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Sammanfattning

Denna studie undersoker ledarskapet mellan elitidrott och néringslivet och dir ledarskap dr en
central funktion for att skapa motivation och engagemang hos individer inom gruppen. Syftet
med denna studie &r att undersdka hur niringslivet och elitidrottares ledarskap pé lagniva kan
paverka varandra. Studien syftar dven till att undersoka hur metoderna som anvinds inom
dessa branscher kan dka motivation och bidra till utveckling i form av ldrande, engagemang

och prestation.

Foljande frigestdllning har legat till grund for denna studie: Hur kan ledarskapsstilarna som
anvinds 1 néringslivet respektive elitidrotten eventuellt forbéttra och inspirera varandra

genom utbyte av strategier for motivation, kompetensutveckling och malséttning?

Studien anvénder sig av en kvalitativ metod med utgdngspunkt i semistrukturerade intervjuer.
Intervjufragorna har baserats pé studiens syfte, fragestillning samt det teoretiska ramverket.
Urvalet bestar av ett kriteriumstyrt urval som tillimpats med hjilp av snobollsurval. I denna
studie har det hermeneutiska perspektivet tillampats for att behandla det empiriska materialet.
Avslutningsvis visar studien att relationer och ett flexibelt ledarskap dr grundlidggande.
Ledaren anpassar sig efter sammanhanget och personen for att dstadkomma fOrtroende,
motivation och mojligheter till kompetensutveckling inom béde elitidrott och néringslivet.
Bade elitidrotten och niringslivet tenderar att visa en stark forflyttning frdn det
transaktionella ledarskapet och istéllet uppvisar en tydlig anvindning av det transformativa,

coachande och situationsanpassade ledarskapet.

Nyckelord: bransch, ledarskapsstil, elitidrott, tjansteforetag och paverkan.



Abstract

This study examines leadership between high performance sports and the business industry,
where leadership is a central function in creating motivation and commitment among
individuals within the group. The purpose of this study is to examine how the business
industry and high performance sports leadership at team level can influence each other. The
study also aims to examine how the methods used in these industries can increase motivation

and contribute to development in the form of learning, commitment and performance.

The following question has been the basis for this study: How can leadership styles used in
business industry and high performance sport possibly improve and inspire each other

through the exchange of strategies for motivation, competence- and goal development?

This study uses a qualitative method, based on semistructured interviews. The interview
questions have been based on the purpose of the study, the question and the theoretical
framework. The sample consists of a criteria based selection that was applied partly using
snowball sampling. In this study, the hermeneutic perspective has been applied to process the
empirical material. In conclusion, the study shows that relationships and flexible leadership
are fundamental. Where the reader adapts to the context and the person to achieve trust,
motivation and opportunities for skill development in both high performance sports and
business industries. Both high performance sports and business industries tend to show a
strong shift away from the transactional leadership and instead show a clear use of

transformative coaching and situational leadership.

Key words: industry, leadership styles, high performance sports, business industry and

impact.



Begreppslista

Branscher - Branscher kan definieras som omraden, fack eller foretag som &gnar sig at

likartade verksamheter.

IdrottsAB - Idrottsaktiebolag, det &r ett aktiebolag som har bildats for att starta
idrottsverksamhet sasom fOreningar. Det &r ett kommersiellt bolag som inte é&r

vinstmaximerande for att exempelvis skdta elitidrotten.
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1. Introduktion

I det inledande kapitlet kommer néringslivet och elitidrotten att definieras samt beskriva hur
dessa tvd anvénder sig av ledarskap for att 6ka motivation och engagemang hos individer.
Detta f6ljs sedan upp med en problematisering dér forfattarna beskriver hur studien bidrar till
en djupare forstaelse for ledarskapsstilar och hur de kan implementeras i varandras branscher.
Avslutningsvis forklarar forfattarna syftet med studien, fragestdllningen samt vilka

avgransningar som gjorts for denna studie.

1.1 Bakgrund

Ledarskap har studerats under manga ar, det forekommer i allmédnna vardagsuppgifter samt i
arbetslivet. Forskningen har utmynnat i1 tre forskningslinjer: ledarskap som personlighet,
ledarskap som beteende, ledarskap som monster. Alla dessa inriktningar har utvecklats till
komplexa studier ddr man undersoker ledarskapet i olika sammanhang (Coakley & Pike,

2014, 5. 5-14).

Nationalencyklopedin (u.a.) definierar branscher som omraden, fack eller foretag som dgnar
sig at likartade verksamheter, branscher kan kategoriseras i1 flera omraden. Elitidrotten kan
sdledes betraktas som en bransch och dven ingé i en ekonomisk verksamhet. Bjdrsholm (2021,
s. 57-69) skriver om att idrottsliga verksamheter har mdjligheten att inga IdrottsAB och vara
registrerade som ett aktiebolag. Det kan ddrmed betraktas som en bransch dér de dgnar sig at
bade ekonomiska mal och idrottsliga prestationer (Bjarsholm, 2021 s. 57-69). Tjansteforetag
ar en organiserad verksamhet som bedrivs av ekonomiska méal och kan kategoriseras som en
bransch (Nationalencyklopedin, u.a.). Dessa tva branscher gér att férena pa olika plan, delvis
ar bada branscher ekonomiskt drivna och det finns flera personer som leder gruppen mot ett

givet mal.

Riksidrottsforbundet (2022) beskriver att elitidrotten och dess organisation har utvecklats
markant, dar det i1 dagsldget gar att betrakta idrottsliga organisationer som ekonomiska
verksamheter. Elitidrotten utgors av enskilda individer eller grupper av individer som tavlar

pa nationell eller internationell niva. Schubring, Lundvall och Grahn (2024, s. 111-124)



skriver att ledarskapet i elitidrotten har utvecklats mycket under en ldngre tidsperiod, idrotten
har gétt fran att vara en fritidsaktivitet till att personer numera kan livnéra sig péd att utova
idrott. Detta har framstillt att ledarskapet ocksa utvecklats med tiden for att kunna ta aktiva
till elitniva, tidigare sd klassades idrotten som en sysselsdttning och nagot som inte kunde
betraktas som en yrkesroll vilket i dagens samhille 4r mojligt. Déarav har ledarskapet fatt en
utveckling och blivit mer mélstyrt for att aktiva ska kunna na elitniva (Schubring, Lundvall &

Grahn, 2024, s. 111-124).

Nationalencyklopedin (u.d.) beskriver niringsliv som en ekonomisk verksamhet som
avgransar sig till en specifik region eller ett land. Tjinsteforetag omfattas av niringslivet och
specificerar sig pa att sélja tjénster till olika intressenter som kunder, foretag, investerare och
myndigheter. Dessa tjansteforetag rdknas som bank, hélso- och sjukvérd, hotell med flera
(Nationalencyklopedin, u.4.). Denna uppsats kommer att fokusera framst pa tjansteforetag for
att kunna hitta likheter och skillnader med elitidrottens ledarskap och bygga en nyanserad

studie.

Gerrevall, Carlsson och Nilsson (2006) skriver om ledarskapet inom idrotten och dess
rollinnebord, vilka fordelar och nackdelar som finns samt hur det paverkar de aktiva. For att
ledarskapet ska bli effektivt och kunna utveckla de aktiva, sd krdver det att ledaren har
kompetens inom omradet. Att vara sakkunnig gillande idrotten som utdvas &r en central
faktor. Detta beror pé att ledare behdver anpassa sig efter gruppen samt idrotten for att kunna
ge de aktiva dem ritta verktygen for att utvecklas. Begreppet kompetens inom idrotten kan
definieras pa flera sitt, det bor finnas teoretiska kunskaper som ledaren kan omvandla till ett
praktiskt handlande. Gerrevall et al. (2006) fortsdtter att skriva om de negativa aspekterna
som kan hittas inom ledarskapet i idrottsliga verksamheter, problematiken landar 1 att ledaren
kan ha svart att hitta en balansgang. Denna balansgéng utgdrs av att ledaren maste anpassa sig
efter verksamhetens och riksidrottsférbundets regelverk, tillsammans mot det egna moraliska
regelverk. Det kriaver att det finns en Oppenhet mellan bada parter diar verksamheten och

ledaren &r lyhorda och formedlar ett regelverk som gar att utdva (Gerrevall et al., 2006).



Till skillnad fran ledarskap i idrotten finns det fordelar och nackdelar med ledarskap i
tjansteforetag. Nystrom (2021) skriver att beroende pé vilken ledarskapsstil som anvénds kan
ledarskapet paverka medarbetarna negativt, dir ledaren Gverfor stress och skapar omotiverade
miljoer. Ledarskapets fordelar syftar till ndr medarbetarna nér sina mal pd individuellt plan
och pa gruppniva, samtidigt som ledaren ger utrymme for utbyte av meningsskiljaktigheter.
Det kraver att ledaren har vésentliga ledarskapskunskaper, om inte riskerar ledaren att skapa
en omotiverad grupp dér gruppen kan borja vinda sig emot ledaren. Detta innebér att ledare
bor ha genomgatt en utbildning for att kunna besitta den positionen och minimera risken for

oengagerade medarbetare (Nystrom, 2021).

1.2 Problematisering

Ledarskap dr en central faktor till paverkan av prestation, motivation och engagemang i bade
ndringslivet och elitidrotten. Inom savil elitdrott som néringsliv dr det ledaren som formulerar
den Overgripande inriktningen for forbittrad prestation. Trots att dessa branscher verkar inom
skilda omréden uppvisar de betydande likheter bade i hur ledarskap praktiseras och i vilken
utstrickning det pdverkar omgivningen (Alumniglobal, 2025). Northouse (2018, s. 19-42)
namner centrala ledarskapsmetoder, det handlar om egenskap, fardighet och beteende.
Egenskap handlar om vem ledaren ir, utifrdn ledarens egenskap och personlighet kan det
bildas till en effektiv ledare. De viktiga egenskaperna dr sjdlvsdkerhet, intelligens och
beslutsamhet (Northouse, 2018, s.19-42). Féardighet handlar om vad ledaren kan gora och det
handlar inte enbart om personligheter utan om kompetenser. Det finns tre olika fardigheter
och de ir de tekniska, ménskliga och konceptuella firdigheterna. Beteendet fokuserar pa vad

ledaren gor for ndgot (Northouse, 2018, s. 43-116).

Forskning om ledarskap inom elitidrott betonar ledarens roll for motivation, laganda och
hantering av press 1 olika miljoer, dir resultaten ofta bedoms frén en dag till en annan (Coté &
Gilbert, 2009). Ledarskapet inom elitidrott anses vara kortsiktigt d& ledare vill uppnd mal som
ar inom ett ramverk, exempelvis vinna matcher eller nd personbésta innan sdsongen tar slut.
Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2015, s. 386) betonar hur ledare inom néringslivet
har langsiktiga mal. Malen som f6rs fram ska vara héllbara och I6nsamma f6r organisationen

(Eriksson-Zetterquist et al., 2015 s. 386).



Implementering av ledarskap frén elitidrott till ndringslivet kan tyckas vara diffus, Newstead,
Dawkins, Macklin och Martin (2021) belyser ledarskap som f6ljs av dygdetik. Ett ledarskap
som foljs av etik och moral kan fungera i ménga situationer och sammanhang, bide i
vardagen och pa arbetsplatsen. Mitrovic, Simovic och Raicevic (2019) undersoker
organisationskulturer och ledarskapsstilar i idrottsverksamheter dér forfattarna faststéller
vilken ledarskapsstil som kan forbéttra kvaliteten pa den idrottsliga verksamheten. Studien
visade pd att organisationernas ledarskapsstilar kan skilja sig fran varandra. Olika former av
idrotter och den kulturella samt geografiska platsen paverkar hur ledarskapet utformas och
anpassar sig efter situationen. Ledarskapet kan ddrmed skilja sig inom samma idrott baserat

pa vilken kultur och var idrotten utévas (Mitrovic et al., 2019).

Ledarskapet inom elitidrotten och tjénsteforetag kan forenas genom att de bygger pa samma
grundldggande principer nir det kommer till motivation, mélstyrning och kommunikation. De
kan tillsammans skapa nétverk, affirsmodeller och riktlinjer samt policys. Inom elitidrotten
skriver Carlsson-Wall och Kraus (2018, s. 176-186) att mycket handlar om hur ledarskapet
ska anpassa sig efter individens behov, déir de tillsammans strivar mot gemensamma mal.
Ledarskapet inom lagidrott kan ddremot vara mer kontrollerande da ledaren ansvarar over att
en hel grupp nér det gemensamma malet (Carlsson-Wall & Kraus, 2018, s. 176-186). Kuvaas,
Buch, Weibel, Dysvik och Nerstad (2017) skriver om hur den inre och yttre motivationen
paverkar ménniskors prestationer i arbetet. Den inre motivationen handlar om ménniskor som
har ett intresse for arbetet medan den yttre handlar om att de presterar for att antingen fé en
beloning eller undvika att fa en bestraffning (Kuvaas et al., 2017). P4 motsvarande sitt
behover ledare i tjdnsteforetag kunna inspirera sina medarbetare pd samma sitt som i en

idrottsorganisation.

Trots att de tva branscher har liknande utmaningar nir det kommer till prestation, malstyrning
och motivation behandlas ledarskapet olika och i separata forskningsfilt. Berry och Fowler
(2021) tyder pa att de olika ledarskapsstilarna anpassas utefter bransch och situation, vilket
skapar svarare implementering av ledarskapsmetoder mellan elitidrotten och néaringslivet

(Berry & Fowler, 2021). Hubbart (2023, s. 3) skriver att forskning visar att bade elitidrotten



och néringslivet har en motvilja mot fordndring, vilket kan gora det svért att fora fram nya

ledarskapsmodeller i verksamheten (Hubbart, 2023, s. 3).

En osdkerhet finns ddrmed géllande vilket sdtt samt i vilken utstrickning som de olika
ledarskapsstilarna frén elitidrotten kan vara tillimpbara och aktuella inom niringslivet och i
omviand riktning. Dér rader det en tveksamhet gillande hur det skulle fungera att gora ett
Oomsesidigt utbyte mellan bada branscherna. Brist pd denna forskning innebér att det finns
eventuella mgjligheter och kunskapsomrdden som mojligen riskerar att forbises. Med denna
bakgrund finns ett behov av att genomfora en studie om ledarskapet inom dessa tva branscher
och hur detta kan sammanfogas och relateras till varandra samt tillféra 6kad motivation,

prestation och engagemang.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie dr att undersdka hur néringslivet och elitidrottares ledarskap pa
lagnivd kan paverka och inspirera varandra. Studien syftar dven till att analysera hur
metoderna som anvénds inom dessa branscher kan 6ka motivation och bidra till utveckling i

form av ldrande, engagemang och prestation.

1.4 Fragestillning

- Hur kan Iledarskapsstilarna som anvinds 1 nédringslivet respektive elitidrotten
eventuellt forbattra och inspirera varandra genom utbyte av strategier for motivation,

kompetensutveckling och mélséttning?

1.5 Avgrinsningar

Denna studie avgrédnsas till lagidrott pa elitnivd samt till tjénsteforetag inom néringslivet,
detta beror pa att dessa tva branscher kan uppvisa strukturella likheter. Elitidrott inom
lagsammanhang kan likna traditionella organisationer dir det finns ett fokus pa gemenskap,
prestation och delaktighet i beslutsprocesser. P4 motsvarande vis kidnnetecknas tjansteforetag
av fungerande samarbete och definierade roller. Hade en bredare ansats gjorts dir hela

elitidrotten och nédringslivet utnyttjas finns det problem och risker med att kunna identifiera



relevanta samband. Denna studie fokuserar ddrmed pd lagidrott pa elitnivd och tjansteforetag

inom nédringslivet ddr bada branscher &r 1 en miljo déir ledarskapet utvecklas.



2. Teori

I detta kapitel presenteras det teoretiska ramverket som behandlar ledarskapsstilar, det
teoretiska ramverket har valts ut for denna studie da det gar att dterfinna ledarskapsstilarna i
bade niringslivet samt elitidrotten. Sedan behandlas tidigare forskning som visar tendenser pa
hur olika ledarskapsstilar kan anvindas for att bidra till motivation och engagemang hos
individer. Avslutningsvis presenteras en teorisyntes som beskriver sambandet mellan det

teoretiska ramverket samt tidigare forskning.

2.1 Teoretiskt ramverk inom ledarskapsstilar
I detta avsnitt kommer teorier inom ledarskap att presenteras och de teorier som kommer att

anvéindas for denna studie.

2.1.1 Transaktionell ledarskap

Vargas (2015) belyser hur det transaktionella ledarskapet handlar om att bygga en relation
mellan ledare och medarbetare och det sker med hjilp av transaktioner, det handlar om utbyte.
Det transaktionella ledarskapet &r sérskilt effektivt i situationer som kréver stabilitet inom
organisationen, eftersom det syftar pa att stirka och forbdttra processer och strukturer.
Ledarskapsstilen kdnnetecknas av ett fokus pa ordning och kontroll, vilket innebér att rutiner
och regler konsekvent foljs, for att sidkerstélla en forutsdgbar och vilfungerande verksamhet

(Vargas, 2015).

Enligt Aga (2016) innebér transaktionellt ledarskap att ledaren tydligt sitter upp mél och
aktivt arbetar for att dessa ska uppnas, ofta med hjélp av beloningar och sanktioner. Inom
denna ledarskapsstil identifieras tva centrala faktorer. Den forsta, villkorad beloning, innebéar
att ledaren tydligt definierar vilka uppgifter som ska utforas och sedan erbjuder beloningar nir
medarbetare uppfyller de forvintade resultaten. Den andra faktorn, aktiv undantagstyrning,
handlar om ledarens Overvakning av arbetet som sker kontinuerligt, frimst for att sékerstélla
att det fortloper enligt plan samt kunna ingripa direkt vid avvikelser. Ledaren skapar dirmed
motivation genom att vara tydlig med maélsittningen och belyser vérdet i att medarbetare

bidrar till goda prestationer for att fa beloningar (Aga, 2016).



