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Sammanfattning

Bakom varje framgang ligger det oftast mycket arbete och ett bra team. | den hér studien undersoktes
hur professionella tavlingsryttare (ryttare pa svéarklassniva) arbetade med sina team, men ocksa med
sitt eget ledarskap for att nd framgang pa tavlingsbanan. For att fa en forstaelse for hur en
professionell tavlingsryttare anvander sig av sitt ledarskap behdvs mer stdd i den vetenskapliga
forskningen och den hér studiens syfte var att tillfora ny kunskap om hur professionella
tavlingsryttare leder sitt team for att som ryttare nd framgang pa tavling. Fragestéllningarna var; Hur
arbetar professionella tavlingsryttare med sitt ledarskap? Hur formar och anvander den
professionella tavlingsryttaren sitt team? Upplever den professionella tévlingsryttaren att
ledarskapet har betydelse for att nd framgang pa tavling?

Resultatet har baserats pa intervjuer med semistrukturerade frégor och totalt sju ryttare har
deltagit. Ryttarna svarade overlag utforligt och engagerat pa fragorna. Alla ansdg sig sjélva som
ledare och trodde att andra sag dem som ledare med egenskaper som drivna, ambitiosa, tydliga i
kommunikationen, bestdmda och &rliga. De ansag att deras egna ledarskap hade vuxit fram och
paverkats av erfarenheter och att de ofta situationsanpassar sitt ledarskap. Nar de talade om teamet
sa framkom det att de &r beroende av ett vdlmaende och fungerande team for att sjalva na framgang
pa tavlingshanan. Alla delar var viktiga i teamet, men det gick ocksa att urskilja nyckelroller i
ryttarnas team, som hastskotare, tranare och familj. Samtliga ryttare patalade vikten av god
kommunikation och samarbete, alla talade mer eller mindre om att dialog, 6ppenhet och hogt i tak
ar viktigt for deras team och for att tavlingsryttaren skulle kunna prestera. Ryttarna beskrev pé olika
satt vilken péverkan deras eget ledarskap hade pa deras framgang. De menade att det var en standig
process som alltid behdver utvecklas och att ledarskapet &r en del i att lyckas.

Professionella tévlingsryttare arbetade med sitt ledarskap genom dialog med sina
teammedlemmar och la stor vikt vid att anpassa sitt ledarskap efter situation och person. Teamet
formades efter nyckelroller som till exempel familjen, som bade var mentalt stod och hjalpte till
med histarna pa olika satt. Utdver det namndes héstskotaren, som arbetade narmast hastarna, som
en av de viktigaste rollerna. Ryttarna upplevde att deras ledarskap hade betydelse for deras framgang
pa tavling, pa sa satt att deras ledarskap fick teamet att trivas och samarbeta. Nér teamet arbetade
tillsammans och hade en bra arbetssocial miljo ledde det till framgang pa tavlingsbanan.

Nyckelord: Ridsport, Tavlingsryttare, Team, Ledarskap

Abstract

Behind every success is usually a lot of work and a good team. This study examined how
professional competition riders work with their team, but also with their own leadership to be
successful in equestrian competition. To gain an understanding of how a professional competition
rider (competes on advanced level) uses his leadership, more support is needed in scientific research
and the purpose of this study is to add new knowledge about how professional competition riders
lead their team to succeed in competition as riders. Issues used are; How do professional competition
riders work with their leadership? How does the professional competition rider shape and use his



team? Does the professional competition rider feel that leadership is important for achieving success
in competition?

The results have been based on interviews with semi-structured questions and a total of seven
riders participated. The riders generally answered the questions in detail and with commitment.
Everyone considered themselves leaders and believed that others saw them as leaders with qualities
such as driven, ambitious, clear in communication, determined and honest. They felt that their own
leadership had developed and been influenced by experience and that they often adapt their
leadership to situations. The riders are dependent on a prosperous and functioning team to achieve
success at competition. All parts were important in the team, but it was possible to distinguish key
roles in the riders' team, such as grooms, trainers and family. All riders emphasized the importance
of good communication and cooperation, they all talked more or less about that dialogue and
openness are important for their team and for the competition rider to be able to perform. The riders
described in different ways the impact their own leadership had on their success and they believed
that it is a constant process that always needs to be developed.

Professional competition riders worked with their leadership through dialogue with their team
members and placed great emphasis on adapting their leadership to the situation and person. The
team was formed around key roles such as the family, which were both supporters and help with the
horses in various ways. In addition, the groom, who works closest to the horses, was mentioned as
one of the most important roles. The riders felt that their leadership was important for their success
in competition, in such a way that their leadership made the team thrive and cooperate. When the
team worked together and had a good social work environment, it led to success at competition.

Keywords: Equestrian, Competition Rider, Team, Leadership
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1. Inledning

| denna studie utforskades hur framgangsrika tavlingsryttare pa professionell niva
fungerade i ledarrollen for teamet omkring sig. Med professionell niva avses att
ryttarna tavlar pa svarklassniva. Det finns en del forskning inom ledarskapsomradet
gallande egna erfarenheter fran ledare, managers och framgangsrika tranare inom
idrott som bland annat tillfért kunskap om hur det egna ledarskapet blir
framgangsrikt. (Idrottens ledarskap 2018).

Det finns bade olika ledarskapsteorier och olika definitioner av ledarskap.
Forskaren Chelladurai (1999) beskriver ledarskap som en interpersonell process dar
ledarens storsta uppgift ar att motivera och paverka sina medarbetare eller team mot
de gemensamma eller individuella malen. Ledarskap kan ocksa vara att paverka
gruppens identitet, kultur och sammanhallning (Yukl 2008). Detta sker i
handelseforlopp dar ledaren styr gruppen mot ett visst mal. Detta gors genom olika
handlingar som paverkar gruppen i rétt riktning och dessa handlingar kan vara bade
medvetna och omedvetna (Yukl 2008).

I en studie av Waerner (2015) uttrycks ledarens uppgift som komplex med hansyn
till att en ledare arbetar med allt fran mal och resultat till att kunna bygga relationer
och arbeta med gruppdynamik. Ledarskap inom ridsporten beskrivs som béde
distinkt och diffust. Distinkt pa det sattet att det ror hasten eller manniskan som
handhar hasten. Diffust pa det sattet att malgruppen har en stor variation vilket gor
situationen komplex. (Waerner 2015)

I Sverige finns professionella tavlingsstall med olika team och tavlingsryttare som
leds av en stallchef eller tavlingsryttare (Gothenby & Gissler 2019). | november
2021 hade Sverige tva ryttare i topp tio pa varldsrankningen, Peder Fredricson
rankad etta i varlden och pa en tredjeplats Henrik von Eckerman (SVRF 2021a).
Fler svenska ryttare finns pa varldsrankningen och driver storre tavlingsstall (SVRF
2021a). Gothenby och Gissler (2019) beskriver ledaren for ett tavlingsstall som
“spindeln i nétet” och den som ska ha 6vergripande ansvar for att fora verksamheten
framéat. Det saknas dock forskning om vad denne ”spindel” gor som leder



verksamheten till framgang — och tavlingsryttaren till segrar (Gothenby & Gissler
2019).

Det finns ytterligare forskning som menar att det ar viktigt for en ledare att fordjupa
sin ledarskapsférmaga till mannisko-, uppgifts- och situationsanpassning (Maltén
2003). Fordjupningen ger ledaren formagan att anpassa sig och leda grupper och
individer utifran deras behov (Maltén 2003). Vikten av att ledaren utvecklar och
effektiviserar sin formaga att bemota andra manniskor och olika problemsituationer
podngteras som betydelsefulla egenskaper for att personen ska uppfattas som en bra
ledare (Maltén 2002).

Det finns manga olika typer av ledarskapsroller inom idrott och ridsport,
exempelvis; ungdomsledare, foretagsledare, lagledare, trénare, ridlarare och
fortroendevalda. Svenska Ridsportforbundet har tagit fram “Ridsporten vill” som
ar en typ av idéprogram som beskriver bland annat vardegrunder, vision och
styrdokument for hur ridsportens ledare ska verka. Oavsett vilken position ledaren
har sa finns det gemensamma grunder som tillampas inom Svenska
Ridsportférbundet. Denna programidé kan daven ses som riktlinjer for ledare som
verkar utom forbundet, till exempel elitryttare eller andra yrkesverksamma inom
sporten. (SVRF 2021b)

1.1 Problem

Det finns forskning som belyser hur ledarskap pa olika sétt har applicerats och
anvants i idrottens véarld. Omraden som ledarskap inom ridsporten och inte minst
hur ridsportens ledare uppfattar sitt eget ledarskap &r dock mindre utforskade. For
att fa en forstaelse for hur en professionell tavlingsryttare anvander sig av sitt
ledarskap och formar sitt team behdvs mer kunskap. | forlangningen kan denna
kunskap hjalpa fler ryttare att na framgang pa tavlingsbanorna.

1.2 Syfte

Syftet var att undersoka hur professionella tavlingsryttare uppfattar att de leder och
formar sitt team for att som ryttare na framgang pa tavling.

1.3 Fragestallning

e Hur arbetar professionella tavlingsryttare med sitt ledarskap?
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e Hur formar och anvéander den professionella tavlingsryttaren sitt team?

e Hur upplever den professionella tavlingsryttaren att ledarskapet paverkar
deras framgangar pa tavling?

1.4 Avgransning

Avgransning har gjorts till svenska ryttare som rider inom disciplinerna hoppning,
dressyr eller falttavlan pa svarklassniva, vilket definierats som professionell niva.
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2. Teoriavsnitt

| teoriavsnittet kommer forst en introduktion om ledarskap att presenteras, foljt av
ledarstilar samt en inblick i gruppens behov. Darefter kommer avsnittet handla om
ledarskap inom idrott och hur sociala miljon har betydelse for att nd framgang.

2.1 Ledarskap

Nilsson (2016) skriver om ledarskap och ledare, vilka egenskaper en ledare bor
besitta och hur ett ledarskap byggs upp. Ledarskap bestar till stor del av en social
aspekt, vilket innebéar att gruppdynamiska faktorer har en betydelse for saval gott
som daligt ledarskap. Normer, mal och stravan efter en positiv vi-kéansla ar faktorer
som ledaren behdver fundera 6ver och utveckla inom gruppen for att uppna god
gruppdynamik. Ledarskap handlar utéver det om processer, hur ledaren anvéander
sitt inflytande for att paverka gruppmedlemmarna och féra gruppen mot malet.

