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Abstract

End of signal has just passed. The team you work for has just won the championship, and you
as sport director hailed as a hero based on your ability to build a successful team. The season
after looks differently, you are painted as guilt and the association begins to lose patience.
The pressure of external stakeholders grows and it ends with the association choosing to fire
you. Another scenario is the feelings that the excessive workload will be your failure, which
will let you resign from your service as sports director. Being a sports director in a
performance-based world places high demands on you as an individual, both holding
knowledge about Ice hockey, but also to handle for example economic and legal issues.
Almost half of all sports directors have become unemployed or stopped themselves in recent
seasons. It becomes clear that the role and the requirement image become complex. That
reason makes it interesting to explain this problem. The study has been conducted by making
qualitative interviews with the selection of sports directors in SHL and Hockeyallsvenskan in
Swedish elite Hockey. SHL (Swedish Hockey League) is the highest league and
Hockeyallsvenskan is the second highest league in Swedish Elite Hockey.

The purpose of this study has been the sports leaders’ explanation for the high turnover in

SHL and Hockeyallsvenskan in Swedish elite Hockey.

The purpose of this study has developed two issues that will form the basis of the study:

1. What are the factors behind the high turnover of the sports directors?

2. Is the responsibility of the associations or the sports directors for the high turnover?

The result of this study shows that there are combinations of different factors that are behind
the high turnover of sports directors in Swedish Elite Hockey. One factor is the diffuse
requirement picture from the association on what is expected of the sports director. The
sports director’s role in the organization is not clear enough. This leads to a collision in which
the associations have not identified the skills required in the role. Furthermore, there is a lack
of continuity and long term relationships with the associations where confidence in the sports
director immediately reduces in the event of non-sporting results. The result also shows that
the impact of external factors, combined with excessive workload, leads to terminations in

the profession. Finally, it may be noted that the role of sports director requires good



competence in matters that are included in the role of a chief. The lack of competencies
within the management leads to difficulties for the sports director to handle the issues that

include tough decisions.
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Sammanfattning

Slutsignalen har precis gétt, laget som du representerar har precis vunnit SM-guld, och du
som sportchef hyllas som en hjilte utifrdn din forméga att bygga ett framgangsrikt lag.
Sdsongen dirpa ser verkligheten annorlunda ut, du malas ut som syndabocken och féreningen
borjar tappa tdlamodet. Pressen fran externa intressenter vidxer och det slutar med att
foreningen véljer att ge dig sparken. Ett annat scenario &r att den allt for hoga
arbetsbelastningen blir ditt fall som gor att du sdger upp dig fran din tjdnst som sportchef. Att
vara sportchef i en resultatbaserad virld stiller hoga krav pa dig som individ.
Sportchefsrollen stiller krav pa individen att besitta kompetens inom ett flertal omraden.
Utover sportslig kunskap kridvs det en formaga att hantera ekonomi, juridik samt
administrativa frdgor. Nistan hilften av alla sportchefer har blivit arbetsbefriad eller slutat
sjdlv under de senaste sdsongerna. Det blir tydligt att rollens uppgifter och kravbild blir
komplex, vilket gor det intressant att forklara detta problem. Studien har genomforts genom
att gora kvalitativa intervjuer med urvalet om sportcheferna inom SHL och

Hockeyallsvenskan i svensk elitishockey.

Syftet med denna studie har varit sportchefernas forklaring till den hoga omséttningen i SHL

och Hockeyallsvenskan inom svensk elitishockey.

Syftet for denna studie har utvecklat tva fragestdllningar som kommer ligga till grund for

studien:
* Vilka faktorer ligger bakom den hdga omséattningen enligt sportcheferna?

* Ligger ansvaret hos foreningarna eller sportchefen p.ga den hoga omséttningen?



Resultatet av denna studie visar att det 4r kombination av olika faktorer som ligger bakom
den hoga omsittningen pa sportchefer inom svensk elitishockey. En faktor dr den diffusa
kravbild frdn foreningens sida pa vad som forvintas av sportchefen. Sportchefens roll i
organisationen &r inte tydlig nog. Detta leder till en kollision dédr foreningarna inte har
klarlagt vilka kompetenser som efterfragas i rollen. Vidare dr det en brist pa kontinuitet och
langsiktighet hos foreningarna dér fortroendet for sportchefen minskar omgédende vid
uteblivna sportsliga resultat. Resultatet visar dven att externa faktorers paverkan tillsammans
med en alltfor stor arbetsbelastning leder till uppsdgningar inom yrket. Slutligen gar det att
konstatera att rollen som sportchef kriver en god kompetens inom fragor som tillkommer i
rollen som chef. Bristen pa kompetens inom chefskap leder till svérigheter for sportchefen att

hantera de fragor som innefattar tuffa beslut.

Nyckelord
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Forord

Vi vill forst och framst tacka studiens respondenter Michael Sundlév Modo Hockey, Anders
Gozzi AIK Hockey, Per Kenttd IK Oskarshamn, Bjorn Liljander Frélunda HC, Fredrik
Jensen f.d. Vita Histen, Stefan Lindqvist f.d. Timréd IK/Sundsvall Hockey, Mikael Lundstrom
f.d. Leksands IF och Johan Sares f.d. Mora IK. Sedan vill vi nimna den hjélp vi fick av
“hockeyfamiljen” pa sociala medier for att komma 1 kontakt med respondenterna. Utan er
hade inte studien varit mdjlig att genomfora, tack! Vi vill samtidigt rikta ett tack till Joel
Hansson pé Svenska Ishockeyforbundet som har bistitt med bra hjélp 1 vart sokande efter
lampliga respondenter. Denna studie har utvecklat vart akademiska skrivande samt formégan
att samarbeta i grupp genom att kritiskt reflektera 6ver varandras dsikter i bade skrift och tal.
Vidare har vi skapat oss en forstaelse inom organisation och chefskap samt skillnader mellan
néringslivet och den idrottsliga sektorn. Till sist vill vi &ven rikta ett stort tack till var
handledare, Bengt Persson. Bengts formaga att se detaljer, ge kritisk feedback och diskutera

idéer har varit avgdrande for att f4 ut det bdsta av denna studie. Tack Bengt!

Och sist men inte minst, tack till ndra och kéra for allt stod.
Falun, maj 2018.
Anton Andersson & Jakob Lof



Begreppsdefinition

Detta avsnitt dr for att skapa en tydlig uppfattning och forstaelse for ldsaren for de centrala
begrepp som anvdnds i studien. Begreppen som genomsyrar studien definieras utifrdan

tidigare litteratur samt andra relevanta killor.

(RF) Riksidrottsforbundet- Den centrala organisationen inom svensk idrott. Det finns 20 000
foreningar i Sverige, Riksidrottsforbundet dr den organisation som tillhandahdller med bl.a.

riktlinjer och rekommendationer for dessa foreningar. (Riksidrottsforbundet, 2018)

(SHL) Svenska Hockeyligan - Sveriges hogsta liga inom de seriesystem som finns inom

svensk elitishockey. Serien bestar av 14 lag (https://www.shl.se).

(HA) Hockeyallsvenskan- Sveriges nist hogsta liga inom de seriesystem som finns inom

svensk elitishockey. Serien bestar av 14 lag (https://www.hockeyallsvenskan.se).

Sportchef- Innehar det Overgripande sportsliga ansvaret 1 foreningen. Tillhandahéller

ménskliga samt ekonomiska resurser inom organisationen (Hérnandez, 2002).

Kommersialisering.- Begreppet definieras enligt Peterson (2004) som “féremdl for
vinstdrivande affdrsverksamhet”. Det kan dven forklaras som en organisations anpassning till

en affarsmassig verksamhet.

Professionalisering- Professionalisering innebér en forandring fran lekfullhet till allvar inom
organisationen. Kort forklarat innebdr det att amatdérism Overgér till professionalism.
Ekonomiska resurser krivs, det ideella arbetet ersétts med arsanstéllning. Ett foretagsliknande

forhallningssitt anammas och organisationen organiseras likt ett foretag (Peterson, 2004).

NHL — NHL (National Hockey League) &r den hogsta ligan i det nordamerikanska
ishockeysystemet, och rankas samtidigt som virldens bésta hockeyliga. Ligan grundades 16
november 1917 i Montreal, Kanada. For ndrvarande finns det 31 lag i ligan. 24 av dessa lag

kommer frdn USA, medan resterande 7 lagen tillhor Kanada (https://www.nhl.com).



KHL — KHL (Kontinental Hockey League) ér en ishockeyliga som bildades 2008 i Ryssland.
Idag finns det 27 lag med i ligan, varav 21 av dessa dr frdn Ryssland. Resterande lag kommer
ifrdn Finland, Kazakstan, Lettland, Kina, Slovakien och Vitryssland. Ligan anses idag vara

vérldens nést bista liga efter NHL (https://en.khl.ru).

Agenter — Spelaragenter dr personer som representerar ishockeyspelarna under deras aktiva
karridr.. Enligt Sico, som é&r ishockeyspelarnas centralorganisation, star det foljande om vad
en hockeyagent ar: “En fysisk person som foretrdder ishockeyspelare i syfte att forhandla
eller omforhandla ett anstdllningsavtal med en klubb, i enlighet med vad som ange i dessa

foreskrifter” (https://sico.nu).
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1. Inledning

Stolpe in eller stolpe ut kan innebdra skillnaden for spel i SHL eller HA (Svenska
Hockeyligan & Hockeyallsvenskan). For publiken ér det ovissheten som skapar intresset for
sporten. Utifrdn sportchefens synvinkel dr dessa sma marginaler skillnaden mellan sportslig
framgang eller misslyckande och péverkar saledes sportchefens framtid i foreningen. Vidare
engagerar sportchefens arbete externa intressenter. Detta leder inte alltid till positiv respons.
Ungefdr 40 % av alla sportchefer utsétts for hot och trakasserier (Sandgren, 2013). Detta
bevisar ytterligare en press som sportchefen far utsta och ar signifikativt for den utveckling
som svensk idrott har genomgatt fran lek till allvar. Idrottens verksamhetsidé grundar sig i att
foreningar bedriver idrott for att ha roligt, ma bra och att utvecklas under hela livet. Vidare ér
idrottsrorelsen en samlad rorelse som genomsyrar samma vision och virdegrund, savél bredd
som elit (Riksidrottsforbundet, 2012). For att en forening ska kunna hantera bade bredd- och
elitverksamhet, krdvs det kompetens i att hantera dessa tvd skilda logiker. Sportchefen
innehar dven frdn denna synvinkel en viktig roll gentemot féreningens sétt att behandla dessa
logiker. Inom idrottsrorelsen respekteras alla forbund och foreningar inom bade bredd och

elit (Riksidrottsforbundet, 2017).

Det gar att stélla sig fragan om utvecklingen som har skett inom idrotten gar hand i hand med
Riksidrottsforbundets (RF) stadgar? Vad hénder ndr idrotten gar frén lek till allvar? Den
utvecklingen som idrotten genomgatt dr att den blivit alltmer kommersialiserad och
professionaliserad. Detta kriver en verksamhet med ekonomiska resurser hos féreningar for
att klara av att uppritthilla en slagkraftig organisation. Overgingen frin en
folkrorelsebaserad bas till en verksamhet som ska anpassas efter marknaden innebér
fordndringar 1 foreningarnas inre verksamhet. Detta innebér ocksa att verksamheten anpassas
efter de nya krav som kommersialiseringen kraver (Peterson, 2004). En roll som utgér en
viktig del i foreningars verksamhet dr sportchefen. Wolsey, Minten & Abrams (2001)
forklarar att sportchefens huvudsakliga uppgift 4r att kontrollera resurser inom
organisationen. Vidare forklara Sawyer & Smith (1999) att sportchefen har det 6vergripande
ansvaret for att &stadkomma positiva och tillfredsstillande resultat genom effektivt
utnyttjande av ménskliga samt materiella resurser inom organisationen. Elitidrotten styrs av
sportsliga resultat vilket skapar svarigheter att jobba utifran ett langsiktigt mal (Svensson,

2014).



1.2 Bakgrund

1 foljande kapitel redogérs utvecklingen inom svensk idrott. Kapitlet dr avsett for att ge
ldsaren en forstdelse for svensk idrotts utveckling samt en inblick av de krav som stdlls pa

ishockeyforeningar inom SHL och HA.

1.3 Bakgrund om Svensk idrott

Under sin uppvéxt dr nio av tio barn ndgon gang verksam inom en idrottsforening. Detta gor
idrottsrorelsen till Sveriges storsta folkrorelse. Ar 1968 var antalet medlemmar 2,2 miljoner i
den svenska idrottsrorelsen. Vidare var antalet foreningar vid denna tidpunkt 12 606 stycken
(Riksidrottsmuseet, 2017). Idag finns det over 3,1 miljoner medlemmar i den svenska
idrottsrorelsen. Huvudorganisationen dr RF som bestir av 650 000 ideella ledare och 20 000
foreningar. Sammanlagt finns det 71 specialforbund som organiserar mer dn 250 olika
idrotter (Riksidrottsforbundet, 2018). Vidare arbetar RF med att ta fram riktlinjer och

rekommendationer for hur framgangsrik idrott ska bedrivas (Riksidrottsférbundet, 2018).

