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Athletic Background & Leadership — An easy match?
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Effective leadership, professional sports + business, leadership,
matching theory, background in sports and leadership characteristics.

The purpose of this study is to create a groundwork for studies
regarding the effectivity in the recruitment process, this by using an
explorative approach. The effectivity in the recruitment process could
be measured in how great the match between companies and job-
seekers is. In this pre-study there is a focus on, if there is any potential,
that former professional athletes can make the recruitment process of
new leaders in companies more effective.

The research question is answered by using a deductive and qualitative
approach. The deductive approach is used, as our theoretical secondary
data has been the key frame of reference. The interview guides were
built with the key frame of reference in mind, these guides were used
to collect the qualitative primary data through interviews.

Having the deductive approach in mind we first looked at theories
regarding leadership and sports psychology to build up our knowledge.
The trait approach was the main focus within each subject as our goal
was to compare these in the end.

The empirical material is collected through seven interviews where
three of these have been with representatives from the recruitment
industry and the other four with people having a professional
background in sports. This data has been the material for the analysis
and result, which is presented by comparing it with known theories.

In this final part the observation that have been made during the study
will be presented. The conclusion is that following five attributes have
matched between the two respondent groups drive, communication
skills, inspirer, perceptive and finally goal-oriented. These are
therefore of high importance for the suggested future studies within
the field.

This thesis is written in Swedish.
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Effektivt ledarskap, elitidrott + niringsliv, ledarskap,
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Studiens syfte ér att pa ett explorativt sitt skapa forutsdttningar for att
studera effektiviteten 1 rekryteringsprocessen hos foretag, det vill sdga
hur bra matchningen mellan foretag och arbetssokande &r. I denna
forstudie undersoks i1 forsta hand om det finns potential att fore detta
elitidrottare kan effektivisera rekryteringen av nya ledare inom
foretag.

For att besvara forskningsfragan har en deduktiv och kvalitativ ansats
anvénts. Den deduktiva ansatsen har anvénts da vi utgétt fran teoretisk
sekunddrdata som frdmsta referensram. Utifrdn den har sedan
intervjuguider utformats med vilka kvalitativ primérdata genom
intervjuer har samlats in.

Genom den deduktiva ansatsen undersoktes forst olika teorier inom
ledarskap samt idrottspsykologi for att utifrdn dessa forma en
kunskapsbas. Inom respektive dmne lades fokus péd teorier som
behandlar karaktarsdrag da det dr dessa som jamfors 1 slutdndan.

Det empiriska materialet har samlats in genom sju intervjuer. Tre av
dessa  intervjuerna  har varit med representanter frén
rekryteringsbranschen. Resterande fyra med en bakgrund inom
elitidrott. Denna data har sedan legat till grund for den analys och det
resultat som sedan presenteras utifran jimforelser med tidigare teori.

I denna avslutande del har de iakttagelser som gjorts under studiens
gang presenterats. Slutsatsen ar att foljande fem egenskaper matchar
mellan de tva respondentgrupperna: driv, en god kommunikator samt
inspirator, att vara lyhord och slutligen maélinriktad. Dessa kommer

darfor att vara viktiga vid fortsatta foreslagna studier pa dmnet.
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1 Inledning

Denna uppsats avser att behandla dmnet ledarskap med idrottsbakgrund sett till vad dagens
rekryterare eftersoker. I inledningen presenteras bakgrund, problemanalys, syfte och

frdgestdllning som tillsammans har legat till grund for studien.

1.1 Bakgrund

Ledarskap ér ett &mne som aldrig blir inaktuellt att studera. Trots att kritik riktats mot det
karaktirsbaserade ledarskapet, som forsoker forklara ledarskap med egenskaper, ar det
fortfarande intressant att undersdka vad som kidnnetecknar en framgéngsrik ledare (Northouse
2016). Kopplingen mellan ledaregenskaper och en idrottsbakgrund &r idag inte helt 1angsokt.
Ett exempel pa en studie inom dmnet dr Dobosz & Beaty’s (1999) studie pa elever vid en High
School 1 USA, dédr de undersokte sambandet mellan idrottsdeltagande och utvecklandet av
ledaregenskaper. Denna studie visade att de elever som deltagit pa idrotten hade utvecklat
starkare ledaregenskaper. I idrottens skola ldr sig ménniskor att samarbeta, jobba mot mal och
hantera sdvédl med- som motgéngar (Jonsson 2007). Om denna sortens skola sedan bygger
individer vars egenskaper sedermera specifikt efterfragas av néringslivet dr dock ett mindre

utforskat kapitel.

Efter avslutad idrottskarriédr dr det inte ovanligt att pa ett eller annat sitt stanna inom idrotten
som exempelvis tridnare, sportchef eller expertkommentator. Men det finns dven ett flertal
personer som tar en roll inom nédringslivet, trots att relevant akademisk utbildning ibland
saknats. Ett exempel dr Tony Rickardsson, flerfaldig varldsmaistare i speedway, som numera ar

marknadschef for Swedish Match Osteuropa (Swedish Match 2009).

Vi har gjort observationer att det idag inte dr ovanligt att jobbannonser innehéller fraser som att
»Idrottsbakgrund dr meriterande”. 1drottande manniskor ger enligt Aza Skoog, vd pa Harvey
Nash, ofta intryck som ambitidsa, médlmedvetna och uthélliga (Lomberg 2014). Detta &r tydliga
exempel pa att kopplingen mellan idrott och ndringslivet finns dédr, men att det dnnu inte ar
konkret i vad for nytta néringslivet kan dra av idrotten. Ett exempel dr jobbannonsen fréan
konsultbolaget Meltwater, som sdker nya medarbetare till Géteborgskontoret och skriver da att
sportsliga meriter dr meriterande for tjansten (Meltwater 2016). Ett annat exempel dr Academic
Work 1 Malmo som sokte en Account Manager, dven till denna tjinst var sportsliga framgangar

meriterande (Academic Work 2016). Se bilaga 2



Med given bakgrund vill vi pavisa att kopplingarna mellan en idrottsbakgrund och ledarskap
inom niringslivet d&r manga. Detta 1 sin tur gor det intressant att 1 studien undersdka om det
finns ytterligare egenskaper rekryterare anser att tidigare elitidrottare har utvecklat for att bli

kvalificerade kandidater till ledarpositioner inom néringslivet.

1.2 Problemanalys

Som ndmnt 1 bakgrunden finns idag ett flertal kopplingar mellan en tidigare idrottsbakgrund
och ledarskap. Att foretag idag eftersoker idrottsliga meriter i sina jobbannonseringar vittnar
om att det bor finnas en koppling mellan de egenskaper som utvecklats under en idrottskarridr
och néringslivet. Ett problem &r att det inte finns ndgon konkret forklaring till varfor
idrottsbakgrund anses meriterande och vad det innebér. I annonserna fran Meltwater och
Academic Work dr de intresserade av idrottsliga meriter, utan att specificera ytterligare vad det

ar som foretagen soker och vad de tror sig fa frdn en person med idrottsliga meriter.

Ovanstaende gor det intressant att genom en explorativ ansats undersoka vilka egenskaper en
tidigare elitidrottare kan bidra med i1 niringslivet och huruvida detta matchar rekryterares
eftersokta egenskaper hos ledare. Vi hoppas att med denna pilotstudie kunna skapa
forutséttningar for vidare studier pa d&mnet, med en tydligare bild av vilka egenskaper som ar
viktiga for foretagen, vad de soker hos framtida ledare och avslutningsvis dven vad foretagen
kan forvinta sig av en tidigare idrottare. Tanken dr inte att var studie ska finna tydliga slutsatser
om idrottare dr den perfekta matchningen for framtida ledare 1 foretagen, utan att detta ska

mynna ut i ett antal hypoteser som ska kunna ligga till grund for vidare forskning pa d&mnet.

1.3 Frégestéllning
* Finns det anledningar att tro att foretag genom inriktning pé tidigare elitidrottare och

deras bakgrund kan effektivisera rekryteringsprocessen av framgéangsrika ledare?

1.4 Syfte och bidrag

Studiens syfte ar att pa ett explorativt sétt skapa forutsittningar for att studera effektiviteten i
rekryteringsprocessen hos foretag, det vill sdga hur bra matchningen mellan foretag och
arbetssokande dr. Studiens bidrag dr skapandet av forutsittningarna for vidare studier genom ta
fram hypoteser om vilka egenskaper som ar viktiga for foretagen, vad de soker hos framtida

ledare samt vad foretagen kan forvinta sig av en tidigare idrottare. I denna forstudie undersoks



dirmed 1 forsta hand om det finns potential att fore detta elitidrottare kan effektivisera

rekryteringen av nya ledare inom foretag.

2 Metod

1 metodavsnittet beskrivs vilket tillvigagangssdtt som anvdnts for varje del av studien.
Inledningsvis redogors vilket angreppssdtt som anvdints for problemet, ddrefter presenteras
utformandet av intervjuguider och avslutningsvis hur urval gdtt till samt hur intervjuerna

genomforts.

2.1 Deduktiv metod

I studien har en deduktiv metod har tillimpats. Vi borjade med att undersoka teorier gillande
amnena ledarskap och idrott for att vidare utifran dessa tolka var empiri i form av det insamlade
intervjumaterialet. Detta har gjorts med anledning for att f4 en god forstaelse av &mnena vi valt
att fordjupa oss 1 samt for att pa sa sétt kunna vilja ett angreppssitt som ar lampligt for att
besvara studiens fragestillning. Vi har utgatt fran rekryteringsbranschen for att undersoka
vilken uppfattning de har om ledarskap fran personer med elitidrottsbakgrund har bade
ledarskapsteorier samt idrottspsykologiska teorier studerats. Vi har dven intervjuat tidigare
elitidrottare for f4 en uppdaterad bild av vad tidigare forskning visat gillande vilka egenskaper
som utvecklas under en idrottskarridr. Idrottarna spelar d&ven en viktig roll dé vi ville ta reda pa
om det fanns nagra likheter mellan egenskaperna hos idrottare och eftersokta ledare, samt de

olika teorier som studerats.

