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ABSTRACT

Leadership in the equine industry - differences and similarities in different types of
organizations

This study analyze leadership within equestrian sports and the leader’s own reflections
regarding their role as a leader. Differences and similarities in different types of
organizations are also taken in consideration. The fact that it is not known today how the
leaders look at their leadership is an important factor and purpose for this study. This is
because the leadership role today becomes more and more complex and needs to be
highlighted and visualized as today’s generation becomes more and more demanding.
This study discusses how leaders in the equine industry perceive at their leadership role.
It also observes the impact of the differences and similarities regarding leadership in
different types of organizations.

Eight equestrian leaders, all of them active in different types of organizations, took part in
this study. Four of them working in riding schools and four of them are leaders in private-
run businesses. The method used was semi structured interviews by phone. The
interviews was recorded and transcribed in order to be processed, analyzed and
compared.

The result clearly shows that the leaders see their role as important. They consider they
are responsible for running well functioning organizations, with employees given own
responsibility along the lines of competence. Communication is one of the most
important tools for good leadership. A situational leadership is emphasized regarding the
target group and situation. All leaders have similar view on how to manage conflicts.
When interpreting the interviews, the result showed that they all primarily use
communication as a method to solve conflicts. Everyone also has a strong desire to
develop their leadership and considers it as important to do so. This study presents
differences in the responder’s leadership education. Leaders in riding schools have more
education compared to leaders in the private sector.

INTRODUKTION

Att vara en ledare kan ibland liknas med att vara en supermanniska, en god ledare
framstalls som en manniska med en méangd kvalitéer. Det finns manga exempel pa vad
som kénnetecknar en god ledare. | boken Blomquist & Roding (2010) beskrivs féljande
egenskaper; bra pa att kommunicera, engagerad, medveten om sina styrkor och svagheter,
genuint intresserad av andra manniskor, analytisk, strukturerad och kunna fatta beslut.
Ingen manniska ar perfekt och saledes har nagra kvalitéer mer betydelse &n andra. Ett
stort engagemang kommer manga langt med. Nagot annat som ocksa ar viktigt r att vara
valstrukturerad. | olika sammanhang behovs dessa kvalitéer i olika grad for ett gott
ledarskap. Att vara ledare innebér att ha makt och med det kommer ett stort ansvar.
Ledaren har makt att paverka, ha inflytande och har méjlighet att inspirera andra.

Det finns flertalet asikter om hur ett ledarskap bor se ut och utdvas. Dessa asikter skiljer
sig bade pa individniva men vaxlar dven dver generationsgranser. Principer andras mellan
generationer och saledes gor aven asikter kring hur individer vill leda eller ledas. Yngre



generationer idag blir mer och mer ifragasattande och mer sjalvstandiga an forr. Detta gor
att ledarrollen blir mer komplex och behéver nyanseras. Att ifragasatta och kritiskt
granska for utvecklingen framat och vacker funderingar kring hur framtidens ledarskap
ska se ut. Att hela tiden ligga steget fore, mota den standiga forandringen som sker och
inneha egenskaper sasom lyhdrdhet och flexibilitet kommer troligtvis ta en allt storre roll
i framtidens ledarskap. De flesta manniskor fungerar i grund och botten pa liknande sétt,
agerar efter kanslor i storre utstrackning én efter logiskt tankande. En miljo med flera
manniskor ar inget undantag. Att skapa relationer som bygger pa tillit inom en
organisation ar en grundforutsattning for allt arbete, férandring och ledarskapsutveckling.
Detta kan ske genom ett tydligt och &rligt ledarskap dar individen star i fokus.
Fundamentet heter kommunikation och ar nagot som hela tiden pagar i olika former
mellan manniskor (Blomquist & Rdding 2010)

Kommunikation skapar gemenskap. | en gemenskap delar individer tankar och
funderingar med varandra. De évertygar eller paverkar varandra — de har pa sa vis ett
samspel ménniskor emellan. For en ledare &r kommunikation en central och viktig del i
vardagen, men inte helt okomplicerad. Alla manniskor tolkar saker pa olika satt och att
skapa medvetenhet kring detta ligger till grund for att fa till en god kommunikation.
Kommunikationen ar livsviktig i ledarskapet och fyller en méangd olika funktioner sasom
att kunna styra, skapa ordning, motivera, skapa fungerade relationer i en grupp och for att
informera (Blomquist & Roding 2010)

Med hédnsyn tagen till att ridsport &r Sveriges nést storsta ungdomsidrott &r det relevant
att studera ridsportens ledarskap. Svenska ridsportférbundet bedriver en omfattande
utbildning for ideella ledare. Exempelvis utbildas per ar ca 500 ungdomsledare och ca 50-
60 ridledare (Svenska Ridsportforbundet 2017). All ledarutbildning &r starkt kopplad till
Svenska Risportsforbundets vardegrund, vilken lyder; ”Var vardegrund beskriver vart
forhallningssatt till hasten, varandra och till sporten. Vardegrunden hjalper oss att ta
ansvar, agera och arbeta tillsammans och gor att alla — aktiva, ledare och foraldrar —
kan vara goda forebilder for ridsporten i alla sammanhang.” (Svenska
Ridsportforbundet 2018).

Det finns idag en hel del forskning pa ledarskap i stallmiljo. Forsherg (2007) kom i sin
studie fram till att stallmiljon &r en naturlig utbildning dar unga lar sig att ta
ledarpositioner. Detta géllde bade i stallmiljon men &ven utanfor stallet samt i sina
framtida arbetsliv. | bearbetandet av studien delades resultaten upp i tre grupper; motet
med hésten, motet med kulturen och métet med manniskor. Inom dessa grupper fanns
aspekter som formade flickorna sasom ansvar, lojalitet och ordningsamhet bland annat.
Vad géller métet med ménniskor framholl Forsberg att flickorna var en del i
gemenskapen i stallet. Slutligen kom Forsberg fram till att ledarskapet visade sig pa fyra
satt bade i stallet men aven utanfor stallmiljon; 1) vara lugn, tydlig och envis, 2)
ansvarstagande och ta initiativ, 3) fa andra att ta initiativ, 4) ta avstand fran traditionell
femininitet.

| avhandlingen Framat marsch! — ridlararrollen fran datid till samtid med perspektiv pa
framtid studerade Thorell (2017) ridsportens utveckling dver tid. Resultatet visade att
ridskolorna och ridlararrollen utvecklats till en mer malgruppsinriktad verksamhet och
pedagogik. Aven fast det skett en utveckling lever en hel del militariska normer
fortfarande kvar. Ridlarare upplever att de har utvecklat sin pedagogik och i den



avslutande studien i avhandlingen framkommer att ridskolan ar en plats fér avkoppling
och rekreation dar ungas sjalvfortroende starks.

Att vara ledare ar en komplex uppgift och stallmiljon kan vara en naturlig skola for att
utveckla sitt ledarskap i form av exempelvis engagemang i ungdomssektioner,
stallvardinnor eller liknande uppdrag. Stallmiljon skapar pa ett naturligt satt intresse for
ledarskap och pedagogik. Olika stallmiljoer kraver dock olika typer av ledarskap
eftersom organisationerna ser olika ut enligt Forsberg (2007). Eftersom ledarrollen blir
mer komplex och behdver nyanseras i takt med att generationer idag blir mer och mer
ifragasattande behover aven ledarskapet utvecklas (Blomquist & Raoding 2010).

Problemformulering

Organisationerna ridskola kontra tavlingsstall ser ofta olika ut, verksamheterna ar
uppbyggda och fungerar pa olika satt. Ledarrollen i dessa verksamheter utgor en viktig
funktion. Det saknas forskning som belyser hur ledarna i de olika organisationerna sjalva
ser pa sitt ledarskap, och i vilken grad de reflekterar kring det.

Syfte

Syftet med den har studien &r att undersoka hur ledare inom ridsporten upplever sin roll
som ledare utifran ett arbetsledande perspektiv. Studiens resultat kan komma till nytta for
framtida ledare inom ridsportens olika verksamheter.

Fragestallningar
| studien finns tva fragestallningar vilka ar;
e Hur upplever ledare i ridskola respektive tavlingsstall sin ledarroll?

e Vilka likheter och skillnader i rollen som ledare finns mellan de olika typerna av
verksamheter?

Avgransningar

Denna studie ar avgransad till att undersoka ledares upplevelse av sitt ledarskap pa
ridskolor respektive tavlingsstall. I studien intervjuas ridskolechefen eller den person som
har personalansvar och den aktiva tavlingsryttaren som ocksa ar chef for sin egen
verksamhet och har personalansvar. Ett krav &r att det finns minst tva personer anstéllda
inom verksamheten som ledaren ansvarar for. Detta da vi anser att det inte racker med en
anstalld da det mer blir som en dialog mellan anstélld och ledare om det bara &r en
anstalld. Att vi i denna studie valt att inrikta oss pa ridskolor och tavlingsstall ar for att
det ar de tva typer av verksamheter som ar mest forekommande.