2.1.2 Transformativ ledarskap

Det transformativa ledarskapet diskuterar Vargas (2015) som en utokad del av det
transaktionella ledarskapet, det transaktionella ledarskapet utgér en grund av principer som
det transformativa ledarskapet har vidareutvecklat. Det transformativa ledarskapet &r mer
komplext och bygger pd ledarens forméga att skapa tillit, lojalitet och uppskattning hos
medarbetarna. Transformativt ledarskap bygger pé att ge stdd och skapa forutsittningar, dir
medarbetarna forbiser sina egna intressen och riktar fokus till foretagets vision och skapar nya
mdjligheter for foretaget. Denna ledarskapsstil skapar inspiration och motiverar medarbetarna

genom att knyta kontakter, gemenskap, delade véirderingar och entusiasm.

Vargas (2015) fortsdtter skriva att det transformativa ledarskapet byggs pa “fyra I:na” som
bestar av inspirerande motivation, individualiserat betdnkande, idealiserat inflytande och
intellektuell stimulans. Alla dessa delar anses vara viktiga for att uppna ett gott ledarskap, dér
medarbetarna véljer att folja sin ledare samtidigt som ledaren visar pa trovéirdighet och skapar
ett samarbete, déir allas kunskaper kommer till anvdndning for att lyfta foretaget (Vargas,
2015). Naber och Moffett (2017) skriver att det transformativa ledarskapet genomsyras av
karisma som efterfoljs av etiska regler och &terspeglas &t bada delar, vilket innebér att
ledarskapet styrs av bade ledaren och medarbetarna. Bada parter har inflytande pa varandra
och skapar ett gott samarbete. Det transformativa ledarskapet f6ljs efter bland annat moraliska
och etiska regler, dir utbytet mellan ledare och medarbetare stills i fokus och

beslutsprocessen sker utefter de perceptionella resonemangen som framfors av bagge parter

(Naber & Moffett, 2017).

TRANSFORMELLT LEDARSKAP
Idealiserat + Inspirerande + Intellektuell + Individuell
Inflytande Motivation Stimulans Omtanke
TRANSAKTIONELL
LEDARSKAP
Villkorad
Belbning Forvintade Prestationer
+ — B Resultat —— Bortom
Undantags- Forviintningar
styrning




Figur 1: Transformativt och transaktionellt ledarskap (Bass, 1985. I Northouse, 2010, s.
89-90).

Modellen beskriver tvda ledarskapsstilar, transaktionell och transformativt ledarskap. Det
transaktionella fokuserar pa utbyte mellan ledare och medarbetare genom beloningar och
kontroll, medan det transformativa handlar om att inspirera och utveckla medarbetare att

prestera bortom forvintningarna (Bass, 1985. I Northouse, 2010, s. 89-90).

2.1.3 Coachande ledarskap

Det coachande ledarskapet beskriver Hilmarsson (2016, s. 15-31) som ett forhallningssétt for
ledaren déar fokus riktas mot utveckling av medarbetarnas potential och bedrifter. I det
coachande ledarskapet handlar det mycket om att uppmuntra och stotta sina medarbetare for
att de ska klara av att uppna de krav och kvalifikationer som stélls. Ledaren &r ndrvarande och
kommer med feedback samt uppmuntrar sina medarbetare till att vara sjdlvstindiga, det
innefattas ddrmed mycket tillit hos bada parter. Ett par centrala aspekter inom coachande
ledarskap dr att bygga relationer med sina medarbetare for att bilda en stark gemenskap som
genomsyras av samma virderingar. Dessutom handlar coachande ledarskap om att kunna
halla 6ppna dialoger samt vara lyhord och se varje medarbetares prestationer, ledaren guidar
medarbetarna dir det behovs, for att uppritthalla ett motiverat och vilmaende arbetsklimat

(Hilmarsson, 2016, s. 15-31).

DiGirolamo och Tkach (2019) skriver om coachning som en framtriddande ledarskapsstil dar
det har oOkat inom foretagsomradet. Fordjupningar inom det coachande ledarskapet har
tillkommit vilket inkluderar ett ledarskap som fokuserar pa att flera olika former av coacher,
som exempelvis karridrcoach, hidlsa och vidlmaende coach, livscoach och foretagscoach.
Ledarskapet inom coaching kan fordjupas utifrdn tvd principer, engagerande coaching och

sakkunnigt coachande.

DiGirolamo och Tkach (2019) fortsatter beskriva att dessa principer handlar om hur ledaren
ar 1 sammanhang som kriver kunskap och formaga att leda en grupp. Det engagerande
coachandet handlar om hur man stéller fragor till sin ansvariga grupp och végleder gruppen
mot samma mal. Det kunniga coachandet handlar om vilka férmagor och erfarenheter som
ledaren besitter och hur de anvinds i1 organisatoriska sammanhang for att skapa ett drivet och

engagerat arbetsklimat (DiGirolamo & Tkach, 2019). Northouse (2010, s. 91) beskriver att
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coachande ledarskap dr drivet av hoga direktiv samt hog stéttning, denna ledarskapsstil tilliter
utrymme for medarbetarna att komma med synpunkter och eget driv dér ledaren ger sitt stod.
Didremot dr denna ledarskapsstil inte helt fri fran beslut da det kréver att ledaren kan fatta

beslut for att foretaget skall uppnd sina mél och strategier (Northouse, 2010, s. 91).

2.1.4 Situationsanpassad ledarskap

Situationsanpassat ledarskap handlar om hur ledarens stil dr anpassad efter den situation den
hamnar i. Northouse (2010, s. 89-90) menar att i olika situationer kridvs olika former av
ledarskap, att det inte gar att ha samma form av ledarskapsstil genom alla situationer. Utan att
det blir en avgransning, det vill sdga en anpassning om hur ledare behandlar underordnade
och medarbetare. Situationsanpassat ledarskap dr sammansvetsat med direktiv och stottande
miljoer, det innebdr att ledaren ska kunna veta vad som krivs 1 en sdrskild situation och kunna
implementera det rtt till sina anstdllda. Ledare behdver ofta besitta kompetens for att kunna
hantera olika situationer som kan uppsté i1 en arbetsmiljo. Effektiva ledare kan identifiera och
forsta vad deras medarbetare behover, for att bade kunna tillimpa sin egen ledarstil och

samtidigt mota medarbetarnas behov (Northouse, 2010 s. 89-90).

Det situationsanpassade ledarskapet har bade sina styrkor och svagheter. Northouse (2010, s.
94-99) beskriver olika styrkor som frimjas inom denna ledarskapsstil. En styrka som frimjas
ar tillimpningen 1 praktiken och hur det anvénds ambitiost for att trina ledare i organisationer.
En annan styrka dr att denna form av ledarskap &r litt att forstd och hantera dér ledaren
anpassar sig efter hur situationen utspelar sig. Den tredje styrkan handlar framst om hur
normativ denna ledarskapsstil dr jamfort med de andra, att man kan anpassa sig efter
anstélldas kompetenser. Den fjirde styrkan handlar om flexibilitet, ledare kan inte anvénda sig
enbart av en typ av stil utan det varierar beroende pa situation. De svagheter som forekommer
handlar om hur det ar svéart att fora fram kompetenser utifran ritt situation. Nagot som dven
forekommer ar att det uppstér problematik med relationen med ledare och anstillda, utifran
om det dr en &ldre ledare med dldre kunskaper och en yngre anstdlld som har annan form av

kunskap, d& kan det kollidera (Northouse, 2010, s. 94-99).
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Figur 2. Modell over situationsanpassat ledarskap (Hersey & Blanchard, 1988. I Northouse,
2010, s.180). Denna figur visar sambandet mellan det styrande och stodjande beteendet i
ledarskapet. Den horisontella axeln visar det styrande beteendet frdn en lag till hog niva. Den
vertikala visar stottande beteende fran en lag till hog nivda (Hersey & Blanchard, 1988. I
Northouse, 2010, s.180).

2.2 Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer den tidigare forskningen att presenteras och de resultat som hittats vid

studier som ber6r ledarskap inom elitidrott och néringsliv.

2.2.1 Ledarskap inom elitidrott

Glines, Kili¢ och Yarar (2024) belyser ledarskapsstilar hos sportchefer, dir forfattarna betonar
ledarskapets inverkan pé& organisationens dynamik och motivation hos medarbetare.
Genomforandet av undersokningen visade vad som var avgorande for att idrottsorganisationer
skulle uppné framgang och héllbarhet (Giines et al., 2024). Kul och Kirkbir (2023) undersoker
skillnader mellan organisatoriskt engagemang och upplevda ledarskapsstilar inom ledarskap. I
denna undersdkning betraktas den transaktionella ledarskapsstilen. Det finns ett positivt
samband mellan de olika ledarskapsstilar som ledare uppfattat och anvinder sig av dér det

finns olika nivéer av organisatoriskt engagemang (Kul & Kirkbir, 2023).
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Quill, Darcy, Garavan och Aktar (2024) behandlar metoder som é&r effektiva och visar pa hur
ledarskapsstilar fungerar inom idrotten. De granskar tva fragor om ledarskapsstilar inom idrott
och vilka som anses vara mest ldmpade i1 praktiken. De tva fragor som lyfts upp ar enligt
foljande: Vilka likheter finns det mellan vertikala ledare som anvénder transformativt och
transaktionellt ledarskapsstil gentemot teamet? Vilken ledarskapsstil dr mest effektiv?
Resultatet visade pa att badda var effektiva och gav goda resultat, ddremot var det
transformativa ledarskapet som gav storre avtryck. Bissett, Kroshus, och Hebard (2020) lyfter
fram hur ledare kan péverka och hjilpa elitidrottarens psykiska hélsa och vad som dven kan
bidra positivt till deras vilmaende. Det som péaverkar atleters hélsa dr sddant en ledare kan
hjélpa med, mycket hdnger pa ledarens kunskap om vilmaende och det spelar en stor vikt for
hur det kan underldtta i vardagen. En ledare ska bygga en stark grund dér det skapar

teamkiénsla och ar 6ppen for diskussion.

2.2.2 Ledarskap inom néringsliv

Al Harbi, Alfari och Mosbah (2019) framfor det transformativa ledarskapet och hur det
paverkar arbetsmiljon samt kreativiteten hos arbetstagarna. Studien resulterade 1 forslag pa
hur foretag kan motivera sina arbetstagare, vilket innefattar att chefen ska motivera, inspirera

och ge stod till sina arbetstagare for att uppna en battre miljo.

Till skillnad frdn Al Harbi et al. (2019) belyser Peng (2020) det ambidextridsa ledarskapet
som anknyter effektivitet och innovation. Resultatet visar att ledaren har krav pé att uppné en
balans mellan effektivitet och innovation. Detta betyder att ledaren behdver ta stor plats och
anpassa foretagets riktning efter sina konsumenters behov samt konkurrenter. Darmed stélls
det krav pa att ledaren kan nyttja sina kunskaper och féra en symbios mellan tydliga direktiv

och skapa nya mojligheter for foretaget.

Siyal, Xin, Umrani, Fatima och Pal (2021) belyser det sociala utbytet och hur det paverkar
arbetsmiljon samt motivationen hos ett foretag. Studien fokuserar pd inkluderande ledarskap
och hur det kan paverka klimatet. Dir ledaren hamnar i centrum och ser till att bjuda in
arbetstagarna i valprocesser for att fa ett motiverat foretag (Siyal et al., 2021). Chua och
Ayoko (2010) skriver om en forskningsstudie dér ett transformativt ledarskap ar i1 fokus.
Studien gar ut pa att undersdka hur det transformativa ledarskapet har péverkan pa

medarbetarnas engagemang. Detta undersdks med hjidlp av en teori som kallas for
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sjdlvbestimmandeteorin. Utifrdn den teorin kunde de komma fram till att transformativa
ledare kan 0ka engagemanget hos medarbetarna med hjilp av att stirka deras motivation

(Chua & Ayoko, 2010),

2.2.3 Skillnader mellan ledarskap 1 idrott och niringsliv

Berry och Fowler (2021) beskriver ledarskapet utifran hur effektiviteten kan uppnas och vilka
metoder inom ledarskapet som kan anvédndas for att na effektivitet inom tre branscher. Vilket
omfattas av politiken, niringslivet samt idrotten. Studien utgick fran att titta pa faktorer som
utgdrs av ledarskapet samt faktorer som kan vara slumpmaéssiga. Resultatet av studien visade
att ledarskapet inom politiken har starka och betydande effekter pa ledarskapet och sérskilt i
lander som kategoriseras som ett utvecklingsland. Ledarskapet i utvecklingsldnder har en
tendens att ge mer effekt och bli desto viktigare, dd maktstrukturerna inte &r lika definierade

som i andra industrilinder (Berry & Fowler, 2021).

Berry och Fowler (2021) fortsétter att skriva om resultatet inom néringslivet, det visade att
personer som innehar roller som vice direktdr (VD) eller chief executive officer (CEO) kan
paverka arbetstagare i en viss utstrickning, didremot anses de inte ha stor effekt pa
verksamhetens presentation som helhet. Forfattarna menar pa att rekrytering och andra
insatser minimerar mojligheterna for att styra foretaget, da rekryteringstfirmor tillser att det
finns personer med likvérdig kompetens. Det presenterade resultatet i1 idrotten visade att
ledaren har péverkan och avger effektivitet pd gruppens prestationer, mycket handlar om
ledarens kapacitet och se de smé detaljerna. Det kan finnas variation bland ledarna och
mojligheten for de aktiva att na framgéang ligger till grund i ledarens mdjlighet att leda och

paverka gruppen till utveckling (Berry & Fowler, 2021).

2.3 Teorisyntes

Teorisyntes binder ihop kunskapen och ger forstielse for hur teorierna som anvénds tilldmpas,
det ger en Overblick pad hur elitidrotten och néringslivets ledarskap kan sammanfogas med
dess likheter inom ledarskapsstilarna. I de valda teorierna gar likheterna att koppla samman
varandra. Det transformativa ledarskapet har utmynnat och karaktiriseras av det

transaktionella ledarskapet. 1 det transaktionella ledarskapet utgors grunden av transaktioner
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mellan ledare och arbetstagare i form av prestation mot beloningar dir fokus ligger pa att
kunna ge resultat och i utbyte fa forméner. Likheten som finns i det transformativa
ledarskapet dr att ledaren utgoér grunden for de principer som arbetstagarna ska folja men dér
ledaren stravar efter att skapa tillit och relationer med sina arbetstagare. I denna ledarskapsstil

tillats utrymme for utbyte mellan ledare och arbetstagare.

I likhet med det transaktionella och transformativa ledarskapet s kan det coachande och
situationsanpassade ledarskapet kopplas ihop pa flera aspekter. Det situationsanpassade
ledarskapet handlar om att anpassa sittet att styra utifran olika situationer for att driva
gruppen framat 1 korrekt riktning. Dér det coachande ledarskapet gar hand 1 hand med det
situationsanpassade ledarskapet och &dr en kategori inom det situationsanpassade. Likheterna
som gar att hitta ar att bdgge ledarskapsstilar syftar till att motivera och inspirera
arbetstagarna och skapa en teamkinsla. Sammantaget kan alla ledarskapsstilar som anvinds
hitta en gemensam ndmnare, vilket syftar till att alla ledarskapsstilar vill skapa en
vélfungerande organisation dér relationen mellan ledare och medarbetare krdver en tydlig
kommunikation samt uppnd méal inom organisationen. Teorierna som anvénds utgoér en grund i

arbetet och hjélper forfattarna att hitta likheter mellan néringsliv och elitidrott.

Tidigare forskning visar pa vikten av ledarskap och hur olika ledarskapsstilar hjdlper till att
motivera och fa en vélfungerande verksamhet. Artiklarna som upptas i tidigare forskning
visar pd hur ledarskapet kan hjélpa till att skapa en god dynamik i gruppen och skapa
drivkrafter for gruppen som tar dem mot malen. Tidigare forskning inom néringslivet
behandlar och diskuterar hur ledarskapsstilar kan frimja motivation hos arbetstagarna. Dar
tyngdpunkten hamnar 1 det sociala utbytet, déir arbetstagare far vara en del av
beslutsprocessen och det finns ett relationsskapande mellan ledare och medarbetare. Den
tidigare forskning som genomforts ér relevant for detta arbete dd det ger underlag for olika

ledarskapsstilar som anvédnds inom néringsliv och elitidrotten.
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3. Metod

I detta kapite] kommer metoden att presenteras, déir forfattarna beskriver 1 detalj hur de valt
sin metod och hur de genomfort studien samt val av urval. Avslutningsvis beskriver
forfattarna eventuell problematik och kritik som finns med genomford studie och hur detta

kan hanteras for att stiarka trovardigheten med studien.

3.1 Metodval

Enligt Bryman och Bell (2017, s. 58-60) handlar den kvalitativa studien om att forstd syftet
och visar pa att resultat har ett tolkande synsétt (Bryman & Bell, 2017, s. 58-60). Det ger
uppsatsen en hermeneutisk riktning. Bryman och Bell (2017, s. 49) forklarar hermeneutik som
en metod om tolkning av minniskors handlingar dér fakta och objektivitet inte behdver
anvéandas for att fa en forstdelse. Utan nir hermeneutiskt perspektiv anvinds kan resultat ges
genom att fa en fordjupad forstéelse for manniskors handlingar. Forstaelsen kommer fran att
forsta delarna och den stora helheten. Uppsatsen vilar pa hermeneutistisk riktning eftersom
malet dr att tolka och forstd respondenternas subjektiva upplevelser i deras sociala kontext.
Bryman och Bell (2017, s. 454-459) beskriver semistrukturerade intervjuer som en
intervjuform déir syftet ar att utforska individens upplevelser, tankar och erfarenheter. Det
utfors med hjélp av en intervjuguide med fragor samt foljdfragor vilket i sin tur gér det mer
flexibelt for respondenterna att besvara fradgorna och att det dven finns utrymme for att tillgé
mer information till intervjutillfillet (Bryman & Bell, 2017, s. 454-459). Forfattarna anvinder
sig av en intervjuguide for att strukturera intervjuerna och med hjélp av foljdfragor kommer

det att ge de ett storre perspektiv och fa nyanserade och relaterade svar till frigestillningen.

