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Abstract 
The purpose of this study is to investigate how leadership can be understood as a tool for 

influencing and shaping organizational culture in national teams, as well as whether head 

coaches perceive similarities or differences in culture-building between national teams and club 

teams. The theoretical framework integrates transformational, transactional and laissez-faire 

leadership with theories of organizational culture. The study used a qualitative method in which 

semi-structured interviews were carried out with five current or former head coaches within 

Swedish team sports: Janne Andersson (football), Olle Wiberg (bandy), Peter Gerhardsson 

(football), Ulf Lundberg (ice hockey) and Åsa Karlsson (floorball).  

 

The findings indicate that the head coaches primarily apply a relationship-oriented leadership 

style in which clarity, trust and shared values are central components. At the same time, the 

importance of structure and clear boundaries is emphasized to create stability in a complex 

environment. The coaches describe themselves as central creators of organizational culture and 

use language, symbols and shared activities to quickly establish a collective identity within a 

national team. A significant difference between national teams and club teams is the time factor. 

In national teams, culture and cohesion must be established rapidly, making clear leadership 

and influential culture carriers within the team particularly important. At the same time, some 

respondents describe how culture-building in national teams is facilitated by the players’ strong 

motivation and pride in representing their country, which functions as a form of “culture glue”.  

 

Overall, the study contributes to a deeper understanding of the interaction between leadership 

and organizational culture in national teams, while also highlighting the need for further 

research on culture-building in temporary sports organizations, especially from the players’ 

perspective.  

 

Key words: Organizational culture, leadership, sport management, head coaches, national 

team, club team, temporary organizations  



 

Sammanfattning 
Syftet med denna studie är att undersöka hur ledarskap kan förstås som ett verktyg för att 

påverka och forma organisationskultur i svenska landslag, samt om förbundskaptener upplever 

likheter eller skillnader i kulturbyggande mellan landslag och klubblag. Det teoretiska 

ramverket integrerar transformativt-, transaktionellt och laissez-faire ledarskap med teorier om 

organisationskultur. Studien genomförs med en kvalitativ metod där semistrukturerade 

intervjuer gjordes med fem nuvarande eller tidigare förbundskaptener inom svenska lagidrotter: 

Janne Andersson (fotboll), Olle Wiberg (bandy), Peter Gerhardsson (fotboll), Ulf Lundberg 

(ishockey) och Åsa Karlsson (innebandy).  

 

Empirin visar att förbundskaptenerna främst använder ett relationsorienterat ledarskap där 

tydlighet, tillit och gemensamma värderingar är centrala delar. Samtidigt betonas vikten av 

struktur och tydliga ramar, för att skapa ordning i en komplex miljö. Förbundskaptenerna 

beskriver sig själva som en central kulturskapare, och använder språk, symboler och 

gemensamma aktiviteter för att snabbt etablera en kollektiv identitet i ett landslag. Den 

tydligaste skillnaden mellan landslag och klubblag är tidsfaktorn. I landslag behöver kultur och 

sammanhållning skapas snabbt, vilket gör tydligt ledarskap och kulturbärare inom laget särskilt 

viktiga. Samtidigt framkommer att landslag gynnas av spelarnas starka motivation och stolthet 

över att representera sitt land, vilket fungerar som ett ”kulturellt kitt”.  

 

Studien bidrar med ökad förståelse för hur ledarskap och organisationskultur samspelar i 

landslag, men belyser samtidigt behovet av vidare forskning kring kulturbyggande i tillfälliga 

idrottsorganisationer, särskilt utifrån spelarnas perspektiv.  

 

 

 

Nyckelord: Organisationskultur, ledarskap, sport management, förbundskaptener, landslag, 

klubblag, tillfälliga organisationer  



 

Förord 
Denna uppsats skrevs under våren 2026 inom företagsekonomi och programmet Sport 

Management vid Södertörns Högskola och Gymnastik- och idrottshögskolan. Studien har varit 

intressant att genomföra och vi hoppas att vår uppsats bidrar till ökad kunskap om ämnet 

ledarskap och organisationskultur inom landslagsverksamheter.  

  

Vi vill rikta ett stort tack till de förbundskaptener som deltog i intervjuer och så öppet och 

generöst delade med sig av sina erfarenheter och tankar kring ledarskap och 

organisationskultur. Vi vill även tacka Mälardalens universitet och Uppsala universitet som 

bistod med lokaler vid intervjutillfällena. Sist men inte minst, ett stort tack till vår handledare 

Michael Levin för den feedback och stöttning vi fått under processen som hjälpt oss framåt i 

arbetet.  

 

 

Stockholm 25 maj 2026 

 

 

 

______________________________  ________________________________ 

Jonna Degow   Lovisa Odén  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Innehållsförteckning 
1. Inledning .............................................................................................................................................................. 1 

1.1 Bakgrund ........................................................................................................................................................ 2 
1.1.1 Ledarskap och organisationskultur ........................................................................................................ 2 
1.1.2 Idrotten som organisation ...................................................................................................................... 2 
1.1.3 Landslag som en tillfällig organisation .................................................................................................. 3 
1.1.4 Att leda elitidrott .................................................................................................................................... 3 

1.2 Problematisering ........................................................................................................................................... 4 
1.3 Syfte ................................................................................................................................................................ 5 
1.4 Frågeställningar ............................................................................................................................................ 5 
1.5 Avgränsningar ............................................................................................................................................... 5 

2. Teori ..................................................................................................................................................................... 7 

2.1 Tidigare forskning ......................................................................................................................................... 7 
2.1.1 Forskning utanför idrottskontexten ........................................................................................................ 7 
2.1.2 Forskning inom idrottskontexten ........................................................................................................... 8 
2.1.3 Forskning inom landslagskontexten ...................................................................................................... 9 

2.2 Teoretiskt ramverk ....................................................................................................................................... 10 
2.2.1 Ledarskapsteori .................................................................................................................................... 10 
2.2.2 Organisationskultur .............................................................................................................................. 14 

2.3 Teorisyntes ................................................................................................................................................... 17 

3. Metod ................................................................................................................................................................. 19 

3.1 Forskningsdesign ......................................................................................................................................... 19 
3.1.1 Forskningsansats .................................................................................................................................. 19 
3.1.2 Deduktion ............................................................................................................................................. 20 

3.2 Kunskapssyn ................................................................................................................................................ 20 
3.2.1 Ontologi ............................................................................................................................................... 20 
3.2.2 Epistemologi ........................................................................................................................................ 20 

3.3 Urval ............................................................................................................................................................ 21 
3.4 Operationalisering ....................................................................................................................................... 22 

3.4.1 Operationaliseringsschema .................................................................................................................. 23 
3.4.2 Intervjuguide ........................................................................................................................................ 24 

3.5 Datainsamling .............................................................................................................................................. 24 
3.5.1 Pilotstudie ............................................................................................................................................ 24 
3.5.2 Intervjuer .............................................................................................................................................. 25 

3.6 Dataanalys ................................................................................................................................................... 26 
3.7 Kvalitetsmått ................................................................................................................................................ 27 

3.7.1 Substantiellt bidrag .............................................................................................................................. 28 
3.7.2 Trovärdighet ......................................................................................................................................... 28 
3.7.3 Transparens .......................................................................................................................................... 29 
3.7.4 Autenticitet ........................................................................................................................................... 29 

3.8 Etiska förhållningssätt ................................................................................................................................. 29 
3.9 Forskarens roll ............................................................................................................................................ 30 
3.10 Metodkritik ................................................................................................................................................. 31 

4. Presentation av förbundskaptener .................................................................................................................. 33 



 

4.1 Janne Andersson .......................................................................................................................................... 33 
4.2 Olle Wiberg .................................................................................................................................................. 33 
4.3 Peter Gerhardsson ....................................................................................................................................... 34 
4.4 Ulf Lundberg ................................................................................................................................................ 35 
4.5 Åsa Karlsson ................................................................................................................................................ 35 

5. Empiri ................................................................................................................................................................ 37 

5.1 Ledarskap .................................................................................................................................................... 37 
5.1.1 Definition av ledarskap och förbundskapteners sätt att leda ett landslag ............................................ 37 
5.1.2 Förebild, inspiration och engagemang ................................................................................................. 38 
5.1.3 Ansvar och beslut ................................................................................................................................. 40 
5.1.4 Individuell beaktning och utveckling ................................................................................................... 40 
5.1.5 Belöning och bestraffning .................................................................................................................... 41 
5.1.6 Problem och konflikter inom laget ...................................................................................................... 43 

5.2 Organisationskultur ..................................................................................................................................... 44 
5.2.1 Begreppet organisationskultur ............................................................................................................. 44 
5.2.2 Kan man som ledare påverka kulturen ................................................................................................. 44 
5.2.3 Ord, uttryck, budskap eller värderingar ............................................................................................... 45 
5.2.4 Gemensamma aktiviteter eller ritualer ................................................................................................. 46 
5.2.5 Balansen mellan att nå resultat och att skapa en fungerande grupp ..................................................... 47 

5.3 Jämförelse klubblag och landslag ............................................................................................................... 47 
5.3.1 Att leda ett landslag jämfört med ett klubblag ..................................................................................... 48 
5.3.2. Kulturen i ett landslag och ett klubblag .............................................................................................. 50 

6. Analys ................................................................................................................................................................ 52 

6.1 Förbundskapteners ledarskap och roll i att forma organisationskultur ..................................................... 52 
6.1.1 Relationsorienterat ledarskap ............................................................................................................... 52 
6.1.2 Struktur, tydlighet och ansvar .............................................................................................................. 53 
6.1.3 Belöning, bestraffning och konflikthantering ...................................................................................... 54 
6.1.4 Ledaren som kulturskapare .................................................................................................................. 54 

6.2 Kulturbyggande i landslag och klubblag ..................................................................................................... 55 
6.2.1 Tidsfaktorn ........................................................................................................................................... 55 
6.2.2 Kulturkrockar i ett landslag ................................................................................................................. 56 
6.2.3 Kontinuitet genom kulturbärare ........................................................................................................... 57 

7. Slutsatser ........................................................................................................................................................... 58 

8. Diskussion .......................................................................................................................................................... 60 

8.1 Framtida forskning ...................................................................................................................................... 62 

Referenser 

Bilaga 1 - Intervjuguide 

Bilaga 2 - Samtyckesblankett 

 
 
 
 
 



 

Figurförteckning  

Figur 1 Bass modell över transformativt ledarskap ................................................................. 12 

Figur 2 Scheins tre nivåer av kultur ........................................................................................ 14 

Figur 3 The Cultural Dynamics Model av Hatch .................................................................... 16 
 

Tabellförteckning 

Tabell 1 Operationaliseringsschema ........................................................................................ 23 

Tabell 2 Förteckning över intervjuschema .............................................................................. 26 

Tabell 3 Braun och Clarkes tematiska analys i sex steg .......................................................... 27 

  



 1 

1. Inledning 

Varför lyckas vissa idrottslag och andra inte? Inom elitidrotten är marginalerna små och pressen 

på utövarna stor, där några millimeter eller tiondelssekunder kan skilja en bragd från ett fiasko 

(Nord, 2026). Samtidigt visar historien att framgång inte enbart kan förklaras av individuella 

meriter. Landslag fyllda av internationella stjärnor misslyckas ibland, medan lägre rankade lag 

når oväntade framgångar (Mosskin, 2025; Svenska Fotbollsförbundet, 2025b). När resultaten 

uteblir präglas rapporteringen ofta av berättelser om interna konflikter och bristande förtroende 

för ledningen (Andréasson, 2026; Forsgren & Engblom, 2026), medan framgångsrika lag ofta 

lyfts fram för sin starka kultur, sammanhållning och ledarskap (Avdic, 2018; Edwinsson, 2026). 

Finns det en sanning i dessa berättelser? Krävs det mer än fysisk och teknisk kapacitet för att 

nå toppen, och vilken roll spelar ledaren och organisationskulturen? För att undersöka detta 

behövs först en förståelse för begreppen organisationskultur och ledarskap, vilket redogörs för 

nedan. 

 

Att dela gemensamma idéer, tolkningar och värderingar är en förutsättning för organiserad 

verksamhet. Alvesson (2015, s. 9) menar att detta möjliggör samarbete utan ständiga 

missförstånd, osäkerhet eller behov av att omtolka yttranden och handlingar. För ledare kan ett 

kulturtänkande bidra till mer insiktsfullt handlande och klokare beslut. Dessa insikter kan vara 

värdefulla både för att främja effektivitet och för att hävda självständiga ståndpunkter i linje 

med organisationens dominerande ideologier (Alvesson, 2015, s. 9). 

 

Kultur kan definieras som ett mönster av grundläggande antaganden som utvecklas av en grupp 

när den lär sig hantera problem kopplade till extern anpassning och intern integrering. När dessa 

antaganden visat sig fungera lärs de ut till nya medlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, 

tänka och känna i relation till dessa problem (Schein & Schein, 2017, s. 6). Alvesson (2015, s. 

11) menar att kultur inte finns inom individer, utan mellan människor i en grupp, vilket gör den 

central för att förstå sociala företeelser, beteenden och processer. 

 

Ledarskap är ett komplext fenomen som kan förstås som en påverkansprocess där en individ 

påverkar en grupp för att nå ett gemensamt mål (Andersson, 2020, s. 83; Northouse, 2018, s. 

6). Det ses inte längre främst som en medfödd egenskap, utan som något som kan läras och 

utvecklas. Relationen mellan ledare och följare är central i denna process (Northouse, 2018, s. 
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5). Ledarskap diskuteras även i relation till chefskap, som oftare avser formellt ansvar och 

administrativa uppgifter såsom budgetering, nyckeltalsstyrning och arbetsmiljöfrågor 

(Andersson et al., 2020, s. 25, 27). Vi kommer senare redogöra för de teorier vi valt att använda 

i denna studie, men det viktiga att ha i åtanke är att ledarskap är komplext och sällan har en 

enkel teoretisk förklaring. 

 

1.1 Bakgrund 

1.1.1 Ledarskap och organisationskultur 

Organisationskultur och ledarskap är nära sammankopplade och präglas av ett ömsesidigt 

samspel inom organisationer. Ledarskapet har stor påverkan på hur organisationskulturen 

formas, samtidigt som ledarskapet utvecklas i relation till den rådande kulturen (Bass & Avolio, 

1993, s. 113).  

 

Ledaren har en central roll i att skapa, förmedla och förankra kultur, där normer formas utifrån 

vad ledaren uppmärksammar och hur denne hanterar olika situationer i verksamheten (Slack et 

al., 2021, s. 353; Bass & Avolio, 1993, s. 113). Samtidigt kan en stark organisationskultur med 

tydliga värderingar påverka ledarskapet, exempelvis i beslutsfattande (Bass & Avolio, 1993, s. 

113). Viss forskning menar dock att ledarskapets påverkan på kulturen är starkare än det 

omvända sambandet (Sarros et al., 2002, s. 15). 

1.1.2 Idrotten som organisation 

Idrottslagens värld kan förstås som en förminskad spegling av samhället, uppbyggd av sociala 

relationer (Jones & Ronglan, 2018, s. 910). Samtidigt finns organisatoriska skillnader mellan 

organisationer inom och utanför idrotten som är viktiga att uppmärksamma (Arthur et al., 2016). 

Mitrovic et al. (2019, s. 85–86) beskriver idrottsorganisationer som en särskild typ av 

organisation, där organiseringen kan förstås genom relationerna mellan ledare och medlemmar 

samt medlemmarnas prestation och motivation. Forskning visar att idrottares och lags framgång 

i stor utsträckning påverkas av hur verksamheten organiseras, styrs och leds (Hansen et al., 

2021, s. 274). Fletcher och Arnold (2011, s. 236) lyfter att best practice för ledning på olympisk 

nivå bland annat innefattar vision, ledarskap och skapandet av en kultur. 
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1.1.3 Landslag som en tillfällig organisation  

En projektorganisation, eller tillfällig organisation, kan förstås som en temporär social struktur 

som skapas för att genomföra en specifik uppgift inom en begränsad tidsram (Sydow et al., 

2025, s. 2). Till skillnad från permanenta organisationer, som bygger på långsiktig kontinuitet, 

etablerade arbetsstrukturer och en verksamhet som utvecklas över tid, existerar tillfälliga 

organisationer endast tills uppgiften är slutförd (Lundin & Söderholm, 1995). Enligt Lundin 

och Söderholm (1995, s. 450) struktureras dessa organisationer kring fyra centrala dimensioner: 

tid, uppgift, team och transition. Det innebär att tiden är tydligt avgränsad, uppgiften konkret 

definierad, teamet tillfälligt sammansatt och att organisationen syftar till att åstadkomma ett 

specifikt resultat eller en förändring. 

 

Utifrån denna definition kan ett landslag förstås som en tillfällig organisation, eftersom det 

formas under en begränsad tidsperiod, exempelvis inför och under ett mästerskap, med en tydlig 

uppgift, ett förutbestämt team och ett gemensamt mål. Inom elitidrott arbetar både ledare och 

aktiva ofta i geografiskt utspridda miljöer och möts endast periodvis vid läger, turneringar eller 

mästerskap (Stewart et al., 2024, s. 315). När dessa individer samlas skapas en temporär 

organisatorisk struktur, där det finns möjlighet att utveckla relationer, samspel och kultur 

(Stewart et al., 2024, s. 315). Samtidigt präglas dessa sammanhang av begränsad tid och höga 

prestationskrav, vilket innebär att gemensamma värderingar, visioner och vägledande principer 

behöver etableras snabbt (Parent & MacIntosh, 2013, s. 233). 

 

Samtidigt är landslag inte helt enkla att entydigt kategorisera som tillfälliga organisationer. 

Trots sin temporära form verkar de inom idrottsförbund med lång historisk kontinuitet, ofta 

över flera decennier och generationer (Svenska Fotbollsförbundet, u.å.; Svenska 

Ishockeyförbundet, u.å.). Detta skapar en organisatorisk komplexitet, där landslag både kan 

uppvisa drag av tillfälliga och permanenta organisationer. I denna uppsats förstås landslag 

främst som tillfälliga organisationer, samtidigt som det beaktas att förbundens historia och 

etablerade strukturer kan påverka organisationens förutsättningar. 

1.1.4 Att leda elitidrott  

Att vara ledare inom elitidrott är en mångfacetterad roll som innebär ett omfattande ansvar och 

en rad olika arbetsuppgifter (Henriksen et al., 2025, s. 1). För en förbundskapten innefattar 

rollen ett formellt chefskap med ansvar för exempelvis laguttagning, ledarstab och 

kommunikation. Samtidigt behöver förbundskaptenen också utöva ledarskap, då forskning 
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visar att detta är centralt i idrottssammanhang (Alvesson, 2015; Cotterill et al., 2022; Fletcher 

& Arnold, 2011; Hansen et al., 2021). Den miljö som förbundskaptenen verkar i är dessutom 

komplex. Jones och Ronglan (2018, s. 908–909) beskriver hur komplexiteten delvis bottnar i 

det stora antalet relationer inom ett idrottslag. I ett lag med 20 personer uppstår exempelvis 190 

individuella relationer, utöver de sociala grupper och konstellationer som också formas och 

behöver hanteras. Därtill visar forskning att formella ledare ofta verkar i sammanhang där 

informella ledare, ofta atleterna själva, har betydande inflytande över gruppen (Cotterill et al., 

2022, s. 2; Fransen et al., 2016, s. 758; Simms et al., 2025, s. 11; Shah et al., 2026, s. 6). 

Ledarskapet blir därmed, frivilligt eller ofrivilligt, delat (Cole & Martin, 2018, s. 1217). Att 

skapa en gemensam organisationskultur i landslag blir dessutom särskilt utmanande när 

atleterna är geografiskt utspridda (Fletcher & Arnold, 2011, s. 233). 

 

Ledare på olympisk nivå beskriver vidare arbetet som både ansvarstyngt och stressfyllt 

(Henriksen et al., 2025, s. 2). Samtidigt förväntas de prestera på högsta nivå för att möjliggöra 

de aktivas prestationer. Lundqvist et al. (2025) visar att mindre fungerande ledarskap, såsom 

orealistiska prestationskrav, orättvis behandling eller maktmissbruk, kan påverka idrottares 

mentala hälsa, skadeförekomst och motivation att stanna kvar inom elitidrotten negativt. 

Ledarskap blir därmed inte enbart en fråga om prestation, utan också om både ledares och 

aktivas hälsa och mentala välbefinnande. 