Det finns ocksa, enligt Nilsson (2016), en rad egenskaper som beskriver en bra
ledare. Personen ska vara plikttrogen, ta ansvar, ha en god sjalvk&nnedom, vara
utatriktad, kanslomassigt stabil, ndgon som gruppen kan lita pd och som kan lésa
konflikter. Alla de har egenskaperna ger en ideal ledare men det &r séllan som en
person besitter alla egenskaper. Daremot visar egenskaperna pa framgangsrikt
beteende i manga olika grupper och stammer 6verens med det beteende som dessa
ledare har. Férmagan att hantera och leda grupper uppkommer av erfarenhet,
reflektion och kunskap. En bra ledare behdver kunna tolka andra personers
beteende och kunna forsta vad som ligger bakom dessa. Det kan vara till exempel
kanslor och attityder som paverkar gruppen i arbetsprocessen. Ledaren har ocksa
nytta av att veta hur sitt eget beteende paverkar andra, hur makt och inflytande
anvands for att na olika mal.

Ledarskap ar en konst och manniskor har ofta svart att beskriva ett bra ledarskap,
de vet nar de har det och saknar det nér de inte har det (Denhardt & Denhardt 2014).
Forfattarna skriver att tva olika ledare med skilda ledarstilar, karaktarsdrag och
egenskaper kan uppskattas lika mycket av samma grupp. Kérnan i ledarskap &r att
motivera och beréra manniskor for att fa dem att strava efter framsteg, personlig
utveckling och problemlésning. Ett bra ledarskap hjalper gruppen att forsta dess
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behov, potential och verkar som en drivkraft. Malet med ledarskap ar att uppna en
gemensam mening, detta kan goras pa olika satt och det gor ledarskap till en konst.

Enligt Alexandersson och Pettersson (2006) 6kar chansen for en lyckad prestation
genom ett positivt tillstand och sinnesstamning i gruppen. Att aterskapa ett positivt
tillstand genom att associera en kansla till nagot, kallas for ankare. Syftet med ett
ankare 4ar att ledaren ska hjalpa sina gruppmedlemmar att paverka sin
sinnesstamning till ett positivt tillstand i olika situationer. Ett ankare ar som mest
effektivt nédr ledaren eller gruppmedlemmarna blir medvetna om vilken
sinnesstamning som passar in i olika sammanhang och tavlingssituationer.

2.2 Ledarstilar

For att beskriva ledarskap anvénds olika typer av ledarstilar, exempelvis auktoritar-
stil eller demokratisk-stil (Nilsson 2016). Blomquist & Akesson Roding (2010)
skriver att en framgangsrik ledare inte forlitar sig pa en stil utan ar flexibel och
anvander sig av flera ledarstilar.

| den situationsanpassade ledarstilen anpassar ledaren sitt ledarskap beroende pa
situationen. Det krdvs att ledaren &r bra pa att lasa av sina medarbetare eller
situationens typ. Det kan till exempel vara att en nyanstalld ar i stérre behov av
tydligare ledning eller att en etablerad arbetsgrupp i en ny situation kan behdva
detaljstyras for att uppna dnskat resultat. (Blomquist & Akesson Réding 2010)

En 7Lt ga-ledare” kannetecknas av att ledaren &r distanserad, otydlig, information
uteblir och gruppen far skapa sina egna mal och rutiner. Resultatet av den har
ledarstilen ar ofta en grupp som reagerar aggressivt, har manga olosta konflikter,
sammanhallningen och prestationen inom gruppen ar 1ag. (Nilsson 2016)

En auktoritar ledare fragar inte efter medlemmarnas asikt eller forslag och
engagerar inte medlemmarna i beslut. Ledaren bestammer allt sjalv, styr allt arbete
i gruppen och lagger ingen vikt vid relationer. Konsekvenserna av den hér
ledarstilen blir att arbetet stannar av om ledaren I&mnar, aggressiva reaktioner &r
vanliga och ledaren &r sallan omtyckt. (Nilsson 2016)

Den demokratiska ledaren bygger pa allman diskussion om mal och arbetsrutiner.
Ledaren stravar efter delaktighet, ansvar och lagger stor vikt vid att skapa ett bra
klimat och nérhet i gruppen. Den har typen av grupp arbetar bra &ven nér ledaren
inte narvarar och ar bra pa att 16sa problem och konflikter. Ledarstilen brukar leda

13



till ett positivt klimat, storre tillfredsstéllelse, engagemang och moral inom
gruppen. (Nilsson 2016)

Den samforstaende ledaren tenderar att lagga ett storre fokus pa medarbetarna an
pa sjalva prestationen. Det &r viktigt att skapa en god gruppdynamik dar
relationerna mellan medarbetarna och ledaren utgor sjélva grundstenen. Den har
typen av ledarstil leder ofta till bra kommunikation och ger en kénsla av tillhdrighet.
Om denna ledarstil inte kombineras med nagon annan ledarstil finns risken att
gruppen sallan uppnar de konkreta mal eller prestation som 6nskas. (Blomquist &
Akesson Réding 2010)

Den coachande ledarstilen karaktariseras av dialog med medarbetarna. Den gar ut
pa att ledaren hjalper medarbetarna att utvecklas och prestera utifran sina
forutsattningar. Detta gors genom att leda medarbetarna med hjalp av forslag och
idéer om att forsoka gora pa nya satt. Denna stil fungerar i de flesta situationer men
fungerar mindre bra om medarbetarna inte ar intresserade av sin egen utveckling
eller om ledaren inte besitter kompetensen att coacha. Blomquist & Akesson
Raoding (2010) skriver att medarbetare uppskattar att bli utmanade via ett coachande
ledarskap. Resultatet blev att medarbetarna utvecklades mer &n vad de trodde var
mojligt, genom att stallas infor fragor kunde de hjalpa sig sjalva att klara
utmaningar i arbetet. Utover det skapas engagemang for att medverka i foretagets
forandring och framtida utveckling. En anledning till att coaching har inkluderats
inom foretag beror bland annat pa brist pa goda samtal inom organisationer. Det
har visats att samtal ar ett av de viktigaste verktygen for en chef eller ledare.

Ledaren kan aven agera som en forebild som stéller lika hoga krav pa prestation
pa sig sjalv som pa andra. Den forebildande ledarstilen kan vara kravande i form
av hogt tempo, mycket sjalvstandigt arbete och hoga kompetenskrav. Nar ledaren
verkar forebildande och mindre ledande pa annat vis kan detta skapa stress hos
medarbetarna att uppna de hoga kraven pa prestation och skapa osakerhet hur dessa
mal ska uppnas. Om medarbetarna har tillracklig kunskap for att prestera
sjalvstandigt kan denna ledarstil vara effektiv. (Blomquist & Akesson Roding
2010)

Transformativt ledarskap innebdr att ledaren genom inspiration far sina
medarbetare att genomfdra sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande satt.
Medarbetarna uppmuntras att vara kreativa och innovativa for att kunna utvecklas
och nd en hogre niva an vad som forvéantas. Ledaren ska efterstrava god
kommunikation, 6msesidig respekt och vara en forebild som medarbetarna kan
efterlikna. Den transformativa ledarstilen gar ut pa att ledaren hjalper medarbetarna
att utvecklas genom traningar eller lektioner. Utdver det lagger ledaren fokus pa
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medarbetarnas maende och individuella behov for att fa samma engagemang
tillbaka fran medarbetarna. (Sjélund & Lindeberg Svensson 2017)

2.3 Gruppens behov

En grupp behdver besta av minst tre personer men det finns grupper i till exempel
foretag som bestar av betydligt fler &n tre personer och de kan ocksa kallas for team.
Begreppet grupp och team ar svardefinierat, da termerna kan anvandas i olika
sammanhang. Den forskning som gjorts har ofta fokuserat pa mindre grupper. De
teorier och modeller som finns ar darfor inte med samma sékerhet genomforbara pa
grupper om fler &n tre personer. Trots viss osakerhet i teorier och modeller &r det
av betydelse att fortsatta studera dessa och komma ihag att olika grupper kan ha
flera saker gemensamt samtidigt som de &r unika. (Blomquist & Akesson Roding
2010)

For att en grupp ska fungera och vara valmaende behéver tre grundlaggande behov
uppfyllas enligt teorin Fundamental Interpersonal Relations Orientation (FIRO) .
Dessa behov ar tillnorighet, 6ppenhet och kontroll och de har lite olika betydelse
for varje person. Gruppen kan fungera lika bra om personerna har liknande behov
eller om behoven kompletterar varandra. Samhorighet &r den viktigaste
komponenten for en effektiv grupp och detta maste ledaren ta hansyn till. Det
handlar om att ju snabbare en grupp kan hitta tillbaka till samhorighet efter en
utmaning eller forandring desto starkare och effektivare &r gruppen. (Gorski &
Svemar 2013)

Stadler Blank et al. (2018) har undersokt teamets personlighet, om det finns
specifika egenskaper som utgor ett team. Det undersoktes med en sa kallad Sport
Team Personality Scale som utgjordes av sex faktorer; framgang, talang,
underhallning, engagemang, respekt och omsorg. Det framkom att de mest
betydelsefulla faktorerna som férekom i teamets identitet var omsorg och respekt
medan faktorn framgang inte alls var lika viktig. Hur deltagarna i det sportsliga
teamet integrerar med varandra for dem samman och upplevs som
identitetsskapande snarare an vad framgangar, talang och resultat gor.

Ledarskap handlar om trovérdighet och att “leva som man lar”. Medarbetare méarker
snabbt om ledaren sé&ger en sak och géra en annan. Det gor att medarbetarna tappar
respekt och viljan att komma framat. En uttrakad ledare som arbetar pa halvfart
genomskadas snabbt av medarbetarna och smittar av sig pa dem. Daremot kan en
motiverad ledare som ar engagerad &ven motivera andra. Darfor ar det viktigt att
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som ledare bérja med sig sjalv och sin egen motivation. (Blomquist & Akesson
Roding 2010)

Fahlstrom et al. (2015) redog6r for faktorer som bidragit till elitidrottares vag till
landslaget. Studien visar att det finns olika saker i den idrottsspecifika miljén som
leder idrottaren till framgang i vald idrott. En av dem faktorerna var betydelsen att
tillhora en ett bra team eller traningsgrupp. Ett valmaende team bidrar till en god
utvecklingsmiljé samtidigt som en samre fungerande traningsgrupp eller team ger
orsaker for elitidrottaren att soka sig till annan idrott eller miljo.

