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Abstract

The theory of transformational leadership is the most commonly studied leadership style in
organizational research, but not so well explored in a sport context. The aim of this thesis has
been to study the transformational leadership in a sports team and how the leadership within
the team is perceived from both a coach and players perspective by also taking into
consideration how a new coach can change the team. This has been performed as a case study
where the head coach and three of the players has been interviewed for opinions and
experiences of the leadership. Semistructured interviews, based on reformulated statements of
the Transformational Teaching Questionnaire, have been used to get in-depth information and
more thorough explanations and get examples how the transformational leadership is
perceived in practice. The result shows that the perception of the coach as a leader is to a big
part shared by both the coach and the players. With the results from the thesis we can argue
that the coach, to some points, is a transformational leader although not meeting all criteria’s.
The results also show that the coach has been a big part in changing the team dynamic and
their performance. The conclusion is strongly affected by the circumstances that surrounded
the team last season.
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Sammanfattning

Teorin om transformellt ledarskap dr den mest studerade ledarskapsstilen inom
organisationsforskning, men dr inte si utforskat i en idrottskontext. Transformellt ledarskap
bygger pé de fyra dimensionerna idealiserad paverkan, inspirerande motivation, intellektuell
stimulans och individuellt hinsynstagande. Syftet med denna uppsats har varit att studera det
transformella ledarskapet i ett idrottslag och hur ledarskapet inom laget upplevs fran ett
trdnar- och spelarperspektiv, samt att undersoka hur en ny trénare kan fordndra laget. Detta
har utforts med en fallstudie dér huvudtrénaren och tre av spelarna har intervjuats for asikter
och erfarenheter av ledarskapet. Semistrukturerade intervjuer, baserade pa en omformulering
av pastaenden av Transformational Teaching Questionnaire, har anvénts for att fa djupgaende
information och mer noggranna forklaringar och ge exempel hur det transformella ledarskapet
uppfattas i praktiken. Resultatet visar att upplevelsen av trdnaren som ledare till stor del delas
av bade tranaren som spelarna.

Genom att trdnaren har en stark personlighet har hen lyckats influera spelarna och férdndra
beteendet hos dem. Tranaren har dven, sedan hen tog vid, lyckats skapa en bra
lagsammanhaéllning i gruppen vilket har framkommit under samtliga intervjuer. Spelarna
upplever att de far vara delaktiga i vissa delar av besluten dar mélsittningen ar en betydande
del, dock sitter trdnaren strukturen for hur denna ska néas. Resultaten visar att det dr den
assisterande trdnaren som tar de individuella samtalen med spelarna medan huvudtrénaren
ansvarar for det overgripande for hela laget.

Fran dessa resultat kan vi argumentera for att trdnaren, vill viss grad, ar en transformell ledare
aven om alla kriterier inte mots. Denna slutsats paverkas starkt av de yttre omstandigheter
som omgav laget forra sdsongen.



Forkortningar och fortydliganden

TTQ — Transformational Teaching Questionnaire

I enlighet med ledarskapsteorier och termerna ledare och foljare kommer denna uppsats att

anvinda foljande:
Foljare dr synonymt med spelare.
Ledare dr synonymt med tranare.
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1 Introduktion

I detta kapitel presenteras bakgrunden till valt &mnesomrade varefter en teoretisk och
empirisk problembeskrivning ges. Problemen leder fram till studiens syfte och
fragestéllningar. Avsnittet avslutas med att tydliggdra studiens avgransningar och uppsatsens
struktur.

1.1 Bakgrund

Begreppet ledarskap har under de senaste decennierna utvecklats mycket (Hughes, Ginnet &
Curphy, 2006). Enligt NE definieras ledarskap som “det faktiska utovandet av
ledningsuppgifter inom t.ex. en stat, en organisation, ett foretag eller ett idrottslag”
(Nationalencyklopedin, 2016). Andra, s& som Jacobsen och Thorsvik (2008), definierar
ledarskap utifran tre aspekter som ska verka som en process mellan ménniskor. Dessa tre
aspekter ar att ledarskapet ska bidra till att organisationen uppnar sina mal, att ledarskapet
handlar om olika handlingar som utdvas av en eller flera individer, samt att ledarskapet ska ha
som dndamal att fi ens foljare att uppna nagot.

Ledarskap som dmne ar populért att diskutera och framhalls som otroligt viktigt. Bland annat
kan man se att besluten en ledare tar har pdverkat hur var historia ser ut och pdverkar i vilken
riktning framtiden gér mot (Tafvelin, 2013). For att organisationer i dagens samhélle ska
overleva och bli ledande inom den bransch man verkar kravs det att ledaren kan anpassa sig
efter de radande forhallanden som organisationen verkar inom. Detta beskrivs bland annat av
Graetz (2000, s.550)

“Against a backdrop of increasing globalisation, deregulation, the rapid pace of
technological innovation, a growing knowledge workforce, and shifting social and
demographic trends, few would dispute that the primary task for management today is the
leadership of organisational change.”

Vad som ér bra eller effektivt ledarskap dr dock svért att definiera eftersom ledarskap ar nagot
som beddms subjektivt och dr individuellt frdn person till person (Tafvelin, 2013). Detta
forklaras bland annat av att ledarskap beror pa samspelet mellan ledaren, f6ljaren och
sammanhanget som det utspelar sig i (Pierce & Newstrom, 2011).

Synen pa ledarskap har utvecklats fran att utg frén ledarens egenskaper, till de nya
ledarskapsmodellerna dér hela sammanhanget dir ledarskapet utspelar sig tas hiansyn till.
Vilket innefattar allt frin foljarna, vérderingar, kulturen till kénslor etc. (Tafvelin, 2013).

En ledarskapsstil dr det transformella ledarskapet som introducerades av Burns (1978) och
senare utvecklades av Bass (1985). Denna ledarskapsstil utgar fran fyra olika dimensioner
vilka &r idealiserad paverkan, inspirerande motivation, intellektuell stimulans och individuellt
hiansynstagande. En ledarskapsteori som ofta tas upp med det transformella ledarskapet &r det
transaktionella ledarskapet. Burns (1978) menade att det transformella och transaktionella var
tva ytterligheter och pekade pa skillnaderna, medan Bass (1985) menade att en ledare kan
tillimpa bada tvé anpassat efter situation. Det transaktionella ledarskapet gir ut pd att
kontrollera f6ljarna och teorin kan delas in 1 tva delar. Den forsta édr “contingent reward” dér
ledaren ska beldna foljarnas goda beteende och utforande. Den andra dr “management by
exception” dér ledaren jobbar med bestraffningar eller réttelser av eventuella felaktigheter
(Bass, 1985; Arthur et al., 2011). Enligt Bass (1999) dr de bésta ledarna de som kan



kombinera bade transformella som transaktionella ledarskapsstilarna, vilket dven fér stod av
Macquet, Ferrand och Stanton (2015) som i en studie visat att huvudcoacher 1 framgangsrika
elitidrottslag till viss grad dr bade transformella som transaktionella ledare.

En idrottsforening &r en ideell forening vilken har en ideell mélsittning dar &ndamalet inte ar
att frimja medlemmarnas ekonomiska intressen (Bolagsverket, 2012). I Sverige &r
Idrottsrorelsen den storsta folkrorelsen med cirka 20 000 foreningar fordelade pa 71 idrotter
(Svenskidrott.se, b, 2016). Svensk idrotts vision dr “Svensk idrott vill vara bdst i virlden for
alla pa alla nivder. Vi vill stindigt utvecklas och forbdttras bade till form och innehall. Det
bygger pd en sjilvstyrande och samlad idrottsrorelse med starka forbund och féreningar samt
en utbildningsverksamhet i vdrldsklass. ” (Svenskidrott.se, a, 2016). Den viardegrunden som
byggts upp bestar av fyra hornstenar; gladje och gemenskap, demokrati och delaktighet, allas
ratt att vara med och rent spel. Detta kan ses som en stindig utvecklingsprocess dir ledare
spelar en viktig roll (ibid).

Inom idrotten har trdnaren (kan jamforas med ledare), den nidrmaste kontakten med sina
spelare (foljare), och dr den som har storst mdjlighet att paverka spelarna och kulturen i laget.
Trénarens roll bestér av att ge stod och motivera sina spelare samt dven ta hdnsyn till varje
individs styrkor och svagheter for att utveckla spelaren (Fletcher & Roberts, 2013). Genom att
utveckla varje spelare individuellt skapar det béttre forutsittningar for laget. For ledare inom
idrott stills det olika krav pé trdnaren beroende pa om den verkar inom individuella- eller lag-
idrotter (Rylander, 2014, s.24-25). I lagidrotter dr det gruppens gemensamma prestation som
mats vilket kan jdmforas med individidrotter dir det dr den egna individens prestationer som
mits. I lagidrotter &r trénarens roll att ssmmanfoga olika individers personligheter och
fardigheter till ett fungerande lag samt ta beslut som é&r bast sett till gruppens helhet
(Rylander, 2014, s.24-25). Denna uppsats kommer att studera det transformella ledarskapet
inom lagidrott.

1.2 Problembakgrund

Idrottsrorelsen ér inte ett undantag vad géller att behdva anpassa sig efter ridande
forhallanden, utan maste dven den utvecklas och fordndras for att anpassas till den verklighet
som rader (Riksidrottsforbundet & SISU, 2013). Samhaéllstrenderna som vi ser med
demografiska forandringar, 6kande individualisering, kommersialisering samt forandrade
kommunikationsmdnster dr en utmaning for idrottsrorelsen. Detta stéller krav pa fordndringar
1 organisering, arbetssitt och regler dir forhdllningsséttet bor vara framtidsorienterat. Detta ér
en stor utmaning for idrottens ledarskap pé alla dess nivaer.

Chelladurai (se Fransen et al., 2015, s.28) hivdar att ett bra ledarskap &r en avgdrande faktor
for bland annat framgéngsrika foretag och idrottslag. Nér ledarskapet daremot &r daligt kan
foljarnas fortroende, tillit och respekt minska (Bolman & Deal, 1997) och det kan i
organisationen skapas orosmoment. I litteraturen nimns ocksa att en trénares beteende har en
viktig roll i framgangsrika idrottsliga prestationer (Callow et al., 2009), men att det inte ar sa
vanligt att idrottsledare sjdlva analyserar sitt eget ledarskap (Borjeson & von Essen, 2007,
s.18).

Det transformella ledarskapet dr idag den ledarskapsteori det studeras mest om, (Riggio
youtube, 2013), och ar vdl omskriven i den generella ledarskapsteorin, inte minst pa
organisatorisk niva (Stenling & Tafvelin, 2014). Dock har lite fokus riktats mot att verfora
de transformella tankarna till idrottsvéarlden. Tidigare forskning om sambanden mellan
ledarskapsteori och idrott har historiskt varit ndgot begransat (Rowold, 2006) och det ar forst
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under det senaste decenniet (Arthur et al., 2011, se Stenling & Tafvelin 2014, s.182) som det
transformella ledarskapets funktion inom idrotten har borjat studerats mer frekvent. Som stod
for detta skriver Hoption, Phelan och Barling (2007, s.45) att “the application of
transformational leadership to sports has received scant attention — despite the fact that
today, sports is undoubtedly ‘big business’”. I likhet med detta hdvdar Stenling och Tafvelin
(2014) att fler studier om det transformella ledarskapet behdvs inom idrottssfaren, bland annat
for att fa en djupare forstaelse om sambandet mellan teori och idrott vilket ocksa stods av
Smith med kollegor (2012).

Flertalet studier pa transformellt ledarskap visar att gruppens styrka (pa engelska: potency)
okar vid anvidndandet av transformellt ledarskap (Tafvelin 2013, s.15) och att foljarna
upplever mer lycka, entusiasm och optimism jdmfort med de ledare som inte anvénder
ledarskapsstilen (Bono et al., 2007). Dessutom kan formégan att ta till sig transformella
ledarskapsegenskaper vara en stor konkurrensfordel for idrottslag (Hoption, Phelan, &
Barling, 2007).

Tidigare studier inom idrottssfaren har bland annat fokuserat pé effekterna av den
transformella ledarskapsstilen med fokus pé inre motivation (Charbonneau, Barling &
Kelloway, 2001), vdlméende (Stenling & Tafvelin, 2014), idrottares narcissism och
motivation (Arthur et al, 2011) och huvudcoachers “debriefing” (Macquet, Ferrand &
Stanton, 2015). Tidigare studier om transformellt ledarskap inom idrotten &r dock nigot
begréinsat (Tafvelin, 2013). Ett fital studier har visat pa positiva samband mellan transformellt
ledarskap och idrott vad géller 6kad motivation, bittre prestation, battre lagsammanhallning
och okat vdlmaende for idrottare (Arthur et al., 2011, Charbonneau, Barling & Kelloway,
2001; Callow et al., 2009; Rowold, 2006; Stenling & Tafveling, 2014).

Transformellt ledarskap maéts, bade generellt och inom idrotten, vanligtvis med
mitinstrumentet Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X; Bass & Avolio, 2000). Ett
annat matinstrument som ocksa méter det transformella ledarskapet dr Transformational
Teaching Questionnaire (TTQ), en variant som enbart fokuserar pa att mita de fyra
dimensionerna det transformella ledarskapet bygger pa (Beauchamp et al., 2010). Denna typ
av instrument anvdnds vanligen genom kvantitativa metoder sd som enkiter och
frigeformuldr som med hjilp av likertskala skattas. Enligt forfattarna av denna uppsats ér
uppfattningen att métinstrumentens fokus framst ar utifran hur foljaren upplever sin/a ledare,
trdnare, ledare, ldrare etc. De amnar inte mita ledarens uppfattning av det egna ledarskapet.
Dock finns det, enligt var vetskap, lite eller ingen tidigare forskning som undersokt det
transformella ledarskapet inom idrotten kvalitativt genom intervjuer. I linje med detta skriver
Newland med kollegor (2015, s.663 och s.664): “Yet little is known about what constitutes
transformational leadership in a sport setting from a qualitative perspective” samt att “We
found no studies that have qualitatively explored what transformational leadership consists of
from the athlete’s perspective in the sport context”.

I ett forsok att studera transformellt ledarskap med hjdlp av kvalitativ metod har
matinstrument, TTQ, omformulerats till att passa fragestdllningen och anvénts f6r
semistrukturerade intervjuer for denna uppsats. Detta instrument dr utformat for att studera
larares ledarskap och anvinds vanligtvis i frdgeformuldr, men genom att anpassa och
omformulera fragorna skulle det pé sé sitt testa beprovade fragor kvalitativt som tidigare
bevisats méta det transformella ledarskapet kvantitativt. Syftet med detta var att fa en
fordjupad forstaelse. Exempelvis kan den omformulerade fragan “Min trdnare visar att
han/hon bryr sig om mig” ge en annan och djupare kunskap om frigan stélls oppet dér



spelaren i intervjuform far resonera fritt med egna ord kring frdgan hur och pa vilket sétt
ledaren bryr sig om spelaren i jamforelse med att skatta pa en skala. P4 ett sddant sétt &mnar
vi att fa en djupare kunskap om omradet jamfort med den vanligtvis fragmenterade kunskapen
som ofta samlas in under kvantitativa studier. Dessutom ger detta mojligheten att ta reda pa
hur det transformella ledarskapet upplevs i verkligheten och kan ge exempel pé hur spelarna
upplever sin trénare i praktiken.

For denna uppsats har ett lag fran Uppsalaregionen studerats. Under sdsongen 2015-2016
genomfick laget stora fordndirngar dar bland annat ett antal spelare anslots till truppen och en
ny huvudtrinare sattes in som dven édndrade lagets spelidé. Under intervjuer med den nya
tranaren och tre av spelarna har det framkommit att laget &ven genomgatt en stor fordndring
nér det géller ssmmanhdllningen som ett resultat av trdnarens ledarskapsstil som till stor del
skiljer sig frdn den gamla tranaren: “Jag dr typ, en vdildigt tyst, jag lyssnar vildigt mycket och
jag gapar och skriker ingenting. Sen [hen] som va dir forra aret [hen] va precis motsatt...
[hen] hors overallt och [hen] gapar, skriker och skdller och sdant ddr” (Tranaren, 2016).
Tréanaren togs emot bra av gruppen och spelarna tyckte det var skont med “en ny frisk fldkt”
(Spelare 2).

1.3 Problem

Bristfdlliga kvalitativa angreppssétt pd transformellt ledarskap inom idrotten motiverar en mer
djupgaende studie hur det transformella ledarskapet upplevs bade ur trdnarens som spelarnas
perspektiv.