 

1.2 Problematisering 

Att ledarskap och organisationskultur hör ihop är många forskare överens om (Alvesson, 2015; 

Bass & Avolio, 1993; Gökalp & Soran, 2022; Slack et al., 2021). Tidigare forskning har visat 

på att välfungerande ledarskap och organisationskultur kan vara en bidragande faktor till 

organisatorisk prestation (Alvesson, 2015; Hansen et al., 2021; Fletcher & Arnold, 2011; 

Tulokas et al., 2024, s. 10). Men trots ökat intresse för organisationskultur senaste åren finns 

det fortfarande begränsad forskning om hur kultur skapas och upprätthålls i tillfälliga 

organisationer (Tulokas et al., 2024, s. 2), likt ett landslag. Forskning visar även att skapandet 

och upprätthållandet av organisationskultur i en tillfällig organisation kräver medvetna och 

aktiva ledarinsatser, där ledarskapet spelar en central roll i att forma de förutsättningar som 

påverkar organisationens prestation (Tulokas et al., 2024, s. 10).  
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Vidare hävdar Peachey et al. (2015, s. 581) att mycket av ledarskapsforskningen inom idrottens 

värld har genomförts ur ett kontextfritt sammanhang, och att det saknas forskning inom det 

kombinerade området ledarskap och organisationskultur. Fletcher och Wagstaff (2009, s. 433) 

påpekar även att förståelsen för organisatoriska faktorer inom elitidrotten är begränsad, vilket 

skapar behov av vidare forskning inom området såsom kultur och ledarskap. Mot denna 

bakgrund anser vi att det kombinerade området organisationskultur och ledarskap i en 

idrottskontext är relevant och angeläget att undersöka. Det blir särskilt intressant i ett 

landslagssammanhang, där organisationen kan ses som tillfällig eftersom aktiva samlas från 

olika klubbar, miljöer och kulturer under begränsade tidsperioder (Stewart, 2024; Parent & 

MacIntosh, 2013).  

 

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att undersöka hur ledarskap kan förstås som ett verktyg för att påverka 

och forma organisationskultur i landslag, samt om förbundskaptener upplever likheter eller 

skillnader i kulturbyggande mellan landslag och klubblag. Genom att studera fenomenet ur 

förbundskaptenernas perspektiv kan uppsatsen bidra till en djupare förståelse för hur ledarskap 

och organisationskultur hanteras i en komplex och temporär organisationsform. Denna 

förståelse kan ge nya insikter och bidra till utveckling i både praktik och framtida forskning 

inom området. 

 

1.4 Frågeställningar 

o Hur beskriver förbundskaptener sitt ledarskap och sin roll i att forma och påverka 

organisationskultur i landslag? 

o Finns det likheter eller skillnader i att forma och påverka organisationskultur i landslag 

och klubblag enligt deras egna erfarenheter? 

 

1.5 Avgränsningar 

Studien genomförs i en svensk landslagskontext och avgränsas till förbundskaptener på 

seniornivå inom Sveriges sex största lagidrotter. Därmed omfattas varken mindre idrotter eller 

individuella idrotter. Eftersom informella ledare kan vara svåra att identifiera inom en 
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begränsad tidsram fokuserar studien på de formella ledarna, det vill säga förbundskaptenerna 

(Cole & Martin, 2018, s. 1208). 

 

Organisationskultur undersöks ur ledarperspektiv genom kvalitativa semistrukturerade 

intervjuer med förbundskaptener, utan att inkludera spelarperspektivet. Analysen bygger på 

förbundskapteners erfarenheter och innehåller ingen direkt empirisk jämförelse med klubblag, 

vilket innebär att sådana jämförelser utgår från respondenternas egna reflektioner. Detta 

redogörs mer utförligt för i kapitel 3, Metod. 

 

Den teoretiska avgränsningen inspireras av Bass (1999) ramverk Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ), med fokus på transformativt, transaktionellt och laissez-faire-ledarskap. 

Andra ledarskapsteorier inkluderas inte (se avsnitt 2.2 och 2.3). Studien fokuserar på hur 

förbundskaptener beskriver sin roll i att skapa och upprätthålla organisationskultur, snarare än 

att analysera kulturens innehåll eller effekter, med utgångspunkt i Schein (2017), Pettigrew 

(1979) och Hatch (1993). Fokus ligger på ledarskapets betydelse för kulturbyggande, medan 

prestation och sportsliga resultat inte ingår i analysen.  
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2. Teori 
För att undersöka frågeställningarna: Hur beskriver förbundskaptener sitt ledarskap och sin roll 

i att skapa och upprätthålla organisationskultur i landslag? samt Finns det likheter eller 

skillnader i ledarskap och kulturbyggande mellan landslag och klubblag enligt deras egna 

erfarenheter? används flera teorier som hjälp för att belysa, analysera och förklara 

problematiken ur olika perspektiv. Nedan presenteras till en början tidigare forskning som 

gjorts inom området för tillfälliga organisationer, ledarskap och organisationskultur, följt av en 

beskrivning av de teorier som utgör det teoretiska ramverket för uppsatsen.   

 

2.1 Tidigare forskning 

Det finns i dagsläget mängder med forskning och teorier som studerar och förklarar 

organisationskultur respektive ledarskap (Alvesson, 2015; Andersson et al., 2020; Northouse, 

2018; Schein, 2017). Att ledarskap kan påverka och skapa organisationskultur finns också 

vetenskapligt belägg för (Fletcher & Arnold, 2011; Sarros et al., 2002; Peachy et al. 2015; Bass 

& Avolio, 1993; Gökalp & Soran, 2022). Holopainen et al. (2026) visar att forskning kring 

tränare och landslag främst har fokuserat på prestation och resultat, medan det finns begränsad 

kunskap om ledarskap och ledarens betydelse för kulturbyggande i landslagssammanhang. 

Nedan presenteras till en början den forskning som undersöker organisationskultur i tillfälliga 

organisationer, därefter presenteras forskning som gjorts på det kombinerade området ledarskap 

och organisationskultur inom en idrottskontext, följt av forskning som undersöker de två 

fenomenen inom en landslagskontext och därmed tangerar på det vi vill undersöka i denna 

uppsats.  

2.1.1 Forskning utanför idrottskontexten  

Nguyen och Watanabe (2017) undersöker i sin studie hur organisationskultur påverkar 

prestation i byggprojekt. Studien framhäver fem centrala dimensioner av 

projektorganisationskultur: målöverensstämmelse och tillit, entreprenörens engagemang, 

samarbetsorientering, empowerment-orientering och arbetarorientering. Resultaten visar att 

målöverrensstämmelse och tillit, entreprenörens engagemang och fokus på arbetstagare är 

positivt kopplade till projektets prestation. Entreprenörens engagemang framträder som den 

viktigaste kulturella faktorn och bidrar även till högre produktivitet i projektet. Studien visar 
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sammantaget att organisationskultur i tillfälliga organisationer har stor påverkan på 

projektresultatet och att kulturell förändring bör prioriteras som ett viktigt verktyg för att öka 

hållbarheten och framgången i projekt. (Nguyen & Watanabe, 2017)  

 

Vidare visar Tulokas et al. (2024) studie på att organisationskultur i projekt påverkas av den 

temporära organisationens sammansättning, eftersom deltagare från olika organisationer och 

med olika bakgrunder för in sina egna arbetssätt, värderingar och kulturer. Tulokas et al. (2024) 

menar på att detta kan skapa svårigheter i kommunikation, beslutsfattande och samarbete. För 

att etablera en fungerande projektkultur framhävs tillit, psykologisk trygghet, öppen 

kommunikation och gemensamma mål som centrala faktorer. Tulokas et al. (2024) betonar även 

betydelsen av ledarskap för att både etablera och upprätthålla en fungerande kultur under 

projektets gång. Studien visar således på att aktiv styrning av organisationskultur är avgörande 

för att främja samarbete och förbättra prestation i temporära organisationer. (Tulokas et al., 

2024) 

2.1.2 Forskning inom idrottskontexten  

Cruickshank et al. (2015) har genomfört en studie i syfte att ta fram en modell för hur tränare 

arbetar för att skapa kulturförändring i professionella idrottslag, genom intervjuer med åtta 

lagtränare i Storbritannien. Resultaten visade att framgångsrik kulturförändring i professionella 

sportlag sker i två huvuddelar. Först krävs en initial fas där tränaren analyserar laget och 

organisationen, sätter förväntningar, identifierar nyckelpersoner och skapar stöd för 

förändringen. Snabba resultat är viktiga för att förändringen ska accepteras. Därefter följer ett 

långsiktigt arbete där tränaren kontinuerligt samspelar med spelare, tränarstab, klubbledning, 

fans och media för att förhandla om mål, värderingar och arbetssätt. Tränarna i studien 

framhävde särskilt att tydligt ledarskap, kommunikation mellan olika aktörer, användning av 

nyckelpersoner, rekrytering och att snabbt försöka förbättra resultaten var centrala faktorer för 

en lyckad kulturförändring.  

 

Sambandet mellan prestation och kultur kan samtidigt förstås i motsatt riktning. Medan 

Cruickshank et al. (2015) menar att snabb förbättring av resultat är viktiga för att skapa en 

lyckad kulturförändring, visade Schroeder (2010) att en medveten förändring av lagkulturen 

kan vara avgörande för att förbättra idrottslags prestation. Tränarna i Schroeders (2010) studie 

lyckades vända tidigare underpresterande lag genom att tydligt definiera gemensamma 

värderingar och konsekvent koppla beslut, handlingar och beteenden i laget till dessa värden. 
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Detta förstärktes genom undervisning av värderingar, rekrytering av spelare som passade 

kulturen samt användning av belöningar och bestraffningar. Resultaten visade således att 

tränare kan förbättra prestation genom att aktivt arbeta med lagets värderingar, normer och 

beteenden (Schroeder, 2010). Noterbart är dock att studien baserades på klubblag, där tränaren 

har regelbunden kontakt med laget, vilket väcker frågan om samma effekt kan uppnås i landslag 

som endast samlas under begränsade perioder.  

2.1.3 Forskning inom landslagskontexten 

Flera studier inom elitidrott visar att ledarskap och organisationskultur är nära 

sammankopplade. Sarros et al. (2002) undersökte sambandet mellan ledarskapsstilar och 

organisationskultur och fann att ledaren spelar en central faktor i att forma organisationens 

värderingar, normer och synsätt. Resultatet visade att särskilt transformativt ledarskap hade stor 

påverkan på organisationskulturen, och bidrog till att skapa prestationsorienterade, stödjande 

och engagerade miljöer (Sarros et al., 2002). På liknande sätt visade Mitrovic et al. (2019), i en 

studie av elitidrottsorganisationer i Montenegro, att ledarskapet präglades av prestationsfokus, 

samarbete, delaktighet och gemensamt beslutsfattande. Organisationskulturen beskrevs 

samtidigt som personlig och byggd på tillit, lojalitet och starkt engagemang mellan 

medlemmarna (Mitrovic et al., 2019).  

 

Även Fletcher och Arnold (2011) lyfter fram kulturens betydelse i elitidrott. Genom intervjuer 

med 13 nationella prestationschefer från olympiska sporter visade studien att effektivt ledarskap 

består av fyra centrala dimensioner: vision, operativt arbete, människor och kultur. Fletcher och 

Arnold (2011) menar på att framgångsrik ledning av elitidrottsorganisationer kräver ett samspel 

mellan dessa fyra områden för att skapa en miljö där prestation kan uppnås. Organisationskultur 

beskrevs som skapandet av gemensamma värderingar och förväntningar inom teamet, bland 

annat genom tydlig rollfördelning och en positiv teamatmosfär. I linje med detta visade Hansen 

et al. (2021, s. 289) hur ledare inom elitidrott skapar miljöer som främjar sociala interaktioner 

inom laget. Studien visade även hur ledarna förverkligar centrala värderingar för att skapa en 

form av kontextuell samstämmighet i laget. Resultatet visade på att det som ledare kan vara lika 

viktigt att skapa och upprätthålla legitimitet i processer som leder fram till framgång, som själva 

framgången i sig. 

Holopainen et al. (2026) genomförde en kvalitativ fallstudie av ett herrlandslag i fotboll där 

fem tränare och två spelare intervjuades om ledarskap. Studien beskriver en familjeliknande 

lagkultur präglad av tillhörighet, öppen kommunikation, förtroende och en tydlig ”team-first” 
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mentalitet där lagets bästa prioriteras framför individens intressen. Spelarna gavs även 

möjlighet att påverka vissa beslut, vilket ökade ansvarstagande och engagemang. Resultaten 

visade tre former av ledarskap: tränarledarskap, spelarledarskap och delat ledarskap. Studien 

betonade tydliga roller i tränarstaben samt vikten av kommunikation och goda relationer mellan 

tränare och spelare för ett effektivt ledarskap. Enligt Holopainen et al. (2026) kännetecknas en 

”bra” tränare av ärlighet, tydlighet och omtanke för spelarna både som personer och idrottare.  

 

Det finns också forskning som fokuserat på förbundskapteners syn på sitt eget ledarskap, likt 

det denna uppsats vill undersöka. Svensson och Svensson (2025) redogör för hur Pia Sundhage 

och Sven-Göran Eriksson, både före detta förbundskaptener, beskriver sitt eget ledarskap. I 

resultatet framkommer att Sven-Göran Erikssons ledarskap beskrevs som lugnt, pragmatiskt 

och kollektivt orienterat, med fokus på teamkänsla och vinnarkultur där spelarna arbetar för 

laget snarare än individuella prestationer. Pia Sundhage beskrev däremot ett mer 

relationsbaserat och individanpassat ledarskap, där varje spelare skulle bli sedd och utvecklas 

inom laget, samtidigt som hon även betonade vikten av organisationskultur. 

 

2.2 Teoretiskt ramverk 

Det teoretiska ramverket utgörs av två huvudämnen, ledarskap och organisationskultur. Nedan 

presenteras några centrala delar inom ledarskapsteori följt av teorier inom organisationskultur.  

2.2.1 Ledarskapsteori 

”Ledarskap, det faktiska utövandet av ledningsuppgifter inom t.ex. en stat, en organisation, 
ett företag eller ett idrottslag.” (Nationalencyklopedin, u.å.)  

 
Ovan definieras ledarskap enkelt och sakligt, men om det är något ledarskap inte är så är det 

”enkelt”. Northouse (2018, s. 1) beskriver ledarskap som en process med flera dimensioner och 

lager, ofta förenklad i teorin men betydligt mer komplex i verkligheten. Hur människan sett på 

ledarskap har också förändrats genom tiden och än idag finns meningsskiljaktigheter på vad 

som är ett ”bra” ledarskap, inte minst påverkat av kulturella influenser (Northouse, 2018; 

Schein & Schein, 2017). Ledarskap på tidigt 1900-tal definierades som makt och centralisering 

för att under 1930-talet övergå till att bli mindre dominerande och mer influerande. Under de 

senaste 60 åren har över 65 olika klassificeringssystem tagits fram och använts för att definiera 

och förklara ledarskap och alla dess dimensioner (Northouse, 2018, s. 5). Northouse (2018, s. 

3-4) redogör för att utvecklingen av ledarskapsteorierna har gått från att ledare föds naturligt 
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och har specifika personlighetsdrag, till att ledare bör ha vissa beteenden för att på de sista 

årtiondena handla mer om relationer och dynamiska processer. Gemensamt för samtliga teorier 

är dock att de bedöms måla upp en förenklad bild av ett komplext fenomen (Peachey et al., 

2015).  

2.2.1.1 Ledarskapsteorier i en idrottskontext 

I en studie av Peachey et al. (2015, s. 572) görs en sammanställning av ledarskapsforskning 

inom sport managementfältet. I studien framkommer det att Bass teorier kring transformativt, 

transaktionellt och laissez-faire ledarskap är särskilt vanliga i Sport Management forskning. 

Därtill finns ytterligare ledarskapsteorier som är relevanta för idrottsforskning, däribland 

Leader-Member Exchange Theory, etiskt ledarskap och tjänande ledarskap (servant leadership) 

(Peachey et al., 2015, s. 576). Robinson et al. (2018) menar att det finns en överlappning mellan 

ovan nämnda ledarskapsteorier vilket skulle kunna vara en förklaring till att samtliga teorier är 

vanligt förekommande inom idrottsforskning.  

 

I denna studie har transformativt, transaktionellt och laissez-faire ledarskap valts som teoretisk 

utgångspunkt, vilka även utgör utgångspunkten i MLQ (Bass, 1999). Teorierna erbjuder en 

förklaringsmodell för hur ledare påverkar följares värderingar, normer och beteenden, vilket 

utgör centrala komponenter i organisationskultur (Bass & Avolio, 1993; Schein & Schein, 

2017). Vidare är MLQ empiriskt väletablerat, och särskilt det transformativa ledarskapet har 

visat samband med påverkan på organisationskultur, sociala normer och lagsammanhållning 

(Callow et al., 2009; Chen et al., 2025; Ding et al., 2017; Oh & Yoo, 2023). Samtidigt finns en 

medvetenhet om att ledarskap inte är så entydigt att det kan kategoriseras i tydliga fack. Snarare 

rör det sig om ett spektrum där en ledare kan visa tendenser i olika riktningar, något som kan 

analyseras med hjälp av MLQ (Bass, 1999, s. 11). Nedan kommer transformativt, 

transaktionellt och laissez-faire ledarskap att presenteras (Bass, 1999, s. 11).  

2.2.1.2 Transformativt ledarskap 

Bass (1985) utvecklade teorin om transformativt ledarskap, som beskriver hur ledare kan öka 

följares motivation och engagemang. Den transformativa ledaren motiverar medarbetare att 

göra mer än vad dem vanligtvis förväntas att göra, genom att integrera kreativa insikter, energi, 

intuition och lyhördhet för andras behov i organisationen (Bass & Avolio, 1993, s. 112). Enligt 

Bass & Avolio (1985, s. 33; 1993, s. 112) kännetecknas denna ledarstil av fyra centrala faktorer 

(se figur 3). Karismatiskt inflytande betyder att ledaren har en förmåga att väcka entusiasm, 

lojalitet, stolthet och förtroende för sig själv och sina mål. Ledaren fungerar som en förebild för 
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gruppen genom sin karisma. Inspirerande motivation innebär att mål och visioner sätts av ledare 

och följare tillsammans. Intellektuell stimulans betyder att ledaren stärker sina medarbetares 

förmåga att lösa problem genom att uppmuntra till kreativitet och nytänkande. Individuellt 

beaktande innebär att ledaren är omsorgsfull och har en utvecklingsinriktad och 

individanpassad inställning till sina följare. Studier visar på att karismatiska, omtänksamma och 

intellektuellt stimulerande ledare upplevdes i hög grad tillfredsställande att arbeta hos (Bass, 

1985, s 33). Bass (1999, s. 11) menar att medlemmar i transformativa team bryr sig om 

varandra, inspirerar varandra, stimulerar varandra intellektuellt och värnar om organisationens 

gemensamma mål. Transformativa team kan således förstås som högpresterande team (Bass, 

1999, 11).  

 

 

 
Figur 1 
Bass modell över transformativt ledarskap,  
Källa: Egen bild med stöd från Northouse (2018, s.172) 

 

Det transformativa ledarskapet har dock mött en del kritik. De föreställningar som följer från 

det transformativa ledarskapet skapar en form av hjältemod kring höga chefer, något som kan 

skapa stora klyftor i organisationer och samhälle (Andersson et al., 2020, s. 100). Khoo och 

Burch (2008, s. 95) menar att följaren kan attraheras av ledarens hjältemod och bli manipulerad 

utan att märka det. Forskning kopplar även transformativa ledarskap till följares oetiska 

beteende (Pan, 2025). Enligt Pan (2025, s. 29, 39) kan psykologisk empowerment få följare att 

känna sig viktiga, kompetenta och självständiga, vilket i vissa fall kan leda till oetiska 

handlingar som gynnar organisationen.  

 

Trots kritiken finns skäl att använda teorin. Transformativt ledarskap lyfts fram som ett av de 

mest omfattande och studerade perspektiven inom ledarskapsforskning, särskilt inom 
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idrottskontexten (Northouse, 2018, s. 179; Peachey et al., 2015, s. 572). Forskning visar också 

att transformativt ledarskap är positivt relaterat till följares motivation, tillfredsställelse och 

prestation (Northouse, 2018, s. 179). Samtidigt betonar teorin relationen mellan ledare och 

följare samt vikten av etik, värderingar och det gemensamma bästa, vilket stärker dess relevans 

trots kritik om elitism eller ledarfokus (Northouse, 2018, s. 179–181). 

 

Därtill finns forskning som skiljer på transformativt ledarskap och pseudotransformativt 

ledarskap (Northouse, 2018, s. 165; Tian et al., 2023, s. 2; Mackey et al., 2021, s. 708). 

Pseudotransformativt ledarskap beskrivs som inspirerande och motiverande i samma 

utsträckning som transformativt ledarskap, men skiljer sig då det är självcentrerat, 

exploaterande, manipulativt och maktorienterat, där ledaren driver sina egna intressen snarare 

än de gemensamma (Northouse, 2018, s. 165; Tian et al., 2023, s. 2; Mackey et al., 2021, s. 

708). Denna distinktion visar att den kritik som rör manipulation och missbruk inte gäller det 

autentiska transformativa ledarskapet, som i stället kännetecknas av att ledare sätter kollektivet 

före sig själva och verkar för andras bästa. Detta stärker argumentet för att teorin fortfarande är 

användbar när den förstås och tillämpas på rätt sätt. Tian et al. (2023, s. 12) visar därtill att 

följare har en viss förmåga att särskilja transformativt från pseudotransformativt ledarskap, då 

den senare typen uppfattas som mindre trovärdig och mer självfokuserad med lägre grad av 

tillit. 