Studien har ett deduktivt angreppssitt da etablerade teorier om ledarskapsstilar behandlas.
Bryman och Bell (2017, s. 42-43) beskriver ett deduktivt angreppssitt som som ett
forhallningssitt dér studier utgdr frin teori, det relateras till det empiriska materialet (Bryman
& Bell, 2017, s. 42-43). De fyra ledarskapsstilarna anvinds som ett teoretiskt ramverk i
intervjuguiden och respondenterna fick mojlighet till att tala fritt om sina erfarenheter. Detta
utesluter inte det tolkande synséttet utan att det kombineras 1 denna studie med hermeneutisk

ansats dér respondenternas svar om subjektiva upplevelser analyseras i relation till teorin.
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Stewart (2024) anser att anvindningen av primérdata ger mer fordelar och mer specifik data.
Den priméra datan ger mer perspektiv dn sekundérdata (Stewart, 2024). Relevansen kan
forstas utifran uppsatsens forskningsfraga, d&ven om det saknas bade teoretiska argument och
tidigare studier som direkt belyser det aktuella omradet. Daremot forekommer sekundirdata i
tidigare forskning géllande ledarskapsstilar och ledarskap, dér forfattarna har anvént sig av
vetenskapliga artiklar som dr vetenskapligt granskade (peer reviewed). Artikelsokning har
skett genom olika databaser som finns att tillhandahalla fran Sodertérns- samt gymnastik- och

idrottshdgskolans bibliotek for att f4 fram underlag till denna uppsats.

3.1.1 Intervjuguide

Forfattarna har anvént sig av en semistrukturerad intervjumetod. Intervjuguiden dr baserad pa
att ge struktur till intervjun med hjélp av att gora en punktlista for semistrukturerade
intervjuer (Bryman & Bell, 2017, s. 454-459). Datan dr sammanstdlld i en intervjuguide (se
bilaga 1). Intervjuguiden dr baserad pa ett deduktivt angreppssitt, dir teorin om de fyra
ledarskapsstilarna har varit en grund till intervjufragorna. Varje intervju som genomfordes var
mellan 25-40 minuter l&nga. En intervjuguide dr nddvindig for att sékerstéilla en tydlig
struktur 1 intervjun. I relation till denna uppsats krivs detta for att intervjufragorna ska spegla

och tydliggora uppsatsens fragestéllning.

3.2 Population

Bryman och Bell (2017, s. 191) definierar populationen som enheter, dessa inkluderar alla
enheter utifran urvalet, populationen behdver inte bendmnas som mianniskor utan det kan vara
avgrénsat till olika geografiska enheter. Dessa kan bestd av kommuner, 14nder, storstéder eller
sa kan enheterna avgrénsas till foretag, varumérken eller andra verksamheter (Bryman & Bell,
s. 191). I denna uppsats kommer forfattarna att tillimpa en population som bestar av enheter
inom tva branscher vilka bestir av tjdnsteforetag och lagidrott pd elitnivd. Enheterna &r
begrinsade till att ha en yrkesmadssig ledarposition for en grupp, dérefter har forfattarna
format urvalet utifran den population som anvénds. Enheterna dr svara att definiera i detalj da
snobollsurval har tillimpats, dir forfattarna fatt ta del av andra kontakter fran respondenterna
efter genomford intervju. Diaremot har kontakterna som mottagits frin respondenterna varit

yrkesmaissiga och haft en ledarposition inom antingen tjénsteforetag eller elitidrott.
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3.3 Urval

Urvalet dr en viktig aspekt av metoden, Bryman och Bell (2017, s. 405-416) forklarar att
urvalet kan utgoéras av flera aspekter. Urvalet fokuserar framst péd att vara mélstyrda urval i
kvalitativa studier, dir forskningsfridgorna ar den centrala delen for hur principerna anvands i
urvalsprocessen. I mélstyrda urval finns det flertalet tillvdgagangssatt, dessa inkluderar urval
utifran avvikelse, typiska fall av urval, urvalsmetod utifrdn kritiska fall kan dessa tre varianter
ofta anvéndas 1 flertalet samband. Sedan finns det dven kriteriestyrt urval vilket innefattas av
att selektivt vélja ut ett urval som anses uppnar kriteriet (Bryman & Bell, 2017, s. 405-416).
Forfattarna kommer att anvinda sig av kriteriestyrt urval dédr grunden utgdrs av respondenter

som dgnar sig at arbeten inom elitidrottens lagidrott och néringslivets tjansteforetag.

Bryman och Bell (2017, s. 405-416) beskriver sndbollsurval, det syftar till att tillfraga den
utvalda populationen och knyta kontakter for att genom urvalspopulationen kunna knyta
ytterligare kontakter och efterfrdga flera personer som ir involverade inom samma omrade.
Detta kallas ocksé for ett kedjeurval da det efterliknas en kedjereaktion med flera personer
som blir efterfraigade (Bryman & Bell, 2017, s. 405-416). Eriksson-Zetterquist och Ahrne
(2015, 56-79) fortsétter beskriva sndbollsurval som en metod att anvidnda, detta gors efter att
forfattaren har faststdllt fragestillningar och intervjufrdgor. Darefter tillfragar forfattaren en
intervjuperson som de fatt information om, efter genomgéngen intervju efterfragar forfattarna
efter fler personer som kan vara med. P4 si sétt far forfattaren information om det specifika
forskningsomradet Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015, 56-79). Forfattarna for denna studie
tillampar delvis snobollsurval da efter avslutad intervju efterfragas om det finns mojlighet att

ta 1 kontakt med en eller flera personer som arbetar inom samma bransch.

I enlighet med Bryman och Bell (2017, s. 406-416) skriver om urval, kommer denna studie ta
1 ansats kriteriestyrt urval samt snobollsurval. Detta beror pé att urvalet dr noggrant utvalt for
att kunna besvara forskningsfragorna och som har sakkunnig formaga inom omréadet. Detta
gors inte slumpmassigt utan sker noggrant, utifran att forfattarna har anviant sitt kontaktnit for
att hitta respondenter inom bdda branscherna. Det gors for att kunna tillse studien med
relevant information och kunna ge grund for flera perspektiv. Risker med sndbollsurval
innefattar att det kan bli homogent, d& respondenterna oftast ger forslag pa personer som kan
ha liknande erfarenhet och vérderingar. Studien bygger inte enbart pa sndbollsurval vilket

medfor en variation 1 urvalet.
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Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015, s. 56-79) beskriver méttnad inom urvalsprocessen,
detta innebdr att vid kvalitativa studier och intervjuer kan en mittnad uppnas. Denna méttnad
uppstar ndr ett antal intervjuer har genomforts och studiens forfattare borjar urskilja
aterkommande monster och samband. De samband och monster som uppstar visar att
respondenternas svar blir samstdmmiga, vilket mojliggdr identifiering av centrala teman i
materialet. Nar méattnaden &r uppnadd finns det inte langre ndgot behov av att genomfora fler
intervjuer da materialet som finns att tillgd utgor en tillracklig stor méngd information for att
kunna hantera och analysera datan (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015, s. 56-79). For denna
studie dr mattnad relevant, d& forfattarna kommer efter att ha genomfort intervjuer och efter
att analyserat materialet se om de uppnatt en mittnad. Har forfattarna uppnatt en méittnad
kommer inga fler intervjuer att genomfOras och respondenternas svar kommer déarefter
analyseras och presenteras. Forfattarna borjade se bade monster och tendenser for maéttnad
redan efter den tredje intervjun, som genomforts inom vardera bransch. Didremot for att
sakerstdlla att det stimde genomfordes ytterligare 2 intervjuer inom vardera bransch dar

svaren kunde stirkas och en mittnad hade uppnatts.

3.4 GenomfoOrandet av intervjuer
I tabellen nedan finns information om de tio respondenter som deltagit i vara intervjuer. Det
innefattar vad for ledarroll de har samt vilket foretag eller forening de tillhor. Samtidigt finns

det information om vilken intervjuform det var samt nér det gt rum.

Respondenter: | Ledarroll: Foretag/forening: | Intervjuform: | Tid och
datum:
Respondent 1 Vice VD Level 21 Videointervju | 09:00
(Tjansteforetag) 10/11-2025
Respondent 2 Grundare & Drillo Basketball Videointervju | 10:00
total ansvar (Idrottsforening) 11/11-2025
Respondent 3 Forbundskapten | Svenska Videointervju | 12:00
& Basketbollforbundet 11/11-2025
head coach & Drillo Basketball
(Idrottsforening)
Respondent 4 Operational Posti Logistics Fysisk intervju | 13:00
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Supervisor Solutions AB, 11/11-2025

Nykvarn
(Tjansteforetag)

Respondent 5 SiteManager Posti Logistics Fysisk intervju | 13:30
Solutions AB, 11/11-2025
Nykvarn
(Tjansteforetag)

Respondent 6 HR-generalist Posti Logistics Videointervju | 14:30
Solutions AB 11/11-2025
(Tjénsteforetag)

Respondent 7 CEO EQEUROPE Videointervju | 14:00
(Tjénsteforetag) 19/11-2025

Respondent 8 Trédnare Hammarby IF Videointervju | 10:00
Innebandy 26/11-2025
(Idrottsforening)

Respondent 9 Huvudtrianare Gefle IF Fotboll Videointervju | 11:30
(Idrottsforening) 28/11-2025

Respondent 10 | Lagledare Sodertilje SK Videointervju | 10:00
(Idrottsforening) 5/12-2025

Tabell 1: Information om vdra intervjuer och respondenter summerat.

Forfattarna har genomfort foljande intervjuer under foljande tider, majoriteten av
intervjuerna har genomforts pd distans medan ett fdtal har gemomforts pd plats da
mojligheten fanns och Posti Logistics Solutions AB i Nykvarn fragade om vi ville genomfora
intervjun pd plats. Ovriga intervjuer har genomforts med videosamtal av den anledningen att
det har varit mer tidseffektivt och alla respondenter dr inte bosatta i Stockholm, vilket

forsvarar mojligheten till fysiska intervjuer.

3.5 Tillvigagéngssatt

Tillvigagéngssittet for denna uppsats har skett genom att forfattarna tillfragat och genomfort
intervjuer med tjinsteforetag inriktat pa lagerlogistik samt konsultforetag. Sedan har
intervjuer genomforts med olika idrottsféreningar som 4r verksamma inom bland annat
basket, innebandy, fotboll samt ishockey dir de tridnar aktiva pd elitnivd. Anledningen till att

forfattarna valt lagerlogistik, konsultforetag, idrotterna basket, innebandy och fotboll var for
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att det passade sig for denna studie. Inom dessa verksamheter finns det tydligt fordelade

positioner med en ledare som tar order och delegerar arbetsuppgifter.

Forfattarna har anvént sig av sitt kontaktnit och tagit kontakt med personer som de arbetar
med 1 olika yrkesroller och blivit erbjudna fler respondenter tack vare genomford intervju.
Dessutom har respondenter hittats via familj och deras kontaktnét, sedan har ett fatal
idrottsorganisationer blivit tillfrdgade via mejl. Forfattarna har forhéllit sig till
semistrukturerade intervjuer och har baserat intervjufrdgorna baserat pa studiens syfte och

fragestillning.

De genomforda intervjuerna har skett genom dels fysiska samtal med de hogst uppsatta
ledarna 1 Posti Logistics Solutions AB 1 Nykvarn, samt genom digitala méten via Microsoft
Teams och Google Meet. Dar forfattarna skapade en inbjudan via Microsoft Outlook och
skickade ut kallelsen i god tid infor intervjutillfallet, 1 kallelsen s angavs schemalagd tid dér
utrymmet for intervjun var en timme. Det tog dédremot oftast 25-40 minuter att genomfora
intervjuerna med respektive organisation. I borjan av intervjusamtal med respondenterna
presenterade forfattarna sig sjdlva och beréttade innebdrden med intervjun och uppsatsen.
Innan forfattare stdllde fragorna utifrdn intervjuguiden (se bilaga 1) hade de en lattsam

konversation for att fa en bra stimning.

Intervjuerna spelades inte in av den anledning att ménga viljer ofta att avsta intervjuer vid
ljudinspelning. 1 detta fall ville forfattarna fa s méanga respondenter som mdjligt, dérav
anvinde fOrfattarna istéllet manuell transkribering pd datorn i Google dokument vilket
genomfordes av bada forfattarna. Under intervjun var det en av forfattarna som agerade
notarie och den andra forfattaren stéllde fragorna samt gjorde egna mindre noteringar under
tiden. Nér intervjun var slutford sammanstéllde forfattarna sina anteckningar och renskrev
informationen fran respondenten. Vid tillfillen dir forfattarna hade missat information eller
var tveksamma om vi fatt med rétt innehall tog forfattarna kontakt med respondenten och bad
att fylla 1 med information. Detta for att sékerstdlla att forfattarna inte forvrdnger nagon
information av respondenterna som annars kan ha en mdjlig paverkan pd resultatet. Vid
tillfillen dér det har funnits tveksamheter om forfattarna har transkriberat intervjun korrekt
har forfattarna tagit i kontakt med respondenterna, detta har genomforts med tre respondenter
dédr de fatt ta del av informationen som forfattarna renskrev och korrekturlédst. Detta for att

sdkerstilla att trovdrdigheten for studien uppnas.
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3.6 Tematisk analys

I denna studie anvéinds en tematisk analys for att analysera det empiriska materialet. Braun
och Clarke (2006) menar att tematisk analys &r en systematisk och flexibel metod for forskare
att kunna igenkdnna och rapportera monster i kvalitativa data. Denna metod &dr ldmpad for
studier som syftar med att forstd och tolka ménskliga uppfattningar och erfarenheter (Braun &

Clarke, 2006).

De teman som forekommer i analys av empiriskt material &r baserad pa intervjuguiden.
Forfattarna hade tio fragor och valde ut fem teman som har tydlig koppling till studien och
dess syfte samt fragestéillning. Utifrdn den tematiska analysen gar det att se ett tydligt monster
mellan respondenterna och tidigare forskning samt det teoretiska ramverk. Den tematiska

analysen ger en tydligare vision och skapar forstaelse for strukturen av denna studie.

De teman som uppstér &r:
1. Ledarskapsstil respondenterna anvéander sig av
2. Hur skapas ett motiverande klimat
3. Hantering av meningsskiljaktigheter
4. Likheter och skillnader mellan tjdnsteforetag och lagidrott
5

Syn pa framtida ledarskap

3.7 Trovérdighetskriterier

Svensson och Ahrne (2015, s. 32-33) skriver om trovérdighet inom kvalitativ forskning. Det
innebdr att lasaren ska tro pa den information som finns och det &r forfattarnas uppgift att
forhalla sig inom regler och kriterier nédr det handlar om studien (Svensson & Ahrne, 2015, s.
32-33). Enligt Denscombe (2018, s. 419-423) finns det fyra grundbegrepp for att bedoma
forskningskvaliten, dessa begrepp dr foljande: pélitlighet, trovérdighet, overforbarhet och

objektivitet (Denscombe, 2018, s. 419-423).
Palitlighet handlar om att forskningsprocessen ar tydligt redovisad. Det ska finnas en tydlig

riktning for att lasare ska ha mojlighet att forsta hur studien har genomforts, att forfattarna har

en tydlig beskrivning om alla kapitel i1 studien. Trovirdighet medfor att forfattarna har pavisat
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att forskningen har utforts pa ett ordentligt sétt utifrdn de kriterier som finns for en kvalitativ
studie. Det betyder att forfattarna ska ha fatt lasarna att tro pa innehdllet som presenteras i
studien och att den data som finns med ska vara av sddant innehdll som ar traffsédkert och
relevant for att ha den trovirdigheten i uppsatsen. Overforbarhet handlar om hur resultatet av
studien anvinds inom olika situationer, att det anpassas i form av urval och population som &r
vald. Objektivitet innebdr att forfattarna reflekterar Gver sin egen kunskap inom forstielse och
stravan efter trovirdighet som genomskadas med den datan som uppkommer (Denscombe,

2018, s. 419-423).

3.8 Etiska overvdganden

Forfattarna har genom hela forskningsprocessen beaktat etiska Overviganden, sirskilt i
samband med kontakt och interaktion med studiens respondenter. Vid bekriftelse av
deltagande 1 studien fick respondenterna ta del av en informationsblankett om godké@nnande
medverkan 1 intervjun. I denna blankett (se bilaga 3) informerades respondenterna om
studiens syfte, genomforandet samt om de etiska principer som tillimpades. Det framgick
dven tydligt att information om respondenterna behandlas konfidentiellt och deras namn
anonymiseras 1 studien, medan yrkesroll och foretagsnamn kommer att anges. Vidare
klargjordes det att deltagandet av intervjun var helt frivilligt och att respondenterna kunde nér
som helst avbryta deltagandet, bdde under och efter genomford intervju. Samtycke till
medverkan utfordes innan genomforandet av intervjun, det skedde huvudsakligen muntligt
och dven skriftligt. Vid muntliga godkédnnanden noterades det hogst upp i dokumentet som

anvindes for den manuella transkriberingen.