Spelarna och trénaren har upplevt en stor fordndring i laget i och med den nya trédnarens
ankomst infor forgaende sdsong (2015-2016). Detta motiverar en mer djupare forstielse for
hur denna fordndring har sett ut och upplevts ur spelarnas som trédnarens perspektiv.

1.4 Syfte och fragestallningar

Genom kvalitativ metod undersoka transformellt ledarskap i ett idrottslag ur trdnarens och
spelarnas perspektiv mot bakgrund av det transformella ledarskapets fyra dimensioner, samt
undersoka den fordndring som kan ske med en ny trdnare 1 ett idrottslag.

For att undersoka detta finns tva fragestillningar:
e Hur uppfattas ledarskapet i laget utifrdn bade spelares och tridnarens perspektiv utifran
de fyra dimensionerna i transformellt ledarskap?
e Hur upplevs fordndringen med den nya tranaren 1 laget?

1.5 Avgransningar

Studien avgrinsas teoretiskt efter de fyra dimensioner som det transformella ledarskapet
bygger pa, se Tabell 1. Detta kommer att studeras genom det valda instrument, TTQ, som
omformulerats for att mdta uppsatsens syfte samt for att fungera i en intervjusituation. Valet
att begréansa studien till och utga ifran TTQ och inte ndgot annat mer omfattande
métinstrument ger ocksd chansen att pa djupet analysera och forsta det transformella
ledarskapet. Studien begrinsas till att undersoka endast ett idrottslag med dess trdnare och tre
slumpmassigt utvalda spelare fran laget.



Tabell 1. Det transformella ledarskapets fyra dimensioner (Bass, 1985). Nyckelord for varje
dimension dr markerade i fettypsnitt.

Idealiserad paverkan Ledaren agerar som en forebild eller mentor till sina
foljare och har hoga moraliska och etiska virderingar,
vinner deras fortroende och respekt, vilket far till foljd
att f6ljarna beundrar ledaren.

Inspirerande motivation Ledaren formedlar en 6vertygande (pa engelska:
compelling) och inspirerande vision infor framtiden. |
denna dimension jobbar ledaren med motivation och
hoga forvantningar. Ledaren ser till att det finns en
tydlig, inspirerande och attraktiv vision dar
malsittningarna ir uppnibara vilket ledaren ocksé
tydligt visar. Visionen och de hoga forvantningarna ska
ocksa ge effekt och ha sddan karaktir att féljarna ska
uppna mer in vad de sjilva hade forvintat fran sig
sjidlva. Ledaren ska inspirera till grupparbete och
uppmuntra till mer entusiasm i foljarnas arbete.

Intellektuell stimulans Ledaren uppmuntrar sina foljare att inga i
beslutsprocesser och ta egna kreativa och innovativa
beslut, ifragasitta befintliga antaganden och problem,
hitta nya arbetssitt, samt att vaga ta risker. Ledaren
gor detta genom att ifrdgasitta och utmana sina foljare.

Individuellt hinsynstagande Ledaren agerar som en coach eller mentor som ska ta
foljarnas individuella behov, styrkor och 6nskemaél i
beaktning. Ledaren lagger alltsé ned tid pa att coacha
och folja upp foljarnas personliga utveckling och
psykologiska behov.

Det transformella ledarskapet dr néra besldktat med det karismatiska ledarskapet och déarfor ar
det viktigt att forklara skillnaderna och likheterna mellan dessa tva teorier. Det finns vissa,
frén den transformella sidan, som hévdar att det karismatiska ledarskapet &r en stor del av det
transformella ledarskapet men att det inte endast bestar av karismatiskt ledarskap utan dven av
andra faktorer (Bass & Riggio, 2006; Riggio, youtube 2013). Det transformella ledarskapet
bygger pa Bass fyra dimensioner vilka ar idealiserad paverkan, inspirerande motivation,
intellektuell stimulans och individuellt hdnsynstagande. Enligt teorin om det transformella
ledarskapet kan bade idealiserad paverkan och inspirerande motivation likstéllas med det
karismatiska ledarskapet. De forklarar att det transformella ledarskapet skiljer sig fran det
karismatiska ledarskapet i fraga om intellektuell stimulans och individuellt hinsynstagande.
Riggio (youtube, 2013) forklarar begreppet transformellt ledarskap som “charisma plus”,
alltsa som karismatiskt ledarskap fast med tillagget av den intellektuella stimulansen och det
individuella hdnsynstagandet. Samtidigt finns anhidngare av den karismatiska ledarskapsteorin
som hévdar att den karismatiska och transformella ledarskapsteorin ar véldigt likartade,
atminstone pa senare ar dd Webers begridnsande definition av karismatiskt ledarskap har
utvecklats och fatt en mycket vidare definition mer lik det transformella ledarskapet (Tafvelin,
2013).



Som tidigare ndmnts ar ocksé det transformella ledarskapet nédra forknippat med det
transaktionella ledarskapet (Burns, 1978; Bass, 1985). Det har funnits mdjlighet 1 denna
studie att studera det transformella ledarskapet i relation med det karismatiska och
transaktionella ledarskapet. Studien har dock valt att endast fokusera pa det transformella och
dess fyra dimensioner.

1.6 Uppsatsens struktur

Uppsatsens forsta kapitel introducerar l4saren till bakgrunden for uppsatsen. Bakgrunden ger
en mer generell bild av ledarskap och hur det ser ut 1 idrottsforeningar. Genom
problembakgrunden guidas ldsaren genom tidigare forskning inom omradet som sedan
mynnar ut i problemen som studien dr avsedd att studera. Syfte och fragestillningar som
foljer gor problemen tydligare. Vidare nimns avgrénsningarna for arbetet, kapitlet avslutas
med uppsatsens struktur. Kapitel tva berdr arbetsmetoden och motiverar till de beslut
angaende studien som tagits under arbetets ging. I kapitel tre beskrivs teorin som arbetet
grundades pa vilken ar transformellt ledarskap. Den kompletteras dven med fordndringsteorier
vilket grundar sig pa den empiri som inhdmtats. Vidare i kapitel fyra redovisas empirin vilket
har samlats in genom semistrukturerade intervjuer. Empirin dr uppdelad efter de fyra
dimensionerna som transformellt ledarskap grundar sig pa samt dven uppdelad utifrdn
ledarens och spelarnas perspektiv. Kapitel fem utgdr analys dér teori och empiri kopplas
samman. Vidare i kapitel sex foljer diskussionen dér studiens fragestéllningar diskuteras
utifran analysen. [ uppsatsens sista kapitel 1dgger forfattarna fram studiens slutsatser.
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Figur 1. Uppsatsens struktur




2 Metod

Detta kapitel beskriver hur forfattarna gétt tillviga for att utfora studien. Det inleds med en
litteraturgenomgéng for att sedan argumentera varfor forfattarna valt den strategi och design
pa metoden. Vidare beskrivs val av verksamhet och intervjuobjekt samt hur forfattarna gétt
tillviga for insamling av empiri didr métinstrumentet och analysen av data kommenteras.
Kapitlet avslutas med etik och trovérdighet i studien.

2.1 Litteraturgenomgang

For studien har litteratur om den valda teorin samt tidigare forskning inom omradet anvénts
for att skapa en forstaelse for de problem som denna studie grundar sig pa. Litteraturen i
denna studie bestar framst av priméra kéllor for att behélla en hog trovérdighet 1 studien. De
sekundirkéllor som anvinds ar larobocker inom aktuellt kunskapsfilt. Materialet dr fraimst
insamlat via databaserna Primo, Web of Science och Google Scholar. S6kord som anvints &r;
“transformational leadership” och “sports”. Trots att endast ett par sokord anvénts har utbudet
av litteratur varit begrénsat. Detta beror till storsta del pa att lite forskning har riktats mot att
Overfora de transformella tankarna om ledarskap till idrottsvérlden (Stenling & Tafvelin,
2014).

I teorikapitlet har utgangspunkten varit Burns (1978) och Bass (1985) teori om transformellt
ledarskap da teorin introducerades av Burns och utvecklades betydande av Bass. Teorin har
kompletterats med senare forskning inom omradet for att bekréfta att Burns och Bass teori
fortfarande ar relevant samt skapa storre forstaelse och komplettera med nya tankar inom
teorin. Insamlingen av litteraturen kan ses som en narrativ litteraturgenomgang vilken ér
tolkningsinriktad (Bryman & Bell, 2013). Vilken litteratur som tas med och inte ar en process
och kan fordndras av de empiriska resultaten som framkommer av studien.

Enligt Thurén (1997) ska fyra parametrar tas hénsyn till vid kéllkritik vilka &r &kthet,
tidssamband, oberoende och tendensfrihet. Thurén definierar dkthet som “att kdllan dr vad
den ger sig ut for att vara, att det inte dr en forfalskning” (Thurén, 1997, s.12). De
vetenskapliga artiklar som framst anvénts 1 denna studie dr peer reviewed. Detta innebar att
artikeln dr anonymt granskad av en akademisk beddmare innan den publiceras (Bryman &
Bell, 2013) vilket &r ett bra verktyg for att sékerstélla dkthet. Tidssamband innebér att ett
samtida verk har storre forankring i rddande forhdllanden én dldre verk vilket skapar en storre
acceptans for dessa. Teorin 1 denna studie grundar sig pé éldre verk men kompletteras med
nyare for att sdkerstilla detta kriterium. Oberoende innebér att kdllan inte ska vara paverkad
av andra kéllor. Priméarkéllor sdkerstiller detta kriterium genom att det empiriska materialet
framtagits enbart for den studien och genom detta har forskaren underlag for att dra
oberoende slutsatser utifrdn detta material (Bryman & Bell, 2013). Tendensfrihet handlar om
att forfattarna bakom studien ar opartiska och bygger sin analys och slutsats baserat
uteslutande pa fakta och inga personliga intressen och &sikter.

2.2 Fallstudie

Forskningsdesignen for denna uppsats ar fallstudie. Fallstudier fokuserar pa ett specifikt fall 1
dess verkliga miljé (Robson, 2011). Fallstudier ger mgjlighet till en djupare granskning av
organisationen och de individer som intervjuats. Metoden som valts for studien ér den
kvalitativa forskningsmetoden. Med denna metod antar forfattarna ett tolkande synsitt och det
ar de sociala foreteelserna som studeras, ndgot som sociala aktdrer kontinuerligt skapar 1
samband med varandra (Robson, 2011). Vid en kvalitativ forskningsmetod tas hinsyn till
olika individers subjektiva verklighet, forfattarna bor ta hdansyn till detta nér det empiriska



insamlade materialet tolkas och analyseras. Data som samlats in under intervjuerna ar i sig
sjdlv inte anvandbart, det dr forst nér vi tolkar den som den blir anvandbar (ibid).

Varje kvalitativt forskningsproblem é&r unikt och kréver dérfor sin unika variant av metod
(Patel & Davidson, 2010). Detta ifragasitter generaliserbarheten, nir varje studie dr unik samt
nér det empiriskt insamlade materialet inte &r statistiskt faststéllt (Alvehus, 2013). Dock
poangterar Alvehus (2013, s.22) att kvalitativ forskning “ska bidra till en mer generell
forstdelse av ett fenomnen, bidraget handlar om att utéka den tolkningsrepetoar som
vetenskapen har tillgdnglig.”

2.2.1 Val av verksamhetstyp

For studien har ett specifikt lag inom en ideell idrottsorganisation studerats. Denna
verksamhetstyp valdes eftersom ideella foreningar inte har som mal att frimja sina
medlemmars ekonomiska intressen (Bolagsverket, 2016). For denna typ av organisation ligger
fokus pa spelarna och inte exempelvis dgarna och den ekonomiska aspekten som det ofta gor i
andra bolagsformer.

2.2.2 Val av intervjuobjekt

Transformellt ledarskap bygger pa att ledaren ska fa foljaren att flytta sitt egenintresse till att
prioritera laget och organisationen (Bass, 1985). Forfattarna har i valet av studieobjekt tagit
hansyn till detta och dérfor valt att studera ett lag dar vi intervjuat huvudtranaren och tre av
spelarna ur detta lag. For det lag som studerats har trdnaren varit ansvarig en sésong. Enligt
den transformellt ledarskapsteorin har tidsaspekten en betydande roll for att bygga upp ett
fortroende mellan ledaren och foljarna (Hughes, Ginnet & Curphy, 2006). Huvudtranaren
valdes som intervjuobjekt for att denne har den direkta kontakten med spelarna och dirmed
storst mojlighet att pdverka kulturen i laget (Schneider, 1983). Genom att vilja trdnaren och
spelare fran samma lag har ett homogent urval gjorts vilket gor det enklare att gora direkta
jamforelser mellan olika personer (Alvehus, 2013). Intervjuobjekten kommer i studien vara
anonyma, detta anser forfattarna inte har nagon paverkan pa studien eftersom studien till stor
del handlar om att forsta hur ledarskapet upplevs dér asikter och kanslor ér det som &r
intressant. Genom att de dr anonyma végar de intervjuade forhoppningsvis vara mer arliga
och 6ppna i sina svar.

2.2.3 Intervjuernas uppbyggnad

Genom att intervjua en person mojliggor att komma &t dennes &sikter, tankar, erfarenheter och
kanslor (Alvehus, 2013). Denna studie bygger pa semistrukturerade intervjuer. Med denna
intervjuform stdller intervjuaren ett fatal men dppna frgor vilket gor att intervjuobjektet har
stor mgjlighet att paverka intervjuns innehall och styra samtalet. Med semistrukturerade
intervjuer har intervjuarna mdjlighet att vara mer flexibla under intervjun och stélla
oplanerade foljdfragor for att f4 en djupare forstaelse (Robson, 2011). Vid en intervju kan de
som intervjuar se hur de intervjuade reagerar och genom detta skapa en forstielse for den
verbala responsen och de underliggande motiven. Denna intervjuform stéller dock hogre krav
pa de som gor intervjun att vara mer aktiv i sitt lyssnande.

Nackdelarna med semistrukturerade intervjuer &r att intervjuarna kan paverka i vilken riktning
diskussionen fors och ifragasitter darfor empirins pélitlighet och giltighet (Robson, 2011).
Intervjuarnas kompetens att tolka de intervjuades reaktioner maste dven beaktas vilket dven
det kan paverka empirins trovérdighet. Intervjuer &r tidskrdvande vilken dr en annan nackdel
(ibid). Det ir inte enbart sjélva intervjun som tar tid utan dven forberedelserna,
transkriberingen och tolkningen av svaren.



Forsta kontakten med intervjuobjekten togs dver telefon. Forst kontaktades huvudtranaren for
dennes godkinnande att vara med i studien samt godkédnnande att forfattarna fick gora urvalet
av de spelare som intervjuats. Forfattarna upplevde svarigheter att fa tag i1 spelare att intervjua
men fick till slut tag pa tre. Intervjuerna genomfordes med trénaren i ett grupprum pa
Ekonomikum i Uppsala och spelarna intervjuades i parker runt omkring 1 Uppsala. Detta
uppldgg valdes for att det skulle kinnas mindre formellt for spelarna vilket av forfattarna har
upplevt som lyckat da stimningen har varit véldigt avslappnad. Intervjuerna har genomforts
enskilda for att fa intervjuobjektens egna tolkningar och uppfattningar och inte paverkas av
nagon annan. Intervjuerna har, efter lite allménna frdgor om spelaren, varit inriktad pé det
transformella ledarskapets fyra dimensioner (se Bilaga 2 och 3 for intervjufragorna).
Intervjuerna var i genomsnitt 35 minuter langa. Enligt Robson (2011) borde intervjun vara
mellan 30-60 minuter for att den ska vara vardefull. Intervjuobjekten fick de dvergripande
frdgorna skickade till sig pa mejl dagen innan intervjun for att de skulle ha mojlighet att tinka
igenom frdgorna och genom detta ge mer utforligare svar. Detta kan dock vara en nackdel dé
det finns en viss chans att intervjuobjekten blir paverkade av sin omgivning. Exempelvis att
intervjuobjekten eventuellt kan diskutera frdgorna sinsemellan innan intervjuerna.