2.2.1.3 Transaktionellt ledarskap  

I kontrast till det transformativa ledarskapet kan det transaktionella ledarskapet definieras som 

en utbytesprocess där medarbetarnas behov tillfredsställs om deras prestationer uppfyller de 

underförstådda eller uttryckliga avtalen med deras ledare. Transaktionellt ledarskap utgörs i 

stora drag av två faktorer: villkorad belöning, exempelvis lön eller andra förmåner, och ledning 

genom undantag, vilket innebär negativ feedback eller ingripande då den anställde misslyckas. 

Transaktionellt ledarskap har således historiskt sett benämnts som en metod för att få 

underordnade att uppfylla arbetskrav genom belöningar eller bestraffningar (Bass, 1985, s. 26, 

28).  

2.2.1.4 Laissez-faire ledarskap  

Laissez-faire ledarskapet är nära besläktat det passiva ledarskapet. Men till skillnad från det 

passiva där ledaren agerar först när problem uppkommer, agerar en laissez-faire ledare inte ens 

när problem uppstår. Laissez-faire kan ibland ses som en frånvaro av ledarskap, där ledaren är 

frånvarande och inte ens intar åtgärder när problem blir kroniska. Laissez-faire ledarskapet är 
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ofta starkt förknippat med medarbetares ineffektivitet, missnöje och konflikter. Å andra sidan 

har det även rapporterats positiva effekter av laissez-faire, såsom att medarbetarna upplevde 

autonomi och en känsla av att själva få bestämma över det dem vet bäst, men över lag är laissez-

faire ledarskap nästan genomgående negativt korrelerat med utfall. (Bass, 1999, s. 11, 21, 22).  

2.2.2 Organisationskultur  

Enligt Schein och Schein (2017, s.10) är kultur för en grupp ett inlärt fenomen, så som 

personlighet är för individen. Kultur bygger på fyra implicita kännetecken: strukturell stabilitet, 

djup, bredd och mönster/integration. Strukturell stabilitet innebär att kulturen har en 

grundläggande beständighet, likt ett kulturellt DNA, där medlemmar kan bytas ut utan att 

kulturen förändras märkvärt (Schein & Schein, 2017, s. 10). Samtidigt ses kultur som en 

dynamisk process som kan förändras långsamt, förutom vid extrema händelser som konkurs 

eller större omorganisationer där gruppens DNA på ett eller annat sätt förstörs. Den strukturella 

stabiliteten kan förstärkas genom det som Schein och Schein (2017, s. 10-11) beskriver djup 

och bredd, vilket innebär att kulturen bygger på grundläggande antaganden, är djupt rotad och 

spridd i hela organisationen, och ofta outtalad och underförstådd. Mönster/integration syftar på 

hur ritualer, värderingar och beteenden bildar en sammanhängande helhet som skapar 

organisationens gemensamma verklighetsbild. Det är just denna integration och de mönster som 

uppstår som utgör kärnan i begreppet kultur (Schein & Schein, 2017, s. 11). Denna 

mönsterbildning kan ytterst härledas till människans behov av att skapa ordning och 

begriplighet i sin omgivning (Weick, 1995, refererad i Schein & Schein, 2017). 

 

Centralt i Scheins teori om organisationskultur är att kultur kan analyseras utifrån tre nivåer: 

artefakter, uttalade värderingar och grundläggande antaganden (Schein & Schein, 2017, s. 18).  

 

 
Figur 2 

Scheins tre nivåer av kultur 

Källa: Egen bild med stöd från Schein och  Schein (2017)  
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Den första nivån, artefakter, är synlig och kan observeras eller kännas. Den inkluderar 

exempelvis språk, symboler, arkitektur och beteenden. Artefakter är enkla att se men desto 

svårare att tolka då betydelsen av en artefakt bestäms, medvetet eller undermedvetet, av 

organisationen och kommuniceras inte nödvändigtvis utåt (Schein & Schein, 2017, s.18). Enligt 

Pettigrew (1979) utgör symboler den mest omfattande kategorin och inkluderar språk, riter och 

myter som uttrycker flera betydelser, väcker känslor och påverkar handlingar. Symboler kan 

ses som ett verktyg för att ge organisationer dess identitet (Pettigrew, 1979).  

 

Den andra nivån består av uttalade värderingar och syftar till gruppens gemensamma 

värderingar eller synsätt. När en grupp möter ett problem är det inte ovanligt att en individ 

föreslår en lösning som bygger på personens egna övertygelser. Om lösningen fungerar kan 

idén bli en gemensam värdering i gruppen. Idéer eller föreställningar som inte kan testas i 

praktiken, till exempel moraliska eller estetiska värderingar, bekräftas i stället genom socialt 

stöd i gruppen. Däremot kan organisationer ibland uttrycka värderingar som inte fullt ut 

återspeglas i hur människor faktiskt beter sig i praktiken inom gruppen. (Schein & Schein, 2017, 

s. 20, 21) 

 

Grundläggande antaganden utgör den tredje nivån av analysen. När gemensamma värderingar 

upprepas skapas grundläggande antaganden och sanningar som snart blir tagna för givna och 

anammas av hela gruppen (Schein & Schein, 2017, s.21). En idé eller hypotes blir genom denna 

process en uppfattad verklighet och en del av kulturen, och styr omedvetet hur människor 

tänker, tolkar situationer, känner och agerar. Att ifrågasätta antagandena skapar oro och ångest 

varpå det skapas ett inre motstånd till att ifrågasätta och förändra, i stället försvaras antagandena 

och reproduceras i gruppen. Då den metod vi valt och redogör för i kapitel 3 gör det svårt att 

undersöka grundläggande antaganden kommer studien därför inte behandla Scheins (2017) 

tredje nivå.  

 

Schein och Schein (2017) menar att ledaren, särskilt grundaren, har en central roll i att forma 

organisationens kultur genom att introducera sina egna värderingar, idéer, antaganden och sätt 

att arbeta i organisationen. Detta påverkar hur arbetet organiseras, beslut fattas och hur 

medarbetare samarbetar. Schein och Schein (2017, s. 150-151) identifierar flera faktorer som 

påverkar hur kultur skapas och framhåller att ledaren behöver förstå och arbeta med dessa delar 

för att på ett framgångsrikt sätt skapa den organisationskultur som eftersträvas. Faktorerna delas 

in i extern anpassning och intern integration. Extern anpassning omfattar: mission, mål, metod 
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för att nå mål, hur måluppfyllelsen mäts och vad som händer om målen inte nås. Intern 

integration omfattar: språk, identitet och gränser, maktfördelning, normer, tillit, belöningar och 

straff, samt det som ej kan förklaras. För att bygga organisationskultur behöver gruppen dela 

uppfattning och bild om både de externa och interna faktorerna (Schein & Schein, 2017, s. 150-

151).  

 

Trots att Scheins (2017) teorier används i hög utsträckning inom organisationsforskning menar 

Hogan och Coote (2014, s. 1609) att det finns begränsat empiriskt stöd för modellen då 

organisationskultur beskrivs som komplext. Likväl menar forskarna att teorin inte bör avfärdas 

utan snarare modifieras och anpassas (Hogan & Coote, 2014, s. 1609-1610). Hatch (1993, s. 

658) menar på att Scheins modell kan ses som relativt statiskt och otillräckligt för att förklara 

hur relationerna mellan artefakter, värderingar och grundläggande antaganden faktiskt fungerar 

i praktiken. Hatch (1993, s. 660-661) menar särskilt att modellen saknar fokus på de processer 

genom vilka kultur skapas och förändras, samt att symboler och meningsskapande ges för liten 

betydelse. Samtidigt betonar Hatch (1993, s. 677) att Scheins teori är användbar eftersom den 

erbjuder en tydlig och inflytelserik struktur för att analysera organisationskultur. Modellen 

identifierar centrala nivåer och visar hur djupare antaganden påverkar synliga uttryck, vilket 

gör den till en viktig utgångspunkt för vidare forskning.  

 

Som vidareutveckling presenterade Hatch (1993, s. 660) modellen The Cultural Dynamics 

Model, där fokus ligger på processer snarare än nivåer. I modellen beskrivs fyra processer: 

manifestation (antaganden blir värderingar), realization (värderingar omsätts i 

handlingar/artefakter), symbolization (artefakter får mening) och interpretation (medlemmar 

tolkar dessa symboler).  

 

 
Figur 3 

The Cultural Dynamics Model av Hatch  

Källa: Hatch (1993). Bildkälla: Semantic Scholar 



 17 

Tillsammans visar dessa fyra processer att organisationskultur inte är något statiskt utan något 

som ständigt produceras och reproduceras genom samspelet mellan antaganden, värderingar, 

handlingar och tolkningar, samt att dessa processer sker samtidigt och cirkulärt (Hatch, 1993, 

s. 687). Hatch (1993) modell stärker argumentet för att organisationskultur de facto kan 

påverkas och förändras, även om processen är långsam.   

 

2.3 Teorisyntes   

För att förstå hur förbundskaptener beskriver sitt ledarskap och sin roll i att skapa och 

upprätthålla organisationskultur behöver ledarskapsteorier och teorier om organisationskultur 

integreras. Ledarskapsstilarna representerar olika sätt för ledare att påverka medlemmars 

beteenden, motivation och relationer inom organisationen, vilket i sin tur kan påverka hur 

organisationskulturen utvecklas. Exempelvis kan en ledare med transformativa drag tänkas 

påverka organisationskulturen genom att inspirera och motivera medlemmar mot gemensamma 

mål, vilket möjligen skapar en kultur formad av engagemang, samarbete och en stark 

värdegrund. En ledare med transaktionella drag kan i stället påverka medlemmarna genom 

tydliga strukturer och belöningssystem, vilket kan tänkas skapa en organisationskultur med 

fokus på prestation och resultat. En ledare med en laissez-faire stil kännetecknas däremot av ett 

mer passivt och tillbakadraget ledarskap, och det kan därför diskuteras i vilken utsträckning en 

laissez-faire ledare påverkar kulturen överhuvudtaget. Ledarskapsstilarna kan således i denna 

studie förstås som verktyg för att påverka och forma organisationskultur på olika sätt. 

 

Scheins (2017) teori om organisationskultur bidrar till att undersöka och förstå ledarens roll i 

utformandet av organisationskultur. Schein (2017) menar på att ledaren spelar en central roll i 

att forma organisationens kultur genom att introducera egna värderingar, idéer och sätt att 

arbeta. Vidare lyfter Schein (2017) och Pettigrew (1979) fram språk, riter, myter och beteenden 

som symboliska uttryck för organisationskultur. Pettigrew (1979) menar att dessa begrepp inte 

bara är användbara för att förstå hur nya organisationskulturer skapas, utan också för att 

undersöka hur ledare, genom de processer begreppen beskriver, kan skapa energi, syfte och 

engagemang i de organisationer de är verksamma i. I relation till denna studie blir Schein (2017) 

samt Pettigrews (1979) teorier relevanta då de möjliggör en analys av hur förbundskaptener 

genom sitt ledarskap kan påverka och forma organisationskultur i landslag genom språkbruk, 

gemensamma ritualer eller berättelser.  

 



 18 

Schein (2017) lyfter fram två dimensioner som är särskilt kopplade till skapandet av 

organisationskultur, extern anpassning och intern integration. I förhållande till begreppen kan 

förbundskapteners arbete med organisationskultur undersökas utifrån både hur laget 

organiseras kring mål och prestation, samt hur normer, relationer och gemensam identitet 

utvecklas inom gruppen. Schein (2017) belyser att extern anpassning och intern integration 

behöver överensstämma inom gruppen för att kunna utveckla organisationskultur, vilket gör 

dessa dimensioner särskilt relevanta i denna studie.  

 

Vi har i denna studie valt att kombinera Scheins (2017) teori med Hatch (1993) utvecklade och 

processuella perspektiv på organisationskultur genom modellen The Culture Dynamics Model. 

Hatch (1993) modell visar på att organisationskultur inte är något statiskt utan något som 

ständigt producerar och reproduceras, vilket överensstämmer med denna studies synsätt att 

organisationskultur är föränderlig och formas i samspelet mellan ledare och 

organisationsmedlemmar. En kombination av Schein (2017) och Hatch (1993) möjliggör 

således en undersökning och analys av både vad i organisationskulturen som påverkas av 

ledarskap och hur denna påverkan sker över tid. I denna studie kan förbundskaptener både 

förstås som en faktor som bidrar till att forma värderingar, normer och kultur, och som en del 

av den kulturella processen.  

 

Genom att koppla ledarskapsstilarna transformativt, transaktionellt och laissez-faire till Schein 

(2017), Pettigrew (1979) och Hatch (1993) teorier om organisationskultur blir det möjligt att 

analysera hur kultur skapas, upprätthålls eller försvagas i olika organisatoriska kontexter utifrån 

ledaren. Teorierna skapar även möjlighet för att jämföra förbundskapteners egna upplevelser 

av likheter eller skillnader i ledarskap och kulturbyggande i landslag och klubblag, genom att 

synliggöra hur olika ledarskapsstilar kan ta sig i uttryck i olika organisatoriska kontexter och 

hur det i sin tur påverkar kulturbyggande.  
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3. Metod  
I följande kapitel presenteras studiens metodologiska utformning och praktiska genomförande. 

Kapitlet syftar till att ge en tydlig och transparent redogörelse för de metodval som har gjorts, 

samt hur dessa har tillämpats i forskningsprocessen. Vidare behandlas studiens 

forskningsansats, urval, datainsamlingsmetoder, samt analysprocess, med målet att möjliggöra 

en bedömning av studiens trovärdighet och kvalitet. 

 

3.1 Forskningsdesign 

3.1.1 Forskningsansats 

För att undersöka hur ledarskap kan förstås som verktyg för att påverka och forma 

organisationskultur, samt om förbundskaptener upplever likheter eller skillnader i 

kulturbyggande mellan landslag och klubblag, används en kvalitativ ansats. Denna ansats 

lämpar sig för att studera komplexa sociala fenomen, såsom organisationskultur och ledarskap, 

och möjliggör en djupgående analys av ett avgränsat område (Denscombe, 2018, s. 426). 

 

Studien bygger på semistrukturerade intervjuer, vilket möjliggör en balans mellan struktur och 

flexibilitet genom förutbestämda teman i kombination med följdfrågor och fördjupning utifrån 

informanternas svar (Denscombe, 2018, s. 268–269). Metoden skapar förutsättningar för 

djupare svar samtidigt som risken att avvika för långt från ämnet minskar (Smith & Caddick, 

2012, s. 64). En pilotintervju genomfördes för att testa intervjuguiden och identifiera eventuella 

problem inför datainsamlingen (Denscombe, 2018, s. 242). Intervjuerna genomfördes 

personligen, vilket möjliggjorde en djupare förståelse för informanternas perspektiv och 

underlättade transkriberingen (Denscombe, 2018, s. 270). 

 

Hoeber och Shaw (2017, s. 4) lyfter att semistrukturerade intervjuer är vanliga inom Sport 

Management-forskning eftersom de lämpar sig för att fånga komplexa fenomen, men betonar 

också vikten av att reflektera över metodvalets relevans utifrån studiens syfte. Alternativa 

metoder, såsom etnografi och observationer, valdes bort på grund av begränsade resurser. 
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3.1.2 Deduktion 

En deduktiv ansats utgår från en teori eller allmän regel som används för att undersöka ett 

påstående eller en hypotes (Fejes & Thornberg, 2024, s. 21). I kvalitativ forskning är syftet 

dock inte primärt att testa teorin, utan att använda den som en analytisk lins vid insamling och 

analys av data (Fejes & Thornberg, 2024, s. 20–21). Detta är också utgångspunkten i vår studie, 

där den teoretiska referensramen vägleder både empiriinsamlingen och analysen. 

 

3.2 Kunskapssyn  

Studien utgår från det interpretivistiska paradigmet där den sociala världen betraktas som ett 

nyanserat, flerskiktat fenomen vars komplexitet bäst går att förstå genom en tolkningsprocess 

(Denscombe, 2018, s. 26). Nedan presenteras studiens verklighetssyn och kunskapssyn.  

3.2.1 Ontologi 

Hur världen definieras och uppfattas påverkar hur kunskap om den förvärvas (Buchanan & 

Bryman, 2009, s. 433). Ontologi avser de antaganden som görs om de fenomen som studeras 

och hur dessa påverkar forskningsansatsen, något som är oundvikligt i all forskning (Buchanan 

& Bryman, 2009, s. 433). I denna uppsats utgår vi från en konstruktivistisk kunskapssyn, då vi 

ser kunskap som något som konstrueras i intervjusituationen (Buchanan & Bryman, 2009, s. 

506). Vi är även av uppfattningen att organisation och kultur är i ständig förändring och 

påverkas av de individer som ingår i den, vilket överensstämmer med det konstruktivistiska 

synsättet (Bryman & Bell, 2017, s. 57).  

3.2.2 Epistemologi 

Epistemologi avser teorin om kunskapsproduktion och handlar om hur kunskap om världen 

förstås, skapas och bedöms som sann (Fejes & Thornberg, 2024, s. 19). I denna studie utgår vi 

från ett hermeneutiskt synsätt för att tolka, förstå och förmedla förbundskapteners erfarenheter 

och upplevelser (Fejes & Thornberg, 2024, s. 92). Detta synsätt är särskilt lämpligt när syftet 

är att få tillgång till informanters egna upplevelser av ett fenomen, vilket också är intervjuerna 

syfte (Fejes & Thornberg, 2024, s. 92). 
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3.3 Urval 

Eftersom studien syftar till att bidra med ny kunskap valdes ett explorativt urval, vilket enligt 

Denscombe (2018, s. 58) är lämpligt för småskaliga studier med ambitionen att generera nya 

insikter. Studien bygger på ett icke-sannolikhetsurval, närmare bestämt ett målstyrt urval, då 

informanterna behövde ha specifik erfarenhet av både landslags- och klubblagskontexten för 

att kunna besvara studiens syfte (Bryman & Bell, 2017). Urvalet kan även förstås som 

subjektivt, eftersom deltagarna handplockades utifrån förutbestämda kriterier och bedömd 

relevans för studien (Denscombe, 2018). Kriterierna följer nedan: 

 
1. Vara nuvarande eller tidigare förbundskapten för dam- eller herrlandslag, för att säkerställa 

direkt insyn i landslagskontexten.  

2. Tillhöra någon av de tre senaste förbundskaptenerna inom respektive landslag, för att säkerställa 

erfarenheter från en nutida organisatorisk kontext.  

3. Vara verksam inom någon av Sveriges sex största lagidrotter: fotboll, innebandy, ishockey, 

handboll, basket eller bandy (Centrum för idrottsforskning, 2024b), för att avgränsa studien till 

etablerade lagidrottskontexter.  

4. Ha minst tre års erfarenhet som förbundskapten och ha lett laget under minst ett mästerskap, 

för att möjliggöra reflektioner kring ledarskap och organisationskultur över tid.  

5. Ha erfarenhet som huvudtränare i klubblag, för att möjliggöra jämförelser mellan landslags- och 

klubblagskontexten i linje med studiens syfte. 

 

Utifrån dessa kriterier identifierades 24 potentiella informanter genom internetsökningar. 

Kontaktuppgifter samlades in via respektive förbund och Sveriges Olympiska Kommitté 

(SOK), vilket resulterade i kontaktuppgifter till åtta personer. Dessa kontaktades via mejl eller 

SMS med information om studien och en förfrågan om deltagande. Fem tackade ja och tre 

återkom inte. 

 

Kvalitativa studier omfattar ofta ett begränsat antal deltagare för att möjliggöra djupgående 

analys och detaljerade beskrivningar (Denscombe, 2018, s. 23–24). Utifrån studiens tidsram 

bedömdes fem intervjuer vara genomförbart, samtidigt som datainsamlingen vägleddes av 

principen om teoretisk mättnad, vilket innebar en öppenhet för att inkludera fler informanter 

vid behov (Bryman & Bell, 2017, s. 409; Denscombe, 2018, s. 159). De slutliga informanterna 

var Janne Andersson (fotboll herr), Peter Gerhardsson (fotboll dam), Ulf Lundberg (ishockey 

dam), Åsa Karlsson (innebandy dam) och Olle Wiberg (bandy dam). 

 



 22 

3.4 Operationalisering  

Operationaliseringen syftar till att översätta studiens teoretiska begrepp till empiriskt 

observerbara teman, indikatorer och intervjufrågor. I denna studie används den för att 

möjliggöra undersökning av frågeställningarna om hur förbundskaptener beskriver sin 

ledarskapsstil och sin roll i att forma organisationskultur i landslag, samt om det finns likheter 

eller skillnader i kulturbyggande mellan landslag och klubblag. 

Studien utgår från två huvudsakliga teoretiska områden: ledarskapsteorier (transformativt, 

transaktionellt och laissez-faire) samt teorier om organisationskultur (Schein, Pettigrew och 

Hatch). För att undersöka förbundskapteners ledarskapsstil inspireras studien av Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ), utvecklat av Bass (1999, s. 11) och använt i över 350 studier 

(Peachey et al., 2015, s. 572). MLQ är ett kvantitativt enkätinstrument med 45 frågor baserade 

på en Likertskala (Bass & Avolio, u.å.). Initialt var ambitionen att använda MLQ som 

mätinstrument i kombination med kvalitativa intervjuer, men då instrumentet kräver licens och 

är tidskrävande bedömdes detta inte vara genomförbart utifrån studiens ekonomiska och 

tidsmässiga ramar. I stället används MLQ som en teoretisk lins vid utformningen av de 

semistrukturerade intervjufrågorna. Frågorna utgår därför från centrala dimensioner såsom 

karismatiskt inflytande, inspirerande motivation, intellektuell stimulans, individuellt 

beaktande, villkorad belöning, ledning genom undantag och passivt/undvikande ledarskap. 