TEORIAVSNITT

Teoriavsnittet &r indelat i fem delar. Ledarskapsteorier, kommunikation,
konflikthantering, ledarskap inom ridsporten samt ridsportens utbildningar. Ledarskap
inom ridsporten tar bland annat upp tidigare forskning om sambandet mellan ledarskap
och fostran i stallmiljé. Det tar dven upp forskning om ridlérarrollen och dess utveckling.



For att utbilda sig till ridlarare eller ledare inom ridsporten bedriver Svenska
Ridsportforbundet en méangd olika utbildningar. Ett urval av dessa tas upp i avsnittet
ridsportens utbildningar.

Ledarskapsteorier

For att forklara och studera ledarskap finns en méngd teorier, nedan i detta avsnitt
presenteras en del av dessa teorier.

Enligt Blomquist & Roding (2010) betyder det inte automatiskt att man &r ledare for att
man har en formell position som chef. Att vara chef betyder att man har ett ansvar att
arbetsuppgifterna utfors. Som chef kan du &ven vélja att delegera uppgifterna till nagon
annan. Man kan vara ledare for en grupp utan att formellt vara utsedd till chef. Skulle det
vara tvartom att man &r chef utan att vara ledare kan det vara en utmaning att fa
individerna i gruppen att lita pa ledaren och fa gruppen att fungera. (Blomquist & Réding
2010)

En grupp definieras av en samling individer. Dessa stravar mot samma mal och befinner
sig pa samma plats och pa sa satt interagerar med varandra, for att 16sa ett gemensamt
problem. Detta kan ske under en kortare period eller under en langre tid. (Hammar
Chiriac 2003)

En val sammansatt grupp ar mer effektiv &n enskilda individer men for att gruppen ska
vara vélfungerade kréavs det att alla individer hittar sina roller inom gruppen. | en
nybildad grupp eller nar det kommer in en ny gruppmedlem genomgar gruppen en
process for att bli sa effektiv som majligt. En vedertagen modell ar FIRO-modellen
vilken bygger pa olika faser en grupp gar igenom for att hitta sin mest effektiva form dar
samtliga individer hittar sina roller. (Nilsson 2005)

Auktoritart ledarskap kan liknas med ett "tvingande” ledarskap enligt psykologen och
forskaren Daniel Goleman (1998) i Blomquist & Rdding (2010) dar ledaren tar kontrollen
och styr med omedelbar lydnad. Den auktoritdra ledaren &r dévervakande av sina
medarbetare och lamnar néstintill ingen plats for dem att ta egna initiativ eller beslut.
Manga anser det vara ett ganska omodernt satt att leda men det far inte glommas bort
vilken trygghet det ger for medarbetarna. Detta ar alltsa lampligt att anvanda sig av i
krissituationer eller ndr medarbetarna &r osakra. En ledarstil som istéllet &r direkt
olamplig i en krissituation ar den Demokratiska ledarstilen. Dar innebdrden av att alla
ska fa gora sin rost hord och vara med och fatta beslut kan leda till langdragna
diskussioner och svarigheter att ta snabba beslut. Det ar daremot en hogst lamplig
ledarstil om medarbetarna innehar hdg kompetens och det finns motivation i gruppen till
att bidra. Genom att ledaren later medarbetare vara delaktiga och komma med egna idéer
och synpunkter kannetecknas arbetssituationen som flexibel och att medarbetarna far
mycket ansvar och kénner sig delaktiga. (Goleman 1998 i Blomquist & Roding 2010)

Ytterligare en ledarstil som ofta kommer pa tal ar den sa kallade Lat ga ledaren, en ledare
som &r passiv i sitt satt att leda enligt Grimberg & Goéransson (2012). Den passiva ledaren
upplevs som tillbakadragen och medarbetarna fa soka upp ledaren sjalv om de vill ha
hjélp och stottning. | Grimberg & Goéranssons studie sdgs ledarstilen kunna fungera om
gruppen ar sjalvgaende och har hg kompetens och arbetsmoral.



Goleman (1998), grundare till begreppet EQ, emotionell intelligens skriver om
betydelsen av detta for ett valfungerande ledarskap. Goleman tar upp fem delar av
emotionell intelligens pa arbetsplatsen. Sjalvinsikt, att kunna kanna igen och forsta hur
ledarskapet paverkar andra. Sjalvkontroll, att kunna kontrollera sina kénslor och kunna
tanka efter innan handling. Motivation, att vara driven och att motivet i ledarskapet ar
mer an pengar och hojd status. Empati, att kunna kdnna med andra och forsta andras
kanslor. Avslutningsvis diskuterar Goleman social kompetens som en viktig nyckel for
ett lyckat ledarskap dar ledaren behdver kunna bygga upp relationer och natverk.

Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap betyder att du som ledare varierar ditt ledarskap beroende pa
vilken situation du leder. Grundtanken bakom situationsanpassat ledarskap enligt
grundarna Blanchard & Hersey (1977) i Blomquist & Roding (2010) &r att du som ledare
ska vara flexibel. Ledaren ska kunna bemota olika individer eller grupper och &ndra
ledarskapsstil vartefter situationen forandras och kréver. Det situationsanpassade
ledarskapet delas in i fyra olika ledarstilar. Dessa anvéands beroende pa vad for typ av
ledarskap situationen kréaver. De fyra olika ledarskapsstilarna ar féljande; styrande,
tranande, stottande och delegerande. Den styrande ledarstilen kan vara bra nar gruppen &r
ny eller det uppstar en ny situation da ledaren gar in och &r tydlig med mal och arbetssétt.
Den tranande ledarstilen anvands da gruppen kompetens ar hogre, som ledare bade styr
och stédjer man gruppen men ar mer inriktad pa de sociala behoven i gruppen. Det
stottande ledarskapet innebér att ledaren inte styr sa mycket men stodjer gruppen med att
exempelvis ge positiv feedback och uppmuntran. Den delegerande ledarstilen gar ut pa att
delegera ut mycket ansvar till gruppen, detta fungerar bra da gruppen har hg kompetens
och engagemang och motivation inte &r ett problem i gruppen.

Coachande ledarskap

Coaching é&r ytterligare en ledarskapsteori som lange har varit ett begrepp i idrottsvarlden
och som idag dven anvands i naringslivet. En coach hjalper manniskor att ta sig fran en
punkt dar man for tillfallet &r och till dit man vill komma. En coach tranar och stottar
teamet och varje individ i teamet. Detta innebdar att coachen hjélper andra att leda sig
sjalva. Ledastilen innebér att man maste hjélpa andra att leda sig sjalva. Det galler att se
individens behov av utveckling, saval yrkesmassigt som privat. Duktiga coacher far andra
att utvecklas, prestera och trivas béttre. (Auty 2008)

I en artikel i Framfot (2019) havdar Harvards utbildningsexpert Timothy Gallwey att man
inom det coachande ledarskapet anvander sig av samtal for att na resultatet. | det
coachande samtalet finns flera metoder att anvanda sig av. Forsta metoden ar att anvénda
sig av 6ppna fragor. En Oppen fraga inleds med nagot av orden; Nar? Vad? Hur? En
oppen fraga ger dig da automatiskt mer information tillbaka pa fragan &n ett Ja eller Negj,
vilket blir resultatet om du stéller en sluten fraga. En annan fordel med metoden 6ppna
fragor &r att den svarande tvingas formulera och satta ord pa sitt svar. Detta ger i sin tur
bra grund for nasta metod som &r att sammanfatta och parafrasera. Man anvénder fraser
som "det vi kommit fram till ar...”, “uppfattar jag dig ratt att...”, ”det du sager ar alltsa
att”... Ett tredje verktyg ar att lyssna och bekrafta och da genom till exempel med
6gonkontakt, nicka, anvanda kroppsspraket och minspelet med fokus pa den andra

personen och svara sa att alla forstar. (Framfot 2019)



Att anvanda dppna fragor och likasa parafrasera kan liknas med det elevaktiverande
arbetssattet det sokratiska samtalet. Det sokratiska samtalet &r ett coachande arbetssatt da
ledaren genom fragor far eleven aktiv i sitt larande. (Pihlgren 2010)

Kommunikation

Nilsson & Waldemarson (2007) beskriver kommunikation som en process dar nagonting
ska bli gemensamt. Det finns en séandare och en mottagare som genom en process ska
motas. Att kunna hantera spraket, bade psykologiskt och socialt &r kompetenser som &r
nddvéndiga for kommunikationen. Att kommunikationen &r en process dar deltagarna har
forvantningar som kan paverka budskapet gor det hela komplext.