Intervjuerna har spelats in och sedan transkriberats. Fordelen med att spela in dr att det ger en
trygghet till den som blir intervjuad att denne vet att det som sdgs kommer uppfattas ord for
ord och inte foréndras pad vigen som exempelvis anteckningar kan gora (Alvehus, 2013). En
annan fordel dr att de som intervjuar kan ha fullt fokus pa den intervjuade under samtalet.
Nackdelen &r att den intervjuade kan kinna sig begriansad i hur 6ppen denne kénner sig trygg
med att vara. Anteckningar har skett efter varje intervju for att skriva ner kénslor och
ansiktsutryck som forfattarna uppmérksammat och som inte fangas upp av inspelningen. Bada
uppsatsforfattare har deltagit vid intervjuerna.

2.3 Matinstrument

For uppsatsen anvindes TTQ som grund till semistrukturerade intervjuer. Fragor frdn
instrumentet omformulerades 1 likhet med Stenling och Tafvelin (2014) for att passa
fragestéllningen och idrottskontexten. TTQ fokuserar endast pa att méta det transformella
ledarskapet och dess fyra olika dimensioner, se Tabell 1 pa sida 5 (Beauchamp et al., 2010).
Sjdlva instrumentet ska méta idrottares upplevelser av ledarnas uppvisade beteende.
Mitinstrumentet bestar av 16 fragor som vanligtvis ska besvaras pa en femgradig Likert skala.
Valet av TTQ motiveras dels av att de 16 fragorna gar att modifiera till intervjuform till bade
ledare som spelare, dels pa att den, trots begrinsat, dr beprovad inom idrottskontexten och
visats ha god reliabilitet och konstruktvaliditet (Beauchamp et al., 2010; Beauchamp, Barling
& Morton, 2011). Frdgorna har exempelvis omformulerats fran: ”Pratar om sina personliga
vérderingar” till "Hur formedlar trdnaren sina personliga vérderingar till er spelare?” (ur
spelarens perspektiv) eller ”Vilka &r dina varderingar som tranare som du formedlar till
spelarna?” (ur ledarens perspektiv), se Bilaga 2 och 3.

2.4 Dataanalys

Data sorteras upp utefter de fyra dimensionerna som intervjun och teorin bygger pa, nagot
som Alvehus (2013) skulle kalla att tematisera datan. Detta menar Alvehus (2013) att fordelar
kan dras genom att vrida och vinda pa materialet och foresprakar, om mojligt, att delar av
analysen fran insamlad data genomfors oberoende av varandra. Insamlad data analyseras
séledes 1 denna studie till viss del oberoende forfattarna emellan, varav olika perspektiv dér
olika likheter och skillnader kan forbéttra forstaelsen for insamlad data.



Efter detta forsta sorteringssteg (Alvehus, 2013) bor insamlad data reduceras. Allt kan inte
presenteras i den slutgiltiga versionen utan i detta steg prioriterades forst och framst det
material som kan forklara underliggande fragestéllningar och de fyra dimensioner som
forklarar omfattningen av trénarens transformella ledarskap 1 idrottsféreningen. Texten
bearbetas ocksé dar textavsnitt rent fysiskt hanteras for att enklare ge 6verblick 6ver insamlat
material, inte sdllan med hjélp av en dator (Patel & Davidsson, 2010). Insamlad data
analyseras l0pande direkt efter intervjuerna for att, som Patel och Davidsson (2010) séger, ha
ett “levande” forhéllande till data. Kvalitativt bearbetat material bor innehalla bade citat fran

intervjuer liksom kommentarer och tankar fran forfattare.

2.5 Etik

Vad giller hanteringen av etik i denna uppsats har utgdngspunkt gjorts fran Kvale och
Brinkmanns (2009) tankar inom @mnet. De menar att det finns fyra aspekter att ta hansyn till
vad giller etik:

e [nformerat samtycke - De intervjuade i denna uppsats har alla informerats om syfte,
uppldgg och fatt tillgéng till vilka typer av frdgor som ungefdr kommer hanteras vid
intervjutillfallet. De intervjuade har alla gett informerat samtycke for deltagande och
samtycket har varit frivilligt.

e Konfidentialitet - De intervjuade har alla sjdlva fatt chansen att bestimma om de vill
ndmnas vid namn eller ej. Forfattarna har dock beslutat att inte ge ut nagra namn alls
da det inte har en betydelse for uppsatsens syfte. Intervjuobjekten har erbjudits
chansen, men tackat nej, till att se pé transkriberingarna. Detta for att fa ett
godkdnnande och att de sjdlva kan utpeka uttalanden som de inte vill tas upp i det
slutgiltiga arbetet.

e Konsekvenser - En del av fragorna kan uppfattas som kéansliga for spelarna da de
kommer uttala sig om trdnarens ledarroll. Dérfor dr det viktigt att papeka for spelarna
att deras uttalanden kommer behandlas konfidentiellt och att de fir chansen att
paverka vilka citat som tas med (vilket dven trdnaren far). Forfattarna vill inte att
studien ska d@ventyra eventuella relationer mellan spelare och tranare i framtiden pa
grund av de fragor som stills. Deltagande i studien kan forhoppningsvis ge fordelen
att de intervjuade far en djupare forstaelse for sin egna personliga utveckling inom
idrotten.

e Forskarens roll - De intervjuade och forfattarna av denna studie har ingen tidigare
kdnnedom (beroendeforhéllande) av varandra. For att fa en uppriktig bild av det
upplevda transformella ledarskapet och foréndringen i idrottsféreningen har bade
spelarnas som tranarens perspektiv inkluderats i studien.

2.6 Trovardighet

Tva begrepp som anvinds inom forskningen for att bedoma trovérdighet dr validitet och
reliabilitet (Alvehus, 2013). Validitet 4r om vi undersoker det vi vill undersoka. Finns det en
direkt 14nk mellan det vi undersdker och resultaten vi fér eller &r det andra faktorer som
paverkar resultaten (Robson, 2011). Reliabilitet avser hur pélitlig mitningen &r, om studien ar
oberoende och om forskningsresultaten dr upprepningsbara (Alvehus, 2013). Validiteten och
reliabiliteten kan sékerstillas genom triangulering (Alvehus, 2013). Med triangulering menas
att forskaren anvander sig av flera verktyg for att sékerstélla trovirdigheten i studien. Detta
kan goras genom att forskaren anvinder sig av mer dn en datainsamling, anvénder sig av mer
dn en observator i studien, kombinerar bade kvalitativ och kvantitativ metod eller anvander
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sig av flera teorier (Denzin, 1988). Syftet med trianguleringen &r enligt Alvehus (2013, s.71)
“att man mer precist kan fixera sitt studieobjekt och fa en bdttre bild av det”. Dock
producerar olika verktyg olika slags svar pd samma fraga vilket gér det problematiskt da
svaren inte behdver sdga samma sak.

Kyvalitativ forskning handlar om att tolka den sociala verkligheten, vilket medfor att forskaren
ar en betydande del 1 den processen (Robson, 2011). Det gor att begreppen validitet och
reliabilitet kan ifrdgaséttas inom den kvalitativa forskningen eftersom det blir svart att
argumentera att studien inte har paverkats av forfattarnas subjektiva bedémningar. Problemet
ar att identiska omstandigheter dr svara att upprepa vilket gor att begreppen inom den
kvalitativa forskningen blir meningslosa.
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3. Teori

Detta kapitel inleds med en historisk introduktion av det transformella ledarskapet.
Ledarskapet forklaras sedan mer generellt utifran de fyra dimensionerna och kopplingarna
som finns till idrottskontexten. Kapitlet avslutas med ett avsnitt om forédndring.

3.1 Transformellt ledarskap

Transformellt ledarskap introducerades av James McGregor Burns (1978) och har dérefter
utvecklats av ménga teoretiker. Den mest betydelsefulla av dessa ér teoretikern Bernard. M.
Bass som utvecklade teorier om transformellt och transaktionellt ledarskap (Yukl, 1999). Det
transformella ledarskapet har sitt ursprung ur det karismatiska ledarskapet som Weber (1924)
introducerade under tidigt 1900-tal vilket dr inriktat pd hur ledaren kan péverka sina foljare
enbart utifrdn hur stark karisma denne har. Denna ledarskapsteori ér inriktad pa prestationer
och de verkliga arbetsuppgifterna. Kritiken mot denna ledarskapsteori ir att ledaren frimst ser
till sin egennytta istéllet for gruppen och organisationens basta (Hughes, Ginnet & Curphy,
2006). Till skillnad fran teorin om karismatiskt ledarskap sé utgar det transformella
ledarskapet fran en karismatisk ledare som foljarna kan identifiera sig med samt den sociala
miljo som ledarskapet bedrivs i (Bass, 1999). Ledaren ska vara en forebild och hdja foljarnas
medvetenhet och forstaelse for moraliska vérderingar (Bass & Riggio, 2006).

Det transformella ledarskapet kan forklaras utifrdn Bass (1985) fyra olika dimensioner (se
Tabell 1) eller beteenden. Fyra dimensioner som ska bidra till att enskilda foljares utférande
blir béttre &n vad som forvintas av dem, att de 6verskrider egennyttan av utforandet.

Teorin om ledarskapsstilen betonar vikten av visionen och hur man utifran en gemensam och
inspirerande vision kan forandra foljarnas attityder och stirka motivationen (Bass & Riggio,
2006). Detta betyder att visionen alltid ska vara utformad utifran foljarnas behov (Hughes,
Ginnet & Curphy, 2006). Vad som symboliserar ledarskapet dr att transformella ledare har
formagan att inspirera foljarna att bli mer engagerade och bidra med mer &n vad som var
viantat (Bass, 1985).

Generellt sett sd har tidigare studier visat att ledarskapsstilen har en storre effekt pa det som
inte har med sjdlva arbetsuppgiften att gora utan storst effekt pa omgivningen och den sociala
situationen foljaren &r en del av (Wang et al., 2011). Skakon med kollegor (2010) har d&ven
genom sin studie kunnat visa pa att transformellt ledarskap och vdlméende gar hand i hand.
Studien visade att ledarskapsstilen okar foljarnas vialmaende, tillfredstéllelse med arbetet och
minskande stress och utbrandhet hos foljarna. En studie av Stenling och Tafvelin (2014)
géllande transformellt ledarskap har visats vara korrelerat med att tillfredsstilla foljarnas
behov vilket 1 sin tur korrelerat med foljarnas vilméende. Sammantaget visar detta att
ledarskapet inte enbart har en positiv paverkan pa motivationen och prestationen men ocksa
vilméende hos sina foljare.

For att forstd varfor det transformella ledarskapet har en positiv effekt pd foljarna ar det
viktigt att forstd hur ledaren lyckas influera sina foljare for att f4 en onskvird fordndring 1
attityd, motivation och beteende (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009). Relationen mellan
ledaren och f6ljaren och det fortroende som byggs mellan dem &r en viktig komponent for att
det transformella ledarskapet ska fa den positiva effekten pé foljarna vilket har studerats bland
flera forskare, bland annat av Bartram och Casimir (2007). Studier inom ledarskap har visat
att om en ledare ska kunna bygga upp ett fortroende bland sina foljare for att kunna influera
och na dem pa en emotionell niva, behover ledaren tid pé sig da ledarskap inte formas 6ver en
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natt (Hughes, Ginnet & Curphy, 2006). I organisationer har man sett att transformella ledare
som arbetat under en léngre tid varit de som lyckats skapa storst effekt pd organisationens
prestation (Ling et al., 2008).

Det dr dock inte enbart ledaren som influerar foljarna utan organisationsklimatet och
organisationskulturen ses som en omstidndighet som paverkar hur stor genomslagskraft det
transformella ledarskapet far. Kulturen skapar granser i hur organisationen kan foréndras, det
far foljarna att kéinna delaktighet, skapar lojalitet och engagemang (Martin & Siehl, 1983).
Inom lagidrotten arbetar man med kulturen genom “team-building”. Genom att aktivt arbeta
med “team-building” kan laget skapa flera positiva utfall (Woodcock & Francis, 1994). De
positiva utfallen kan vara att ledarskapet och dess vision accepteras, lagmedlemmarna forstar
och accepterar sin uppgift i laget och ser till lagets mal och bésta. Vidare stravar
lagmedlemmarna efter att hela tiden gora sitt yttersta och forstar att de tillsammans kan skapa
ett positivt klimat i gruppen och ser dven svagheterna som finns och forsoker arbeta med dem.
“Team-building” dr en metod som skapar ett konsistent och effektivt lagarbete genom att sétta
lagets mal framfor sina egna samt skapar sociala relationer lagmedlemmarna mellan dér de
kdnner samhorighet (Bloom & Loughead, 2011). Bass och Riggio (2006) menar att ledarna
ska fordndra foljarnas prioriteringar fran det individuella till att uppmuntra anstillda att ta
ansvar for hela organisationens mal och intressen. Genom att foljaren forstar sin betydelse for
gruppens prestation, kan ledaren fa foljarna att prestera béttre dn forvintat. Stodet och hjélpen
som foljarna kdnner att de far mellan varandra kan 6ka f6ljarnas kinsla av samhorighet vilket
dven det paverkar foljarnas attityd och enganemang (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003).
Den transformella ledaren ser dock inte kulturen som en begrédnsning och accepterar den for
vad den ér, utan forsoker fordndra kulturen och de sociala normer som finns till ett onskvért
lage som gynnar hela gruppen (Bass, 1985).

Vem det dr som ska fordndra kulturen och influera foljarna ar viktigt for en organisation att
tanka igenom. Kulturen skapas av den direkta miljon och dérfor av de man arbetar ndrmast
(Schneider, 1983). For att visionen ska fa genomslagskraft och omvandlas fran strategi till
praktiska atgdrder har ofta mellanchefer en viktig roll i det transformella ledarskapet (Pereira
& Gomes, 2012). Mellancheferna dr de som frimst kommunicerar med storre delen av
foljarna och dérmed har storst mojlighet att pdverka dem och dérfor ocksé
organisationskulturen. Inom idrotten ar det trdnaren som &r spelarnas direkta miljé och genom
detta, tillsammans med resterande lagmedlemmar, den som har stérst mojlighet att paverka
kulturen 1 laget. Det har visats att trdnare som inte lyckas skapa en bra kultur i laget och inte
later spelarna vara delaktiga 1 besluten som tas fick en negativ utdelning genom att spelarna
inte hade fortroende for trdnaren och genom detta minskade motivationen och spelarna valde
att sluta (Price & Weiss, 2000).

Den transformella ledaren ska dven uppmuntra sina foljare att tinka kreativt och innovativt
(Bass, 1985) samt stimulera till att f6ljarna tinker mer sjélvstandigt (Kirkbride, 2006). En
metod som forédldrar ofta anvénder pa sina barn, dédr barnen eller foljarna i detta fall utvecklar
egna formégor genom att 1ata de sjélva reflektera och fundera 6ver fradgor och problem som
uppstar. Helt enkelt dir ledaren har ett ifrdgasittande forhallningssétt och skapar utrymme for
sjalvforverkligande hos foljarna (ibid). Det dr dock vanligt i organisationer att ledare foredrar
en mer befallande stil (som 1 transaktionellt ledarskap) dn en mer ifragasittande. Det &r viktigt
att foljarna vigar ta egna initiativ och uppmuntras gora det av ledaren och dé ar
organisationsklimatet en paverkande faktor (Sarros, Cooper & Santora, 2008). Ledaren ska
enligt Kirkbride (2006) kunna omprdva antaganden och vara 6ppen for fordndringar samt vara
Oppen for nya tankesétt &ven om forslagen 1 sig skulle visa sig vara mindre bra.

13



Det transformella ledarskapet handlar om att vdrna om individerna. Den transformella ledaren
ska visa att hen bryr sig om méanniskan, ledaren ska ldra kinna varje enskild individ och
kunna lyssna in vad foljaren har att sdga (Kirkbride, 2006). Exempelvis om det uppstétt nagot
problem eller om en individ har ndgon ny id¢ att framfora. Ledaren agerar genom att vara en
aktiv lyssnare, genom att se skillnader mellan individernas styrkor, svagheter, vad de tycker
om och inte tycker om vilket syftar till att frimja sjdlvutveckling (ibid). Vidare agerar ledaren
genom att skapa projekt och arbetsuppgifter efter individuella formégor och behov samt
genom att ledaren uppmuntrar till ett diskussionsklimat dér det sker nadgon typ av
tvaviagskommunikation dar bade ledarens som foljarnas synpunkter och perspektiv forstas.

Bass och Riggio (2006) argumenterar for att transformellt ledarskap ar transparent och
fungerar i alla olika sammanhang och organisationer oavsett exempelvis land, kultur eller
personligheter.