Organisationskultur operationaliseras med utgångspunkt i Scheins kulturnivåer, främst 

artefakter och uttalade värderingar (Schein & Schein, 2017). Artefakter förstås som synliga 

uttryck för kultur, exempelvis beteenden, språk, aktiviteter och traditioner, medan uttalade 

värderingar undersöks genom frågor om vilka normer, förväntningar och beteenden som 

uppmuntras i laget. Begreppen extern anpassning och intern integration inkluderas också för att 

undersöka hur förbundskaptenen balanserar mål- och resultatstyrning med gruppens dynamik. 

Eftersom intervjuerna är semistrukturerade används teorierna inte som ett strikt frågeschema, 

utan som analytiska utgångspunkter för att formulera frågor och tolka svar. 
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3.4.1 Operationaliseringsschema 

Tabell 1 
Operationaliseringsschema 

Huvudområde Teoretiskt 
ramverk 

Dimension Indikatorer  Exempel på intervjufrågor 

Ledarskap MLQ – 
Transformativt 
ledarskap 

Karismatiskt inflytande Ledaren som förebild, 
värderingsbärare 

Hur skulle du beskriva ditt 
sätt att leda ett landslag? Ser 
du dig själv som en förebild 
för spelarna?   

Inspirerande motivation Skapa mening, riktning, 
engagemang 

Hur arbetar du för att 
inspirera och skapa 
engagemang?   

Intellektuell stimulans Uppmuntra reflektion och 
delaktighet 

Hur fördelar du ansvar och 
beslut? 

  Individuellt beaktande Anpassning till individ, stöd Hur arbetar du med att 
utveckla enskilda spelare?  

MLQ – 
Transaktionellt 
ledarskap 

Villkorad belöning Belöning kopplad till 
prestation 

Hur arbetar du som ledare 
med belöning och 
bestraffning?   

Ledning genom undantag Negativ feedback, ingripande 
vid misslyckande 

Hur arbetar du som ledare 
med belöning och 
bestraffning? 

 MLQ – Laissez-
faire 

Passivt/undvikande 
ledarskap 

Otydlighet, frånvaro av 
ingripande 

Hur agerar du när problem 
eller konflikter uppstår i 
laget? 

Organisations-
kultur 

Schein Artefakter Synliga beteenden, rutiner, 
kommunikation, 
gruppdynamik.  

Hur arbetar du med att 
påverka eller forma kulturen 
i landslaget? Finns det 
uttryck eller budskap som 
du ofta använder för att 
stärka lagets kultur? 

  Uttalade värderingar Vad som anses viktigt, 
normer, förväntningar 

Vilka värderingar tycker du 
är viktiga i laget och hur 
yttrade de sig? 

  Extern anpassning Mission, mål, metod för att nå 
mål, mätning av 
måluppfyllelse, konsekvenser 
om måluppfyllelse missas 

Hur ser du på balansen 
mellan att nå resultat och att 
skapa en fungerande grupp? 
Hur agerar du när problem 
eller konflikter uppstår i 
laget? 

  Intern integration Språk, identitet, gränser, 
maktfördelning, normer, tillit, 
belöningar och straff 

Hur ser du på balansen 
mellan att nå resultat och att 
skapa en fungerande grupp? 
Hur arbetar du som ledare 
med belöning och 
bestraffning? Finns det 
uttryck eller budskap som 
du ofta använder för att 
stärka lagets kultur? 

Jämförelse Kontextuell analys Landslag vs klubblag Skillnader i ledarskap, kultur, 
tid, kontroll, relationer 

Upplever du att det finns 
likheter eller skillnader 
mellan att leda ett landslag 
och ett klubblag? Upplever 
du att kulturen skiljer sig 
mellan landslag och 
klubblag? 
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3.4.2 Intervjuguide 

Intervjufrågorna är utformade utefter operationaliseringen med hänsyn till både en tematisk och 

dynamisk dimension. Den tematiska dimensionen syftar till kunskapsproduktionen och den 

dynamiska till det mellanmänskliga förhållandet och att skapa en god intervjuinteraktion (Kvale 

& Brinkman, 2010, s. 146).  

 

Intervjuguiden är uppdelad i fyra delar. Den första delen syftar till att undersöka informantens 

syn på ledarskap och den egna ledarstilen. Den inleds med en bred och öppen fråga om 

ledarskap för att skapa en avslappnad intervjusituation och öka informantens bekvämlighet 

(Denscombe, 2018, s. 282–283). Därefter följer frågor om exempelvis engagemang, ansvar, 

beslutsfattande och individuell utveckling i ledarrollen. 

 

Den andra delen fokuserar på hur informanten arbetar eller har arbetat med organisationskultur 

i rollen som förbundskapten, exempelvis genom frågor om hur ledare kan påverka 

organisationskulturen samt om gemensamma aktiviteter eller traditioner i laget. Del ett och två 

syftar därmed till att besvara studiens första frågeställning om hur förbundskaptener beskriver 

sin ledarskapsstil och sin roll i att forma och påverka organisationskultur i landslag. 

 

Den tredje delen undersöker informanternas upplevelser av likheter och skillnader i att forma 

och påverka organisationskultur i landslag respektive klubblag, och knyter därmed an till 

studiens andra frågeställning. Den fjärde och avslutande delen ger informanten möjlighet att 

tillägga ytterligare reflektioner. Fullständig intervjuguide återfinns i bilaga 1. 

 

3.5 Datainsamling 

3.5.1 Pilotstudie 

För att pröva intervjuguiden och dess tidsram, tydlighet i frågorna samt tekniken genomfördes 

en pilotintervju. Pilotintervjun genomfördes på Teams med Michael Carlsson, förbundskapten 

för herrlandslaget i bandy mellan 2019–2022 och huvudtränare i Västerås SK Bandy. Carlsson 

valdes ut att delta i pilotintervjun då han uppfyllde samtliga kriterier förutom deltagandet i 

mästerskap och utgjorde därför en bra pilotinformant (Gale et al., 2026, s. 164).  
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Pilotintervjun genomfördes inom den planerade tidsramen på en timme och varade i 40 minuter. 

Den tekniska utrustningen fungerade utan problem med digitalt videomöte på Teams samt 

inspelning. Vi testade även transkriberings verktyget TurboScribe efter avslutad intervju, vilket 

fungerade utan svårigheter. Carlsson upplevde även att frågorna var tydligt formulerade. 

Intervjuguiden bedömdes således fungera för intervjuerna och vi valde därför att inte ändra 

något.  

3.5.2 Intervjuer 

Empirin samlades in genom semistrukturerade intervjuer där båda forskarna deltog vid samtliga 

intervjuer. Enligt Bryman och Bell (2017, s. 459) kan flera intervjuare vara en fördel då det kan 

bidra till en mer avslappnad samtalssituation och ge möjlighet att fånga upp signaler som inte 

framgår i inspelningen. Vi bedömde inte heller att detta skulle upplevas som hotfullt för 

informanterna, vilket annars kan vara en potentiell nackdel (Bryman & Bell, 2017, s. 459). 

 

Några dagar före intervjuerna skickades ett informationsmejl till informanterna där studiens 

syfte och frågeställningar tydliggjordes, för att ge dem möjlighet att reflektera över sitt 

ledarskap och sin roll i att forma organisationskultur redan innan intervjun. Utifrån 

informanternas olika förutsättningar genomfördes tre intervjuer via videosamtal på Teams och 

två personligen. De fysiska intervjuerna hölls i bokade rum på universitet i informanternas 

hemorter för att säkerställa en avskild, lugn och professionell miljö, i linje med 

rekommendationer från Bryman och Bell (2017, s. 458, 461), Denscombe (2018, s. 281) och 

Buchanan och Bryman (2009, s. 504). Eftersom flera informanter är offentliga personer 

undveks allmänna miljöer, såsom caféer. Även om personliga intervjuer hade föredragits i 

samtliga fall var detta inte praktiskt genomförbart. Denscombe (2018, s. 287) menar dock att 

videointervjuer med visuell kontakt kan vara lika effektiva som personliga intervjuer, förutsatt 

att tekniken fungerar, vilket den gjorde i denna studie 

 

Intervjuerna genomfördes mellan 14 april och 16 april och nedan presenteras ett schema med 

detaljer över intervjuform, plats och tid.   
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Tabell 2 
Förteckning över intervjuschema 

Informant Förbundskapten Intervjuform Plats Datum & Tid 
Janne Andersson Fotboll herrar  

2016-2023  
Videosamtal Teams 15/4–2026 

10:00 – 10:35 
Olle Wiberg Bandy, damer 

2020 –  
Fysisk Mälardalens 

Universitet, Västerås 
14/4–2026 
10:00 – 11:05 

Peter Gerhardsson Fotboll damer  
2017-2025 

Fysisk Uppsala universitet,  
Uppsala 

16/4–2026 
10:00 – 11:05 

Ulf Lundberg Ishockey, damer 
2020-2026 

Videosamtal Teams 14/4–2026 
13:00 – 14:00 

Åsa Karlsson  Innebandy damer 
2015-2016, 2021-2024 

Videosamtal Teams 15/4–2026 
13:05 – 14:05 

 

Intervjuerna som skedde fysiskt inleddes med att erbjuda ett glas vatten och några minuters 

småprat för att skapa en avslappnad atmosfär. Vi förklarade sedan upplägget kring intervjun 

och att den bestod av olika teman vilka var: ledarskap, organisationskultur, jämförelse av 

landslag och klubblag, samt eventuella tillägg. Informanten ombads svara fritt utifrån sina egna 

erfarenheter och upplevelser.  

 

Samtliga informanter gav i förväg sitt godkännande till att intervjuerna spelades in. Inspelning 

och efterföljande transkribering valdes eftersom det underlättar minnet av intervjun, möjliggör 

upprepade genomlyssningar, stärker analysens noggrannhet och minskar risken för snedvridna 

tolkningar (Bryman & Bell, 2017, s. 465). 

 

Intervjuerna inleddes med breda frågor, exempelvis ”Vad är ledarskap för dig?”, innan frågorna 

i intervjuguiden följde (se bilaga 1). Informanterna gavs utrymme att tala fritt, samtidigt som vi 

vid behov styrde tillbaka samtalet när svaren avvek för långt från studiens syfte. Intervjuerna 

varade mellan ca 30 och 50 minuter.       nbbbbbbbbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbnbn 

 

3.6 Dataanalys 
För att analysera intervjuerna tillämpades tematisk analys, vilket är en metod som används för 

att identifiera, analysera och redovisa mönster eller teman i datamaterialet (Braun & Clarke, 

2006, s. 79). Analysen strukturerades upp i en process om sex steg för att beskriva och analysera 

materialet på ett både övergripande och detaljerat sätt (Braun & Clarke, 2006, s. 79, 87). Braun 

och Clarkes (2006, s. 87) steg för tematisk analys presenteras nedan: 
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Tabell 3 
Braun och Clarkes tematiska analys i sex steg 

Braun & Clarkes sex steg Processerna i de olika stegen 

1. Bekanta sig med data Transkribera data, läsa och återläsa materialet samt anteckna 

initiala idéer.  

2. Generera initiala koder Koda intressanta inslag i datamaterialet på ett systematiskt 

sätt genom hela datamängden och samla data som är 

relevant för varje kod.  

3. Söka efter teman Sammanföra koder till potentiella teman och samla all data 

som är relevant för varje potentiellt tema.  

4. Granska teman Kontrollera om temana fungerar i relation till de kodade 

utdragen och till hela datamängden.  

5. Definiera och namnge teman Fortsatt analys för att förfina varje temas innehåll och den 

övergripande berättelsen som analysen förmedlar, samt 

formulera tydliga definitioner och namn för varje tema.  

6. Producera rapporten Den slutliga möjligheten till analys, där representativa och 

illustrativa exempel väljs ut, dessa analyseras färdigt och 

kopplas tillbaka till forskningsfrågor och tidigare forsknings, 

vilket resulterar i en vetenskaplig framställning av analysen.  

Källa: Braun och Clarke (2006, s. 87) 

 

Efter intervjuerna genomförts transkriberades de, enligt steg 1 i den tematiska analysen, för att 

skapa en from av data som är betydligt lättare att analysera än en ljudfil (Denscombe, 2018, s. 

395; Braun & Clarke, 2006, s. 87). Transkriberingen genomfördes med hjälp av AI-verktyget 

TurboScribe, för att sedan korrekturläsas manuellt vilket gav oss möjlighet att bekanta oss med 

underlaget. Därefter påbörjades arbetet med att sammanföra koder till potentiella teman. Teman 

ses inte som något som ”upptäcks” i datan, utan som något som aktivt skapas av forskaren 

genom analysprocessen (Braun & Clarke, 2019, s. 594). Koderna delades in i sju teman som 

utgör grunden för analysen. De sju temana är följande: relationsorienterat ledarskap, struktur, 

tydlighet och ansvar, belöning, bestraffning och konflikthantering, ledaren som kulturskapare, 

tidsfaktorn, kulturkrockar och kontinuitet genom kulturbärare.  

 

3.7 Kvalitetsmått  

Kvalitet används ofta som ett överordnat begrepp för att beteckna en systematisk, noggrann och 

väl genomförd kvalitativ studie där innovativt tänkande balanseras med kritiska analyser 

(Bryman & Bell, 2017, s. 380). Inom kvalitativ forskning är praxis att bedöma kvalitet utifrån 
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Lincoln och Gubas (2007, s. 18-21) riktlinjer från 1986, där forskaren bedömer tillförlitlighet 

och autenticitet genom ett antal uppsatta mätkriterier såsom trovärdighet, överförbarhet och 

pålitlighet. Modellen har dock senare kritiserats av Lincoln och Guba själva och inom 

idrottsforskning då Lincoln och Gubas (2007) idéer anses motsäga de grundläggande 

antaganden och värderingar som präglar kvalitativ forskning (Lincoln, 2010; Smith & Caddick, 

2012, s. 70; Sparkes & Smith, 2009, s. 496;).  

 

Smith och Caddick (2012, s. 70) presenterar alternativ till Lincoln och Gubas (2007) 

ursprungliga kriterier med en mer flexibel ansats och menar att forskaren inte bör använda fasta 

och universella kriterier, eftersom sådana inte passar en syn på kunskap som är subjektiv och 

skapad i samspel. Vidare menar de att mätkriterierna bör modifieras, anpassas och tillämpas för 

att passa aktuell forskning (Smith och Caddick, 2012, s. 70-71).  

 

För att bedöma studiens kvalitet har vi valt att beakta den kritik som riktats mot fasta och 

universella kvalitetskriterier, och därmed valt följande tre kriterier av Smith och Caddick (2012, 

s. 70–71): substantiellt bidrag, trovärdighet, och transparens. Morrow (2005, s. 252) 

framhåller också att ur ett konstruktivistiskt perspektiv bör kvalitet mätas genom kriterierna: 

autenticitet, därav kompletteras de utvalda kriterierna från Smith och Caddick med autenticitet. 

Sammantaget innebär detta att studiens kvalitet bedöms genom en kombination av etablerade 

och mer samtida kriterier, anpassade efter studiens syfte och den kvalitativa forskningens 

grundläggande antaganden. 

3.7.1 Substantiellt bidrag  

Med substantiellt bidrag menas att ställa sig frågan om studien bidrar till vår förståelse av det 

sociala livet (Smith & Caddick, 2012, s. 70). Eftersom denna studie är kvalitativ är inte syftet 

att den ska vara direkt generaliserbar till andra sammanhang. Däremot kan studien ha betydelse 

även för andra kontexter än den som undersökts, genom att bidra till reflektion eller förståelse 

kring de fenomen vi undersökt, ledarskap och organisationskultur.  

3.7.2 Trovärdighet 

Trovärdighet handlar om i vilken utsträckning studiens resultat framstår som rimliga och väl 

förankrade i det empiriska materialet, det handlar även om huruvida forskaren har tillbringat 

tillräckligt mycket tid med informanterna (Smith & Caddick, 2012, s. 71). Denna studie har 

gjort en systematisk och noggrann datainsamling, där planeringen utgick efter studiens syfte, 
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frågeställningar, tidigare forskning och teori. Genom en tydlig operationalisering, se avsnitt 

3.4.1, finns en tydlig röd tråd genom studiens teori, empiri och analys.   

3.7.3 Transparens  

Transparens uppnås genom tydlig dokumentation av forskningsprocessen (Smith & Caddick, 

2012, s. 71). Genom att tydligt redovisa studiens metod och analysprocess har vi försökt att på 

ett så transparent vis som möjligt skapa en förståelse för hur resultaten tagits fram. Smith och 

Caddick (2012, s. 71) menar även på att om en utomstående person kritiskt granskar aspekter 

såsom teoretiska utgångspunkter, urval och metod stärks transparensen. Denna studie har 

regelbundets granskats kritisk av såväl vår opponentgrupp som handledare, vår handledare har 

även kunnat fungera som ett teoretiskt bollplank och uppmanat till reflektion kring studien 

(Smith & Caddick, 2012, s. 71).  

3.7.4 Autenticitet 

Autenticitet betonar vikten av att på ett rättvisande sätt återge deltagarnas perspektiv och 

erfarenheter (Morrow, 2005, s. 252-253). För att öka studiens autenticitet fick informanterna 

möjlighet att ta del av studien innan publicering, i syfte att säkerställa att deras utsagor hade 

tolkats korrekt. Studien skickades ut när resultat, analys och diskussion var skrivet och 

informanterna fick då läsa igenom sina utsagor och våra tolkningar samt gavs möjlighet och 

utrymme att komma med kommentarer om de ansåg att något var felaktigt eller misstolkats. En 

informant påpekade tre meningar som behövde omformuleras något för att inte misstolkas, de 

fyra andra informanterna hade inga invändningar.   

 

3.8 Etiska förhållningssätt 

Studien har utgått från de fyra forskningsetiska huvudprinciperna (Denscombe, 2018, s. 438). 

Den första principen, att skydda deltagarnas intressen, har beaktats genom att intervjuer 

genomförts i trygga och lugna miljöer eller digitalt, samt genom att informanterna själva fått 

välja om de vill identifieras med namn eller vara anonyma. Den andra principen, frivilligt 

deltagande och informerat samtycke, säkerställdes genom att informanterna informerades om 

studiens syfte, att deltagandet var frivilligt och att de när som helst kunde avbryta sitt 

deltagande. Detta formaliserades genom ett samtyckesformulär (se bilaga 2). 
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Den tredje principen, att bedriva forskningen öppet och ärligt, beaktades genom att tydligt 

kommunicera studiens syfte och sträva efter rättvisa och objektiva tolkningar av intervjuerna. 

Den fjärde principen avser att följa nationell lagstiftning (Denscombe, 2018, s. 438–446). 

Studien har även tagit hänsyn till ALLEA-kodexen, The European Code of Conduct for 

Research Integrity, som bygger på principerna tillförlitlighet, ärlighet, respekt och ansvar 

(Vetenskapsrådet, 2024, s. 7, 11). Dessa betonar vikten av hög kvalitet i forskningsprocessen, 

korrekt redovisning av resultat, hänsyn till forskningsdeltagare samt ansvar för forskningens 

genomförande och konsekvenser.  

 

3.9 Forskarens roll  

I kvalitativ forskning kan forskarens roll, identitet och förförståelse ha avsevärd betydelse för 

datainsamlingen och analysprocessen (Denscombe, 2018, s. 25). I denna studie är vi medvetna 

om att vår egen bakgrund kan ha betydelse för hur vi tolkar och förhåller oss till det empiriska 

materialet. Vi båda har en bakgrund inom idrottens värld, både som aktiva och ledare. Det 

innebär att vi bär med oss erfarenheter, värderingar och föreställningar om de fenomen vi syftar 

till att undersöka, kultur och ledarskap inom idrotten. Dessa erfarenheter kan potentiellt påverka 

hur data analyseras (Denscombe, 2018, s. 424–425).  

 

Informanterna i denna studie har i varierande grad förekommit i media eller inom 

idrottssammanhang som vi sedan tidigare har kännedom om eller varit verksamma inom, de är 

således inte helt obekanta för oss som forskare. Vi är medvetna om att en sådan igenkänning 

kan påverka hur vi uppfattar och tolkar deras berättelser, vilket har gjort det särskilt viktigt att 

reflektera över vår egen roll i forskningsprocessen.  