Kommunikation handlar om mycket mer &n de ord som uttalas. Att vara en god lyssnare
ar steg ett och med metoder som att parafrasera, klargéra och ge aterkoppling skapas ett
fortroende for ledaren eller instruktoren. Att lyssna noga for att inte missa nagot samt att
vara 6ppen ger eleven eller medarbetaren en trygghet och fortroende for att vaga beratta
och kommunicera. Vidare i kommunikationen blir det viktigt hur budskapet
kommuniceras. Att spegla, det vill sdga anvanda samma sorts ordférrad och uttryck samt
att kommunicera i ratt tempo beroende pa situation ar nodvandigt. (Hassler-Scoop 2000)

Konflikthantering

Konflikter kan uppsta forr eller senare inom alla verksamheter. Ordet konflikt betyder
krock eller sammanstotning. Vad som utgor en konflikt beror till stor del pa situation och
grupp. Vad som ger upphov till konflikten kan vara skilda asikter, forvantningar,
varderingar, olika krav, mal eller synsatt. En konflikt uppstar da minst tva parter i en
situation star mot varandra och pa nagot satt utgor ett hinder for den andra parten att na
ett uppsatt mal. De &r ofta ovilliga att lyssna pa varandras upplevelser eller asikter men
forsoker i allra hogsta grad paverka varandra for att na sina egna mal. (Nilsson 2005)

Nilsson (2005) listar olika typer av konflikter, sakliga konflikter, asiktskonflikter,
intressekonflikter, varderingskonflikter, relationskonflikter, psykiska konflikter och
sociala konflikter. Oavsett typ av konflikt har man tidigare sett konflikter som nagot
negativt men idag har synséttet forandrats och man ser konflikter som en del av
utvecklingen som forbattrar verksamheten eller gruppen. Ansvarig for att hantera en
konflikt & normalt den formella ledaren fér en grupp och Nilsson omnamner ett par
konflikthanteringsstilar. Den undvikande stilen vilken innebér att ledaren ignorerar
konflikten och hoppas att den upphdr av sig sjalvt, exempelvis att ledaren istallet hanvisar
till formella regler eller skjuter upp vissa fragor. Ledaren kan dven forsoka fa till en
kompromiss parterna emellan dar man vill komma fram till en 16sning som bégge parter
kan acceptera men som egentligen inte ar helt optimal. Denna stil kan vara lamplig om
man har ett viktigt mal och inte har tid att bearbeta konflikten nagon langre stund. En stil
handlar om konkurrens och kan fungera nar man som ledare ar helt saker pa att man har
ratt. Stilen innefattar makt och rivalitet och nagon av parterna kommer vinna respektive
forlora i konflikten. Anpassningsstilen & motpol till konkurrensstilen och gar ut pa att
man anpassar sig efter andras énskemal. Den sista konflikthanteringsstilen Nilsson tar
upp ar samverkan vilken inriktar sig pa problemlésning dar alla parter ska kunna
acceptera losningen.



Ledarskap inom ridsporten

Forsberg (2007) har forskat pa ledarskap i stallmiljo, framst hos flickor och studerat
sambandet mellan ledarskap och fostran i stallmiljo. Studien kommer fram till att
stallmiljon ar en naturlig utbildning dar unga lér sig att ta ledarpositioner bade i stallmiljo
men ocksa utanfor stallet samt i sina framtida arbetsliv. Det framgick att flickorna sag
upp till ridskolechefen och betraktade denne som en ledare med stor makt. Dels ansag
flickorna att ridskolechefen var en kompetent person, till stor del baserat pa dennes sétt
att hantera hastarna. | studien kommer det sedan fram att &ven ungdomssektionen pa
ridskolan hade stor makt, detta for att de som hade positioner i ungdomssektionen kunde
paverka ridskolan. Att vara aktiv i ungdomssektionen hade flickorna i studien &ven
framhallit gav dem mer “makt” inte bara i formella beslut inom sektionen utan det kunde
innebara andra fordelar sasom att till exempel fa flera hastar att rida. | bearbetandet av
studien delas resultaten upp i tre grupper; motet med hésten, moétet med kulturen och
motet med ménniskor. Inom dessa grupper kommer det sedan fram aspekter som formar
flickorna sasom ansvar, lojalitet, ordningsamhet och sa vidare. | motet med méanniskor
framhalls att flickorna var en del i gemenskapen i stallet. Slutligen havdar Forsberg att
ledarskapet visade sig pa fyra satt bade i stallet men dven utanfor stallmiljon; 1) vara
lugn, tydlig och envis, 2) ansvarstagande och ta initiativ, 3) fa andra att ta initiativ, 4) ta
avstand fran traditionell femininitet.

Forsberg (2012) undersokte stallmiljon som utgangspunkt for foretagsamhet och
ledarskap. Studien belyser vilka ideal, normer och vérderingar unga flickor och kvinnor
inom ridsporten far med sig i sitt vidare arbetsliv och studien har dven ett
genusperspektiv. Resultatet visade att kvinnorna i stallmiljon utfor bade typiskt manliga-
och kvinnliga sysslor som skapar en upplevelse av att vara bade driftig och kompetent.
All hésthantering i sig bidrar till ledarskapsutdvande vilket blir en naturlig fardighet.
Genom att kvinnorna dagligen utévar dessa fardigheter och genom sin erfarenhet kan de
std emot krav pa forvantningar av kon och kan ta avstand fran vad som klassas som
traditionellt feminint enligt Forsberg. Nikku (2005), fil.dr. och lektor vid institutionen for
beteendevetenskap pa Linkopings Universitet havdade i sin studie precis som Forsberg att
stallmiljon bidrar till ledarskapstraning. Unga flickor far lara sig att hantera stora hastar
och att kunna kombinera makt och omsorg. Nikku paminner dven om att ridsportens
stjarnor ar forebilder for de yngre flickorna som da kampar pa och tranar samt vill lara sig
mer for att uppna sina drommar.

Thorell & Hedenborg (2015) undersokte ridsportens utveckling fran dess militara
bakgrund till en av de storsta idrotterna for barn och ungdomar idag. Studien syftade till
att tydliggora varfér en hel del militdra normer fortfarande lever kvar i sporten. Militdra
inslag som en auktoritar ledarstil, kommandon och mycket forhallningsregler kring
ordning och reda lyftes fram som positivt i studien och de intervjuade eleverna sag upp
till sina ridlarare och fick fortroende for deras kunskap. Att de militara inslagen levde
kvar aven nar ridsporten véxlade fran det militara till det civila kan bero pa att flera av
lararna fortfarande var desamma i 6vergangen samt att kurserna inte forandrades trots att
malgruppen andrades. Resultatet i studien forklarar att ridlarare som utbildades
fortfarande var i det militariska systemet for ridutbildning vilket har gjort att de har fort
vidare de militariska normerna som for dem varit betydelsefulla.

I en vidare studie av Thorell (2016) intervjuades ridl&rare om deras satt att undervisa och



hur de ser pa sin roll. Ridlararna beréattade att de blivit mer fokuserade pa eleverna och att
de ser eleverna mer som kunder. Att forandra forhallningséttet till sina elever beror
troligtvis pa den generella samhallsutvecklingen med 6kad individualisering. Ridlararna
sade sig ha utvecklat sin pedagogik for att kunna fora dialog med eleverna vilket man
tidigare inte gjort i ridundervisningen pa samma sétt. Trots férandring och utveckling var
det viktigt att halla fast vid stallbackskulturen och de normer som styrde sasom
punktlighet, halla ordning och reda och att eleverna skulle trana sig i att ta ansvar.

Att ridskolan idag ar en plats for unga ryttare dér de inte bara l&r sig om ridning och
hastar utan en utmarkt plats for socialt umgange och utveckling kom Thorell (2018) fram
till i sin avslutande studie i avhandlingen Framat marsch! (2017). Studien beskriver att
genom umganget pa ridskolor 6var de unga pa det sociala samspelet med andra. Att
spendera tid pa ridskolan och delta i aktiviteter eller bara hjalpa till i stallet uttryckte de
unga som positivt da de kande sig behdvda samtidigt som det skapade tid for avkoppling
och rekreation. Att vara en del av en gemenskap skapade trygghet och genom att
ridskolan ar en plats for manniskor i alla aldrar integreras man dven Gver
generationsgranser. De unga sag upp till sin ridlarare med respekt, hade fortroende for
dennes kunskap. De ansag att det var viktigt att inte vara for mycket "kompis” med sin
ridlarare och att de vanligtvis inte ifragasatte ridundervisningen. Resultatet visade pa att
den stallbackskultur som tidigare studerats fortfarande finns spar av i den moderna
ridskolan. Aven i denna studie framholls det som viktigt med noggrannhet och att kunna
halla ordning och reda. Ridskolans miljo upplevdes framja sjalvfortroendet hos de unga
och genom miljon utvecklade de sitt ledarskap samt ansvarstagande.