Datainsamlingen gjordes 1 enlighet med dataskyddsforordningen (GDPR) d& behandling av
personuppgifter intridffade (Riksdagen, u.d). Dirmed inkluderas inte ndgra bilagor pd de
signaturer av respondenterna som godkadnt medverkan skriftligt. Endast nddvandiga uppgifter
samlades in och i enlighet med blanketten (se bilaga 3) inkluderades respondenternas
yrkesroller och foretagsnamn medan Ovrig information utesldts, som exempel for- och
efternamn for att sikerstélla respondenternas sikerhet. Inga intervjuer spelades in for att tillse
att respondenterna kunde kinna sig sdkra och trygga, detta var ett val som forfattarna gjorde
medvetet for att sékerstilla respondenternas integritet och kunna dka mdjligheten till fler

medverkande respondenter. All insamlad data hanterades med stor varsamhet.
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Utifrédn dessa dtgérder har forfattarna haft en strivan och méilséttning dver att sikerstélla att
det forekommer ett korrekt forhdllningssitt géllande de etiska aspekterna for att stirka
trovirdigheten. Anledningen till att forfattarna redovisar foretagsnamn och roller ar for att ge

mojlighet till framtida forskning att bygga vidare pa studiens resultat.

3.9 Metodkritik

Forfattarna stéller sig kritiskt till metodvalet, det finns aspekter som bor lyftas upp bade
fordelar och nackdelar med genomford studie. Dessutom bor ldsaren fa ta del av andra
perspektiv som far ldsaren att tinka att flera utfall & mojliga att genomfora och bor ha i
atanke nidr ldsaren gar igenom denna studie. Enligt Bryman och Bell (2017, s. 393-396) sa
stdller sig kvantitativa forskare sig kritiskt till kvalitativa studier, d& dessa studier kan anses
vara subjektiva och fragestillningar kan anses vara 0ppna till en borjan dér det med tiden blir
allt mer preciserat. Forfattarna kan tyckas ha ett forutbestamt svar som avspeglas 1 resultatet
(Bryman & Bell, s. 393-396). Detta dr nagot forfattarna har haft i dtanke och stillt sig kritiskt
till sina egna intervjufrdgor for att se till att det inte finns nadgon partiskhet och respondenterna

far sjdlva reflektera.

Alvesson och Skdldberg (2017, s. 156-170) framfor kritiska aspekter vid ett hermeneutiskt
perspektiv, dessa inkluderar att forskare riskerar att Overfora sina egna fOrvintningar i
empirin. For att minimera denna risk géller det att forskarna dr medvetna och kritiskt granskar
den egna paverkan pa empirin. Detta dr nagot som forfattarna for denna studie har gjort och
sett till att inga egna asikter involveras i empirin genom att konstant stélla sig kritiskt samt
granska transkriberingen av respondenternas svar. Vidare belyser Alvesson och Skoldberg
(2017, s. 156-170) att hermeneutiken baseras pa forskare som tolkar handlingar och gar inte
enbart pa skriftlig fakta, detta kan upplevas problematiskt d& olika forskare kan tolka
handlingar och material pd flera sétt. Detta gor att trovirdighetskriterierna kommer till
anviandning, forskare behover stilla egna krav pa att anvénda sig av transparens genomgéende
i arbetet. Forfattarna for denna studie har anvént sig av trovérdighetskriterierna for att se till

att den hermeneutiska tillforlitligheten uppnés (Alvesson & Skoldberg, 2017, s. 156-170).
Bryman och Bell (2017, s. 393-396) beskriver att vid kvalitativa studier kan

replikationssvarighet uppsta, da svaren fran respondenterna dr hogst individuell och ofta unik

vilket medfor en viss svarighet for andra forfattare att replikera studien och fi fram samma
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resultat (Bryman & Bell, 2017, s. 393-396). For att minimera risken med replikationssvarighet
har forfattarna detaljerat beskrivit tillvigagéngsséttet och forhallit sig till intervjufragor som
ar Oppna och inte riktade &t en riktning som antyder pa egna varderingar. Utfallet innebér inte
att svaren blir identiska, men att analysen kan leda till liknande resultat genom att samma
tema aterkommer. Detta dr ndgot som fOrfattarna varit medvetna om och framfort tidigare att

de stéller sig kritiskt till val av metod.

Denscombe (2018, s. 226-237) beskriver att metoder kan kombineras, vid metodkombination
kan det medfora i en fordjupning och ge flera perspektiv. Det finns flera varianter av
metodkombinationer vilka bestdr av datatriangulering och metodologisk triangulering.
Datatriangulering betyder att flera informationskéllor anvénds och att forfattarna jamfor data
fran de olika kéllorna. I denna metod ar det mojligt att genomfora kvalitativa och kvantitativa
metoder med en enkdtundersokning och en uppféljande intervju (Denscombe, 2018, s.
226-237). Detta ar ndgot som forfattarna har haft i atanke och anser att det hade varit ett
mdjligt beslut att kombinera metoden med en uppfdljande enkat till andra respondenter. Detta
for att komplettera med fler detaljer och gora studien &n mer nyanserad, diremot hade det
kunnat medféra 1 ett storre bortfall vad géller enkdtundersokningen. Om en
enkdtundersokning hade genomforts hade forfattarna behdvt dndra om sin frigestdllning och

syfte for att det skulle passa mer in i en kvantitativ undersékning.
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4. Empiri

I detta kapitel kommer empirin att behandlas, studiens empiri omfattas av tio respondenter,
dir en presentation av respondenternas erfarenhet och roll kommer att presenteras utifrdn en
tematisk analys. Sedan tillkommer en behandling av svaren {6ljt av citat frdn respondenterna,

svaren dr uppdelade pé olika rubriker som baseras pé intervjuguiden.

4.1 Presentation av respondenterna

Nedan kommer de tio respondenter som forfattarna intervjuat att presenteras:

Respondent 1: Respondent 1 &r verksam 1 tjdnsteforetaget Level21 som ar ett konsultforetag
déar de hjdlper mellanchefer och foretag att na sin potential och utvecklas om de hamnat i ett
strategi gap diar mellanchefer kan sitta klimda mellan organisationens vardag och ledningens
visioner (Level21, u.4.). Respondenten borjade i Level21 som en konsult och har arbetat pa
foretaget 1 14 ar, efter bara tva &r blev respondenten deldgare och har numera posten som vice
verkstillande direktor (VD). Det framsta fokusomradet respondenten har inom foretaget &r att
ha hand om personalen samt forsiljningen sedan skoter respondenten dven andra uppgifter,

ddremot &r ansvarsomradet personal och forsdljning.

Respondent 2: Respondent 2 dr verksam 1 idrottsféreningen Drillo Basketball, den startades
upp for ett antal ar sedan och respondenten grundade verksamheten och har utvecklat den med
aren. Drillo basketball (u.d.) &r en idrottsforening som erbjuder aktiva basketspelare
basketldger, basketcamps och skillsessions 1 grupp, duo eller privat. Verksamheten hjilper
spelare sa att de kan utvecklas och né nésta niva inom basketen och dér det handlar om att ge
spelarna spelbaserade metoder for hur de ska fatta individuella beslut samt ge verktyg for att
maximera spelarnas potential och finnas till for att hjdlpa spelarna uppna sina mal med att

komma in i landslag, college, professionellt spel och basketskolor (Drillo Basketball, u.a.).

Respondent 3: Respondent 3 dr verksam i flera organisationer, dels i idrottsforeningen Drillo
Basketball. Dessutom som head coach i Svenska Basketbollforbundet. I det avseende nér
intervjun genomfordes anvindes framst perspektivet och erfarenheterna utifran Svenska
Basketbollforbundet. Respondenten har erfarenhet av att ha varit elitaktiv under &ren 16- 24

ar, de senaste fyra aren har ddremot respondenten dgnat sig at att vara elittrdnare. Det uppdrag
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respondenten har for tillfdllet &r som head coach och forbundskapten for dam U18 landslaget i

Svenska Basketbollforbundet.

Respondent 4: Respondent 4 dr verksam i tjdnsteforetaget Posti Logistics Solutions AB i
Nykvarn med positionen som operational manager vilket kan likstéllas med gruppchef. Posti
Logistics Solutions AB dr ett foretag som tillhandahaller lagerlogistik och tilliter
samarbetspartners att forvara sina produkter innan de skickas ut till kund. Respondenten ser
till att allt fungerar som det ska ute i lagret och har vissa ansvarsomraden med Posti Logistics
Solutions AB samarbetspartners. Respondenten har haft denna roll i cirka 10 manader och har

tidigare varit ute pé lagret och arbetat som gruppledare i fyra ar.

Respondent 5: Respondent 5 dr verksam i tjdnsteforetaget Posti Logistics Solutions AB i
Nykvarn och dr Sitemanager dér respondenten ansvarar 6ver hela enheten och tillser att det
visas resultat och utveckling. Respondenten ser dven till att ta nytta av sina kollegor och
delegerar sitt ansvar till andra for att se till att foretaget kan uppvisa resultat. Denna roll har
respondenten haft sedan 1996, det innebér ndstan 30 &rs erfarenhet som manager for flera

olika foretag. Respondenten har daremot varit Sitemanager pa foretaget sedan ar 2019.

Respondent 6: Respondent 6 dr verksam 1 tjdnsteforetaget Posti Logistics Solutions AB och
har rollen som Human Resources-generalist (HR-generalist). Respondenten har haft denna
roll sedan ungefdar ett och ett halvt ar tillbaka. Som HR-generalist har respondenten
ansvarsomraden som omfattas av allt kring alla HR-relaterade frigor och omréden.
Respondenten arbetar tillsammans med fyra andra och har en central funktion for hela Sverige
i form av Posti Logistics Solutions AB. Tillsammans ser respondenten och dennes kollegor
till att ansvara och ge chefer coachning, tar hand om personalfragor, rekrytering,

rehabilitering och sa ser de dver lonerevisionen.

Respondent 7: Respondent 7 dr verksam i1 tjansteforetaget EQEUROPE. EQEUROPE (u.4.)
beskriver pa sin hemsida att de jobbar med emotionell intelligens, deras EQ program och
expertis inom anviandandet av en malorienterad strategi i kombination av hallbart ledarskap &r
en given faktor for att nd nya nivéer och resultat. EQ dr ndgot som personer kan utveckla och
Oova pa, med ritt trining och verktyg kan nya resultat uppnds (EQEUROPE, u.d.).
Respondenten ér verkstéllande direktdr (VD) och har yttersta ansvar for att fa verksamheten

att fungera, vilket innefattar bland annat uppldgg av strategi, mal, ekonomi, personal samt
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vilka lagar och regler som verksamheten omfattas av. Respondenten kénde till foretaget sedan

en tid tillbaka, ddremot har respondenten haft rollen som VD i snart fyra 4r.

Respondent 8: Respondent 8 &r verksam 1 idrottsféreningen Hammarby IF innebandy.
Hammarby IF 4r en grenforening déar det finns flera olika idrotter, bland annat andra
lagsporter som ishockey, fotboll och handboll. Respondenten é&r trdnare for dam A-laget i
innebandy som spelar pé elitniva. Det dr respondentens andra sdsong i Hammarby men har
arbetat med rollen som trdnare sedan 20 &r tillbaka 1 en annan innebandyfGrening.
Respondenten utsdgs dven till arets trdnare 1 SSL (Svenska Superligan) dam for ett par ar

sedan.

Respondent 9: Respondent 9 dr verksam 1 Gefle IF Fotboll. Gefle IF (2024) &r baserad 1
Gévle och idr en av de dldsta flersektionsforeningarna i Sverige, detta betyder att Gefle IF ar
en verksamhet med flera idrotter under samma verksamhetsnamn (Gefle IF, 2024).
Respondenten har haft rollen som manager och huvudansvarig for herrverksamheten i ett ars
tid, ddr respondenten bar pa huvudansvaret som trinare for herrlaget. Respondenten har inte
haft nigon tidigare erfarenhet inom Gefle IF, utan har andra erfarenheter av andra

verksamheter dir respondenten bland annat varit akademitrénare for Sirius.

Respondent 10: Respondent 10 dr verksam i Sodertélje SK och ar lagledare for tva juniorlag,
bade J18 och J20. Respondentens arbetsuppgifter som lagledare omfattas av administrativa
arbetsuppgifter, detta inkluderar bland annat uppdateringar av hemsidan, nérvaro uppf6ljning,
bussbokningar, bokning av mat, fixa sponsorevent och finnas dir som en stottepelare for laget
och de aktiva. Respondenten har varit lagledare for J18 och J20 i fyra sésonger sedan har
respondenten varit lagledare 1 andra foreningar bland annat inom fotboll under fyra ar.
Respondenten ndrmar sig snart 10 ars erfarenhet som lagledare generellt sett inom

idrottsvérlden.

4.2 Svar frn respondenter inom elitidrotten - lagidrott
Nedan kommer en sammanstéllning av respondenternas svar fordelade pa underrubriker som

ar baserade pd intervjufrdgorna.
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4.2.1 Ledarskapsstil respondenterna anvénder sig av

Respondent 2 beskriver att ledarskapet som anvénds utgors av det transformativa, coachande
och situationsanpassade ledarskapet, sedan anvidnder respondenten olika teorier och modeller
utover dessa. Modellerna som anvinds dr bland annat SDT (sjélvbestimmandeteorin) och
ecological model (ekologisk modell). Respondenten beskriver att det transaktionella
ledarskapet anvinds inte &ven om respondenten ibland kan vara transaktionell i en del tidigare
roller. Detta motiveras av respondenten genom att det transaktionella ledarskapet inte anses
fungera 1 denna kontext: "Det transaktionella anvinds inte for det funkar inte riktigt med
denna bestraffning, man fdar hitta sdtt att skapa fordndring och utveckling vilket gor att det
transaktionella ledarskapet inte fungerar pa samma sdtt som forr." Respondenten fortsétter att
beskriva att den sjélv blivit bemétt av det transaktionella ledarskapet nér respondenten sjalv
var basketspelare. Respondenten fortsitter att beskriva att det transformativa ledarskapet
anvands mycket, diremot &r det alltid olika beroende pd situationen. Ibland kan det
transformativa ledarskapet gora sé att budskapet inte férmedlas till den berdrda personen och
dé sdger respondenten att den ser till att anpassa sig och istéllet anvinder ett coachande

ledarskap for att budskapet skall na ut till den beroérda personen.

Respondent 3 beskriver att alla ledarskapsstilar anvidnds forutom det transaktionella
ledarskapet, respondenten tycker att det lyfter bort motivationen hos de aktiva. Som
respondenten sjilv uttrycker det: “Jag skulle sdga att jag dr nog alla men inte det
transaktionella ledarskapet, det tycker jag lyfter motivationen bort fran dem.” Skulle det
transaktionella ledarskapet anvéndas anser respondenten att det blir mer som att spelarna da
skulle forsoka att imponera pd respondenten och inte forsoka imponera pa sig sjilv for att
utvecklas. Ddrmed anvidnds det transformativa tillsammans med coachande och
situationsanpassat ledarskap, det dr lagidrott och vi alla dr olika men vi vill ta oss mot malet
tillsammans. Att hitta gemensamma faktorer &r viktigt for att fora ihop gruppen och vikten av
att ha bade langsiktiga och delmal &r nyttigt for att se om det har skett en utveckling dver tid.
Respondenten fortsitter sdga att i det coachande ledarskapet sd anvinder dven denna
respondent teorin ecological model, dédr respondenten ser till att skapa miljoer dér spelarna
sjdlva far fatta beslut. Det handlar om att fa spelarna att tdnka i flera led, dédr respondenten

sdger inte vad som ska goras men hjdlper spelarna dit med de rétta verktygen.
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Respondent 8 beskriver att alla dessa ledarskapsstilar behovs for att vara en ledare.
Respondenten tycker att en liten del av varje ledarskapsstil behdver anvéndas for att leda en
grupp. Respondenten uttrycker det: “Jag ser det som att ledare maste ha alla delar av dessa
ledarskapsteorier, Det mdste finnas en liten del av varje hos en ledare.” Det behover finnas
tydliga riktlinjer for vad som krévs och sen beror ledarskapet mycket beroende pa den niva
gruppen befinner sig pd. Respondenten sédger sjdlv att den igenkédnna sig i alla dessa
ledarskapsstilar och skulle inte placera sig sjdlv enbart i en av ledarskapsstilarna. Skulle
respondenten placera sig inom nagon ledarskapsstil sd dr det frimst den transformativa
ledarskapsstilen som anvénds dven om alla ledarskapsstilar anvidnds i en viss utstrackning.
Respondenten fortstter att séga att ansvaret ligger pd de aktiva och det giller att hitta malen
och bygga en grund efter gruppens mal. Det giller att kunna vara flexibel 1 ledarskapet, i
respondentens fall s& finns det aktiva som jobbar eller gar i skola och vissa kan ha tufft att

kombinera bada tva. Darmed géller det att vara flexibel och hitta uppldgg som passar hela

gruppen.

Respondent 9 beskriver att det transformativa och coachande ledarskapet dr ndgot som
respondenten kdnner igen sig i. Respondenten betonar vikten av att sdga “Ndr det kommer en
ny spelare ska man hjdlpa spelaren att kunna bemdstra och vara sjdlvstindiga.” Detta
innebdr att ge spelarna de korrekta verktygen och samtidigt skapa utrymme for
ansvarstagande, sa att de kan vixa i sjdlvstindighet. Respondenten fortsitter att séga att de
andra ledarskapsstilar anvinds inom idrotten ocksé 1 viss man men det dr inte lika langsiktigt

och hallbart med exempelvis det transaktionella ledarskapet.

