.64

+3.36
+3.08
+2.84

question
M o
e

152 B
[ os
[ s

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6
Question

Share of Participants Who Improved (Lab 3 vs Lab 1)

100

92%
88%

25

80%
75 72%
question
60%

2 M a

e

50 B o

B o

36% I os

I .QG

Q1 Q2 Q3 Q4 Qs Q6

Question

Utveckling i
genomsnittspodng over tid
(Lab 1 — Lab 3)
Endast deltagare som
besvarade Labb1 -
Labb3

Andel deltagare som
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Labb1 - Labb3



APPENDIX 3: Visualiseringar

Utveckling per organisation och fraga
(Lab1— Lab 3)

Diagrammet visar hur
sjalvrapporterade medelvarden
férandrats for varje fraga (Q1-Qé)
inom respektive organisation, mellan
Lab 1 och Lab 3.

Varije linje representerar utvecklingen
inom en organisation, fran startvarde

(6ppen cirkel) till slutvarde (fylld cirkel).

Grona linjer markerar 6kning, roda
markerar minskning.

Visualiseringen ger en snabb 6verblick
over vilka fragor som haft storst
utveckling, samt hur dessa monster
varierat mellan organisationer.

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Organisation 4

Organisation 5

Organisation 6

Organisation 7

Organisation 8

Organisation 9

Organisation 10

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Organisation 4

Organisation 5

Organisation 6

Organisation 7

Organisation 8

Organisation 9

Organisation 10

Organization change (Lab 1 — Lab 3) by question

Q1 Q2 Q3
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APPENDIX 3: Alternativ visualisering

Reflekterande tankande - spridning och
konvergens (Q5)

"Blivit utmanad i mitt sdtt att tdnka om och férstd var
komplexa utmaning”

Visualisering: Boxplot visar individuella
svarsfordelningar fér Q5 ("Reflektion
/Perspektivskifte”) efter varje labbtillfalle.

Tolkning: Medianvéarden (siffror) och boxarnas
storlek visar att deltagarnas svar inte bara 6kade i
medelvarde utan ocksa blev mer samstammiga 6ver
tid (mindre variation). Det tyder pa en gemensam
forstarkning av reflekterande tinkande och 6kad
enighet kring upplevd utveckling.

Score (0-10)

Reflective Thinking Grew and Converged (Q5: Reflektion/Perspektivskifte)

Each point = a participant's score; numbers thick line in each box with numbers on top show median values (typical score) per lab.
The boxes show how spread out the middle 50 % of scores were. Shorter boxes mean participants answered more similarly (less variation).
Dots outside boxers are outliers (individuals who answered much higher or lower).
Any dots beyond the whiskers is an outlier, short whiskers = more agreement among participants.

After Lab 1 After Lab 2 After Lab 3




APPENDIX 3: Alternativ visualisering

Organisatorisk spridning i experimenterande (Q3)
"Testat nya arbetssatt / ledarskap”

"I projektet testat nya arbetssdtt och experimenterat i
mitt ledarskap”

Visualisering: Genomsnittlig férandring i
rapporterat experimenterande (Q3: “Testat nya
arbetssatt/ledarskap”) per organisation, mellan
Lab 1 och Lab 3.

Tolkning: Varje rad visar forandringen i
medelvarde inom en organisation - orange punkt =
Lab 1, gron punkt = Lab 3. En linje som gar at hoger
innebar forbattring. Figuren visar att aven om de
flesta organisationer 6kade, varierade
forbattringens omfattning kraftigt — fran mycket
liten till mycket stark férandring. Detta belyser hur
organisatorisk kontext kan paverka ldrande och
tillAmpning i praktiken.

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Organisation 4

Organisation 5

Organisation 6

Organisation 7

Organisation 8

Organisation 9

Organisation 10

Experimentation rose unevenly across organizations (Q3: Testat nya arbetsatt/ledarskap)

Orange dot = Lab 1 beginning value, Green dot = Lab 3 final value.
A line sloping right means the organization’s experimentation scores improved.

The longer the line, the stronger the improvement.

+0.1

+0.5

+1.4

3 4 5 6 7
Mean score (0-10)

+4.0

+5.6

+5.1

+5.5

+5.0

+3.1
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APPENDIX 3: Alternativ visualisering

Samarbete och ledarskap - parallell
utveckling (Q4 & Q6)

Q4: "Labbgruppens utveckling”
Q6: "Har utvecklats i mitt sctt att arbeta
med ledarskap i min organisation”

Visualisering: Genomsnittliga poang for
Q4 ("Samarbetet i gruppen”) och Q6

("Utveckling i eget ledarskap”) éver tre
labb.

Tolkning: Linjediagrammet visar hur
samarbete och ledarskapsutveckling
foljdes at under programmets gang. Den
gemensamma uppgangen tyder pa att
labbet i stort sett bidrog till bade
individuell och gruppbaserad utveckling
- ett viktigt antagande i effektlogiken.

Mean score (0-10)

Collaboration & leadership rose together (means by lab)

Tracking how average collaboration (Q4: Samarbete har utvecklats) and leadership (Q6: Utvecklat i sitt eget Ledarskap) scores evolved over the three labs.
Using two lines lets us see if they move together -testing our claim that the lab strengthened both team dynamics and leadership capability.
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