Waerner (2016) kom i sitt kvalitativa studie om ridsportens ledarskap fram till att
uppgiften ar komplex. Detta da rollen innefattar manga delar och att &ven malgruppen
varierar stort. De intervjuade i Waerners studie var 6dmjuka infor sin roll och resultatet
visade att ledare inom ridsporten behéver ta stéllning till en méangd saker i sitt ledarskap,
exempelvis hasten och narmiljon kunde paverka vilket ledarskap som utévades. Studien
pavisade dven ett behov och énskan av utveckling inom omradet.

Ridsportens utbildningar

Svenska Ridsportférbundet driver flertalet utbildningar inom ridsporten.
Ungdomsledarkurser for bade ungdomar och vuxna, ridledarkurs samt
ridlararutbildningarna SRL I-111.

Ungdomsledarkurserna for bade ungdomar och vuxna riktar sig till de som vill vara
med och driva barn- och ungdomsverksamheten framat i sin forening och har som mal att
forbattra rollen som ledare, fa mer kunskap om ledarskap samt utveckla sina
ledaregenskaper. (Svenska Ridsportférbundet 2018)

Ridledarkursen &r en forberedande instruktérskurs. Ridledare &r en vag till att kunna
arbeta pa en ridskola och da leda elever i bade teori- och enstaka ridlektioner. Att delta i
en Ridledarkurs ger en bra grund for att senare soka vidare till Ridl&rarutbildningen eller
att anvandas som forberedelse for ett framtida yrkesprov. (Svenska Ridsportférbundet
2019a)

Ridlararutbildningen genomfors for att kunna avldgga yrkesprov och titulera sig Svensk
Ridlarare I, Il eller I11. Titeln forkortas SRL I, SRL 1l samt SRL I1l. For att bli ridlérare



genom svenska ridsportforbundet kravs ett godkant yrkesprov pa respektive niva. Detta
yrkesprov avlaggs antingen efter genomgangen utbildning eller baseras pa gedigen
erfarenhet fran ridlararyrket. For ridning, undervisning samt évriga kunskapskrav finns
for varje niva en kompetensbeskrivning som ligger till grund for yrkesproven. (Svenska
Ridsportforbundet 2019b)

For verksamheter inom ridsport driver Svenska ridsportférbundet utbildningen
Ridsportens affarsskola med fokus pa ridskola dar ridlarare och fortroendevalda ska fa
mer och rétt kompetens for att driva verksamheten mot varldens bésta ridskola.
Utbildningen tar upp &mnen som kommunikation och férandring, coachning och
prestationsmiljoer, ekonomisk analys och atgarder som forbéattrar verksamheten. Aven
amnet vardagsjuridik tas upp dar deltagarna far insikt om vilka avtal som berdr ridskolan
och som finns kopplat till ridskoleverksamheten och vad arbetsgivaransvaret innebar pa
ridskolan. Speciellt i rollen som ridskolechef ar det nédvéndigt att ha kunskap inom
vardagsjuridikens omrade. (Svenska Ridsportforbundet 2007)

I kommunikationsdelen av utbildningen betonas &ven vikten av en gemensam strategi och
ett gemensamt forhallningsséatt for foreningen sa att alla ar forberedda pa olika
kommunikationskontakter utanfor ridskolan. Det vill séga vilka &r de intressenter som
kommunikation ska ske med och vem ska det kommuniceras med vid vilket tillfalle och
pa vilket satt. Ett antal verktyg far anvanda for att arbeta fram och fa insikten att inte vara
radd att tala i egen sak och framhava sina styrkor. | ekonomiavsnittet sa far deltagarna
kunskaper och verktyg som hjalpmedel i det ekonomiska arbetet som att arbeta med
analyser, styrning, nyckeltal, kalkyler och andra atgarder som ger resultatforbattringar
och utvecklar ridskolorna till Ionsamma foretag. (Svenska Ridsportférbundet 2007)

MATERIAL OCH METOD

Kvalitativ metod

En kvalitativ metod har anvants till denna studie for att fa fram ett nyanserat resultat. |
(Bryman 2018) beskrivs kvalitativ metod med karaktaristiken av att vara induktiv,
kunskapsteoretisk och ontologisk. Med induktiv syn menas att teorin bygger pa det
praktiska forskningsresultatet. En kunskapsteoretisk standpunkt beskrivs normalt som
tolkningsinriktad, det vill sdga att forstaelsen, grunden, ligger pa den sociala verkligheten
hur deltagarna i en viss miljo tolkar verkligheten. | denna rapport inom héstnéringen.
Ontologiska standpunkt innebar att sociala kunskaper ar ett resultat av samspelet mellan
individer och inte nagot som bara finns “dar ute”. | detta arbete anvéands den kvalitativa
metoden for att den fokuserar pa manniskan och verkligheten och att tyngden ligger pa
intervjupersonernas egna uppfattningar och synsatt. Kvalitativ forskning har fokus pa ord
snarare &n matetal som vid ett kvantitativt arbete.

Intervju som metod

Intervjuerna som genomfordes var semistrukturerade. En kvalitativ intervjumetod skiljer
sig fran den kvantitativa da den ar mindre strukturerad, mer generell och det ar
intervjupersonens asikter som &r i fokus (Bryman 2018). En kvantitativ intervjumetod ar
mer standardiserad och strukturerad. Malet for en strukturerad intervju ar att sékerstélla



att intervjusvaren kan sammanstéllas pa ett jamforbart satt. Det kan bara goras om svaren
utgor reaktioner pa identiska fragor. En annan intervjuform skulle kunnat vara den
ostrukturerade. Metoden liknar mer ett samtal dar intervjuaren har ett 6vergripande tema
och har 6ppna fragor till de intervjuade som de kan svara fritt pa. Mojligtvis kan da
foljdfragor stallas. For att uppna syftet med rapporten pa bésta satt har vi valt
semistrukturerade intervjuer med en intervjuguide som grund. Metoden har valts for att
hora de intervjuade individernas uppfattningar om ledarskap och vilka ledarskapsmetoder
som individerna anvéander och tycker fungerar. Intervjuerna har byggts pa intervjuguiden
med fordefinierade fragor och de intervjuade individerna har ocksa kunnat fritt kunnat
utforma sina svar utifran vad de tycker ar lampligt pa de stallda fragorna. Férutom
intervjuguiden sa har kompletterande fragor kunnat stallas i form av féljdfragor som de
intervjuade har kunnat svara fritt pa (jmf Bryman 2018).

Urval

Har har ett malstyrt urval anvénts som da ar ett icke-sannolikhetsurval. Med det menas att
syftet inte &r att vélja deltagare slumpvis utan att urvalet har styrts (Bryman 2018). Ett
malstyrt urval ar nar intervjupersonerna véljs ut i linje med malen for arbetet och med den
tanken gora urvalet for intervjuarbetet. Det ar alltid en utmaning menar Bryman (2018)
att komma fram till hur manga personer som ska intervjuas da det inte a&r mojligt att veta
pa forhand hur manga intervjupersoner som behovs for att uppna den teoretiska
mattnaden. Har valdes atta stycken ledare inom hastnaringen som intervjuades och som
alla arbetar i ledarfunktioner i olika typer av verksamheter inom hastnéringen. Detta for
att fa en bred representation av hastnaringen och dven gora ett urval for att fa en bred och
varierande arbetslivserfarenhetsgrupp. Beroende pa arbetets problemformulering och
fragestallningarna sa har ett malstyrt urval anvants och deltagarna har saledes strategiskt
valts ut for att de ar relevanta for de fragor som har formulerats (jmf Bryman 2018).
Aldersspannet pé& dessa personer var mellan ca 25-60 ar. Alla stallde upp frivilligt efter
forfragan att delta i denna studie.

Ridskoleverksamhet: Befattning och yrkeslivserfarenhet:

Ridskolechef | Ridskolechef och ridlarare med flera ars
erfarenhet i branschen.

Ridskolechef Il Ridskolechef, B-tranare, Rektor, A-

domare, Overdomare, SRL 11,
Naturbrukslarare.

Ridskolechef 111 Ridskolechef. Diplomerad ridinstruktor.

Ridskolechef IV Ridskolechef. Utbildad hippolog. C-
tranare i dressyr samt SRL II.