2.2 Kvalitativ metod

Bryman och Bell (2013) har skrivit om tva tillvigagangssitt hur data bor samlas in och
analyseras inom foretagsekonomisk forskning. De tillvigagangssdtt som omndmns &dr den
kvantitativa och den kvalitativa metoden. Skillnaderna mellan dessa tvd metoder &r frimst att
den kvantitativa metoden bygger pa insamlandet och analys av kvantitativ data som siffror

medan den kvalitativa istillet bygger pa ord och tolkningar (Bryman & Bell 2013).

For att besvara fragestillningen foll det sig naturligt att anvdnda en kvalitativ metod dér data
har samlats in fran intervjuer med ett flertal olika intervjupersoner fran bade rekryterings- och
elitidrottssidan. Anledningen till att det f6ll sig naturligt med en kvalitativ metod for att besvara
huvudfragan berodde pa att intervjupersonerna i vért fall var de som hade bast kunskap kring

amnet da vi avsag att undersoka egenskaper, beteenden och mentala formagor. De kvalitativa



semistrukturerade intervjuerna limnade dérfor storre utrymme for mer uttémmande svar kring

detta dn vad till exempel en enkdtundersokning eller liknande hade gjort.

2.3 Intervjumetod

Vi utgick fran en teoretiskt méttnad inom grundad teori dé kvalitativ data ofta dr detaljrik vilket
gor den tidsméssigt krdvande att sammanstilla. Darav sattes inte nagot tak pd hur ménga
intervjuer som skulle genomforas. Enligt Bryman och Bell (2013) uppstéar en mattnad av data
efter ett antal intervjuer genom att respondenternas svar efterliknar varandras och da har 6nskat
resultat uppnétts. I vért fall uppstod tendenser till méttnad vid tre respektive fyra intervjuer da
monstret borjade gd 4t samma héll. Glaser och Strauss (1967) menar att teoretisk méttnad ofta
uppstar efter sex till atta intervjuer, ddrav ér det inte ologiskt att méttnadstendenser framkom

efter fyra intervjuer.

Vad det giller urvalet av intervjupersoner med rekryteringsbakgrund har det tagits hiansyn till
deras erfarenhet for att sdkerstilla tyngden i1 respondenternas svar. I fallet med de tidigare
elitidrottarna har dessa tagits fram ur Sveriges Olympiska Kommittés lista 6ver tidigare svenska
OS-deltagare (Sveriges Olympiska Kommitté 2016). Av dessa OS-deltagare har vi sedan gjort
ett bekvamlighetsurval och riktat in oss pa de som bor i niromradet for att undvika langa restider
till och fran intervjuer (Bryman & Bell 2013). Vi har dven arbetat med att f4 en bredd 1 bade
bakgrund av idrott samt kon for att fa ett diversifierat urval. Kontakt har sedan tagits via mail
och/eller telefon for att boka ett mote da detta ar ett mer utvecklande intervjuklimat dér savél
intryck och rittvisare tolkningar av respondentens svar kan astadkommas. I de fall dér det inte
funnits mojlighet for mote har istéllet tid for telefonintervju bokats (Bryman & Bell 2013). Den
data som samlats in frdn intervjuerna analyserades dérefter utifrdn den teoretiska

referensramen.

2.4 Intervjuguide

For att fa omfattande svar och ett starkt underlag fran vara intervjuer har vi anvéint en
semistrukturerad intervjumetod. I en semistrukturerad intervju utgar intervjuaren vanligtvis
frin ett antal specifika @mnen som ska berdras. Dessa har sammanstillts i en detaljerad
intervjuguide (bilaga 1). Dock har vi valt att anvdnda oss av tva olika intervjuguider, en for
varje respondentgrupp. Utan intervjuguiderna ér risken stor att insamlad data fran intervjuerna

blir spretig och tar ldngre tid att sammanstilla vilket i sin tur forsvérar analysen. Detta menar



Bryman och Bell (2013) ar sarskilt viktigt om undersokningen innehaller flera intervjuer krévs

en tydlig struktur for att kunna jimféra dem med varandra.

Intervjuguiderna har anvénts som bas dér alla eller en del av fragorna har stillts beroende pa
hur uttémmande svaren fran respondenten har varit. I den semistrukturerade intervjuprocessen
lamnas utrymme for intervjupersonen sjélv att pdverka hur uttdommande svaren pa fragorna ska
vara. Det ges dven mojlighet for information som inte tickts av fragestillningen att uppkomma.
Pé detta sitt undviks att viktiga omraden uteldmnas da respondenten sjdlv ges mojlighet att

delvis styra intervjun (Bryman & Bell 2013).

Nar intervjuguiderna utformades har vi till skillnad fran ett strukturerat intervjuschema
fokuserat mer pa att vilka teman vi vill berora 1 intervjuerna én specifika fragor. De fragor som
stillts har dérfor varit av dppen karaktir for att ge utvecklade svar. Oppna frigor passar dven

bra vid utforskning av nya omraden som forskaren sjilv inte &r insatt i (Bryman & Bell 2013).

2.5 Insamling av sekundérdata

Det teoretiska materialet har frimst hdmtats fran bocker via Universitetsbiblioteken vid
Goteborgs Universitet samt artiklar som tagits fram via Google Scholar. Nyckelord som har
anvints vid insamlingen av sekundidrdata dr huvudsakligen foljande: effektivt ledarskap,
elitidrott + ndringsliv, matchningsteori, ledarskap, idrottsbakgrund och karaktirsdrag +
ledarskap. Detta resulterade i att ett flertal tidigare studier, artiklar och bocker fanns inom
studiens dmne, idrott och ledarskap. Direfter undersoktes materialet for att fa en helhetsbild av
amnena for att sedan kunna vilja ut det som var mest relevant for denna studie. De tva bockerna
Leadership, theory & practice och Leadership in Organizations ar de som utgdr grunden for
det teoretiska materialet gédllande ledarskap. Dessa tva bygger pé flera olika forskares studier
och ticker dirmed ledarskapsteorier pa ett omfattande sitt. Boken Applied sport psychology:
Personal growth to peak performance har legat till grund for den idrottspsykologiska teorin, en

bok innehéllandes manga olika studier inom idrottspsykologi.

2.6 Utforande av intervjuer
Initialt fanns forhoppning att kunna genomfora alla intervjuerna genom personliga moten da

det som tidigare nimnt skapar ett mer Oppet och utvecklande intervjuklimat dar risk for



missforstand 1 storre grad kan undvikas. Trots bekvamlighetsurvalet av intervjupersoner i

ndromradet passade det bittre att genomfora tre av intervjuerna via telefon.

Under intervjuprocessen delades uppgifterna mellan oss upp pé ett tydligt sitt dir den ene holl
1 intervjun medan den andre antecknade fOr att aterge en bra bild av intervjun. For att skapa en
avslappnad och 6ppen intervjumiljé valde vi att inte spela in intervjuerna. Detta for att d&ven
undvika att framkalla en onddig oro eller gora intervjupersonerna aktsamma. Bryman och Bell
(2013) ndmner att det finns en risk att anvdndning av inspelningsutrustning kan ”Bringa
intervjupersonerna ur fattningen, fa dem oroade” (Bryman & Bell 2013, 490). Detta kan leda
till att intervjuerna inte blir lika intressanta eller flexibla som forvéntat. Istdllet fordes
anteckningar under intervjuerna som varade i cirka 30 minuter och direkt efter varje avslutad

session sammanfattades dessa.

Varje mote startades med en kortare presentation av oss sjdlva, syftet och bakgrunden till
studien. Darefter beskrevs intervjuguiden som vi kom att utgé ifran och var dven tydliga med
att vissa av frdgorna eventuellt inte kommer att behova stillas beroende pa hur utvecklade
svaren dr. Detta kénde vi Oppnade for mer utsvivande svar och ledde oss in pa nya spéar som vi

sjdlva inte hade tankt belysa.

Intervjuerna inleddes med att intervjupersonen presenterade sin bakgrund i korthet. For de
rekryteringsanstdllda handlade detta om deras karridr inom rekrytering, medan det for
idrottsprofilerna handlade om séavil den idrottsliga karridren som den nuvarande yrkesrollen.
Efter bakgrunden fortsatte sedan intervjun med temat ledarskap och respondenternas helhetssyn

pa detta.

Fragestéllningarna for de olika grupperna var relativt lika for att kunna identifiera likheter eller
skillnader mellan deras syn pa ledarskap. Fokus lag pé att fa intervjupersonen att delge en tydlig
bild av sina preferenser av en god ledare utifran sina erfarenheter. Det avslutande temat skiljde
sig sedan ndgot at for de olika respondentgrupperna. Utifran rekryterarnas perspektiv var vi
intresserade av att veta vad de soker hos en ledare samt om de kan se for- eller nackdelar som
tidigare elitidrottare. For elitidrottarnas del handlade det avslutande temat mer om deras
utvecklade karaktirsdrag fran idrotten och om dessa kunnat anpassas till deras karridr idag.
Detta for att se om det finns ndgra gemensamma ndmnare mellan rekryterarnas eftersokta

egenskaper hos ledare och idrottarnas karaktérsdrag.



2.7 Avgransningar

I och med studiens omfattning har vi gjort ett antal avgransningar for empirin. For att inte tappa
trovardighet i urvalet av intervjupersoner har som ovan nidmnts rekryterare med mer erfarenhet
valts ut. Vad det géller urvalet av idrottare har de avgrénsats till elitidrottare da de har en lingre
erfarenhet och dérfor sannolikt tydligare utvecklade egenskaper fran idrotten dn amatorer. De
kan darfor ge tydligare svar pa vilka egenskaper de anser sig ha utvecklat under sin
idrottskarridir och vilka de tagit med sig in 1 ndringslivet. Elitidrottare definieras av
riksidrottsforbundet att vara dd foreningen eller den aktive befinner sig pa en nationell eller
internationell niva, det vill sdga hogsta eller ndst hogsta divisionen inom respektive idrott
(Riksidrottsforbundet 2016). Detta dr ddrmed den definition som anvénts i1 urvalet av

intervjupersoner med idrottsbakgrund.

2.8 Metodkritik
For att kort 1dmna kritik mot reliabiliteten och svarigheten med kvalitativa studier ar att de blir
komplicerade att replikera. Da det dr vi som forskare som tillsammans med intervjupersonerna

som utgor instrumenten for denna studie (Bryman & Bell 2013).

Det gar dven att invinda mot valet av metod for att dokumentera intervjuerna, dé inspelning av
intervjuer kan kidnnas mer naturligt. Anledningen till att vi inte spelade in dr som tidigare namnt

att vi ville uppna ett mer 6ppet intervjuklimat.