3.2 Forandring

Dagens samhdlle stéller 6kade krav pa organisationers formaga att férdndras, omvandlas och
utvecklas (Bruzelius & Skérvad, 2004). Forandring i och av foretag drivs av den tilltagande
globaliseringen och den dkade konkurrensen den bidrar till, teknologiska fordndringar och
andrade kundkrav. Genom detta stills 6kade krav pa ledningen samt alla medarbetare att f6lja
utvecklingen i samhillet och upptécka och utveckla forslag pa forandringar som behdvs for
att forbattra verksamheten. “Formdga att utveckla, férnya och fordndra dr viktigt och
nodvindig for att organisationer skall upprdtthdlla sin langsiktiga effektivitet. En
forutsdttning for detta dr givetvis att fordndring leder till forbdttring. Om ndgot skall
forbdttras krdvs ofta ndgon slags fordndring, men alla fordndringar leder inte till
forbdttringar” (Bruzelius & Skirvad, 2004, s.416).

Forandringar kan vara tillfalliga eller langsiktigt bestdende, kan drivas fram av interna eller
externa faktorer och vara av olika omfattning, allt frdn mindre till genomgripande
forandringar som kan innebéra ett helt nytt synsétt pd organisationen (Bruzelius & Skérvad,
2004). Inkrementella fordndringar &r de mindre forandringarna, dir forandringsarbete sker
inom ramen for befintlig struktur och fokus ligger pa forfining och forslipning av processer
inom verksamheten. De strukturella fordndringarna &r omfattande och syftar till att fordndra
strukturen 1 verksamheten.

Det strukturella fordndringsarbetet kan vara en planerad fordndringsprocess eller
experimentella (Bruzelius & Skirvad, 2004). Genom den planerade fordndringsprocessen
fordandras en organisation frén ett lage till ett annat i en planerad och styrd process. Dock é&r
det svart for ledningen att pa forhand veta vilka hinder och mdjligheter som dyker upp pa
vagen mot det tinka maélet. Det géller da for ledningen att ha en tydlig vision och ungefarlig
riktning som kommuniceras till foljarna dér ledningens handlingar fir en betydande roll for
att na det onskade tillstdndet. Detta sétt att fordndra en organisation kallas for experimentella
forandringar (ibid).

Vid fordndringar dr det vanligt att motstand uppstar, inte endast pa grund av sjdlva
forandringen 1 sig utan det kan uppsta pa grund av en minskad kénsla av kontroll och kan
skapa osdkerhet (Bruzelius & Skidrvad, 2004). Hur ménniskor reagerar vid fordndring ar dock
individuellt. Vissa kan se fordndringen som en drivkraft och ndgot stimulerande medan andra
kan se forandringen som nagot hotfullt, alternativt en kombination av blandade reaktioner.
Det finns en modell som kan forklara hur ménniskor tenderar att reagera vid patvingade eller
ovintade fordndringar. Denna kallas for kriskurvan, se Figur 2. I det forsta steget fornekar
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individerna fordndringen dér de undviker att se vad som hénder. Sedan uppstér ett motstand
till denna. Motstdndet av fordndringen kan som sagt bero pé osdkerhet och en kéinsla av
forlorad kontroll. Manga medarbetare vill, for att vara effektiva, veta precis vad som krivs av
dem. Detta &r ndgot som kan dndras av fordndringen, men det &r som sagt individuellt hur
detta paverkar motstdndet vid fordndringen. I det tredje steget kommer individerna till insikt
dér mojligheterna for forandringen uppticks. Till sist accepteras fordndringen och 1 bésta fall
blir det nagot berikande fran fordndringen (ibid).

Fornekelse | Acceptans
N o
\ |
\ |
I-I l .}
.'
N/
Motstand Insikt

Figur 2. Kriskurvan, egen bearbetning.
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4 Empiri

Under detta kapitel har genomforda intervjuer sammanstéllts utefter de fyra dimensionerna
som transformellt ledarskap bygger pa, se Tabell 1 sida 5. Se Bilaga 2 och 3 for fragorna som
stéllts under intervjuerna. Under varje dimension presenteras forst trinarens upplevelser
utifran sin egen roll 1 laget och dérefter redovisas spelarnas upplevelser av trdnarens
ledarskap.

4.1 ldealiserad paverkan

4.1.1 Ledarens perspektiv

Tréanaren beskriver sig sjdlv som en lugn och “laidback” ledare, som varken vill synas eller
horas dverdrivet mycket. Nér trdnarens ledarstil och lugna personlighet kommer pa tal sa
papekas det bara att det dr sa hen dr som person men ocksé att den pedagogiska utbildning
trdnaren besitter och vanan att ha jobbat med ménniskor “i alla dr” kan vara en anledning till
det lugna humoret pd och utanfor sporten. Trénaren sdger att hen kommer fortsétta vara sig
sjalv och kora vidare pa inslagen vdg. Detta trots insikten, vid jimforelsen med andra tridnare 1
serien, att det kanske krivs en mer hogljudd ledarsstil for att “kliva framdt”.

Vid diskussionen om och hur trdnaren formedlar respekt och fortroende till spelarna sa sdger
trdnaren att det ar véldigt viktigt att ha kunskap. Tranaren menar att det ar viktigt att som
ledare inneha en generell kunskapsbas for att kunna svara pd alla typer av fragor. Ifall ledaren
inte kan besvara fragor frn spelarna finns risken att de forlorar respekten for ledaren.
Tranaren ndmnde dock att spelarna ibland har mer kunskap 1 vissa situationer och att ett satt
att visa spelarna respekt och fortroende dr formagan att kunna lyssna och ta in spelarnas idéer:
“Men sen gdller det dven att kunna lyssna in och har de en bdittre idé dn vad jag har, dven om
jag kan svara pa en gdng, sa mdste jag ju ldta dem, sa att sdga, vinna en san kamp”. Att
spelarna visas respekt genom att 1dta dem vara delaktiga i beslutsfattandet ibland, &ven om
tranaren klargor att det &r hen som sétter ramarna for hur laget ska spela.

Ett exempel hur trdnaren formedlat sina personliga vérderingar till spelarna och laget kan tas
fran borjan av forra sdsongen nir laget precis hade bytt trinare. Enligt nuvarande trdnaren
hade laget, nir hen precis tagit 6ver tranaruppdraget, en mentalitet dir det var accepterat och
vanligt att skrika och klaga pa allt mojligt: “...jag sade till de att jag skimdes over dem, for
att de skrek hela tiden over allting och over domarna och vi hade ett litet snack ddr att det dr
lite pinsamt att vara ledare 6ver en grupp som beter sig som smabarn och skriker hela tiden”.
Tréanaren upplever dock att gruppen blivit lugnare med tiden och att det kan bero pé att hen
sjalv och dven assisterande trdnaren ‘‘férmedlar ndgonting” (las lugn).

Ytterligare hdvdar tranaren att det dr viktigt att alla spelarna drar sitt stré till stacken, att alltid
vara ddr, att visa upp sig pa trdningar &ven om man inte kan vara med aktivt (pd grund av
exempelvis skada). Spelarna ska visa samma instéllning som trdnaren alltid gor: “Forvintar
sig att man far tillbaka lika mycket som jag vill ge till laget, sa vill jag att spelarna ska ge mig
tillbaka jamnat”. Alla ska bidra till att laget utvecklas.

4.1.2 Spelarnas perspektiv

De tre spelarna som intervjuats har stort fortroende for tranaren, och Spelare 1 menar att om
fortroendet for tranaren inte finns faller allting.
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Spelarna beskriver sin trdnare som lugn, skon och cool. Genom att trénaren hela tiden
formedlar detta lugn har det paverkat spelarna som maérkt att sittet de agerar pa har fordndrats
sen tranaren tog vid ansvaret. Ett exempel som kommer upp under intervjuerna med samtliga
spelarna dr nér de i borjan av sdsongen fick en utskillning av trénaren for sitt sdtt att agera pa
planen genom att skrika och gapa pa domaren och tranaren undrade dé vad de holl pa med.
Spelare 1 menar att de taggade upp varandra sé forut med den forra tranaren, men det
markerade tranaren direkt att hen inte accepterade. Spelare 3 sdger att det tog ett tag for dem
att fordndra sitt beteende, ndstan halva sdsongen, men genom att tranaren konsekvent hela
tiden forsokt att formedla detta, si dndrade de sitt beteende. Samtliga spelare framhaller detta
som nagot positivt. Genom att det har blivit mer harmoni pa banken fokuserar spelarna pé rétt
saker, det som de kan paverka. Detta sitt att agera fran trdnarens sida har smittat av sig pa
spelarna som framhaller trénaren som en forebild i detta avseende.

Tréanaren framhalls dven av Spelarna 1 och 2 som en bra lyssnare och att kunna ta
diskussioner med spelare dr nagot som ar viktigt for spelarna for att trdnaren ska vinna deras
fortroende och respekt. “Trdnaren gdr att resonera med pa ett bra sdtt, [hen] dr pedagogisk,
ndr spelaren ifragasditter forsoker [hen] verkligen forklara, till skillnad mot tidigare trdnaren
som bara ’det dr jag som bestimmer, nu kér vi punkt’” (Spelare 2). Spelare 2 kinner att
tranaren verkligen vérdesétter alla spelarna lika mycket vilket bidrar till 6kat fortroende for
trdnaren. Spelare 3 menar att det finns ett dmsesidigt fortroende mellan denne och trénaren.

"Det kdnns vdildigt mycket som att [hen] dr trygg i sig sjdlv och da dr det inte jobbigt pd
samma sditt kanske att fd kritik. Ar man otrygg och osdker pd det man gor blir det jobbigare
att fokusera, men i och med att [hen] tror och dr sdker pa det [hen] gor sd tycker [hen] inte
att det blir jobbigt om ndagon kommer fram och petar och har kommentarer pa saker och
ting” (Spelare 2).

Tréanaren har byggt upp detta fortroende genom att hen ar konsekvent i sitt handlande. P4 den
nivan som laget spelar pa dr det trdnaren som tar de slutgiltiga besluten och spelarna fér
acceptera det (Spelare 2). Sen ska sjédlvklart spelarna fa ha &sikter och tycka saker men de
maste dnda veta att det dr trdnaren som bestimmer. Nir trdnaren tog vid dndrade hen
spelsystemet vilket togs emot olika av spelarna. Spelare 1 beskriver det som att gruppen tog
emot det bra medan Spelare 2 beskriver det som att gruppen i1 borjan var negativt instéllda till
den nya spelidén. Men genom att tranaren hela tiden visat att hen tror pd spelsystemet och
varit tydlig med det fran borjan, har hen lyckats formedlat det till spelarna vilket har skapat
fortroende for spelidén hos spelarna.

En annan virdering och krav som trdnaren lyckats formedla till spelarna och som Spelare 3
kommenterar dr att spelarna alltid ska komma ner till traning och vara nérvarande trots
sjukdom eller skada. Laget har en policy dér spelarna ska kommunicera till gruppen om de av
nagon anledning inte kan delta fullt ut, “...sa man sdger det till gruppen sd att det inte
snackas bakom ryggar och sant” (Spelare 3).

4.2 Inspirerande motivation

4.2 .1 Ledarens perspektiv

Enligt tranaren sdtts mélséttningarna infor sdsongen i samtal med spelarna. Forra sdsongen
var mélet att laget skulle na slutspelet, vilket de gjorde. Tranaren medger att det aldrig gar att
sikta lagre &n vad som uppnaddes sédsongen innan, dé det i sddana fall hade kants som en
forlust. Déarfor pastér hen att det teoretiskt 4r mdjligt att forsoka na en extra runda 1 slutspelet
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infor kommande sdsong. Dock ska slutmalet och delmalen under sdsongen forst och framst
vara realistiska. Som under forra sdsongen da lagets mal fram till jul var att ha femton poing.
Laget hade tjugofem. Efter det sattes nya delmaél allteftersom malen hade uppnatts. Laget tog
ungefir dubbelt s& manga podng denna sdsong jaimfort med foregdende och tranaren sade att
“de var lite i chock sdddr”. Malen sitts precis innan serien startar och dr endast uttalade inom
laget.

For att motivera spelarna séger hen att det dr viktigt att bekréfta spelarna genom att prata med
dem, att skrika positiva saker, att sdga vad hen vill se pa planen (och inte det hen inte vill se
spelaren gora) samt att ligga sig pd samma niva som spelarna i olika situationer. “Om de har
sprungit beeptestet som dr superbra da gar man ju fram och bekrdftar att shit vad det diir var
bra, kanske ger ndgon san hdr hég femma fast man dr dubbelt sa gammal som de hdr
[spelarna] som gor det men det dr dnda att man dr pa samma nivd i just den situationen”.
Tranaren hdvdar ocksé att stimningen i laget och viljan att jobba for varandra dr viktigt for att
resultaten ska komma och att det egentligen inte &r ett sirskilt spelsystem som gor det utan
just att gruppen sliter for varandra. Trinaren séger att “jag har alltid forsékt att fd sa ddir god
lagsammanhdlining inom laget. Forsoker ordna sanna grejer, och évningar forsoker jag ha

med dom tankarna ocksa sa”.

4.2.2 Spelarnas perspektiv

Spelarna fick under intervjuerna fragan vad det 4r som motiverar dem att fortsétta spela. Alla
tre svarade att det dr den inre motivationen hos dem for att de tycker att det ar kul att spela
som de fortsétter. Spelare 2 menar att det dr den inre gldden som gor att hen orkar kimpa och
slita och fortsétta utvecklas. Gladjen kommer till stor del fran laget och gemenskapen, de tre
spelarna sdger att de, efter att den nya trianaren tilltrddde, har fatt en bra lagdynamik och
lagsammanhallning i laget. Det dr ndgot som spelarna framhaller som en viktig faktor till
varfor det under forra sdsongen gick bra for dem i serien. Tidigare har det varit tydliga
grupperingar, stridigheter och tjafs spelare emellan, vilket 4r mindre forekommande nu enligt
spelarna. Spelare 2 sdger att den nya trdnaren “vdirdesdtter alla pa ett lika sdtt, favoriserar
inga” och att trinarens sétt leder till att ménga kdnner sig trygga och vagar ta plats i laget
vilket leder till en “skén och hdrlig stimning i laget” och tilligger “vi har sa roligt
tillsammans . Spelare 3 instaimmer och tycker att gruppen har blivit mer harmonisk, det &r
lugnare och gruppen har mer roligt tillsammans nu, “det kdinns som att man har kommit fler
[spelare] mycket ndrmre” och tilligger “Men vi har ju verkligen kimpat for varandra. Och
det dr ju [hens] fortjdnst att vi har fatt det tanket”. Spelare 3 ser detta, att fa ihop laget, som
en av de viktigaste egenskaperna hos en trinare.

De langsiktiga mélsittningarna har for laget varit att ta sig upp till hdgsta serien och etablera
sig dér vilket de lyckats med. Den nuvarande ldngsiktiga mélséttningen &r att bli ett etablerat
slutsspelslag. Spelarna upplever att de far vara delaktiga nar méalsittningen for sdsongen sétts.
De brukar sitta innan sdsongen drar igdng och diskutera den malsattningen som trdnaren har
satt, om de tycker den &r rimlig och om man haller med om den eller inte. Spelare 1 sdger att
de satter delmal beroende pa hur det gar under forsdsongen och inledningen av sdsongen. De
tre spelarna har dven personliga malséttningar som motiverar dem att fortsétta utvecklas.

Spelarna dr eniga att motivation dr ndgot som ska formedlas genom alla 1 laget, det &r inte
bara huvudtrinarens roll utan det ar alla i hela truppens uppgift. Spelare 1 tar under intervjun
upp ett exempel nér trdnaren verkligen lyckades motivera hen. Det var under en paus i en
match som trdnaren sa "[spelare] jag vill inte bdnka ndgon av er men jag maste ju géra det
om ni fortsdtter sd hdr”. Spelaren upplevde detta som att trénaren verkligen ville att alla
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skulle vara med och spela och vérdesitter alla lika mycket. Detta gjorde att spelaren blev glad,
motiverad och taggade till. Spelare 1 séger att det inte hénder allt for ofta att spelaren fér en
klapp pa axeln nir denne gjort nagot bra. Dock de gangerna det hdander vet spelaren att den
verkligen gjort nagot bra. Spelare 3 tycker det dr viktigt att man ska kunna ha kul pa
traningarna, nagot som tranaren lyckats med. Mellan 6vningarna skdmtas det och ar
avslappnat, men nir vél 6vningen kor igdng ar det 100% fokus. Att det inte hela tiden behdver
vara allvarligt dr ndgot som Spelare 3 behover och gor att hen &r motiverad att gora sitt bésta
nér det géller.