1.4 Idrottens utveckling i Sverige

Idrotten prédglades under 1900-talets borjan av amatorism, vilket formade de nordiska
lindernas idrottsrorelse i deras specifika karaktér och identitet. Nar RF bestimde sig for att
eliminera amatorreglerna ar 1967 6ppnade sig en ny dimension. Staten och marknaden blev
samhillets tvé centrala och moderna aktdrer. Dessa tva aktorer visade sig ha stor paverkan pa
hur idrotten ser ut idag med utvecklingen av kommersialisering och professionalisering
(Peterson, 2004). Kommersialisering handlar om att erbjuda ett foreméal for en vinstgivande
affarsverksamhet. Resultatet av detta innebér att kommersiell idrott inte i forsta hand gér ut
pa idrottens egna regler - for utdvare och askadare - utan forsta tanken ar istéllet att generera
en ekonomisk vinst till foreningen (Peterson, 2004). En bidragande faktor till denna
utveckling var nir Riksidrottsforbundet, tillsammans med Svenska Fotbollsforbundet, ér
1999 beslutade att acceptera tdvlingsinriktad elitidrottverksamhet 1 aktiebolagsform
(IdrottsAB). Detta Oppnade nya mojligheter for foreningar att bolagisera verksamheten.
Beslutet skiftade idrottens grund fran ideellt engagemang till att bedriva en vinstdrivande
verksamhet (Peterson, 2004). Kommersialiseringen medfor dven nackdelar. Detta forklarar
Larsson Von Garaguly (2016) genom att kommersialiseringen har skapat en mer
tavlingsinriktad mentalitet dn tidigare. Idrottsforeningar samt individuella idrottsutdvare har

anammat en vilja att vinna till varje pris. Detta leder till att kommersialiseringen har pressat
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organisationen bakom idrottslaget till att maximera sina intdkter (Larsson Von Garaguly,

2016).

1.5 Elitidrott

Elitidrotten har genom historien statt i skuggan av breddidrotten. Idrottens definition som
samhillskraft och som hélsosam aktivitet har varit den genomgéende beskrivningen av idrott
under framvixten (Riksidrottsforbundet, 2012). Elitidrotten fick faste 1 takt med
kommersialiseringens utveckling i samband med den regeldndring som innebér frihet att
bolagisera verksamheten for foreningarna. Norberg (2012) menar att genom historien har
elitidrotten varit bortom statens intresse och inte haft en framtrddande roll inom
idrottspolitiken. Under 1900- talet styrdes Sverige genom socialdemokratiska grunder vilket
innebdr att virderingarna om elitsatsning med dess olika faktorer inte anségs vara acceptabla
bland medborgarna. Ar 1998 fick elitidrotten dock okade resurser genom ett dronmirkt
statligt bidrag till elitidrottsutveckling. Det statliga engagemanget Okades sedan 2009 da
regeringen inférde en satsning som gynnade elitidrotten i Sverige. Den 6kade satsningen pé
elitidrott efterfragades av foretrddare inom idrottens olika elitverksamheter. Staten inférde en
flerarig satsning i syfte att uppnd 6kad framgang inom elitidrotten. Satsningen innehdll ett
bidrag pa 212 miljoner kronor. Detta innebar en okad konkurrenskraft gentemot andra

nationer i olika former av méasterskap (Norberg, 2012).

1.6 Svensk Elitishockey

Inom svensk ishockey finns det 22 distriktsishockeyforbund, 399 foreningar samt 2246 lag.
Antalet utovare ar 2017 var cirka 90 000. De tvd hogsta serierna dr SHL och
Hockeyallsvenskan, och bada dessa ligor bestar av 14 lag. Gemensamt for dessa ligor &r att
de omfattas av ekonomiska krav som foreningarna maste uppfylla varje ar for att ha rétt att
bevara sin plats i den ligan som laget tillhor (Svenska ishockeyforbundet, 2017). For att
kunna behélla sin licens, har Svenska Ishockeyforbundet (SIF) tagit fram villkor som en
forening maste forhalla sig till. Dessa villkor ar stabil ekonomi, god organisation,
ungdomsverksamhet i rimlig omfattning och en arena med kapacitet enligt SIF:s regler
(Svenska ishockeyforbundet, 2017). Figur 1 visar att sdsongen 2018 ska foreningarna som &r
verksamma inom SHL inneha ett eget kapital pa 4 mkr. Kraven for foreningarna inom HA ar
att infor sisongen 2018 inneha ett eget kapital p4 1,5 mkr. Aven inom HA 6kar dessa krav for
varje ar (Svenska ishockeyforbundet, 2017).



Eget kapital innebar skillnaden mellan tillgdngar och skulderna i féreningen. Eget kapital blir
saledes foreningens egna ekonomiska medel (Ax, Johansson & Kullvén, 2009). Figur 1 visar

hur licenskraven inom SHL och HA 6kar succesivt for varje sdsong.

LICENSKRAV SHL/HA

12 000 000
10 000 000
8 000 000

e
2 6 000 000
4 000 000
2 000 000

0
2018 2019 2020 2021 2022

SHL Hockeyallsvenskan

Figur 1.

Figur 1 visar det egna kapitalet som foreningarna mdste uppnd enligt licenskravet som SHL

och HA klubbarna har for varje dr.

Under sdsongen 2016/17 gick hélften av klubbarna med ekonomisk forlust. For att ersitta
forlusten som redovisats dr det en vanlig forekomst att foreningar nyttjar tillgdngar frdn andra
delar av verksamheten for att balansera upp den uppkomna forlusten (Nilsson, 2017). Ofta
hédmtas dessa ekonomiska tillgangar fran den budget som &r avsedd for spelartruppen. Dessa
negativa resultat som redovisas fran foreningarna ar en trend som fortsétter att 6ka, mycket
beroende pa minskade publikintdkter (Nilsson, 2017). Detta dr ett problem inom svensk
elitishockey dé en god likviditet &r en fOrutséttning for att organisationen ska dverleva pa
sikt. Likviditeten miter foreningens formaga att betala rakningar och andra utgifter. Vidare
forklarar likviditeten foreningens kortvariga betalningsformaga (Ax, Johansson & Kullvén,
2009). Reglerna som géller enligt SIF ar dessa géllande likviditetskrav: ”Forening ska ha en
likviditet som mdjliggor att foreningen ska fullgora betalning av I6pande utgifter, skulder och
andra dataganden i lagstadgad och avtalad tid. Denna formdga kan inte bedomas enbart
utifrdn en forenings tillgodohavanden av kassa, bank och finansiella placeringar, inte heller

utifrdan forhallandet mellan omsdttningstillgangar och kortfristiga skulder (kassalikviditet)
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(Svenska ishockeyforbundet, 2017). Kapitalkraven samt arenakrav forsvarar mojligheten for
lag att ta sig fran HA till SHL. Det ir inte enbart de sportsliga resultaten som styr upp och
nedflyttning inom de tva seriesystemen. Skoglund (2018) menar att dessa krav dr orimliga nér
det giller det egna kapitalet. Klubbarna i Hockeyallsvenskan har inte tillgang till de pengar
som Tv-avtalet genererar till foreningarna inom SHL. I SHL far féreningarna 40-45 miljoner
i Tv-pengar infor sdsongen 2018/19. Som en jamfOrelse till detta fir foreningarna i
Hockeyallsvenskan 3,5 miljoner var. De ekonomiska skillnaderna mellan serierna blir enorma
och det blir svarare for lagen i Hockeyallsvenskan att konkurrera mot lagen i SHL. Skoglund
(2018) menar att dorren till SHL mer eller mindre dr stingd genom denna ekonomiska

skillnad mellan ligorna.

1.7 Sportchefen — definition och utmaning

Sportchefen dr den som har det sportsliga ansvaret inom ishockeyforeningarna. Sportsligt
ansvar innebdr att det dr denna person som skdter t.ex. rekrytering av spelare och ledare.
Utover detta tillkommer &dven ekonomiska och administrativa uppgifter 1 foreningen
(Quarterman & Li, 2002). Beskrivningen av sportchefens arbetsuppgifter tenderar att
upplevas som otydliga av externa intressenter (Svensson, 2014). Idrottssektorn ir en
snabbvixande bransch och de verksamma sportcheferna inom sektorn stélls hela tiden infor
nya sportsliga utmaningar. Ett exempel pd en sportslig utmaning dr de regler som finns inom
de tvd hogstaligorna som sportcheferna maste anpassa sig efter. Svérigheterna att bygga en
spelartrupp blir tydligt nir det finns ett regelsystem som ger SHL foreningar rétten att fritt
vérva spelare frdn HA fram till 15:e juli. Detsamma géller inom SHL, ddr NHL och KHL har
ritten att skriva kontrakt med kontraktslosa spelare frin 16:e maj till 15:e juni (Svenska
ishockeyforbundet, 2017). Detta regelsystem innebdr att spelartrupperna dr 1 stdndig
fordndring och sportchefens utmaning blir att hantera dessa komplexa forutsdttningar. Hums
(1999) menar att det finns tvé olika segment inom idrott och dess organisation. Dessa tva ar:
sport och forvaltning. Forvaltning dr det segment som innefattar planering, organisering,
ledning och utvirdering som tillsammans ska forma det slutgiltiga malet inom féreningen.
Dessa faktorer kréver att det finns idrottschefer inom foreningarna som bér ansvaret for dessa
fragor. Den sportsliga delen handlar om rekrytering av spelare och tridnare samt faktorer som

enbart omfamnar det sportsliga i féreningen (Hums, 1999).



1.8 Sportchefens roll i organisationen

Sportchefens roll i organisationer kréver flera komponenter for att bemdta kraven pa ett
tillfredsstdllande sétt. Ofta dr ledningsuppgifter i form av sportchefens arbetsuppgifter
funktionsorienterade som planering, organisering, samordning och kontroll (Hernandez,
2002). En framgéingsrik sportchef bor besitta dessa fardigheter sévdl som personlig
arbetsformaga och inneha kénsla for att ta svira beslut. Med detta sagt kommer varje
sportchefs personlighet och beteende att paverka sin egen ledarstil (Hernandez, 2002). Har
nedan tar Hernandez (2002) upp de ovan nimnda faktorerna som en sportchef bor besitta for

att 6ka mdjligheten att klara av arbetsuppgifterna:

Planering: Handlar om hur sportchefen arbetar for att dstadkomma en strategi for att na

foreningens uppsatta sportsliga mal.

Organisering: Organisering handlar om gruppering och urval av ldmpliga atgérder for att se

till att nd organisationens mal.

Samordning: Denna punkt innebédr en sammankoppling av personer och avdelningar for att
sakerhetsstilla att varje enhet fungerar som det ska, och att de uppritthaller sin arbetsuppgift i

forhallande till organisationens mal.

Kontroll: Denna punkt handlar om att §vervaka malsdttningen, och samtidigt se till att
genomforandet gir enligt plan. Aven korrigering av misstag #r en nyckelfaktor hir

(Hernandez, 2002).

Sportchefens arbetsuppgifter stricker sig 6ver manga omraden i organisationen. Modellen
nedan ger en tydlig Overblick om sportchefens huvudsakliga arbetsomraden. Modellen
beskriver sportchefens hantering av interna-och externa faktorer samt inneha ett

ansvarsomrade dver administrativt arbete (Hernandez, 2002).
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Figur 2.

Sportchef: En modell som visar sportchefens arbetsomraden. Kélla tolkad fritt frén:
(Hernandez, 2002).

1.9 Chefskap och dess utmaningar

Sportchefernas arbetsuppgifter kan sammankopplas med att vara chef inom den privata
sektorn. Bejerot, Bjork, Baathe, Céker, Dellve, Eriksson, Siverbo, (2018) menar att
organisatorisk komplexitet finns inom sévél offentlig, frivillig, privat och idrottssektorn.
Komplexitet inom organisationer kan skapa délig struktur och en kénsla av
handlingsférlamning inom organisationen. Detta kridver att komplexiteten behdver hanteras
och hir uppfyller chefer en viktig funktion. Chefens uppgift dr att mobilisera krafter och
vigleda hur organisationsmedlemmarna ska agera och fa de anstillda att arbeta utefter ett

gemensamt arbetssétt och mal (Bejerot et al., 2018).

Chefer arbetar under en forviantan och hoga krav pa att dstadkomma resultat och behdver
inneha verktyg for att hantera osdkerhet och dverraskande situationer och hidndelser. Att vara
chef innebdr ett arbetssitt som sker 1 hdgt tempo och kriver ldnga arbetspass. Vidare krivs
det en god samarbetsformaga eftersom arbetet ofta utfors tillsammans med andra individer
inom organisationen. Ansvaret i att vara chef medfér en hel del tuffa beslut som é&r
emotionellt krdvande (Bejerot et al., 2018). Det stora ansvaret kridver en hel del av individen
som innehar rollen som chef. I en undersokning som genomfordes av chef (2017) visade

siffror att 30 % av de tillfragade cheferna ndgon gang under det senaste aret varit utbrind.
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Den framsta orsaken var kénslan av otillrdckligt mandat och meningsskiljaktigheter inom den
verksamma organisationen. En chef dr inte nddvéndigtvis mer stressad dn de anstéllda.
Problemet blir ndr chefen inte ldngre stir bakom foretagets vérderingar och den inre stressen

blir dd uppenbar och kan siledes leda till utbrandhet (chef, 2017).