Fahlstrom et al. (2016) uppger att elitidrottares narmiljo bestar av ett flertal
personer som bidrar med olika saker till den idrottsliga satsningen. Familjen har
ofta en bidragande roll i att stotta elitidrottaren i utvecklingsprocessen. Aven
tranare, fysioterapueft, lagkamrater och coacher har ofta en roll i idrottarens
narmiljo. Forfattaren menar att de som ingar i idrottarens narmiljo tjanar pa att byta
kunskap och erfarenhet och att det leder idrottaren och de néra arbetande personerna
till framgang.

2.4 Ledarskap inom ridsport

Forsberg (2012) har undersokt hur stallmiljo paverkat flickors och kvinnors
personliga utveckling och ledarskap. Ledarskap i stallmiljo och runt héstar handlar
om formagan att ha inflytande pa bade individer och situationer. | situationer dar
ledarskapet tranas blir responsen fran andra och hasten till en uppfattad fardighet.
Den framsta egenskapen i det egna ledarskapet som utvecklas i stallmiljo var
personens upptradande. Upptradande som att vara lugn, tdlmodig och tydlig, ta
initiativ, ansvar och att fa andra att ta initiativ var nagra av de egenskaper som
utvecklades. Den utveckling som sker i ledarskapet kan vara forberedande for
ledande positioner.

Thorell och Hedenborg (2015) beskriver hur den nuvarande stallbackskulturen
bygger pa normer fran ridsportens historia. De menar att stallbackskulturen till stor
del innefattar militariska, auktoritdra och maskulina normer och att exempelvis
ledare pa Ridskolan Stromsholm anvande sig av metoder likvéardiga de som
anvandes i militaren tidigare ar. Historiskt sett menar forfattarna att stallmiljon var
tuff och att ledarna stallde hoga krav pa ansvar och perfektion i arbetet. De kommer
aven fram till att det auktoritéra ledarskapet upplevdes vara effektivt och att det
resulterade i h&dstmanniskor med hdg arbetsmoral.
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Forsberg (2012) skriver &ven om att kvinnor som startat hastféretag har gjort det
med utgangspunkt att arbeta med sin passion eller utveckla en tidigare
hobbyverksamhet. Hastforetagarna som ingick i studien uppger att de inte har
nagon utbildning i entreprendrskap eller ledarskap sedan tidigare utan deras olika
affarsideer har véxt fram med hésten som fokus. Alla var medvetna om att det ar
mycket som ska ordnas ekonomiskt och organisatoriskt men att den framsta
vinningen och drivkraften var héstarna och inte det ekonomiska eller sjalva
foretagandet. Majoriteten av dem har till stor del vistats i stallmiljo nér de var yngre
och kan se en koppling mellan uppvaxten i stallet och hur de agerar i sin roll som
ledare i de foretag som de startat senare i livet. De namner att formagan att till
exempel fatta beslut eller att fa andra manniskor att agera i en viss riktning kommer
fran tidigare erfarenhet i stallet.

Thorell (2017) skriver att forskningen under de senaste aren har problematiserat
ledarskapets pedagogiska utformning och inriktning inom barn- och ungdomsidrott,
vilket har resulterat i att det nu stéalls mangskiftande krav pa idrottsledare. Det har
konstaterats att ungas identitetsutveckling paverkas av organiserad idrott och darfor
ar det betydelsefullt att den utbildningsmiljon ar serids. Det ses som en komplex
roll att vara idrottsledare och det forutsatter flexibilitet och pedagogisk anpassning.
Begreppet idrottspedagog innebar att personen ska besitta kunskap inom omradena
didaktik, fysiologi, psykologi och sociologi och férvantas av idrottsledarna att
kunna. Dessutom kravs det kunskap om barn och ungas utveckling i relation till
deras larande for att undervisa barn. Utdver det stalls aven hogre krav pa
idrottsledare att de ska besitta kompetens och kunskap inom omradet for att fa tillit
och respekt. Tidigare forskning i Sverige har visat att ledare inom barn- och
ungdomsidrott har en viktig pedagogisk betydelse, samt att de har en begrénsad
mojlighet att paverka utformningen av barnidrottsverksamheten i stort.

2.5 Miljons betydelse for framgang

Fahlstrom et al. (2016) skriver om landslags idrottares vag till elitniva och
betydelsen av den narmaste utvecklingsmiljon. | den narmsta miljon ingar familj
och andra nérstaende personer som kompetenta tranare. Ytterligare en del av den
narmaste miljon ar stéttning och social samvaro fran traningskompisar i ett team
dar alla trivs. Foraldrarnas roll framgar som betydande vid valet att 6verhuvudtaget
agna sig at idrott. De narstaende bidrar med engagemang pa olika satt och att de
under lang tid har gett idrottaren maojlighet att utvecklas inom sporten. Familjen har
ofta varit en viktig del i idrottarens coachingprocess, delvis genom att stotta barnets
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idrottsintresse och genom att foréldrarna har intagit olika roller som ledare i barnets
idrott. Fahlstrom et al (2016) tar dven upp att tranarens roll tillsammans med skola,
foraldrar och andra idrottsledare skapar en struktur som &r vésentlig for idrottarens

utveckling.
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3. Metod

For att finna relevant information till studien har olika typer av sokmotorer anvants.
De mest anvdnda var Web of Science, Google Schoolar och Diva for att soka
vetenskapliga artiklar och aktuell forskning inom omradet. Google har anvants for
att hitta de populdrvetenskapliga artiklarna och aktuella nyheter. Artiklarna har
varit bade pa svenska och engelska eftersom det fanns forskningsstudier och
kunskap att hamta bade nationellt och internationellt. Det har givit en bredd i
sOkresultaten samt bidragit till en mer generell informationssokning i studiens
startskede. Pa sa satt har det blivit tydligare vilka specifika informationssokningar
som har behévt goras senare i studien for att dka relevansen i innehallet. Aven
referenslistor i de vetenskapliga artiklarna har anvénts for att fa ut specifik
information fran primarkallan. S6kord som anvéandes var bland annat team,
sportsteam, ledarskap, sportmanangement och tavlingsryttare

3.1 Urval

I studien har ett malstyrt urval anvéants, vilket &r ett icke-sannolikhetsurval (Bryman
2018). Det innebadr att syftet har varit att styra urvalet och undvika ett slumpvist
urval av deltagare (Bryman 2018). Ett malstyrt urval innebér att intervjupersonerna
valts ut i linje med malen for arbetet och i samband med studien (Bryman 2018).
Det ar alltid en svar avvagning att komma fram till hur manga intervjupersoner som
kravs for att uppna den teoretiska mattnaden (Bryman 2018). | den héar studien
intervjuades sju tavlingsryttare som alla goér en satsning inom ridsporten, alla
bedriver tavlingsverksamhet och verkar pa en professionell niva. Urvalet har gjorts
for att fa en representation av olika tavlingsryttare samt fa en varierad
arbetslivserfarenhet hos ryttarna. | denna studie avses professionell niva pa att
ryttarna tavlar svarklass. Ryttarna har valts utifran tavlingsdatabasens (TDB)
ryttarranking och ett urvalskriterie var att ryttaren skulle vara placerad bland de 50
basta i respektive disciplin under 2021. Ryttarna har alla varit pa rankingen i minst
fem ar.

Table 1. Sammanstéllning av intervjupersonerna

Fingerat namn Kon Inriktning
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Anna Kvinna Falttavlan
Jonna Kvinna Dressyr

Linnea Kvinna Hoppning
Molly Kvinna Falttavlan
Vilma Kvinna Hoppning
Olle Man Hoppning
Ylva Kvinna Dressyr

3.2 Genomfdrande

Ett intervjuformular (Bilaga 1) har tagits fram dar fragorna grundar sig i den
litteratursokning som gjordes infér studien. Fragorna var &ppna och
semistrukturerade for att fa sa trovardiga och utforliga svar som mojligt (Patel &
Davidson 2019). Intervjuformuldret har byggts upp enligt “tratt tekniken” (Patel &
Davidson 2019). Detta innebar att intervjun har inletts med stora, éppna fragor for
att sedan ga over till mer specifika fragor (Patel & Davidson 2019). Respondenten
har varit medskapare i samtalet genom att denna givits plats och idé till eventuella
foljdfragor.

Intervjuerna har skett digitalt pa grund av den radande pandemin som gjort det svart
att traffas. Denna kommunikationsvag fungerade bra eftersom malgruppen
professionella tavlingsryttare sallan har tid att traffas for intervju. Upplevelsen av
samtliga intervjupersoner var att de uppskattade att det fanns intresse for hur de
arbetar i team och med deras eget ledarskap. De hade avsatt den tid som kravdes
for att ge en sa rattvis bild som mojligt av dem sjalva. Innan intervjuerna pabdrjades
gjordes en provintervju med en tavlingsryttare med ledarskapsprofil for att kunna
avgora om intervjuformuléret och upplégget gett ett bra resultat. Intervjuformularet
korrigerades till viss del efter provintervjun for att gora fragorna sa relevanta som
mojligt i forhallande till studiens syfte och fragestallningar.

Ett mail med forfragan samt beskrivning av studien och intervjuns syfte skickades
till varje utvald ryttare. Det framférdes ocksa att intervjun var konfidentiell. For att
motivera respondenten till att se nyttan i att delta och svara med engagemang
forklarades syftet aterigen innan intervjun paborjades. En viktig del av intervjuerna
var att skapa en god och 6ppen miljo dar respondenten hade mojlighet att svara fritt
och é&rligt genom att vi visade ett genuint intresse infor dem. Alla intervjuer har
spelats in och samma person har gjort varje intervju medan den andre tagit
minnesanteckningar samt sett att allt gatt ratt till. Inspelningarna har transkriberats
och darefter analyserats.
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3.3 Analys

Fenomenografisk metod har anvants vilket innebér att allt material fran intervjuerna
har lasts igenom ett flertal ganger och analyserat for att fa en fordjupad forstaelse
for innehallet och undvika forhastade slutsatser. Det har tagits fram skillnader och
likheter mellan alla intervjusvar och darefter analyserats pa nytt for att forsoka
urskilja olika fenomen. Dessa fenomen har sedan kategoriserats och sammanstéllts.
Intervjupersonernas uppfattningar har studerats, vilket &r centralt for
fenomenografisk metod. (Patel & Davidsson 2019)

3.4 Forskningsetik

Det har arbetet har foljt de etiska regler som Vetenskapsradet tagit fram samt
Sveriges Lantbruksuniversitets riktlinjer for hantering av personuppgifter
(Vetenskapsradet 2002; Sveriges Lantbruksuniversitet 2021). Vid vetenskapliga
undersokningar ska de forskningsetiska aspekterna foljas for att tillhandahalla
normer mellan uppgiftslamnare och forskare (Vetenskapsradet 2002). Anledningen
till att forskningsetiska aspekter har tagits fram &r for att skydda deltagande
individer mot otillborlig insyn i livsforhallanden, psykiskt eller fysisk skada,
forodmjukelse eller krankning (Patel & Davidson 2019). Patel och Davidson (2019)
skriver om de fyra etiska huvudkraven som ar framtagna av vetenskapsradet och
fordelas av den svenska myndigheten. De fyra generella huvudkraven pa forskning
ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjande-
kravet (Patel & Davidson 2019).