  

Med utgångspunkt i detta har vi strävat efter att arbeta reflexivt och kontinuerligt diskuterat och 

ifrågasatt våra egna tolkningar, samt försökt synliggöra hur vår egen förförståelse kan påverka 

analysen. Eftersom vi båda är i grunden positivt inställda till idrott som fenomen och dess 

organisationer har vi varit särskilt uppmärksamma på risken att omedvetet bekräfta våra egna 

föreställningar. I analysarbetet har vi därför strävat efter att inte ignorera utsagor eller avvikelser 

som inte överensstämmer med våra egna förväntningar eller tidigare erfarenheter (Denscombe, 

2018, s. 425–426). 
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3.10 Metodkritik 

En central metodologisk utmaning i denna studie rör undersökningen av organisationskultur 

som fenomen. Enligt Schein och Schein (2017) är kultur ett inlärt och djupt rotat fenomen, 

jämförbart med en individs personlighet. Detta innebär att kultur till stor del består av 

underliggande och ofta omedvetna antaganden, vilket gör den svår att upptäcka och mäta i 

intervjuer. I denna studie har vi därför valt att fokusera på mer synliga och tillgängliga uttryck 

för kultur, såsom artefakter, språkbruk, uttalade värderingar och gemensamma rutiner. Detta 

innebär dock att analysen främst berör de mer ytliga nivåerna av kultur, medan djupare 

grundläggande antaganden i mindre utsträckning fångas upp. 

 

En ytterligare begränsning är att studien enbart utgår från förbundskapteners perspektiv. Genom 

att inte inkludera spelare riskerar analysen att bli ensidig. Intervjuer med aktiva spelare under 

respektive förbundskaptens period hade kunnat bidra med ytterligare perspektiv och en mer 

nyanserad förståelse av hur kulturen upplevs och reproduceras i praktiken. Samtidigt hade ett 

sådant upplägg krävt mer omfattande resurser och tid än vad som varit möjligt inom ramen för 

denna studie. 

 

Vidare hade en etnografisk ansats, där forskaren observerar landslagets vardag och interaktioner 

över tid, kunnat bidra till att fånga de grundläggande antaganden som Schein och Schein (2017) 

beskriver som kulturens djupaste nivå. En sådan metod hade möjliggjort en mer direkt insyn i 

hur kultur tar sig i uttryck i handling och interaktion. Detta hade dock krävt ett annat metodval 

och sannolikt även en annan urvalsstrategi, exempelvis att studera nuvarande förbundskaptener 

och deras lag över tid. En sådan ansats medför samtidigt andra utmaningar, såsom att 

förbundskaptenerna kanske inte haft tillräckligt lång tid i rollen för att kunna ha påverkat eller 

format kulturen, vilket var ett viktigt urvalskriterium i denna studie. 

 

Ytterligare en aspekt som bör problematiseras är att studien i stor utsträckning bygger på 

självskattningar från ledarna själva. Att förbundskaptener reflekterar över och beskriver sitt 

eget ledarskap kan innebära en risk för social önskvärdhet eller att svaren färgas av 

efterhandskonstruktioner (Bryman & Bell, 2017). Därmed kan det finnas en risk att 

respondenterna i viss mån framställer sitt ledarskap på ett allt för positivt sätt. 
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Även studiens användning av MLQ-inspirerade frågor kan problematiseras. Inledningsvis var 

tanken att använda MLQ (Bass, 1999) i sin ursprungliga form, men på grund av tidsmässiga 

och finansiella begränsningar som funnits omformulerades och anpassades frågorna till 

studiens kontext. Se punkt 3.4 Operationalisering. Detta innebar att det etablerade 

mätinstrumentets struktur och empiriskt prövade egenskaper inte bibehölls. Samtidigt bedömde 

vi att MLQ fortfarande var användbart som en teoretisk lins för att kvalitativt undersöka 

förbundskapteners ledarskap. Vi var dock medvetna om att denna anpassning av 

mätinstrumentet kunde påverka studiens uppfattade kvalitet.  

 

Sammanfattningsvis innebär dessa metodologiska val att studiens resultat bör tolkas med viss 

försiktighet. Samtidigt möjliggör den kvalitativa ansatsen en djupare förståelse för hur 

förbundskaptener upplever och resonerar kring sitt ledarskap och arbetet med 

organisationskultur, vilket utgör studiens huvudsakliga bidrag. 
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4. Presentation av förbundskaptener 

4.1 Janne Andersson 

Namn: Janne Andersson 

Idrott: Fotboll 

Aktiv förbundskapten*: 2016 – 2023 

Huvudtränare för klubblag: IFK Norrköping, 

Halmstads BK 

Antal internationella mästerskap*: 2 
* Gäller i rollen som förbundskapten för seniorlandslag.  
 

Janne Andersson är en av Sveriges mest erfarna fotbollsledare, med över 40 års erfarenhet inom 

sporten. Han har haft en lång och framgångsrik karriär som tränare som inleddes i Alets IK i 

Halmstad på 80-talet. Sedan dess har han lett lag som IFK Norrköping till SM-guld och Sveriges 

landslag i 94 landskamper mellan 2016 och 2023 (Janne Andersson, u.å.). Andersson har lett 

landslaget till två mästerskap: VM 2018 och EM 2021. Under VM nådde laget en kvartsfinal 

och under EM en åttondelsfinal (Svenska Fotbollsförbundet, 2023). Andersson förknippas ofta 

med ett tydligt ledarskap som fokuserar på kollektivet och har en spelidé byggd på hårt arbete 

över hela planen (Idrottsgalan, 2019). Han har mottagit flera utmärkelser för sitt ledarskap och 

sin gärning inom svensk fotboll, bland annat Årets tränare i Svensk Fotboll 2004 och 2015, 

Årets ledare på idrottsgalan 2019 och kungens guldmedalj av 8:e storleken i högblått band 2024 

(Janne Andersson, u.å.).  

 

4.2 Olle Wiberg 

Namn: Olle Wiberg 

Idrott: Bandy 

Aktiv förbundskapten*: 2020 – nuvarande  

Huvudtränare för klubblag: Tillberga BK, Västerås 

SK Bandy 

Antal internationella mästerskap*: 4 
* Gäller i rollen som förbundskapten för seniorlandslag. 
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Olle Wiberg har en gedigen bakgrund inom svensk bandy och började sin tränarkarriär på 

seniornivå i Västanfors IF och Tillberga IK på 2000-talet (Lindgren, 2017). Han fortsatte sedan 

karriären i Västerås SK Bandy där han var huvudtränare för damlaget mellan 2018 och 2022 

och ledde laget till åtta av nio möjliga spelade finaler (SM, World Cup och Svenska Cupen) 

varav två SM-guld (Persson, 2022). År 2020 tog han över som förbundskapten för Svenska 

damlandslaget i bandy och innehar i skrivande stund fortfarande samma titel (Jonsson 

Orfanidis, 2020; Svenska Bandyförbundet, 2024). Under hans tid i landslaget har laget spelat 5 

VM och vunnit guld i samtliga, senast i januari 2026 (Svenska Bandyförbundet, 2026; Bandy-

VM, 2025).   

 

4.3 Peter Gerhardsson 

Namn: Peter Gerhardsson 

Idrott: Fotboll 

Aktiv förbundskapten*: 2017-2025 

Huvudtränare för klubblag: BK Häcken herr 

Antal internationella mästerskap*: 5 

 

Peter Gerhardsson är en av Sveriges mest framgångsrika fotbollsledare. Innan karriären som 

ledare hade han en egen spelarkarriär, bland annat i Hammarby IF där han gjorde 49 mål i 

Allsvenskan (Svenska Fotbollsförbundet, 2016). Han inledde sin tränarkarriär år 1993 i Upsala 

IF, och 2009 blev han huvudtränare för BK Häcken herr (Svenska Fotbollsförbundet, 2016). 

Under perioden 2002–2004 var han även förbundskapten för det svenska U16/U17 

herrlandslaget (Svenska Fotbollsförbundet, 2016). År 2017 tillträdde han rollen som 

förbundskapten för damlandslaget, och under sina åtta år genomförde han 115 landskamper 

(Svenska Fotbollsförbundet, 2025a). Gerhardsson har lett landslaget till fem mästerskap som 

resulterat i ett OS silver och två VM Brons (Svenska Fotbollsförbundet, 2025a). Han beskrivs 

ofta ha format ett landslag präglat av mod, professionalism och gemenskap (Myspeaker, u.å.). 

Gerhardssons ledarskapsfilosofi definieras ofta som prestigefri och inkluderande (Svenska 

Dagbladet, 2025), och år 2020 vann han priset för ”Årets ledare” på idrottsgalan (Svenska 

Fotbollsförbundet, 2020). 
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4.4 Ulf Lundberg 

Namn: Ulf Lundberg 

Idrott: Ishockey 

Aktiv förbundskapten*: 2020–2026 

Huvudtränare för klubblag: Södertälje SK 

Antal internationella mästerskap*: 6 
* Gäller i rollen som förbundskapten för seniorlandslag. 
 

Ulf Lundberg var förbundskapten för det svenska damlandslaget i ishockey mellan åren 2020–

2026 (Eliteprospects, u.å.). Innan han blev tränare hade han en spelarkarriär där han spelade 

hockey fram till 25-års ålder (Carlsson, 2025). Under sin aktiva tid spelade han som junior i 

Färjestad BK och senare som senior i Sollentuna HC (Eliteprospects, u.å.).  

 

Lundberg har studerat tränarprogrammet vid Gymnastik- och Idrottshögskolan, och hans 

ledarskapsfilosofi präglas av en humanistisk människosyn där människan sätts i första rummet 

(Carlsson, 2025). Innan Lundberg blev förbundskapten för damlandslaget arbetade han bland 

annat som förbundskapten för Sveriges U16 och U17 herrlandslag samt som huvudtränare för 

Södertälje SK:s herrlag (Eliteprospects, u.å.). År 2020 antog han rollen som förbundskapten för 

det svenska damlandslaget i ishockey, och under sin tid i rollen ledde han landslag genom fyra 

VM och två OS (Eliteprospects, u.å.). I hans sista mästerskap, OS 2026, slutade laget på en 

fjärdeplats efter förlust i förlängningen (Eliteprospects, u.å.).  

 

4.5 Åsa Karlsson  

Namn: Åsa Karlsson 

Idrott: Innebandy 

Aktiv förbundskapten*: 2018-2023 

Huvudtränare för klubblag: Balrog, Huddinge, 

Lockerud 

Antal internationella mästerskap*: 3 
* Gäller i rollen som förbundskapten för seniorlandslag. 
 



 36 

Åsa Karlsson är en väl meriterad innebandyspelare, med sju SM-, ett EM- och ett VM-guld 

(Borgström, 2022). Säsongen 1992/1993 utsågs hon även till årets spelare (Borgström, 2022). 

Efter att avslutat sin egen spelarkarriär tog hon klivet över till tränarrollen och har sedan dess 

arbetat på flera olika nivåer inom innebandyn. I början av 2000-talet var hon med och startade 

upp U19 landslaget för damerna som assisterande förbundskapten (Svenska 

Innebandyförbundet, 2017). Därefter har hon varit huvudtränare i Balrog, Huddinge och 

Lockerud (Innebandymagazinet, 2012). År 2013 antog hon rollen som assisterande 

förbundskapten till damlandslaget, parallellt med en förbundskaptens roll för U19 damerna 

mellan år 2012–2016 (Svenska Innebandyförbundet, 2017). Karlsson klev in i rollen som 

förbundskapten för damlandslaget i innebandy 2018, och under sin tid ledde hon laget till tre 

raka VM guld (Westlund, 2024). 

 

Karlsson beskrivs ofta stå för ett tydligt ledarskap där hon ställer krav på sin omgivning och har 

ett starkt driv för utveckling, men där hon också är en lagspelare som genom delaktighet och 

samverkan försöker få ut det bästa av alla i teamet.  (Svenska Innebandyförbundet, 2022) 
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5. Empiri 
I följande kapitel redogörs för den empirin som samlats in. Kapitlet är uppdelat i tre delar, den 

första delen berör ledarskap, följt av organisationskultur och till sist jämförelse mellan klubblag 

och landslag.  

 

5.1 Ledarskap 

I intervjuns första del behandlades frågor som rörde förbundskaptenernas syn på ledarskap, till 

en början brett för att sedan gå in på deras eget ledarskap. Svaren presenteras nedan. 

5.1.1 Definition av ledarskap och förbundskapteners sätt att leda ett landslag 

Ledarskap definieras på olika sätt av de olika förbundskaptenerna. Janne Andersson beskriver 

att: “Ledarskap för mig, det är väl helt enkelt att ta ansvar i den miljö man befinner sig i”. 

Vidare framhåller han vikten av att vara beredd att agera om man har synpunkter. Liknande 

resonemang förs av Ulf Lundberg som menar att “man kan leda andra först när man är ganska 

bra på att leda sig själv”. Lundberg lägger stort fokus på individen i definitionen av ledarskap, 

något även Olle Wiberg betonar då han beskriver ledarskap som: ” … att motivera och skapa 

utveckling av individer i det här fallet när det kommer till lagidrotter”. Han menar också att det 

handlar om att skapa miljöer där spelarna trivs och kan prestera samtidigt som de tillåts en viss 

frihet. Åsa Karlsson menar att ledarskap handlar om att leda mot ett mål men betonar att resan 

dit är det primära målet och att man gör resan tillsammans. Peter Gerhardsson förklarar att 

ledarskap är högst personligt, relationsbaserat och att ledarskap formas genom hela livet av 

uppväxt och erfarenheter.  

 
Ledarskap är att man är ledarskap-are. Alltså ”are” inom parentes. Alltså att man hjälper individen 

att leda sig själv. Och man kan leda andra först när man är ganska bra på att leda sig själv. Och där i 
tycker jag kärnan av ledarskap finns. – Ulf Lundberg, 2026 

 
Som ledare för landslag beskriver Wiberg och Andersson att tiden var en viktig faktor som 

påverkade deras ledarskap. Wiberg förklarade att grunden i hans ledarskap ligger i att fokusera 

på att snabbt lära känna spelarna och bygga relationer. Andersson betonar ett fokus på att snabbt 

hitta gemensamma grunder att stå på.  

 
Landslag är ju speciellt, med tanke på att man har så lite tid ihop. Man hinner ju inte bygga samma 
relationer i vardagsmiljön som man gör i klubblag eller på en annan arbetsplats. Jag insåg ganska 
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snabbt, att det var väldigt väldigt viktigt att så snabbt som möjligt hitta de här gemensamma 
faktorerna. – Janne Andersson, 2026 

 
Lundberg framhåller vikten av teamwork med tydligt ägarskap och rollfördelning i ledarteamet. 

Han menar också att han som ytterst ansvarig hade ett tydligt ansvar i att skapa tillit och stå 

bakom verksamheten. 

 
När det blåser i träden så är det jag som ska vara starka rötter i det. Det kan låta pretentiöst men på 

riktigt, när det går bra så tar jag gärna steget tillbaka. – Ulf Lundberg, 2026 
 
Karlsson beskriver hur hennes ledarskap utvecklats från ett auktoritärt ledarskap till ett mer 

relationsorienterat. Hon menar att hon idag anser att ledarskap handlar om människan och inte 

enbart resultat. Precis som Lundberg lyfter Karlsson att hon inte var ensam i sitt ledarskap och 

att det fanns en viss rollfördelning mellan ledarna.  

 
Mitt ledarskap idag är lite mer att man är både mamma och pappa, trygg, vuxen, tränare, 

samtalspartner, allt möjligt. – Åsa Karlsson, 2026 
 

Gerhardsson beskriver att han ville leda landslaget så som han själv ville bli ledd som spelare, 

genom att ge spelarna stor tillit och eget ansvar med en grundsyn i att människor vill ta ansvar 

och göra sitt bästa. Även han lyfter fram att det finns ett helt team bakom ett landslag och att 

relationerna han behövde bygga inte bara syftade till spelarna, utan också till de andra ledarna.  

5.1.2 Förebild, inspiration och engagemang 

Samtliga förbundskaptener fick frågan om de ser sig själva som förebilder för spelarna och 

svaren gick då isär något. Andersson svarar “både ja och nej” och framhåller att han tror 

spelarna hade respekt för hans ledarskap eftersom han alltid försökte förklara varför han ville 

göra på ett visst sätt. Wiberg kopplar förebildskap till om spelarna tycker att det är roligt att 

vara där, vill bidra och känner utveckling och strävar efter att spelarna ska tycka han gör 

någonting bra och är motiverande. Karlsson menar att hon kan vara en förebild genom sin 

erfarenhet och genom den förändringsresa hon gjort i sitt ledarskap. 

 
Gerhardsson är mer tveksam till själva ordet förebild och säger att det viktigaste för honom är 

att spelarna känner trygghet och vågar säga vad de tycker och han kopplar detta till ett 

tillitsbaserat ledarskap. 
Jag vet inte. Förebild är så svårt tycker jag. Jag vill mer att dem ska känna en trygghet. Under mig. 

Och också att hon kan komma och säga till om det är någonting, vad det än är. – Peter Gerhardsson, 
2026 
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Lundberg besvarar frågan mer säkert och menar att han är en förebild genom att agera som han 

vill att andra ska agera, han poängterar vikten av att visa sig mänsklig och att det finns tillfällen 

att vara ”on” och tillfällen att vara ”off”.  

 
Ja, det gör jag. Jag tror att det är väldigt svårt att leda om man inte också föregår med gott exempel, 

ska man ju inte blanda ihop... Man behöver vara mänsklig… Det är jag ytterst som huvudansvarig 
som behöver visa att nu är det okej att off-knappen är intryckt. Nu är det informellt. Men jag behöver 
vara lika tydlig med att visa att on-knappen ska vara intryckt. Nu är det skarpt läge… - Ulf Lundberg, 

2026 

Även Andersson säger att han var noga med att inte ta saker på för stort allvar hela tiden och 

att spelarna måste få “andas”, och betonar skillnaden mellan när laget skulle vara “på” och när 

spelarna skulle få frihet.   

I landslaget när vi var tillsammans så var det så oerhört intensiva dagar. Men jag var väldigt noga 
med när vi skulle vara på och när vi skulle kunna vara av. Och då släppte vi spelarna ganska fria. 

Och då fick de inspirera sig själva... – Janne Andersson, 2026 

När det gäller inspiration och engagemang lyfter Wiberg tydliga strukturer och ramar, men 

också glädje, positivitet och lättsamhet som centralt.  

Det är klart att vi ska vara tydliga, vi ska ha ramar och riktlinjer och vara tydliga i det men man 
måste också vara rätt positiv och lite glad och lite lättsam… jag tror ju inte på ett ledarskap som är 

auktoritärt utan jag jobbar mer efter lite demokratiskt ledarskap… - Olle Wiberg, 2026 

Gerhardsson menar att när spelarna ser att ledarna trivs så påverkas gruppen positivt.   

Vi skrattade väldigt mycket. Det var väldigt mycket humor. Det här reagerade spelarna på ett tag, fan 
ni verkar ha så roligt. – Peter Gerhardsson, 2026 

Karlsson beskriver hur hon försökte skapa engagemang genom nyfikenhet, att testa nya idéer 

men också att göra saker tillsammans utanför innebandyn för att stärka gemenskapen. Lundberg 

beskriver att motivation måste kalibreras efter kontext men att budskapet till slut handlar om 

beteenden och att inte krångla till det.  

Så det gäller att ha det där fingerspritzengefühl att kunna kalibrera och kunna både känna av ett rum 
men också olika individer. – Ulf Lundberg, 2026 
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5.1.3 Ansvar och beslut 

Ansvar och beslut framträder som ett viktigt tema. Andersson förklarar att spelare i klubblag i 

högre grad kan involveras i processer över tid, medan landslaget kräver mer direkta beslut från 

ledarstaben eftersom tiden är för knapp för långgående processer. Samtidigt lyssnade han på 

mer rutinerade spelare och förankrade beslut via vissa spelare i gruppen.  

Gerhardsson talar om eget ansvar som en central princip. Han försökte minska gemensam 

information och i stället arbeta mer individualiserat, eftersom olika spelare behöver olika 

mycket information och ansvar. Wiberg säger att han gärna lämnar över mycket ansvar till 

spelarna inom de ramar och principer som satts upp tillsammans och betonar att spelare som 

mår bra också blir mer lösningsorienterade på planen. Likt Wiberg menar Lundberg att 

ansvarsfördelningen är en balans mellan kreativitet och disciplin. Han säger att ett alltför 

manualstyrt ledarskap riskerar att göra spelarna rädda för att misslyckas, något som kan vara 

förödande i toppidrott. Hans mål är att ge spelarna verktyg, förtroende och tillit för att kunna 

prestera. Karlsson menar att det vore “tokigt” att inte lyssna på spelarna. Hon ger exempel från 

VM 2023 där olika femmor fick testa tre olika försvarsspel och sedan själva välja vilken som 

passade dem bäst, dock skulle alla kunna alla typer.  

Alltså när man håller på med landslaget och damlandslaget, och på svensk mark så är ju det världens 
bästa innebandyspelare gällande mig. Så det vore ju tokigt om vi inte lyssnade in dem ibland. Och 

framför allt att de kommer med åsikter och att de vågar ställa frågor.  
– Åsa Karlsson, 2026 

5.1.4 Individuell beaktning och utveckling  

Hur arbetar förbundskaptener för att utveckla enskilda spelare? Stor vikt verkar läggas på att 

lära känna individerna. Wiberg säger att han försöker hinna med så många spelarsamtal som 

möjligt och att tiden och feedback nästan alltid upplevs som för knapp.  