1.10 Personalomsattning- Nyckeltal

Beskrivningen av hur stor andel av personal som har bytts ut inom organisationen forklaras
genom siffror. Detta dr ett nyckeltal som de flesta organisationer méter. Siffrorna mats i
procent och gér endast att definiera som personalomsittning om den individen som slutat har
ersatts av annan individ. Nyckeltal ska vara ldtta att forsta och inte innefatta komplicerad och
svértolkad data. Siffrorna som visar personalomsittningen ska vara lagom stor (Hogberg,
u.d). En hog personalomséttningen innebér flera nackdelar for organisationen. Kostnader i
form av rekrytering, introduktion och lonekostnader &r ekonomiska aspekter som
organisationen drabbas av vid hog personalomsittning inom organisationen. En lag procent
av personalomsdttningen kan bekrifta en god kvalité och stirka foretagets rykte. En alltfor
lag personalomsdttningen &r inte heller onskvirt. En lagom omséttning &r att foredra eftersom
det skapar ett flode i organisationen didr ny kompetens och nya idéer i foretaget infinner sig

genom ny personal (Hogberg, u.d).



2. Problemdiskussion

Att vara sportchef dr en utsatt position. Siffror visar att 42 % av alla sportchefer inom de tva
hogsta ligorna SHL och HA i svensk elitishockey lamnade sina uppdrag pa egen begéran eller
blev arbetsbefriad under sdsongen 2014/15 (Svensson, 2014). Detta gar att anse som en
onormalt hdg personalomsittning. Som ett exempel visade Lundahl (2017) en rapport som
visade att under ett ars tid var omséattningen 34 % pa socialsekreterare. Enligt Lundahl (2017)
var dessa siffror uppseendevickande och alarmerande. Vidare menar Svensson (2014) att
fragorna 4r manga och svaren fi vad géller de bakomliggande skdlen varfor
elitishockeyklubbar forlorar nyckelpersoner i form av sportchefer i stor utstrickning.
Svensson (2014) talar vidare om att uppdraget dr enormt. Sportchefen forhandlar kontrakt,
bestimmer I0nesdttning, tar obekvdma beslut samt ansvarar Over personalfrigor.
Verksamheten dr resultatbaserad och negativa sportsliga resultat tvingar ofta sportchefen till
radikala fordndringar inom organisationen. Inom elitidrott &r det sportsliga resultatet som
paverkar foreningens tillstdnd. Detta medfor en svérighet for foreningarna nér det handlar om
att sitta upp rimliga och konkreta mal. Sportchefen har det yttersta ansvaret att se till att
dessa mal uppnas. Vidare menar Nilsson (2017) att de 6kade ekonomiska kraven gor att det
blir d4nnu viktigare for foreningarna att na de uppsatta mélen. Det handlar om 6verlevnad, en
degradering for foreningen innebdr en stor ekonomisk forlust som kan riskera féreningens
fortsatta existens (Nilsson, 2017). Den hoga omséttningen péd sportcheferna blir ett problem
for foreningen, bade ur ekonomisk och minsklig synvinkel. Hogberg (2018) menar att hog
omsittning inte &r att foredra eftersom att det blir kostsamt for foreningarna ut ett ekonomiskt
perspektiv. Vidare blir det problematiskt om omséttningen dven i fortsdttningen dr hog pa
rollen som sportchef. Vem vill ta uppdraget med vetskapen om att risken ar dverhdngande att
behdva lamna sin tjénst tidigare &dn véntat? Vem &r det som dger problemet till den hoga
omsittningen? Ar det sportchefens naivitet, dvermod och kunskapsbrist? Eller ir det

foreningars brist pa kompetens inom vilka krav de eftersdker hos sportchefen?

2.1 Forvantat kunskapsbidrag

Tidigare forskning har enbart fokuserat pa sportchefens dagliga arbetsuppgifter. Siffror visar
att 42 % av sportcheferna ldmnade sina poster under sédsongen 2014/15. Detta behdver
redogdras mer djupgéende och inte enbart forklaras genom att de sportsliga resultaten uteblir.

Det behdvs ett tydliggorande 1 hur sportcheferna upplever arbetsférhillandena och de krav



som de stélls infor. Foreningar och sportchefer samt externa intressenter kommer fi tillgdng
till relevant information som studien leder fram till. Denna studie kommer bidra med ett
tydliggoérande om vilka kompetenser en sportchef bor besitta. En tydligare profilbeskrivning
av rollen skulle saledes underldtta for foreningar i deras rekryteringsprocess. Efter avslutad
studie dr forhoppningen att denna studie ska generera en kunskap om hur bada parter kan

arbeta for att minska den hdga omséttningen.

2.2 Syfte

Syftet med denna studie blir sportchefens forklaring pa den hdga omsittningen bland

sportchefer i SHL och HA 1 svensk elitishockey.

2.3 Frigestillningar

Syftet for denna studie har utvecklat tva fragestdllningar som kommer ligga till grund for

denna studie:
* Vilka faktorer ligger bakom den hdga omsédttningen enligt sportcheferna?

* Ligger ansvaret hos féreningarna eller sportchefen p.ga den hoga omséttningen?

2.4 Avgransning

Ishockey dr en av Sveriges populdraste idrotter (Svenska ishockeyforbundet, 2017). Vi
kommer att avgrinsa oss till SHL och HA, eftersom det dr inom dessa tva ligor den hoga
omsittningen sker. Vidare kommer vi dven att avgransa oss mot sportchefer for att erhélla
deras forklaring till den hdga omséttningen. Eftersom det bara dr min som é&r sportchefer i de
tvd hogstaligorna, kommer det sdledes inte att ges ndgon mdjlighet att studera skillnaden
mellan ett manligt- och kvinnligt ledarskap. Detta hade dock varit en intressant aspekt att
undersOka. Det mediala intresset dr storre nir det handlar om herridrott, vilket vi ocksa tror
kommer vara till fordel for vér studie d& det kan vicka ett intresse kring den nya kunskap

som var studie kommer att bidra med.
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3. Teori

I det foljande kapitlet kommer vi att redogora for de olika teorierna som vi har valt att
anvdnda i studien. Teorins funktion i vdr studie dr att diskutera, sammanstdlla och jamfora
med det empiriska materialet. En sportchef dr starkt forknippat med ledarskap och
anvdndandet av ledarskapet kan paverka utgangen i arbetet. Vidare anser vi att motivationen
i arbetet dr en viktig del och detta kan ddr av vara en anledning till varfor sportchefer viljer
att sdga upp sig. Slutligen vdljer vi att berora stress dd det dr en vanligt forekommande orsak

till varfor personal pd arbetsplatser viljer att avsdga sig sitt uppdrag.

3.1 Kommunikativt ledarskap och arbetsgrupp

Hamrefors & Nordblom (2007) menar att kommunikativt ledarskap definieras genom att
ledaren &r synlig, involverade och palitlig. Ledarskapet kdnnetecknas genom en forméga att
motivera, forklara, dela information, lyssna och fraga efter aterkoppling. Ledare som bedriver
ett kommunikativt ledarskap bidrar till en storre forstaelse for organisationens dvergripande
verksamhetsidé och mal. Denna ledarstil innefattar ett aktivt sokande efter information fran
sina medarbetare och dr dven effektiv i att forse de anstéllda med relevant information.
Vidare menar Hamrefors & Nordblom (2007) att en transparent ledare har en forméga att
forbereda gruppen for framtida fOrdndringar som sker inom den konkurrens och
marknadssituation som organisationen befinner sig i. Oppenhet och nirvaro #r tva
komponenter som kénnetecknar den kommunikativa ledaren. Detta innebdr att ledare
behandlar sina anstéllda med respekt och ger l16pande feedback och dterkoppling vilket bidrar
till ett konstruktivt arbete. Oppenheten skapar dven goda forutsittningar for en dppen dialog i
arbetsgruppen vilket stirker det professionella forhallningsséttet inom organisationen. Det
Oppna klimatet i teamet eliminerar dven konflikter genom att identifiera dessa i ett tidigt

skede innan konflikten eskalerar (Hamrefors & Nordblom, 2007)

Detta leder till att det blir av betydelse att skapa en balans mellan uppgifts- och
relationsorientering for arbetsgruppen. Detta ar viktigt for att arbetsgruppen ska finna en
trygghet 1 sin identitet. Relationerna 1 arbetsgruppen 1 kombination med tydliga
arbetsuppgifter utgér grundfundamentet for ett arbete av hog kvalité (Svedberg, 2016). Ett
medvetet arbetssdtt ddr individerna i arbetsgruppen har en forstielse for var, hur och varfor
arbetet bedrivs. Bilden nedan visar hur gruppens identitet formas utifran ledning, innehéll och

samspel (Svedberg, 2016).
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Figur 3.
Arbetsgruppens identitet. Kélla tolkad fritt fran: (Svedberg, 2016).

Vidare menar forfattaren att ett team med en tydlig identitet har goda forutsittningar for att
bedriva ett effektivt arbete. En tydlig identitet gor dven att det finns goda forutséttningar for
personlig tillfredsstdllelse i arbetet. Anledningen till detta dr att gruppmedlemmarna har en
tydlig bild for hur, vad och varfor - fragorna skall hanteras i séttet att arbeta. Om inte arbetet
ar strukturerat med tydliga mal tenderar arbetet att bli mer diffust. Arbetet blir dirav mer

ineffektivt och den personliga motivationen paverkas negativt (Svedberg, 2016).

For att en arbetsgrupp ska nd framgéngsrika resultat krivs det enligt Wheelan (2014) vissa

principer att uppna. Dessa principer dr enligt féljande:

* Tydliggora organisationens mél

¢ Uppmuntra innovation

* Forvéantad framging

* Virdesitter hog kvalité och service inom arbetet
* Klargdr tydliga forvéntningar pa gruppen

e Striva efter samarbete istillet for individuellt arbete

Vidare menar Wheelan (2014) att medlemmar i framgingsrika team dgnar 70-80 % av tiden
till att tala om mal och uppgifter. For att na till en niva dér gruppen uppnér effektivitet, krivs
7-8 ménaders grupputveckling. Den fOrsta fasen i grupputvecklingen ar tillhdrighet och
trygghet. Denna fas karaktiriseras av att medlemmarna hittar sin roll och kdnner sig delaktig i

gruppen. Viktigt hér dr att individen uppfyller en tydlig roll i organisationen. Nista fas dr
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opposition och konflikt. Denna fas lyfter konflikter upp till ytan, och individer bdrjar ta
stillning till sin plats 1 organisationen. Nista steg &ar tillit och struktur. I denna fas
implementeras tydliga mal och arbetsuppgifter. Hér dr det dven viktigt med fortroende for att
skapa tillit mot varandra. Ett 6kat fortroende leder till en tryggare arbetsmiljé och saledes
véixer chanserna for framgéngsrika resultat. Alla dessa komponenter ska leda fram till den
sista fasen som ar effektivitet och produktivitet. Det &r hdr medarbetarna uppnér resultat
genom att bedriva ett effektivt och produktivt arbete for att nd verksamhetens mal (Wheelan,

2014).

Dessa faser dr olika beroende av ledarskap. Den forsta fasen dr starkt beroende av en ledare
som ser till att skapa tillhorighet och trygghet. Fas nummer tva ddremot, dr inte beroende av
ledarskap. Hér fir de anstillda agera utifrdn fri vilja och utan behov av delegering. Fas
nummer tre ir inte heller beroende av ledarskap. Hir ska de anstéllda skapa ett fortroende for
varandra som leder till tillit och struktur. Detta leder sedan till att fas nummer fyra, som
innebdr att alla i organisationen vet sin roll och har kunskap om hur arbetet ska bedrivas.
Detta leder till att alla i organisationen jobbar mot samma mal. For att detta ska uppnaés, ar det
viktigt att det finns tid for gruppen att utvecklas. Denna utveckling sker inte 6ver en natt, som

ovan ndmnt kriavs 7-8 manaders tid for gruppens utveckling (Wheelan, 2014).

3.2 Motivation och malsiittning

Hackman och Oldhams Job Characteristics Model ér en teori for att forklara hur
motivationen pa arbetet paverkas av olika faktorer. Modellen skiljer mellan inre
arbetsmotivation, arbetets egenskaper samt ménniskors olika motivationsgrunder och resultat.
Dessa tre faktorer maste vara sammanlénkade for att motivation i arbetet ska uppnés samt att
det ska uppfattas som meningsfullt. Inre arbetsmotivation uppnds genom att personen besitter
kunskap och dr medveten om resultaten av sitt arbete. Vidare &r ansvar en viktig faktor for att
skapa motivation, ansvar skapar meningsfullhet dédr personen upplever en kinsla av
delaktighet och att fylla en funktion i arbetsprocessen. Meningsfullheten, vilka kunskaper
som krivs for den, samt att arbetsuppgiften ses som en helhet och har inflytande pa andra
ménniskor dr viktiga aspekter for att gynna arbetsmotivationen (citerad i Eriksson-
Zetterquist, 2015, s. 110). Teorin belyser dven att minniskor blir olika motiverade. Tre
grupper av ménniskor redogdrs for att belysa skillnaden pa huruvida ménniskor motiveras.
Den forsta gruppen ar de som innehar kunskap och skicklighet {or att utfora

arbetsuppgifterna. Dessa personer har hog potential att finna motivation medan personer med
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samre kunskap inom omradet kommer uppfatta arbetsuppgifterna som krivande och
frustrerande. Andra personer har ett starkt behov av att vixa med uppgiften, arbetsuppgifterna
blir i detta fall en process dér erfarenheten bygger motivationen pa sikt. Den tredje gruppen
sammanfattas genom att kdnna att arbetet besitter ett sammanhang. Om arbetsuppgifterna ar
sammankopplade med varandra finner denna typ av person motivation (Eriksson-Zetterquist,
et al., 2015). Uppgifterna i arbetet pdverkar motivationen. Det finns fem stycken olika
faktorer som paverkar meningsfullheten inom arbetet (Eriksson-Zetterquist, et al., 2015).