Informationskravet innebdr att forskaren ska informera deltagarna om
forskningsuppgiftens syfte. De som deltar i undersékningen har enligt
samtyckeskravet rétt att bestimma Over sin medverkan. Konfidentialitetskravet
beskriver hur uppgifter om alla som berér undersékningen ska hanteras for att ge
konfidentialitet samt att personuppgifter ska forvaras sa att obehdriga inte kan ta
del av dem. De uppgifter som samlas in om enskilda personer ska enligt
nyttjandekravet endast anvandas for forskningsandamal. (Patel & Davidson 2019)

Sveriges Lantbruksuniversitets (SLU) policy for hantering av personuppgifter i
enlighet med Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 innebar
SLU ansvarar for all behandling av personuppgifter inom universitetets
verksamhet. SLU ska se till att lampliga atgarder gors for att skydda alla
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personuppgifter pa en sakerhetsniva som ar anpassad efter risken som tillkommer
vid behandling av personuppgifter. Personuppgifter som SLU ansvarar for lamnas
inte ut till andra parter utan rattsligt stod. (Sveriges Lantbruksuniversitet 2021)

3.5 Forforstaelse

| empirindra, kvalitativa forskningsstudier ar det vanligt forekommande att helheten
observeras och att forfattarna soker efter mer &n bara det forst observerbara
resultatet (Patel & Davidsson 2010). Forfattarna till denna studie har till viss del
kunskap om det aktuella amnet utifran tidigare erfarenheter och upplevelser. Vi
sjalva tavlar regelbundet, och bada anser sig ha ett team runt sig och sina héstar
dven om vi inte har ndgon egen verksamhet. Den ena forfattaren har arbetat i
tavlingsstall och varit en del av ett team samt att bada forfattarna har haft praktik i
olika tavlingsstall. Dessa erfarenheter har paverkat forforstaelsen och kan vara till
fordel genom att forfattarna kunnat se resultat och intervjusvar fran flera perspektiv.
En risk med att forfattarna har viss tidigare kunskap inom amnet var att resultatet
kunde tolkas utifran tidigare erfarenheter. Denna risk har minimerats genom att
resultatet fran intervjuerna har analyserats ett flertal ganger for att inte dra
forhastade slutsatser och for att gora det transparent for lasaren har metodavsnittet
skrivits sd beskrivande och tydligt som mojligt med citat som lyfter fram
respondenternas egna ord och gor analysarbetet transparent vilket kan oka
trovardigheten.
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4. Resultat

Utifran de sju professionella tavlingsryttarnas svar har kategorierna tavlingsryttaren
som ledare, teamet — en central del i tavlingsryttarens framgang och kommunikation
tagits fram for att ge tydlighet at svaren i relation till fragestallningarna. Svaren fran
respondenterna sammanstélls i den hér resultatdelen.

Respondenterna har varit mellan 19 och 42 ar gamla och bedriver verksamhet eller
sportsatsning med inriktning pa tavling, traning och utbildning av hast och ryttare.
Tavlingsryttarna ar spridda 6ver hela landet. Samtliga beréttar i intervjun hur de pa
ett eller annat sétt ar uppvuxna runt och med hastar, antingen pa ridskola i tidig
alder eller att det funnits hastar hemma pa garden dar de vaxt upp. Utover att
respondenterna spenderat tid i stallet som unga, har alla en gymnasieutbildning och
vissa av dem har aven universitetsutbildning.

4.1 Tavlingsryttarna som ledare

Intervjupersonerna beskrev deras ledarskap och egenskaper som ledare, hur de har
utvecklats till den ledare som de &r idag och om det &r nagon egenskap hos dem
som de skulle vilja utveckla.

Flera av tavlingsryttarna beskrev sig sjalva som drivna, ambitiosa och arbetsamma.
Négra av dem betraktade ocksa sig sjalva som malmedvetna samt arliga och raka i
sitt satt att uttrycka sig. Ordet bestdmd framkom &ven nér de talade om att de visste
vad de ville. Tavlingsryttarnas satt att kommunicera karaktériserades av tydlighet
for att undvika missforstand. Utover det var egenskapen att lyssna och ha en dialog
med personerna i teamet viktigt. Ett par av ryttarna uttryckte att de ville att
teammedlemmarna ska kunna utvecklas som individer. For att personerna skulle
kunna gora det maste mojligheten att ta eget ansvar finnas. | samband med att de
fick ansvar, var det viktigt att de kande att ledaren stod bakom dem oberoende om
resultatet blev 6nskat eller inte.

“Det &r vél om jag har ett mal och vet att det &r det jag vill sd 4r jag nog ritt sa bestimd och har
stdllt in mig pé det och da foljer de andra med.” (Molly)
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De flesta uttryckte att deras ledarskap har formats naturligt och med erfarenhet.
Samtliga hade véxt upp i stallmilj6 eller runt hastar. De flesta upplevde att hastarna
har fostrat dem, inte enbart i ung alder utan standigt i det vardagliga arbetet. Nagra
av dem var av uppfattningen att deras ledarskap har varit under standig utveckling
i och med de situationer och utmaningar som de stéllts infor i sporten. Till exempel
namnde flera av ryttarna att det krdvdes fokus och tydlighet i stallet och att de inte
hade mojligheten att vara trétta och ouppmarksamma. Flertalet papekade att de
aven har tagit med sig fordelar och nackdelar fran stall som de arbetat i tidigare och
att detta format deras ledarskap. Dessa ryttare hade reflekterat dver hur de som
tidigare anstalld upplevt olika ledare och sedan tagit lardom av dessas bra och samre
egenskaper.

“I och med att jag sjdlv varit anstdlld s& har jag erfarenhet av olika ledare eller chefer och da
finns det saker man tagit med sig, hur man vill och inte vill vara. Det forsoker jag ha i
bakhuvudet nar jag sjalv leder. Jag forsoker gora mig sjalv till en s& optimal ledare som
mojligt.” (Jonna)

Respondenterna beskrev att de har utvecklats over tid som ledare. Komponenterna
som lyftes fram var hur de tar sig an ledarrollen och hur de kommunicerar med
teamet. Alla sa att de har vuxit som personer och vagar ta mer plats som ledare. De
vagar bestamma mer, diskutera och forandra saker som inte fungerar eller kan
forbattras i teamet. Pa ett eller annat satt uttryckte respondenterna att de har
forbattrat sin dialog med personerna i teamet genom aren och att de fokuserar pa
att ha hogt till tak.

“Forut var jag vildigt konfliktridd och jag var ridd for att vara rak. Jag ville inte trampa nagon
pd tarna och jag ville inte vara frack eller s, men jag har markt att ju rakare och &rligare man
ar desto svarare ar det att missforsta. Dar har jag behovt ta ndgra steg framat och séga som det
ar men att man alltid &r trevlig 4nda.” (Ylva)

Alla respondenterna upplevde att de anpassade sitt ledarskap efter situation. De
flesta upplevde att de blir mer bestdamda och styr upp mer pa tavling jamfort med
hemma. Ett par svarade att de backade tillbaka och blev mindre ledare &n hemma.
De ryttarna som svarade att de var mindre ledare pa tavling delegerade ansvaret till
en annan person som har huvudansvaret i andra hand. Majoriteten upplevde att de
pa tavling och i skarpt lage vill ha saker pa sitt satt och att saker behover handa
snabbt pa kort tid, vilket gor att vissa av dem uttrycker sig annu rakare &n hemma
for att vara sa tydliga som mojligt.

“Pa tavling ar jag definitivt mer av en ledare an vad jag ar hemma. For pa tavling vill jag ha
det pa mitt satt, da blir det mer att jag satter folk pa vad de ska gora, typ nu ska du fixa detta

och du gor det och jag gor detta.” (Molly)

“P4 tivling kanske jag inte 4r si mycket ledare for da ska jag ju helst kunna tavla och rida och
inte fokusera s mycket pa vad alla andra gér. Da ska ju allting vara dar och alla ska gora det
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de ska och sadana saker. Hemma kan jag val tycka att jag ar mer ledare &n vad jag ar nér jag ar
pa tavling. Pa tavling kanske min sambo som inte tavlar sd mycket, sd kanske hon &r lite mer
ledare och ser till att allting skots och s&.” (Olle)

Respondenterna tyckte att det viktigaste med deras roll som ledare var att se till att
kommunikationen fungerar och att teamet har en dialog med varandra. Flertalet
upplevde att deras roll som ledare var att fa teamet att samarbeta och jobba mot
samma mal. Utover det var stamningen en viktig aspekt som namndes flera ganger,
att alla trivs och vagar prata med varandra ar betydelsefullt for alla respondenterna.
Flera av dem upplevde att egenskapen att lyssna och vara 6ppen for dialog alltid
kan utvecklas. De yngre respondenterna uttryckte att de ville utveckla sin ledarroll,
kanna sig mer bekvama i rollen, vaga ta mer plats och ansvar.

“Storsta utmaningen ar nog att mdta alla olika ménniskotyper. Alla har ju olika bakgrund, s&
att kunna mota alla pa ett likvardigt sétt, det kan jag utveckla hela tiden.” (Ylva)

“Jag skulle vilja bli &nnu battre pa det har med att kommunicera for jag &r ju lite konfliktradd.
Jag vagade ju som sagt inte i borjan sédga till om det var nagot jag tyckte var fel och det ar ju
ocksé en process.” (Anna)

“Det &r viktigt att jag &r 6ppen for forslag och kan lyssna pé andra i mitt team, om de tycker
nagot ar fel eller att nagot maste forbattras. Det dr bra att vara 6ppensinnad, jag tanker att man
ar en enhet allihopa.” (Molly)

4.2 Teamet — en central del i tavlingsryttarens
framgang

Teamet var en central del for alla ryttarnas framgdng och sportsliga satsning.
Viktigast for manga av ryttarna var att kunna lamna 6éver ansvaret for att sjalva
kunna fokusera pa sin egen prestation eller traning, andra ndmnde ocksa att teamet
gjorde det mojligt for dem att ha en vardag med plats for familj.