Privat verksamhet: Befattning och yrkeslivserfarenhet:

Ledare | Driver storre anldaggning med bade

tavling- och utbildning av hastar. C-
tranare i bade hoppning och félttavlan
samt diplomerad beridare. Har sjélv tévlat
upp till trestjarnig féalttdvlan och 145
hoppning.
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Ledare 1l B-tranare i hoppning, aktiv tavlingsryttare
med egen verksamhet. Tavlat upp till svar
hoppning samt deltagit i masterskap som
junior och young rider.

Ledare 11l A-trénare i hoppning. Aktiv
tavlingsryttare med egen verksamhet.
Deltagit i masterskap och olympiska spel.
Ledare IV Stallchef i storre tavlingsstall sedan fem ar
tillbaka. Tidigare bakgrund som
tavlingsgroom.

Material och tillvadgagangséatt

Fore intervjuerna sa utformades en intervjuguide. Hansyn och eftertanke gjordes vid
formuleringen av de semistrukturerade intervjufragorna som baserades pa
problemstallningar och fragestallningarna i detta arbete sa att fragorna inte blev for snava.
Fragorna i intervjuguiden konstruerades som 6ppna fragestéllningar som inte leder in
intervjupersonerna pa nagot givet svar.

Genomforande

Intervjuerna genomfordes via telefon sa att alla intervjuer genomfordes pa ett likformigt
satt. Alla intervjuerna spelades in pa Ipad och darefter transkriberades for att kunna
bearbetas. Genom att spela in intervjuerna sa kan de som intervjuar koncentrera sig pa det
som verkligen s&gs och det ar &ven positivt att anvénda sig av inspelning for att det
aterger exakt vad intervjupersonerna har sagt och aven fanga tonlaget som kan peka ut
svaren tydligare (Bryman 2018). Intervjuerna tog mellan 25-30 minuter.
Transkriberingarna av intervjuerna gjordes sa fort som mojligt efter intervjun for att
intervjun skulle vara i sa farskt minne som majligt. 1 samband med transkribering sa
kunde vissa monster utldsas som redovisas i resultatkapitlet. Vid analyserandet av
intervjuerna har vissa teman och nyckelord identifierats. Dessa har sedan kunnat jamforas
intervjuerna emellan.

RESULTAT

Ridskoleverksamhet

Samtliga intervjuade ledare inom ridskoleverksamhet sade sig trivas valdigt bra i sin
ledarroll. De hade alla sedan ung alder varit involverade i ridskolemiljon. Samtliga hade
redan i tidig alder fatt ta del av olika typer av ledarroller pa ridskolan. De hade till
exempel varit teoriledare och hade aven fatt prova pa rollen som ridlarare tidigt. Alla
respondenter hade olika utbildningar genom ridsportforbundet som till exempel
Ridsportens Affarsskola och Ridlararutbildningar. Detta ansag de gjorde dem sakra i sin
ledarroll. Ingen av de intervjuade personerna ansag sig ha svart att hantera forvantningar
fran till exempel medarbetare, styrelse eller kunder. Ridskolechef IV beskrev sin roll som
ledare inom verksamheten att dennes uppdrag var att stétta medarbetarna i deras arbete. |

11




citatet nedan beskriver denne sin roll gentemot ridl&rarna som hon har som medarbetare;

’De har hog kompetens och duktiga pa sitt omrade sa det galler for mig som ledare att
plocka fram, lyfta fram alla styrkor och forsdka att ratt personer gor ratt saker, dels det
man &r intresserad av, dels det man ar duktig pa och man eventuellt har nagra svagheter
att vi da jobbar pa dom tillsammans, uppméarksammar dom och forsoker vi gora dom
battre.”

En del av ledarna pa ridskola ansag sig ga in och styra i arbetsgruppen och beskrev sig
sjalva som auktoritara och trodde att deras medarbetare skulle beskriva dem pa samma
satt. Tydliga ledare som gillar sin roll och att styra men da ocksa motivera. Nagra av
ledarna var istallet mer inriktade pa ett mer lat ga ledarskap. De anvande sig inte av sa
mycket styrning utan lat sina medarbetare arbeta mycket sjalvstandigt. De ansag att de
kunde det pa grund av medarbetarnas kompetens. Sedan kunde de olika ledarstilarna
variera hos de flesta beroende pa personalgrupp och aven hur olika individer fungerar.
Ridskolechef | namnde att den inte ansdg sig andra sitt satt att leda. Daremot kunde denne
variera styrning och stod for gruppen beroende pa kompetens, alder och tid i
verksamheten. Samtliga ansag att de hade kompetenta medarbetare som hade relevant
utbildning. Detta gjorde att de kunde lata medarbetarna ta mycket eget ansvar och att de
sjalva da kunde fokusera pa att driva verksamheten framat.

... jag ar en ledare som ar ganska nara verksamheten hela tiden som tycker att det ar
viktigt att man har saker bekraftade och att man tar beslut tillsammans och med en
ganska delaktig personal. Det ar viktigt att de ar med och kéanner sig delaktiga i de beslut
vi tar.””(Ridskolechef 1)

Att behdva situationsanpassa sitt ledarskap var nagot samtliga ledare ansag sig behova
beharska beroende pa vilken malgrupp och situation de hamnade i. Pedagogiken kunde
behova forandras beroende pa om det var arbetskollegorna pa personalmotet som skulle
ledas eller barngruppen i stallet. Gemensamt for alla ledarna var att det var viktigt med
god kommunikation for att fa alla att arbeta mot samma mal. De namnde vikten av att
halla sina medarbetare motiverade och att fa alla att vilja féra verksamheten framat.
Ridskolechef 111 ansag att hennes uppdrag var att motivera medarbetarna. Hon stravade
efter att ta reda pa varje individs inre motivation. Pa sa satt ville hon fa hela
personalgruppen engagerad och kunna driva verksamheten mot samma mal. Flera av
ridskolecheferna ndmnde sig sjalv som “’spindeln i natet” for organisationen. Andra
uttryck som kom upp under intervjuerna var exempelvis "idéspruta” da i syfte att komma
pa idéer och skapa strukturer for sina medarbetare att kunna anvanda sin kompetens pa
bésta satt for verksamheten.

Utmaningar

Utmanande situationer pa ridskola kunde vara att bemota personal om det uppstod
problem, till exempel att ta svara beslut eller férmedla trakiga beslut. En annan utmaning
var att alltid vara tydlig. Ridskolechef IV beréttade att denne tyckte sig vara tydlig och
kommunicerar ut samma information till samtliga men att det &nda kunde vara nagon som
missuppfattade. Ridskolechef 111 sa att bli begransad i sitt ledarskap var en utmaning.
Ofta handlade det om ekonomiska begransningar dér ledaren inte kunde vara med och
paverka sa mycket som den 6nskat. Det kunde ocksa handla om att bli begransad av att
man hade andra chefer eller en styrelse ovanfor sig att ta hansyn till.
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Konflikter

Kommunikation ansag alla var viktigt i konflikthantering och prio ett var att vara en bra
lyssnare. Att alltid hora alla parter som ar inblandade och se till att alla fa tala till punkt
ansag alla var en viktig del i att hantera en konflikt. Att i allt konflikthanteringsarbete
forsoka vara objektiv och aldrig ta nagons parti samt att forsoka fa bada parter att borja
kommunicera med varandra. Intervjupersonerna ansag att om en konflikt uppstatt
berodde det ofta pa missuppfattningar, att parterna inte kommunicerat med varandra eller
till exempel hade olika forvantningar.

... ofta nar det ar konflikter sa &ar det ju ocksa sa att man har olika forvantningar pa
olika saker liksom...” (Ridskolechef I)

Att ga in och styra och stalla som ledare i en konfliktsituation var inte nagot som gjordes i
forsta taget. Ledarna ansag mer att deras jobb var att skapa forutsattningar for
kommunikation parterna emellan sa att de kunde komma fram till en l6sning pa
problemet. Dock ansag ledarna att om det behovdes, vilket det kunde gora beroende pa
situation och problem sa kunde de behéva ga in och ”peka med hela handen” om de
tyckte att situationen kravde det.

Utveckling

Samtliga intervjuade ledare framholl att de standigt fortsatter utvecklas i sitt ledarskap
och de alla hade en stark vilja att utvecklas annu mer och lara sig mer. De alla sag en stor
utveckling hos sig sjalva idag jamfort med hur deras ledarskap sag ut nar det borjade leda
andra. Samtliga kunde dock se likheter hos sig sjélva fran det att de borjade vara ledare
men ansag sig ha fatt flera verktyg att arbeta med. Fler verktyg och erfarenheter hade
gjort dem tryggare i sina roller. Alla ville utveckla sitt ledarskap generellt men viktiga
omraden de framholl var kommunikation, att vara tydlig i sitt satt att leda samt att arbeta
for att fa en sa effektiv och bra organisation som majligt.