Dessa faktorer ar:

* Variation av skicklighet/kompetens: Det handlar om hur mycket skicklighet och
kunskap som arbetets egenskaper kriaver av individen. Det kan t.ex. innebidra att du

som individ ska kunna hantera flera olika uppgifter.

* Arbetets identitet: Denna handlar om att det finns en tydlig start och ett mal inom
arbetet. Det ska hela tiden finnas en tydlighet for individen om vad som ska goras.

Individen ska di kunna kéinna tillfredsstéllelse vid slutfort uppdrag.

*  Meningsfullheten med arbetet: Handlar om att arbetet ska innehélla ndgon form av

betydelse/mening, bade for individ, organisationen och for samhillet i stort.

* Frihet i arbetet: Handlar om hur mycket frihet individen har for att utfora sitt arbete.

Ett exempel kan vara att individen vill organisera arbetet sjilvstindigt.

* Feedback: Handlar om att som anstdlld vill du veta vad du goéra bra och mindre bra.
Det ar av betydelse for individen att denne fér terkoppling pa sitt arbete for att kunna

utvecklas (Eriksson-Zetterquist, et al., 2015).

3.3 Ad hoc-teorin

Adhocrati dr Mintzbergs teori dér det finns ett klart mil som gar att se som en
engingsforeteelse. Utifrdn detta mél samlar organisationen sina resurser och gor det som
behovs for att nd malet. Adhocrati dr en av Mintzbergs teori om organisationsstruktur. I
denna modell dr stodfunktionerna sirskilt viktiga. En innovativ vilja via ett samarbete i

organisationen som tillsammans ska na ett mal som organisationen har bestdmt dr det som
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kdnnetecknat adhocrati. Organisationer som verkar i en fordnderlig omgivning passar in i
beskrivningen till denna form av organisationsform. Vidare dr Ad-hoc en organisationsform
ddr medarbetarna far arbeta under frihet dir horisontella kontakter mellan medarbetarna &r
vanligt forekommande (citerad i Eriksson-Zetterquist et al., 2015, s. 187). Ett innovativt
arbete kénnetecknas av att etablerade arbetsmonster bryts ner. Detta sétt att arbeta blir
motsatsen till byrakratiskt styrning. Den adhocratiska organisationsformen passar in vid
komplexa problem dir expertis fran fler 4n ett omrdde behdver samverka for att stadkomma
en 16sning. En enskild ledare kan inte pé egen hand l16sa de problem som organisationen stills
infor. Ré&dgivning och medhjidlp frdn andra expertomraden &r att foredra i1 denna
organisationsform (Eriksson-Zetterquist, et al., 2015). Adhocratin finner man framst i yngre
organisationer, som verkar i en fordnderlig omgivning. Denna teori ldmpar sig bist for
foretag som ldgger ned mycket resurser pd utveckling. Den kénnetecknas av ménga
horisontella kontakter i organisationen, det vill sdga kontakter mellan medarbetarna, som inte
gér over deras chef. Om man ska se ndgon del som mer tongivande sd dr det stod- och
serviceenheten. Ordet ad-hoc betyder ”for syftet” vilket definierar syftet med denna form av
organisation dér det finns ett tydligt syfte for organisationen att uppné (Eriksson-Zetterquist,

etal., 2015).

3.4 Stress

Arbetsmiljoverket (2016) visar en studie pd att 53 % av alla sysselsatta inom arbete ndgon
gang under sin arbetstid upplever att de kédnner stress genom att inneha fOr stora
arbetsuppgifter. Grunden till dessa arbetsrelaterade sjukdomar var stress och hdog
arbetsbelastning. Stress dr en del av vardagen. Stress dr ndgot som alla mdnniskor ndgon géng
under sin livstid kommer komma i kontakt med. Faktorerna bakom stress varierar. Det dr
dock vanligt forekommande att manga upplever stress genom sitt arbete. Arbetsrelaterad
stress dr idag ett av de storsta problemenen inom psykisk ohédlsa. Stress orsakar inte bara
problem for den drabbade individen utan dven organisationen drabbas genom minskad
arbetsprestation, Okade sjukskrivningar och 1 virsta fall leder stress till uppsidgningar
(Arbetsmiljoverket, 2016). En kortare tid av stress behdver inte vara negativ, snarare tvartom.
Problemet blir om stressen finns Over lang tid och dir ingen tid for dterhdmtning finns
(Derks, Brummelhuis, Zecic & Bakker, 2014). Ledarens egenskaper inom en organisation
kan paverka klimatet géllande stress. Ledarens centrala roll inom organisationen innefattar en

stark paverkan pa ovriga medarbetare. De anstdlldas upplevda stressnivd och vilbefinnande
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kan paverkas genom ledarens sitt att agera (Derks, Brummelhuis, Zecic & Bakker, 2014).

Ledaren pé en arbetsplats har en central roll i arbetsmiljon och kan med sitt ledarskap prégla
stimningen pa arbetsplatsen vilket kan paverka medarbetarnas upplevda stressnivd och
vélbefinnande (Alvesson & Sveningsson, 2003). Ett stottande ledarskap 6ppnar dorrar for att
medarbetare infinner sjdlvfortroende och en tilltroende relation gentemot sin chef. Stottande
ledarskap innebér feedback till de anstéllda vilket bl.a. forutsétter en kommunikativ formaga
hos ledaren. Genom att vara kommunikativ skapar ledaren ett starkt relationsband till de
anstéllda. Detta kan dven vara en bidragande faktor till att motverka stress i arbetet (Bass,

1999).

3.5 Sammanfattning av teori

Detta kapitel dr for att ge ldsaren en overblick av de faktorer som vi tror kan vara anledningen
till den hoga omsittningen pa sportcheferna. Teorierna leder till en 6kad forstéelse i hur
motivation, ledarskap, stress och kortsiktiga mal kan paverka arbetet inom fOreningarna.
Dessa teorier dr faktorer som sportchefer dagligen kommer i kontakt med och blir enligt oss
viktiga att berdra. Vidare dr definitionen av chefskap intressant att berora, detta eftersom

rollen som sportchef innebir att vara chef.
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4. Metod

[ foljande kapitel presenteras metoden som vi har anvdint for att genomfora denna studie. Vi
kommer saledes redogora for val av metod, urval, etiska aspekter, metodkritik, kdllkritik och

tillvigagangssiitt.

4.1 Metodval

Vi valde att anvénda oss av en kvalitativ metod i form av intervjuer. Anledningen till valet av
denna metod var den djupgéende information som metoden ger oss tillgdng till. Repstad
(2007) menar att kvalitativ metod innebdr att studera specifika kvaliteter eller framtrddande
drag hos ett fenomen. Utifran studiens syfte ansag vi att denna metod skulle ge oss bist
information eftersom den ger mdjlighet att liara kdnna respondenten pa ett djupare plan.
Risken med en kvantitativ metod hade varit att svaren fran respondenterna hade varit
kortfattade och innehallsfattiga. Vart priméra mal var att triffa respondenterna fysiskt, vilket
dven innebar resor till respondenterna. Alla respondenterna hade inte mdjlighet att traffas for
ett fysiskt mote. Dessa intervjuer genomfordes da via Skype och telefon. Vi var medvetna om
att risken fanns att respondenterna inte ville dela med sig av den informationen vi hade for
avsikt att f4 fram. Av den anledningen var det viktigt for oss att skapa ett fortroende hos

respondenterna. Detta dr ndgot som kvalitativ metod gav oss mojlighet till.

4.2 Urval

Syftet med denna studie blir sportchefens forklaring pa den hdga omsittningen bland
sportchefer i SHL och HA 1 svensk elitishockey. Det naturliga urvalet blev saledes
sportchefer inom dessa tva ligor. Tidigare sportchefer var ocksé av stor relevans da vissa har
erfarenheter frdn bada ligorna. Betydelsen av de tidigare sportcheferna visade sig inneha en
stor del i var studie d& dessa kunde delge information utan att ta hdnsyn till nuvarande
arbetsgivare. Vi skickade ut information via mail om var studie till 26 sportchefer i SHL och
HA. I mailet bifogade vi dven ett missivbrev dir det formedlades att eventuell medverkan var
frivillig och anonym (om sa Onskas). Vidare menar Trost (2012) att konfidentialitet &r ett
krav som forskaren méste forhalla sig till. Det handlar om att personlig information som ska
skyddas mot obehorig eller otillaten behandling. Forsta gdngen som vi skickade ut mailet fick

vi svar fran tre sportchefer. En paminnelse sindes sedan ut varpa en ytterligare sportchef
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svarade ja. Tva valde att tacka nej till studien pga. tidsbrist. De Gvriga mottogs inget svar

ifran.

De resterande fyra personer som deltog i studien var tidigare sportchefer inom SHL och HA.
Vi kom i kontakt med dem genom att marknadsfora vér studie pa sociala medier. Totala
antalet respondenter var atta stycken, fyra av dessa kom frdn HA. Resterande fyra
representerade foreningar i SHL. Det viktigaste for oss var att {4 respondenter fran bdde SHL
och HA, vilket vi lyckades med. Vi ville ha respondenter frdn bade SHL och HA dérfor att
omsittningen pa sportcheferna dr stor inom dessa tva ligor. De tidigare sportcheferna som var
med gav oss nodvindig och djupgdende information fran sina tidigare erfarenheter som
sportchef. Nagra av dessa hade blivit arbetsbefriad frén tidigare klubbar och andra sagt upp

sig pa egen begiran. Detta gav oss en intressant vinkel till vart syfte.

4.3 Etiska aspekter

Respondentens deltagande dr frivilligt och respondenten bor sdledes ge sin tillatelse efter
noggrann information (Rienecker, Stray Jorgensen & Hedelund, 2014). Det finns en rad olika
aspekter som vi forhallde oss till ndr vi genomférde véra intervjuer. Innan varje intervju
informerade vi om intervjupersonens réttigheter. Ett missivbrev har dven skickats ut i syfte att
fortydliga studiens sammanhang och etiska aspekter. Detta goérs med hédnsyn till att
respondenterna inte dr medvetna om sina réttigheter och upplysningen blir dérfor viktig ur
respondentens synvinkel (Bryman, 2011). I detta informationsbrev forklarade vi for
respondenterna vilka vi &r, vad syftet &r med intervjuerna/undersdokningen. Vidare forklarade
vi att det dr frivilligt att delta och personen kan avbryta nér som helst. Detta &r faktorer som
ar viktiga for forskaren att forhélla sig till (Rienecker et al., 2014). Riskerna vi var medvetna
om dr att de utvalda respondenterna inte ville stilla upp. Vi behovde saledes bemoéta dessa
beslut med respekt och inte l4gga for stor vikt varfor inte just den personen valde att delta i

var studie.

Enligt Rienecker et al. (2014) finns det olika etiska aspekter for kvalitativa metoder. Svensk
forskning har fyra centrala etiska principer som forskare maste ta hdnsyn till (Bryman, 2011).
Dessa punkter har varit genomgdende under vér insamling av empirin. Nedan redogors
punkterna pé ett sammanfattande och fortydligande sitt av de etiska aspekterna som vi har

forhéllit oss till under intervjuerna:
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* [Informationskravet: Handlar om att tydliggora for respondenten vad som &r syftet
med studien, att den &dr frivillig samt intervjupersonens rétt till att avbryta om sa
onskas. Forskaren har dven ett ansvar att forklara studiens innehall.

*  Samtyckeskravet: innebdr att deltagaren har ritt till att sjélva bestimma om de vill
delta i studien eller inte. Det krdvs att intervjupersonen ér dver 15 ar, i annat fall far
endast personer intervjuas med virdnadshavande godkdnnande

*  Konfidentialitetskravet: Innebdr att uppgifterna som framgar av intervjuerna ska
behandlas utifrdn konfidentialitet. Uppgifterna ska skyddas mot otillaten tillgang och
behandling av materialet.

* Nyttjandekravet: Innebér att det insamlade materialet endast far anvéndas i studiens

syfte (Bryman, 2011).