“Jag skulle inte klara mig utan dem, med tanke pa att jag har familj och tva barn, jag kan inte
gora allt idag. Sen i och med att verksamheten har blivit mycket stérre &n vad den var tidigare

ocksa, sa har jag inte alls mojlighet att kunna vara pa alla platser samtidigt.” (Linnea)

“Valdigt mycket, till exempel ndr man ar borta pa tévling sa ska man slippa tinka pa vad som
hiander hemma.“ (Anna)
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En respondent uttryckte specifikt hur viktigt teamet ar i relation till den sportsliga
prestationen och menade att det finns en korrelation mellan ett valmaende team och
prestation pa tavlingsbanorna.

“Ja jattemycket om man inte har ett fungerande team dér alla dr ndjda och glada och att man
liksom, &r alltséd oppen med allting dé, da& gar det inte att prestera och det kan jag faktiskt saga
att jag hade vid ett tillfalle. Nagra méanader en person som jobbade som inte riktigt var arlig
med allting, undanhdéll saker och det blev liksom negativt, s att prestationen sen nar vi var ute
och tavlade blev ganska nedsatt, sa det gick kanske inte jattebra, det gick lite upp och ner, for
det var mycket liksom slarv runt hastarna och runt den hér personen. Hon slutade och vi hittade,
en ny da och da plétsligt sa vande, allt blev mycket battre, hastarna presterade, jag presterade
och det gick riktigt riktigt bra, sa att det &r jatteviktigt.” (Olle)

4.2.1 Nyckelroller

Gemensamma nyckelroller kunde urskiljas trots att tavlingsryttarnas team skiljde
sig at beroende pa vilken typ av verksamhet som bedrevs.

En nyckelroll som alla ndmnde och vissa talade mer utférligt om var familjen. Dess
roll i teamet var att vara en stottepelare och bollplank men att de &ven kunde ha en
roll i stallet och bland héstarna. Familjen hade séllan en egen uppgift, utan kunde
vara behjélplig i olika ldgen och situationer. Den hade stor betydelse for att
tavlingsryttaren skulle kunna gora en sportslig satsning.

“Sen &r det ju sdklart familjen som &r en del av teamet, det &r mamma och pappa som séklart
alltid har varit en stor del och fortfarande ar det dven fast jag stdr mer pa egna ben nu 4n vad
jag gjorde innan liksom, men de 4r alltid dér.” (Vilma)

“Mitt storsta och nirmsta team ir vil min mamma som é&r lite allt-i-allo frdn chauffor till
tranare, nu &r det mycket jag som skdoter logistik nu for tiden men annars har hon varit delaktig
iallt.” (Ylva)

Utover familjen bestod teamen dven av andra nyckelroller. 1 néstan alla fall
namndes héstskotaren eller den person som jobbade ndrmast hastarna forst. De
beskrevs som viktiga eftersom de kande héstarna och kunde tillgodose deras behov
sa att varje individ skulle ma sa bra som majligt. De hade ocksa en viktig roll pa
tavling i att skota hastarna och se till att alla detaljer var iordning pa tavlingsdagen.
| vissa fall fanns tva hastskotare, en som jobbade mest hemma och en som hade
ansvar pa tavling.

“Hon har varit hos oss i 1,5 &r och &r ju min huvudgroom eller vad man ska séga, hon foljer
med pé alla tavlingar och speciellt alla viktiga tavlingar. Hon har ju valdigt bra koll, hon &r
valdigt val insatt i verksamheten och kanner alla hastar valdigt bra och alla rutiner. Sa det ar
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valdigt skont liksom att ha nagon som man kan lita pa och ndgon som verkligen vet och stravar
at samma hall som en sjilv och vill hdstarnas bista. “(Vilma)

En ryttare definierade rollerna hovslagare, veterindr och tranare som delar i sitt
externa team. Den hér ryttaren véarderade familjen och verksamhetens anstallda som
de mest betydelsefulla rollerna i teamet. De andra medverkande ryttarna ansag
daremot att hovslagare, tranare, equiterapuet och veterinar ingar i det narmaste
teamet och &r betydelsefulla delar som bidrar till att hastarna mar bra och ger hast
och ryttare mojlighet att prestera.

“Det dr manga delar till exempel familj s& min mamma och syster, histdgare, hovslagare och
veterindr. De har en valdigt stor del och alla delarna spelar véldigt stor roll, alla kommer med
sin del for att det ska bli s& bra som mgjligt.” (Molly)

“Sen &r det ju séklart i ett team &r ju inte bara vi som jobbar det ir ju liksom om man tanker
med hastarna och allting sa ar ju liksom veterinarer, hovslagare, equiterapeuter och tranare. De
ar ju vildigt viktiga for att i ett fungerande team.” (Olle)

4.2.2 Teamet som en sammankopplad lank

Oavsett vilka som ingar i tavlingsryttarens team sa uppges de vara kompatibla till
varandra och att alla utgér en viktig roll for tavlingsryttarens framgang. Flera av
ryttarna papekade att varje enskild person paverkades av de andras arbete.

”Man fir lyssnar lite pa allihopa, det &r ett kugghjul alltihopa, darfor ar det sé viktigt att ha ett
bra team. Veterindren kommer med en del som hovslagaren kanske kan fixa och hovslagaren
kommer med en del som veterindren kan fixa.” (Molly)

| det vardagliga arbetet uppfattade en del av respondenterna att chansen for att
lyckas 6kade om alla i teamet var medvetna om att alla arbetade mot samma mal.
De menade att en medvetenhet hos teamet skapar gemenskap, tydlighet och
drivkraft i arbetet. Nagra av respondenterna framholl vikten av att uttala de
gemensamma malen till vardags som en del av arbetet mot att forma ett bra team.

“Ja men absolut det skulle jag nog sédga att vi har gemensamma mal, och det kan man kidnna
frén hastskotarens hall ocksa att hon vill ju ocksa framét och hon tycker ocksé om nar det gar
bra pa tavling for det &r ju liksom, vi ar ju en tavlingsverksamhet s att det ar ju tdvlingsmal
framst, att vi ska gora bra ifran oss pa tiavling.” (Vilma)

Det som samtliga respondenter patalade var att hastarnas valmaende alltid ska
komma i forsta hand och det ar en del av teamets gemensamma mal. De flesta
upplevde att hastarnas valmaende praglar deras normer och varderingar i teamet,
tillsammans med ledord som respekt, bra attityd, stdtta och vara trevliga mot
varandra. Utdver hastarnas maende, uttryckte ryttarna betydelsen av att varje
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individ i teamet mar bra och trivs med sitt arbete. Det var avgorande for ryttarna att
upptacka i tid om det var nadgon som inte trivdes i sitt arbete.

“Ja héstarna kommer ju alltid forst, absolut alla dagar i veckan. Sen sé r det att man ska ha
respekt for varandra och for hastarna, och man ska alltid sta upp for varandra och hjalpa till,
om néagon behdver hjalp s& att man supportar varandra pa alla satt och vis. Det tycker jag ar
jatteviktigt.” (Linnea)

“Jag forsoker ldsa av, ser jag att det 4r ndgon som inte mér bra si tar jag ansvaret att soka
kontakt med den. Det kan handla om personliga problem men da ar det anda viktigt att jag talar
om att jag ser den har personen och fragar vad det kommer ifran och om jag kan hjalpa till med
nagot. Det ar ju andé en del av rollen som ledare att lasa av stimningen och l4sa av om det &r
sd att det inte &r bra att man forsoker kolla upp vart ifrdn.” (Jonna)

Né&r kompetens vags gentemot personkemi, var personkemin dvervagande viktig
for att teamet skulle kunna arbeta ihop. God kompetens krévdes for att vara en bra
veterinér eller hovslagare, daremot var inte personkemin av lika stor betydelse
menade respondenterna. Nagra av ryttarna uttryckte att det var mojligt att lara upp
en hastskotare, om personen har egenskaper som passar for rollen och med évriga
i teamet samt med tavlingsryttaren sjalv.

“Ja jag tror, som nir vi tar in en ny person i teamet sé ir ju alla delaktiga i den rekryteringen, i
och med att de kommer pa arbetsintervju ja dé far de lara kianna alla i teamet och de far vara
med och jobba lite grann i teamet ndgon dag ocksa utvarderar vi ju da personen i frdga, om det
verkar vara en manniska som passar in i teamet. Den kan ju ha otroliga meriter men att man
kanner att det ar en manniska som vill gora sin egna grej och da kommer inte den passa in i
teamet.” (Linnea)

“Det #r det som blir jobbigt niir det kommer folk i mellan som inte passar in. D kan det bli
dalig stamning och det blir effekt och hela arbetet pa hela garden. Dar maste folk ocksa lara
sig att man far ha sin personlighet men man maste dnda passar in och det maste funka och
sadar.” (Jonna)

Det skiljer sig nagot i vilken utstrackning tavlingsryttarna involverar teamet i olika
sammanhang. Nagra respondenter namner att hastskotarna behdver kunna arbeta
sjalvstandigt och ta eget ansvar, framforallt nér tavlingsryttaren ar borta.

“Det &r jatteviktigt att jag kinner att de som jobbar med héstarna ar ansvarsfulla och kan ta
egna initiativ. D& kan jag kan jag lita pa att de andra hastarna blir bra ridna hemma och blir bra
omhéndertagna nér jag ar pa tavling.” (Jonna)

De flesta respondenterna uttryckte att teamet ofta involveras i olika beslut, oavsett
omfang. Resultatet av att involvera teammedlemmar i beslut &r att teamet blir
sammansvetsat och kdnner mening med arbetet. Ett par av respondenterna uttryckte
att deras team maste acceptera nar de fattar beslut pa egen hand. Det viktiga &r att
teamet respekterar beslutet och litar pa att det kommer bli bra. Respondenterna lyfte
att det inte alltid ar mojligt att tillgodose allas behov och asikter.
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“Jag checkar av véldigt ofta nio av tio gadnger med andra sé att det stimmer och att det gér bra
for dem. Ar det snabba beslut d& bestammer jag sjalv och da &r det s&. Om det géller storre
saker som att aka ivag nagonstans da checkar jag alltid av.” (Ylva)

“Det ar lite olika beroende pa dmne, ibland tar vi upp det i grupp och pratar tillsammans och
vissa beslut tar jag sjalv eller med min kollega och da ar det sa. Lite bade och. Vi forsoker gora
det i grupp men det &r inte alltid det gér. Vissa beslut kanske inte alla tycker jattemycket om
men man kan inte alltid fraga alla. Vi ansvarar ju for att bestimma och efter bésta formaga
driva den hédr verksamheten och dd méste vi gora det.” (Jonna)

4.3 Kommunikation

Det som framkom av alla intervjuerna var vikten av god kommunikation och
samarbete, alla respondenterna pratade om det och det var ett aterkommande dmne
under alla intervjuer. Respondenterna uttryckte sig pa olika satt som poangterar
vikten av bade en god socialmiljo och arbetsmilj6. Majoriteten upplevde att det &r
viktigt att alla i teamet kan ha en dialog med varandra, att alla & 6ppna, kan lyssna
pa varandra, kan framfora och ta emot forslag. Det lyftes fram att alla maste trivas
och det maste vara en bra stamning for att alla i teamet ska kunna prestera. Férutom
det belyste de flesta att alla maste arbeta tillsammans och arbeta lika hart.