Respondent 10 beskriver att det situationsanpassade ledarskapet ar vanligt forekommande och
respondenten sjalv uttrycker: “Jag skulle nog sédga att det landar inom situationsanpassat
ledarskap da mitt arbete som lagledare dr att coacha samt skapa utveckling.” Respondenten
fortsétter och beréttar att den dndrar sig bade efter situationen och personen som respondenten
bemoter. Det situationsanpassade ledarskapet kommer till anvindning och &r nagot som
respondenten har erfarenhet av som chef i sitt andra bolag som respondenten jobbar med
utanfor Sodertélje SK. Respondenten fortsitter berdtta att som lagledare for J18 och J20 sé
behover respondenten inte i lika stor utstrickning arbeta med det situationsanpassade
ledarskapet som Ovriga ledare. D4 mycket av ansvaret ligger frimst pa trdnarna som har mer
kontakt med spelarna sedan kan respondenten sjilv ibland ga in och stotta om behovet finns

och dé dr det framst det situationsanpassade ledarskapet som kommer till anvédndning.
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4.2.2 Hur skapas ett motiverande klimat

Respondent 2 forklarar att ett motiverande klimat skapas genom att forsoka se och bemota
personer fran vart de dr och vart de vill, det handlar i andra ord om vad deras visioner ér.
Respondenten fortsitter och berittar att mycket tid och engagemang har lagts ned pé egen del
vilket gjort att mycket kommer naturligt, respondenten séger att ndr man &dr van att gora allt
och bygga upp det fran grunden till att sedan sldppa ivdg det och ta hjdlp av andra kan vara en
utmaning 1 stunder. Det handlar om att ha tillit till de andra och att de bidrar med samma samt
arbetar utifran samma visioner och virderingar. Respondenten fortsdtter berétta att en viktig
princip dr att alla 1 gruppen ska ma bra och det ar viktigt att ledarna har krav pa hur detta
efterfoljs. Respondenten uttrycker: “Ledorden hjdilper oss i den riktningen och till
forbdttringar pad ldng sikt men ocksa pa kort sikt,” Att jobba utifrdn verksamhetens ledord:
share (dela), inspire (inspirera) och improve (utvecklas) hjilper spelarna och trdnarna i den
riktningen och leder till forbattringar pa langsiktig- och kortsiktig nivd. Respondenten lyfter
fram att ndtverk och utbildningar dr nagot som erbjuds for att lata spelarna och trdnarna hitta
nya drivkrafter och hjdlpmedel. Mycket handlar om att i forsta hand forbittra sig sjalv vilket 1
sin tur gor att man forbéttrar alla andra. Respondenten avslutar med att sdga att bemotandet ér
viktigt for att det ska vara motiverande att komma pa traningar, dir bemotandet sker pa ett

glatt humor sa att det ska kdnnas vilkomnande och roligt att tréna.

Respondent 3 forklarar att motivation dr nagot som stindigt kan gé upp och ned, ddremot sa
tror respondenten pa sjdlvbestimmande och att fa ha eget inflytande dir spelarna har en
mojlighet att sjdlva paverka sin egen traning &r viktigt for att fa spelarna motiverade. P4 den
nivd som spelarna dr pa sd vet de ocksd malet och det finns en egen drivkraft som de
tillsammans driver fram. Spelarna pa denna niva &r delaktiga och dr sjélv medvetna om vad de
vill och detta underldttar situationen gillande motivation men diremot hjilper respondenten
spelarna pa traven och ger verktyg for att uppnd malen. Respondenten fortsétter berétta att 1
och med att de &r elitidrottare sd har minga spelare redan svaret pd varfor de gor detta,
darmed riktar fokuset mer pé att skapa inre motivation. Detta skapas med hjilp av SDT teorin
dér respondenten ser till att spelarna far kdnna sig delaktiga och att de tillsammans skapar en

tillvaro som alla vill delta 1.
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Respondent 8 forklarar att det ska vara roligt att delta och trdna och det ska inte bara anses
som ett arbete dér det dr jobbigt eller ett trakigt klimat. Respondenten tror pd att hela laget
méste vara med och bidra till att det dr ett motiverande klimat som. Allt ansvar ska inte enbart
bidras av trdnaren utan det méaste fordelas jamnt mellan andra trdnare samt de aktiva spelarna
behover ocksd aktivt bidra. Respondenten avslutar med att sdga att respondenten sjilv har
spelat pé elitnivd och d& hade alla spelarna ndgot som de bidrog med for att skapa ett
motiverande klimat och som genomsyrades av att alla hjélper till att skapa ett motiverande

och utvecklande klimat.

Respondent 9 forklarar att det dr viktigt att hitta vad spelarnas driv och mél 4r. Respondenten
uttrycker: “Frdn dag ett sa stdllde jag frdagan till spelarna och ville veta spelarnas ‘why’ i
omklddningsrummet.” Respondenten sidger att det kan anses vara vildigt subjektivt, diremot
hjdlper det respondenten att utifran spelarnas svar forma ett uppligg som uppmuntrar
motivationen. Det ger respondenten mojligheten att kunna hoja ribban och utmana spelarna
dar de dr maélinriktade och fokuserade pé att utvecklas. Respondenten fortsdtter berétta att
motivationen kan vara olika hos spelarna och dér dr det viktigt att hitta de individuella
motivationsfaktorer dessa individuella motivationsfaktorer anvdnds sedan for att kunna bygga
thop det till ett kollektivt arbete. Motivationen baseras pd varje individs svar pa fragan
“why?” och detta uppmuntras sedan i den kollektiva gruppen ute pé spelplanen. Det giller
ddarmed att hitta de gemensamma faktorerna som motiverar gruppen och jobba utifran dessa

faktorer.

Respondent 10 forklarar att ett motiverande och engagerande klimat ser respondenten till att
skapa genom att alltid komma med energi och vara glad samt positiv ndr respondenten &r pa
arenan. Respondenten tror pé att ett gott bemdtande kan géra mycket och smitta av sig till
andra och om energin dr trevlig inom gruppen sa kommer det att vara ett trivsamt klimat dar
personer kinner sig motiverade. Respondenten fortsétter berétta att det dr viktigt att vara
inlyssnande och regelbundet se och hora hur de mar, genom att fa svar pa deras maende kan
man hjdlpa till pd vigen for att hitta tillbaka till motivationen. Respondenten anser att det &r
viktigt att de ska kénna av att respondenten ser dem och finns dédr som ett stdd om sa dnskas

eller behovs.
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4.2.3 Hantering av meningsskiljaktigheter

Respondent 2 hanterar meningsskiljaktigheter genom att lyssna for att forsta, ofta kan det vara
sa att det &r flera som argumenterar for sin dsikt och ser inte till att lyssna pa hela situationen.
Respondenten sdger att av tidigare erfarenhet fran manga andra yrkesroller som respondenten
haft s& har meningsskiljaktigheter blivit 16sta genom férhandlingar. Respondenten fortsitter
sdga att virdegrunden och ledorden dr en viktig del vid eventuella meningsskiljaktigheter,
efterfoljs bara ett av de tre ledorden, da blir det ett nej och respondenten sdger ifran. Det
handlar d& om att gé tillbaka till grundidén och fora riktningen framét for att utvecklas i
framtiden. Skulle konflikter uppsta mellan en trdnare och aktiv sa kan det i vissa fall hidnda att
det uppticks senare och det blir inte bemétt pa sa sitt som hade onskats. Respondenten séger
att det dr viktigt att bemota situationen och att man har koll pa sig sjilv och ledorden som
verksamheten arbetar utefter, ar det sd att det inte fungerar sd ser respondenten till att hitta

andra personer som kan hjélpa spelaren istéllet.

Respondent 3 hanterar meningsskiljaktigheter pé individnivd och forsoker att fa en
uppfattning om situationen och hanterar den dérefter. Respondenten berdttar att det &r
patagligt med meningsskiljaktigheter hos unga och vuxna da respondenten har en bakgrund
som socionom och arbetar med unga personer utanfor sin trénarroll. Vid tillfallen dér det
uppstar meningsskiljaktigheter pa gruppniva forklarar respondenten att det &r viktigt att skapa
uppfattning om vad som skett och forsta varfor det har intriffat. Det géller att ta det for vad
det “d4r” och vilken del det “dr” annars finns det risker att det gloms bort och man hamnar 1
andra spar som inte reder ut situationen vilket dr den frimsta prioriteringen, att hitta en

16sning pa konflikten.

Respondent 8 hanterar meningsskiljaktigheter genom att ha 6ppen dialog och mdéten med
laget, det behover inte alltid uppsté konflikter nér respondenten &r nérvarande da laget har sin
egen grupp pé olika sociala medier. Har det intriffat en situation sa ser respondenten till att ha
mote med utrymme for diskussion om det dr ndgot som inte fungerar. Respondent poéngterar
vikten av att hantera meningsskiljaktigheter tidigt for att minimera en snobollseffekt av
negativitet och att det eskalerar for att spelarna inte uttryckt sin asikt tidigare. Det &r viktigt
att gd igenom héndelsen och lata det fa vara hogt i tak for att alla spelare ska kidnna sig sedda
och horda. Respondenten tror pd att 14ta det fa vara hogt i tak resulterar i att spelarna vagar

uttrycka sig mer och paverka deras egna trining. Att fa och ge feedback &r viktigt for att
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utvecklas och for att tillse motivationen hos spelarna genomfors individuella samtal under
sasongen. Respondenten sjilv uttrycker: “Sedan ser vi till att ha individuella samtal under
sdsongen och skulle det vara sa att en spelare agerar som ett ‘virus’ dd ser jag till att ta bort
‘Viruset’, vi vill inte ha negativitet utan det ska vara gldidjefyllt och roligt att spela

innebandy.”

Respondent 9 hanterar meningsskiljaktigheter genom forstéelse, respondenten menar pé att
forst och frimst forsoka omfamna situationen. Att ha en forstielse for att personer tdnker
annorlunda och skapa en uppfattning om béda parters perspektiv, direfter sdger respondenten
att det ar viktigt att finna den gemensamma visionen som passar bada parter. Respondenten
fortsitter beritta att fotbollsvirlden kan upplevas fran respondentens egna sida att det &r hogt i
tak och det finns utrymme for jobbigare diskussioner. Att det tillats vara hogt 1 tak sdger
mycket och hur individen tillats vixa under stunder dir meningsskiljaktigheter uppstér.
Respondenten fortsitter tala om att det behdvs mod och sarbarhet ddr dessa behdver
omfamnas for att kunna hitta en gemensam vig och losning. Respondenten avslutar med att
det ar viktigt och komma ihag att alla personer &r olika och upplever situationer pa olika sétt

och dir alla ska respekteras oavsett vad andra upplever och kinner i samma situation.

Respondent 10 hanterar meningsskiljaktigheter med att ta tag i situationen som uppstar. |
forsta hand ar det trdnaren som fér ta tag i det men om det inte gar finns lagledare till hands.
Om det forekommer en konflikt mellan tva personer som inte trénaren kan ta tag i sa dr det
ndgot man bor ta tag i direkt och man sitter sig ner och for en dialog med varandra och

forsoker 16sa problemet.

4.2.4 Likheter och skillnader mellan tjédnsteforetag och lagidrott

Respondent 2 har resonerat att det finns en del likheter dér bada branscher har en gemensam
idé vilket dr uttryckt i en vision. Diaremot finns det en utmaning for ménga tjénsteforetag
vilket &r att halla sig till visionen och se till att f6lja de olika ledorden i vardagen och i varje
arbete som sker. Respondenten fortsétter lyfta skillnader dir en annan faktor &r tillgénglighet,
det kan vara utmanande for tjansteforetag att vara lika tillgénglig i den aspekt dér ledaren ar
tillgénglig for sina medarbetare. Naringslivet har sina utmaningar, ofta dr det fina ledord och
visioner som syns pd hemsidan men déir de inte foljs fullt ut. Respondenten siger att

uppfattningen blir att de som lyckas 1 ndringslivet dr ett bra lag dir tjansteforetag vet vad som
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ska goras och vad som kan bortprioriteras. Respondenten delar med sig om sina egna
erfarenheter dér ledarskapet i idrottsrorelsen sé finns det ledord som avspeglas 1 varenda sak
som gors, det finns en noggrann plan och vilken riktning som verksamheten ska rora sig till.
Dir kan tjansteforetag behova arbeta mer utefter tydlighet, tillgédnglighet och kommunikation
for att skapa en bild framéat och fora foretaget i ritt riktning. Respondenten sdger att det inte
finns mycket som forhindrar att tjansteforetag och lagidrott anvdnder samma sitt att leda. Det
kan snarare fungera ganska bra, det finns exempel pd militdrer som dr bra ledare. Ddremot sa
har idrotten en tendens att ha tydliga mal och da géller det att forsoka kopa in det hos
tjansteforetag. Darmed ar det en mer komplex miljo i ndringslivet som kan gora att mycket

méste anpassas efter miljon.

Respondent 3 har resonerat att tjansteforetag har mycket att lira sig av idrotten, Respondenten
anser att idrottsliga verksamheter har planat ut verksamheten och fordelat tydliga riktlinjer,
vilket respondenten tycker att tjansteforetag bor anvdnda sig mer av. Det handlar om att
tjansteforetag ska stilla sig p4 samma niva med personen som man delegerar arbetsuppgifter
till, dar ansvaret inte bara riktas at ett hall utan bada parter maste bidra. Respondenten menar
att om ansvaret sprids over fler personer, dir alla far kénna sig delaktiga i processen och
kénna att de har ett ansvarsomrade, kommer de ocksa att trivas. Respondenten sjélv uttrycker:
“I idrotten sa kan det finnas en del svdrigheter med att ta inspiration frdn tjdnsteforetag. 1
idrotten sa stdlls frdagor som: hur ska vi géra?.” Det blir dirmed mycket “hur?” fragor dar
idrotten arbetar mer detaljerat i sina processer, det finns en process for att hantera problem.
Tjénsteforetag & andra sidan jobbar mer med problemldsning och gar inte in pa sma detaljer.
Det gor att idrotten blir mer processorienterad och idrottsverksamheten kan bli mer héllbar

over tid.

Respondent 8 har resonerat att det finns en del skillnader mellan lagidrott och tjénsteforetag,
négra skillnader ar att ledarna i lagidrotten ser de aktiva utifran en grupp snarare én en enskild
individ. I tjansteforetag dr det istdllet mer som att ledaren ser det mer enskilt och som
anstdllda dér det inte dr lika sammansvetsat. Respondenten fortsitter berédtta att det d&ven finns
en del likheter mellan lagidrotten och tjénsteforetag. De likheter som finns &r bland annat att
det finns en Omsesidig respekt mellan varandra och dér alla i gruppen ser till att respektera
alla och tillater att alla far vara olika. Hér ligger det mycket fokus pa ledaren i tjdnsteforetag
att detta efterfoljs och jobbar for ett inkluderande klimat. I idrottsrorelsen sa finns det mer av

ett eget ansvar att det uppnas och det blir mer sjdlvstindigt ansvar att se till att man utvecklas
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1 idrotten. Hér finns det vissa likheter ocksd i tjansteforetag dar anstillda sjdlva behover ta
ansvar for att utvecklas eller komma med forslag till ledaren péd att den anstillde vill gé

utbildningar for att utvecklas i sitt arbete.

Respondent 9 har resonerat att det finns en del likheter mellan tjansteforetag och lagidrott,
respondenten tror att det gir att kombinera ledarskapet som anvénds i tjdnsteforetag och
lagidrott dér det gar att hitta flera likheter. Respondenten menar att tyngdpunkten hamnar i
hur ménniskor blir behandlade och hur ledaren styr sin grupp. Respondenten fortsdtter berétta
att man ser ménniskan forst och sen ser man de som idrottsaktiva ddr de har en annan typ av
roll. Det ar viktigt att kunna skilja pé individ och aktiv, det giller detsamma 1 tjdnsteforetag att
man kan skilja pd anstélld och individ. Respondenten tycker det &r viktigt att man i idrotten
och tjinsteforetag fortfarande vagar vara ledare och att man axlar rollen som ledare for
gruppen dér det ska finnas en tydlig ledare med struktur. Sedan fortsitter respondenten siga
att vi alla d&r ménniskor och om ménniskan inte mér bra s kommer det inte halla i lingden.
Respondenten ser det som att det finns samma grundidéer inom ledarskapet mellan

tjnsteforetag och lagidrott dir styrningen sen kan skilja sig mellan branscherna.

Respondent 10 har resonerat att liknelser gar att hitta mellan tjansteforetag och inom
idrottsrorelsen, respondenten sdger att liknelser gar att hitta, diremot har respondenten under
aren stillt idrotten mot tjdnsteforetag pa olika sitt. I ett foretag s menar respondenten att man
kan fa sparken om instruktioner inte foljs av den anstéllde, ddremot ar det en spelare inom
idrotten som inte foljer instruktioner blir det en lirdom av det och spelaren fér vara kvar. Néar
det kommer till unga aktiva handlar det mer om att uppfostra och utbilda for att nd hogre
nivéer i sin idrottssatsning. Respondenten fortsitter séga att de aktiva far mer eller mindre
acceptera laget och hur ledaren styr grupper annars sd far den aktive byta forening och inte
vara kvar. Respondenten avslutar med och beréttar att det finns vissa liknelser dir
tjansteforetag och idrott sétter upp tydliga mal och sedan foljer upp dessa for att se om de
uppnétts. P& vissa plan gar det didrmed att jobba pd samma sétt oavsett om det dr en

idrottsforening eller ett tjédnsteforetag.

4.2.5 Syn pa framtida ledarskap

Respondent 2 tror att ledarskapet &r inne i en spdnnande fordndring fran att det tidigare varit

mycket transaktionellt ledarskap som i andra ord kan bendmnas som klassiskt ledarskap har
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det blivit mer transformativt med aren. Ledarskapet inom idrotten har vuxit till att man forstar
och bemdter varandra, dir alla ska fa vara med och kénna sig vilkomna. I stunder dér ledaren
ar ensam med en aktiv grupp sa finns det ofta vardnadshavare som kan hjilpa till dir ledaren
kan visa sig sarbar och ta hjdlp av andra nir det behdvs. Respondenten fortsétter berétta att
det dr en resa som gors inom ledarskapet dir nya metoder anvdnds och dndras dven inom
professionella omraden. Ledarna i idrotten har blivit mer medvetna om att vissa médnniskor
behover olika bemoétande ddr ledarskapet behover dndras beroende pa individen.
Respondenten avslutar med och sédger att det egna ledarskapet som respondenten anvant har
sjalv dndrats med aren med hjélp av olika trender 1 samhéllet ocksa. Det ar en utvecklingsresa
som bade aktiva och ledare gor och hittar metoder som fungerar for att f& gruppen mot samma

mal.