Att faktiskt bry sig om, även om vi trivs som individer i laget så kan det ju faktiskt vara någon som inte 
mår bra i det privata på hemmaplan. Det kommer alltid att spegla av sig in i laget och i prestation…  

– Olle Wiberg, 2026 

Gerhardsson beskriver ett systematiskt arbete där han, assisterande tränare och rådgivare delade 

upp spelarna mellan sig. Nya spelare ringde han ofta upp efter uttagningar för att förklara deras 

roll och skapa trygghet inför samlingen. Han beskriver även vikten av att uppmuntra att spelarna 

själva söker kontakt när de behöver stöd. Karlsson säger att individuell utveckling inte alltid 

var hennes huvudroll, men att hon tillsammans med staben arbetade med videoklipp, 
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grundmoment och dialog med klubbtränare så att landslagets utvecklingsarbete skulle passa 

spelarnas roller i klubblagen. Lundberg beskriver ett tydligt utvecklingssystem med en 

fyrfältare: tekniskt, taktiskt, fysiskt och mentalt. Han nämner också anteckningsböcker som ett 

konkret verktyg för att spelarna skulle minnas vad de arbetade med mellan samlingarna. 

Andersson beskriver att han reste mycket under de första åren för att träffa spelare i deras 

hemmamiljöer, se deras ligor och bygga relationer. Samtidigt säger han att just frånvaron av 

vardagsrelationer var något han saknade i landslaget.  

Men det var väl en av de grejerna som jag saknade i landslaget mest. Man lärde aldrig känna 
varandra på det sättet och skapa de relationerna som jag tror man mår bra av när man jobbar 

tillsammans i en grupp. – Janne Andersson, 2026 

När vi ställde frågan om de anpassade sitt ledarskap efter enskilda spelare svarar samtliga på 

liknande sätt. I en grupp finns lika många unika individer som det finns spelare och spelare 

behöver bemötas på olika sätt. Wiberg och Lundberg understryker dock att grunden i 

ledarskapet inte förändras och att värderingarna står kvar oberoende på vilka individer de leder. 

Lärdomen under alla år är att man aldrig blir färdig och klar i ett ledarskap. Du kan ju ha människor 
som påminner om varandra. Men du måste också ha respekt för att det är en unik människa. Som du 

måste behandla och prata med. – Peter Gerhardsson, 2026 

Nej, jag var nog olika. Beroende lite på hur man vill ta in information. Alltså man lär sig över tid. Hur 
spelarna fungerar. – Åsa Karlsson, 2026 

… Så ja, man måste ju anpassa ledarskapet men grunden och filosofin ska ju alltid vara densamma. 
Men givetvis måste man anpassa det lite. – Olle Wiberg, 2026 

5.1.5 Belöning och bestraffning 

Jag var väldigt tydlig i hur vi skulle ha saker och ting. Och jag hade inte ett disciplinärt problem på 
det sättet under sju och ett halvt år. Jag tror alltså att är man riktigt tydlig från början om hur man 
vill ha det och förklarar varför man vill ha det på ett visst sätt så tycker de flesta spelarna att det är 

bra. – Janne Andersson, 2026 
 

När vi berör ämnet bestraffning är samtliga förbundskaptener kritiska och betonar vikten av att 

i stället lyfta det positiva. Andersson menar att det är “ett jättekonstigt resonemang att man ska 

skälla på folk för att de ska prestera” och lyfter i stället förtroende och tydlig kravställning som 

viktigt. Wiberg och Karlsson menar att lugna individuella samtal med spelare som missköter 

sig är mer effektiva än att ”hänga ut” spelaren kollektivt och i affekt.  
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Alltså att ställa sig på bänken till exempel under en match och vara extremt tydlig eller nästan göra en 
hårblås på någon, det tror jag bara du får negativt av. – Olle Wiberg, 2026 

Lundberg beskriver att bestraffning inte är en central del av hans ledarskap, även om tydliga 

markeringar ibland kan vara nödvändiga, exempelvis genom att ställa en spelare ”på läktaren”. 

Han betonar samtidigt att han i första hand utgår från ett salutogent synsätt, där fokus ligger på 

att lyfta och förstärka det som fungerar väl. Om en spelare bryter mot gruppens 

överenskommelser och fortsätter att göra det även efter samtal, kan det dock bli aktuellt att ta 

bort spelaren från laget. Enligt Lundberg vilar detta på de förhållningsregler och värderingar 

som laget gemensamt har satt upp inom den “guldram” som omger verksamheten. 

Ja men såhär, jag ser det som att den där ramen, som jag sa, guldramen, det är gummisnodd. Om det 
inte är för långt ut så går det. Då kan jag dra ut snodden och sprätta in vederbörande innanför ramen 

igen. Med förhoppningen om att han eller hon fattar och hamnar där innanför även i fortsättningen 
och har lärt sig något… Om man är för snäll i det så kanske man lyckas få in den. Men om den övriga 
gruppen har tyckt att det där är fan inte okej och vi har kommit överens om något. Det här är en gång 

för mycket. Om man inte tar bort den, då tappar man ju resten. – Ulf Lundberg, 2026 

Gerhardsson ställer sig kritisk till bestraffning och berättar att han tagit bort bötessystem och 

liknande i de klubbar han varit i. Han tror i stället på snabb positiv feedback i vardagen, till 

exempel “Bra gjort, bra jobbat, bra passning.” 

De [spelarna] löste oftast bötessystemet själva. Och så hade de en fest och så var det roligt. Men jag 
ville ha ansvar för det, så inga böter. Om någon kommer för sent så pratar jag med den personen. Så 

det tog jag bort. Det finns också yngst samlar in materialet. Det tog jag bort. Det är en form av 
bestraffning som jag tycker att man inte ska ha. Så de sakerna tog jag med mig till landslaget också  

– Peter Gerhardsson, 2026 

När det kommer till belöningar nämns de i form av positiva ord och feedback, enskilt eller inför 

gruppen. Lundberg lyfter individuell feedback som stark belöning men menar att den som sker 

framför hela gruppen är ännu starkare och kan hjälpa till att främja önskade beteenden.  

Hon spelade i fjärdelinan, jobbade stenhårt, otroligt laglojal, ambitiös, offrade sig hänsynslöst. Men 
hade ju en mindre roll tidsmässigt sett. När jag höjde upp henne inför gruppen och hon fick den här 

honeybadgern [intern trofé] som gick runt i laget mellan spelarna. Då märks ju effekten jättetydligt på 
henne och på de andra för då visar ju jag vilka beteenden som premieras. Så det är ju en jättestark 

belöning. – Ulf Lundberg, 2026 

Wiberg reflekterar också över styrkan i att lyfta en individ i grupp och menar att det ibland är 

nödvändigt. Däremot finner han också en risk i det och menar att det ibland är bättre att 

berömma spelarna individuellt.  



 43 

Men det farliga när du lyfter en person i en grupp är om du alltid lyfter samma person. Eller att det är 
tre personer som alltid blir lyfta och så är det tretton som sitter runt om och aldrig blir lyfta. Då kan 
ju de tycka att det också blir jobbigt. Så där tycker jag att det är en extrem avvägning i belöningen.  

– Olle Wiberg, 2026 

Andersson menar att han försökte ge individuell feedback men att det samtidigt fanns en 

utmaning att hinna med och att spelarna ofta visste själva vad de var bra på.  

Men visst förekom det att jag förstärkte beteenden individuellt med spelare därför att jag tyckte det 
var viktigt och bra. Det handlar ju inte alltid om prestationer på planen. Utan det kunde också vara 

hur man betedde sig i ett omklädningsrum. – Janne Andersson, 2026 

Precis som Gerhardsson menar Karlsson att feedbacken kunde komma direkt på planen, bänken 

eller i omklädningsrummet. Hon menar också att om gruppen har en kultur där man berömmer 

varandra så utgör även spelarna en stor del av belöningssystemet.  

5.1.6 Problem och konflikter inom laget 

Konflikter beskrivs av samtliga förbundskaptener som något som bör hanteras tidigt för att inte 

påverka gruppen. Alla föredrar att konflikter mellan spelare i första hand hanteras av spelarna 

själva, med stöd från ledaren. Om spelarna inte lyckas lösa situationen behöver ledaren dock gå 

in och agera.  

Ja men man hoppas ju på att de kan lösa det själva. Men gör de inte det så det är klart att vi sätter oss 
ner och pratar om vad som har hänt. Alltså vi kan inte bara sopa under mattan, det är klart att vi har 

ett samtal om det och vad som ligger bakom det. – Åsa Karlsson, 2026 

Konflikter som sker på planen är inget som någon av förbundskaptenerna ser som en allvarlig 

konflikt och behöver sällan hanteras av ledaren. Det kan enligt Lundberg snarare skapa energi 

och är en del av spelet. Han beskriver en sund prestationsmiljö som “högt i tak och tjocka 

väggar” och menar att spelare ska kunna vara skarpa mot varandra i prestation utan att det blir 

ett problem efteråt. Kaptensgruppen lyfts av honom som central i konflikthanteringen.  

Det sista jag ska säga på det, det är ju att kaptensgruppen är jätteviktig. För det spelar ingen roll hur 
bra jag jobbar med prestationsmiljö och konflikthantering. Alltså att de är språkrören inne i gruppen 

och att de verkligen har tolkningsföreträde från mig är superviktig. – Ulf Lundberg, 2026 

Wiberg beskriver konflikter som “luriga” och säger att han helst försöker reda ut dem 

tillsammans med berörda parter, men annars enskilt. Han betonar också att hans uppfattning är 

att en bra gruppdynamik minskar risken för allvarliga konflikter. 
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5.2 Organisationskultur 

I intervjuns tredje del diskuteras organisationskultur, först som begrepp och sedan från 

förbundskaptenernas egna tankar och erfarenheter.  

5.2.1 Begreppet organisationskultur 

Begreppet organisationskultur definieras relativt lika av de olika förbundskaptenerna. Samtliga 

förbundskaptener definierar kultur som ett antal överenskommelser och förhållningssätt till hur 

man ska ha det tillsammans, något som skapar en form av identitet och gemensam arbetsmiljö 

för laget. Karlsson menar att kultur är något som byggs upp över tid och handlar om dem 

förväntningar innanför och utanför sargen. Wiberg beskriver på liknande sätt kultur som lagets 

identitet, det vill säga vad som kännetecknar laget under träning, match och i vardagen.  

 

Det pratas ofta om laget före jaget i diskussioner om kultur i idrottslag. Gerhardsson pratar 

däremot om jaget för laget, där man gör saker för sig själv för att sen göra det bra för laget. 

Även Lundberg delar detta synsätt.  

 
Jag är uttagen till laget för att prestera själv utifrån min roll, men jag är också uttagen för att göra 

andra bättre. Det är lag. – Ulf Lundberg, 2026 
  
Förbundskaptenerna fick även välja ut tre ord för att definiera begreppet kultur, och orden som 

kom upp var trygghet, glädje, visa respekt, tillsammans, olikheter, riktning, säga vad man 

tycker, motivation, gemensam arbetsmiljö och tillit.  

5.2.2 Kan man som ledare påverka kulturen 

Vid frågan om en ledare kan påverka kulturen i ett lag fick vi följande svar: 

 
Hundra procent ja. Annars hade jag inte varit ledare om jag inte trodde att man kunde påverka det. 

 – Janne Andersson, 2026 
 

Ja, hundra procent. – Olle Wiberg, 2026 
 

Det skulle jag säga … Man är ju där för att vi ska vara någon form av vägvisare.  
– Åsa Karlsson, 2026 

 
Absolut, jättemycket. – Peter Gerhardsson, 2026 

 
Ja absolut. – Ulf Lundberg, 2026 
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Samtliga förbundskaptener är således tydligt överens om att man som ledare kan påverka 

kulturen i ett idrottslag. Vidare menar Andersson att man som ledare ytterst ansvarig över att 

se till att kulturen i ett lag är bra, vilket även Lundberg menar.   
 
Både i klubb och landslag så är det ju mitt uppdrag som ytterst ansvarig att se till att den kulturen är 
bra … När man får folk att växa tillsammans på det sättet så är det ju en fantastisk känsla, alla drar i 

ungefär samma riktning.  – Janne Andersson, 2026 
 

Jag tror att man har den största inverkan på kulturen, största ansvaret. – Ulf Lundberg, 2026 

5.2.3 Ord, uttryck, budskap eller värderingar 

Lundberg menar att han tror mycket på att arbeta med ord i laget. Lundberg berättar om ett 

tillfälle under en lagfotografering under OS turneringen 2026, där det först togs ett seriöst 

lagfoto och sedan ett skojfoto. Under skojfotot höll laget upp sägningar och uttryck som 

Lundberg implementerat i laget, men det framstod som att det var laget själva som hade satt det 

i laget, vilket han uppskattade. Några exempel på sägningar och uttryck laget använde sig av 

var ”circle of control”, ”on-off knapp”, ”låna landslagströjan” och ”fuck-you minister”. Han 

nämner även ledord som: modiga, förtroendeingivande, inspirerande och tajta.  
 
Vi ska vara modiga. Det ligger så jäkla mycket i det. Jag tycker att man kan applicera det på allt. När 
ni gör det här arbetet, var modiga, ställ frågor, ta höjd. Gör sådant som ni är intresserade av. Okej, ni 

får nej från någon som inte vill vara med, men sen får ni ja från någon annan. Framåtlutade och 
modiga. – Ulf Lundberg, 2026 

 
Likt Lundbergs ”framåtlutade och modiga” nämner Gerhardsson uttrycket ”var offensiv i tanke 

och agerande”. Gerhardsson lyfter också uttrycket ”vi skulle bli bäst på att coacha varandra”, 

vilket innebar att de svenska spelarna gick ihop och pratade så fort matchen var avblåst. Även 

budskapet ”ny aktion” var viktigt i landslagssammanhang som syftar på att inte agera utefter 

känslor.  
 

Ny aktion, oavsett om du är ledsen, arg eller domaren är dålig. Du kan alltid göra en ny aktion. – 
Peter Gerhardsson, 2026 

 

Karlsson förklarar ordet ”tydlighet” blev ett mantra i landslagsverksamheten under VM 2023 

efter en rörig period i organisationen. Hon lyfter även viktiga värderingar inom laget som att 

man ska heja på varandra och att alla ska kunna sitta med varandra runt matbordet. Wiberg 

nämner värdeord som glädje, tillit och motivation, och menar på att dessa hålls levande genom 
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uppföljning och diskussion inom verksamheten. Andersson framhåller att attityden ”att alltid 

göra sitt bästa i alla sammanhang” som en central värdering. 

5.2.4 Gemensamma aktiviteter eller ritualer  

Wiberg beskriver gemensamma aktiviteter eller ritualer som ett sätt att bryta av en extrem 

prestationsmiljö, för att spelarna inte ska äta och sova sporten dygnet runt under ett mästerskap.    
 

Det har vi jobbat ganska mycket med, att ha lite roliga sidoaktiviteter som ibland kan vara totalt 
meningslösa, men bara för att skapa ett andningshål, en miljö där folk får reflektera över någonting 

annat. – Olle Wiberg, 2026 
 
Wiberg nämner som exempel på dessa typer av aktiviteter musikquiz, kulturrunda eller 

stadsvandring. Även Karlsson lyfter att de med landslaget genomförde minst en gemensam 

aktivitet utanför planen, exempelvis spela paintball, paddel, eller den årliga julklappsleken. 

Karlsson förklarar också att de ofta hade ett gemensamt spelrum när de var i väg. Hon menar 

på att dessa typer av aktiviteter gjorde att man kunde skratta med varandra på ett helt annat sätt. 

Även Wiberg menar att dessa typer av aktiviteter bygger glädje, och skapar samtal mellan 

individer i gruppen på en helt annan nivå eftersom man inte pratar sport överhuvudtaget.  

 

Lundberg nämner gemensamma aktiviteter som exempelvis att spela bowling, gå på NHL-

match eller besöka olika sevärdheter som Niagarafallen som sätt att umgås med varandra i 

miljöer utanför ishallen. Han berättar även att laget ibland genomförde tillitsövningar, som han 

sen kunde referera till i exempelvis en periodpaus. Utöver dessa gemensamma aktiviteter 

nämner Lundberg att de efter varje match stänger matchen tillsammans, med landslagströjan 

på, även om den varit av under exempelvis nedjogg. 
 

Och när det är dags för stängning, på med tröjan igen. Det är en symbolik i det. Oavsett om vi har 
vunnit eller förlorat så har vi gjort det tillsammans. Vi har gjort det för de tre kronorna. – Ulf 

Lundberg, 2026 
 

Gerhardsson och Andersson svarar något annorlunda på frågan och menar att de i stället 

försökte ge spelarna frihet i att bestämma själva över ledig tid. Gerhardsson beskriver att han 

försökte minska onödiga möten och ge spelarna mer tid att umgås naturligt, så länge ingen 

hamnade utanför. Han nämner även att det innan hans tid som förbundskapten fanns en tradition 

om att innan matchdag så samlades man för att ha olika former av tävlingar, vilket han tog bort 

eftersom han ville att spelarna skulle få ladda på sitt eget sätt. Andersson menar att struktur och 
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rutiner under samlingar fick spelarna att känna igen sig, exempelvis att laguttagningar skedde 

kvällen föra match och under matchdagen gick de alltid en promenad.  

 
Det fanns liksom inget avancerat, utan det var egentligen att hitta bra rutiner. Bra rutiner är bra i 

elitidrott. – Janne Andersson, 2026 

5.2.5 Balansen mellan att nå resultat och att skapa en fungerande grupp 

De som säger att de vill vinna till varje pris, då blir jag jävligt skeptisk. Vill ni verkligen det? Är ni 
beredda att gå över lik för att vinna? Är det det absolut viktigaste? Är du beredd att förstöra 

människors liv med pennalism och med härskarmetoder för att vinna? Då tror jag inte att det är så 
många kvar som säger att de vill vinna till varje pris. – Ulf Lundberg, 2026 

 
Lundberg menar vidare att det är ledaren som efter varje match måste sätta ett narrativ för 

prestationen så att gruppen kan gå vidare tillsammans, han använder också tanken ”win or 

learn”. Gerhardsson menar att det alltid finns en vilja att vinna i landslagssammanhang, även 

Karlsson menar att spelare på en landslagsnivå alltid vill vinna. Men både Gerhardsson och 

Karlsson framhäver dock att individerna måste må bra för att kunna prestera.  
 

Alla vill vinna, alla vill ju göra så bra ifrån sig som möjligt, få de bästa förutsättningarna. Men ändå 
ha kul, för har man inte roligt tillsammans så blir det inga bra resultat. Det är det som är kärnan i 

alltihopa, att man har kul och att man respekterar varandra. – Åsa Karlsson, 2026 
 

Även Andersson och Wiberg menar att en välfungerande grupp påverkar resultaten positivt på 

planen. Gerhardsson nämner fotbollslandslagets psykologiska rådgivare som en viktig nyckel 

till att hantera till exempel besvikelse hos spelarna, även Lundberg och Karlsson nämner 

samarbeten med idrottspsykolog och prestationscoach.   

 

Gerhardsson framhäver samtal med spelarna som viktigt, och att skapa en acceptans i att det är 

okej att må dåligt eller vara besviken om man inte blivit uttagen, men när man sen kommer till 

matchen så ska man bidra så då måste det ha gått över. Även Andersson belyser vikten av samtal 

med spelarna.  
 
Min dörr var alltid öppen. Att komma och knacka på och fråga. Om det var någonting man funderade 

över. – Janne Andersson, 2026 
 

5.3 Jämförelse klubblag och landslag 

I den sista delen av intervjun fick förbundskaptenerna svara på frågor för att jämföra sina 

erfarenheter mellan ett landslag och klubblag.  
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Förståelsen för hur stor skillnad det är mellan klubblag och landslag den tror jag är viktig på något 

sätt att förmedla framför allt och alla. – Peter Gerhardsson, 2026 

5.3.1 Att leda ett landslag jämfört med ett klubblag  

Likheterna är att det är oftast lika stora planer. Det är lika många spelare. Det är en domare. That's 
it. Resten är bara olikheter. – Peter Gerhardsson, 2026 

Den mest märkbara och tydliga skillnaden som samtliga förbundskaptener återkommer till är 

tiden. Andersson säger att “allt annat är väldigt olikt” mellan landslag och klubblag, och att den 

största skillnaden är tidsfaktorn. I klubblag finns en lång förberedelse och vardaglig relation, 

medan landslaget består av korta, intensiva samlingar. Karlsson beskriver att man i klubblag 

träffar spelarna nästan dagligen, vilket gör det lättare att lära känna dem och arbeta över längre 

processer, medan landslag innebär att man ska hinna väldigt mycket på kort tid. Hon lyfter även 

organisatoriska och ekonomiska förutsättningar som vitt skilda.  