“Det ar viktigt att jag dr Oppen for forslag och kan lyssna pa andra i mitt team, om de tycker
nagot ar fel eller att ndgot maste forbattras. Det ar bra att vara éppensinnad, jag tanker att man
ar en enhet allihopa.” (Vilma)

“Nagonstans tror jag att det dr viktigt att teamet ser att jag jobbar lika hart som dem, tror jag ar
jatteviktigt sen kanske jag gor olika saker, andra saker an vad de gor. Men jag tror att det ar
viktigt att de ser att jag jobbar for malet lika hart som dem gor.” (Linnea)

Respondenterna aterkom ytterligare en gang till kommunikationen nér de berattade
hur de utvédrderar sina team. Alla respondenter gor sina utvarderingar l6pande i
vardagen och trycker igen pa dialogen mellan alla i teamet. De flesta utvarderar i
samband med mal, hur och pa vilket satt de har eller inte har uppnatt malen.

“Far vi inte de resultat som vi kanske vill pa olika sitt och vis, sa &r forsta steget att utvardera
vad det ar som &r felet och vad som kan goras béattre. Det kan ju vara bade om det &r i ett
tavlingsresultat, eller om det ar ndgon hast som inte ar musklad, eller om det ar en hast som
inte verkar ma bra sa utvérderar vi ju det i sitt och da far man ju ocksé se vem det &r som bar
ansvaret till det, och i och med att vi samarbetar sd &r det ju vi alla som maste ta den harda
biten, det hir kan jag forbéttra pa min del, och sa far man ta det stegvis.” (Linnea)

“Ja men dagligen, nej men jag brukar gora det for mig sjalv, vad som vi kan gora béttre eller
samre, om man inte kan nd fram till varandra, om man inte nar fram till varandra s maste ju
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kanske jag fundera ut varfor det inte gar som jag vill eller varfor ndgot liksom inte ar bra. Men
det brukar jag ju fundera mest fér mig sjalv och sen om det &r ndgonting som jag tycker behover
forbattras eller utvirderas sé brukar jag ta upp det med dem.” (Olle)

“Ja det &r vil lite en daglig process pa nagot sitt. Att man forsdker tédnka pa vad man gor och
vad som gar ratt och vad som &r fel och nar saker inte funkar sa far man ju ta sig en funderare
liksom vilka lankar ar det som felar eller vad man sjalv gor eller ndgon annan i teamet da far
man ju liksom tdnka 6ver det lite och diskutera vad man kan dndra pa.” (Vilma)

4.4 Summering av resultatet

Sammanfattningsvis sa arbetar ryttarna med sitt ledarskap genom att anpassa sig
efter individ och situation. Utdver det beskriver de sig som drivna, lyhérda och
malmedvetna ledare. Teamet och det vardagliga arbetet utvarderas I6pande och
rutiner &ndras efter behov och diskussion med personerna i teamet. Alla upplever
att de leder olika beroende pa om de ar pa tavling eller hemma. Vissa av dem
beskriver att de far en tydligare ledarroll pa tavling, de blir mer bestamda och
behdver styra upp mer for att fa det som de vill ha det. Andra beskriver att de backar
av pa tavling och delegerar ansvaret till nagon annan for att kunna lagga allt fokus
pa ridningen.

Teamet som ryttarna har byggt upp har formats Over tid och de har liknande
nyckelroller i sina team. Roller som hovslagare, veterindr och tranare ar en del av
det storre teamet medan de betydelsefulla rollerna innehas av familj och
hastskdtare. Alla poangterar att utan familjen och héstskotarna hade det inte gatt.
Familjen finns alltid dar, stottar och hjalper till med det som behovs. Hastskdtaren
ar den som tar hand om hastarna och vet vad de behover. Det som ryttarna lyfter
fram &r att héstskotaren ar av stor betydelse for att de ska kunna ké&nna sig trygga
med att aka i vag och lamna Gver ansvaret hemma till ndgon annan.

Ryttarna upplever att deras ledarskap har betydelse for deras framgangar. Alla
uttryckte pa ett eller annat sétt att de behdver leda teamet sa att alla trivs. Vikten av
god stamning och kommunikation i teamet ar en forutsattning for att personer och
héstar ska kunna prestera. Ryttarna beskrev att de maste skapa ett klimat i teamet
dar alla &r 6ppna, har en dialog med varandra och samarbetar. Kommunikationen i
teamet ar en faktor for att kunna na framgang.
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5. Diskussion

Syftet med studien var att undersoka hur professionella tavlingsryttare leder sitt
team for att som ryttare na framgang pa tavling. | diskussionsdelen lyfts hur teamet
kring tavlingsryttaren anvands och pa vilket satt det har betydelse for
tavlingsryttarens framgang, samt hur tavlingsryttaren ser pa sitt eget ledarskap och
arbetar med det.

5.1 Tavlingsryttarna som ledare

Ryttarna beskrev sig sjdlva som drivna, arbetsvilliga och bestdmda som ledare.
Utover det uppfattar de sig som 6ppna och att de vill skapa en dialog med
personerna i sitt team. Nilsson (2016) skriver om egenskaper som en bra ledare
besitter och namner att ledaren behdver fokusera pa vi-kansla, kunna tolka andra,
ta ansvar och vara plikttrogen. Det betyder att resultaten fran denna studie till stor
del stammer in pa Nilssons (2016) teori.

Nagra av de ovan beskrivna egenskaperna som ryttarna namnde stammer dverens
med den demokratiska ledarstilen (Nilsson 2016), andra stimmer 6verens med den
coachande ledarstilen (Blomquist & Akesson Réding 2010) och vissa stammer
Overens med det transformativa ledarskapet. De paralleller som kan dras ar att den
demokratiska ledarstilen bygger pa diskussion, ledaren vill att teamet ska vara
delaktigt, ta ansvar och att det ska vara ett bra klimat och nérhet i gruppen (Nilsson
2016). Den demokratiska ledarstilen uppmuntrar gruppen att 16sa problem och
konflikter samt att den skapar ett team som arbetar bra dven nar ledaren inte ar dar
(Nilsson 2016). Ett resultat som 6verensstammer med den demokratiska ledarstilen
var att alla ryttarna beskrev vikten av att kunna lamna 6éver ansvaret till teamet nér
de &r borta och att arbetet anda skulle flyta pA hemma. Thorell och Hedenborg
(2015) beskrev ansvar som en del av stallbackskulturen. Den uppfattningen som
ryttarna hade var att de forsoker leda sina teammedlemmar till att ta ansvar och
initiativ samt att de vill att alla i gruppen ska trivas. Nar respondenterna lyfte vikten
av god stdmning resonerade de kring ledarens uppgift att skapa kanslan av hogt till
tak genom diskussion och dialog. Det pdminner om den coachande ledarstilen
(Blomquist & Akesson Réding 2010) som kénnetecknas av dialog och att ledaren
hjalper teammedlemmarna att utvecklas. Utéver den coachande ledarstilen stammer
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det &ven overens med det transformativa ledarskapet som grundar sig i
kommunikation, engagemang och respekt (Sjélund & Lindeberg Svensson 2017).
Det var manga av respondenterna som belyste att de lagger fokus pa att lyssna pa
personerna i deras team och fanga upp deras tankar och idéer. En annan koppling
mellan den coachande ledarstilen och respondenternas ledarskap &r att de vill att
medlemmarna i teamet ska ta ansvar och utvecklas i sin roll och som person. Det
finns ytterligare samband till det transformativa ledarskapet, dar det ingar att
ledaren lagger fokus pa medarbetarnas utveckling och individuella behov (Sjélund
& Lindeberg Svensson 2017).

Blomquist & Akesson Réding (2010) skriver att en framgangsrik ledare behéver
vara flexibel och anvanda sig av flera ledarstilar istallet for att enbart forlita sig pa
en. Det stammer 6verens med respondenternas beskrivning av deras ledarskap, som
de behdver anpassa efter situation. Det stammer delvis in pa det situationsanpassade
ledarskapet som utgar ifran att ledaren anpassar sig efter miljo, situation eller
person (Blomquist & Akesson Réding 2010). Ett situationsanpassat ledarskap kan
bade innebara tydlig ledning genom detaljstyrning men ocksa mindre ledning som
gor att gruppen arbetar sjalvstandigt (Blomquist & Akesson Roding 2010). Alla
ryttare papekade att de anpassar sitt ledarskap efter situation, en situation som de
namnde var tavlingar. Vissa av dem behdver ha kontroll och styr upp mer pé tavling
an hemma medan andra backar av och later teamet ta eget ansvar, alternativt att de
delegerar ansvaret till en bestamd person. Respondenterna beskrev med andra ord
sitt ledarskap utifran de tre olika ledarstilarna demokratisk stil, coachande stil och
situationsanpassad stil vilket innebér att de ar flexibla och undviker att forlita sig
pa en stil. Enligt Blomquist & Akesson Roding (2010) tyder det p& att de &r
framgangsrika ledare.

Denhardt & Denhardt (2014) skriver att tva olika ledare kan uppskattas lika mycket
av samma grupp aven om de har skilda ledarstilar, karaktarsdrag och egenskaper.
Det huvudsakliga syftet i ett ledarskap ar att motivera gruppen att géra framsteg,
utvecklas och lésa problem (Denhardt & Denhardt 2014). Alla ryttarna i den har
studien leder sina team pa olika satt men alla har tagit fram egenskaper som
stdimmer Overens med varandra som érlig, bestdimd och dppen for dialog. Utdver
det lyfter ryttarna fram att det ar viktigt att de som ledare kan fa teamet att hitta
I6sningar och utvecklas som personer genom att ta ansvar.