Fyra av intervjuerna holls genom ett mote, medan resterande skedde via telefon. Den senare
intervjumetoden kan tyckas ha negativ pdverkan pa resultatet. Vi tycker &nda att
telefonintervjuerna var uttdommande, men det finns givetvis en risk att tolkningar hade gjorts pa

annat sitt vid ett mote, da dven kroppssprak hade kunnat avlasas.

Ytterligare kritik gar att limna mot metoden och studien géllande huruvida de egenskaper som
identifierats verkligen kommer fran det idrottsliga livet. Det dr inget som kan sdkerstillas att
den ena egenskapen &r fran idrottskarridaren medan en annan egenskap inte dr det. Inte helt
omdjligt dr det att de personliga egenskaperna vaxt fram redan innan idrottskarridren och darfor
kan det vara en viss typ av manniskor som nar till eliten, nagot som studien inte tar hdnsyn till

eller undersoker.



Urvalet elitidrottare kan dven vara ett extremfall, det vill sdga personerna bygger upp ett starkt
varumdrke som de sedan far anvdndning av 1 livet efter karridren. Till exempel skulle det kunna
vara s att foretagen som soker elitidrottare 1 sjdlva verket vill at varumérket for att kunna

anvéinda den fore detta idrottaren i ett marknadsforingssyfte.

Avslutningsvis ska det tilliggas att ett storre bortfall av respondenter @n véntat uppstod, vilket
paverkade antalet intervjuer pa ett negativt sétt. Alla som kontaktades for intervju hade inte
mojlighet alternativt avbojde att delta i studien, déribland Meltwater och Academic Work, som
bada tva skrivit ut att idrottsliga framgéngar dr meriterande. Huruvida utfallet av resultatet fran
intervjuerna hade sett annorlunda ut ar svart att sdga, men det ar dnda viktigt att papeka att det

hade kunnat sett annorlunda ut.

3 Teoretisk referensram

Detta kapitel avser att framldgga den teoretiska referensram som studien kommer att utgd
ifran. Teorin som kommer att undersokas faller under de tvd huvuddimnena ledarskap samt
idrott for att avslutningsvis berora matchningsteori. Dessa redovisas mer djupgdaende under
detta kapitel for att ldgga den grund som vi tillsammans med vart insamlade empiriska material

analyserar och dra slutsatser kring dmnet.

3.1 Ledarskap — ett svardefinierat begrepp
Ledarskap ar ett begrepp som visat sig vara svart att konkretisera och sitta en allmén definition
pa. Yukl (2010) ndmner att det finns ungefar lika manga definitioner pa ledarskap som personer

som har forsokt sig pé att definiera begreppet.

Under de senaste aren har ledarskap definierats som en process som uppstir dd en individ
paverkar en grupp av individer att na ett gemensamt mal. Detta har utvecklats med olika
infallsvinklar till exempel anpassat ledarskap, vilket betyder att ledaren uppmanar foljarna att
anpassa sig. Forskare har inte kunnat enas om en tydlig gemensam definition da den globala

paverkan och skillnader mellan generationer é&r stor kring ledarskap (Northouse 2016).

3.1.1 Karaktaristiskt ledarskap kontra ledarskap som en process
Det finns som tidigare namnt ett flertal olika idéer om vad ledarskap egentligen dr och hur det

uppstar. Huruvida en person kan vara fodd till att vara en ledare eller inte kommer forklaras



under detta kapitel som handlar om ledarskap 1 form av karaktirsdrag kontra ledarskap som en
process. Ibland hérs uttryck som “han ér en naturlig ledare”, men vad menas dé med detta? Ar

vissa personer béttre dn andra pé att leda eller kan alla manniskor utveckla ett gott ledarskap?

Enligt de tidiga studierna kring karaktirsdrag pa ledarskap sa har personliga kvalitéer som den
fysiska ldangden samt psykologiska egenskaper i form av exempelvis en extrovert personlighet
identifierats att ha betydelse for ledaren. Denna syn pé ledarskap leder till att endast de som har
den medfodda talangen eller de ritta egenskaperna kommer att kunna bli ledare. Ledarskap som
en process menar diremot att sjidlva ledarskapet dr interaktionen mellan ledare och foljare. Dar
beteendet och uppforandet dr det som har betydelse for vad som medfor en framgangsrik ledare,

vilket dven ar ldttare att lara och utveckla (Northouse 2016).

3.1.2 Ledarskap 1 organisationer (Teams)

Team leadership dr en teori som har utvecklats i samband med att teams blir allt vanligare i
organisationer da projektform &r idag ett vanligt forekommande arbetssitt. En stor anledningen
till detta ar att globaliseringen okar och sa dven de komplexa problemen. Definitionen av vad
ett team dr enligt Northouse (2016) en grupp inom organisationen bestdende av sjdlvstindiga
individer med ett gemensamt mél som genom samkdrning av aktiviteter kan uppna det
gemensamma malet. Studier visar att teambaserade organisationer har konkurrensfordelar sa
som att snabbare kunna anpassa sig till fordndringar pa grund av den decentraliserade
strukturen. Nar teams arbetar pa ett effektivt sétt har studier visat att detta far flera positiva
effekter sd som 0kad produktivitet, effektivare anvéindning av resurser, béttre beslut och hogre

kreativitet for att nimna nagra positiva effekter.

Sett till den traditionella organisationsstrukturen tillats inte beslut i ldgre led i lika stor
utstrackning. Detta i sin tur kan vara forédande for hela organisationen da de ldgre leden i sin
tur kan tappa fortroendet for sin ledning om de saknar mojligheten att kunna paverka. Nér
istillet teambaserade organisationer uppstar skapas en plattare organisationen dir
beslutstagande blir en naturlig del dven 1 lagre led vilket gor att beslut fattas snabbare och kan

lattare anpassas efter situationen.



3.1.3 Karaktéristiskt ledarskap (7rait Approach)

Sedan tidigt 1900-tal har forskare forsokt hitta egenskaper och karaktérsdrag hos ledare for att
bestimma vad som goér minniskor till bra ledare. Det fanns da en tro att framgangsrika ledare
var fodda med viss talang for att leda andra ménniskor. Under mitten av 1900-talet borjade den
hir teorin ifragasittas da en del forskare pastod att det inte fanns négra tydliga karaktérsdrag
hos ledare eftersom situationerna sag annorlunda ut i de flesta tillfillena. Forskare menade da
att en framgéngsrik ledare i en viss typ av situation inte behover vara ledare i en annan typ av
situation. Darfor flyttades huvudfokus till relationen mellan ménniskor i olika typer av
situationer istéillet for egenskaperna hos ledaren. Detta kom att kallas for Trait Approach, vilket
har varit intressant for manga forskare att undersdka da det under 80- och 90-talet visade sig

finnas samband mellan personligheter och ett framgangsrikt ledarskap (Northouse 2016).

3.2 Karaktirsdrag hos effektiva ledare

Att sammanfatta vilka karaktdrsdrag en god ledare har utifrdn tidigare forskning &r svart,
eftersom olika forskare har definierat olika karaktirsdrag. I forskningen ndimns bland annat att
energisk och stresstélighet dr tva egenskaper som tydligt kan relateras till ett effektivt ledarskap.
Anledningen till att dessa tva anses vara viktiga &dr for att arbete i en ledande roll ofta kraver
langa dagar 1 ett hogt tempo. Beslutsfattande &r en annan uppgift som ofta ingar i den
ledanderollen och for att effektivt kunna fatta snabba och viktiga beslut sa dr det viktigt att
kunna behalla fokus och utstrila ett lugn (Yukl 2010).

For att fortydliga har Yukl (2010) med hjélp av tidigare studier inom ledarskap identifierat och

sammanfattat atta tydliga karaktirsdrag som alla &r relaterade till effektivt ledarskap.

3.2.1 Sjalvfortroende

I tidigare forskningar har det visat sig att sjdlvfortroende ar viktigt for att ledare ska kunna
influera sina medarbetare och aktivt ta initiativ. Dock dr det en balansgang 1 hur starkt
sjalvfortroende en ledare bor ha da det kan ha en negativ pdverkan pa ledarskapet om
sjalvfortroendet dr for starkt. Det starka sjdlvfortroendet kan resultera i ett hogt risktagande for

foretaget och en arrogant personlighet (Yukl 2010).
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3.2.2 Inre kontrollfokus

Inre kontrollfokus, innebdr enligt Yukl (2010) att saker som sker paverkas mer av den
individuella handlingen @n av slumpen. Dessa personer tar ett storre ansvar for sina egna
handlingar da de tror sig kunna paverka handelser i storre utstrackning, vilket i sin tur gér dessa
manniskor initiativrika. Skulle ddremot resultatet av projekten och initiativet misslyckas

tenderar dessa ménniskor inte att griva ner sig utan istéllet ldra frain misstagen.

3.2.3 Kénslomissig stabilitet och mognad

Kénslomaissig stabilitet och mognad menar Yukl (2010) &r en ménniska som inte lider av nagra
emotionella storningar. De anses dven vara medvetna om sina styrkor och svagheter vilket gor
att mer fokus ldggs pa den personliga utvecklingen och inte pd att forneka och dolja
svagheterna. Den kénslomédssiga mognaden &r dven en orsak till att personen dr mindre
egocentrisk och ddrmed 1 storre utstrackning bryr sig mer om omgivningen. I flera studier

gillande det effektiva ledarskapet dr detta en av de viktigare egenskaperna.

3.2.4 Maktdriv

En maktdriven person, vilket kan tyckas ha en negativ klang, 4&r nadgon som njuter av att
inspirera och motivera andra. Detta gor att denne ofta sdker sig till positioner med ett storre
inflytande. De allra flesta studier tyder pa att det finns ett starkt samband mellan behovet av
makt och att kldttra inom organisationen. Inom stora organisationer ar det viktigt att ledarna tar
ansvar och influerar andra i1 deras omgivning. Det gir dven att sammanstédlla maktdrivet till en

ambitionsniva, dven om det inte dr exakt samma sak (Yukl 2010).