4.4 Metodkritik

Kvalitativ ansats har tillimpats for att genom analys och redovisning i ord skapa forstéelse
for sportchefernas erfarenheter och tankar angaende den hoga omsittningen inom deras yrke.
Den kvalitativa metoden ger oss inte underlag till att generalisera. Detta var inte heller var
ambition. Vart mal var istéllet att skapa en djupare forstdelse. En risk med denna metod &r
resultatet riskeras att inneha en subjektiv karaktir (Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009).
Subjektivitet innebér att resultatet blir av ensidigt och personligt tolkande karaktdr. Vidare
kan det vara svart att médta validiteten i en kvalitativ studie. Bjereld et al. (2009) menar att
tolkningar ibland kan anses vara ovetenskapliga. En annan aspekt dr att respondenten kan
svara pa ett sitt som gynnar deras egna intressen. Detta kan skapa tolkningar som blir

missvisande.

4.5 Kallkritik

Bedomningen av kvalitén och relevansen for valet av kélla styrs av studiens syfte och det
vetenskapliga dmnet forskaren berdr (Repstad, 2007). Inom vart &mne finns det fatal
vetenskapliga studier som berdr sportchefers situation i sin yrkesroll. Det finns betydligt mer
forskning pé internationell niva for att beskriva rollen. Detta har vi haft i dtanke under
arbetet. I NHL definieras rollen som “general manager”. Vi ansdg att det skulle vara
missvisande att jamfora svenska sportchefer med rollen som finns i NHL. Detta darfor att det

finns helt andra ekonomiska forutsdttningar i USA som gor att rollen skiljer sig mot den
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svenska.. For att fa tillgang till svenska texter inom omradet har vi anvént oss av en del icke
vetenskapliga kéllor. Vi dr medvetna om innehallet och saknaden av vetenskaplig forskning
inom dessa kéllor. Vi har dock ansett att dessa kéllor fyller en nyttig funktion till var studie
dé skribenterna &r vdlkénda inom omrddet. Konsekvenser av dessa kéllor blir att personliga
asikter lyfts fram frn de olika skribenterna. Detta medfor en avsaknad av vetenskaplig grund

som vi mdste vara medvetna om.

4.6 Tillvigagingssitt

Det forsta vi gjorde i denna studie var att definiera ett problem som skapade studiens syfte.
Nasta steg var att studera tidigare forskning inom det valda omrédet. Néar vi sedan observerat
forskningen inom omréddet blev nésta steg att finna relevant teori som tillsammans med
resultatet kan besvara syftet i studien. Vi borjade 1 ett tidigt skede i1 studien att kontakta
tilltdnkta respondenter. Utifrdn teorin, syfte och frégestillning formade vi sedan en
intervjuguide med olika teman som vi utgick ifrdn vid intervjuerna av respondenterna.
Intervjuerna gjordes via Skype och tog cirka 45-60 minuter. Utdver Skype skedde
intervjuerna via personliga moten samt telefonintervjuer. Det insamlade materialet
transkriberades och resterande veckor dgnade vi at att analysera det empiriska materialet for

att sedan fa fram ett resultat kopplat till teorin.

4.7 Intervju

I samband med alla intervjuer anvidnde vi oss av inspelning fOr att underlétta
transkriberingen. Repstad (2007) menar att det skapar ménga fordelar med att spela in
intervjun. Inspelningen gor att intervjuaren kan fokusera pa det respondenten siger istéllet for
att anteckna under tiden. Vidare anvinde vi oss av en utarbetad intervjuguide med nagra
huvudsakliga teman och fragestéllningar. De teman vi anvédnde vid intervjuerna var formade
utifrn teorin. Repstad (2007) menar att intervjuguiden inte behover foljas till hundra procent
men den utgdr en grund for intervjun och ticker det @mnesomride vi avser att soka svar
inom. Vi dndrade formuldrets utformning under tidens géng for att undvika liknande svar pa
vissa fragor dér vi sag att svaren tenderade att likna varandra. Repstad (2007) menar att detta
ar nodvéndigt for att intervjuerna ska tillfora ndgot, fordelen med kvalitativa intervjuer &r
friheten 1 att anpassa intervjuguiden under resans gang. For att komma 4t den information vi
strdvar efter under intervjuerna fokuserade vi pé att stilla foljdfragor for ett mer utvecklande

svar. Ett vanligt misstag vid intervjuer dr enligt Repstad (2007) att forskaren inte vagar stélla
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fragor som anses kdnsliga for respondenten. Genom denna forsiktighet kan viktig information
utebli. Detta var nagot vi hade i atanke och vi valde saledes att berdra eventuella kénsliga
dmnen. Vissa av sportcheferna har fatt sparken fran sitt jobb ndgon gang under karridren.
Detta anser vi vara ett kénsligt &mne som vi dndé valde att berdra for att nd fram till viktig
information till studien. Intervjuguiden innehdll fyra teman. Intervjuerna inneholl lag grad av
strukturering med syfte till att 1ta respondenten forklara med egna ord (Bryman, 2011). Det
ar viktigt att intervjun dr helhetsorienterad samt innehar en malinriktad karaktdr. Med detta
menas att frigorna berdr ett brett omrade utan att forlora sin karaktér i att vara formulerad
utifran studiens syfte. Detta &r enligt Repstad (2007) ett korrekt sétt att intervjua dd det
hindrar irrelevant prat. De nedanstaende punkterna har utformat vara intervjufragor (Se bilaga
2). Dessa teman berordes for att vi ansag att fi svaren pa dessa fyra teman kunde ge oss en

forstaelse varfor det dr hog omsittning pa sportchefer idag.

Arbetsuppgifter- Fragorna berdrde sportchefens arbetsuppgifter och vilken péverkan pa

organisationen dessa hade.

Stress- Fragor som berdrde stressen i det dagliga arbetet och hur sportchefen paverkades av

den. Fragorna riktade sig till stress sdvil externt som internt.

Motivation- Fragor som handlade om vad som motiverar sportchefen i arbetet samt vilka

uppgifter som minskade arbetsmotivationen.

Ovrigt- Dessa fragor var av mer kiinslomissig karaktir for att erhalla maximal information

fran respondenten.
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5. Empiri och analys

Resultatet av studien presenteras i foljande kapitel ddr vi har valt att dela upp det empiriska
materialet i tre olika teman. Dessa teman dr “sportchefens arbetsuppgifter”, “Varfor dr
pressen stor pd sportcheferna” och “mdlsdttningar i arbetet”. Under dessa teman redogors
de mest intressanta samt relevanta resultaten. Vi har valt att dela upp sportchefernas
uttalanden och sdledes bendmns dessa som exempelvis SHLI, HAI och HA2. For att
klargora for ldsaren dr till exempel "SHLI” samma person under hela presentationen av

empirin.

5.1 Sportchefens uppgifter

Nedan forklarar respondenterna rollen som sportchef pa ett dvergripande sitt och vad som
ingdr 1 deras arbetsuppgifter. Detta skapar en Overblick dver hur bred och svérdefinierad

rollen som sportchef &r.

SHLI

“Rollen som sportchef dr sjukt vitt och brett, dven om det kanske har blivit bdttre nu i vissa
foreningar. Fan man blir som en person som jobbar med allt och allo. Man stidar
ldgenheter, man flyttar in- och ur ldgenheter och ansvarar for 50-65 miljoner. Det gar liksom

inte ens for gemene man att forstd.. Ja men det dr allt....allt mellan himmel och jord.”

SHL?2

“Det dr klart det har stdtt i mina avtal vad som ingdr men det blir alltid mycket bredare dn
vad det egentligen dr men det jag kan ha synpunkter pa dr att det dr inte sd jdvla stor
skillnad idag.. och det har jag alltid haft synpunkter pd att en sportchef blir jivligt ensam i
sin roll. Jag tycker den dr alldeles for stor for och vara lagd pd en enskild person. Jag tog
jobbet under forutsdttningarna att jag delade pa rollen med en annan person i foreningen.
Och min erfarenhet var att det ldggs for mycket jobb pa sportchefen. Det finns en overtro pd
enskild individ. Du kan ha 25-30 anstdllda ocksa hinger du upp det sportsliga ansvaret pd en
enda liten individ. Jag kan vil sdga att min fru dr den jag hade mest samtal med om jag hade

funderingar kring mig sjdlv.

22



HAI

“Det svdraste dr att det inte finns en befattningsbeskrivning. Det saknas klargéranden om
vad en sportchef ska gora, vilket mandat man har. Det blir en stor risk att man drar dt det
hall man sjdlv tycker dr lampligt. Grundfundament saknas och hur ledarskapet ska bedrivas
och en fordelning saknas for trinare och sportchef. Det var ingen som kunde precisera mina
arbetsuppgifter, det enda jag hade var ett anstdillningsavtal. Vildigt diffust, ingenting om
Jjuniorer som skulle upp i A-laget eller sd. Det fanns liksom inget konkret. Det mdste vara
tydliga roller mellan trdnare och sportchefer, och det ska ingd i beskrivningen fran
foreningen. Jag har upplevt en otydlighet fran foreningen vilken befattning man har, sdvil
trdinare som sportchef. Det kan bli en kollision om inte forutsdttningarna dr klarlagda. Jag

hade svdrt i foreningen med feedback. Man fdr inte den ndrmare relationen med trdnare.

HA3

“Inte alltid.. men i vissa fall inom Hockeyallsvenskan sitter man pd dubbla roller. Vissa
dr/var trdnare och sportchef, medan andra var som jag, klubbchef, VD och sportchef. Jag
brukar sdga att det inte dr ett jobb, utan en livsstil. Man jobbar 24/7. Man tinker alltid pa
jobbet, tillginglig mest hela tiden. Det finns inga lugna dagar pd jobbet. Det kan vara t.ex.
att tillsdtta en ny strategi, fa ungdomar att borja spela hockey, personalansvar, juridik, boka

’

hunddagis, fixa internet och avtalsférhandling. Det dr mycket skitgéra.’

5.2 Analys- Sportchefens arbetsuppgifter

Utifrdn respondenternas svar blir det tydligt att sportchefens arbete berdr stora delar av
verksamheten. Svaren visar att arbetsrollen ér véldigt bred med skiftande arbetsuppgifter. En
gemensam nidmnare i svaren dr att det blir tydligt att sportcheferna inte kan precisera
arbetsuppgifterna, svaren blir istéllet svdvande och kan saledes upplevas som diffusa. I
jamforelse med Svedberg (2016) resonemang om betydelsen av att inneha en tydlig
arbetsbeskrivning blir respondenternas svar motsédgelsefullt. Svedberg (2016) menar att
tydliga arbetsuppgifter ér ett grundfundament for att arbetet ska uppratthilla en god kvalité.
Finns det ingen tydlig identitet blir arbetet ineffektivt och péverkar motivationen i negativ
bemarkelse. Det blir tydligt att arbetsuppgifterna &r for manga och otydliga for att precisera.
Utifrdn Svedberg (2016) perspektiv stimmer empirin inte dverens om hur arbetets innebord

ska vara utformat for att vara optimalt.
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Vidare dr det tydligt att det ar en vildigt hog arbetsbelastning. Detta belyser att
arbetsuppgifterna behover klargoras och framgé tydligare. Den diffusa arbetsbeskrivningen
skiftade litegrann beroende pé vilken liga som sportchefen var verksam inom. En sportchef i
HA var bade sportchef, klubbchef och VD vilket forklarar att det vilar ett stort ansvar pé
enskild individ. En &terkommande faktor i1 svaren var att det saknades en tydlig
arbetsbeskrivning och ett tydligt krav fran foreningen pa sportchefen. Avsaknaden av tydliga
mandat och roller mellan individer i organisationen skapar problem dér det finns risk att
organisationen och sportchefen drar at olika hall 1 sattet att arbeta. Den otydliga
arbetsbeskrivningen och diffusa kravbilden som finns pa sportchefen blir svar for sportchefen
att hantera. Som en av respondenterna ndmnde blir risken att sportchefen arbetar at det hall
som de sjélv anser vara ldmpligt. Det dr viktigt att foreningen och sportchefen arbetar mot
samma mal. Om foreningen drar at ett hall och sportchefen &t det andra minskar chansen att
framja en effektiv arbetsgrupp som strdvar mot det gemensamma malet. Wheelan (2014)
menar att samarbete dr effektivare dn att arbeta individuellt. Effektiva grupper arbetar mer
produktivt genom en samverkan med arbetsgruppens individer. En effektiv arbetsgrupp dgnar
70- 80% av tiden till att tala om mél och uppgifter, for att detta ska uppnds kréivs att det finns
en tydlighet i arbetets beskrivning. Det blir sdledes negativt for foreningen om det dr otydliga
direktiv. Vidare gynnar detta tankesdtt inte den kontinuitet som manga fOreningar
efterstrdvar. En forening som saknar identitet och en rod trdd som genomsyrar foreningen

riskerar att inte fa ut maximal prestation av arbetet (Svedberg, 2016).

5.3 Varfor ir pressen stor pa sportcheferna?

Har nedan forklarar sportcheferna deras egna asikter om den press som sportcheferna tvingas

hantera och hur den pdverkar arbetet.