5.1.1 Stallet som fostrande milj6

Thorell (2017) skriver att ungas identitetsutveckling paverkas av organiserad idrott
och poangterar vikten av att utbildningsmiljon &r serids. Det kravs bade kunskap
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om hur barn och unga utvecklas i relation till deras larande samt att ledaren behover
vara flexibel och pedagogisk. Respondenterna i den har studien uttryckte pa olika
satt hur deras ledarskap och hur de vill vara har préaglats av den stallmiljo som de
har vaxt upp i. Aven Forsberg (2012) skriver om hur stallmiljo paverkar
ledarskapet. Forsberg (2012) tar upp att det finns en koppling mellan uppvaxten i
stallet och hur personer agerar i sin roll som ledare i sitt eget foretag. Formagor som
kommer fran uppvéaxten i stallmiljo ar bland annat att fatta beslut eller att fa andra
att agera i en viss riktning (Forsberg 2012). Flera av respondenterna uttryckte att
deras ledarskap har formats av den stallkultur som fanns i deras uppvéxt. Dessutom
har de paverkats av bade rutiner och ledarskap fran stall som de har arbetat, vistats
i eller haft praktik i. De flesta upplever att de har tagit med sig de bra sakerna samt
att de vet hur de inte vill vara eller ha det hos sig i sitt team.

Thorell och Hedenborg (2015) menar att det finns en nuvarande stallbackskultur
som &r praglad av ridsportens historia och bygger pa auktoritet, militara samt
maskulina normer. Historiskt satt sa har ridsportens ledare, till exempel vid
utbildningarna pa Ridskolan Stromsholm, stallt hoga krav pa disciplin, hart arbete
och noggrannhet fran sina elever och sig sjalva. Detta ar egenskaper som har
framkommit dven hos respondenterna. Majoriteten av ryttarna beskrev sig sjalva
som bestamda och tydliga i sitt ledarskap. Nagra uttryckte att de kunde bli mer
auktoritara i situationer som kravde mer precision och snabba beslut, till exempel
pa tavling. Flera av dem uttryckte ocksa att de ville ha teammedlemmar som kunde
ta mycket eget ansvar och vara tillforlitliga personer. Det gar att se viss likhet med
de normer som grundar sig i stallbackskulturen. Thorell och Hedenborg (2015)
menar ocksa att de hastmanniskor som skapades utifran de militara och disciplinara
normerna kunde prestera och l6sa uppgifter. Likheter i respondenternas ledarskap i
jamfdrelse med Thorell och Hedenborgs (2015) beskrivning av historiskt ledarskap
skulle kunna vara en bidragande faktor till deras framgang pa tavlingsbanorna.

5.2 Teamet — en forutsattning for framgang

Gorski och Svemar (2013) talar om teorin FIRO, som beskriver att ett valmaende
och fungerande team ska kunna uppfylla de behov som teamet har. De behov som
finns kan vara lika for alla eller olika beroende pa individ och kan komplettera
varandra. Samhorighet ar den viktigaste komponenten for att ett team ska ma bra
och kunna prestera. Nar ryttarna beskrev hur deras team var uppbyggt menade nagra
av dem att alla i teamet ska vara kompatibla till varandra och att alla har en
betydande roll i ryttarens tavlingsframgangar. Fahlstrom et al. (2015) beskriver likt
Gorski och Svemar (2013) betydelsen av en bra ndrmiljo genom ett val sammansatt
team. Fahlstrom et al. (2015) menar att ett bra team gor att idrottaren ar villig att
satsa pa sin idrott och utvecklas i en hogre utstrackning. Detta beskrevs ocksa av
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respondenterna genom att deras prestation dkade nér de markte att teamet hade en
god sammanhallning och arbetade bra. Alla roller i de olika teamen uppfyller ett
eller flera behov, en av ryttarna ndmnde att hastskétaren upplevde samma behov av
att strava efter tavlingsresultat som ryttaren. Genom hastskotarens arbetsroll kunde
det behovet tillgodoses med gemensamma mal och goda férutséttningar i arbetet.
De olika ryttarnas team har manga gemensamma nyckelroller. Det kan tyda pa att
teamen i sig har behov av samma typ av roller for att kunna prestera i sitt arbete
eller vara kompatibla. Rollerna eller individernas olika behov skulle dock kunna
skilja sig ganska mycket eftersom deras behov inte kan identifieras genom dennas
studies design dar enbart ryttarna intervjuats. Fahlstrom et al. (2016) ndmner att
manga elitidrottare har familjen och tranaren som gemensamma nyckelroller, det &r
inte ett undantag i den hér studien. Ryttarna beskrev familj och tranare som delar
av sitt narmsta team.

Fahlstrom et al. (2016) skriver om betydelsen av den ndarmaste miljon for
landslagsidrottares vag till elitniva. Fahlstrom et al. (2016) definierar den narmaste
miljon som familj, trénare och traningskompisar i ett team. Definitionen av den
narmaste miljon av Fahlstrém et al. (2016) ar likvardig med det team som ryttarna
beskrev att de har runt sig. Alla ryttarna uttryckte att familjen var en av de viktigaste
rollerna i deras team. Familjens roll bestar enligt ryttarna framst av stottning och
hjalp med det som behdvs, pad samma satt beskriver Fahlstrom et al. (2016)
familjens betydelse for idrottaren. Familjen ar engagerad och stéttar idrottaren att
utvecklas inom sporten (Fahlstrom et al. 2016). Fahlstrom et al. (2016) beskriver
tranarens roll som vasentlig for idrottarens utveckling pa sa satt att den skapar
struktur. Ryttarna ndmnde trénare, hovslagare och veterindrer som roller i deras
externa team som bidrar till trygghet och hastarnas valmaende. Bade Fahlstrom et
al. (2016) och ryttarna beskriver tranares och 6vriga i det externa teamets roller pa
liknande satt. Fahlstrém et al. (2016) skriver att trénaren skapar en struktur som &r
vasentlig for idrottarens utveckling och ryttarna upplevde att tranaren bidrog till
deras mojlighet att prestera.

En annan ryttare berattade om hur viktigt teamet ar i relation till den sportsliga
prestationen. Respondenten menade att det finns en korrelation mellan ett
valmaende team och prestation pa tavlingsbanan. Férutom att tillgodose behov som
Blomquist & Akesson Rading (2010) tar upp, skriver Nilsson (2016) att stravan
efter en positiv vi-kénsla & minst lika viktigt for gruppdynamiken. Ryttarnas satt
att beskriva hur teamet samarbetar och arbetar ihop kan sattas i relation till det
Nilsson (2016) tar upp om vi-kénsla. Alla ryttarna uttrycker att de vill ha en 6ppen
kommunikation i sina team, dér alla stottar och hjélper varandra. Det kan kopplas
till den sociala aspekten som Nilsson (2016) beskriver som en del av
gruppdynamiken. Det kan tolkas som en av de viktigaste delarna i hur ryttarna
arbetar med sina team.
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Alexandersson & Pettersson (2006) skriver att en positiv sinnesstamning i teamet
Okar chansen att lyckas och det upplever éven flera av ryttarna. Forutom att hastarna
ska ma bra sa finns andra normer och véarderingar i de olika teamen, som att
respektera varandra och ha god attityd. Nagra av ryttarna uttrycker att 6msesidig
respekt och god attityd ingar i teamets gemensamma mal utéver tavlingsmalen.
Stadler Blank et al. (2018) har kommit fram till att de viktigaste faktorerna for
identitetsskapande i ett sportsligt team &r omsorg, respekt och att teamet inte drivs
av framgang och resultat. Det kan till viss del bli motsagelsefullt eftersom manga
av ryttarna har namnt tavlingsmal som teamets gemensamma mal, dessutom
forsorjer sig verksamheterna bland annat pa tavling. Rimligtvis borde bade ryttarna
och medlemmarna i teamen vara intresserade av tavlingsresultat, men att det inte
behdver vara resultaten i sig som ar den huvudsakliga faktorn som driver teamet till
framgang. Manga av ryttarna namner bade tavlingsresultat och god stamning i
teamet som gemensamma mal och darfor kan det vara svart att avgéra om det ar
nagot av de malen som &r mer drivande i arbetsprocessen &n det andra. Nar ryttarna
talar om resultat och teamets valmaende gar det att utlasa att det ar tatt samman-
kopplat med varandra.

5.3 Kommunikation i arbetsprocessen

Alla ryttare talar mer eller mindre utforligt om betydelsen av kommunikation inom
teamet. Blomquist & Akesson Réding (2010) menar att kommunikation och dialog
ar en del av den coachande ledarstilen och att det i sin tur bidrar till utveckling och
att klara arbetet i vardagen. Samma forfattare beskriver att kommunikation gor det
lattare att hantera konflikter som uppstar samt att teamets formaga att hitta tillbaka
till samhorigheten efter en konflikt avgor hur starkt teamet ar. Flera av ryttarna
lyfter att de anvander rak kommunikation for att undvika missforstand. Det kan
kopplas ihop med samhorighet, ett team som inte forstdr varandra har ingen
samhdrighet och har svarare att prestera. Alla ryttarna uttryckte att vardaglig dialog
ar en del i utvarderingen av teamet. | dialogen diskuterar de vad som kan goras
battre och vad som gick fel vilket gor att teamet utvecklas. Ryttarnas medvetenhet
om fordelen med kommunikation och hur de ska kommunicera kan i sig gora dem
framgangsrika, bade i sitt ledarskap och i sitt team. De uttrycker att
kommunikationen &ar nagot som de vill utveckla i sitt ledarskap vilket kan tolkas
som att de sjalva varderar kommunikation i arbetet med och i teamet.

Ryttarna papekade ocksa hur en god kommunikation i teamet paverkade det
sjalvstdndiga arbetet. Flera av ryttarna lamnar stort eget ansvar till sina
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teammedlemmar och menar att det krdvs att hastskotaren vet vad som ska goras,
vad planen &r och att det kommuniceras vid daglig dialog och vid sarskilda tillfallen
infor specifik aktivitet. P4 tavling namner ett par ryttare att de kommunicerar
mindre med sin hastskotare, vilket skiljer sig mot vad de andra ryttarna uppgett.
Ryttarna som kommunicerar mindre pa tavling uppger att deras hastskotare ska veta
vad som galler nar de kommer pa tavling och att dialogen inte behover vara lika
utforlig. Flera av de andra ryttarna upplevde att kommunikationen blir rakare och
mer tydlig pa tavling for att uppna onskat resultat. 1 den har aspekten anvands
kommunikation vid olika tillfallen, vid ett fall i férberedelserna innan tavling och i
andra fall i tavlingssituationen, daremot med samma 0nskan om att kunna prestera
sa bra som majligt.