3.2.5 Personlig integritet

Stark personlig integritet ndmner Yukl (2010) att det innebér att personen 1 fraga star fast i sina
varderingar. Personen ger dé ett helhetsintryck att denne dr drlig och trovérdig. Detta dr en
viktig egenskap nir en ledare vill bygga upp ett fortroende hos sina medarbetare. Om en ledare
istillet inte star for sitt ord och ljuger minskar trovardigheten samt fortroendet, vilket i sin tur
leder till ett forsdmrat och ineffektivt ledarskap. Den personliga integriteten hénvisar dven till
att ta ansvar for sina handlingar och inte forsoka ligga dver ansvaret pd nagon annan vid ett

misslyckande, vilket ger ett oseridst intryck.
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3.2.6 Narcissism

Narcissism ér ett personlighetsbegrepp som samlar flera av de egenskaper som nimnts ovan.
Det dr en person med starkt sjalvfortroende, stort behov av makt, en kénslomédssig omognad
och en svag personlig integritet. Detta leder till ménga negativa uppfattningar om denna
egenskap da personen i fraga till exempel har svart att skapa relationer pa grund av sitt starka
ego. Trots alla dessa negativa punkter sé kan dven narcissism medfora nagot positivt. Det starka
sjalvfortroendet och den obefintliga rddslan for att misslyckas som narcissistiska personer har,
har manga ganger lett till motivation hos medarbetare. Dock ska det inte gldmmas bort att det
risktagande som narcissism medfor inte alltid dr lyckosamt och inte heller alltid effektivare

kontra icke narcissistiska ledare (Yukl 2010).

3.2.7 Mélmedvetenhet

Malmedvetenhet bygger pd flera olika aspekter som &r relaterade till attityd, behov och
varderingar. Manga studier har gjorts pd d@mnena: malmedvetenhet och effektivt ledarskap.
Dessa har visat helt olika resultat och en del av forklaringen till detta menar Yukl (2010) ligger
1 att sambandet inte dr helt linjart utan konvext. Det vill sdga en lagom grad av malmedvetenhet

ar béttre dn bade svag och stark mélmedvetenhet for uppna ett effektivt ledarskap.

3.2.8 Behov av tillhorighet

Att kdnna tillhorighet till en grupp, det vill sédga att kdnna sig accepterad och omtyckt av sin
omgivning, gor att manniskor kinner en tillfredstillelse. Daremot visar studier att det finns ett
negativt samband, vilket forklaras med att ledare som har ett stort behov av att kinna
tillhorighet, forst och fraimst fokuserar pa relationer, istillet for sina uppgifter. Detta innebér att
ett stort behov av att kinna tillhorighet inte &r optimalt for en ledare. Om det istéllet inte finns
nagot behov alls av tillhorighet tyder det pa att personen i fraga ar en sd kallad ensamvarg.
Personen dr dé varken utétriktad eller en god kommunikatdr, vilka dr viktiga egenskaper for en

god ledare (Yukl 2010).
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3.2.9 Sammanfattande modell
Tabell som sammanfattar karaktirsdragen som Yukl (2010) har identifierat som viktiga for

effektiva ledare.

Karaktirsdrag hos effektiva ledare enligt Yukl (2010)

Behov av tillhorighet

Inre kontrollfokus

Kinslomiissig stabilitet och mognad
Maktdriv

Milmedvetenhet

Narcissism

V V V V V V VY

Personlig integritet
» Sjalvfortroende

Tabell 1.

3.3 Karaktirsdrag hos framgangsrika idrottare

Orlick och Partington (1984) gjorde en fallstudie dir de ville ta reda pa hur den mentala biten
paverkar framging. Studien inneholl bade en kvalitativ del i form av intervjuer samt en
kvantitativ del 1 form av enkiten. I fallstudien ingick 235 kanadensiska OS-deltagare. Det
framkom 1 tidigt skede likheter mellan de bésta idrottarna, det som visade sig var att alla var
vialdigt engagerade och hade siktet instéllt pé att lyckas. Den kvalitativa studien fann fem olika
element bland idrottarna: Adgkvalitativ trining, kortsiktiga mdl, malbildstrdning, simuleringar

och mental forberedelse.

Hogkvalitativ traning betyder att idrottarna var vildigt fokuserade pa sin uppgift och kvillen
innan funderade de pa vad morgondagens traning skulle resultera i. Nér idrottarna sedan
anlidnder till traningsanldggningen dr de redan vil forberedda samt fokuserade och trdningen
genomfors effektivt. Detta gor att de inte O6dslar tid pd annat &n enbart trdningen vid

traningstillfallet.
Kortsiktiga mél innebdr att storre mal bryts ner till mindre delmil. I studien med de

kanadensiska OS-deltagarna observerades detta da de bestdmde vad de ville astadkomma

dagligen.
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Malbildstraningen innebar att en stor del av de utfragade elitidrottarna hade valdigt utvecklade

fardigheter 1 att visualisera sin trdning och se sig sjdlva lyckas pa tavlingar.

De bésta idrottarna anvénder sig dven av simulering vilket innebér att under sina traningspass
agerar de som om att varje pass dr huvudtavlingen. De anvinder samma utrustning, forbereder

sig likadant och agerar som om det vore en tivling 1 varje situation.

Utover de element som ndmnts, som till viss del ingdr i mental trdning, var dven mental
forberedelse en viktig del av framgangen hos dessa idrottare. Infor tdvlingar malas bilder upp

av styrkorna som individen besitter och vilka som dr nddvéndiga for att lyckas bra pa tavlingen.

Vidare sa kompletterades denna del med en kvantitativ del som &ven den gav liknande svar.
Resultatet av hela studien visade att det var extremt viktigt att vara mentalt férberedd for
uppgiften som skulle genomforas. I de fall forberedelserna var mediokra avspeglades detta i
resultatet och idrottarna néddde inte upp 1 sin fulla potential under tavlingen. Det visade sig dven
att trdnarna kunde spela en viktigare roll genom att se till att individen var mentalt redo for

uppgiften vid storre tdvlingar (Orlick & Partington 1984).

3.4 Idrottspsykologi och mental styrka

Krane och Williams (2013) skriver att topprestationer dr 6gonblicken da en idrottare lyckas
toppa bade den fysiska och mentala formen vid samma tillfélle. Det dr inte ovanligt att dessa
Ogonblick resulterar 1 ett personligt rekord eller en medaljplats pa en tdvling. Det dr dessa mél
som ledare och atleter inom idrotten stravar efter hela tiden. De lagger dérfor ner atskilliga
timmar pa traning och planering for att toppa formen nér det giller som mest. Det intressanta

da ar om idrottare trinas till att gang pa gang uppna dessa prestationer och 6gonblick.

I studien av Krane och Williams (2013) har psykologiska karaktirsdrag hos idrottare som
lyckats mer &n andra forsokt att plockats fram. De &dr dock helt sédkra pa sin sak att
topprestationer handlar om att f& huvudet och kroppen att samverka, annars gar det inte att na
de hogsta resultaten. For att kunna hitta liknelser samt jimfora ledarskap med idrottsteorier sa
halls fokus pa den mentala biten da det 4r nagot som aterkommer i bada delarna. Det ar tydligt
att ju hogre nivan ar pa deltagarna desto viktigare blir den mentala styrkan, da de menar att

framgang beror pa mellan 40 och 90 procent till den mentala styrkan. Da mental tréning
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forbattrar prestationer blir det ocksé en stor del i elitidrottares vardag att kunna ténka ritt och
halla fokus.
Krane och Williams (2013) har identifierat sju egenskaper som de anser vara av stor betydelse

for att na framgang inom idrott, vilka d&r sammanstillda i tabellen nedan.

Karaktirsdrag hos framgangsrika idrottare

Lag ridsla for att misslyckas

Fokus pa aktiviteten

En kiinsla av kontroll 6ver situationen
Kontroll éver personligakinslor och tankar

Starkt sjilvfortroende

YV V V V V VY

Avslappnad fysiskt och mentalt
» Hog energiniva

Tabell 2.

Vidare har studier visat att oavsett metoden for métningen har framgangsrika idrottare ofta
samma svar pa frdgan om hur de har uppnatt framgang, namligen den mentala trdningen. En
traning som innehaller psykologiska fardigheter sa som att kunna mala upp bilder pa hur mal
ska nas, starkt fokus, sjdlvkontroll, positiva tankar och sist mdlmedvetenhet (Krane & Williams

2013).

Det tycks dven finnas en enighet bland bade tranare och idrottare gillande vad som krévs for
att bli en framgangsrik idrottare. I fallstudierna Krane och Williams (2013) studerat har det
visat att bade trdnare och coacher fran OS-grenar har sagt liknande saker. De menar att det
krdvs ett begdr, en beslutsamhet och attityd for att lyckas. Vidare menar de dven att
sjalvfortroende ar mycket viktigt for att kunna prestera bittre dn sina motstandare. Krane och
Williams (2013) konstaterar att alla egenskaper, bade fysiska och psykiska, som kravs for att
na framgang som elitidrottare gér att lara sig genom tréning och erfarenhet. Dock ar de osékra
huruvida den mentala biten dr en egenskap som gér att trdna upp eller om idrottarna bygger upp

ett sjalvfortroende med hjilp av framgang som sedan ger den mentala styrkan.
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3.5 Matchningsteori

Matchningsteori dr en teori som matematiskt forsoker beskriva bildandet av en likvérdigt
givande relation Over lang sikt och har tillimpats pd en rad olika situationer som
arbetsmarknaden, giftermal samt val av skola for att nimna négra. Vad géller skola var Gale
och Shapley (1962) var banbrytande med sin studie gédllande matchning. I studien undersoktes
hur matchning kan goras mellan skola och dess sokande vid antagningen till hgskola. Studien
undersokte dven “The Stable Marriage Problem”, dér de ville ta reda pa om ett par kan matchas
pa ett stabilt sitt vid giftermal (Abdulkadiroglu & Sonmez 2013). “The Stable Marriage
Problem” lag till grund for Gale-Shapley algoritmen. Gale och Shapley (1962) bevisade att

algoritmen kan anvéndas for att skapa en stabil matchning vid ett matchningsproblem.