SHL?2

“Nej jag tror att det i grund och botten sa dr det klubbarnas kortsiktighet. Det trycket som
ligger pd rollen om det gdr mindre bra om man sd sdger.. eeeh.. det dr ett ganska intensivt
jobb ocksa, dven fast manga kan tycka att det till stor del dr ganska mycket glamour sa dr det
inte det.. Det dr hdrt javla jobb. Folk tror att man har vitskjortan pad sig och att man fladdrar
runt pa alla hockeyturneringar och sant ddr, samt trdffa spelare hela tiden. Men de finns sa
mycket annat man gor. Dom flesta dagar kan dterigen innebdra att jag helt plotsligt skulle

stdda ur en ldgenhet. Och all sant ddr jéivla skit om man far kalla det sd. Da dr det inte sda
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Jjavla glamordost. Sa det dr en roll som det dr en jdvla press pd. Den mentala delen dr nog
anledningen till att man pallar ndgra dar och sen orkar man inte... sen tror klubbarna att
grdset dr gronare pd andra sidan. Man blir ddrfor lditt ersatt av ndagon annan. Det hdrda
trycket och det kortsiktiga tinket tror jag dr den storsta anledningen. Sportchefer tror jag dr
den samst avlonade i foreningen, trots att man jobbar mest och hdrdast. Jag kan sdga att nér
man stdr ddr ensam och det bldser som mest som... man ldser skit om sig sjdlv hela tiden sa
dr det inte sd javla kul alla gdanger. For det dr ganska.. eller sdhdr.. gar det bra sd finns det
ganska mdnga som vill vara med .. och gdr det ddligt sa finns det ganska manga som inte vill
va med. Jag tror idrotten har jdttemycket att ldra frdan ndringslivet i hur man bedriver

ledarskap ™.

HAI

“I mitt fall var det en sponsor som grdvde min egen grav. Jag blev dppet kritiserad i media
och styrelsen vek sig. Och ska det vara pad det sdttet tror jag det blir jdvligt svart att jobba
langsiktigt. Det gdr inte driva en forening om en utomstdende person ska vara med och
paverka. Jag tycker det dr sorgligt. Man maste skilja pd saker och ting, gdrna lyckliga fans
och sponsorer men dem ska ha inte ha ndgonting att sdga till om i verksamheten.

Jag blev ombedd att sluta. Det blev omdjligt. Sponsorn fick spelutrymme i media och

’

styrelsen hade inte ryggraden att sta emot och ddrfor fick jag ldmna.’

HA2

“Nej det tycker jag inte. Men det beror nog helt pa vad man dr van med. Det tror jag man
pratar mycket om att folk har for mycket att géra och man brdnner ut sig hit och dit men de
tror inte jag har ndgot med arbetsbelastningen att gora utan de tror jag mer handlar om dem
hdr kdnslosammare sakerna som tar energi. Att behova sdga upp folk osv.. eeh mer dn att
arbetsbelastningen dr for stor.. jag kan inte se att .. ndmen jag tror mer det dr pressen som dr
den tunga biten. Och det gor dven att det blivit en stor omsdttning. Arbetsbelastningen blir ett
skdl till att mdnga inte pallar trycket. Jo, men det blir ju liksom det hdr att du ska ta beslut
och du ska dven ta obekvima beslut som du har en press pa dig hela tiden att du ska
leverera. Du kan ju fa att nu ska du ta bort den hdr och det kan vara ndgon som du dr tight
med. Idrott dr javligt roligt och fa forunnat att fd jobba med sin hobby. Jag brukar sdga att
jobbar man med idrott sa dr det som att du gifter sig med jobbet. Det blir en livsstil. Det ser
jag som positivt sen vet jag att mdanga ser det som en belastning ocksd. Att man aldrig far

vara anonym.
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HA3

“Under hogsdsong tycker jag att det kan bli for svart. Du dr aldrig ledig, du behéver alltid
vara tillgdnglig. Men det dr vil kanske de som dr det storsta, det dr inte fysiskt jobbigt, utan
mer psykiskt. Telefonen ligger ju alltid dir, du kan inte stinga av den for da kan du missa
ndgot viktigt. Det dr de ddr med att vara tillginglig 24 timmar. Man fdr kombinera fritiden
med arbete. Jag onskar mer tid till att aka och se matcher inom elithockeyn. Det hade varit
nyttigt med ett bollplank for att fd hjdlp i rollen. Det dr vildigt krdvande. Man mdr som

tabellen visar. Eftersom det dr resultatinriktat sa mar man som laget visar.”

HA4

Resultatfokus dr inte enda anledningen till omsdttningen. Sportcheferna jobbar sa sjukt
mycket och brinner ut sig. Aven ndr man va hemma var man tvungen att jobba. Svdrt att
vara nérvarande som pappa och make. Ar det viirt uppoffringen bér man stilla sig fidgan.
De mest langlivade har en enorm passion, och man far mycket skit. For att klata av det bor
man ha en teflondrdkt for att klara all press. Det gdller att vara stark mentalt. Mitt tips till

ndgon som funderar pad att jobba som sportchef dr: Tdnk efter javligt noga innan.

5.4 Analys- Sportchefens svar pa varfor pressen ér stor

Det gar att konstatera att sportchefsyrket innebdr en stor mental péfrestning. Alla
respondenter nimnde att jobbet blir en livsstil ddr fritid far asidosdttas pa bekostnad av
arbetet. Utifrdn Eriksson-Zetterquist et al. (2015) beskrivning av Hackman & Oldhams
motivationsteori blir detta intressant att jimfora. Empirin visar att sportchefens arbete bestar
av mycket frihet och egen struktur av hur arbetet ska bedrivas. Feedback i arbetet &r en faktor
som motivationsteorin belyser. Aterkopplingen av feedback ir nigot som sportcheferna
bendmnde som en bristvara i arbetet. Vidare forklarar Eriksson-Zetterquist et al. (2015) att
friheten 1 arbetet dr viktigt for att skapa motivation. Detta blir motségelsefullt d& sportchefens
frihet 1 arbete att arbeta sjélvstandigt gor att forutsattningar for aterkoppling och feedback
minskar. Detta dirfor att arbetet till storsta del sker pa egen hand inte bestar av en tydlig start

och ett tydligt mal.

Vidare menade en av respondenterna att den hoga arbetsbelastningen endast ar ett skél till

uppsdgningarna. Istillet talade respondenten om de kédnslomissiga svarigheter som jobbet
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som sportchef medfor. HA2 forklarade att de kénslomidssiga besluten kan vara nér
sportchefen tvingas sparka nagon ur foreningen. HA2 forklarade vidare att dessa beslut &r
energikravande och mentalt svéra att klara av. En sportchef tvingas ta tuffa beslut och det
giller att klara av att skilja pd privatliv och yrkesliv. Det blir tydligt att det krdvs en stor
uppoffring av tiden for att arbeta som sportchef. Som ett exempel ndmnde en respondent
svérigheten med att kombinera yrkesliv med privatliv. En kénsla av att inte vara en god
familjefar infinner sig ndr jobbet krdver i stort sdtt all den vakna tiden av dygnet.
Meningsfullheten i arbetet ifradgasitts, dr det virt allt jobb tid som arbetet krdver? Utifran
Hackman & Oldhams job characteistics model blir detta en intressant aspekt. Modellen
belyser att arbetet méste uppfylla en kidnsla av virde och mening. Bade individen,
organisationen och sambhillet i stort ska uppfylla en mening med arbetet. Meningsfullheten
for organisationen finns eftersom positionen som sportchefen innehar dr en sa pass viktig roll
inom foreningen. Det gér dock att diskutera om meningsfullheten &r tillrdckligt hog for
individen. Det ar tydligt att det finns en kénsla av att arbetet kridver alltfor stor uppoffring av
privatlivet. Detta gor att arbetet ifrdgasétts av individen om det dr virt att fortsdtta. Utifrén
resonemanget blir det konstaterbart att detta dr en faktor som paverkar sportchefens beslut om

att fortsatta som sportchef.

Den stora arbetsbelastningen dr ett aterkommande svar fran storre delen av respondenterna.
Det blir tydligt i svaren att det blir svért att fi tiden att ricka till. Vissa av respondenterna
menade dock att det &r upp till sportchefen att omge sig med ménniskor som innehar en god
samarbetsformadga. Vidare menade vissa respondenter ocksa att det &r upp till sportchefen att
delegera uppgifter och inte ta ett for stort ansvar pa egen hand. HA3 forklarade att “Man mdr
som tabellen visar”. Detta citat dr signifikativt for alla respondenternas svar. En stor del av
stressen upplevs av uteblivna sportsliga resultat, dvs. ndr foreningen inte nar de uppsatta
sportsliga maélen. Detta kombinerat med pressen och den hoga arbetsbelastningen dr de
tydligaste faktorerna till den upplevda stressen. Arbetsmiljoverket (2016) visar att 53 % av
alla sysselsatta inom arbetslivet ndgon gang under sin yrkeskarridr kdnt sig stressad av for
stor arbetsbelastning. Stress dr en faktor som kan leda till psykisk ohédlsa och som senare kan

vara en anledning till beslutet att avsluta sitt uppdrag som sportchef.

Manga av sportcheferna upplevde en ensamhet i rollen som sportchef. Det ar tydligt att de
flesta delar samma kénsla av att rollen skulle effektiviseras genom att tillsdtta mer personal

pa rollen for att dela pa uppgifterna och skapa en tydligare struktur. Ensamheten upplevs
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framst nir de sportsliga resultaten uteblir och sportchefens forvintas vinda pa den negativa
trend som foreningen forsatt sig i. En annan beskrivning av ensamheten ér att sportchefen
tenderar att hamna i ett vakuum mellan A-laget och den administrativa delen i verksamheten.
En kénsla av att inte kunna delta inom foreningens alla omrdden gor att sportchefen riskerar
att arbeta vildigt mycket pa egen hand. Detta kan upplevas som ensamt och dér bristen pa
feedback blir pataglig. Sex av étta sportchefer ansag att arbetsuppgifterna var for stora for en
enskild individ att klara av. Tva sportchefer som fatt sparken forklarade att trycket fran
externa faktorer gjorde att de fick l&dmna. Vid ett av fallen var det en sponsor som krivde
sportchefens avging. Den andra sportchefen upplevde att det saknades tdlamod hos
foreningar, att sokandet efter en syndabock leder till att sportchefen ofta fir béra ansvaret vid
ett misslyckat sportsligt resultat. Detta resonemang kan kopplas till Eriksson-Zetterquist et al.
(2015) beskrivning av Hackman & Oldhams Job Characteristics Model som forklarar hur
arbetets egenskaper paverkar motivationen i arbetet arbetsbelastningen. En av faktorerna i
modellen handlar om individens behov av feedback och ndgon form av aterkoppling. Den
ovan nidmnda kdnsla av ensamhet i rollen och avsaknaden av tydliga arbetsuppgifter och
feedback gor att sportchefen inte erhaller den feedback som modellen efterstravar. En annan
faktor som Eriksson-Zetterquist et al. (2015) dr kinslan av meningsfullhet i arbetet, att arbetet
har ett virde och fyller en mening hos individen. Denna meningsfullhet gar att ifragasétta
utifran delar av svaren. En av respondenterna stdllde sig frigan om tiden som lades pa arbetet
var vért uppoffringarna som drabbade privatlivet. Problematiken med att kombinera jobb och

samtidigt vara en bra familjefar och make gjorde att meningsfullheten i arbetet ifrdgasattes.

En annan respondent svarade att det dr véldigt frustrerande och pafrestande att varje ar borja
om med lagbygget pa nytt eftersom omséattningen pd spelare dr sa pass stor. Detta sitt att
arbeta pa blir dven motsdgelsefullt utifran Wheelans (2014) resonemang om att en
arbetsgrupp inte 4r mogen for ett effektivt arbete forrdn efter 7 - § ménader. Omsittningen pa
spelare gor att sportchefen inte kan arbeta en ldngre tid med samma grupp. Detta gor det svért
att skapa kontinuitet i arbetet och lyckas med de mal som foreningen forvéntar sig. Det gér
dven att koppla ithop detta med Hackman & Oldham Job Characteristics Model och faktorer
som handlar om Arbetets identitet: Denna handlar om att det finns en tydlig start och ett mal
inom arbetet. Det ska hela tiden finnas en tydlighet for individen om vad som ska goras.
Individen ska dd kunna kénna tillfredsstillelse vid slutfort uppdrag. Problemet blir ndr
sportchefen hela tiden maste borja om med ett nytt lagbygge och till stora delar inte kan

paverka den omsdttningen som blir pa spelare. Framforallt mindre foreningar med begriansad
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ekonomi och spel i HA &r det som drabbas héirdast av detta. En av respondenterna sdg den
hoga arbetsbelastningen enbart som utmanande och stimulerande. Kénslan av att fa jobba
med sin passion och hobby var ndgot som han uppskattade och ség som positivt. Detta blir en

uppfyllelse utifrdn modellens faktorer.

5.5 Malsittningar i arbetet

Nedan redogor sportcheferna deras erfarenheter om huruvida de har arbetat med mél inom
sina foreningar. Alla foreningar har tydliga sportsliga mal. Ar malen realistiska for

sportchefen att uppfylla?