Ett par av ryttarna lyfter fram vikten av att kommunicera med teammedlemmarna
om deras maende. De anser att det ar viktigt att teammedlemmarna kéanner sig
sedda, att ryttarna som ledare visar omtanke och engagerar till god social miljé for
att skapa hogt till tak. Det resonemanget hor till stor del samman med den
samforstdende ledarstilen dar medarbetarna ar i fokus (Blomquist & Akesson
Roding 2010). Det stammer dven in pa det transformativa ledarskapet som
kénnetecknas av god kommunikation och omsesidig respekt, samt att ledaren
fokuserar pa medarbetarnas maende och utveckling (Sjélund & Lindeberg
Svensson 2017). Ut6ver det patalar ryttarna att det ar viktigt att teammedlemmarna
respekterar och accepterar de beslut som de fattar pa egen hand, dven om det inte
passar alla. Den hér delen av deras ledarskap kan jamfdras med den auktoritara
ledarskapsstilen som inte involverar teamet i beslut. Samtidigt gar det att utldsa att
deras engagemang kring teammedlemmarnas trivsel hor till den samforstaende
ledarstilen (Blomquist & Akesson Réding 2010). Det bekréftar teorin om att en
framgangsrik ledare ofta anvander sig av flera olika ledarstilar (Blomquist &
Akesson Roding 2010).

Nilsson (2016) skriver att ledarskap till stor del bestar av en social aspekt vilket
innebar att gruppdynamiska faktorer har betydelse for bade bra och daligt
ledarskap. For att uppna god gruppdynamik behdver ledaren strava efter en positiv
vi-kansla och fundera 6ver normer och varderingar. Fahlstrom et al. (2016) skriver
aven om trivseln i teamet och att det ar en forutsattning for idrottarens utveckling.
Det har amnet har varit en aterkommande aspekt genom alla intervjuer. Alla
intervjupersoner trycker pa att stamningen i teamet och att alla trivs ar den storsta
nyckeln till att nd framgang pa tavlingsbanan. Det intervjupersonerna beskriver ar
vi-kénsla och sammanhallning i teamet, dessutom lyfter de att teamet har
gemensamma varderingar och normer som styr arbetet med héstarna.
Respondenterna tar dven upp att de utvérderar sitt arbete 16pande och att det ofta
faller tillbaka pa teamet och samarbetet i teamet. Kopplat till de sociala aspekterna
och gruppdynamiken som Nilsson (2016) ndmner sa anvander respondenterna
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dialog och kommunikation med personerna i teamet nar de utvarderar, forbattrar
rutiner och arbetssatt.

Blomquist & Akesson Réding (2010) skriver att ledarskap handlar om trovardighet
och “att leva som man lar”. Medarbetare marker om det inte efterféljs och om
ledaren sager en sak men gor en annan (Blomquist & Akesson Réding 2010). Det
leder till att medarbetarna tappar respekt och viljan att komma framat (Blomquist
& Akesson Réding 2010). En ledare som ddremot &r driven och engagerad kan
motivera andra, en ledares beteende smittar av sig pa gruppen (Blomquist &
Akesson Réding 2010). Alla respondenterna talade om att jobba lika hart som de
andra i teamet och att det ar viktigt att teamet kanner att de jobbar lika hart mot
malet som dem gor. Nar teamet upplever att de och ryttaren ar pa samma niva och
jobbar lika mycket bidrar det till god stamning och vilja att komma framat.

5.4 Metodval

Den hér studien &r kvalitativ och besvarades genom en kvalitativ intervjumetod
med Oppna semistrukturerade fragor (Patel & Davidson 2019). Kvalitativ
intervjumetod valdes for att ge en storre forstaelse for studiens inriktning och ar en
vanlig metod inom kunskapsfélt som ar relativt nya. En fordel var att det fanns
mojlighet att stalla foljdfragor for bada parter som férde samtalet vidare och gav
bredd till intervjun. En intervju med semistrukturerade fragor innebér att fragorna
ar framtagna i forvag och stélls i en bestamd ordning. Valet av 6ppna fragor gjordes
for att Oppna upp for vidare reflektioner och olika perspektiv, vilket var en
forutsattning for att fa en bred forstaelse och komplett sammanhang av
tavlingsryttarens ledarskap och team. En svaghet kan vara att intervjupersonerna
beréttar om saker som inte &r relevant for studien. For att mota det fanns alternativa
foljdfragor formulerade for att hjalpa intervjupersonen halla en rodtrad.

Intervjuerna analyserades genom fenomenografisk metod (Patel & Davidson 2019),
vilket i huvudsak gar ut pa att analysera respondenternas uppfattningar. Det gjordes
genom att ta fram likheter och skillnader i svaren samt plocka ut fenomen. Den hér
metoden gjorde det mojligt att analysera och plocka ut fenomen utifran studiens
syfte och fragestéllningar. Daremot kan en nackdel vara att respondenternas svar
kan tolkas pa olika satt. For att undvika det i sa hog grad som mdjligt har alla
intervjuer transkriberats och svaren har analyserats samt diskuterats tillsammans.

Urvalet ar malstyrt och begransades for att gora studien trovardig och relevant. En
forutsattning for att kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar var att
deltagarna har tavlat framgangsrikt under flera ar och har byggt upp ett team runt
omkring sig. Ett slumpmassigt urval hade kunnat ge fler deltagare men
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begransningen gjordes for att deltagarnas tavlingssituation och team skulle utga
fran ett likande syfte.

5.5 Framtida studier

Framtida studier inom samma omrade kan vara fordelaktigt eftersom det ger en
storre bild och tillfélle att jamfdra resultat for att fylla kunskapsluckan. Forslagsvis
kan en kvalitativ studie goras pa tavlingsryttares team men ur teammedlemmarnas
perspektiv. Det kan vara av intresse att ta reda pa hur teammedlemmarna upplever
sin tavlingsryttare, ledare och varandra i arbetsprocessen. Genom att komplettera
tavlingsryttarens perspektiv pa sitt team med teamets upplevelse kan en djupare
forstaelse uppnas.

5.6 Slutsats

Professionella tavlingsryttare arbetar med sitt ledarskap genom dialog med sina
teammedlemmar. De l&gger stor vikt vid att anpassa sitt ledarskap efter situation
och person. Teamet formas efter nyckelroller som till exempel familjen, som bade
ar mentalt stod och hjalper till med hastarna pa olika sétt. Utdver det namndes
hastskdtaren som en av de viktigaste rollerna. Ryttarna upplever att deras ledarskap
har betydelse for deras framgang pa tavling, pa sa satt att deras ledarskap ska fa
teamet att trivas och samarbeta. N&ar teamet arbetar tillsammans och har en bra
arbetssocial miljo leder det till framgang pa tavlingsbanan.
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Tack

Stort tack till Susanne Lundesj0 Kvart som handlett oss genom detta arbete med
engagemang, tdlamod och givande kommentarer. Therese Waerner har ocksa varit
vardefull som bitrddande handledare och kommit med goda tankar och ideér. Vi
vill ocksa rikta ett speciellt tack till alla ryttare som tog sig tid att delta i intervjuer
som gjorde denna studie mojlig.
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Bilaga 1

Intervjumall

Verksamheten

Beréatta om din verksamhet?

Hur manga hastar?

Vilken typ av hastar?

Hur manga anstéllda?

Hur ser arbetsfordelningen ut?

Hur lange har verksamheten varit aktiv?
Vart driver du din verksamhet?

(Vad éar syftet med verksamheten?)

Person

Berdtta lite kort om din bakgrund (bade “civil” och hastbakgrund)?
- Utbildningar (foljdfraga — utbildning inom ledarskap?)

- Yrke utanfor den egna verksamheten

- Har du haft nagra ledarroller?

Beratta om din tavlingsbakgrund?

Har du nagra personliga mal?

- Omja, kan du beratta om dem?

Teamet

Hur ser teamet runt omkring dig ut? (Hur &r teamet uppbyggt?)

- Unga/éldre, har de lite/mycket erfarenhet sedan tidigare?

- Utover de anstéllda, finns det fler som ingar i teamet? (hosvlagare,
veterindr, kiropraktor mm)

- Vilken betydelse har personernas kompetens relativt personkemi?

Vad betyder teamet omkring dig for dina framgangar?
- Har ditt ledarskap betydelse for dina framgangar?
Ar det nagon roll som &r extra viktig?

Finns det normer och varderingar i teamet?
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- Qm ja, vilka?

- Ardessa uttalade eller outtalade?

Hur har du byggt upp teamet och verksamheten 6ver tid, kopplat till dina
olika mal?

Har teamet gemensamma mal?

Hur utvarderar du ditt team

- I relation till gemensamma mal (om dessa finns)

Ledarskapet i verksamheten/teamet

Hur ser din roll/funktion i verksamheten/teamet ut?
Ser du dig sjalv som en ledare?

- Om ja, pa vilket satt?

- Om nej, varfor inte?

Ser andra dig som en ledare?

- Pavilket sitt/ssmmanhang?

Upplever du att det finns forvantningar pa hur du ska agera som ledare?
Hur tror du att personalen uppfattar dig och ditt ledarskap (om aktuellt)?
Hur har dina erfarenheter format ditt ledarskap?

(Hur skulle du beskriva ditt ledarskap?)

Hur fattar du dina beslut bade storre/sma?

Hénger ihop med ledarskapsstil — involverar du teamet eller fattar du
beslut pa egen hand

Har ditt ledarskap forandrats 6ver tid, pa vilket satt?

- P4 vilket satt, tanker du annorlunda nu?

- Behov av utbildning i ledarskap?

Behdver du anpassa ditt ledarskap efter situation, t.ex. hemma, tréning, tavling?

- Om ja, pa vilket satt?
- Har ditt ledarskap betydelse for dina framgangar?
Vad anser du &r viktigt med/i din roll som ledare?
- Person — egenskaper
- Verksamheten.
Finns det nagon del i ditt ledarskap som du skulle vilja utveckla?
- Vad ar svarast med att vara ledare?
- Vad ar den storsta utmaningen?
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