Hur mycket speltid varje spelare fér dr en stor motivationsfaktor hos spelarna och visar dven
hur stort fortroende tranaren har for spelaren. Genom att spelaren vet vad trdnaren forvéntar
sig av denne motiverar det spelaren att vilja leva upp till de forvantningarna. Dock ér
forviantningarna enligt spelarna inte uttalade men underforstadda.

Tranaren innan kunde ryta till och bli forbannad vilket gjorde att spelarna skirpte till sig
vilket spelarna gillade och saknar (Spelare 1 och 2) hos den nya trdnaren. De bada sédger att de
personligen skulle foredra om trdnaren kunde bli forbannad och arga och markera pa ett battre
satt for de dr ndgot som de behover ibland. Det handlar da enligt Spelare 2 framforallt om
omkladdningsrumsmiljon.

4 .3 Intellektuell stimulans

4.3.1 Ledarens perspektiv

Spelarna far enligt trinaren komma med idéer och forslag och hen séger sig lyssna pa dessa,
att “det dr vdl lite demokratiskt sdddr att lyssna in och ser vem som har den bdsta idén och
testar bdada och sen far vi se” (Trédnaren). Nér trdnaren precis borjat trdna laget blev hen
ifragasatt véldigt lange och det “pa allting i princip”’, det upplevde hen som det svéraste med
det nya laget och dven som en stor skillnad mot tidigare lag hen trénat.

Vad giller spelarnas paverkan pé traningar och traningsuppliagg sé bestimmer tranaren.
Spelarna kan ha en asikt men det dr tydligt att det dr trdnaren som sétter ramarna. Tréningarna
under sdsongen beskrivs som ganska monotona men att trdnaren forsoker lyssna av spelarna
pa vad de har att séiga och att spelarna pa det viset far sdga vad de tycker, men att
traningsuppliagget dr ndgot som trdnaren bestimmer. Liksom infor forra sdsongen kommer en
hel del nya spelare att ansluta till truppen infor kommande sdsong. Huruvida upplédgget for
kommande sdsong kommer édndras nidgot s& ndmner tranaren att “De nya far ju falla in i
ramen sd, sd dr det”.

Nir en av lagets storsta stjarnor vérvades till ett annat lag sade tranaren forst att det var
“ganska jobbigt for spelarna tror jag egentligen” och tranaren tacklade det hela med att inte
prata nagot om det i gruppen “Nej, vi pratade inte om det, det var inget stort i gruppen”.
Samtidigt uttryckte trdnaren att det var lite kdmpigt for gruppen att hantera detta, inte minst i
media dér stort fokus 1&g pa denna vérvning ett tag.

4.3.2 Spelarnas perspektiv

Samtliga spelare som deltagit 1 intervjuerna kénner att det ar hogt i tak 1 gruppen och att det ar
accepterat att vara ifrdgaséttande och komma med nya idéer och forslag. Spelare 1 har dock
inte sjélv framfort sa mycket foregaende sdsong och tycker inte heller att det varit s& vanligt
forekommande bland spelarna 6verlag. Spelare 2 daremot papekar att genom en bittre
sammanhallning i laget dir alla spelare kénner sig bekvima och kidnner varandra bittre ocksa
leder till att spelarna vigar framfora sina ésikter.

19



Det finns ett spelarrad dir endast spelarna triffas (oftast efter matcher) och kan diskutera och
fritt ta upp vad som helst. Tva valda spelare tar dédrefter upp eventuella gemensamma problem
som diskuterats spelarna emellan med trdnarna. Spelare 1 tycker att detta har fungerat bra,
dels for att det ger alla spelare chansen att vaga sdga vad de tycker och dels att trdnaren tagit
at sig och lyssnat in vad spelarna onskat. Spelare 2 instimmer att “alla personer dr ju olika,
vissa tycker det dr skitenkelt att gd fram till trdnaren och sdga sa hdr att jag tycker du dr si
och sa, eller jag har den hdr dsikten. Och andra spelare dr ju mer sd hdr att jag vill inte att
det ska komma fran mig”.

Huruvida trdnaren skapar trdningsmoment dér spelarna utmanas att tinka i nya banor och om
de dr utmanande, konstaterar spelarna att mycket ligger hos varje spelare att “det blir som
man gor det till” (Spelare 1) men dven att “det dr vl klart att dom sdtter upp ovningar som
ska vara svara och utmanande (Spelare 2). Vidare tycker badde Spelare 1 och 3 att trdningarna
inte dr varierande, att de &r ganska monotona. Spelare 2 haller till viss del med men tilligger
ocksa att trdningarna dven har varit varierande under sdsongen: “Ja lite sa kan det bli (Idis
monoton), fast det tycker jag [trinaren] och [assisterade trdnaren] har gjort ganska bra
ocksa att dom har haft mycket variation pd évningar och trdaningar och hur man ldgger upp
dom for annars blir det ju litt aah nu dr det den hdr 6vningen igen. Men har man lite
variation dven fast grundtanken dr densamma pa évningen men att man utformar den pa ett
annat sdtt sa blir det ju dnda motiverande for spelarna”. Vad géller injektion av nya idéer
och tankar sidger Spelare 2 att nya spelare som ansluter till truppen dven kommer bidra till
detta nésta sdsong. Trénaren har dven gett spelarna ansvaret att hélla i och helt ensamma
planera hur uppvarmningarna innan match ser ut.

4.4 Individuellt hansynstagande

4.41 Ledarens perspektiv

Det individuella hdnsynstagandet har den assisterande trédnaren ansvar for. Tranarna har delat
upp det sa, att den assisterande jobbar individuellt med spelarna medan tranaren sjilv har det
generella ansvaret med storre fokus pé helheten och spelsystemet men mindre fokus pa det
individuella. Den assisterande gillar “det sociala” och att “prata mycket” och har
kontinuerliga snack med spelarna. Under dessa samtal menar huvudtrénaren att den
assisterande trdnaren och spelarna dels gar igenom det tekniska med fokus pa sjdlva spelet
som exempelvis vad som kanske behover forbéttras eller om det dr ndgot som saknas. Dels
aven utanfor planen i hur spelarna kinner sig i laget och gruppen. Sedan diskuteras detta
trinarna emellan, men kontakten med spelarna har den assisterande till storsta delen. Trots
denna uppdelning av roller sdger tranaren att “/hen/ har ju det som sin uppgift att ha
spelarsamtal sd [hen] har ju majoriteten men sen dr det ju nagra som har...faller for mig
istdllet och hellre vill prata med mig” och menar att fordelningen ar ungefar 80-20. Trots
denna fordelning menar hen att det egentligen ar ett slags heltidsjobb och att det dr p4d méinga
olika sitt som hen kommunicerar med spelarna, ofta flera gdnger i veckan “...men sen sd far
man ju sms och sant ddr sd, telefonsamtal pd julafton”.

Ett annat sitt att hantera spelarnas individuella behov och 6nskemal &r via ett spelarrad. “Vi
har en spelargrupp och sen de som inte vdagar komma till oss direkt da, om det dr ndagra
negativa saker som spelarna kanske inte vagar dra direkt till oss i staben sa da har vi en
spelargrupp och som kommer till oss, att nu har vi fatt hora det hdr fran laget och sa har vi
en liten, ett samtal med spelargruppen eller spelarrddet”.
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4.4.2 Spelarnas perspektiv

Coachningen individuellt dr det enligt spelarna framforallt den assisterande trdnaren som star
for. Den assisterande tranaren “'[hen] dr lite mer personen som gdr omkring och kikar lite och
ser [hen] ndt som 'fan det ddr’, da brukar [hen] plocka den personen och "Hurru, jag har
tdankt pd det ddr, gor sa, sa [hen] dr lite mer individuell ” (Spelare 2) eller “[Hen] dr den som
kommer fram till en och hur kdnns det, har du nagra fragor och sant” (Spelare 3). Den
assisterande trdnaren har framforallt fokus pa spelet. For det som ror det utanfor planen har
spelarna stort fortroende for sjukvardaren i laget som de vigar prata med och som é&r véldigt
uppskattad och sprider mycket kérlek till laget (Spelare 2). "Mar man inte bra som mdnniska
dr det svart att géra ndgot bra pad planen ocksa”. Spelaren tror att det dr bra att det finns
nagon annan man kan prata med om andra saker for skulle trdnarna ha det ansvaret ocksa blir
deras ansvarsomrade for stort.

Kravet och de personliga forvéntningarna pa spelarna individuellt 4r inte uttalade men
underforstadda. Spelare 1 menar att det var svért for tranaren att ha individuella forvéntningar
eftersom hen var ny forra sdsongen och genom det inte visste s& mycket om spelarna
individuellt. Spelare 2 kidnner dnda av ett underforstatt krav och tycker om att ha krav pa sig
som spelare, hen menar att “det dr ju en morot i sig”. Enligt Spelare 2 &r det mycket
personligt ansvar att sjilv ta upp saker man undrar med trdnaren, ifall de skulle ha f6r mycket
individuellt fokus hinner de inte fokusera pa laget s& mycket som det behovs. Spelare 1
efterfradgar mer individuella spelarsamtal och da dven fran huvudtridnaren. Hen saknar och
efterfragar mer konkreta och detaljerade tips och rad pé vad spelaren kan gora for att fortsdtta
utvecklas, men hiavdar &ven som Spelare 2 att det &r upp till en sjélv som spelare att fraga
efter det. Dock menar Spelare 1 att de gdnger man fér en klapp pa axeln och en positiv
kommentar har de en stor betydelse, att man faktiskt har gjort nagot bra, eftersom det inte
hénder sa ofta. For Spelare 2 spelar det ingen roll vem det &r, tranare eller lagkamrater, som
formedlar det bara det 4r ndgon som gor det. Om man inte far hora det fran nagon blir det
svért att gora nadgonting at det menar hen.
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5 Analys
I detta kapitel analyseras teorin och empirin utifran de fyra dimensionerna teorin bygger pa, se
Tabell 1 sida 5.

5.1 Idealiserad paverkan

Transformellt ledarskap utgar fran en karismatisk ledare som foljarna kan identifiera sig med
(Bass, 1999). Ledaren ska vara en forebild och hoja foljarnas medvetenhet och forstéelse for
moraliska vérderingar (Bass & Riggio, 2006). Bdde ledaren och spelarnas beskrivning av
trdnaren stimmer overens, dir de dr eniga om att ledaren &r lugn. Trdnaren menar att den
pedagogiska utbildning trdnaren har och vanan att jobba med ménniskor &r en bidragande
anledning till det lugna humoret pa och utanfor sporten.

For att forstd varfor det transformella ledarskapet har en positiv effekt pd foljarna ar det
viktigt att forstd hur ledaren lyckats influera sina foljare for att fa en 6nskvérd forandring 1
attityd, motivation och beteende (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009). I samtliga intervjuer
togs exemplet fran inledningen av sdsongen upp, dér tranaren skéllde ut spelarna for sitt sétt
att agera under match mot domaren, vilket enligt tranaren var oacceptabelt. Tridnaren har
konsekvent formedlat denna vardering till spelarna vilket har resulterat i ett fordndrat
beteende hos dem. Denna fordndring tog tid som Spelare 3 ndmnde. Genom att detta sitt att
agera har smittat av sig pa spelarna framhaller de hen som en forebild i detta avseende. En
annan vardering som tranaren formedlar &r att spelarna ska visa samma instdllning som
trdnaren, att hen forvéntar sig att fa lika mycket tillbaka som hen ger till laget. Spelare 3
kommenterar detta som ett krav fran trédnaren, att de forvintas komma ner pé traningar trots
sjukdom eller skada.

Relationen mellan ledaren och f6ljarna ar av stor betydelse for att ledaren ska fa fortroende
och ér en viktig komponent for att det transformella ledarskapet ska fa en postitiv effekt
(Bartram & Casimir, 2007). Kunskap ar nagot som tranaren sjalv nimnde som en viktig faktor
till att bygga respekt och fortroende hos sina spelare. Ett sétt for trdnaren att visa spelarna
respekt och fortroende dr att lyssna och ta in spelarnas idéer, “Men sen gdller det dven att
kunna lyssna in och har de en bdittre idé dn vad jag har, dven om jag kan svara pd en gdng,
sd maste jag ju ldta dem, sd att sdga, vinna en san kamp”. Enligt spelarna ar det viktigt att
trdnaren lyssnar och tar in deras asikter samt vérdesétter alla spelare lika mycket for att
trdnaren ska vinna spelarnas fortroende och respekt. Spelare 1 och 2 framhéller trdnaren som
en bra lyssnare. "Trdnaren gar att resonera med pa ett bra sdtt, hen dr pedagogisk, ndr
spelaren ifrdagasdtter forsoker [hen] verkligen forklara, till skillnad mot tidigare trdnaren som
bara ’'det dr jag som bestimmer, nu kor vi punkt’” (Spelare 2).

For att skapa detta fortroende behover ledaren fa tid pa sig da ledarskap inte formas 6ver en
natt (Hughes, Ginnet & Curphy, 2006). I organisationer har man sett att transformella ledare
som arbetat under en lidngre tid varit de som lyckats skapa storst effekt pa organisationens
prestation (Ling et al., 2008). Trinaren i laget som studien undersoker har varit 1 laget i ett ar
(Trénaren, 2016). Sedan tranaren tog vid har laget genomgatt en stor fordndring, vilket
bekréftas under samtliga intervjuer som gjorts med trdnaren och spelarna.

Nir tranaren tog dver dndrade hen spelidén for laget. Detta togs emot olika i gruppen. Enligt
Bruzelius och Skérvad (2004) &r reaktioner pa fordndringar véldigt individuellt. En modell
som kan forklara hur médnniskor reagerar pé patvingade eller ovéntade fordndringar ar
kriskurvan, se Figur 2 (ibid). Motstand kan bero pa osékerhet och en kinsla av forlorad
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kontroll. Féljarna vill veta vad det dr som krévs av dem, vid fordndringar kan detta dndras och
storas vilket har en bidragande orsak till motstandet.

"Det kdnns vdildigt mycket som att [hen] dr trygg i sig sjdlv och da dr det inte jobbigt pd
samma sditt kanske att fd kritik. Ar man otrygg och osdker pd det man gor blir det jobbigare
att fokusera, men i och med att [hen] tror och dr sdker pa det [hen] gor sd tycker [hen] inte
att det blir jobbigt om ndagon kommer fram och petar och har kommentarer pa saker och
ting” (Spelare 2).

Det dr svart att veta vilka hinder och mgjligheter som dyker upp pé vigen under
forandringsprocessen (Bruzelius & Skérvad, 2004). Det dr darfor av storsta vikt att ledningen
har en tydlig vision som kommuniceras till foljarna dér handlingar fir en betydande roll.
Kunskapen och tryggheten som tranaren lyckats formedla till spelarna, vilket bekriftas av
citatet ovan, samt ett konsekvent handlande fran tranaren och en tro pd det hen gor har gjort
att spelarna gétt fran att vara osdkra pa den nya spelidén till att tro pd den.

5.2 Inspirerande motivation

Vad som symboliserar det transformella ledarskapet &r att den transformelle ledaren har
formagan att inspirera f6ljarna till att bli mer engagerade och bidra med mer 4n vad som é&r
véntat (Bass, 1985). Denna motivation kan skapas genom en gemensam och inspirerande
vision (Bass & Riggio, 2006) som dr utformad efter foljarnas behov (Hughes, Ginnet &
Curphy, 2006). Team-building kan leda till att ledarskapet och visionen accepteras
(Woodcock & Francis, 1994). Detta dr dven nagot som kommenteras av Bruzelius och
Skédrvad (2004), att det dr viktigt for ledningen att ha en tydlig vision och ungeférlig riktning
som kommuniceras till foljarna for att f4 en 6nskvird forandring. Mélsittningen for laget
satts, enligt bdde tranaren och spelarna, i dialog mellan bada parterna samtliga féar vara
delaktiga. Malsittningen sétts realistiskt men ocksa inspirerande for spelarna. Tréanaren
medger att det inte gar att sikta lagre &n vad som uppnaddes forra sdsongen. Forutom lagets
malséttning har spelarna individuella malséttningar som driver dem framaét.