Ndr intervjupersonerna ombads att blicka framat och ge tips till framtida ledare inom
ridsporten 6nskade de nyfikna ledare som var 6ppna for nya idéer och intresserar sig fér
sina medarbetare. Att inneha social kompetens och vara en god kommunikator ansags
som viktiga egenskaper. Aven struktur ansdgs vara en viktig del, att vaga sétta regler.
Slutligen att ta hjalp, ha en mentor eller nagon person som man kan be om rad och
vagledning i beslut.

Privata verksamheter

De intervjuade ledarna i privata verksamheter hade roller sasom stallchef i tavlingsstall,
tavlingsryttare eller drev en storre anlaggning med manga olika verksamheter baserade pa
samma plats. Angaende sin roll i verksamheten beskrev de sig sjalva som att de var
spindeln i natet” och hade 6vergripande ansvar for att fora verksamheten framat. Andra
delar som ingick i deras ledarskap var planering, organisation, se till att alla trivs i
organisationen samt att stotta och ge personer inom verksamheten chans till utveckling.

’Man ar val liksom mer en 6vergripande och en spindel i natet och se till att saker
fungerar och att man planerar réatt. Sedan sa ar det ju ocksa viktigt att se till att alla trivs
och att det fungerar bra och sa...”” (Ledare I)

I de privata verksamheterna fanns skillnader i tidigare erfarenheter av ledarskap.
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Utbildning inom ledarskap skiljde sig hos de olika ledarna. Ett par sade sig ha en viss
ledarskapsutbildning genom tranarutbildningarna, nagon hade gatt kurs privat eller sa
saknade man helt en formell ledarskapsutbildning. Ett par av respondenterna hade genom
sin ledarposition fatt mgjlighet att fortbilda sig.

Nar ledarna sjalva fick beskriva sina ledaregenskaper tyckte de alla att det var svart att
satta ord pa men beskrev sig sjalva som engagerade och organiserade. De upplevde sig
som noggranna och klara med vad de vill. Ledare | framhdll att hon var noggrann med att
ta tag i saker direkt och uppgav att hon inte ”sopar saker under mattan”. Hon framhall
aven att det var viktigt att sta upp for sina grunder och vara valdigt tydlig i hur man
kommunicerar ut det. Ledare IV beréattade att denne var valdigt klar med hur det den
dagliga verksamheten i stallet skulle fungera men samtidigt att det inte var nagra problem
att slappa ifran sig ansvaret nar det fungerar, att delegera uppgifter. De intervjuade
personerna fick sedan svara pa hur de tror att deras medarbetare hade beskrivit dem som
ledare. De flesta hade dverensstammande beskrivningar som nar de beskrev sig sjélva.

”Jag tror att de skulle beskriva mig som rak och petig men schyst och att jag alltid
forsoker liksom stalla upp och gora det basta for, alltsa tillgodose deras (medarbetarnas)
behov ocksa. Men ja det tror jag, rak och petig men schyst.”” (Ledare 1)

Utmaningar

Svarigheter och utmaningar som de olika ledarna namnde var bland annat att det kunde
vara svart att hantera kombinationen foraldrar och barn. Som tréanare fér barn och
ungdomar maste du dven samarbeta med deras foraldrar. Att fa alla att tycka och tanka pa
samma satt kring hdsten och idrottsprestationen utan att skapa for stor press;

... att fa alla att tycka och vilja samma sak utan att nagon kanner att man far en press

pa sig, for att jag tror att det ar valdigt manga som har press pa sig idag, omedvetet pa

sa satt att de sjalva &r omedvetna om det och att deras foraldrar ar det och det méarks en
del i hantering och ridning, for mig personligen ar det det svaraste.”” (Ledare I)

Ledare Il namnde att fa personalen att arbeta i samma riktning som en svarighet.
Ytterligare en svarighet som namndes hos flera av ledarna var att fa tiden att racka till
alla, du vill engagera dig och hjalpa alla men ibland finns inte tiden och orken dér.

Konflikter

Ledarna inom de olika privata verksamheterna fick dven svara pa fragan hur de hanterar
konflikter. Ledare 111 svarade att det inte uppstod nagra konflikter. Anledningen ansags
vara att denne istallet for att utga fran att det fanns ett problem fragade vad man behovde
for typ av stottning och hjélp for att utvecklas. Ledare IV poéngterade att hora allas
versioner och samtala med alla berdrda i en konfliktsituation. Skulle det vara personen
sjalv i fraga som hamnade i en konflikt ansags det viktigt att ta in en tredje part och att i
all konflikthantering kunna kompromissa.

Ledare I och Il ndmnde vikten av att lyfta saker tidigt och att alltid ta upp saker till
diskussion. Senare har dock dessa tva personer olika syn pa huruvida man ibland inte ska
lagga sig i for mycket. Ledare 11 sager att det &r viktigt att kdnna av och att det inte alltid
ar relevant att lagga sig i och ”gdra en hona av en fjader” medan ledare | havdar att denne
inte Overhuvudtaget ar konfliktradd och tar upp precis allt till diskussion dven om
medarbetarna sannolikt hade 16st det utan att ledaren involverade sig.
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Utveckling

Pa fragan angaende vad de vill utveckla med sitt ledarskap sa ar ledarna eniga om att det
finns saker de vill utveckla och att standigt utvecklas ar viktigt for dem. Nagot som
namndes var att hinna ge mer positiv feedback till sina medarbetare och att vara mer
narvarande. Ledare 1l namnde vikten av att bli battre pa alla punkter i sitt ledarskap och
menade pa att om du blir n6jd med nagot &r du illa ute for det finns alltid saker att
forbattra. Hanteringen av sociala medier ar nagot som ledare | tar upp i sin intervju och
anser att det finns mycket att utveckla inom omradet, speciellt kopplat till ungdomar och
deras foraldrar. Det fanns dven 6nskemal om mera tid hos ledare 111 men da for att
dokumentera och administrera.

Likt ledarna pa ridskola fick aven ledarna inom de privata verksamheterna svara pa vad
de dnskar hos framtida ledare inom ridsporten. Dar ndamndes social kompetens och att
kunna sta upp for sin sak nar man ar ledare for andra. Liksom egenskaper som
oddmjukhet, &rlighet och positivitet. Som ledare rekommenderades att vara glad och gilla
det man gor. Nagot som ocksa togs upp av respondenterna ar att de gérna ser ledare som
vagar ta hjalp och hittar mentorer och bollplank. Ledare Il ndmnde ocksa vikten av att ha
ett bra team runt sig, vilket denne menar pa kommer 6ka trivselfaktorn i foretaget for
samtliga. Ledare | kom in pa att ridsporten pa senare tid har utvecklats valdigt mycket till
det battre med mer fokus pa pedagogisk undervisning, jamstalldhet och allas lika varde.
Dock héavdade ledaren att inte glomma bort att hastbranschen innehaller mycket hart jobb
och att vaga stalla krav och vara uppmérksam sa att sporten inte blir for "rosa och
glittrig”.

DISKUSSION

Hur ser ledare inom ridsporten pa sin ledarroll?

Ledarna i studien ar positivt instéllda till sin roll, de trivs att vara i en ledande position
och dr standigt ute efter att utvecklas mer som ledare. Samtliga intervjuade ledare
namnde kommunikation som den viktigaste faktorn for ett fungerande ledarskap samt
verksamhet. Kommunikation &r nagot som alltid kan utvecklas. Bristande eller dalig
kommunikation ansags vara en stor bidragande orsak till missforstand och konflikter, att
de berorda inte hade kommunicerat med varandra. Att hantera konflikter byggde i forsta
hand pa att lyssna till de berérda och att forsoka fa dem att kommunicera med varandra
éverhuvudtaget. Hassler -Scoop (2000) menar att en kalla till missforstand och konflikter
ar nar nagon behdver andra nagot och inser, medvetet eller omedvetet, att forandringen
andrar pa hur personen ser pa sig sjalv. Forandringen hotar individens egen sjalvkansla.
Missforstand och konflikter menar Hassler-Scoop (2000) kan ge uttryckt som att nagon
skyller pa hasten eller ar arg pa ledaren. God kommunikation kan I6sa konflikter och
missforstand som syftar till att individen ser sig sjalv ur en positiv synvinkel. Hassler-
Scoop (2000) menar vidare att denna typ av motstand ar naturligt da manniskan inte vill
forandras.