I damlandslaget eller landslagsverksamheten så är det ju brist på tid. Du ska ju hinna med mycket på 
kort tid. Vi hade inte upp jättemånga samlingar, vi hade 15 dagar kanske inför ett VM, och då är det 

nästan som att man ska ha ett trollspö och så måste man ju försöka få dem till att göra det vi vill att de 
ska göra när de kommer till oss – Åsa Karlsson, 2026 

Wiberg ger en liknande bild och säger att landslaget kanske bara träffas fyra, fem gånger på 

tolv månader, vilket ställer höga krav på struktur. Han menar att om strukturen i landslaget 

brister så finns det inte samma möjlighet att rätta till det som i ett klubblag. Gerhardsson säger 

att ledarskapet i grunden inte skiljer sig så mycket mellan landslag och klubblag, men att 

möjligheterna att fånga upp spelare i vardagen är betydligt mindre i landslaget. 

Och det blir också det här med ledarskapsdelen, du måste vara mycket mer effektiv under de här tio 
dagarna. I klubblag så kan du hantera saker under längre tid. Du kan låta någon spelare vara lite 
förbannad i en vecka, för att du fångar honom eller henne sen. Men här måste du reagera innan. – 

Peter Gerhardsson, 2026 

Även Lundberg lyfter upp tidsfaktorn som den stora skillnaden och framhåller struktur som en 

central del, precis som Wiberg.  

I klubblag har man spelarna varje dag… Man har gott om tid på sig. Både att jobba med det 
individuella och med laget. Strukturen etc… du behöver förenkla, förkorta, vara expert på att göra det 

kompakt. Både budskap och upplägg när du är på landslag. Och du behöver ha otroligt tydliga 
grundfundament i det du jobbar med. Det behöver man ha i klubblag också. Men i ett klubblag så 

finns det lite större utrymme att kalibrera på vägen fram. – Ulf Lundberg, 2026 
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Förbundskaptenerna är överens om att den största utmaningen ligger i tidsaspekten och 

begränsningarna som det medför.  

Utvärderingar och processer fick jag lägga lite åt sidan med landslaget. Och det var svårt tyckte jag. 
Den kom jag aldrig riktigt in i. För det är en frustration att inte få sammanfatta matchen. – Janne 

Andersson, 2026  

En annan utmaning som lyfts är att spelarna kan ha andra roller i sitt klubblag som ibland 

krockar med rollen spelaren har i landslaget.  

Och så har de ett inskrivet mönster när de är i sitt klubblag som de är resten av tiden, som är 75% och 
så är de 25% hos oss. Så det är ju den som är utmaningen. – Åsa Karlsson, 2026 

Gerhardsson nämner också denna typ av utmaning och adderar att utmaningen ibland ligger i 

att landslag och klubblag har olika syn på exempelvis fysträning och spelarnas status. Han 

poängterar, likt Karlsson, vikten av att ha en god dialog och relation med klubbtränarna. Även 

Wiberg nämner detta som en utmaning. Även spelaromsättningen nämns som en potentiell 

utmaning då spelarna byts ut mer frekvent än i klubblag.  

Karlsson lyfter även pressen att prestera som kommer utifrån som en utmaning i att leda ett 

landslag. Andersson, Gerhardsson och Lundberg lyfter därtill media som en utmaning som 

behöver hanteras av dem som ledare. Lundberg menar dock att media ska ses som en kanal för 

att skicka budskap, både till folket och till sitt eget lag, för även om de inte säger att de sitter 

och tittar på headcoachens intervjuer så menar han på att dem gör det.  

Det blir så enormt fokus på landslag. Och samtidigt påverkansgraden är mycket mindre än vad det är 
i ett klubblag. Och den är lite konstig att hantera. Det tar ett tag innan man vänjer sig över det. Att det 

[man gör] blir sönderanalyserat. – Janne Andersson, 2026 

Vissa saker beskrivs också som enklare i ett landslag kopplat till ledarskap. Andersson, 

Lundberg och Wiberg menar att motivationen i landslaget ofta är högre än i klubblag då många 

känner sig ärade av att bli uttagna och representera sitt land. 

…alla spelare kommer hit [till landslaget] och är motiverade som tusan. – Janne Andersson, 2026 

…Drivkraften, brinnet, det finns där när man är uttagen och det är något extra. Det är ju enklare… 
Jag tycker att man får lite gratis av att alla vill representera sitt land 

– Ulf Lundberg, 2026 
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Wiberg menar också att kvaliteten på spelarna är högre vilket möjliggör att man kan testa nya 

saker och inte behöver utveckla spelarnas tekniska förmåga i samma utsträckning som i ett 

klubblag. Lundberg och Karlsson menar dock att landslaget bidrog till utvecklingen av 

spelarnas tekniska färdigheter. 

Att vi försökte hitta på saker i damernas lag som man inte gjorde i sina klubblag. Så att det skulle bli 
attraktivt att komma till oss. Och kanske ta med sig någonting hem. Och bredda vår idrott. – Åsa 

Karlsson, 2026 

Karlsson tillägger att strukturen runt om landslaget är enklare då det finns bättre ekonomiska 

förutsättningar och en professionalism som saknas runt klubblagen inom innebandyn. Utöver 

det var det framför allt motivationen och drivet som framhölls som enklare.  

5.3.2. Kulturen i ett landslag och ett klubblag  

När vi bad förbundskaptenerna jämföra kulturen i ett landslag och klubblag fick vi lite olika 

svar. Andersson menar att grunden är densamma gällande arbetsmiljö, men att förutsättningarna 

runt om är andra.  

Att folk är schysta mot varandra. Att man gör sitt bästa. Och att vi tillsammans ser oss som en grupp 
som kan uppnå vettiga grejer. Det var samma sak. – Janne Andersson, 2026 

Wiberg ser en utmaning beträffande kulturen i landslaget då spelarna kommer in med olika 

lagkulturer och ofta är drivande i sina klubblag, något som kan skapa kulturkrockar. Han menar 

dock att spelarna ofta anammar kulturen i landslaget snabbt. Även Lundberg nämner detta men 

menar också han att spelare anpassar sig ganska snabbt till landslaget. Han upplever inte att det 

blir några krockar mellan kulturen som han som ledare behövde hantera, utan att spelarna 

framför allt brukar vara hedrade och stolta över att bli uttagna och få spela i landslagströjan.  

Lundberg, Andersson och Karlsson pratar alla om en viss stomme som fungerar som 

kulturbärare i landslaget. Även Gerhardsson pratar om kulturbärare, men i form av 

”kaptenerna”.  

Men den där stommen var jätteviktig, för den var med hela tiden och kunde driva träningen 
tillsammans och kunde driva gruppdynamiken utifrån att de visste hur jag och vi andra ledare ville ha 

saker och ting. – Janne Andersson, 2026 

Vi har ju haft en stomtrupp och kanske närmare tio spelare som har varit med väldigt mycket under 
mina samlingar de här sex åren. Beror det bara på att konkurrensen inte är bättre? Nej inte bara. 

Utan det är också att man måst bestämma sig för att ha ett antal kulturbärare. – Ulf Lundberg, 2026 
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Andersson beskriver vidare att landslaget efter EM 2021 stötte på utmaningar när det var många 

av de bärande spelarna som slutade samtidigt.  

Och det var ju kulturbärare för mig sen 2016, utifrån det perspektivet. De visste vad jag stod för, vad 
vi stod för fotbollsmässigt, men också hur vi ville jobba. Alla samlingar, och hur vi skulle ha det 

tillsammans, både på och utanför planen. Och när då ett antal slutar samtidigt så tar det ju litegrann 
innan andra hittar sina roller i det här. - Janne Andersson, 2026 

Lundberg nämner även en intressant vinkling när vi pratar om hur spelaromsättning och 

kontinuitet kan påverka kulturen, och förklarar då att han som förbundskapten använde 

spelaromsättningen som ett sätt att skapa en prestationskultur i laget. Under sin tid som 

förbundskapten var han noga med uttrycket att ”låna landslagströjan”.  

Jag hade snappat upp att ett av problemen när det gick rätt ner i skiten både kommunikationsmässigt 
och resultatmässigt det var ju att landslagskallelserna kom ungefär som en tidningsprenumeration 

med jämna mellanrum till samma spelare. Och jag ville skapa en konkurrenssituation att nu lånar du 
landslagströjan och sen lämnar du tillbaka den när vi skiljs åt efter sista matchen och då behöver du 

prestera igen för att få den. – Ulf Lundberg, 2026 

Även Gerhardsson är inne på samma spår när han diskuterar spelaromsättning och uttagning i 

ett landslag och klubblag.  

Som jämförelse, du har ju samma trupp i ett klubblag. Du har ju ett fönster, då köper du och byter 
spelare. I ett landslag är det ju varje uttagning egentligen … Jag var väldigt tydlig från första 

samlingen, jag förklarade för dem att ni är landslagsspelare under dem här tio dagarna. Sen är ni 
klubblagsspelare. Sen blir ni uttagna igen. Ni är inte landslagsspelare när ni är hemma. – Peter 

Gerhardsson, 2026 

Lundberg och Wiberg argumenterar därtill att förbundskaptenen har en roll i formandet av 

organisationskulturen kopplat till uttagningarna och menar att det finns ett visst utrymme att 

välja spelare efter hur väl de kommer passa in i kulturen. 

… Man formar ju [truppen] litegrann och tar in spelare som också passar in i den kulturen [man vill 
ha]. Sen vill du inte stöpa spelarna i samma form, för du måste ha folk som går vänster när du säger 
höger. Alltså du måste ha sådana men du kan inte ha 50-50. Det handlar lite om vilken balans du vill 

ha i ett lag. – Olle Wiberg, 2026 
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6. Analys 
I detta kapitel analyseras det empiriska materialet i förhållande till tidigare forskning och det 

teoretiska ramverket. Analysen är uppdelad i två huvuddelar utefter studiens frågeställningar: 

o Hur beskriver förbundskaptener sitt ledarskap och sin roll i att forma och påverka 

organisationskultur i landslag? 

o Finns det likheter eller skillnader i att forma och påverka organisationskultur i landslag 

och klubblag enligt deras egna erfarenheter? 

 

6.1 Förbundskapteners ledarskap och roll i att forma 

organisationskultur 

6.1.1 Relationsorienterat ledarskap  

Trots den starkt prestationsinriktade elitidrottsmiljö som förbundskaptenerna verkar i 

framträder ett relationsorienterat ledarskap som centralt i deras utsagor. Samtliga 

förbundskaptener betonar betydelsen av trygghet, trivsel, glädje, relationer, tillit och välmående 

och ledarskapet handlar därmed inte enbart om att skapa resultat, utan också om att bygga en 

miljö där spelare känner sig sedda, mår bra och kan prestera tillsammans. Detta kan förstås i 

relation till Mitrovic et al. (2019, s. 85–86), som beskriver idrottsorganisationer som en särskild 

typ av organisation där relationerna mellan ledare och medlemmar, liksom prestation och 

motivation, är centrala. 

 

Empirin visar också att förbundskaptenerna lägger stor vikt vid att lära känna spelarna som 

individer. Wiberg lyfter vikten av spelarsamtal och att förstå spelarnas liv utanför idrotten, då 

privat mående kan påverka prestation. Gerhardsson beskriver hur han reste för att möta spelare 

i deras hemmamiljöer, medan Andersson, Lundberg och Karlsson på olika sätt betonar 

individanpassning och dialog. Relationer framstår därmed inte som något sekundärt i 

förhållande till prestation, utan som en grundförutsättning för att laget ska fungera. 

 

Detta kan kopplas till transformativt ledarskap, särskilt genom individuell beaktning och 

inspirerande motivation, där ledarskapet anpassas efter individernas behov. Samtidigt 

framträder en särskild utmaning i landslagskontexten: relationer är centrala men svårare att 

bygga. Till skillnad från klubblag saknas den dagliga kontakten, vilket innebär att relationer 
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måste etableras under korta och intensiva samlingar samt upprätthållas mellan dessa genom 

samtal, besök och uppföljning. Andersson beskriver just avsaknaden av vardagsrelationer som 

något han saknade i landslaget. Detta kan även förstås genom Jones och Ronglan (2018, s. 908–

909), som lyfter den relationella komplexiteten i idrottslag, där ett lag på 20 personer innebär 

190 individuella relationer. I landslag blir denna komplexitet särskilt påtaglig, då spelare 

kommer från olika miljöer samtidigt som förbundskaptenen har begränsad tid att påverka 

gruppen. Det relationella ledarskapet i landslag framstår därmed som särskilt tidskänsligt och 

kräver hög effektivitet. 

6.1.2 Struktur, tydlighet och ansvar 

Ett tydligt tema i empirin är betydelsen av struktur, tydlighet och ansvar. Förbundskaptenerna 

beskriver landslagsmiljön som tidsbegränsad, vilket ställer krav på ett ledarskap som är 

effektivt, konkret och lätt att förstå. Flera betonar vikten av tydliga ramar, riktlinjer och 

gemensamma förhållningssätt. Gerhardsson beskriver exempelvis hur han minskade antalet 

gemensamma möten för att skapa enkelhet och tydlighet, Andersson lyfter behovet av att snabbt 

etablera gemensamma grunder och Karlsson framhåller tydlighet som särskilt viktig i 

landslagssammanhang. Detta ligger i linje med Holopainen et al. (2026), som beskriver 

tränarledarskap som byggt på tydliga roller, ansvar och huvudtränarens slutgiltiga 

beslutsmandat. 

 

Samtidigt framträder ledarskapet inte som ett individuellt projekt, utan som något som utövas i 

samspel med andra. Flera förbundskaptener lyfter ledarstabens centrala betydelse genom 

betoning på samarbete, rollfördelning och stöd från specialistfunktioner. Karlsson beskriver 

exempelvis landslagsorganisationen som mer professionaliserad än klubblagsnivån, med 

tillgång till fler specialiserade resurser. Detta stöds av tidigare forskning som visar att ledarskap 

i idrottsliga kontexter ofta utövas gemensamt. Holopainen et al. (2026) lyfter tränar-, spelar- 

och delat ledarskap, medan Cruickshank et al. (2015) betonar att tränarens arbete sker i samspel 

med flera intressenter. Ledarskap framstår därmed som förankrat i en bredare organisatorisk 

struktur snarare än hos en enskild individ. 

 

Även spelarna involveras i vissa beslut, vilket enligt förbundskaptenerna stärker ansvarstagande 

och engagemang, och ger ytterligare stöd för Holopainen et al. (2026). Spelarna förväntas kunna 

fatta egna beslut och agera självständigt på planen, vilket innebär att ledarens roll i hög grad 

handlar om att skapa förutsättningar för handling snarare än att detaljstyra beteenden. 
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Sammantaget kan förbundskaptenernas ledarskap främst förstås som transformativt, men med 

transaktionella inslag, där relationsorientering kombineras med tydliga strukturer, 

ansvarsfördelning och kravställning för att skapa ordning i en komplex miljö. 

6.1.3 Belöning, bestraffning och konflikthantering  

Empirin visar att inslag av transaktionellt ledarskap förekommer hos samtliga 

förbundskaptener, men i begränsad utsträckning och främst genom positiv förstärkning snarare 

än bestraffning. Enligt Bass (1985, s. 26, 28) kännetecknas transaktionellt ledarskap av en 

utbytesprocess där prestation möts av belöning eller korrigerande ingripanden vid avvikelser. I 

förbundskaptenernas beskrivningar framträder villkorad belöning genom feedback, beröm och 

förstärkning av önskade beteenden. Samtliga förbundskaptener uttrycker en skepsis mot 

bestraffande eller korrigerande metoder, då dessa sällan anses främja prestation. Vi menar dock 

att bestraffning sannolikt förekommer i större utsträckning än vad förbundskaptenerna själva 

uttrycker, exempelvis genom att spelare ställs över matcher eller exkluderas från truppen. 

Sammantaget tycks dock ledarskapet präglas mer av ett stödjande och utvecklingsorienterat 

förhållningssätt än av kontroll och sanktioner. 

 

En liknande bild framträder i synen på konflikthantering. Samtliga förbundskaptener beskriver 

att konflikter i första hand bör hanteras av spelarna själva, där gruppen ges utrymme att lösa 

situationer internt. Ledarens roll blir främst att stödja processen och ingripa vid behov om 

konflikten inte kan lösas inom gruppen. Detta tyder inte på ett laissez-faire-ledarskap, eftersom 

förbundskaptenerna inte avstår från ansvar, utan snarare kombinerar tillit till gruppens egen 

förmåga med ett närvarande ledarskap där ingripande sker vid behov. 

6.1.4 Ledaren som kulturskapare 

Empirin visar att samtliga förbundskaptener är överens om att ledare kan påverka och forma 

organisationskulturen. Rollen handlar därmed inte enbart om speltekniska eller taktiska frågor, 

utan också om att aktivt skapa de normer, värderingar och beteenden som präglar laget. Detta 

sker genom exempelvis värdeord, uttryck, budskap, gemensamma aktiviteter och traditioner. 

Detta kan förstås i relation till Schein och Scheins (2017) modell, där organisationskultur 

uttrycks genom artefakter, uttalade värderingar och grundläggande antaganden. Utifrån empirin 

framstår särskilt artefakter och uttalade värderingar som konkreta verktyg för ledaren i 

kulturbyggandet. 
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Samtidigt skiljer sig förbundskapteners arbetssätt åt. Vissa, såsom Lundberg och Wiberg, 

arbetar mer explicit med värdeord, uttryck och symboliska handlingar, medan andra, såsom 

Andersson, i större utsträckning betonar relationer, rutiner och vardaglig interaktion som grund 

för kulturen. Gerhardsson beskriver också ett aktivt kulturarbete genom att avskaffa 

bestraffningar i form av böter, vilket signalerar vilka beteenden och värderingar som ska prägla 

gruppen. 

 

Ett tydligt exempel på hur kultur konkretiseras är Lundbergs syn på att spelarna ”lånar” 

landslagströjan. Idén uttrycker värderingar om ansvar, prestation och stolthet, som omsätts i 

handling genom att tröjan lämnas tillbaka efter varje samling. Landslagströjan får därmed en 

symbolisk betydelse som representant för både laget och nationen, och används även som en 

symbol för att mentalt gå in i matchsituationer. Detta kan förstås genom Hatchs (1993) modell, 

där värderingar omsätts i handlingar som utvecklas till symboler och skapar mening för 

organisationsmedlemmarna. 

 

6.2 Kulturbyggande i landslag och klubblag 

6.2.1 Tidsfaktorn  

Tiden kan ses som central även gällande organisationskultur i jämförelsen mellan klubblag och 

landslag. Tulokas et al. (2024) visar att temporära organisationer ofta består av individer från 

olika bakgrund, med olika arbetssätt, värderingar och kulturer. Detta liknar landslaget, där 

spelarna till vardags befinner sig i olika klubblag och endast samlas under korta perioder. 

Förbundskaptenernas beskrivningar av att spelare snabbt måste anpassa sig till landslagets 

kultur kan därför förstås som ett uttryck för samma utmaning: att skapa gemensamma normer 

och samarbete trots begränsad tid och olika organisatoriska bakgrunder.  

 

Utifrån Schein och Schein (2017) kan tiden ses som en förutsättning för kulturens djup och 

stabilitet. Schein menar att kultur skapas genom återkommande gemensamma erfarenheter, där 

värderingar gradvis blir till stabila normer och antaganden. I ett klubblag finns större möjlighet 

till detta eftersom spelare och ledare möts dagligen. I landslaget saknas samma kontinuitet, 

vilket gör att kulturen behöver tydliggöras mer aktivt genom uttalade värderingar, rutiner, språk 

och symboler. Förbundskaptenernas utsagor om vikten av relationsskapande, struktur och 

kommunikation, inte minst kring lagets kultur, stöds av Tulokas et al. (2024) som argumenterar 
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att skapandet och upprätthållandet av organisationskultur i en tillfällig organisation kräver 

medvetna och aktiva ledarinsatser. Eftersom landslagets kultur inte kan formas enbart genom 

vardaglig upprepning behöver ledaren använda mer komprimerade verktyg. Här blir Schein och 

Scheins (2017) syn på artefakter relevant. Uttryck som “låna landslagströjan”, “on-off-knapp” 

och återkommande rutiner kan förstås som symboliska uttryck som hjälper spelarna att snabbt 

förstå vad landslagskulturen innebär. Förbundskaptenerna betonar också vikten av kulturbärare 

(se 6.2.3). 

 

I landslag blir även processen att skapa kultur mer intensiv eftersom värderingar snabbt måste 

omsättas i handling och få mening för spelarna enligt Hatchs (1993) modell. Det räcker inte att 

förbundskaptenen formulerar värderingar, spelarna måste också tolka och bära dem vidare 

mellan samlingarna. Därför får kaptener, stomspelare och kulturbärare en central funktion i att 

reproducera kulturen över tid (se 6.2.3).  

 

Tidsskillnaden mellan klubb- och landslag kan även kopplas till Schroeder (2010), som visar 

att tränare kan förändra kultur relativt snabbt när de har tät och regelbunden kontakt med laget. 

I relation till landslaget blir detta särskilt intressant, eftersom förbundskaptenerna inte har 

samma dagliga kontakt. Det innebär att kulturförändring i landslag sannolikt kräver andra 

mekanismer än i klubblag: tydligare kommunikation, starkare symboler och större beroende av 

spelare som redan bär kulturen. 