Respondent 3 tror att det dr en fin sak som haller pa att utvecklas pd forbundet och det &r att
det ska bli mer evidensbaserat. Det &r ett ramverk vars vision ledare delar som respondenten
tror kommer att gynna en utveckling hos bade ledare och spelare. Det klassiska
transaktionella ledarskapet som funnits over tid kommer att forsvinna allt eftersom. Det
kommer sdkerligen finnas kvar i viss man men att det inte kommer att anvindas. Det trender
som framtrdder inom svensk basket ser fint ut och ar pd vdg mot en fin utveckling.
Respondenten menar att alla andra teorier som finns att tillgd gér lite hand 1 hand men att det
finns teorier som sticker ut och kommer att utvecklas. Utvecklingen sker konstant, det ar
ingen bransch som arbetar pd samma sétt som det var under 80-talet och utvecklingen &r en

viktig del for att verksamheter ska fungera.

Respondent 8 tror att ledarskapet kommer att fordndras i takt med den védg samhallets riktning
gar gOr att en dndring 1 ledarskapet kommer att behovas. Respondenten fortsétter sédga att forr
upplevde respondenten sjilv att det krdvdes mer av de aktiva men nu finns det fler saker runt
omkring som tar tid. Det gor att ledare behdver arbeta mer for att de aktiva ska behélla
drivkraften som fanns forr i storre utstrackning, idrotten har hamnat lite mer i skymundan da
andra saker tar upp de aktivas tid. Dessutom har det blivit en storre konkurrens mellan idrotter
och klubbar. Ar det si att man i fotbollen inte triinar ordentligt s kan det resultera i att man
inte fir medverka i diverse matcher, detta gor att det stéller andra krav pé ledarskapet for att

aktiva ska kdnna sig motiverade och drivna till att fortsatta med idrotten.
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Respondent 9 tror att ledarskapet kommer att fordndras pé grund av digitaliseringen, att det
forekommer mycket siffror och statistik som kommer att vara i fokus. Déremot tror
respondenten att en ménsklig ledare kommer vara avgorande i ldngden, ledarskapsstilar
fordandras men ménniskan dr fortfarande densamma. Mycket handlar om att vaga vara
kommunikativ. Respondenten papekar att trdnare forhaller sig till statistik och det kommer
inte vara héllbart i1 lingden. Inom fotbollsvdrlden dr de trdnare som fatt titeln som bésta
trinaren dédr de 4r mer niarvarande och ménskliga 4n de trdnare som enbart efter statistik och
siffror. Respondenten har sett fordndringen och det digitala &r ett bra hjdlpmedel men att man

atergér till det minskliga, sakta men sékert.

Respondent 10 tror att fordndring kan ske, didremot beror det pa vilken ledarskapsstil som
anvands. Respondenten fortsdtter beritta att tittar vi pa ledarskapet generellt sa dr det manga
fordldrar som ar trdnare till barn under en ung alder, det kan vara problematiskt i1 vissa
sammanhang. Respondenten uttrycker: “Det krdivs utbildning och engagerade fordldrar som
dr ddr enbart for deras barn spelar ddr eller om de dr ddr for att leda ett lag.” Det krdaver da
att idrotten genomfor utbildningar inom ledarskap och att fordldrarna som &r trdnare ar
engagerade och inte enbart ndrvarande for att deras egna barn spelar dir utan de ska vara
ndrvarande och leda ett helt lag utan att favorisera spelare. Respondenten avslutar med att
sdga att ledarskapet och dess fordndring helt enkelt beror pd vad det &r for lag eller idrott och

vilken person som ska leda laget.

4.3 Svar fran respondenter inom néringslivet - tjdnsteforetag
Nedan presenteras svaren fran intervjuerna med olika underrubriker for att fortydliga vilken

frdga som besvarats 1 intervjuguiden.

4.3.1 Ledarskapsstil respondenterna anvénder sig av

Respondent 1 beskriver att ledarskapet som respondenten anvinder sig av skiljer sig fran
situation och kontext. Respondenten uttrycker: “Under en timma om dagen sd hoppar jag
mellan alla dessa ledarskapsstilar.” Respondenten menar pa att det maste finnas en tydlighet
och en ram dir medarbetarna vet vad som forvintas av dem och respondenten kan se resultat

utifran det och det behdvs en interaktion mellan bada parter och dir dr situationsanpassat
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ledarskap en viktig del av vardagen. I andra fall kan det coachande ledarskapet ldmpa sig
béttre och beroende péd vilken geografisk plats man befinner sig i kan det transaktionella
ledarskapet komma till anvindning. Respondenten menar att det inte finns ndgon grins i hur
ofta eller ndr man anvédnder vilken ledarskapsstil utan det dndras utefter personen man

bemoter och gruppen i helhet.

Respondent 4 beskriver att personen arbetar utifrdn det transformativa och coachande
ledarskapet. Respondenten berittar: “ Jag skulle sdga att jag jobbar med bdde transformativa
och coachande, detta kan géras parallellt men ocksa med en ledarskapsstil i taget.”
Respondenten menar att det gér att anvénda i bada ledarskapsstilarna parallellt. Daremot kan
det ocksa anvindas med en ledarskapsstil i taget beroende pa personen man bemoter.
Respondenten ser det som viktigt att kunna vara coachande och anpassningsbar. S& ldnge
gruppen nar upp till de mal som stélls s& ser respondenten det inte som ndgot problematiskt

med att kunna leda pa flera olika sitt eller mojligheter.

Respondent 5 beskriver att ledarskapet som anvinds dndras utefter situationen. Respondenten
berittar: “I min roll anvinder jag mig av samtliga delar av ledarskapsstilar.” Respondenten
formedlar att personen landar mycket 1 sitt ndrmaste tema att skapa visioner och &r en visiondr
déar det transformativa ledarskapet anvénds. Respondenten arbetar mycket med likasinnade
site chefer och tillsammans kan vi utveckla och utmana verksamheten, ddrmed behovs alla
ledarskapsstilar men 1 olika utstrdckningar och vissa 1 storre man dn andra. Respondenten
fortsitter lyfta upp att ledarskapsrollen spelar olika roll i olika forum. Mycket beror pé vilket
steg medarbetaren dr pa, dr det en gruppledare, d& anvdnder man mycket av coachande.
Medan under personalméten anvénder respondenten sig av det transaktionella for att fora

fram resultatet men att det fortfarande ska ske pa ett inspirerande och motiverande avseende.

Respondent 6 beskriver att ledarskapet som styr arbetet och ansvaret dr en blandning av det
coachande och situationsanpassade ledarskapet. Respondent uttrycker: “Svdrt att sdga da jag
inte har yttersta ansvar, men jag skulle sdga en blandning mellan coachande och
situationsanpassade ledarskapet.” Respondenten ser till att vara noggrann i bdrjan med
nyanstélld och med riktlinjer samt tydlighet sedan sldpper respondenten lite pa det och ger
mer utrymme for frihet”. I andra sammanhang nér respondenten haller dialoger med chefer

och medarbetare som har olika ledarpositioner anvant mycket coachande ledarskap framst.
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Respondenten ser till att om det finns ndgra problem som har uppstatt att det bokar in ett mote

dér samtal halls for att skapa idéer for att utvecklas och hitta nya 16sningar.

Respondent 7 beskriver att ledarskapet som utdvas dr framst det transformativa men att det
situationsanpassade ledarskapet &r ocksd en viktig del. Respondent berittar: “Det
transformativa tinker jag pd och sen dr jag dven situationsanpassad i mitt ledarskap.” Det
situationsanpassade ledarskapet har funnits linge och é&r fortfarande aktuell att anvénda,
mycket 1 vilken typ av ledarskapsstil som anvinds hamnar &terigen i vilka sammanhang som
utspelas. Respondenten menar att i borjan av en anstéllning ndr medarbetaren dr ny sa kraver
det mer av ledarskapet och dr det en senior person sé kraver det mindre av ledarskapet och de
medarbetarna 4r mer sjidlvgdende och styr sig sjdlva. Respondenten fortsétter siga att
fortroende och tillit dr viktigt och tror pa att medarbetarna utvecklas om det finns mojlighet
for de att gora saker sjilva. Dessutom ge mgjligheten for medarbetarna att leda olika projekt
sa att respondenten kan ldgga energi pd andra saker som ocksé &r viktiga for att foretaget ska

vixa och utvecklas.

4.3.2 Hur skapas ett motiverande klimat

Respondent 1 forklarar att personalfrdgor och hogt engagemang diar medarbetarna engagerar
sig uppskattar respondenten och tror att det kan leda till ett motiverande klimat. Respondenten
nidmner att det finns massa studier som visar att konsultbolag dr rétt kiinda for vassa armbégar
och det handlar mer om vem som fakturerar mest och det blir en hdg bonus pa den
faktureringen som sker. Respondenten papekar dven att framtidens utmaningar ar komplexa
och att det ska ske i team fOr att fa kdnslan av sammanhang och att man har kollegor och ser
vad som sker. Respondenten forklarar dven att de har tagit bort individuella bonusar i
foretaget och att de arbetar mer for en fotbollslags anda. I foretaget anstiller de mycket
méinniskor och for att fi det att bli familjart hjilper alla till och &r ndrvarande. Personalens
olika styrkor och svagheter gor att de kompletterar varandra, bade inom det privata och 1 det
yrkesmadssiga. Utifrdn den intellektuella resan sa ldr man sig saker hela tiden, jamfort med
olika storbolag finns det ett tydligt monster att personer gar dit enbart for att gora sitt jobb och
att det inte finns ndgon driv eller passion utan att det 4r mer som ett krav. Respondenten
forklarar ocksa att konsult- och tjédnstebolag innefattar utmaningar som personalen stélls emot.

Det finns ett ldrande om utveckling som medfor d&ven mycket personliga utmaningar inom
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individuella plan. Det &r viktigt att det har en mer personlig anknytning for att man ska kunna

forlita sig pa personens arbete.

Respondent 4 berittar: “Motivation dr nagot som kan vara utmanande for alla personer som
jobbar hdr, ibland dr vissa mer motiverade dn andra, de kan vara en utmaning for alla som
jobbar”. Respondenten fortsétter och forklarar att den har 10 personer under sig som man ska
anpassa sig efter. Det dr respondentens uppgift att dela gliadje och ha nira samtal med dem.
Respondenten menar att man ska ha avstdmningar titt som tétt ddr man fragar hur personen
mar och om det sker nagot roligt dr det viktigt att de kdnner sig att de &r i en vdlkomnande
miljo. Respondenten virdesitter att ha ndra samtal med sina kollegor och vara nérvarande for
att forsikra att de kénner sig sedda och motiverade till att jobba. Att skapa en relation dir det

byggs pa tillit dr viktigt.

Respondent 5 forklarar att vara transparent i kommunikation dr viktigt for att skapa ett
motiverande och engagerande klimat, att forstd bakomliggande orsaken till varfor en konflikt
uppstar. Samtidigt dr det modigt att vaga sta pa sig for de fel beslut man gjort, man borjar
forsta inneborden gillande om det ar positiva eller negativa konsekvenser i foretaget. Det &r
positivt att visa fram sina fotter och std pa sig, det kan leda till att inom l14ngsikt dr det ndgot
bra och inom kort sikt ndgot negativt inom arbetsmiljon. Respondenten menar att de &r i en
form av visiondr, vilket betyder att respondenten far igdng en tankeverksamhet och backar for
att fa fram personalen for kommunikation och engagemang. Att man utfér det konkret for
annars blir det osékert, att det blir mer hanterbart och uttryckligen beskriver och forklarar om
hur saker ska forbéttras med exempelvis “vi ska gora det béttre”. Det viktiga &r att alla far

vara delaktiga och med i processen.

Respondent 6 forklarar att de arbetar mycket frdn att lyssna och ta in vilka behov
medarbetaren eller chefen har och stdller dédrefter frdgor som é&r relaterade till ledarskap.
Utifran de svar som forekommer utifrdn de fragor som ar stdllda lyssnar respondenten och
stéller foljdfragor. Respondenten menar att pa sa sitt skapas en tankegang hos personen som
kan vara viktig for att utveckla och forse verksamheten. Pa sd vis kan det upplevas att med
dessa frdgor skapar en irritation dn engagemang men det kommer pa lingre sikt skapa en
forstaelse och den hjdlp kan ge resultat och motivation. Respondenten betonar att
motivationen skapas nidr man tar hjilp och det blir mer personligt att det inte gér via flera

védgar innan man fir den hjélp och coachning som kan behovas.
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Respondent 7 forklarar att det handlar om att ge fortroende till sina medarbetare for att det ska
vara ett motiverande och engagerande klimat. Motivationen grundar sig i att ge medarbetarna
frihet inom tydliga ramar, men hur det uppfattas beror pa vem man pratar med. Vissa har olika
behov och erfarenheter dér det kan vara med och styra. Respondenten forklarar: “Jag tror att
mycket handlar om att kunna lita pa sina medarbetare. I grunden handlar det om tillit, vissa
personer gillar att ha bollplank medan andra dr mer sjilvgdaende”. Det ér chefens viktigaste
uppgift att kunna se sina medarbetare och deras behov men samtidigt ar det viktigt att ha kul
och att man tar ansvar for sitt eget. Respondenten menar att motivationen kommer inifrdn och
dér stills ett visst ansvar pé att medarbetaren ser till att hitta motivation och ta sjélvledarskap.
Som vd/ledare dr man tillgdnglig for att lyssna om det d4r ndgon som mér daligt. Det betyder
att ledaren ska skapa ett 6ppet klimat dir personalen far vara med och péverka utan att det blir

for personligt utan mer sakligt.

4.3.3 Hantering av meningsskiljaktigheter

Respondent 1 hanterar meningsskiljaktigheter med att ta det direkt nér det sker, man ska inte
véinta for lange for da riskerar det att bli en storre konflikt som hade kunnat 16sas pa ett
mycket smidigare sétt. Det finns annars risk att det gar for langt och det drabbar flera personer
och resultatet. Respondenten jobbar utifran att vara transparent och dppenhjértig, konflikter
kommer alltid att uppstd och da &r det viktigt att man dr lyhord med medarbetarna.
Respondenten forklarar att konflikter behover hanteras skyndsamt eftersom en chef som inte
agerar riskerar att forlora sin auktoritet. I en sddan arbetsmiljo saknas trovirdighet och det kan
leda till att arbetsgruppen vénder sig mot chefen. Detta innebér i sin tur en risk for att gruppen
borjar fatta beslut utan chefens medverkan, vilket kan leda till negativa konsekvenser for

verksamheten.

Respondent 4 hanterar meningsskiljaktigheter utifran vilken situation det handlar om. Det
finns olika alternativ att 16sa olika meningsskiljaktigheter och det kan vara beroende pa hur
allvarligt det &r. Handlar det om produktionsfel bor man undersdka att utrustningen &r i
ordning och fungerar. Det ska vara kontrollerat och forekomma uppfoljningar sé att
personerna alltid jobbar med sdkerhet 1 forsta hand. Respondenten forklarar att om det uppstér
konflikt mellan tvd personer dr det den storsta utmaningen. Det kan vara att de inte kommer

overens med varandra men att det ska finnas en mojlighet att & de att arbeta tillsammans.
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Respondenten ser till att lyssna och hjilpa bdda sidorna och ha en avstimning med dem samt
ge verktyg for att kunna 10sa situationen. Respondenten anvénder sig av frdgor om vad som
gjorde att de hamnade hir? Hur kan vi gi vidare hirifrain? S&dana samtal har gétt bra och det
gar att se en utveckling och att samarbetet dr bra mellan dem efter att nagot sddant intraffat.
Respondenten menar ocksa att ingen ska gd hem med en konflikt och grubbla &ver det.
Respondenten forsoker att fanga upp konflikten s& fort som mojligt eller tar det direkt nér det
kommer till ytan, trivs man bra pa jobbet sa gar det mesta att I6sa och man kan leverera bra

resultat.

Respondent 5 hanterar meningsskiljaktigheter med att gruppledare forsoker ha en 16sning till
problemet och om det inte gér att [dsa har man tillgéng till mer stéd. Respondenten gillar “nej
sdgare”, att anstdllda som vagar utmana sig sjdlva och sidga emot. Daremot ska de ge forslag
pa losning till forbéttring av konflikt eller problem som uppstatt. Om man grundar sin asikt
och tanker sjdlv d& ldgger respondenten tid med att lyssna och hjdlpa till. Respondenten
papekar dven att det dr okej att inte vara Overens. Respondenten kommer dven med exempel
pa olika nivder man arbetar pd och hur man kan fa hjélp med det. Ifall en nyanstalld frdgar om
hur tejpmaskinen fungerar s& kommer det genomgas en ordentlig genomgang om hur den
fungerar, ddremot om det &r en person som arbetat i dver 10 ar och fortfarande inte kan fixa

en tejpmaskin da dr forviantningarna utifran den forvéntansbild som finns.

Respondent 6 hanterar meningsskiljaktigheter med att sédga till och ifran om det uppstér
problematik. Respondenten séger: “Jag tror mycket ligger till grund i hur man dr som person
och vilka personligheter man har, jag dr oftast en person som kan sdga till och ifran om det
dr sd att jag inte hdller med.” Respondenten forklarar att den sjélv ser sig som en person som
yttrar sig och sédger till om det dr nigot som é&r fel eller som behdver framforas 1 gruppen.
Respondenten menar ocksa att man maéste lyssna pd chefen och medarbetaren om det uppstatt
en konflikt. Om det &r att chefen inte tycker att ndgot passar i verksamheten méste det sdgas
till, vikten av att vaga ta upp saker som ar opassande for verksamheten maste tas upp. Det bor
framforas for att fa en mojlighet till en 6ppen dialog och pé sa sitt undvika argumentation dér
det blir vi mot dem. Det ska finnas utrymme for sina asikter, det dr acceptabelt att tycka olika

men att man méste kunna hitta en l9sning.