Tranaren forsoker motivera spelarna genom att bekriafta dem och skrika positiva saker. Detta
ar dock ndgot som efterfrdgas mer av spelarna, men nir man vil far en klapp pa axeln vet man
att man har gjort nagot bra sidger Spelare 1. Nagot som Spelare 1 och 2 saknar och gillade hos
tranaren innan ir att denne kunde ryta till ibland vilket gjorde att spelarna skérpte till sig. De
bada sdger att de skulle foredra om nuvarande trdnaren gjorde det oftare.

Kulturen och klimatet 1 organisationen influerar foljarna och paverkar hur stor
genomslagskraft det transformella ledarskapet far. Kulturen skapar grénser i hur
organisationen kan fordndras, det far foljarna att kinna gemenskap, skapar lojalitet och
engagemang (Martin & Siehl, 1983). Kulturen skapas av den direkta miljon (Schneider,
1983). Genom att aktivt arbeta med team-building skapas kulturen i laget (Woodcock &
Francis, 1994). Trénaren sédger att “jag har alltid forsokt att fa sa dir god lagsammanhdllning
inom laget”. "Forsoker ordna sdnna grejer, och ovningarna forsoker jag ha med dom
tankarna ocksa”. Team-building skapar forstaelse hos spelarna och acceptans for sitt bidrag
till gruppen (ibid) och gor att lagets mal prioriteras framfor sina egna och skapar sociala
relationer lagmedlemmarna emellan (Bloom & Loughead, 2011). Tridnaren menar att
stimningen 1 laget, att spelarna gillar varandra och viljan att jobba for varandra &r viktig for
att resultaten ska komma, ndgot som dven spelarna tror dr en viktig forklaring till resultaten
foregaende sdsong. Spelare 3 ser detta, att fi ihop laget, som en av de viktigaste egenskaperna
hos en trinare. Spelarna dr eniga om att sedan den nya tridnaren tog vid har
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lagsammanhallnigen och lagdynamiken blivit béttre. Stodet och hjdlpen som f6ljarna kédnner
att de far mellan varandra kan 6ka foljarnas kinsla av samhorighet vilket paverkar foljarnas
attityd och engagemang (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003). Spelarna &r eniga om att det
ar den inre motivationen och glédjen till sporten som driver dem att fortsétta spela. Den inre
gloden gor att de orkar kdmpa, slita och fortsétta utvecklas. Glddjen till sporten kommer till
stor del fran laget och gemenskapen. Spelare 2 sédger att trdnaren “vdirdesdtter alla pa ett lika
sdtt, favoriserar inga. De dr alla eniga om att motivation dr nagot som skapas och formedlas
av alla i laget, det &r inte bara huvudtranarens uppgift.

En annan stor motivationsfaktor hos spelarna dr speltiden. Speltiden visar dven hur stort
fortroende spelarna upplever att tranaren har for dem. Kraven som de kénner fran trdnaren ar
ndgot de vill leva upp till och dr en motivationsfaktor. De individuella forvéntningarna pa
spelarna ér enligt spelarna inte uttalade men underforstddda. For att vara effektiva vill ménga
foljare veta precis vad som krivs av dem (Bruzelius & Skirvad, 2004). Vid fordndring i en
organisation dr detta nagot som kan &ndras och det &r viktigt for ledningen att tydligt
kommunicera detta for att minska motstindet till fordndingen for att den ska accepteras och
forhoppningsvis skapa ett positivt utfall.

5.3 Intellektuell stimulans

Enligt dimensionen intellektuell stimulans ska ledaren enligt Bass (1985) bland annat
uppmuntra foljarna att ifragasitta befintliga antaganden och problem. Spelarna sjélva
upplever att det dr hogt i tak i1 laget och de var sedan tidigare ocksa vana att ifragasatta valdigt
mycket som den tidigare trdnaren sade och gjorde. Nuvarande trdnaren upplevde dock i borjan
detta som négot problematiskt och beskrev det som det svaraste med att komma in i det nya
laget. Nagot som kan kopplas till Bruzelius och Skirvads (2004) kriskurva, se Figur 2 sida 15,
som handlar om hur motstdnd kan uppsta vid fordndringar. Trénaren sdg det som
problematiskt, nagot hen inte var van vid fran tidigare lag. Likt kriskurvan forklarar att
ndgonting nytt kan upplevas som ndgot hotfullt och kan skapa minskad kénsla av kontroll.

Det finns dock delade uppfattningar mellan de intervjuade spelarna huruvida det ar vanligt
forekommande bland spelarna att faktiskt vara ifragasattande och komma med nya idéer och
forslag. Spelare 1 tycker inte det medan Spelare 2 menar att en bra lagsammanhallning (som
bevisligen blivit bittre jamfort med forgédende sdsongen) dér spelarna kdnner sig bekvdama gor
det lattare att vaga ifrdgasitta och framfora dsikter. Nagot som kan knytas till Sarros med
kollegor (2008) tankar om att det behdvs ett organisationsklimat dér ledaren stimulerar och
uppmuntrar spelarna att vaga ta egna initiativ. En forutséttning for att vaga kan ocksé vara att
det finns ett klimat 1 laget dar fordndringar ses som nagot positivt och kan leda till forbattring
(Bruzelius & Skirvad, 2004).

Tréanaren och spelarna sjilva konstaterade att spelarna far och kan komma med nya egna idéer
och forslag. Som sagt finns, enligt Sarros med kollegor (2008), i det transformella ledarskapet
ett organisationsklimat dir foljarna via ledaren stimuleras och uppmuntras att vaga ta egna
initiativ. Detta kan kopplas till det spelarrdd som finns inom laget. Ett spelarrad dér alla
spelare far chansen att komma med forslag och idéer, dven for de spelare som kanske inte
vagar sdga det direkt till trdnaren. Spelarradet fungerar bra enligt spelarna och trdnaren har
lyssnat in och tagit at sig vad som har sagts. Trénaren sjdlv sade att om spelarna har en idé,
daven om hen sjélv redan har en 16sning pa ett problem eller fraga, sd maste hen lata spelarna
eller spelaren vinna en sédan kamp, &tminstone om de har en béttre idé 4n hen sjélv.
Dessutom sade hen att " det dr vdl lite demokratiskt sdddr att lyssna in och se vem som har
den bdsta idén och testar bada och sen far vi se” (Tranaren, 2016). Detta kan med andra ord

24



forstas 1 att tranaren ar 6ppen, liksom Kirkbride (2006) foresprakar, for nya angreppssitt, for
fordndring och nya tankesétt. Mgjligtvis dven om forslagen i sig skulle visa sig vara dumma
eller daliga. Detta resonemang kan ocksa kopplas till fordndringsteori och Bruzelius och
Skérvads (2004) kriskurva, se Figur 2, som séger att en individ till slut kan komma till insikt
dir mojligheter for fordndringen uppticks och kanske dven till sist accepterar forandringen.
Alltsd att tranaren kommit till insikt att spelarnas forslag och ifragaséttande kan anvindas till
nagot positivt for laget. Spelarna har ocksé sjilva bestimt 6ver uppvarmningarnas upplagg,
och i enlighet med Bass (1985) ingatt i beslutsprocesserna. Ett sitt som ocksa kan kopplas till
att lata foljarna stimuleras till ett mer sjéalvstindigt tinkande (Kirkbride, 2006).

Tranings- och speluppldgg har dock inte spelarna lika mycket att séga till om. De far gora det
och gor det ibland, men triinaren och staben bestimmer, det ir de som sitter ramarna. Aven
nyforvérv far falla in i ramen infor nésta sdsong enligt trinaren, samtidigt som Spelare 2 sdger
sig tro att de kan bidra med nya idéer och tankar. Det finns en delad syn bland spelarna att
trdningarna ar ganska monotona under sdsongen, att de inte dr sirskilt utmanande och “de blir
lite vad man gor de till” (Spelare 1). Aven om Spelare 2 siiger sig tro att de sjilvklart
konstruerar utmanande och svéra 6vningar for spelarna. Ovanstdende resonemang gar dock
inte helt hand i hand med teorin dir foljarna via ledaren ska uppmuntras att inga i
beslutsprocesser och hitta nya arbetssitt. Ledaren ska enligt teorin (Kirkbride, 2006) ha ett
ifrdgaséttande forhallningssitt och skapa forutsittningar for sjalvforverkligande hos foljarna.
Ett ifragasittande forhéllningssétt déar forutséttningar for sjalvtorverkligande ocksa medfor att
trdnaren maste vara Oppen for fordndring. Likt Bruzelius och Skdrvads (2004) tankar att vissa
kan se fordndring som en drivkraft och stimulerande vilket 1 slutdndan kan leda till
forbattringar och ndgon berikande forandring.

Hur trénaren hanterade situationen av stjdrnspelaren som gick till ett annat lag kan ocksa
kopplas till denna dimension. Spelarna tyckte situationen var jobbig. Det utvecklades till ett
problem for spelarna att hantera och tridnaren 19ste det hela med att inte sdga ndgonting alls
om det. Trédnaren kom dock med lite delade meningar hur och i vilken grad gruppen
paverkades. Enligt teorin (Kirkbride, 2006) handlar intellektuell stimulans bland annat om att
lata foljarna sjilva reflektera och fundera 6ver fragor och problem som uppstar och att de pa
sa sdtt utvecklar egna formagor. Pa ett sitt forde trdnaren 6ver problemet till de individuella
spelarna och lat de sjdlva reflektera och fundera 6ver problemet. Samtidigt kan fragan stillas
om trénaren hade ett ifrdgasittande och utmanande forhallningssitt till situationen.

5.4 Individuellt hansynstagande

Enligt teorin ska ledaren 1 denna dimension ha ett individuellt hdnsynstagande till varje
foljare. Frdn empirin framkommer att tranarna i laget har olika roller och det individuella
hiansynstagandet har frimst den assisterande trdnaren hand om. Den assisterande trdnaren
lagger framst fokus pa hur spelarna beter sig pé planen, men lagger ocksa fokus pa spelarna
och vad som hinder utanfor planen. Som Kirkbride (2006) sdger att lira kidnna varje enskild
individ och som Bass (1985) séger att f6lja upp spelarnas psykologiska behov. Exempel pa
det ar ndr den assisterande tranaren kommit fram till Spelare 3 och fragat hur hen mér och hur
det kénns eller om spelaren har nagra fragor. Det sistndmnda dr ndgot som kan kopplas till
teorin 1 att vara en aktiv lyssnare och ta in foljarnas individuella behov (Bass, 1985;
Kirkbride, 2006). Négot som ocksa sjukvardaren i laget gor. Om den assisterande tranaren
lagger stor vikt pa det individuella hdnsynstagandet vad géller spelet pa planen menar Spelare
2 att sjukvérdaren i laget har tagit en viktig roll i det som sker utanfor planen. En uppskattad
sjukvérdare som spelarna har stort fortroende for, sprider kdrlek och som spelarna végar prata
med. Som Spelare 2 uttrycker sig: “Mar man inte bra som mdnniska dr det svart att géra
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ndgot bra pd planen ocksa”. Nagot som kan kopplas till Stenling och Tafvelins (2014) studie
att transformellt ledarskap inte endast har en positiv pdverkan pé foljarnas prestation och
motivation utan dven vilméaendet hos dem.

Gillande tridnaren, den ledare som studeras, framkommer fran spelarna och trénaren sjélv att
hen forsoker ta in och lyssna in vad spelarna har att sdga. Detta konstaterades under analysen
av den intellektuella stimulansen, att trdnaren har tagit in och lyssnat pa spelarnas idéer och
forslag, nagot som gér hand 1 hand med teorin i denna dimension i att kunna lyssna in vad
individuella spelare séger (Kirkbride, 2006). Spelarradet kan vara ett alternativ i att forsoka
forsta spelarnas individuella behov och 6nskemél som annars kanske inte hade
kommunicerats fram pa grund av rddsla. Detta &r ocksa nagot som kan kopplas till teorin i att
vara en god lyssnare, forstd vad spelarna tycker om och inte tycker om, uppmuntrar till ett
diskussionsklimat dér allas synpunkter och perspektiv forstas (Kirkbride, 2006), och ger alla
chansen att fa uttrycka sina behov och énskemal (Bass, 1985). Trénaren ldgger ned mycket tid
pa att prata med spelarna. Hen beskriver det som ett heltidsarbete med vialdigt mycket
telefonsamtal, bland annat spelarsamtal pa julafton. Tridnaren har en 6vergripande ledarroll
och Spelare 2 séger att spelaransvaret kan bli for stort och att fokus pa det individuella kan
leda till att trénaren inte hinner fokusera pa laget. Spelare 1 och 2 menar att det &r upp till var
och en att friga om feedback fran trdnaren. Dock 6nskar Spelare 1 fa lite mer tips och
personlig dterkoppling fran trinaren. Detta dr nagot som kan kopplas till teorin som sdger att
ledaren ska ta foljarnas individuella behov i beaktning (Bass, 1985) och forsta vad spelarna
individuellt tycker om och inte tycker om (Kirkbride, 2006). Det handlar om att ldra kédnna
varje enskild individ och kunna visa att hen bryr sig om spelaren. Att ldra kdnna varje enskild
individ som Spelare 1 sdger kan ha varit svart for trdnaren eftersom hen endast haft laget ett ar
och inte ldrt kdnna spelarna tillriackligt. Dessutom dr det inte s& vanligt att f4 berom fran
trinaren men nir det vil sker har det stor betydelse for spelaren (Spelare 1). Aven det kan
kopplas till huruvida ledaren lért kénna varje enskild spelares psykologiska behov och
preferenser.
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6 Diskussion

I detta kapitel fors en diskussion utifran presenterad teori, empiri och analys, dér ett forsok
gors att foklara de forskningsfragor som stéllts 1 det inledande kapitlet. I den avslutande delen
av kapitlet diskuteras studien ur ett kritiskt perspektiv utifran tillvigagangssatt och vald teori.

Fragestéllningen hur ledarskapet uppfattas i laget med bade spelarnas som trédnarens
perspektiv utifran de fyra dimensionerna, se Tabell 1 sida 5, som transformellt ledarskap
bygger pé diskuteras nedan. Vidare vévs i denna diskussion in fragestillningen hur
forandringen upplevs med den nya trinaren i laget.

Utifrén fragestéllningarna for denna uppsats och det som kommit fram under intervjuerna gér
det att stdlla sig fragande till huruvida trdnaren i det studerade idrottslaget kan ses som en
transformell ledare. Sammantaget si kan vi dra slutsatsen fran resultaten att trinaren besitter
vissa transformella ledaregenskaper. Tranarens ledarskap kan ségas vara transformellt 1
enlighet med dimensionen idealiserad paverkan, till viss del utifrdn dimensionerna
inspirerande motivation och intellektuell stimulans, och till sist till liten del utifrdn den sista
dimensionen individuellt hdnsynstagande. Motivering och forklaring till detta diskuteras
nedan.

6.1 Idealiserad paverkan

Samtliga intervjuobjekt dr Overens om att trdnaren har influerat och fordndrat gruppens sétt att
agera genom att tranaren har en tydlig personlighet som hen férmedlar. Spelarna framhéaller
trdnaren som en forebild i detta avseende och genom att en transformell ledare ska vara en
forebild och hgja foljarnas medvetenhet och forstaelse for moraliska virderingar (Bass &
Riggio, 2006) kan det argumenteras for att ledaren ur denna dimension kan ses som en
transformell ledare. Trénaren och spelarnas synsétt pa vad det dr som skapar respekt och
fortroende ar Omsesidig vilket dr en bidragande orsak till varfor relationen mellan dem &r bra
och formodligen varfor trdnaren har lyckats genomfora de forandringar hen dstadkommit.