Algoritmen 1 sig bygger pd preferenser och situationsbaserade regler, dir exemplet med
giftermél kan simplifieras pa foljandevis: Det finns tva grupper, mén och kvinnor, dessa kan ha
en av foljande tva statusar, singel eller upptagen. Méannen rangordnar de tillgdngliga kvinnorna
efter sina preferenser, dérefter borjar de ”fria” till kvinnorna, som 1 sin tur siger ja till mannen
som “friar”. Kvinnan kan sedan aldrig uppna statusen singel igen, dock kan mannen bytas ut.
En man som blir gift flera gédnger i processen kommer fa sitt mindre 6nskvarda val. Om en
upptagen kvinna erhéller ett nytt forslag frdn en man, jAmfor hon sin nuvarande man med den
nya och véljer den som stimmer bést 6verens med kvinnans preferenser. Skulle mannen bytas
ut far denne starta om “friandeprocessen” igen for att finna en ny. Stabil matchning uppnas da

alla har en partner (Gusfield & Irving 1989).

Matchningsteorin har sedan Gale och Shapleys (1962) studie utvecklats och anvints av andra
forskare for att undersdka andra typer av matchningsproblem, med forhoppningar att skapa en
effektivare marknad. Ett flertalet studier, Crawford och Knoer (1981), Crawford och Kelso
(1982) samt Mortensen och Pissarides (1994), for att nimna négra, har alla pa nagot sétt anvént

matchning i sina arbetsmarknadsrelaterade studier.

I studien av Crawford och Knoer (1981) undersoks jobbmatchingen mellan heterogena foretag
och arbetare med hjélp av matchingsteorin. I studien menar de att med perfekt information och
heterogena foretag och arbetssokande gar det att effektivisera arbetsmarknaden. Detta bevisar
de genom linjarprogrammering dar de 1 sin studie forenklat att foretagen och de arbetssokande
endast soker en arbetare eller ett jobb vardera. Dérefter antar de att 16nen dr den beroende

faktorn vilken de menar att den arbetssékande kommer att forkasta till dess att denne ar n6jd
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och pa samma sitt kommer foretaget att bjuda att den hogsta mdjliga 16nen till den mest

eftertraktade arbetare i1 ordningen tills dess att en arbetare tackat ja till jobbet.

En senare studie kallad Job Creation and Job Destruction in the Theory of Unemployment av
Mortensen och Pissarides (1994) undersokte arbetsrelaterade oforutsdgbara hidndelser som
antingen skapar eller forstor arbetstillfallen. I huvudsak studerades processen av skapandet
respektive nedlaggningen av arbeten och deras karaktirsdrag. I studien aterfinns tva statusar
for arbeten inom ett foretag, tillsatt och producerande eller ledig och sdokande. Da ett foretag
med ett ledigt arbetstillfidlle moter en arbetare och dérefter borjar producera har ett arbete
skapats, bara for att ett arbetstillfélle &r ledigt har inte ett arbete skapats. Nedldggning av arbete
sker da ett tillsatt arbetstillfdlle forsvinner. For arbetarna finns tva statusar, antingen arbetslos
och sokande eller anstilld och producerande. For att f4 en bild av arbetsmarknaden (antalet
arbetstillfdllen och antalet arbetslosa) till deras modell, anvénde sig Mortensen och Pissarides
(1994) av en matchningsprincip. Denna matchningsprincip leder 1 sin tur till vetskapen om
arbetstillfdllen skapas eller forstors. D4 antalet lediga tjdnster dr fler 4n antalet arbetsldsa tyder
det pa att arbetstillfdllen skapas, detta sker till ett ldge da produktiviteten paverkas. Vid kritiska
laget d& produktiviteten paverkas negativt intriaffar istéllet ”’jobbforstorelse”, effektivisering av
foretaget genom varsel. Studien visar att aggregerade hidndelser har en negativ korrelation
mellan skapandet och nedldggning av arbeten medan utbredda hédndelser har en positiv

korrelation mellan skapandet och nedldggning av arbeten.
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4 Empiri

Empirin bygger pd sju intervjuer, fyra med elitidrottsbakgrund och tre med bakgrund inom
rekrytering for att hora om deras erfarenheter och tankar kring idrotten som bakgrund i
arbetslivet. Det empiriska materialet som tagits fram genom intervjuerna har sedan
sammanstdllts nedan i kortare sammanfattningar av varje interviu med respektive

intervjuobjekt.

4.1 Intervjuer med rekryterare

4.1.1 Adam Johansson, Stena Line

Adam har erfarenhet av rekrytering 1 ett flertal storre foretag s& som Academic Work, Volvo
och numera Stena Line. I dagsldget jobbar han med rekryteringen av sdsongspersonal och
berittar att de pa Stena Line aldrig skriver 1 sina jobbannonser att en idrottsbakgrund kan vara
meriterande, 4&ven om han personligen kan halla med om att det kan vara det. Detta grundar han
1 sin egen bakgrund som tidigare basebollspelare i hogsta serien dir han for egen del kan dra
paralleller till att idrotten utvecklar personers kommunikationsformaga, lagkinsla och formaga
att jobba mot gemensamma mal om man exempelvis har en lagidrottsbakgrund. For de som
istillet dgnat sig at individuella idrotter tror han sig kunna se utvecklade kunskaper kring driv

och malinriktning samt sjélvdisciplin.

Nar det kommer till rekryteringen av ledare sa sitter Adam vanligtvis inte med i denna process
men vid de tillfillen han gjort det s betonar han att de tittar extra efter en god kommunikator.
Givetvis beror typen av ledare de soker pa vilken typ av roll inom foéretaget som denne ska ha.
Malinriktad ndmns ocksd som en viktigt egenskap d&ven om typen av mal ltt kan skifta
beroende inom vilket omrade ledaren skall arbeta. Till exempel ndmner han att en ledare med
ekonomiska mal kanske inte passar sig bést inom sjukvarden dir personalen &r den storsta

kostnadsdrivaren.

Avslutningsvis pratar vi om hur en idrottsbakgrund kan vidga upp avsaknaden av akademisk
utbildning eller annan relevant arbetserfarenhet. Hir menar Adam att fallet ibland kan vara sa
men att allt som oftast handlar det om en helhetsbedomning. Generellt sett sdger han att det

géller att ha en bra mix av manga delar, daribland kan idrotten vara en positiv faktor alltsa.
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For att sammanfatta de egenskaper som Adam menar kan ha starka korrelationer till en
idrottsbakgrund ndmner han alltsd malmedvetenheten och formégan att kommunicera. Sist
pratar han ocksd om ett intressant perspektiv i att idrottare till viss del kan ha en storre formaga
och oppenhet kring fordndring. Dessa tankar baseras i att sdsongerna kan vara relativt korta
inom manga sporter och att mycket kan handa bade mellan och under dessa vilket gjort att man
som idrottare dr mer van vid att allt kanske inte gér ens vidg och man tvingas anpassa sig till

forandring mycket oftare under sin idrottskarriar.

4.1.2 Maria Jansson, Goteborgs Stad

Maria har en gedigen bakgrund inom rekrytering fran ett flertal stérre foretag s& som Uniflex,
Proffice och arbetar nu som rekryteringsspecialist pd Géteborgs Stad. I sin nuvarande tjénst
arbetar hon strategiskt och operativt med rekryteringsfrigor i stadsdelsforvaltningen i Ostra
Goteborg. Hennes uppdrag ér att vara ett konsultativt stod till stadsledningsforvaltningens
chefer vid rekrytering samt att arbeta med att utveckla och forbittra arbetet kring deras

rekryteringsarbete.

P& frigan om Maria anser att en idrottsbakgrund kan vara meriterande s& funderar hon noga
men svarar att det absolut kan vara det men dr mycket beroende pd for vilken tjdnst som
utannonseras. Detta menar hon 1 sd fall skulle vara fridmst kopplat till en bakgrund inom
lagidrott diar hon kan se fordelar i att vara van vid att jobba 1 lag, samarbeta och strdva mot
gemensamma mal. Detta tror hon forvisso kan passa i stort sétt alla tjinster men poédngterar att
man bor se upp lite for den allt for tdvlingsinriktade individen for vissa tjdnster eftersom detta

kan skapa en oonskat hérd konkurrens inom gruppen.

Nar Maria sitter med 1 olika chefsrekryteringar finns det ett flertal egenskaper som hon
gemensamt brukar ha 6gonen Oppna for. Hon ndmner ett flertal egenskaper som vi for

tydlighetens skull stolpar upp hér nedan:

Formadgan att kunna paverka och fda med sig andra mdnniskor

Att vara en duktig kommunikator

Att vara lyhérd for sina medarbetare och lata sig paverkas av dessa
Drivet och viljan att utveckla bade sig sjdlv, individer och verksamheten

Ta till vara pd kompetenser inom gruppen

V V V V V V¥V

Vara mal- och resultatinriktad utan att tappa helhetssynen
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Nar vi frdgar vilka av dessa, men ocksd andra egenskaper, som hon brukar se hos tidigare
idrottare sa att de flesta av ovan ndmnda brukar synas hos idrottare 1 olika grader och nivaer.
Hon trycker hért pd att resultat- och maélinriktningen har varit tydlig hos de tidigare idrottare
hon jobbat med. For att exemplifiera detta nimner hon séljtavlingar de haft tidigare dér det
exempelvis kunde vara om vem som bokat flest méten. Ibland kunde hon kénna att idrottarna
hade en viss otalighet kring administration och kontorsmilj6é vilket gjorde att vissa genvégar
ibland togs. For idrottarnas del kunde hon dirfor kéinna att det ibland var viktigt att ”Vinna till

varje pris”, vilket 1 sig skapade goda resultat men med lite vél vassa armbagar ibland.

Nar vi frigar hur man kan vérdera en idrottsbakgrund som arbetslivserfarenhet svara Maria att
det kan vara svart, diremot ser hon det istillet som en livserfarenhet vilket skulle kunna vara
lika viktigt. Hon beréttar att man inom rekrytering ibland pratar om ”Hire for attitude, train for
skills ”, vilket 1 korthet innebér att personligheten och drivet ibland virderas hogre dn den
erfarenheten hos en kandidat. Detta menar hon ar lite det nya ténket inom rekrytering da man
vill ha rétt attityd snarare én rétt erfarenhet da det ofta kan vara svért att hitta personer med ratt
bakgrund. Samtidigt berdttar hon ocksa om schismen som finns inom chefsrekrytering. Hon
kan se stora problem att som ny chef fa fértroende om man inte har relevant erfarenhet att luta

sig mot.