Kommunikation ansags vara ett viktigt verktyg for att fa ihop verksamheten och fa alla
medarbetarna att arbeta i samma riktning. Flera av ledarna anvande sig av uttrycket
”spindeln i natet” nér de skulle beskriva sin egen ledarroll. Deras framsta uppgift var att
fa medarbetarna motiverade och engagerade. Fungerade inte dessa saker menade ledarna
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pa att verksamheten blir ineffektiv. Auty (2008) betonar att det ar skillnad, beroende pa
kompetens och forkunskaper, pa att undervisa en nybdrjare eller en rutinerad
tavlingsryttare. Den oerfarna individen har till exempel begrénsad eller ingen erfarenhet
eller saknar kunskap och behéver pa sa vis bli utbildad om vad och hur nagot ska utféras.
Nér ledaren arbetar med nagon som &r mer erfaren och som redan besitter en del
forkunskaper och erfarenhet sa lar ledaren oftast inte ut nagon ny fardighet. Istallet sa
utvecklas den redan befintliga formagan och ledaren presenterar idéer for att personen i
fraga ska forbattra sin befintliga kunskap. En mer orutinerad individ behover till exempel
mer hjalp med att sétta upp rimliga mal och ambitioner och en mer erfaren person har
ofta en egen klar uppfattning som ledaren bejakar genom coachning. Ledarens roll har
utvecklats fran envagskommunikation till ett mer coachande tillvagagangssatt och dialog
i larandemiljon. (Auty, 2008)

Sattet att kommunicera med sina medarbetare och leda dem skiftade hos de intervjuade
personerna. En del ansag sig vara valdigt styrande (auktoritara) medan andra lamnade
storre ansvar till sina medarbetare och ansag att medarbetarna var s pass kompetenta att
klara av uppgifterna sjélva och anda ta sig till samma slutmal. Att det skiljde sig at
berodde till viss del pa att verksamheterna vara olika. Man ansag att man kunde delegera
och lamna ut storre ansvar om man hade kompetenta medarbetare, till skillnad fran om
man exempelvis hade manga barn eller ungdomar i verksamheten. Att de var medvetna
om detta styrker Blanchard & Herseys (1977) resonemang i Blomquist & Rdding (2010)
om att styra och stodja olika mycket som ledare beroende pa gruppens kompetens och
engagemang. Det gar aven att utlasa ur svaren fran intervjupersonerna att deras satt att
leda kan hérledas till hur de & som personer. Flertalet av de intervjuade framhdll att de
hade samma ledarstil oavsett malgrupp men att de kunde behdva forandra pedagogiken.
Det var dock viktigt att inte forsoka “spela nagon slags roll” som inte stimde Gverens
med deras personlighet. Detta styrks i Thorells (2016) avhandling dar hon havdar att
ridlararens roll har utvecklats till att bli mer coachande och individanpassad samtidigt
som det var viktigt for ridlarare att halla kvar vid de normer och regler som karaktariseras
som stallbackskultur.

Att ha sd pass stor social kompetens att man som ledare kan lasa av andra manniskor och
utlasa vad individen motiveras av och hur personen fungerar &r nagot som tas upp i flera
intervjuer. Flertalet av intervjupersonerna séger sig ha utvecklat detta 6ver tid och med
mer erfarenhet. Goleman (1998) menar i sin beskrivning av emotionell intelligens” att
det &r bra att kunna identifiera individerna i gruppen och att dessa ska vara med och fatta
beslut i demokratisk anda. Det innebar ett demokratiskt ledarskap. Bra demokratiska
ledare &r effektiva nar de skapar resonans eller samklang. Ledaren ger uttryck och pa ett
trovardigt sétt sina egna varderingar, inriktning och prioriteringar och resonerar med
kénslor till personerna i gruppen. Det demokratiska ledarskapet passar ledare som ar
lyssnare, lagspelare och paverkare.

Vad finns det for likheter och skillnader i ledarskap inom olika typer av
verksamheter?

Likheter

Samtliga respondenter i studien, oavsett verksamhetstyp framholl att kommunikation var
ett viktigt verktyg for att vara framgangsrik i sitt ledarskap samt for att utveckla
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organisationen. Samtliga ledare uppgav att de ville utveckla sitt ledarskap och manga
framholl just kommunikationen som en viktig del att alltid arbeta med. Nilsson &
Waldemarson (2007) tar upp att arbeta med sin kommunikation ur flera synvinklar.
Viktiga delar som de framhdll var att vara en god lyssnare och att ge aterkoppling. Detta
var nagot som flera av respondenterna uppgav blev svart i och med att tiden ofta inte
racker till. Att utveckla sitt ledarskap ytterligare kom daven Waerner (2016) fram till i sin
studie dér ett behov av ledarutveckling framholls.

Samtliga respondenter hade 6verensstammande svar pa hur de hanterar eventuella
konflikter. De ville lyssna pa alla parter, hora allas versioner och tala med alla ber6rda.
De ndamnde att det var viktigt att inte ta nagons parti, att vara objektiv i fragan samt att
forsoka fa de inblandade parterna att komma fram till en I6sning. Nilsson (2005) tar upp
flera konflikthanteringsstilar. De tva som kanns igen fran respondenterna i denna studie
ar samverkansstilen och kompromisstilen. Samverkansstilen som gick ut pa att ta fram en
l6sning vilken alla parter ska kunna acceptera. Kompromisstilen som gick ut pa att
komma fram till en l6sning, en kompromiss parterna emellan som gar att acceptera utan
att den egentligen &r helt optimal.

Skillnader

Bakgrund inom ledarskap och ridsport skiljde sig mellan de tva olika verksamheterna.
Samtliga respondenter inom ridskoleverksamhet hade liknande bakgrund dar de flesta
redan i tidig alder spenderat mycket tid pa ridskolan och tidigt varit engagerade inom sina
respektive verksamheter. Detta hade tidigt givit dem en ledarroll inom ridsporten pa ett
eller annat satt. Samtliga respondenter sa att det hade haft stor betydelse for den roll de
hade idag. Forsberg (2007) menar att stallmiljon fostrar till en naturlig ledarroll och att
flickorna i hennes studie sag upp till ridskolechefen och betraktade denne som en ledare
med makt. De som hade uppdrag i ungdomssektionen sag flickorna ocksa upp till. Likasa
i Nikkus (2005) studie dar flickorna sag upp till sina forebilder i sporten och pa sa satt
kampade annu mer och larde sig genom all tid de tillbringade i stallet att kombinera makt
och omsorg. Paralleller till var studie ar att de medverkande ridskolecheferna alla hade
bakgrund i ridskolemilj6 dar de hade haft ledare som de sett upp till.

Samtliga respondenter fran ridskolorna hade deltagit i kurser via Svenska
Ridsportforbundet, exempelvis Ridsportens Affarsskola. Det kunde vi dven utldsa ur
vissa svar da respondenterna tar upp vikten av att forbattra verksamheten,
arbetsgivaransvaret samt kommunikation och gemensam strategi. Detta ar alla omraden
som tas upp som innehall i Ridsportens Affarsskola enligt Svenska Ridsportférbundet
(2007). Detta skiljde sig at till de privata verksamheterna dar bakgrunden hos ledarna var
mer varierad. Vissa av ledarna inom privat verksamhet hade dven de bakgrund fran
ridskola medan andra uppgav att de inte hade haft nadgon ledarroll innan de startade sin
egen verksamhet.

Utbildningsmaéssigt fanns skillnader i svaren fran respondenterna. En del hade fatt viss
ledarskapsutbildning genom tranarkurser. Ledare IV hade gatt en privat kurs om
ledarskap som inte hade nagon koppling till ridsporten. Kanske hade det varit énskvart att
ledare inom privata verksamheter hade mer ledarskapsutbildning? Eftersom samtliga
svarat att de vill utvecklas mer inom ledarskap ar fragan varfor man inte gjort det? Det
kan eventuellt vara sa att de flesta ledarna inom storre organisationer eller ridskolor har
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hogre krav stéllda pa sig angdende vidareutbildning fran exempelvis sin styrelse. 1 en
privat verksamhet finns eventuellt inte liknande krav. Ledarna i de privata
verksamheterna hade rollen som chef utan nagon annan over sig till skillnad fran
ridskolecheferna som har en styrelse 6ver sig. Ar man sin egen chef kanske man inte
investerar och fortbildar sig sjalv pa samma satt da det tar bade tid och pengar fran sin
verksamhet, sina anstallda och héstarna. Har kan det behdva uppmuntras, skapas
incitament och utrymme, for att delta i ledarskapsutbildningar for att skapa annu mer
trivsamma, effektiva och lonsamma foretag. Att studien gav svar pa att ledare i privata
verksamheter valt att ga ledarutbildningar utanfor Svenska Ridsportférbundets, beror det
pa mindre bra marknadsforing eller ar kurserna inte riktade till den typen av verksamhet?