En orsak till detta fortroende som spelarna visar for sin trénare som man inte kan bortse ifrén
ar att trdnaren varit 1 laget ett ar, vilket var ett bra ar for laget. Under aret fordndrades truppen
genom att delar av truppen byttes ut samt att det gick béttre &n forvéntat for laget
resultatméssigt. Hur hade fortroendet och respekten for trdnaren sett ut om det inte hade gatt
lika bra forgaende sdsong? Den nya spelidén som trénaren introducerade och som spelarna
accepterade, kan till stor del bero pa att spelidén forde med sig positiva resultat. Hade trdnaren
lyckats fa acceptans for spelidén dven fast resultaten inte kom och enbart genom att hen
lyckades fora 6ver sin tro pa spelidén till spelarna? Trinaren har varit i laget ett ar, vilket trots
allt inte dr en lang tid for att nd spelarna pé en emotionell nivd (Hughes, Ginnet & Curphy,
2006). I organisationer har man sett att transformella ledare som arbetat under en ldngre tid
varit de som lyckats skapa storst effekt pa organisationens prestation (Ling et al., 2008). Aven
fast tranaren varit 1 laget en relativ kort tid, har hen lyckats skapa stora fordndringar. Fragan ér
om hen lyckats na spelarna pé en emotionell niva sa att de, dven fast det skulle ga sdmre
kommande sdsong, fortfarande haller fast vid sitt nya beteende och har fortsatt fortroende for
trdnaren och spelidén? Vad dr det som sédger att spelarna inte dtergér till sitt gamla beteende
med tjafs och gapande for att uttrycka sin frustration om resultaten inte kommer nista ar och
genom detta inte lyckas uppna malsittningen? Trénare har generellt lite tid pa sig, om laget
inte presterar finns det stor risk att trinaren inte fir vara kvar. Aven om triinaren ir bra eller
délig resonerar Spelare 2 att trdnaren behover bytas ut efter ett antal ar for att det behdvs “en
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ny frisk fldkt”. Detta kan vara en bidragande orsak till varfor trinaren togs emot bra i gruppen
och dven orsaken till varfor trdnaren lika snabbt skulle kunna stotas bort av gruppen.

Vi anser att tranaren ur dimensionen idealiserad paverkan besitter transformellt ledarskap
genom att hen &r en forebild med sitt tydliga agerande som lyckats dstadkomma en stor
forandring 1 laget. En faktor som inte kan bortses ifran och som formodligen ar en stor
bidragande orsak till detta &r att det gick bra for laget forgaende sdsong. Om trénaren fortsatt
kan ses som en transformell ledare ur denna dimension far tiden avgora.

6.2 Inspirerande motivation

Den transformelle ledaren ska formedla en gemensam och inspirerande vision (Bass &
Riggio, 2006) som é&r utformad efter foljarnas behov (Hughes, Ginnet & Curphy, 2006). Det
som talar fOr att trénaren i detta avseende agerar som en transformell ledare ar att samtliga
intervjuobjekt dr 6verens om att samtliga i truppen far vara delaktiga niar mélsittningen for
sdsongen sitts. Malsdttningen for laget dr tydlig for samtliga intervjuobjekt men fragan &r om
visionen é&r lika tydlig och om man kan likstélla vision och mélsittning? Att mélsittningen for
laget sdtts som den gor &r inte konstigt och sétts formodligen likartat vart man 4n spelar i for
lag. Detta eftersom alla trénare, oavsett vilken ledarskapsstil som utdvas, antagligen har
samma vision och malsittning for laget vilket dr att laget ska prestera sa bra som mojligt.
Sedan finns det olika végar att nd den mélsittningen men att argumentera fOr att trinaren inte
vill detta blir svart, sérskilt eftersom stor press ofta ligger pé tridnare att visa resultat for att fa
fortsatt fortroende.

Samtliga spelare som intervjuats héller det egna drivet och den inre motivationen som den
storsta motivationsfaktorn till varfor de fortsétter utdva sin idrott. De ar dven dverens om att
glddjen de kénner till idrotten till stor del har att gora med laget och gemenskapen det ger.
Spelarna séger att sedan trdnaren tagit vid laget har de ftt en bittre lagdynamik och
sammanhallning i laget. Dock var det inte bara trdnaren som var ny infor forgdende sdsongen
utan dven en stor del av spelarna. Det kan dérfor ifrdgasittas hur stor del trdnaren har i denna
forandring till en lyckad lagsammanhallning. De spelare som slutade kanske dven var de som
var missndjda och darfor skapade stridigheterna och tjafset som var vanligt forekommande
under fOrra trdnaren. Det har visats att trdnare som inte lyckats skapa en bra kultur i laget och
inte later spelarna vara delaktiga i besluten som tas, kan fa en negativ utdelning genom att
spelarna inte far fortroende for trdnaren och genom detta minskar motivationen och spelarna
véljer att sluta (Price & Weiss, 2000). De nya spelare som anldnde kan ha haft ett stort
inflytande pé forédndringen till en béttre lagsammanhéllning. Dock har trdnaren férmodligen
ocksa haft stort inflytande pa denna fordndring dé hen forsoker ha en bakomliggande tanke
ndr dvningar sitts just for att skapa en bra lagsammanhallning. Trénaren har lyckats
sammanfoga laget dér lagets mélséttningar prioriteras framfor spelarnas individuella
malsattningar vilket resulterat 1 att spelarna kdimpar och sliter for varandra ute pa planen.
Genom att varje spelare kidnner sig virdefull av tranaren samt forstar sin roll i1 laget skapar
detta forstielse for varje individs bidrag till gruppen och detta bidrar till mindre tjafs och
stridigheter.

Spelarna upplever att de individuella forvéntningarna inte ar uttalade men underforstadda.
Detta dr nagot som enligt Bruzelius och Skérvad (2004) kan skapa motstind till fordndringar
inom en grupp. De individuella forvéntningarna &r inte tydliga vilket kan ifragasétta till hur
stor del trdnaren faktiskt dr den bidragande orsaken till den motivation spelarna kénner. Det
som symboliserar den transformella ledaren dr att hen har formégan att inspirera foljarna att
bli mer engagerade och bidra med mer dn vad som &r véntat (Bass, 1985). Spelarna ser gérna
att tranaren kommer fram till dem mer individuellt och ger dem en klapp pé axeln nir de gor
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nagot bra. Tva av spelarna som intervjuats skulle &ven 6nska att trdnaren kunde ryta till mer
for att det dr sa de blir motiverade.

Ar trinaren en transformell ledare ur denna dimension? Hur stor del trinaren uppfyller och
innehar de egenskaper som motsvarar dimensionen inspirerande motivation &r svart att
avgora. Spelarna framhaller det egna drivet och laget som storsta motivationsfaktorer och inte
tranaren. Dock har trinaren, genom att ha varit en bidragande orsak till den béttre
sammanhéllningen i laget indirekt skapa motivation hos spelarna individuellt. Samtidigt visar
trdnaren stort engagemang for laget genom att hen alltid &r nere pa trdningar vilket kan smitta
av sig pa spelarna och dven skapa engagemang hos dem.

6.3 Intellektuell stimulans

Spelarna far och kan vara delaktiga i beslutsprocesser och komma med idéer och forslag pa
forbattringar. Huruvida spelarna uppmuntrats till det, frn trdnarens sida, kan diskuteras. Det
kan tolkas att spelarna uppmuntrats via det spelarrdd som har funnits inom laget, eftersom
spelarna upplevt det som nagot bra samt att det &r ett sétt att alla fir sin rost hord dven for de
spelare som inte vagar sdga nagot direkt till trinaren. Samtidigt har det inte framkommit om
spelarrddet dr ndgot som tranaren startat eller om det finns kvar fran tidigare sdsonger. Detta
ar nagot som forfattarna till denna uppsats hade kunnat fraga intervjuobjekten.

I det transformella ledarskapet dr det viktigt att organisationsklimatet just dr sddant att
foljarna vagar och uppmuntras av ledaren att ta egna initiativ (Sarros, Cooper & Santora,
2008) vilket alltsa kan vara fallet gidllande spelarradet. Utover spelarrddet dr spelarna med och
satter mélsattningen infor sdsongen, samt att de sjélva bestimmer 6ver uppvarmningen infor
match. Dock finns det inte utdver detta sa starka beldgg att ett sddant organisationsklimat
finns, dér trénaren faktiskt uppmuntrar spelarna att ta eget ansvar, vara delaktiga i
beslutsprocesser och komma med forslag och sé vidare. Det dr dock dokumenterat att trinaren
ar bra pé att lyssna in och ta in det spelarna séger, men ar det bara nér spelarna sjilva tar
initiativ till det? Igen, till vilken grad uppmuntras de att gora det? Enligt Kirkbride (2006) &r
det vanligt att ledare i organisationer ar befallande och det &r mdjligt att det var ndgot som
trdnaren var van vid frén tidigare lagkonstellationer. En stil som trdnaren kanske foredrog
eller fortfarande foredrar framfor den mer ifrdgasittande stilen, som finns i den intellektuella
stimulansen. Det dr mojligt att detta ocksé kan vara en anledning till att trdnaren kidnde det
problematiskt nér spelarna i borjan ifrdgasatte allt hela tiden och upplevde en storre osikerhet
1 linje med Bruzelius och Skéarvads (2004) tankar om d&mnet vid nya forédndringar. Det ar
ocksa mojligt att spelarna vagar och kénner sig mer bekvéma att ifrdgasitta befintliga
antaganden, ta egna kreativa och innovativa beslut med den nya trdnaren da
gruppsammanhéllningen forbéttrats under sdsongen trots att detta forhallningssétt kanske inte
forekommer lika ofta som under den forra tranaren. Det &r ocksa viktigt att fraga sig om
trdnaren, medvetet eller ej, valt att inte uppmuntra sd mycket till detta forhallningssétt da
spelarna redan hade ett ifrdgaséttande klimat 1 gruppen nér hen anslot. Det kanske inte har
behovts? Samtidigt kanske det 1 sa fall dr vért att frdga sig huruvida den ifragaséttande
mentaliteten (med mycket klagande och skrikande) under tidigare sdsonger motsvarar vad
ifrdgaséttande och utmanande betyder i den intellektuella stimulansen.

Ett aterkommande tema under intervjuerna med spelarna ar att det ar upp till spelaren hur
utmanande spelovningarna blir. Detta kan tolkas som att det finns ett organisationsklimat som
ndmndes ovan (Sarros, Cooper & Santora, 2008) dir det dr accepterat att spelarna sjdlva tar
initiativ och vagar gora det. Huruvida tranaren uppfyller kraven for intellektuell stimulans och
1 sa fall till vilken grad &r alltsd ganska svért att veta. Det finns resultat som visar pé att
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tranaren till viss del innehar den intellektuella stimulansen 1 sitt ledarskap. Tranaren ar duktig
pa att lyssna pé sina spelare och ta in detta, hen &r 6ppen for forslag och nya angreppssitt och
kan dessutom ha varit en viktig faktor i att ha skapat ett klimat dir det ar vilkommet att vdga
komma med idéer och forslag. Samtidigt gér det inte att undkomma det faktum att det inte
finns sa mycket beldgg for att hen faktiskt stimulerar och uppmuntrar spelarna dir ocksa
utrymme finns till sjalvforverkligande. Det kan atminstone konstateras att hen uppfyller
kraven till viss del.

6.4 Individuellt hansynstagande

Vad det generella monstret visar fran presenterad empiri och analys dr att det framst
egentligen ar den assisterande trdnaren, och till viss del sjukvérdaren, som uppfyller manga av
de kriterier som finns i dimensionen individuellt hdnsynstagande. Den assisterande trdnaren ar
den som har mest och ndrmast kontakt med spelarna och har som uppgift att ta det
individuella hdnsynstagandet.

Det ér dock intressant att reflektera dver och forsoka forstd i vilken omfattning spelarna och
trdnaren upplever om tridnaren sjalv uppfyller dessa kriterier for individuellt hinsynstagande.
Om vi utgér frin tidigare presenterad empiri och analys finns en gemensam syn pé att
trénaren dr duktig pa att lyssna och ta in spelares onskemal, som ocksa en ledare ska gora
enligt teorin. Aven om tréinaren har en generell roll och mer ansvarig 6ver helheten och
gruppen sa har tranaren mycket samtal med spelarna. Fragan dr dock om trénaren egentligen
lagger ned sd mycket tid pa att verkligen coacha och f6lja upp spelarnas personliga utveckling
och psykologiska behov. Vad intervjuobjekten betréiffar verkar det fraimst vara den
assisterande tranarens, och i viss mén sjukvardarens, uppgift och ansvar. Spelarna sédger att
mycket dr upp till dem sjdlva om de vill att trdnaren ska gora detta och en av de intervjuade
spelarna vill ju till och med ha mer personlig aterkoppling frén tranaren. Samtidigt 4r trdnaren
relativt ny 1 laget och har kanske inte hunnit ldra kidnna och pa djupet lirt sig spelarnas
individuella behov, styrkor och svagheter med mera. Det &r troligt att trdnarens individuella
hiansynstagande kommer utvecklas pa sikt nédr hen fatt mer tid pa sig att lara kénna spelarna
béttre. Enligt tidigare forskning behdver ledare just tid pa sig att bygga upp fortroende for att
kunna influera f6ljarna och nd dem pé en emotionell niva (Hughes, Ginnet & Curphy, 2006)
och relationen mellan foljarna och trdnaren och fortroendet dem emellan ar viktigt for att det
transformella ledarskapet ska fa en positiv effekt pa foljarna (Bartram & Casimir, 2007).

Dock har trdnarna i laget olika roller. Det kanske racker, som ocksa Spelare 2 hidvdade, att sa
lange nagon formedlar det (att fa personlig respons och kritik) spelar det ingen roll vem i laget
som gor det. Det kanske &r svart for ledare generellt att uppfylla alla kriterier f6r vad ett
transformellt ledarskap innebdr. Det finns beldgg fran tidigare forskning som séiger att de
bista ledarna dr de som kan kombinera den transformella och transaktionella ledarskapsstilen
(Bass, 1999) och dessutom att framgangsrika idrottslags huvudcoacher kan hantera bada
stilarna till viss grad (Macquet, Ferrand & Stanton, 2015). Det verkar som att det dr den
assisterande tranaren i det studerade laget som tar det individuella hinsynstagandet till storsta
delen. Dérfor ar det intressant att leka med tanken om inte trdnarstaben tillsammans kan fylla
upp dessa “kvoter” i vad som skulle innebéra att vara en transformell ledare, alternativt som
transaktionell ledare eller en kombination av de tva stilarna. Att s lange de fyra
dimensionerna pa nagot sétt uppfylls si kan dess positiva effekter, sésom hdgre motivation,
battre prestation, bittre lagsammanhallning, eller 6kat valmaende som vissa studier (Arthur et
al., 2011; Charbonneau, Barling & Kelloway, 2001; Callow et al., 2009; Rowold, 2006;
Stenling & Tafveling, 2014) péstar, uppnas. En ledare kanske inte behdver uppfylla alla de
fyra dimensionernas kriterier? S& som det dr nu kan trdnaren 1dgga mer fokus pa sjdlva spelet
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och gruppen dn det individuella, och det ger ocksa mdjligheten till den assisterande trdnaren
(eller ndgon av de andra trinarna i staben) att ta mer ansvar och kénna delaktighet, liksom att
spelarna ska fa utrymme for sjalvforverkligande enligt den intellektuella stimulansen. Sa,
dven om det kan konstateras att trénaren i detta lag endast i liten dos uppfyller kriterierna i
denna dimension, det individuella hdnsynstagandet, kan det inte uteslutas att det inte spelar
ndgon roll om dimensionerna sprids ut pd andra ledare i laget. Ndgot som skulle kunna vara
en framtida forskningsfraga.

6.5 Kritik

6.5.1 Kiritiskt forhallningssatt till studien

Om trianaren uppfyller kraven for dimensionerna som transformellt ledarskap bygger pa kan
aven bero pa faktorer som inte nddvéndigtvis tagits upp i studien. Kan trdnaren anses vara
transformell utifran uppfattningen frén trdnaren sjélv och tre spelare? Kan de tre spelare som
intervjuats spegla hela lagets syn pé tranaren nir det finns manga andra spelare som inte har
fétt séiga sitt. Det som argumenterar for det dr att de spelare som faktiskt har intervjuats har
varit overens om mycket som géller trdnaren, hur hen &r som person och hur hen lyckats
skapa de forandringar som hen astadkommit sen hen tog dver laget. Det som argumenterar
emot detta &r att det var svart att fa tag pa spelare som ville stdlla upp pa en intervju. Detta
skulle kunna bero pé att de spelarna dr mer kritiska till trdnaren &n de spelare som intervjuats.
Det kan vara kénsligt for spelaren att berétta hur hen ser pé trdnaren om svaren skapar en
samre relation mellan trdnaren och spelaren. Redan frin forsta kontakt med samtliga i laget
har vi varit tydliga med att inga namn kommer ndmnas i studien samt att trdnaren inte vet
vilka spelare det &r vi valt att intervjua. Dessa val motiverades genom att vi hade en
forhoppning att spelarna dérfor skulle kunna ténka sig vara med i studien samt att de skulle
vdga vara mer 6ppna och érliga med sina svar.