4.1.3 Camilla Helgesson, Volvo

Camilla Helgesson arbetar som rekryteringsspecialist och konsult pa Experis IT dédr hon sedan
cirka fyra ar tillbaka jobbar pa uppdrag av Volvo. Med 6ver tio ar i branschen och erfarenhet
av rekrytering traffar vi Camilla for att fa hennes syn pé ledarskap kopplat till en bakgrund

inom idrott nédr det kommer till rekrytering.

Camilla har funderat lite pd @mnet och kommit fram till att efter lite diskussion med sina
kollegor att idrottsbakgrund aldrig dr nagot negativt, eller som hon sjdlv uttrycker det; ”En
idrottsbakgrund hamnar aldrig 1 minusskalen”. Hon sdger sig sjdlv se fordelar med sin
idrottsbakgrund dé hon ar tidigare gymnast pa en relativt hog niva. Hon lyfter egenskaper som
malfokusering och driv och vad giller ledarskap ser hon en bakgrund som ungdomsledare eller
coach som extra meriterande. Hon tror ocksa att en idrottsperson bidrar med en sund instéllning

och hilsa vilket 1 sin tur kan bidra med béttre prestationer och en ldngre ihdrdighet.
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Hon skiljer ocksé ofta i1 intervjun pa lagidrott och individuell idrott ddar hon menar pa att dessa
tva sorter kan ha lite olika fostran. Vad géller lagidrotten ar det vanligare att se teammanniskor
som har litt for att driva mot gemensamma méal medan individuella kan ha en tendens att dra

mot egna mal.

Nar Camilla sitter 1 ledarrekryteringar beréttar hon att dem inom Volvo delar upp dessa i tre

olika steg:

» Leaders leading people
» Leaders leading leaders

» Leaders leading businesses

Inom dessa omraden eftersoks olika egenskaper och kvalitéer men Camilla ndmner att
gemensamt for de ledare som anstills dr att de alla kan inspirera och leda medarbetare, bygga
team och fa det att jobba mot gemensamma maél. For att uppna detta menar hon att ledaren
behover vara en god kommunikator och tydlig i sitt agerande. Inom de olika stegen av ledare
ovan beréttar Camilla att ju hdgre upp 1 ledarrollerna man tittar dr kravet pa relevant utbildning
och erfarenhet betydligt storre. Daremot for de ldgre ledartjdnsterna vigs de personliga bitarna

in mer dven om det dven hédr dr valdigt beroende pa vilken tjanst det ar.

Camilla pratar om en “fallenhet” {f6r ledarskap, hon tror att detta bottnar i ett stort intresse for
manniskor och individer. For att f4 dessa att prestera optimalt utifran deras forutsdttningar
behdver man vara genuint intresserad av personen for att forsta vad den har for behov for att na
sin fulla potential inom foretaget. En del sdger hon kan ha detta fran borjan, andra far det genom

att trdna upp det och dér idrotten, och framforallt lagidrott, kan skapa en stor fordel for detta.

4.2 Intervjuer med elitidrottare

4.2.1 Louise Karlsson, viarldsmaéstare 1 simning

Louise slog igenom tidigt da hon redan som 14-aring debuterade i landslaget och som 18-éring
deltog 1 OS 1 Barcelona 1992. Med inte mindre &n 16 EM-medaljer och 4 VM-medaljer med
guldet 1 200-meter medley fran VM 1 Goteborg som frimsta merit var hennes idrottsliga karridr
minst sagt framgéngsrik. Dessvirre tvingades Louise avsluta sin karridr redan som 24 aring pa

grund av axelskador.
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Idag jobbar Louise som kundansvarig for foretagsforsdkring samt sponsoransvarig pa
Lansforsakringar 1 Goteborg. Hir har hon jobbat i1 drygt 20 ar och har haft flera olika roller
inom foretaget dédribland som forsdljningschef. Steget fran simningen till néringslivet och
Lansforsakringar var for Louise véldigt naturligt da hon under de fa timmar hon hade utanfor
simningen girna ville tdnka pa nagot annat vilket gjorde att hon jobbade extra hos

Lansforsakringar som dé ocksa var en av hennes sponsorer.

I intervjun med Louise som sker 6ver telefon pratar vi om hur idrotten och simningen format
henne som person. Hon berittar att &ven om hon utdvat en individuell idrott 4nda fostrats till
att bli en lagspelare da hon under 1 stort sett hela sin simmarkarridr varit del av olika grupper
sd& som hennes klubb eller landslag. Den individuella biten i det idrottsméassiga sédger hon har
utvecklat den mal- och resultatinriktade sidan samt den langsiktiga planeringen och strategin
for att ta sig till sina mél. Detta har 1 sin tur utvecklat ett levnadssétt med ett motto som Louise
ndmner som ”Om man inte gor det sjdlv dr det ingen annan som gor det heller” vilket tyder pa

en stark initiativformaga.

Nar vi sedan kommer till ledarrollen som d&mne pratar Louise mycket om fortroendet for ledare.
Detta menar hon bygger pa att std for vad man lovar, finnas till hands, sta upp for sina beslut
samt att vara lyhord. Hon ndmner ocksa att ledare bor vara intresserad utan att ha kontrollbehov

utan ldmna utrymme for frihet under ansvar.

Louise berittar ocksa att hon rekryterat ett flertalet tidigare idrottare till sitt sdljteam da hon
menar att dessa personer ofta visat pa ett stort driv och dr mélinriktad som dadrigenom gynnat
deras sédljformaga samt att det varit lattare for dem att ldra sig teorin &n &@n att ldra ndgon som

kan teorin att sélja.

4.2.2 Robert Kronberg, EM-bronsmedaljor 1 hackldpning

Robert Kronberg dr Sveriges genom tiderna bista och mest framgangsrika hacklopare. Som
rekordhéllare &n idag av bade det svenska och nordiska rekordet pa 60 respektive 110 meter
hiack samt sdvdl en EM-brons medalj har Robert utan tvekan brutit ny mark i1 en sport med

begrinsade svenska framgangar.

Vi nar Robert pa telefon dd hans kommande vecka ar fullspdckad av aktiviteter och jobb. Efter

en kortare presentation av syftet med intervjun stiller vi de forsta fragorna rérande Roberts vig
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fran idrotten till ndringslivet efter karridren. Han berittar att det var en naturlig vdg for honom
da han redan mot slutet av sin idrottsliga karridr borjade jobba ihop med resebyran Apollo dir

de tillsammans anordnade ett flertal olika trdningsresor.

Efter karridren foll det sig darfor naturligt att detta var nagot han ville fortsétta arbeta med och
startade darfor sitt eget foretag KronBee med fokus pé traningsresor, workshops m.m. Detta
gor han idag tillsammans med sin kollega Hakan Hansson som han berittar stir lite mer for
strukturen och ordningen i foretaget medan Robert istdllet star for spetskompetensen och

visionerna.

Robert berdttar hur idrotten format honom som person och sédger hér hur den stimulerat och
utvecklat hans extroverta personlighet. Som individuell idrottare menar han ocksa att idrotten
utvecklat hans forméga att ta tag 1 saker dd ingen annan kommer gora jobbet for honom. Dock
ar han mycket tacksam for det stod han fitt som han menar kanske ér det viktigaste for att man

ska né toppen.

Fran detta leds intervjun naturligt vidare till ledarskap och dess &mne dir Robert berittar att for
honom ar en god ledare en duktig méanniskokdnnare. En person som kan ta ménniskor utifran
vilka de &r och ser till att alla utvecklas utifran sina férutsattningar. Han menar ocksa att det ér
viktigt for en bra ledare att ha en god struktur och ldngsiktig planering for att kunna né de mal
som satts upp. Han menar vidare att en ledare ska kunna ta beslut, vara kritisk och konstruktiv
ndr det behovs for att fa gruppen att fortsdtta utvecklas. En mix av harda och mjuka egenskaper

1 ritt lagen kdnner Robert sammanfattar en ledare utifran hans perspektiv.

4.2.3 Bjorn Jilsén, virldsméstare handboll

Bjorn Jilsén, en tidigare handbollsspelare med meriter som savil fem SM-guld, ett VM-guld
fran 1990 samt tva femteplatser fran de Olympiska spelen i Los Angeles 1984 och Seoul 1988.
Han blev 1986 utsedd till arets handbollsspelare i Sverige och senare dven uttagen till

varldslaget.
Idag efter avslutad karridr driver han konsultbolaget Core of Development tillsammans med sin

kollega Robert Cadonau. Med sina erfarenheter fran savél idrotten som sin akademiska

bakgrund i form av ldrarutbildning, studier inom ekonomi och juridik jobbar de nu med
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forandringsledning av foretag och dé framst ledarna, att ga frdn mer mélstyrda och hierarkiska

ledarstilarna till att bli lyhorda och istéllet bygga malen utifrén de anstéllda.

I intervjun som sker dver telefon beréttar Bjorn om sin vig frén idrottskarridren till naringslivet.
Under tiden han spelade handboll dven arbetade som ldrare sa var naringslivet en naturlig del
av hans vardag och ledaregenskaperna byggdes tidigt upp da han ofta hade rollen som kapten i
laget. Han pratar om att man som spelande tridnare i ett mindre lag 14tt kan jimforas med ledare
1 storre foretag da det 1 bada fallen handlar mycket om att bdde gora jobbet och agera i sin

ledarroll.

Bjorn berittar att idrotten format honom pa ménga sitt men speciellt i hans formaga att hantera
olika typer av manniskor med olika typer av bakgrunder, ndgot som han ser som en viktig
egenskap for att bli en bra ledare. Utan att forstd manniskor och vara lyhord kan man inte
tilldmpa den typ av ledarroll som Bjorn tror sé starkt pa vilken han ockséd byggt mycket av sitt
foretag kring. Denna filosofi bygger pa att involvera alla och sl& sonder hierarkier for att kunna

se helheten.

Vi gar vidare in pé ledarskap och Bjorn beskriver tre typer av ledarstilar som han ser dr vanliga
idag. Den forsta dr den lite mer styrande rollen dir coachen eller ledaren beréttar for alla hur de
ska gora for att uppna sina mal. Den andra, vilken han ndmner att han mérker att ménga jobbar
utifran idag, &r nér ledaren jobbar utifran de krav som stills pa foretaget och vidare pa de
anstéllda. Den tredje och sista dr den dér man utifrdn gruppen férankrar de mél och visioner
man jobbar mot for att pa si sdtt ndr man mdter motging ldttare ska halla fast vid sina

malséttningar dé det dr gruppen sjdlva som satt upp dessa.