Respondent 7 hanterar meningsskiljaktigheter pa sa vis att det reds ut fort. Viktigt att det tas

upp pd bordet och lyfter fram saker som skaver. Det kan vara att det inte finns en snabb
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16sning utan att det kan ta sin tid innan det 4r 16st. Déaremot gir det inte att l9sa
meningsskiljaktigheter mellan medarbetarna som inte &r i samma bat, det kan vara sé att de
inte ldngre far vara kvar. Respondenten menar att det finns i Sverige skriftlig dokumentation
och skyddsndt dir det dr en ldngre process innan man far ndgon uppsagd. Respondenten
forklarar att det ska finnas en gemensam vision och mission, om man inte 16ser konflikten sa
finns det en risk att man kommer bort fran den gemensamma béten. Det maste finnas en vilja
fran bada parter att 16sa konflikten, om man inte 16ser det far man sta upp for det man sagt
och ga vidare med sitt arbete. Ar detta en utdragen konflikt s fir man antingen se till att 16sa
det eller att man sdger upp sig. Vid sadana situationer dr respondenten tydlig om att det inte
fungerar. Det finns en risk for simre vdlmdende och det vill man inte att det ska uppsta utan
att personer ska mé bra pa sin arbetsplats. Givetvis har alla olika &sikter om saker och ting,

det géller att hitta en gemensam ndmnare for att finna verksamhetens vision och mission.

4.3.4 Likheter och skillnader mellan tjinsteforetag och lagidrott

Respondent 1 har resonerat att det finns likheter och skillnader. Respondenten har arbetat med
idrott forut och dr i grunden en beteendevetare och har varit elitidrottare inom ridning. Det
finns flera fore detta idrottare som diskuterar ledarskap, det uppstar diremot ett problem nir
det vél handlar om lagidrott. Det ar skillnad pa lagidrott under en ishockeymatch jamfort med
hur det dr utanfér matchen, ledarskapet ser annorlunda ut da. Respondenten menar att
implementering av ledarskap frin lagidrott skulle driva foretag konstant i lag och dé skulle
dven markliga bonussystem inforts for de mal de vill uppna. Det &r idrottsvérldens form av
adrenalin och pump. Den form av idrottsadrenalin hade fatt bakslag om det dr nagot som
forsoker fa in i den vanliga vidrlden. Det handlar inte om att vinna kunden och for att
forhallning skapas 1 vardagen kan det bli utbrandhetens inslag. Det finns bra grupprocesser att

ta fran lagidrotten men att man ska se sig for adrenalin pumparna.

Respondent 4 har resonerat att det finns en grund 1 bade idrotten men &ven inom
tjansteforetag, det dr viktigt att det finns engagemang och det spelar en stor roll inom sport
och lagidrott ifall de vill lyckas. Det finns likheter pa sa sitt att det finns strategier inom
foretag och idrott, men det kan skilja sig at nér det handlar om mal. For tjansteforetag handlar
det om att dra in pengar medan for lagidrott handlar det mycket om att vinna matcher eller

slutspel. Respondenten menar dven att tjdnsteforetag anpassar personal efter kunskap, sa det
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finns lite likheter kring det. Ddremot dr det mer av en fast position inom idrotten och

miljoerna dr mer olika for det finns mer utrymme for rotation av arbetsuppgifter.

Respondent 5 har resonerat: “Jag tycker att tivling dr ndagot man vill ta in pa arbetsplatser,
for pa arbetsplatser dr det oftast langa cykler med kvartalsrapporter medan i idrottslivet
handlar det om hdr och nu gdllande matcher och lopp.” Respondenten fortsdtter med att i
néringslivet tar man fram tydliga méal och att man jobbar med bra kvalitet och effektivitet.
Respondenten tror att ndringslivet tar mer ldrdom om hur man anvénder sig av mél med hjélp
av malbilder. Idrottare har som regel att man tar eget ansvar, bland annat om sin kost och
sOmn, det &r tva tredjedelar de skdter om deras vérld medan verkliga livet inom arbetsvirlden
ar enbart om traningsformen som &ir jobbet. Det saknas det Ovriga ansvaret for sin kost och
somn for att kunna prestera bra pa jobbet. Respondenten forklarar att det finns méanga
idrottare som ar foreldsare, de foreldser bland annat om somn och kostrddgivning. Utifran
foreldsningarna minskar det olyckor och man far béttre hilsa, detta &r nagot som skulle kunna
implementeras i néringslivet. Respondenten ndmner att stolthet dr ndgot som man bor ta upp,
att man bidrar och presterar for att fa en medalj som erséttning och berém infor grupp samt
individuellt inom idrotten. Det finns mer att ldra sig fran idrotten men samtidigt finns en
forstaelse till varfor man gor det och varfor man trdnar dessa delar. Exempel som
respondenten namnde &r utifran idrottsperspektivet, idrottare gar inte enbart till trdningen for
att trdna utan att det finns ett syfte bakom det. Inom foretaget finns det mer statistik vilket har

varit givande for idrottare d& det dr ndgot som saknas inom idrotten.

Respondent 6 har resonerat att inom idrotten vet alla vad som dr malet, att det dr rakt och
tydligt. Det handlar om att bli bast och det finns en ambition om att prestera. Vad géller
tjdnsteforetag dr det helt andra verktyg, i tjdnsteforetaget jobbar man utifran 16pande
feedback. Det dr upp till varje person att prestera och inte ge upp vilket gér att inspireras fran
idrotten och att det appliceras mer i tjénsteforetaget. Respondenten ndmner att inom
tjansteforetag arbetar man mycket runt problemet for att det inte ska skapa onddiga konflikter
och vill tillse att det dr en bra stimning i1 verksamheten. Det dr inte raka puckar i
tjansteforetag samtidigt som det finns en tydlig hierarki om idrotten dir det dr en eller tvd som
bestimmer. Det dr mycket riktlinjer och rak pa sak inom idrotten medan tjdnsteforetag

forsoker att se méanniskan och inte enbart prestationen.
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Respondent 7 har resonerat att det gir att lira sig av idrotten oavsett om det ir lag pé
idrottsniva eller om man arbetar som ett lag pé arbetsplatsen. Det gér att ldra sig en del fran
idrotten, diremot ar det nog inte alltid bra inom idrottsvédrlden di det finns en press pa att
alltid vinna. Skulle detta implementeras 1 tjinsteforetag kan det bli problematiskt.
Respondenten ndmner dven att det gar att lyckas utan att vinna och detta géiller 1 bade
tjansteforetag och idrottsforeningar. Individen behdver inte alltid vinna sé& ldnge man bidrar.
Det blir ldgre sjukskrivningar om chefer blir mer héllbara i sitt ledarskap och desto fler

emotionellt intelligenta chefer desto mer héllbart blir det och en béttre arbetsmiljo.

4.3.5 Syn pa framtida ledarskap

Respondent 1 tror att ledarskapet kommer att dndras i framtiden. Respondenten berittar: “Ja,
det tror jag. Det dyker upp ledarskapstrender dd och dd. Nu ndr man dr dldre forséker man
hdlla sig uppdaterad till det som trendar just nu.” Under 90-talet var coaching en trend och
idag handlar det om att fler vill ha frihet, mycket av detta uppticktes under pandemin. Det
som kommer utvecklas dr sjdlvledarskap, men att det samtidigt blir mer kunskap i skolan om
inneboérden med konsekvenser for ledarskap. Ett av dessa faktorer dr exempelvis stress.
Medarbetarskap kommer att tryckas upp igen och det drivs av Al (artificiell intelligens).
Respondenten forklarar att allt fler personer anvinder sig av Al vid specifika tillféllen,
exempelvis formulering av mail. Tanken pa att Al finns, sétter det krav pa cheferna att arbeta
mer med det méinskliga dn det digitala. Respondenten pdpekar att en sektor som bdr ses dver
ar utbrandhet och att i framtiden kommer det att eventuellt finnas en l9sning till den sektorn

da det ar véldigt aktuellt idag.

Respondent 4 tror att mycket kommer att dndras och att den form av utveckling skapar nya
forutsattningar. Al underléttar och dr ett verktyg som har mdjligheten att hjélpa till med det
administrativa vilket skapar mer mojligheter for ledare att vara mer i lagret med
medarbetarna. Det mojliggér mer mianskligt arbete dar man far mojlighet att interagera med
ménniskor pa arbetsplatsen. Respondenten anser att det dr ndgot positivt att Al utvecklas men

att man inte far tappa den ménskliga relationen som da det &r respondentens sétt att leda.

Respondent 5 tror att det &r pa bade gott och ont att det kommer att ske en fordndring 1
framtiden att AI kommer ha en viss paverkan pa det hela. Att det uppstar risker mellan

interaktionen mellan ménniskor samt att man tappar den ménskliga uppkopplingen samt
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coachningen. Respondenten menar att det blir mer tekniskt och ldsningsorienterat si att man
far se hur det blir i framtiden. Det kanske d@ven dyker upp en ny ledarskapsstil géllande den
tekniska och digitala biten, att den form av stil anpassar sig efter den Al som finns.
Respondenten tror dven att den transaktionella kommer att vara en standard nér det handlar

om siffror men att om det tar 6ver for mycket kommer det att bli trist.

Respondent 6 tror att det kommer fordndras eftersom manga behdver ledning och styrning
men att det finns en tendens att det blir mer sjdlvledarskap. Det finns redan foretag utan
chefer och det kommer formodligen 6ka, darefter kommer sjdlvledarskapet spela en stor roll.
Det gor att man inte blir lika beroende av varandra och prestationerna som utfors paverkar
mestadels individen. Sjélvledarskapet ldgger inte s& mycket betoning pé vilket yrke man har

och det kan passa vissa yrken béttre 4n andra vilket kommer att framtridda sa sméningom.

Respondent 7 tror att ledarskapet kommer fordndras med tiden. Ledarskapet kommer att
behova fordndras beroende pa vilken generation som leds, dr det si att man leder en annan
generation da behdver man ldsa sig om den och anpassa sig efter deras sétt. Respondenten tror
dven att grundstenen finns kvar vilket dr att ge sina medarbetare rétt forutséttningar och leda
dem. Det finns en vilja att ldra och forstd motet mellan ménniskor, da giller att ha 6dmjukhet
med den yngre generationen och sedan forsoka paverka det med politiska liget men att
grunden finns kvar. Ledarskapet kommer nog finnas kvar och teorierna kommer att hamna 1

en annan form dir man bor vara mer adaptiv i olika former.
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5. Analys

Detta kapitel analyserar det empiriska materialet, analysens utgangspunkt ar studiens
teoretiska ramverk samt tidigare forskning. Detta gors for att urskilja likheter och skillnader
mellan branscherna. Dessutom analyseras de olika ledarskapsstilarna och hur dessa kan skapa

inflytande p& motivation, malsattning och kompetensutveckling.

5.1 Analys av respondenternas svar

For att analysera svaren fran respondenterna kan foljande konstateras att det i bade idrottens
och tjinsteforetagens vérld préglas av ett transformativt, coachande och situationsanpassat
forhédllningssitt. For att det ska ske en utveckling om sjélvstindiga spelare betonar
respondenterna om teorier som sjilvbestimmandeteorin (SDT) och ecological model
(ekologisk modell). Ledarskapet gér ut pa att skapa forutsittningar for individen att véxa, ta
egna beslut och ha eget driv och ha en forstaelse till det. Tjénsteforetag har det coachande och
transformativa ledarskapet centralt, diremot uppkommer dven det transaktionella ledarskapet
for en viss del for att forhélla en struktur for att hantera mal, ha ansvar och tydliga ramar. Det

ar ddremot ingen form av motivation for medarbetare utan det 4r mer som ett komplement.

Likheter och skillnader gér att hitta mellan bdda branscher och det finns ménga likheter
gillande synen pé ledarskap, kommunikation och motivation. Centrala delar innefattar att
skapa relationer och ha tillit till varandra, sedan &r riktlinjer och instruktioner en viktig del 1
bada branscherna. Det forekommer ocksd en gemensam vision om att mal dr viktiga for bada
branscher. Det finns ocksé en del skillnader mellan idrotten och tjénsteforetag, inom idrotten
ar det mer prestationsbaserat dir mal utvecklas utifrdn att vinna och utveckla specifika
fardigheter, det kan upplevas vara mer kortsiktiga mal som genomsyras 1 idrotten.
Tjansteforetag arbetar mer langsiktigt dir resultat ar i fokus, resultatet kan inkludera allt fran
ekonomiska mal, hillbarhet och kundndjdhet. I idrotten kan det upplevas som att det finns en
tydlig och rak kommunikation dér det i tjdnsteforetag finns en mer formell kommunikation

och process.

Sammantaget kan foljande analyseras att det finns en gemensam syn pd ledarskapet inom

bada branscherna. Det finns en forvintan om att ledarskapet kommer gé mot en utveckling,
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vilket formodligen kommer ske i form av att ledare kommer vara mer relationsorienterade,
anpassa sig dnnu mer efter individerna samt se till att vara coachande i ledarskapet. Sedan
framfors branschspecifika riktlinjer for utveckling av ledarskapet, dir idrotten troligtvis
kommer anvinda sig av mer evidensbaserad forskning som bevisats vara effektiv. Inom
tjinsteforetag forvéntas digitaliseringen 6ka och anvdndningen av Al kommer att ta en storre
plats. Detta innebér att ledaren behdver ta ett stdrre ansvar och det stéller krav pd att ledaren
kan implementera nya resurser for att skapa ett motiverat klimat och ett ledarskap som tillater

utveckling.

5.2 Analys av tidigare forskning 1 relation till respondenternas svar.

Tidigare forskning visar tydligt att ledarskap har en stor betydelse for engagemang och
vilmaende inom bade idrott och tjdnsteforetag. Giines et al. (2024) pastar att ledarskapsstilar
paverkar motivationen inom idrottsliga sammanhang. Kul och Kirkbir (2023) beskriver att det
sker ett positivt samband mellan ledarskapsstilar och organisatoriskt engagemang dér det
transaktionella ledarskapet ger tydlig struktur inom verksamheten (Kul & Kirkbir, 2023).
Utifrén respondenternas beskrivningar av vilken ledarskapsstil de placerar sin ledarroll inom
framfor det att ingen av respondenterna identifierar transaktionellt ledarskap som sin
dominerande stil. Det transaktionella ledarskapet kan bidra till struktur men utgér inte en

ledarskapsstil som respondenterna sjélva tillimpar i sin ledarroll.

Det transformativa ledarskapet framstar som effektivt. Quill et al. (2024) diskuterar att
transformativt och transaktionellt ledarskap ger positiv resultat inom idrotten och att det
transformativa ledarskapet ger mer langsiktiga effekter. Bissett et al. (2020) forklarar hur
ledaren har en stor betydelse hos elitidrottare nidr det handlar om psykisk hédlsa. Ledaren
skapar en trygghet och 6ppen kommunikation hos idrottarna. Liknande resultat sker inom
tjansteforetag, vilket i ett transformativt ledarskap har kopplats till motivation (Al Harbi et al.,
2019). Berry och Fowler (2021) forklarar hur ledarskapets effekt varierar beroende pé
bransch. Inom idrotten &r ledaren tydlig och direkt med inflytande pa presentationen medan
effekten dr mer begrinsad inom néringslivet. Forskningen pdpekar betydelsen inom ledarskap
ar kontextberoende men att ett transformativt ledarskap &r mer lamplig for langsiktig
utveckling (Berry & Fowler, 2021). Likheterna mellan tidigare forskning och respondenternas
svar framtrader frdmst i synen av skapandet av ett motiverande klimat. Tidigare forskning

betonar vikten av trygghet inom idrottsliga och néringslivets verksamheter vilket
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overensstimmer med respondenternas uppfattningar. Respondenterna menar att motivation &r

en central faktor for att skapa forstaelse for sin roll i verksamheten eller foreningen.

5.3 Analys av teorierna i relation till respondenternas svar

Nedan kommer en analys presenteras utifrdn de fyra teorierna som forfattarna anvinder sig
av, dessa kommer att analyseras och se pa sambandet mellan respondenternas svar 1 relation

till teorierna.

5.3.1 Transaktionellt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet kan analyseras utifran ett tydligt regelverk dir transaktioner
och beloningar samt straff anvénds. Vargas (2015) beskriver det transaktionella ledarskapet
som ett relationsskapande déir sambandet mellan ledare och medarbetare sker genom
transaktioner och handlingar. Det syftar till att det finns ett utbyte mellan ledare och
medarbetare. Det transaktionella ledarskapet kdnnetecknas av ordning och kontroll dar

ledaren styr verksamheten &t en specifik riktning (Vargas, 2015).

Utifran respondenternas svar kan foljande analyseras, det transaktionella ledarskapet &r nagot
som tas upp av majoriteten av respondenterna. Respondenterna ndmner att det transaktionella
ledarskapet har varit forekommande tidigare men déremot har det med tiden fétt allt mindre
plats 1 olika verksamheter. Vissa av respondenterna har menat att det transaktionella
ledarskapet tar bort motivationen hos personer medan ett fatal belyser att de fortfarande
anvinder det transaktionella ledarskapet i viss utstrickning. De respondenter som fortfarande
anvinder det transaktionella ledarskapet utgdrs av respondenter fran tjansteforetag. De
anvéinder den transaktionella ledarskapsstilen for att se till och na ut med tydliga instruktioner
till de berérda personerna i verksamheten. Respondenterna baserar inte sitt ledarskap pa den
transaktionella ledarskapsstilen utan anvénder den i en liten omfattning for att tydliggora vad

som forvintas av de berorda personerna.
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5.3.2 Transformativt ledarskap

Det transformativa ledarskapet kan analyseras utifran att ledaren skapar tillit och en relation
till sina medarbetare dér feedback och support dr nagot som bégge parter dr beroende av.
Naber och Moffett (2017) beskriver det transformativa ledarskapet som centraliseras av
karisma och efterfoljer etik och moral. Utbytet mellan ledare och de berérda personerna i
verksamheten handlar om att beslut tas gemensamt och dir alla ska fi vara en del av

beslutsprocessen (Naber & Moffett, 2017).