Tankar som har dykt upp under processen med uppsatsen dr om studien kunnat ge tydligare
svar hur och varfor trdnaren upplevts som hen gor genom en blandning av kvantitativ och
kvalitativ studie. Detta hade kunnat géras genom att alla spelare i laget hade fatt skatta de 16
frigorna fran TTQ (se Bilaga 1) och sedan, genom semistrukturerade intervjuer, fétt forklara
utforligare varfor de skattat som de har gjort. Validiteten och reabiliteten i studien hade
genom detta starkare kunnat sékerstédllas genom triangulering nér tva forskningsstrategier
kombineras. Nu innehéller detta arbete endast den kvalitativa delen vilket gor det svart att {4
en helt korrekt uppfattning pa hur vil trdnaren faktiskt uppfyller de transformella kriterierna.
Négot som forfattarna dven skulle kunnat gora for att sékerstélla trovéirdigheten i resultaten ar
att ha observerat laget under trdningar och matcher for att se hur det sett ut i praktiken och om
det stimmer Overens med de uppfattningar vi har fitt under intervjuerna.

6.5.2 Kritiken riktad mot transformellt ledarskap

Kritiken som riktats mot transformellt ledarskap kan delas in i fyra olika kategorier (Tafvelin,
2013). Den forsta kritiken, vilken &r att ett kvalificerat fatal bestimmer vilket gor det
odemokratiskt, grundar sig i att det blir en uppdelning mellan ledaren och f6ljarna genom att
ledaren agerar oberoende av foljarna (Northouse, 2007). Detta eftersom det &r ledaren som
skapar och kommunicerar visionen for att skapa fordndring i organisationen. Genom visionen
forsoker ledaren foréndra foljarnas virderingar och skapa en ny syn pé framtiden. Detta kan
missbrukas for vem sdger att ledarens véirderingar och syn pé framtiden ar det som ar det ritta
och bista (Tafvelin, 2013). Samtliga i truppen fér vara delaktiga ndr malsdttningen for
sdsongen sétts. Hur laget tar sig dit dr det dock trdnarstaben som bestimmer genom att de
utformar strukturen for sdsongen. Det dr dock svért att argumentera for att ledaren i laget
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skulle agera oberoende av foljarna ndr malsdttningen for samtliga dr densamma och visionen
inom idrott Gverlag dr att prestera s& bra som mojligt. Som Spelare 1 resonerar faller allting
om fortroendet for trdnaren inte finns. Genom att trdnaren nu har fatt fortroende att leda laget
ar det ledarens vérderingar och syn pa framtiden som ska accepteras. Om detta starkt strider
mot spelarnas vérderingar kan det ifragaséttas om tranaren hade kunnat fa det genomslag och
lyckats skapa den fordndring som denne gjort.

Vidare har den transformella ledarskapsstilen fétt kritik for att den fokuserar pd att foréndra
personligheter istillet for beteenden som kan trdnas upp och utvecklas (Bryman, 1992). Soane
med kollegor (2015) kan visa utifran sin studie att foljarnas personligheter dr relevant for hur
transformellt ledarskap uppfattas och hur effektivt det ar. Tranaren har lyckats fordndra
beteenden i1 gruppen men hur stor utstrdckning som personligheterna spelar roll i denna
forandring dr svéart att avgora. De spelare som ldmnade truppen forgaende sdsong kanske var
de personligheterna som hade gjort det svart for tranaren att fordndra gruppens beteende samt
att de som &r kvar dr de som dr mer 6ppna for fordndring.

Kritiken angaende att det ar en otydlig uppdelning mellan de fyra olika dimensionerna av
transformellt ledarskap, utan att de har en tendens att 6verlappa varandra (Tracey & Hinkin,
1998), samt vad som sérskiljer dessa egenskaper mot andra ledarskapsteorier ifragasitter
teorins validitet (van Knippenberg & Sitkin, 2013). Denna kritik mot teorin dr ndgot som vi
forfattare stimmer in i. Studiens analys och diskussion utifran de fyra dimensionerna
overlappar varandra i vissa fall. Hur trdnaren &r som forebild och hur hen genom detta lyckats
influera sina foljare till forandring 1 attityd, motivation och beteende (Avolio, Walumbwa &
Weber, 2009) kan argumenteras vara flera dimensioner.

Den sista kritiken angende bristen pa hur ledaren mer specifikt influerar sina foljare och
under vilka omsténdigheter som det transformella ledarskapet dr som effektivast menar Yukl
(1999) dr en stor konceptuell svaghet. For att kunna forklara varfor det transformella
ledarskapet ér effektivt dr det nddvandigt att ta tag 1 denna svaghet i1 teorin (Pawar, 2003). I
studien tas ett tydligt exempel upp pa hur trédnaren lyckats influera sina foljare genom hur
tranarens tydliga personlighet har smittat av sig pa spelarna. Kritiken under vilka
omstdndigheter som ledarskapet dr som effektivast kan vi genom denna studie inte svara pa da
denna studie endast undersoker en omstédndighet.

6.6 Fordel med studien

En fordel med denna studie, till skillnad mot manga andra studier om transformellt ledarskap
inom idrottsfaren, kan vara att den faktiskt ger underlag och en mojlighet att forsoka forsta sig
pa hur det transformella ledarskapet upplevs i verkligheten och ge exempel pé hur det kan se
ut 1 praktiken. Studiens kvalitativa angreppssitt 4r ovanligt inom denna kontext, nagot som
Newland med kollegor (2015) bestyrker. Tillvdgagangssattet har gett forutséittningar att pa
djupet forsta ledarskapet som studerats. Dessutom kan det vara en fordel att det inte bara &r
foljarnas (spelarnas i detta fall) perspektiv pa ledarskapet som synliggors, vilket dr vanligt
forekommande via exempelvis métinstrumentet MLQ-5X, utan dven ledarens, trdnarens i
detta fall, perspektiv och upplevelser av sin roll som ledare. Att studien anviént sig av och
utgatt fran ett, inom idrottskontexten, beprévat matinstrument som TTQ kanske ocksé kan ge
studien 6kad trovérdighet.
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7 Slutsats

Syftet med studien var att kvalitativt undersoka det transformella ledarskapet i ett idrottslag ur
trdnarens och spelarnas perspektiv mot bakgrund av det transformella ledarskapets fyra
dimensioner, samt undersoka den forédndring som kan ske med en ny trdnare i ett idrottslag.
Med facit i hand tolkar vi det som att det transformella ledarskapet ar ganska vanligt
forekommande i det studerade idrottslaget. Storst fokus har legat pa att studera
huvudtrénarens transformella ledarskapsegenskaper. Dock har vi under studiens gang forstatt
att andra ledare i laget ocksa besitter egenskaper som stimmer 6verens med det transformella
ledarskapet och dess fyra olika dimensioner. Den assisterande trdnaren kan sdgas vara den
som faktiskt besitter det individuella hidnsynstagandet i det studerade laget. Som sagt lades
stort fokus pd om trédnaren anses vara transformell 1 sitt ledarskap. Som vi tolkat det kan det
konstateras att tranaren uppfyller manga av de kriterier som innebér att ledaren har en
idealiserad paverkan. Tranaren dr ocksa till viss del transformell ledare vad giller
dimensionerna inspirerande motivation och intellektuell stimulans. Det &r dock oklart och har
varit svart att avgora till vilken grad trdnaren dr det 1 dessa tva dimensioner. I den sista
dimensionen, individuellt hinsynstagande, besitter trdnaren vissa av egenskaperna men det ér
som sagt den assisterande som framst besitter dessa egenskaper. Med andra ord har vi tolkat
det som att trénaren till viss del kan ses som en transformell ledare. Med en skattning utifrén
ett matinstrument, sdisom TTQ utefter de sexton fragorna som teorin bygger pd, som vi
foreslog tidigare under diskussionen hade dock kanske hjdlpt oss att forstd detta tydligare.
Vidare har spelarnas och trdnarens uppfattning till storsta delen stimt 6verens med hur
trdnarens ledarskap ser ut och upplevs. Sammanfattningsvis kan ocksa konstateras att spelarna
upplevt fordndringen med den nya trdnaren som négot positivt, som med stor sannolikhet har
bidragit till den goda stdmningen och de goda resultateten férgdende sdsongen. Tridnaren
verkar ha fatt ut sitt budskap och fatt spelarna att fa ut mer dn vad de sjélva trodde var mojligt.
En av spelarna sade att hen var lite chockad dver att det hade gatt s bra for laget. Aven om
forandringen till en borjan upplevdes som lite jobbig fran bade spelarnas som tranarens hall
och stotte pa lite motstand kan det konstateras att fordndringen med den nya trénaren i laget
har upplevts som nagot positivt och bidragit till goda effekter.

Generellt kan studien vara anvédndbar for att se exempel pa och forsta hur transformellt
ledarskap kan se ut i praktiken inom en idrottskontext, vilket knappt finns utifrén tidigare
forskning. For idrottslaget i sig kan studien mojligtvis 6ka spelarnas och inte minst trdnarnas
medvetenhet om vad som fungerar bra eller mindre bra i idrottslaget, inte minst med fokus pa
just ledarskapet. Det kan exempelvis ligga till grund for framtida funderingar, reflektioner och
ett mer kritiskt forhallningssétt hur ledarskapet inom laget ska eller bor se ut och hur det kan
utvecklas framover.

Fortsatt forskning kring transformellt ledarskap och idrott kan vara att undersoka ifall en
grupp av ledare tillsammans kan bidra med samma positiva effekter som det transformella
ledarskapet inom idrotten bevisats ha istéllet for att utga ifran att en ledare behdver uppfylla
alla de fyra dimensionerna.

Enligt teorin (Bass, 1999; Macquet, Ferrand & Stanton, 2015) kan de bista ledarna skifta
mellan transformellt och transaktionellt ledarskap efter situation. S&, en annan intressant
vinkel hade varit att i en idrottskontext kvalitativt undersdka hur denna framgéngsrika
ledarskapsstil kan uttrycka sig och fungera 1 praktiken. Detta kan exempelvis genomforas
genom att undersoka och observera framgéngrika trénare.
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Bilagor

Bilaga 1
Transformational Teaching Questionnaire (TTQ) - fragor/pastaenden Gversatta till svenska
frén Beauchamp med kollegor (2010):

Idealiserad paverkan

Agerar som en person jag ser upp till

Behandlar mig pa sétt som inger respekt

Pratar om sina personliga varderingar

Beter sig som ndgon som jag har fortroende for och lita pa

Inspirerande motivation

Visar att hon eller han tror pa mig

Ar entusiastisk av vad jag ir kapabel att uppna
Motiverar mig att géra mitt bésta

Ar optimistisk av vad jag kan &stadkomma

Intellektuellt stimulerande

Skapar lektioner som verkligen uppmuntrar mig att tinka

Ger mig uppgifter och utmaningar som far mig att tinka pa olika sétt
Féar mig att ifrdgasétta min egna och andras idéer

Uppmuntrar mig att se pa problem fran olika perspektiv

Individualiserat hinsynstagande

Visar att hon eller han bryr sig om mig

Forsoker ldara kdnna varje student i klassen

Forsoker hjdlpa studenter som har problem

Ser varje behov och kunskaper av varje student i klassen
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Bilaga 2

Intervjufragor till ledaren

Allménna fragor

-Hur ser din bakgrund ut?

-Vad tyckte du var viktiga egenskaper som dina trdnare hade nar du spelade sjélv?

-Vad ser du som dina styrkor och svagheter som trianare?

-Hur ser visionen ut 1angsiktigt for laget?

-Vilka malsdttningar har ni med kommande sdsong? Utvérdering av forra sdsongen?

-Hur ser sammanhéllningen ut i laget? Har det alltid varit sa? Har det funnits svarigheter inom
laget som ni behdvt jobba med?

-Har du roligt nér du leder detta lag?

-Hur manga trdningar och matcher har ni 1 snitt i veckan? Bade under forsdsong och sédsong?
-Hur jobbar du med att fa ihop en bra lagsammanhallning? Gor ni mycket lagaktiviteter vid
sidan av planen?

Idealiserad paverkan
1. Hur skapar du fortroende och respekt bland dina spelare?
2. Vilka ar dina vérderingar som trdnare som du formedlar till spelarna?
3. Ser du dig sjédlv som en forebild i ditt sitt att agera? P4 vilket sétt?
4. Hur formedlar du dina forvéntningar pa lagets mélsdttning till spelarna?

Inspirerande motivation
1. Hur jobbar du med att motivera spelarna, grupp som individuellt, att géra det dér lilla
extra som kravs for att exempelvis vinna serien?
2. Hur tanker ni nir mélséttningen sitts infor sdsongen? Sitts den realistiskt? Gors den 1
samtal med spelarna? Ar den uttalad eller underforstadd?

Intellektuell stimulans

1. Hur ser traningsuppldgget ut?
Har ni samma traningsuppldgg eller har ni olika typer av trdningar for att utmana
spelarna att hitta nya arbetssétt och tvingas bryta monster och tdnka i nya banor?

2. Hur mycket far spelarna vara delaktiga 1 upplégget?

3. Hur mycket pratar ni med spelarna individuellt och i lag {or att ta upp problem och
tankar i allmént om laget? Detta for att se hur spelarna tédnker och kénner samt dven fa
dem att se saker ur olika synvinklar och ténka i andra banor?

Individuellt hdnsynstagande
1. Hur arbetar ni med individuell utveckling av spelarna? Har ni koll pa varje individs
styrkor och svagheter?
2. Har ni tid och mojlighet att ta hdnsyn till varje individs 6nskemal?
3. Hur arbetar ni med att folja upp spelarnas personliga utveckling? Har ni spelarsamtal?
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Bilaga 3

Intervjufragor till spelarna

Allménna fragor

-Hur ser din bakgrund inom innebandyn ut?

-Vad ér det som motiverar dig att fortsétta spela?

-Under matcher, kénner du mest att det ar en press eller att det ska bli kul och spela?
-Hur skulle du séga att stimningen och sammanhallningen i laget &r? Har den alltid varit sa? -
Vad har du for personliga mélséttningar?

-Vilka egenskaper tycker du dr viktig hos en trénare?

-Vad anser du dr din huvudtrianares styrkor respektive svagheter?

-Om du skulle beskriva din trdnare med ett ord, vilket skulle det vara?

-Har du tidigare erfarenheter av andra tridnare? Vad skulle du i sa fall sdga skiljer sig frdn
tidigare trinare till nuvarande trédnare?

Idealiserad paverkan

1.

Nk W

Hur ser ditt fortroende ut for er huvudtrianare?

Hur formedlar trdnaren sina personliga virderingar till er spelare?

Vet du vilka forvintningar trénaren har pé er spelare? Vilka dr dessa?

Agerar er tranare som en forebild? Hur d&?

Kan du berétta om ndgon ging som trédnaren har agerat pa ett sddant sitt att det
influerat dig som spelare?

Inspirerande motivation

l.
2.
3.

4.
5.

Vad gor trdnaren som skapar motivation hos dig som spelare?

Kénner du att trdnaren har fortroende for dig? Hur visar tranaren dig det?

Hur ser de langsiktiga mélséttningarna ut? Vad har ni for malsattning infor sdsongen?
Tycker du den &r inspirerande? Kdnner du att den &r realistisk?

Hur ser du pé kravet som stélls pa dig som spelare?

Visar trédnaren entusiasm for dig och dina prestationer och din fortsatta utveckling som
spelare?

Intellektuell stimulans

1.

i

SNk

Hur ménga trdningar har ni 1 snitt i veckan? Hur ser uppldgget ut pa dessa?
Varierande?

Kénner du att triningarna dr utmanande och tvingar dig att ifrdgasétta ditt sétt att
spela? Pa vilket sdtt?

Hur delaktiga far ni som spelare vara i traningsuppldgget for sdsongen?

Kinner du att det dr hogt i tak i laget? Ar det accepterat att vara ifrigasittande?
Blir ni uppmuntrade att komma med ideer och forslag?

Kan du komma pé nagon géng nér ni fick arbeta med problemldsningar och
samarbetsovningar? Berétta!

Individuellt hdnsynstagande

l.
2.

Hur ser coachningen ut for er spelare individuellt?

Kénner du att trdnaren tar sin tid for att hjédlpa dig att utvecklas och bli en béttre
spelare? Ge exempel.

Vet du vilka styrkor och svagheter tranaren tycker att du har?
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4. Har du formedlat 6nskemaél som spelare? Kanner du att att trdnaren har tagit hdnsyn
till dessa? Pa vilket sétt?
5. Hur far din trdnare dig att kénna dig vérdefull bade p& och utanfoér planen?
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