Fran idrotten har han lart sig att ndr motgangarna ar som storst fungerar den tredje ledarstilen
bast da han berittar att I alla idrottssituationer ldr man sig att inte strida om vem som har rtt

utan strider tillsammans”.

4.2.4 Mattias Tichy, flerfaldig svensk méstare 1 rodd
Mattias Tichy ar en tidigare svensk roddare med ett flertal SM-titlar samt ett VM-silver i
dubbelsculler tillsammans med Anders Christensson fran vérldsmaésterskapen i Tammerfors

1995. Aret dirp4 tog de sig till de Olympiska spelen i Atalanta dir de lyckades ro hem en stark
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sjétteplats 1 samma bétklass. Sedan dess deltog han 1 ett flertal mésterskap innan han avslutade

sin professionella tavlingskarridr med VM 1 Zagreb.

Idag arbetar som chef for HSBs energitjanster 1 Goteborg efter att ha haft liknande tjdnster pa
foretagen Aktea Energy AB och eGain Sweden AB. Vi pratar om hur hans bakgrund sett ut
fram till dér han ar idag och Mattias beréttar om de stora skillnaderna mellan sin idrottskarridr

och den har har idag.

Idrotten blev snabbt en naturlig del av hans liv da han ar uppvéxt i en sportfamilj med tva
fordldrar som var aktiva som unga. Han berittar hur idrotten hjilpte honom som person i unga
ar, dar han sédger sig haft en ganska tuff uppviaxt med mobbning. Nér framgangarna borjade
komma inom idrotten véxte bade sjalvfortroende och sjialvkanslan, nagot han ér tacksam for dn
idag. Han berittar att allt eftersom karridren gick blev den mer och mer sjdlvgédende som han
beskriver det. "Man fick allt serverat i allt fran mat till flygbiljetter”, det enda han behdvde
tdnka pa var sin egen prestation, nagot som han heller inte kénde nagon storre press kring da

rodden aldrig fatt mycket medieutrymme.

Detta dr flera av orsakerna till att hans omstéllning fran idrottsman till arbetstagare varit sa tuff.
Efter karridren hade han ingen utbildning och tvingades dérfor vidareutbilda sig och ta tag i
saker sjdlv pa ett annat sitt an vad han var van vid. Han beréttar hur han kunde kénnas sig ratt
sd vilsen efter karridren och ndmner Mikael Ljungberg, brottaren som tog sitt liv efter sin

karridr, som ett tydligt exempel pé att omstéllningen kan vara svar.

Vidare kommer vi in pd Mattias personliga styrkor och svagheter under idrottskarridren och
vilka han tagit med sig in 1 sin roll idag. Hér berdttar han om hur han som person hade litt att
anpassa sig for situationer under sin idrottskarridr, det var inte alltid saker gick som planerat
vilket gjorde att han som idrottsman inte tog motgéngar eller dndrade planer allt for hart.
Flexibiliteten och anpassningsférmagan ar nagot han kénner att han verkligen har nytta av idag
daven om det ocksa ibland kan ses som en svaghet da han tror sig kunna uppfattas som nagot

nonchalant ibland.

Som energiansvarig dr han indirekt ansvarig for sex personer och deras forséljning. Ligger
sédljteamet efter sina mél ar det Mattias ansvar att pusha och sjélv forega med gott exempel

kring forsdljningssiffrorna. Vi fragar dd om han anser att det kan vara ndgon férdel med att ha
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en liknande bakgrund som han sjilv néar det kommer till forsiljning eller ndgot annat yrke. Har
sdger sig dock Mattias inte ha uppfattningen att det skulle vara ndgon fordel att vara tidigare
idrottare nir det kommer till forsédljning. Detta grundar han i sina erfarenheter att som idrottare
ar man kanske inte alltid sd utét utan istdllet gédrna fokuserar pa sitt eget och darmed kan vara
lite inatviand, nagot som klickar déligt med sélj menar Mattias. Daremot tror han att idrottare
alltid kommer behovas diar man bygger lag, oavsett om man varit tidigare individuell idrottare
eller 1 lag s& menar han att man ar duktig pé att bygga lag och fa ut de bésta av den med en
sadan bakgrund. Darfor tror han att tidigare idrottare pa en niva eller annan passar in som ledare

inom foretag.

Mattias beskriver en god ledare som en person som tar hinsyn till allas behov i den méan det
gar, forsoker hitta det varje person dr bra pa och utnyttja det for att pa sa sitt fa gruppen att
viaxa och nd hogsta niva. Han betonar dven vikten av att ge berdm for att lyfta gruppen och

individer vid prestationer snarare dn att ligga for mycket fokus vid att sitta press.

5 Analys

Analysdelen behandlar iakttagelser som gjorts fran de kvalitativa intervjuerna och ddirmed
innehdller monster som har kunnat utlisas genom de olika intervjupersonernas dsikter.

Analysen dr uppdelad i olika teman for skapa en tydlig struktur.

5.1 En bra ledare enligt rekryterare

I de intervjuer som gjorts har det gétt att se en del tydliga samband mellan deras syn pa hur en
god ledare bor vara, trots att rekryterarna kommer fran olika foretag. De gemensamma
egenskaper som ndmnts av intervjupersonerna inom rekrytering ér att vara malinriktad, en god

kommunikatér samt som ledare kunna inspirera och paverka sina medarbetare.

5.1.1 God kommunikator

Enligt alla intervjuade rekryterare bor alltsa en framgangsrik ledare vara en god kommunikator
da kommunikation anses ha stor betydelse 1 hur effektivt ledarskapet dr. Maria Jansson,
Goteborgs Stad, ndmner att det blir allt vanligare med ”Hire for attitudes, train for skills” detta
visar vikten av de personliga egenskaperna mer dn vilka tekniska fardigheter som personen
besitter, detta d& de tekniska kvalifikationerna ibland anses léttare att ldra ut &n rétt attityd.

Aven forskning har gjorts inom detta som bekriftar vikten for en god ledare att ocksa vara en
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god kommunikatdr (Northouse 2016). Northouse (2016) menar att en av de viktigaste
egenskaperna 1 det karaktaristiska ledarskapet dr den sociala férmagan som 1 sig kan ses som

en synonym till en god kommunikator och enligt honom kréavs for att kunna leda effektivt.

5.1.2 Malinriktad

Ledare bor dven vara malinriktade anser véra rekryterare, men detta till olika grad beroende pa
situationen och 1 typen av foretaget som ledaren arbetar i. Att ledaren drivs av ett mal och har
en tydlig vig att nd detta mal ar viktigt for att kunna uppna effektivitet och tydligt veta at vilken
riktning som ledaren ska motivera sina medarbetare i. Camilla Helgesson, Volvo, berittar hur
de arbetar med tre olika nivaer vid rekrytering av ledarskap, ”Leading people, leading leaders
samt leading business”, 1 dessa steg virderas nivan pa malinriktningen hos ledaren olika. Med
detta menar hon att en ledare som leder minniskor ska vara mer human, medan en ledare hogre
upp 1 hierarkin haller hérdare 1 de finansiella malen, &ven om det fortfarande ska genomsyra
hela verksamheten. Aven Adam Johansson, Stena Line, pratar om hur situationen spelar en
stor roll pa vilken niva som malinriktningen bor vara pa, till exempel inom sjukvérden dér
personal dr den storsta kostnadsdrivaren kanske inte ekonomiska mal &r det som
malinriktningen bor fokusera pa. Det som ndmnts om nivan pa malinriktningen pavisar dven
det Yukl (2010) sdger om att malmedvetenhet inte dr helt linjért, da ledare med for svag eller

for stark malmedvetenhet sallan ar effektiva ledare.

5.1.3 Inspirera och motivera

En tredje egenskap en god ledare bor ha dr forméga att inspirera och motivera sina medarbetare,
detta for att kunna uppna de mal foretaget och organisationen striavar efter pa ett effektivt sétt.
Maria Jansson, Goteborgs Stad, sdger att en viktig formaga &r att kunna paverka andra
maéanniskor och tillsammans med ett driv vilja utveckla sig sjdlv, sina medarbetare och
verksamheten. Detta gar att koppla till det Yukl (2010) nimner om maktdriv, att ledaren ifraga
drivs av att se andra manniskor utvecklas genom att sjélv vara den som inspirerar till denna

utveckling.

5.2 Rekryterares uppfattning av elitidrottare
Nar det kommer till hur rekryterare uppfattar idrottare och vilka egenskaper de anser att de
tycks ha dr det mycket som gér tillbaka till vad de sagt om hur en god ledare bor vara, vilket

det hér stycket kommer att behandla.
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Det tycks enligt de intervjuade rekryterarna finnas en generell bild av vilka egenskaper som
aterfinns 1 tidigare elitidrottare. Mélinriktningen ar en av dem déar de gemensamma maélen och
samarbetsformaga fran lagidrotter dr saker som alla intervjupersoner inom rekrytering tycker
sig se hos en tidigare idrottare. Adam Johansson, Stena Line, ndmner dven hur idrottare dven
har en god kommunikationsférmaga samt Oppenhet for fordndring, detta i och med att
sdsongerna kan vara korta och oforutsdgbara hindelser kan gora en allt for langsiktig plan
oanvandbar vilket darfor bygger upp en flexibilitet. Maria Jansson, Goteborgs Stad, ndmner
dock en negativ aspekt kring mal- och resultatinriktningen d& hon tror att det ibland kan skapa
en oonskat hard konkurrens internt som i sin tur kan skada sammanhallningen. Avslutningsvis
tycker Camilla Helgesson, Volvo, ddremot att en idrottsbakgrund som hon sjidlv ndmner det
”Aldrig kan hamna i minusskdlen” da hon menar att idrotten visar pa en sund instillning till
livet samt ett starkt driv for de som lyckats nd langt inom sin sport. Manga av egenskaperna ar
alltsa aterkommande i1 vad som anses vara en god ledare och vilka egenskaper som en idrottare
tycks ha. Detta visar tydliga tendenser pé att elitidrottare faktiskt har god potential pa att bli en

goda ledare.