6.2.2 Kulturkrockar i ett landslag 

Tulokas et al. (2024) beskriver hur organisationskultur i tillfälliga organisationer påverkas av 

att individer från olika bakgrunder för med sig skilda arbetssätt, normer och värderingar, vilket 

kan skapa utmaningar i kommunikation, beslutsfattande och samarbete. En liknande 

utgångspunkt framträder i vår studie, där förbundskaptenerna betonar att landslagsspelare 

kommer från olika klubblagsmiljöer och därmed olika organisatoriska kulturer, vilket 

potentiellt skulle kunna skapa liknande utmaningar. 

 

Samtidigt skiljer sig våra resultat från Tulokas et al. (2024) i hur dessa olikheter faktiskt 

påverkar gruppen. Förbundskaptenerna upplever inte att spelarnas olika bakgrunder leder till 

några större kulturkrockar eller samarbetsproblem. Tvärtom beskrivs hur spelarna snabbt 

anpassar sig till landslagets normer och värderingar. En möjlig förklaring är den starka 

motivation, stolthet och känsla av mening som följer med att representera sitt land. Denna 
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gemensamma drivkraft verkar fungera som en överordnad identitet som minskar betydelsen av 

individuella och organisatoriska skillnader. 

 

Med stöd i Schein och Schein (2017) kan detta förstås som att landslaget snabbt etablerar 

gemensamma värderingar som främjar intern integration. Stoltheten i att representera nationen 

kan därmed fungera som ett slags kulturellt kitt som skapar sammanhållning trots begränsad tid 

tillsammans. Landslaget kan därför förstås som en särskild typ av temporär organisation, där 

den gemensamma identiteten och uppdragets emotionella betydelse skapar mer gynnsamma 

förutsättningar för kulturbyggande än vad Tulokas et al. (2024) generellt beskriver för tillfälliga 

organisationer. Tidsbegränsningen tycks därmed inte nödvändigtvis innebära samma kulturella 

utmaningar, eftersom den delvis kompenseras av stark kollektiv motivation och en tydlig 

gemensam riktning. 

6.2.3 Kontinuitet genom kulturbärare 

Kulturbärare framträder som en viktig mekanism för att hantera den tidsbegränsning som 

präglar landslag. Förbundskaptenerna beskriver även en högre spelaromsättning än i klubblag, 

vilket innebär att laget, till skillnad från mer permanenta organisationer, saknar samma 

möjlighet att bygga och förankra kultur genom kontinuerlig vardaglig interaktion. I stället får 

vissa spelare, ofta mer erfarna eller återkommande i truppen, en central roll som bärare av 

normer, värderingar och arbetssätt över tid. Schroeder (2010) menar att ledare tenderar att 

rekrytera spelare som passar in i den kulturella kontexten, något som även framkommer i denna 

studies empiri. Detta kan förstås i relation till Schein och Schein (2017), som beskriver 

strukturell stabilitet som gruppens kulturella DNA. En stark strukturell stabilitet innebär att 

individer kan bytas ut utan att kulturen förändras i någon större utsträckning. Vid större 

omorganisationer finns dock en risk att gruppens DNA utmanas eller mer eller mindre förstörs, 

något som Andersson vittnar om då han beskriver situationen i laget till EM 2021 då flertalet 

landslagsspelare byttes ut samtidigt vilket medförde en rad utmaningar.  

 

Kulturbärarnas betydelse kan också förstås genom Hatch (1993), där kultur ses som en 

dynamisk process av tolkning och reproduktion. Även om förbundskaptenen formulerar 

värderingar och sätter ramar är det genom spelarnas handlingar och tolkningar som kulturen får 

praktisk betydelse. Kulturbärarna blir därmed särskilt viktiga, eftersom de inte bara förstår 

ledarens intentioner utan också omsätter och för vidare dessa till resten av gruppen.  
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7. Slutsatser 
Syftet med denna studie var att undersöka hur ledarskap kan förstås som verktyg för att påverka 

och forma organisationskultur i ett landslag, samt om förbundskaptener upplever likheter eller 

skillnader i kulturbyggande mellan landslag och klubblag. Detta undersöktes utifrån följande 

frågeställningar: 

 

o Hur beskriver förbundskaptener sitt ledarskap och sin roll i att forma och påverka 

organisationskultur i landslag? 

o Finns det likheter eller skillnader i att forma och påverka organisationskultur i landslag 

och klubblag enligt deras egna erfarenheter? 

 

Studien visar att förbundskaptenernas ledarskap präglas av en kombination av 

relationsorientering, tydlighet och kulturbyggande. Ledarskapet kännetecknas av trygghet, 

tillit, motivation, individuell anpassning och skapandet av gemensam riktning, vilket ligger nära 

ett transformativt ledarskap. Samtidigt framträder inslag av transaktionellt ledarskap genom 

tydliga strukturer, ansvarsfördelning, kravställning och förstärkning av önskade beteenden. 

Dessa inslag används dock inte primärt för att kontrollera spelarna, utan som verktyg för att 

skapa trygghet och ge spelarna handlingsutrymme. Studien visar därmed att 

förbundskaptenernas ledarskap inte entydigt kan kategoriseras inom en enskild ledarskapsstil, 

utan snarare utgör en kombination av flera ledarskapsdrag anpassade till landslagskontextens 

särskilda förutsättningar, också i något varierande grad förbundskaptenerna emellan.  

 

Vidare visar studien att förbundskaptenerna ser sig själva som centrala aktörer i formandet och 

upprätthållandet av landslagets organisationskultur. Kultur byggs inte enbart genom formella 

beslut och sportsliga strategier, utan också genom språk, symboler, rutiner, ritualer, 

gemensamma aktiviteter och återkommande värdeord. Ledarskapet framträder därmed som ett 

aktivt verktyg för att skapa mening, gemensam identitet och önskade beteenden inom gruppen.  

 

Den mest framträdande skillnaden mellan landslag och klubblag är tidsfaktorn. Till skillnad 

från klubblag, där daglig kontakt möjliggör långsiktigt relations- och kulturarbete, präglas 

landslag av korta och intensiva samlingar där kultur behöver etableras snabbt och medvetet. 

Detta innebär att högre krav ställs på ledarskapet i landslag gällande tydlighet, struktur och 
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effektiv kommunikation. Samtidigt visar studien att landslaget också har särskilda fördelar i 

kulturbyggandet, framför allt genom spelarnas starka motivation, stolthet och vilja att 

representera sitt land. Denna gemensamma drivkraft tycks skapa en naturlig grund för 

sammanhållning och minska risken för kulturkrockar, trots att spelarna kommer från olika 

organisatoriska och kulturella miljöer. 

 

En ytterligare central slutsats är betydelsen av kulturbärare i landslagskontexten. Eftersom 

förbundskaptenerna inte har möjlighet att kontinuerligt reproducera kulturen genom vardaglig 

interaktion, får återkommande spelare, kaptener och ledarteam en viktig roll i att bära och 

förmedla normer, värderingar och arbetssätt mellan samlingarna. Kulturbärarna blir därmed en 

avgörande mekanism för att skapa kontinuitet i en organisatorisk kontext präglad av begränsad 

tid och hög spelaromsättning.   

 

Utifrån resultaten kan landslag förstås som en särskild organisatorisk hybrid, med drag av både 

temporära och permanenta organisationer. Landslaget delar temporära organisationers 

utmaningar genom tidsbegränsning, varierande sammansättning och behovet av snabb 

integration. Samtidigt skiljer sig landslaget från många andra temporära organisationer genom 

sin starka kollektiva identitet, emotionella laddning och etablerade organisatoriska förankring 

inom nationella idrottsförbund. Detta skapar särskilda förutsättningar för kulturbyggande, där 

ledarskapets roll blir att snabbt konkretisera, förstärka och förankra en gemensam kultur.  

 

Studien bidrar därmed till ökad förståelse för hur organisationskultur kan skapas och 

upprätthållas även i organisatoriska sammanhang där tid, kontinuitet och vardaglig interaktion 

är begränsad. Resultaten visar att ledarskap inte enbart handlar om att styra prestation, utan 

också om att aktivt skapa de sociala och kulturella förutsättningar som möjliggör kollektivt 

fungerande och gemensam riktning i komplexa elitidrottsmiljöer.   
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8. Diskussion 
Denna studie visar att ledarskap och organisationskultur i landslag präglas av särskilda 

förutsättningar, där tidsaspekten framträder som central. Samtidigt går det att diskutera 

huruvida dessa förutsättningar är universella, eller kan variera beroende på idrottens kontext, 

exempelvis resurstillgång och medial exponering. Fotbollsförbundets omsättning om ca 785 

miljoner kronor är avsevärd mycket större jämfört med Ishockeyförbundets 153 miljoner, 

Innebandyförbundets 101 miljoner och Bandyförbundets 18 miljoner (Centrum för 

idrottsforskning, 2024a). Större resurser kan tänkas möjliggöra mer omfattande stödstrukturer 

och en högre grad av professionalisering. I mindre resursstarka idrotter kan det också vara så 

att förbundskaptener har andra uppdrag eller arbeten vid sidan av förbundskaptensrollen, vilket 

kan påverka den tid som kan ägnas åt landslaget. Samtidigt kan den högre graden av 

professionalisering inom exempelvis fotbollen påverka relationen mellan förbund och spelare, 

eftersom spelare ofta är mer geografiskt utspridda med omfattande klubb- eller ligaåtaganden. 

Även medial exponering skiljer sig idrotterna emellan, vilket kan tänkas påverka graden av 

offentlig granskning och press på förbundskaptenen, något som i sin tur kan påverka den 

organisatoriska kulturen.  

 

Ytterligare en viktig aspekt att diskutera är jämställdhetsdimensionen. Idrotten präglas 

fortfarande av ojämlika villkor, där det finns tydliga skillnader i representation, resurstillgång 

och utvecklingsmöjligheter mellan dam- och herridrott (Svender & Nordensky, 2020). Dessa 

skillnader genomsyrar idrottsrörelsen på flera nivåer, från ledare till spelare. Inom 

landslagssammanhang är endast 29 procent av ledarna kvinnor, blott 16 

procent om uppdraget avser en huvudtränarroll, och endast sex procent av huvudtränarna för 

ett herrlandslag är kvinnor (Svender & Nordensky, 2019). Det blev tydligt redan i den inledande 

sökningen av förbundskaptener där listan utgjordes av en klar majoritet manliga ledare. För att 

förstå varför det ser ut på det här sättet behöver vi förstå att det finns djupt rotade föreställningar 

om kvinnor och idrott och deras rätt att delta (Coakley, 2021, s. 202). Traditionella könsnormer 

och maktstrukturer beskrivs också som bidragande faktorer till varför kvinnor tenderar att ha 

svårare än män att befatta ledande roller inom idrotten (Adam & Leavitt, 2018, s. 164-165; 

Burton, 2015, s. 156-157). Detta är perspektiv som hade varit intressanta att belysa i förhållande 

till kvinnliga ledare, landslag och organisationskultur.  

 



 61 

Vi har dock medvetet valt att inte fördjupa oss i jämställdhetsdimensionen då detta hade tillfört 

ytterligare komplexitet som inte varit möjlig att hantera inom ramen för studiens begränsade 

resurser. Ambitionen har i stället varit att undersöka ledarskap och organisationskultur som ett 

bredare fenomen som kan förstås och appliceras i idrottsverksamheter oberoende av kön. Detta 

innebär dock inte att vi förminskar dess betydelse. Tvärtom är det rimligt att anta att 

jämställdhetsfrågan i hög grad påverkar förutsättningar och resurser, vilket i sin tur kan ha en 

indirekt men betydande inverkan på både ledarskap och organisationskultur, och därmed även 

på de processer och resultat som studien behandlar. Samtidigt menar vi att studiens resultat 

fortfarande kan bidra med värdefulla insikter, då de belyser grundläggande mekanismer i 

kultur- och ledarskapsprocesser som kan vara relevanta oavsett kontext. 

 

Empirin visar tydligt hur förbundskaptener kan påverka och forma kulturen både i ett klubblag 

och i landslagssammanhang, genom aktivt arbete med värderingar, uttryck, artefakter och 

symboler. Däremot kan det diskuteras huruvida ledaren också påverkas av den befintliga 

kulturen i laget när man påbörjar sin roll som huvudtränare eller förbundskapten. Schein och 

Schein (2017) ser på kultur som något stabilt och djupt rotat, där nya medlemmar, inklusive 

ledaren, socialiseras in i rådande normer och arbetssätt. Utifrån detta kan argumenteras för att 

relationen mellan ledarskap och organisationskultur är ömsesidig, där ledare både kan tänkas 

påverka och påverkas av kulturen. Vidare kan detta tänkas påverka ledarens utrymme att sätta 

sin egen prägel på verksamheten och möjlighet till att skapa förändring. Det leder oss vidare till 

frågan om förbundskaptenerna tenderar att ha en övertro till sin egen förmåga att förändra och 

påverka kultur, vilket kan vara intressant att undersöka vidare.  

 

Sammantaget bidrar denna studie med fördjupad förståelse för hur ledarskap och 

organisationskultur formas och samspelar i landslag inom elitidrott. Empirin visar att ledare 

kan spela en central roll i att etablera och utveckla en gemensam kultur, även i miljöer där tiden 

tillsammans är begränsad. Ledare kan med fördel använda ord, uttryck, värderingar, symboler, 

rutiner och kulturbärare för att snabbt etablera en gemensam förståelse och riktning. Samtidigt 

framkommer att den höga motivation som ofta präglar landslagsmiljöer kan utgöra en resurs i 

kulturbyggandet, där ledarens uppgift blir att kanalisera ett redan existerande engagemang. Då 

studien utgår från förbundskaptenernas perspektiv och informanterna dessutom är vana att möta 

media och intervjuas bör resultaten analyseras med viss försiktighet. Däremot anser vi att denna 

studie, genom att belysa dessa aspekter bidrar med kunskap som kan vara relevant både för 



 62 

framtida forskning om ledarskap och organisationskultur inom idrott, såväl som för individer 

verksamma inom idrottsområdet.  

 

8.1 Framtida forskning 

Det finns flera möjliga vägar för framtida forskning inom området. Vi rekommenderar att 

kommande studier undersöker organisationskultur och ledarskap även utifrån spelarnas 

perspektiv, då detta kan bidra till en mer heltäckande förståelse av hur kultur upplevs, tolkas 

och reproduceras i praktiken. Vidare skulle etnografiska studier kunna ge en djupare insikt i de 

vardagliga interaktioner och processer genom vilka kultur formas och upprätthålls över tid, 

vilket möjliggör en mer nyanserad analys av samspelet mellan ledare, spelare och 

organisationskultur i landslagskontexten.  

 

Utöver detta vore det värdefullt att inkludera ett tydligare jämställdhetsperspektiv i framtida 

forskning, exempelvis genom att undersöka likheter och skillnader mellan dam- och 

herrverksamhet samt mellan kvinnliga och manliga ledare. Ett sådant perspektiv kan bidra till 

ökad förståelse för hur olika förutsättningar och resurser påverkar ledarskap och kultur. Vi 

föreslår även att undersöka fenomen i relation till andra ledarskapsteorier. Situationsanpassat 

ledarskap eller delat ledarskap kan vara särskilt relevanta vid studier av organisationskultur och 

ledarskap ur både spelare och ledares perspektiv, exempelvis genom athlete leadership.  

 

Slutligen ser vi även ett behov av att vidare utforska hur den rådande organisationskulturen 

påverkar ledaren, exempelvis i relation till handlingsutrymme, beslutsfattande och möjligheten 

att påverka förändringsprocesser. 
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Bilaga 1 - Intervjuguide 
1. Beskriv kortfattat din karriär inom fotbollen/bandyn/innebandyn/ishockeyn.  
 
Del 1 – Ledarskap 
2. Vad är ledarskap för dig? 
 
3. Hur skulle du beskriva ditt sätt att leda ett landslag? 
Följ upp vid behov: 

• Kan du ge ett konkret exempel som illustrerar ditt ledarskap?  
 
4. Ser du dig själv som en förebild för spelarna? 
 
5. Hur arbetar/arbetade du för att inspirera och skapa engagemang hos spelarna i laget? 
Följ upp vid behov: 

• Kan du ge exempel på när du upplever att du lyckats skapa extra engagemang? 
 
6. Hur fördelar du ansvar och beslut mellan dig och spelarna? 
Följ upp vid behov: 

• I vilka situationer involverar du spelarna i beslut?  
• Hur mycket ansvar vill du att spelarna ska ta själva?  
• Kan du ge exempel på ett beslut där spelarna varit delaktiga?  

 
7. Hur arbetar/arbetade du med att utveckla enskilda spelare inom laget? 
Följ upp vid behov: 

• Hur lär/lärde du känna spelarna som individer?  
• Hur anpassar du ditt ledarskap till olika spelare?  
• Hur följer du upp utveckling över tid?  

 
8. Hur arbetar du som ledare med belöning och bestraffning? 
Följ upp vid behov: 

• Ge exempel på bestraffningar 
• Ge exempel på belöningar 

 
9. Hur agerar du när problem eller konflikter uppstår i laget? 
Följ upp vid behov: 

• Hur går du till väga för att hantera situationen?  
• Involverar du spelarna i lösningen? Hur?  
• Finns det situationer där du medvetet väljer att inte ingripa? Varför? 

 
Del 2 – Organisationskultur 
10. Vad betyder organisationskultur för dig? 
Följ upp: 

• Om du bara fick använda 3 ord för att beskriva kultur, vilka skulle det vara? 
 
11. Tror du att man som ledare kan påverka kulturen i ett lag? 
Följ upp: 

• Om ja: På vilket sätt? 



 

• Om nej: Varför inte? 
 

12. Hur arbetade du med att påverka eller forma kulturen under din tid i landslaget? 
Följ upp vid behov: 

• Vad utmärker/utmärkte gruppdynamiken?  
 
13. Finns/fanns det ord, uttryck eller budskap som du ofta använder/använde för att 
skapa en viss riktning i laget? 
Följ upp vid behov: 

• Hur pratar/pratade ni om lagets identitet 
 
14. Vilka värderingar tycker du är/var viktiga i laget, och hur yttrade de sig? 
Följ upp vid behov: 

• Vad händer om någon inte lever upp till värderingarna?  
• Kan du ge exempel?  

 
15. Införde du några gemensamma aktiviteter eller ritualer som du använde för att 
stärka lagets kultur? 
Följ upp vid behov:  

• Arbetade du med traditioner eller återkommande moment? 
 
 
16. Hur ser/såg du på balansen mellan att nå resultat och att skapa en fungerande grupp 
 
Del 3 – Jämförelse landslag och klubblag 
17. Hur är det att leda ett landslag i jämförelse med ett klubblag? 
Följ upp vid behov: 

• Upplever du att det finns likheter eller skillnader?  
• Hur påverkar tidsramarna ditt arbete?  
• Upplever du att du behöver anpassa ditt ledarskap mellan landslag och klubblag?  
• Är du mer eller mindre styrande i någon av kontexterna?  

 
18. Upplever du att kulturen skiljer sig mellan landslag och klubblag? 
Följ upp vid behov: 

• Vad är mest utmärkande i respektive miljö?  
• Hur påverkar tiden ni har tillsammans kulturen?  
• Hur påverkar kontinuitet eller spelaromsättning?  
• Kan du ge exempel på en tydlig kulturell skillnad?  

 
19. Upplever du att det finns utmaningar med att arbeta i landslag jämfört med 
klubblag? 
Följ upp vid behov: 

• Vad är svårast att få till i landslag?  
• Hur hanterar du dessa utmaningar?  
• Finns det något som är enklare i landslag?  

 
Del 4 – Avslutning 
20. Finns det något du vill tillägga? 
  



 

Bilaga 2 - Samtyckesblankett 
Studiens syfte 
Syftet med studien är att undersöka och bidra med information om hur ledarskap kan förstås 
som verktyg för att påverka och forma organisationskultur i ett landslag, samt om 
förbundskaptener upplever likheter eller skillnader i kulturbyggande mellan landslag och 
klubblag. Studiens frågeställningar är följande: 

o Hur beskriver förbundskaptener sitt ledarskap och sin roll i att forma och påverka 
organisationskultur i landslag? 

o Finns det likheter eller skillnader i att forma och påverka organisationskultur i 
landslag och klubblag enligt deras egna erfarenheter? 

 
Hur materialet ska användas 
Intervjun beräknas ta ungefär 1 timme och kommer att spelas in.  
Materialet kommer endast användas till denna kandidatuppsats.  
Citat från intervjun kan förekomma i uppsatsen.  
 
Frivillighet och hantering av data 
Deltagandet är frivilligt och informanten har rätt att när som helst avbryta deltagandet utan 
någon anledning.  
Inspelningar lagras säkert, endast uppsatsförfattarna har tillgång till materialet.  
Inspelningar och annat material raderas efter avslutad studie.  
 
Kontaktuppgifter 
Jonna Degow: tel. XXX mail XXX 
Lovisa Odén: tel. XXX mail XXX 
 
Jag godkänner att:                 JA          NEJ  
 
Mitt namn får anges i uppsatsen    
 
Jag citeras med namn i uppsatsen 
 
Bild på mig får användas i uppsatsen 
 
Jag önskar att läsa arbetet innan publikation 
 
 
Samtycke med underskrift 
Jag har tagit del av informationen ovan och samtycker till att delta i intervjun.  
 
________________________________ 