Likheter och skillnader med andra studier

| Forsberg (2012) studeras aven dar ledarskap utifran stallmiljon. Likheter i studierna &r
att resultaten har visat pa kulturens betydelse for utdvandet av ledarskap. Forsberg har
gjort en mer omfattande studie med ett flertal olika typer av empiriska undersékningar &n
denna studie. Bagge studierna ar kvalitativa och har bearbetats med sammanstéliningar av
data fran olika databaser och litteratur. Forsberg har i sin avhandling utgatt fran ett
genusperspektiv vilket denna studie bortsett fran utan enbart studerat ledarskapet i sig.

| Thorell (2016) dér ridlarare intervjuats om deras undervisning och syn pa sin roll som
ridlarare kan vi utlasa vissa likheter med resultaten vi fatt i denna studie. Att ridlararna
och ledarna inom ridsporten foréandrat sin pedagogik och utvecklat sitt ledarskap éver tid
ar gemensamt i bagge studierna. | Thorells (2016) studie framgick att trots férandringar
och utveckling var det viktigt att halla fast vid stallbackskulturen och de normerna som
fanns. | denna genomférda studie framkom liknande svar och specifikt en av
respondenterna uttryckte: “&ven om sporten har utvecklats valdigt mycket till det battre
med mer fokus pa pedagogisk undervisning, jamstalldhet och allas lika varde sa far vi
inte glomma bort att hastbranschen innehaller mycket hart jobb och att vi maste vaga
stalla krav och passa oss sa att sporten inte blir for “rosa och glittrig”.”

Styrkor och svagheter

Vi har under vagen kommit pa fler fragor och @mnen vi vill diskutera med
intervjupersonerna vilket har gjort att de forsta intervjuerna skiljer sig nagot fran de
senare. En tydligare intervjuguide hade varit att onska, med tydligare &mnesomraden att
stalla foljdfragor omkring, istéllet for flera mer specifika fragor som vi haft. Att intervjua
fler personer hade kunnat ge oss mer material vilket skulle kunna gjort studien mer
tillforlitlig.

Styrkor med denna studie &r att vi haft tid att transkribera intervjuerna en i taget innan
nasta intervju skulle genomforas. Det har resulterat i att vi hunnit l1dsa igenom och
kommit fram till fler saker vi vill ta reda pa. Metoden att anvanda semi-strukturerad
intervju 6ver telefon var en lamplig metod da vi kunde stalla foljdfragor baserat pa vilka
svar respondenterna gav. Hade vi istallet gjort en enkétstudie hade detta inte varit mojligt
och svaren hade inte gett oss samma forstaelse for hur ledarna sjalva ser pa sitt ledarskap.
Genom att vi till viss del valt ut personer att intervjua kan ses som en styrka da vi valt
personer som &r engagerade och brinner for att sporten ska utvecklas. De har alla varit
valdigt tillmotesgaende och tagit sig tid att delta i studien. Innan intervjuerna gavs
forhandsinformation som gjorde att flera av respondenterna hade reflekterat en del dver

18



sitt ledarskap och var forberedda da intervjuerna genomfordes.

Forslag pa framtida studier

Nagra forslag till framtida studier &r att enbart studera privata verksamheter, som i denna
studie hade vissa skillnader sinsemellan. Som till exempel att studera skillnaderna mer
ingaende. En jamforelse mellan hoppstall och dressyrstall skulle kunna vara av intresse.
Det skulle dven vara intressant ur ett genusperspektiv att jamféra kvinnors respektive
mans ledarskap. Likval att pa sikt studera om ledarskapet forandras mellan generationer i
takt med att ridsporten utvecklas skulle aven det vara intressant med tanke pa Thorells
(2017) studie som visar en forandring av stallbackskulturen fran det militariska till ett
mer malgruppsanpassat ledarskap pa ridskolor.

En annan aspekt hade varit att skifta fokus fran ledarna inom verksamheterna till
medarbetarna. Da skulle studierna vara mer inriktade pa det upplevda ledarskapet eller en
Onskad utveckling av ledarskapet inom ridsporten. Att fortsatta studera ledarskapet inom
ridsporten oavsett perspektiv leder till 6kad kunskap och medvetenhet samt
férhoppningsvis ett mer riktat och utvecklat utbud av kurser och utbildningar for
ridsportens ledare. Ett sétt att undersoka detta kunde kanske vara en intervjustudie med
deltagare som gatt en viss utbildning. Att da ta reda pa vilken nytta de haft av
utbildningen, vad de anser kan forbéttras eller utvecklas.

Slutsats
Hur ser ledare inom ridsporten pa sin ledarroll?

Ledare inom ridsporten sag pa sin ledarroll som viktig och att de var ansvariga for att
driva en fungerande verksamhet d&r medarbetarna fick ta stor plats med ansvar utefter
kompetens. Ledarstilen situationsanpassades efter malgrupp och kommunikation
framholls som ett viktigt verktyg som maste fungera ledare och medarbetare emellan for
att fora verksamheten framat.

Vad finns det for likheter och skillnader i ledarskap inom olika typer av
verksamheter?

Likheter i ledarskap for de olika verksamheterna var synen pa konflikthantering samt en
stark vilja hos samtliga ledare att standigt utveckla sitt ledarskap. Skillnader i det utévade
ledarskapet var framforallt bakgrund och utbildning hos ledarna. Ledarna pa ridskolor
hade mer utbildning och erfarenhet inom ledarskap tack vare sina tidiga roller inom
ridskoleverksamhet.

Forfattarnas tack

Stort tack till dem som valt att stalla upp i var studie och delat med sig av sina kunskaper
och erfarenheter. Utan ert engagemang hade denna studie inte kunnat genomforas.

SAMMANFATTNING

Denna studie undersoker hur ledare inom ridsporten reflekterar kring sitt ledarskap samt
vilka eventuella likheter och skillnader som finns i ledarskapet inom hastnaringens olika
verksamheter. Hur och i vilken grad ledare inom hastnaringen reflekterar kring sitt
ledarskap ar idag inte kant. Syftet med denna studie ar d&rfor att undersoka hur ledarna
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inom de olika verksamheterna ser pa sitt ledarskap. Bakgrunden till detta &r att
ledarrollen idag blir mer och mer komplex och behdver nyanseras i takt med att dagens
generation blir mer och mer ifragasattande kring ledarskap. | arbetet diskuteras hur ledare
inom ridsportens ser pa sin ledarroll och om det finns nagra likheter och skillnader i
ledarskap inom olika typer av verksamheter.

Studien genomfordes genom att intervjua atta olika ledare inom hastnaringen som alla
arbetar i ledarfunktioner i olika typer av verksamheter. Fyra ledare arbetar pa ridskola
och fyra stycken i privatdrivna verksamheter. Semistrukturerade intervjuer valdes som
metod, en kvalitativ intervjumetod som satter intervjupersonernas asikter i fokus. Dessa
har genomforts pa telefon, spelats in och transkriberats for att kunna bearbetas.

Resultatet visar att alla ledare inom ridsporten ser sin ledarroll som viktig. De anser att
dem ar ansvariga for att driva valfungerade verksamheter dar alla medarbetare far ta stor
plats och ansvar utifran kompetens. Ett viktigt verktyg for att vara en god ledare anses
vara kommunikation. Ledarna anvénder sig av en situationsanpassad ledastil efter
malgrupp och situation. En likhet mellan respondenterna ar synen pa konflikthantering.
Samtliga har en stark dnskan att utveckla sitt ledarskap och anser det viktigt att géra det.
Studien visar att ledare pa ridskolor har mer utbildning inom ledarskap jamfort med
ledare inom privata verksamheter.
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BILAGOR

Bilaga 1. Intervjuguide

1.
2.

© o N o G

Har du nagon utbildning inom ledarskap och i sa fall vilken/vilka?
Beskriv den organisation du arbetar i

a. Hur ser arbetsgruppen ut?

b. Vad dr din roll som ledare for verksamheten?

c. Hur tror du att de andra personerna i din organisation skulle beskriva dig
som ledare?

d. Hur skulle du sjalv beskriva dig som ledare?

Vilka delar ingdr i ledarskapet och maste du anpassa ditt ledarskap i de olika
delarna? (olika situationer exempelvis hemma i stallet eller om du ar ivag och
haller traningar?)

Hur lange och pa vilka satt har du varit ledare for andra?

a. Har ditt ledarskap forandrats 6vertid? Pa vilket satt?

b. Har din ledarroll inom ridsporten paverkat dig som person? Pa vilket satt?
Finns det ndgon/nagra situationer du upplever som svara i din roll som ledare?
Hur hanterar du en eventuell konflikt? Ge garna exempel pa konfliktsituation.
Upplever du att det finns forvantningar pa hur du ska agera som ledare?

Finns det nagon del i ditt ledarskap som du skulle vilja utveckla?
Vad ger du for tips till framtida ledare inom ridsporten?
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