Majoriteten av respondenterna tillimpar en stor del av transformativt ledarskap 1 sina
yrkesroller. Ledarna strdvar efter att motivera och inspirera sina medarbetare och idrottare i
syfte att frimja deras utveckling. Respondenterna menar att deras ledarroll har en stor
funktion 1 bemoétandet av nyanstillda och nya idrottare inom verksamheten. Respondenterna
frén idrottsverksamheter har resonerat kring olika mél de vill uppné pé kort- och ldngsiktig
nivd och det sker samarbetsmissigt mellan ledare och idrottare. Samma géller med
respondenterna fran tjdnsteforetag dér respondenterna har faststillt att det méste finnas ett

samarbete mellan dem och deras medarbetare.

5.3.3 Coachande ledarskap

Coachande ledarskap kan analyseras utifrn att ledaren och medarbetarna arbetar i team déar
motivation och uppmuntran ar i centrum. Ledaren tillser att medarbetarna kan vara
sjdlvstindiga genom att visa sin tillit. DiGirolamo och Tkach (2019) belyser att det coachande
ledarskapet kan delas in i flera kategorier dér ledarskapsstilen har anpassats for
sammanhanget. Det finns bland annat livscoacher som hjélper till med att ge verktyg for att
uppna olika delmél i livet, sedan finns det foretagscoacher som tillser att det ar ett
motiverande arbetsklimat diar medarbetarna far utrymme for att ta beslut att vara sjilvstindiga

i arbetet (DiGirolamo & Tkach, 2019).

Utifran respondenternas svar kan det analyseras att coachande ledarskap ar framtrddande hos
alla respondenter i olika former. Vissa respondenter anvinder det coachande ledarskapet i
storre utstrdckning medan andra utnyttjar det transformativa och situationsanpassade
ledarskapet mer. Det coachande ledarskapet har tydligt framtritt av respondenterna fran

lagidrotten dér tvé av respondenterna anvander sig av det coachande ledarskapet och modeller
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som kan inkluderas i ledarskapet. Denna modell kallas for ecological model som forklarar hur
ménniskor utvecklas och paverkas. Det forekommer dven att coachande ledarskap anvénds av
respondenter frén tjdnsteforetag dar respondenterna anvénder ledarskapsstilen for att motivera
och utveckla medarbetarna. Sammantaget dr det coachande ledarskapet aktivt inom bada

branscher men anvinds i olika utstrackningar och tillimpas olika mycket.

5.3.4 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap analyseras i form av att ledaren anpassar sitt agerande efter olika
sammanhang. Northouse (2010, s. 89-99) lyfter fram olika styrkor som situationsanpassat
ledarskap har. De styrkor som finns dr att det ar flexibelt, tydligt och praktiskt vilket
underléttar att bemdta olika situationer. De svagheter som ndmns handlar mycket om de
komplikationer som forekommer om att beddma en konflikt korrekt mellan ledare och

medarbetare (Northouse, 2010 s. 89-99).

Respondenternas svar gillande anvéndning av situationsanpassat ledarskap kan konstateras att
det forekommer att majoriteten anvinder denna ledarskapsstil. Svaren fran respondenterna
kan analyseras utifran att alla sammantaget anser att det &r viktigt att kunna anpassa sig efter
situationen bade inom idrotten och verksamheten. Respondenterna anser att det ar nédvéandigt
att kunna bemota personer utifrdn olika sammanhang och ddrmed kan det krdva att
ledarskapet édndras beroende pd den situation som rdder. Respondenterna fran
idrottsverksamheter framhéller att alla 4r olika men att alla strivar efter att na de
gemensamma mal som laget har oavsett situation. For att f4 en helhetsbild av interaktionen
mellan medarbetare och ledare betonar respondenterna fran tjénsteforetag att ledarskapet bor
anpassas efter situationen och att det ska priglas av flexibilitet. De framgar att
situationsanpassning sker i kombination med det transformativa och coachande for att

medarbetarna ska kunna utvecklas och att de tillsammans uppnar mal.
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6. Slutsats & diskussion

Detta kapitel omfattar slutsatsen for studien i relation till fragestéllningen samt en rubrik
kopplad till tidigare forskning och slutligen ges forslag pa framtida studier. Fragestéllningen
besvaras genom tydliggérande géllande hur dessa tva branscher kan inspirera och forbéttra
varandra for att sedan relatera och anknyta till tidigare forskning och det teoretiska ramverket.

Avslutningsvis ges forslag pa framtida studier som skulle kunna genomf6ras inom omradet.

6.1 Slutsats kopplad till fragestdllningen

Fragestéllningen som ska besvaras lyder enligt foljande: Hur kan ledarskapsstilarna som
anvinds 1 ndringslivet respektive elitidrotten eventuellt forbéttra och inspirera varandra

genom utbyte av strategier for motivation, kompetensutveckling och malséttning?

Slutsatsen for denna studie visar pa att bdda branscherna tenderar att visa en stark forflyttning
frdn det transaktionella ledarskapet och istillet uppvisar en tydlig anvdndning av det
transformativa, coachande och situationsanpassade ledarskapet. Dessa ledarskapsstilar
uppvisar och framjar sjélvstindighet, engagemang och langsiktig kompetensutveckling,
Néringslivet och elitidrotten kan didrmed béde inspirera och utveckla varandra genom att
kollektivt tillfora ett utbyte av tillvigagéngssitten for kompetensutveckling, méalséttning samt

motivation.

Sammantaget visar studien att néringslivet kan ta hjdlp och inspireras av elitidrotten,
inspiration och hjidlp kommer ifran att niringslivet bor implementera elitidrottens stringenta
arbete med avseende gillande deras delmal, gemensamma visioner och langsiktiga mal. Dar
skapas utrymme for individens egna ansvarstagande samt sjidlvledarskap som forstirks via
delaktighet och utbyte av meningsfulla konversationer. Om néringslivet infor tillimpningar av
principer som sjélvbestimmandeteorin (SDT) samt ecological model (ekologisk modell)
skulle ndringslivet kunna rikta ett storre fokus pé utvecklingsprocesser dn att istéllet enbart

fokusera pé att leverera resultat.

Studien visar dven pd att elitidrotten kan implementera néringslivets ledarskap dér elitidrotten
kan ta lirdom av ndringslivets arbete gillande att skapa hallbarhet, vilmaende och tid for

sjélvreflektion. Prestationen hos arbetstagarna balanseras mot att uppnd en god langsiktig
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hélsa. I ndringslivet rader det ett kontinuerligt utbyte av feedback, dessutom har arbetstagarna
en psykologisk trygghet och ledaren kan bortse prestationen. Ledaren ger istillet tid for att se
personen som utgjort arbetet och detta kan elitidrotten dra nytta av for att 6ka motivationen

och sdkerstélla att det finns en héllbar prestationsutveckling.

Avslutningsvis kan det konstateras att studien visar pa att relationer och ett flexibelt ledarskap
ar grundliaggande. Ledaren anpassar sig efter sammanhanget och personen for att 4stadkomma
fortroende, motivation och mojligheter till kompetensutveckling inom bdde elitidrott och

ndringslivet.

6.2 Slutsats 1 anknytning till tidigare forskning

Studiens slutsats visar tydligt hur bade elitidrotten och néringslivet inte anvénder
transaktionellt ledarskap huvudsakligen, utan att de transformativa, situationsanpassade och
coachande ledarskapsstilarna tillimpas mer. Det finns en tydlig koppling med tidigare
forskning inom néringslivet och elitidrotten. Enligt Kul och Kirkbir (2023) samt Giines, Kilig
och Yarar (2024) finns det ett ett tydligt samband mellan organisatoriskt engagemang och
motivation utifran ledarskapsstil, vilket &r i linje med studiens resultat om att det finns en
okad sjdlvstandighet och engagemang hos enskilda personer. Quill et al. (2024) stirker
uppsatsen med att visa att det transformativa och transaktionella ledarskapet dr effektivt,
ddremot dr det transformativa ledarskapet mer effektivt ldngsiktigt. Det speglas utifran

studiens huvudfokus pa kompetensutveckling och héllbar prestation.

Slutsatsen av studien visar pa att ndringslivet inspireras av elitidrottens forhallningsséatt vad
giller milséttning och gemensamma visioner inom gruppen. I enlighet med Berry och Fowler
(2021) visar de pa att ledarskapet fran idrottsverksamheter har en tydlig paverkan pa utfallet
av prestation i jimforelse med néringslivet. Inom elitidrotten forekommer det tydliga mal och
uppfoljningar, det skapas béttre forutsittningar till sjélvledarskap och ansvarstagande som
starker néringslivets utvecklingsprocesser genom studiens slutsats. Sjidlvbestimmandeteorin
(SDT) stods av Chua och Ayoko (2010) som stérker att det transformativa ledarskapet véixer i

engagemang med behov av individens kompetens, tillhorighet och autonomi.

Studien visar pd att man far lardomar fran néringslivets olika huvudomraden som vdlméaende,

sjalvreflektion och héllbarhet inom elitidrotten. Bissett et al. (2020) stodjer detta da ledarens
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roll &r att underlétta psykisk hilsa och att ledaren skapar en trygg milj6 for elitidrottare. Siyal
et al. (2021) visar att om man dr engagerad och delaktig i beslutsprocesser okar det for béttre
arbetsklimat och motivation. Det dverensstimmer med ndringslivets arbete kring kontinuerlig
feedback och psykologisk trygghet. Implementering av principerna minskar risken for

stressande prestationsmiljo och framjar langsiktig utveckling.

Studiens resultat bekriftar tidigare forskning som visar att flexibilitet och relationer dr
centrala faktorer for att fa ett effektivt ledarskap. Peng (2020) och Al Harbi et al. (2019)
starker vikten av att ledare anpassar sitt ledarskap efter situationen och hittar en balans
mellan innovation och effektivitet. Detta stimmer med studiens slutsats gillande att
relationsbaserat och situationsanpassat ledarskap skapar mojligheter, motivation och
fortroende for att skapa kompetensutveckling inom bade néringslivet och elitidrotten.
Sammanfattningsvis visar diskussionen att de tvd omraddena behdver dela pa

ledarskapsstrategier med varandra for att kunna skapa en utveckling och héllbar prestation.

6.3 Forslag pa framtida studier

Ett forslag pd framtida studier som skulle kunna genomforas dr att géra en mer fordjupad
studie pa ledarskapsstilarna mellan tjansteforetag och elitidrotten dir det sker ett systematiskt
utbyte av strategier och verktyg som anviands inom vardera bransch. Detta skulle innebéra att
néringslivet samt elitidrotten tillimpar varandras strategier och verktyg for att leda en grupp
under en utsatt tidsperiod och sedan validera utfallet. Det gors for att fa en fordjupad
forstaelse pa effekterna som blir av att styra en grupp pa olika tillvigagingssitt. Detta skulle
ge en tydlig praktisk indikation pa om branscherna kan hjdlpa varandra att inspirera och

utveckla motivation, kompetensutveckling och malsittning som finns inom vardera bransch.
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Figurforteckning
FIGUR 1: Modell om transformativ och transaktionell ledarskap

FIGUR 2: Modell om situationsanpassat ledarskap
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Tabellforteckning

Tabell 1: Tabellen innehéller alla 10 respondenter som genomforde intervjun. I tabellen finns

information om ledarroll, forening/verksamhet samt datum och tid.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide
Bakgrund
1. Vad har du for position i din verksamhet och vilket ansvar har du?

2. Hur lang erfarenhet har du haft av att vara i denna roll?

Ledarskap och ledarskapsstilar
3. Hur anpassningsbar dr du i ditt ledarskap? Andrar du dig utefter situationen eller
personen du bemoter?
4. Vad gor du for att skapa ett motiverande och engagerat klimat?
5. Utifran dessa fyra ledarskapsstilar: transaktionellt, transformativt, coachande och
situationsanpassat ledarskap (beskrivning ges i samband) skulle du placera din

ledarroll inom?

Beslut och feedback
6. Hur hanteras eventuella meningsskiljaktigheter?

7. Hur jobbar du for att skapa utveckling pa gruppniva?

Likheter och skillnader
8. Hur ser du pé eventuella likheter mellan ledarskapet i tjdnsteforetag och lagidrott?
Finns det ndgot de kan ldra sig av varandra? Eller finns det nagot som forhindrar det?
9. Tror du ledarskapet kommer att férdndras inom din bransch i framtiden?

10. Har du nagot ovrigt att tilligga eller har du nagon fraga till oss?

62



Bilaga 2 - Forfragan om medverkan pa intervju for kandidatuppsats

Hej xxx,

Vi heter Emilia Lukkarinen och Victoria Pettersson och vi ldser sport
managementprogrammet pa Sodertorns hogskola, vi héller just nu péd att skriva vér
kandidatuppsats 1 foretagsekonomi C. Vért arbete handlar om ledarskapsstilar mellan
elitidrotten kontra néringslivet for att se om det finns tydliga samband i ledarskapsstilarna. Vi
undrar om ni skulle kunna vara intresserade av att hjilpa oss 1 vért arbete genom att lata oss

intervjua er gillande det ledarskap som tillimpas i er forening?

Om intresset finns s& undrar vi om det 4r mdjligt att intervjua, juniorsportchef, J20 head coach

samt lagledare?

Vid intresse och medverkan skulle det innebéra att foreningsnamn publiceras offentligt pa

DIVA portal.

Tacksam for snabb aterkoppling,

Med vénliga hélsningar

Emilia och Victoria

Hej xxx,

Det dr ndmligen sd att jag och en vin fran sport management haller pd att paborja var
kandidatuppsats inom foretagsekonomi. Vi kommer att forska géllande ledarskapsstilar
mellan elitidrotten kontra niringslivet, dir vi valt att vélja lagidrott for att hitta tydliga

samband till ndringslivet.
Da borjade jag tdnka pé spelarna i Drillo som tivlar pad hog nivd sdsom SM men dven andra

stora cuper och turneringar. Sa jag stiller fragan om det skulle vara mgjligt att kanske

intervjua dig angdende Drillo som underlag for lagidrotten till var uppsats?
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Hej xxx!

Véara namn &r Victoria Pettersson och Emilia Lukkarinen. Vi ldser sport
managementprogrammet pa Sodertorns Hogskola. Vi héller pa att forska géllande
ledarskapsstilar mellan elitidrotten kontra néringslivet med inriktning pa olika tjdnsteforetag,

dér vi undersoker och letar efter samband mellan ledarskapsstilarna.

Vi stéller frigan om det finns ett intresse av att hjdlpa oss 1 vért arbete? Genom att lata oss

intervjua er géllande det ledarskap som tillimpas i ert foretag?

Vid eventuell medverkan skulle det innebira att foretagsnamnet publiceras offentligt p4 DIVA

portal.

Tacksam for svar!

Med vinliga hélsningar

Victoria och Emilia

Hej xxx!

Vara namn 4dr Victoria Pettersson och Emilia Lukkarinen. Vi ldser sport
managementprogrammet pa Sodertorns Hogskola. Vi héller pd att forska géllande
ledarskapsstilar mellan elitidrotten kontra néringslivet med inriktning pé olika tjansteforetag,

dér vi undersoker och letar efter samband mellan ledarskapsstilarna.

Vi stéller frigan om det finns ett intresse av att hjilpa oss 1 vért arbete? Genom att lata oss

intervjua er géllande det ledarskap som tillimpas i ert foretag?

Vid eventuell medverkan skulle det innebira att foretagsnamnet publiceras offentligt p4 DIVA

portal.

Tacksam for svar!

Med vénliga hélsningar

Victoria och Emilia
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Hej xxx,

Jag fick ditt nummer frn xxx efter att vi hade genomfort en intervju.
Vi héller pa med véar kandidatuppsats dér vi tittar pa ledarskap inom lagidrott och
tjansteforetag. Har du mgjlighet att berdtta om dina erfarenheter om ditt ledarskap frdn

basketen?

Med vénliga hélsningar

Victoria och Emilia

Hej xxx,

Stort tack for din medverkan pé intervjun i méndags, vi uppskattar det vildigt mycket!

Vi har haft en dialog med vér handledare och skulle behdva intervjua en till person som har en
ledarposition inom ett tjdnsteforetag. Du ndmnde 1 mandags att vi kunde kontakta dig om vi

behovde fler att intervjua, finns det en mojlighet att fa en person till att kontakta?

Med vinliga hélsningar

Victoria & Emilia

Hej xxx,

Vért namn dr Victoria Pettersson och Emilia Lukkarinen, vi ldser sport
managementprogrammet vid Gymnastik- och idrottshogskolan samt Sodertdrns hogskola, vi
héller just nu pd att skriva var kandidatuppsats i foretagsekonomi C. Dir vart arbete handlar
om ledarskapsstilar mellan elitidrotten kontra niringslivet for att se om det finns tydliga
samband 1 ledarskapsstilarna. Vi undrar om det finns mdjlighet att genomfora en intervju med

en trdnare som ansvarar dver ett seniorlag?

Vid intresse och medverkan sa skulle det innebéra att foreningsnamnet kommer att publiceras

offentligt pd DIVA portal.
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Tacksam for svar!

Med vénliga hélsningar

Victoria & Emilia

Bilaga 3 - Godkidnnande om intervju

Godkénnande avtal om medverkan pé intervju:

Inom ramen for denna kandidatuppsats behdver vi ditt godkdnnande om behandling av
foljande uppgifter:

- Godkédnnande med medhav av organisationsnamn i uppsatsen.

- Fornamn vid notation fran intervjun som sedan kommer att omvandlas till respondent i
uppsatsen.

- Roll i organisationen.
Deltagandet ér frivilligt och du har nir som helst méjlighet att avbryta din medverkan.
Vinligen notera att godkédnnande &ven kan ges muntligt!

Vid frdgor om intervjun eller om du vill avbryta medverkan 1 arbetet, kontakta studiens
forfattare pa mejl xxx(@suni.se eller xxx(@suni.se

Hirmed intager jag godkdnnande av medverkan pd intervju:

Underskrift Datum
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