SHLI

“Klubben behover kontinuitet, det gar inte att springa rakt fram ena dagen och vinster andra
dagen. Malen har inte varit tydliga nog inom foreningen. Malet ska tryckas ner i varje ben i
hela organisationen, ddr alla ska kdnna och veta om mdlen. Om ndgon tror att de aldrig
kommer ga kommer det forstora, vi mdste fa ihop hela organisationen. Jag ser mig inte sjdlv
som chef, men jag har inga problem med att ta beslut. Jag jobbar bara hardare ndr det blir
rorigt och bokigt. Jag omger mig med mdnniskor sd jag slipper géra sa mycket sjilv. En
sjdlvgdende grupp dr det optimala. Kraven fran organisationen dr att nd mdlet som dr att ta
laget upp till SHL senast 2021. Det kortsiktiga madlet dr att sdtta ihop lag och grupper samt
att halla budget.”

SHL?2

“Det dr vdldigt ofta man har alldeles for héga mal, det dr ju for att locka publik, sponsorer
och sdddr... Man sdger att man ska bli topp 3 och vinna serien men i sjdilva verket har man
inte forutsdttningar for det, man har for daligt lag helt enkelt. Men for att kunna fa maximal
forsdljning pd allt sd ldgger man héga madl. For ofta dr det sahdr att malen sdtts tidigare dn
laget dr klart i och med att hockeyn har en verksamhet som dr igdng frdn forsta maj till sista
april. Om man kopplas mot ekonomi och resten av verksamheten sd sdtts ny budget for det
nya dret innan forsta maj om man sdger. Det dr vildigt sdllan att de totala laget dr klart..
men samtidigt sd vet man dnda litegrann. Egentligen spelar det ingen roll. Klubben séiger vi
ska ga till slutspel sen har man ingen betydelse vafan man har for lag pa benen. I min virld

och min erfarenhet sd dr det inte alltid mdlen rimmar pad ndagot vinster.”
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SHL3

“Vi vill ndgonstans vara ett topp 4 lag dr efter dar. Ar vi dir och lyckas med det, dd har vi
ocksd chansen att kunna vinna varje dr. Resultatmdlen dr en sak, men sen har vi mdngder
med prestationsmal ddr vi bryter ner allt i allt ifran hur backar ska agera i olika situationer
och forwards, samt hur vi ska agera i olika situationer, strukturerat och sen finns det massa
olika avancerad statistik som vi mdter under varje match. Vi utvirderar dven kvartalsvis ddr
vi kollar hur vi ligger till gentemot vdra motstandare och tidigare sdsonger. Vi har massvis
med prestationsmdl som gor att vi ska nd vdara grundmadal i slutindan. En annan sak dr
ldngsiktigheten. Det dr svart att tdnka ldngre dn en sdsong. Regelsystemet gor det svdrt. Det

handlar om att overleva varje sdsong. *

HA2

“Det dir tycker jag dr svart.. vi jobbade inte med sana mal. Vi skulle inte vara ett SHL lag,
utan vi skulle vara top 7 sda vi kommer till kval. Det var dom malen vi jobbade med. Det dr
Jjavligt svart att sdtta upp mdl. Verksamheten dr kommersiellt driven, och det dr en liten ort,
sd det kunde rdcka med att ett stort foretag gick i dy eller att det hinde andra saker, det gick
bra for andra sporter i orten eller att vi hamnade i en lagkonjunktur, foretagen kunde inte
vara med och satsa som tidigare. Dd var man tvungen att skruva om i organisationen. Det dr
sa svart att sdtta mal. Det dr ldtt att strdva efter ndgot. Men en mdlsdttning ska man kunna ta

pd, att vara realistiskt. Det var det vi jobbade med.”

5.6 Analys- Mélséttningar i arbetet

Respondenterna belyste svarigheten med att klara av att nd de mal som verksamheten har for
avsikt att uppné. Alla foreningar arbetade med ndgon form av mélstyrning. Négra exempel pa
mél som respondenterna talade om é&r att komma topp-8 i tillhdrande serie, ta sig upp till SHL
eller ta SM-guld. Malen varierar beroende pa division samt resurser som foreningen forfogar
over. Manga mal sitts upp for att tillfredsstélla fans, sponsorer och andra externa intressenter.
En av respondenterna delade med sig av information om att klubben satt sina mal innan laget
var fardigstdllt. Foreningen dr beroende av intékter frdn sponsorer och publik och for att
skapa fortroende for dessa intressenter motiverade foreningen sina hogt uppsatta mal for att
locka intresse och sdledes fa in mer pengar till foreningen. Nér de sedan inser att mélen inte

gér att nd under sdsongen sker plotsligt radikala beslut for att Gverleva situationen.
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Detta gér att jimfora med Ad-hoc teorin. Teorin gar ut pa att tillkalla alla resurser for att nd
ett specifikt mal som gar att likna vid en engdngsforeteelse (Eriksson-Zetterquist, et al.,
2015). Denna teori blir applicerbar pd foreningars sétt att agera om inte de sportsliga
resultaten uppnas. Vad hdnder nir foreningen kommer till insikt med att de inte kommer att
nd de uppsatta malen? Det langsiktiga mélet skiftar till en kortsiktig malbild dir det handlar
om overlevnad for att behalla sin fortsatta existens inom ligan. Dessa fordndringar innebér
ofta kostnader i form av spelarvirvningar eller uppsdgningar. Detta leder saledes till
svérigheter for sportchefen att lyckas med det langsiktiga mélet. En respondent forklarade att
det 14ngsiktiga malet blir ett primért mal om foreningen inte nar de sportsliga framgangar
som gor det mojligt att behdlla det 14ngsiktiga malet. Vidare menade en respondent att
klubben &r i behov av kontinuitet for att kunna satsa 1dngsiktigt samtidigt som denne dr
medveten om konsekvenserna som blir vid att degraderas nerat i seriesystemet. Svarigheten
blir att std fast vid det langsiktiga mélet om de sportsliga resultaten inte faller vl ut. Vidare
méste Sportcheferna forhalla sig till de regler som finns inom den svenska elitishockeyn.
Detta medfor att malen for verksamheten inte enbart kan bestimmas av foreningen sjélv.
Dessa krav innebér bland annat att foreningarna, framforallt i SHL, méste visa en positiv

likviditet for att behélla sin plats i hogstaligan.

Att jobba langsiktigt inom foreningen ar ndgot som alla sportchefer stridvar efter. Det skapar
forutséttningar for att organisationens medlemmar kan identifiera ett tydligt mél och finna en
gemensam struktur i arbetet. Svedberg (2016) menar att team med en tydlig identitet har goda
forutséttningar for att lyckas med sina mél och bedriva ett effektivt arbete. Gruppmedlemmar
i ett team med en tydlig mélbild upplever tillfredsstéllelse i arbetet och finner en mening med
var, ndar och varfor arbetet utfors. Upplevs inte detta tenderar arbetet att bli diffust och den
personliga motivationen riskerar att stagnera (Svedberg, 2016). Alla respondenter utom en
hade enskilt ansvar dver rollen som sportchef. Den respondenten som inte hade enskilt ansvar
delade pé tjansten med hjdlp av assistent. Det var tydligt att sportchefsrollen upplevdes mer
effektiv och ett 1dngsiktigt taink fanns inom foreningen. Det delade ansvaret pd rollen skapar
goda forutsittningar for det som Svedberg (2016) belyser i ovan nidmnda resonemang. Detta
indikerar pd att verkligheten for en sportchef inte sammankopplas med Svedberg (2016) teori.
Sportcheferna arbetar en hel del pd egen hand och utifran det teorin lyfter upp borde hér en
sportgrupp eller ndgon form av assistent avlasta sportchefen med ett syfte att jobba ihop mot
ett tydligt gemensamt mal. Respondenternas 6nskan av att kunna diskutera vissa beslut med

nidgon gar att jimfora med Hamrefors & Nordblom (2007) teori om kommunikativt
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ledarskap. Ledarstilen innefattar ett aktivt sokande av information frdn delar i verksamheten
och for sportchefen blir detta relevant d& denna arbetar med stora delar inom féreningen.
Sportchefen kan séledes bespara tid genom delegering och god tillgang till information fran
ovrig personal i foreningen. Det kommunikativa ledarskapet underlittar dven for sportchefen
i delegerandet av arbetsuppgifter och kan siledes arbeta mer effektivt ur tidsbaserad
synvinkel. Samtliga respondenter nidmner att tiden inte rdcker till for att utfora alla
arbetsuppgifter pé ett fullvirdigt sitt. Delegering och en nira samverkan med sina anstillda
ar tva faktorer som ett kommunikativt ledarskap innehaller och skulle innebéra stor nytta for

sportchefen.
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6. Slutdiskussion

[ detta kapitel kommer vi att diskutera studiens empiri och lyfta fram orsakerna som vi anser
vara anledningarna till den hoga omsdttningen av sportchefer inom SHL och HA i svensk

elitishockey.

6.1 Hog arbetsbelastning

Det dr méinga faktorer som paverkar den hdga omsittningen. En av dessa dr den hdga
arbetsbelastningen. Arbetsbelastningen for en sportchef som &r verksam inom dessa
elitklubbar dr stor och det leder till enormt mycket arbete och dr dir av energikrdvande.
Arbetets stora omfattning stiller krav pa att sportchefen alltid ska vara tillganglig. Den
standiga uppkopplingen paverkar privatlivet som 1 sin tur leder till en uppgorelse med sig
sjalv dér fragan om det dr virt att lagga ner den tid som arbetet krdaver? Vidare &r den hoga
arbetsbelastningen negativ i den bemérkelsen att sportcheferna inte kdnner att tiden récker till
for att arbeta med de sportsliga fragorna. En stor del av arbetsuppgifterna stricker sig langt
bortom de sportsliga frdgorna och dessa upplevs icke- motiverande vilket skapar en
frustration hos sportcheferna. Dessa arbetsuppgifter kan vara att stida ur ldgenheter samt

andra praktiska moment som tillkommer nér spelare eller ledare tillkommer till féreningen.

Det som sportchefen har att forhélla sig till &r det avtal som upprétthalls mellan foreningen
och sportchefen. Detta avtal tillsammans med foreningens sportsliga mal utgor kravbilden pa
sportchefen. I avtalet saknas det dock tydlig arbetsbefattning samt befogenheter i vad som
ingdr 1 sportchefens arbetsuppgifter. Det upplevs otydligt vilka roller och ansvarsomraden
som finns i1 foreningen. Som en effekt av denna oklarhet kan fragor som dessa uppkomma
mellan trédnaren och sportchefen: Vem implementerar spelidén i foreningen? Vem bestdmmer
vilka spelare som ska vérvas? Givetvis diskuteras dessa fradgor i nira samverkan mellan
trdnaren och sportchefen men vem som har det slutgiltiga ordet dr oklart. Sportchefen vill
vara den som har det slutgiltiga ordet angiende lagbygget och det upplevs som

storningsmoment hos sportchefen om tranaren har ett for stort inflytande i féreningen.

Vidare dr sportchefens omgivning betydelsefull. Behovet av att diskutera beslut samt
aterkoppling och feedback dr faktorer som upplevs viktiga for ett bekrdftande och for att
arbetsmotivationen ska vara tillrdckligt hog. Sportchefen forvéntas vara den person som sitter

pa alla svar och 16sningar som efterfragas vid sportslig motging. Detta leder till en inre stress
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samt en kénsla av ensamhet dér det ofta saknas mojlighet till diskussion med till exempel en
sportgrupp didr sportchefen far ventilera sina funderingar. Det ar tydligt att
arbetsmotivationen gynnas nér det finns nagon form av sportgrupp inom foreningen som
arbetar tillsammans med sportchefen. Detta skapar en teamkénsla inom foreningen dér press
utifran kan bearbetas inom gruppen och dédrigenom inte enbart drabbar en enskild individ. Det
rdder en norm som har bidragit till en normaliserat trend inom sportens vérld att sparka
antingen sportchefen eller tranaren vid sportslig motgdng. Manga foreningar har en ambition
att arbeta langsiktigt men motsdger sig sjilv genom att avskeda nyckelpersoner for att
tillfredsstédlla de kortsiktiga malen som den externa omgivningen efterfragar. Ofta &r det
patryckningar frén externa intressenter som sitter press pd organisationen att astadkomma en
fordndring 1 forhoppning av béttre sportsliga resultat. Sportchefernas arbete och motivation

gynnas av en forening som végar tro pa sitt arbetssétt och idé.

6.2 Kravbild pa sportchefen

Den upplevda osdkerheten angdende arbetsrollen och vilka mandat som sportchefen forfogar
over Oppnar dorrar for en kritisk synvinkel. Det gar att konstatera att det saknas en tydlig
profilbeskrivning frén foreningarnas sida i vad en sportchef ska besitta for kompetenser.
Denna oklarhet drabbar béde foreningen och sportchefen. En tydligare kravbild fran
foreningens sida hade underléttat for sportchefen i att veta dennes befogenheter i arbetet. Det
blir dock missvisande att enbart beskylla denna otydlighet pa foreningarna. Det tenderar att
finnas en naivitet hos vissa sportchefer som helt enkelt inte dr forberedda pa vad rollen
innebdr och den blir dir av icke hanterbar over en ldngre tid for individen. Detta kan
sammankopplas med att de flesta sportchefer saknar utbildning som ingér i rollen som
sportchef. Kompetens inom omrdden som ekonomi, juridik och personalfrdgor ér faktorer
som tillkommer inom yrket. Det var endast ett fital av respondenterna som hade ndgon form
av relevant utbildning. Méanga fragor skulle redas ut genom att inneha kompetens inom dessa
omrdden. I nuldget dr det ofta en ldng inldrningsprocess for sportchefen att ldra sig dessa
affarsmassiga kompetenser. Detta krdver bade tid och resurser fran foreningen som hade

kunnat undvikas genom en férhandskunskap som sportchefen besitter.

Rekryteringen av sportchefer har till stor del baserats pd den hockeykompetens som
individerna besitter. Givetvis dr det fordelaktigt om det finns ndgon form av spelarkarriér att

luta sig emot men det ticker endast ett litet omrdde inom vad som kréivs i rollen. Detta var
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ytterligare en faktor som bevisade den otydlighet inom vad en sportchef ska besitta for
kompetenser. Det gar att stélla sig frdgan om foreningarna &r medvetna om vilken typ av
kompetens de efterfragar i rekryteringen av sportchefen? I dagsléget ar det tydligt att virdet
av en meriterande spelarkarridr vdger tyngre &n en akademisk bakgrund som innehar
kompetens inom omradet. Detta resonemang blir relevant eftersom svensk ishockey &r i
standig utveckling och det kommersiella samt affdrsmissiga tankesattet dr ndgot som ligornas
hogsta instanser stéller allt hogre krav pd foreningarna att hantera. Detta leder till att
rekryteringen av sportchefer inte baseras pé arbetets kompetenskrav och dér av finns det en

forklaring till den hoga omséttningen.

Kraven inom den idrottsliga sektorn och dess elitverksamhet har utvecklats genom att blir
alltmer lik den privata sektorn i dess utformning och organisationsform. Dessa krav
tillsammans med de sportsliga mélen som sportchefen behover leva upp till gor att rollen
endast kan hanteras om individen &r instdlld pa att se arbetet som en livsstil. HA2 sédger
foljande: “Jag brukar sdga att jobbar man med idrott sa dr det som att du gifter sig med
jobbet. Det blir en livsstil”. De ekonomiska resurserna som finns inom de rddande
foreningarna investeras allt som oftast inom spelarbudgeten i hopp om att resultaten ska bli
framgangsrika. Det gér att bekrdfta en tydlig troghet inom foreningarna i att inte tillimpa
ekonomiska resurser internt i organisationen. Pressen som sportchefen behdver hantera ér stor

och det finns en 6nskan om att erhalla ndgon form av avlastning pa rollen.

6.3 Foreningarnas kortsiktighet - Sportchefens motstind?

Sportcheferna vill helst av allt arbeta med langsiktiga mél och det kan leda till en krock med
den forening som sportchefen representerar. Problematiken ligger i att foreningarna tenderar
att soka efter snabba resultat och om resultaten uteblir borjar sokandet efter en syndabock.
Sportchefen blir ofta den person tillsammans med trdnaren som far bdra ansvaret for
uteblivna framgéingar for foreningen. De resultatbaserade malen gor att sportchefen upplever
en press att astadkomma snabba resultat for att inte riskera att forsdmra sitt fortroende
gentemot foreningen. Det dr dock viktigt att tilligga att sportchefen har en stor del i
bestimmandet av foreningens mél. En respondent forklarar: “Mdlen sditts ju ofta upp for att
locka fans och sponsorer, ofta sdtts mdlen upp innan truppen dr klar”. Detta citat forklarar
att malen inte alla gdnger implementeras for att vara realistiska. Istédllet upplevs det som ett

affarsmassigt syfte for en ekonomisk framgang for foreningen. Sportcheferna blir saledes
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hogst delaktiga till den press som de far utstd om inte mélen uppnds och som sedermera blir
deras fall. En respondent forklarar att det var en sponsor till féreningen som fick honom
avsatt frdn uppdraget. Detta efter att sponsorn uttryckt sin onskan i media om att avsitta
sportchefen. Det dr sdledes ett tydligt bevis pa att foreningar dr pdverkade av externa
intressenter. Det &r vanligt forekommande att foreningen saknar en tydlig identitet vilket i sin

tur leder till en brist pa kontinuitet.

6.4 Slutord

Vi kom fram till att sportchefens forvéintan pé rollen krockar med verkligheten. Det dr helt
enkelt inte tillrackligt tydligt vad sportchefsrollen innebér. Detta leder till en ohéllbar
situation dér motivationen och orken till att fortsdtta inom yrket stagnerar kraftigt. Att
sportchefer méste 1dmna sina jobb pa grund av uteblivna resultat var vidntat och ndgot som vi
inte lade ndgot storre fokus vid. Detta dr ofta den motivering som formedlas i media déir det
saknas en mer djupgdende forklaring om varfor parterna viljer att ga skilda vdgar. Vidare
anser vi att det var vintat att det dr ett jobb som kréver ett enormt driv och engagemang fran
individen och dér det krdvs en stor uppoffring frén privatlivet for att hantera yrket. Vi hade
dven pa forhand trott att den externa pressen som kommer fran sponsorer, fans och andra
intressenter skulle paverka omsittningen mer. Den externa pressen upplevs istéllet i de flesta
fall som positivt i den bemirkelsen att det bevisar det stora intresset som finns kring
foreningen. Det ska dock ndmnas att i ett fital fall upplevdes den externa pressen som nagot
negativt. Den negativa aspekten dr nér sponsorerna har ett for stort inflytande i féreningen.
Detta skapar problem for sportchefens arbete da vetskapen om att en extern kraft har ett stort
inflytande i foreningen och kan paverka foreningens beslut. Till slut leder det till att
fortroendet for foreningen blir svagare om en utomstaende part far ett for stort inflytande 1

foreningens kdrnverksambhet.

Det som var lite mer ovéntat var oklarheten som sportcheferna upplevde fran foreningens
sida 1 vad som exakt forvintas av rollen. Detta tenderar att leda till onddiga
frustrationsmoment hos sportchefen. En tydligare arbetsbefattning och kravbild fran
foreningen hade underldttat for bada parter eftersom det finns ramar och struktur i1 arbetet
som underldttar rollfoérdelningen. Vidare visar resultaten att rollen endast kan bedrivas under
en kortvarig tid. Rollen krdaver mycket uppoffring som leder till uppsédgningar. Det finns dock

exempel pad sportchefer som innehaft rollen under en lang tid. Virt att podngtera i detta
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resonemang dr att dessa ndgon géng under sin tid som sportchef tagit en time-out fran yrket

pa grund av bristande ork och motivation.

Slutligen &r kénslan av att vara ensam i rollen en faktor som pdverkar omséttningen inom
yrket. For att yrket som sportchef ska vara effektivt och hanterbart under en ldngre tid vore
det optimala att ha nagon form av assistans som gor att rollen kan fordelas upp pé fler dn en
enskild individ. Mycket handlar om att vaga satsa inom foreningarna pa organisatoriska delar
istdllet for att enbart fokusera pa rekrytering av spelare. Till exempel att tillsdtta dnnu en
tjanst inom foreningen som arbetar i nira samverkan med sportchefen. Detta skulle gynna det
langsiktiga arbetssittet diar foreningen sétter en storre tilltro till sportchefen och ger bittre
verktyg att arbeta med. Detta skulle pa sikt kunna minska omsdttningen genom en mer

gynnsam arbetsmiljo for sportchefen.

6.5 Forslag till framtida Forskning

Eftersom vi har belyst sportchefernas egna forklaringar och erfarenheter kring det aktuella
omrédet vore det intressant att undersdka problemet utifrdn en annan synvinkel. En intressant
synvinkel hade varit att undersdka den hoga omséttningen utifrdn VD:ns perspektiv. Vidare
vore det ocksa intressant att undersdka huruvida den hoga omsittningen har givit effekt hos
foreningarna. Detta gér att studera utifrdn tva synvinklar. Dels det sportsliga resultatet samt
de ekonomiska faktorerna som tillkommer vid personalomsdttning inom organisationer.
Slutligen vore det intressant att studera varfor det dr ett yrke som é&r till storsta del
mansdominerat. Vad dr det som gor att rollen som sportchef endast innehas av mdan? Om det
funnits kvinnliga sportchefer hade det skapat utrymme for att undersoka skillnader inom hur
ledarskapet bedrivs och dess effekter. Framtida forskning vore &ven intressant att bedriva i
ndgon form av jimforelse mellan idrottsliga sektorn och den privata sektorn. Detta eftersom
elitféreningar inom den idrottsliga sektorn alltmer liknar foretag i sin utformning skulle detta
kunna bidra med kunskap i hur den fortsatta utvecklingen inom idrottsorganisationer kan

bedrivas pa ett effektivt sétt.
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Bilaga 1

Hej!
Vill du delta i en studie om Sportchefers roll inom Svensk Elitishockey?

Syftet med studien dr sportchefens forklaring till den héga omséttningen inom SHL och
Hockeyallsvenskan inom svensk elitishockey. Vildigt manga sportchefer ldmnar sina poster
tidigare dn forvintat idag och ett delsyfte i studien dr att forstd varfor och pa vilka grunder en
sportchef far 1dmna sin roll. Vi soker nu sportchefer inom SHL samt Hockeyallsvenskan som

antingen varit eller dr verksamma inom en forening i ovan namnda ligor.

Studien dr ett examensarbete pa grundnivd inom foretagsekonomi och &r en del av
utbildningen till Sport Management Programmet pad Hogskolan i Dalarna. Studien kommer att
genomforas med intervjuer som sker 16pande med respondenterna under nidrmsta veckorna.
Intervjun kommer att berdra din uppfattning/erfarenhet av rollen som sportchef. En frdga kan
till exempel vara: Beskriv vad du tyckte var svarast med jobbet som sportchef? Intervjun
berédknas ta cirka 45-60 minuter, det dr viktigt att intervjun sker i ostord miljo, pa en tid och
plats som Du bestdmmer. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i text. Du véljer sjalv

om du vill delta anonymt eller offentligt.

Den information som du ldmnar kommer att behandlas sidkert och forvaras inlést sa att ingen
obehorig kommer att fa ta del av den. Redovisningen av resultatet kommer att ske sé att ingen
individ kan identifieras, om sd Onskas. Resultatet kommer att presenteras i form av en
muntlig presentation till andra studerande inom var linje men dven Ovriga studenter har
mdjlighet till att ta del av presentationen. Nér examensarbetet dr fardigt och godkint kommer
det att finnas 1 en databas vid Hogskolan i Dalarna. Inspelningarna och den utskrivna texten
kommer att forstoras nar examensarbetet dr godkédnd. Du kommer ha mdjlighet att ta del av
examensarbetet genom att fa en kopia av arbetet. Intervjuerna sker antingen i form av ett

fysiskt mote eller via telefon.

Deltagandet ér helt frivilligt och du kan nér som helst avbryta din medverkan utan ndrmare

motivering.
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Om du ér intresserad av delta si svara gédrna pa detta mail si fort mojlighet ges.

Ansvariga for studien dr studenternas namn och handledarens namn. Har Du fragor om

studien dr Du vilkommen att hora av dig till nagon av oss

Studenter: Anton Andersson och Jakob Lof
Program: Sport Management Hogskolan Dalarna
Handledare: Bengt Persson

Mail: antonandersson_92@hotmail.com / jakob.lof@hotmail.com /bpe@du.se

Telefonnummer: Anton Andersson: 0730768388
Telefonnummer: Jakob Lof: 0705871986
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Bilaga 2

Inledningsfragor:

1. Vem ér du och hur blev du sportchef?

2. Du har positionen ’sportchef”. Hur skulle du definiera rollen sportchef?

3. Hur arbetar ni med mal inom foreningen. ?

4. Nér inte resultaten gar eran véig, dndras malen da? (Sporten hindrar malen)

5. Vad bor en sportchef besitta for ledaregenskaper?

Rollen som sportchef:
. Vilka krav har du pa dig frén organisationen som sportchef?
. Finns det en arbetsbeskrivning for dig?
. Vad innebar sportchefsyrket for dig?
. Vilka arbetsuppgifter har du?

1
2
3
4
5. Vad tror du dr anledningen till den hoga omséttningen?
6. Vad forvintas du ha for kompetenser inom ditt yrke?

7. Vart upplever du de storsta kraven? Béde internt och externt.

8. Om du skulle ge rdd till en sportchef idag - vad skulle det vara? Motivera.

9. Hur skulle man kunna utveckla rollen som sportchef, tror du? T.ex. medledarskap?

10. Vad ér det mest péfrestande inom yrket?

Stress:

1. Hur och nér upplever du stress som sportchef?

2. Beskriv en typisk situation nir du kénner dig stressad i arbetet?

3. Hur upplevde du stress och press. Bade internt- och externt? Hur hanterade du den?

4. Anser du att arbetsbelastningen inom yrket som sportchef ér for stor? (Foljdfraga- varfor?)
5. Hur ser du pa ett delat ansvar pa uppgiften? (Medledarskap)

6. Beskriv vilka forvantningar du hade pé dig fran din chef.

Ovrigt:
1. Varfor slutade du?
2. Om du kunde, ar det ndgot du skulle vilja éndra i ditt ledarskap i rollen som sportchef?

3. Vad ér det svdraste med att vara sportchef, anser du?
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