5.3 Idrottens ledarskap

For att vidare kunna analysera huruvida de egenskaper som rekryterare efterfragar hos ledare
aterfinns hos tidigare elitidrottare kommer de karaktirsdrag som dr gemensamma for idrottarna
1 urvalet sammanstillas nedan. Utifrdn dessa kommer sedan en avslutande analysdel

sammankopplas med de karaktirsdrag som som rekryterarna anses finnas hos en god ledare.

5.3.1 Drivet

Gemensamt for alla idrottare i denna uppsats dr att de pratar om deras egen inre drivkraft, hur
den tagit dem fran traningsanldggningen till misterskapspodierna och hur den aterspeglar deras
instéllning inom néringslivet idag. Louise Karlsson pratar om drivet och nimner sitt motto ”Om
man inte gor det sjdlv dr det ingen annan som gor det heller”’, ndgot som dven Robert Kronberg
ndmner da han ndstan ordagrant dr inne pa samma sak 1 att ”ingen annan kommer géra jobbet
for honom”. Detta tyder pa en stark initiativférmaga och ett driv att genomfora dtaganden, en
formaga de bada menar att de har utvecklat under sin idrottskarridr. Drivet i sig dr dock
svartolkat om det &r ndgot som har kommit fram under idrottskarridren eller om det dr nagot

som dar medfott. Tendenser visar dock att det dr en essentiell egenskap for att na toppen inom
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sin idrott och dar elitidrotten fungerar som ett bra verktyg for att urskilja dessa frdn de som

saknar den yttersta drivkraften.

5.3.2 Mélinriktningen

For att nd sina mal, bade pa kort- och langsikt, krdvs en stark malinriktning och medvetenhet
kring dessa. Detta dr de intervjuade idrottarna alla ense om som nagot de har utvecklat under
sin karridr som idrottare. Utan att ha en stark bild av sina mél och hur dessa kan brytas ner till
delmal, for att sedan uppnas genom planering och strategi, menar Louise Karlsson att hon aldrig
tagit sig sé langt som hon gjort. P4 samma sétt har hon lyckats anvdnda den sidan i ndringslivet
dar hon tidigare jobbat med ett tavlingsinriktat sélj 1 sin arbetsgrupp som har gett framgéngsrika
resultat. Hon har dven erfarenhet om att det ar lattare att ldra ut det teoretiska kring sél;j till en
person som redan har ett stort driv och dr mélinriktad 4n att ldra ut drivet och malinriktningen
till en person som inte har det. Krane och Williams (2013) ndmner i sin sammanstéllning av
psykologiska aspekter for framgangsrika idrottare, fokus pd aktiviteten som &r en form av
malinriktning, da det handlar om att 1agga fokus pa ritt aktivitet for att uppna sitt mal och ldmna

mindre relevanta aktiviteter at sidan.

5.3.3 Lagspelaren

Att vara en god lagspelare var nagot vi pa forhand kdnde var nagot som karaktériserade en
tidigare idrottare nédr denne tar en plats i naringslivet, da framst for de som tidigare sysslat med
lagidrott. Dock blev vi snabbt varse om att detta gillde d&ven de som verkat inom en individuell
idrott. Louise Karlsson uttrycker detta tydligt da hon trots att hon for det mesta tdvlade pa
individuellt plan dnda fostrats till att bli en lagspelare d& hon ofta ingick som en del i landslag
och klubb dir de trdnade tillsammans. Samma géller for Robert Kronberg som individuell
hicklopare fortfarande har en stark bild av en god ledare som en lyhord lagspelare. Utan att
vara en lagspelare menar han att ledare i lingden aldrig kommer kunna behélla fértroendet,
nagot han sjilv markt tydligt under sin karridr. Mattias Tichy dr ocksa inne pa detta da han tror
att idrottare alltid kommer behovas dér det byggs lag, oberoende av tidigare individuell eller

lagidrottsbakgrund.
Annu tydligare dr Bjorn Jilsén som berittar att nir motgingarna #r som tuffast lirde han sig

inom idrotten att arbetet tillsammans ar viktigare dn att argumentera om vem som har rétt. Detta

ser han som en tydlig fordel och en lirdom som han har tagit med sig. Idag arbetar han med att
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fa foretag att arbeta tillsammans mellan nivaer, da frimst ur ett medarbetarlett perspektiv dar

medarbetarna pé alla nivaer far vara med och péverka besluten som tas inom foretaget.

5.3.4 Karaktdrsbyggande och lyhordhet — att fortjdna respekten

Inom idrotten &dr de intervjuade personerna dven dverens om att det i ndgon form byggs en
karaktir som tar ansvar for sina handlingar och tar tag i saker. Ovan nidmnda ledarperspektiv
grundar Bjorn Jilsén i sin storsta lairdom frén idrottskarriiren som han nimner dr férmagan att
hantera olika typer av médnniskor med olika typer av bakgrund, vilket han anser vara en viktig
egenskap for att bli en bra ledare. Utan detta menar han att det &r valdigt svart att i1 langden
lyckas som ledare. Detta dr nagot som de andra idrottarna ocksa pratar om 1 sina intervjuer med
oss. Mattias Tichy kopplar an till detta d4 han menar att den gode ledaren enligt honom 1 storsta
mojliga mén tar hansyn till allas behov och tar fram det bésta ur varje individ for att ddarigenom
ta fram det bdsta ur gruppen som helhet, ndgot som kraver lyhdrdhet. Han berittar om hur
idrottare lar sig att vara flexibla inom ett lag eller 1 grupp och att anpassa sig for att gruppen ska
fungera pa bista sitt. Aven Robert Kronberg ir inne pa detta di en duktig ledare for honom dr
en duktig ménniskokédnnare och precis som Mattias Tichy ndmnt kan ta manniskor utifran vilka
de &dr och utveckla dem utifrdn sina forutséttningar. Robert Kronberg jobbar idag pa detta
individanpassade sétt med sina traningsgrupper och har dirmed anvéndning av de egenskaper

som han utvecklat inom idrotten.

Béade Robert Kronberg och Louise Karlsson utvecklar detta och forutom att de ndmner att en
ledare bor vara lyhord behover denne dven sta for vad som lovas, finnas till hands samt ta ansvar
for de beslut som fattas. Detta menar de bada ligger till grunden for den respekt som ledare far
om denne agerar utifran ovan ndmnda egenskaper. P4 samma sitt ser vi att Robert Kronberg

och Louise Karlsson agerar och efterstrdvar i sina ledarroller idag.

5.3.5 Den mentala styrkan

Med hart arbete, méalinriktning samt att bli en del av gruppen kommer framgéngar, vilka pa sikt
bygger upp ett sjdlvfortroende. Detta menar Mattias Tichy som beréttar i1 sin intervju om hur
hans uppvéxt inte alltid var den enklaste men dér framgangar 1 idrotten stérkte bade sjdlvkansla
och sjalvfortroende. Detta dr han idag tacksam for och tror att idrotten har fungerat pa liknande
sitt for manga andra. Aven Robert Kronberg pratar om detta och hur hans extroverta

personlighet fick en naturligare roll inom idrotten dir han kunde fa en stimulans han saknade
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pa annat hall 1 ungdomen. Bjorn Jilsén dr ocksa ett tydligt exempel pa att sjalvfortroende och
en god sjdlvkinsla dr nagot som personifierar honom idag efter manga ar handbollen som
lagkapten inom ett flertal klubblag och landslag. Det dr ingen tvekan om att de som nétt

varldseliten inom sin sport dven har en mental styrka och ett sjélvfortroende utdver det vanliga.

Detta ar &dven starkt forankrat i den forskning som gjorts pa tidigare idrottare inom
idrottspsykologin. Krane och Williams (2013) har skrivit om vikten for att nd den yttersta
toppen inom sin idrott kunna kontrollera sin mentala styrka och fi den psykologiska
prestationen att samverka med den fysiska. Det finns heller ingen rddsla for att misslyckas 1
sina prestationer trots att forvantningarna fran ett helt land kan ligga pa ens axlar i de avgorande
stunderna. I dessa fall behalls ett lugn bade fysiskt och mentalt for att ddrigenom fatta de kloka
och avgodrande besluten som gor att toppen inom sin idrott nas. Vi dr overtygade att detta ar
nagot som samtliga idrottare vi intervjuat i studien har arbetat med dé vi 1 intervjuerna mérkt

av en god sjélvkansla och ett gott sjalvfortroende i rollerna de har idag.

5.4 Sammanstéllning av egenskapsanalys

I respektive analysdel klargoérs det att i de tvd respondentgrupperna finns ett flertal
gemensamma ndmnare 1 vad dagens rekryterare efterfragar av ledare samt vad elitidrottare
utvecklat for egenskaper under sin tid som idrottare. Dessa har vi valt att sammanstilla i en
tabell ddr vi sammanfattar de olika egenskaper och karaktéirsdrag respektive respondentgrupp

uttryckt efterfrdgan och utbud av.
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Tabellen nedan visar hur olika egenskaper matchar mellan teori

samt de bada

respondentgrupperna, detta for att littare kunna identifiera gemensamma ndmnare. Tabellen &r

sorterad pad matchningsgrad, det vill sdga de egenskaper som matchar mellan rekryterare och

idrottare 1 hogre grad kommer forst och sa vidare.

Urvalsgrupp
Egenskaper
Driv
God Kommunikator
Inspirator
Lyhordhet
Malinriktad
Kénslomadssig
stabilitet och
mognad
Sjélvfortroende

Personlig integritet
Maktdriv

Mental styrka

Inre kontrollfokus

Behov av tillhorighet

Narcissism

Forklaring av

fargskala 1 tabell
ovan

Tabell 3.

Ledaregenskaper
sOkta av rekryterare

Egenskaper idrottare
besitter

Kommentar

Matchar

Matchar

Matchar

Matchar

Matchar

Matchar delvis

Matchar delvis

Matchar delvis

Matchar delvis,
svagt

Matchar inte

Matchar inte

Matchar inte, men
ndamns 1 teori

Matchar inte, men
ndamns 1 teori

Ej berorts av

intervjupersoner

Delvis berorts av

intervjupersoner

Tydligt berorts av

intervjupersoner

Modellen visar att det finns manga likheter mellan rekryterarnas syn pa en god ledare och

idrottarnas karaktirsdrag. Driv, god kommunikator, inspirator, lyhdrdhet och malinriktning ar

alla gemensamma egenskaper 1 bade vad det géller det som rekryterare anser och vad idrottarna

har utvecklat. Kénslomissig stabilitet och mognad, maktdriv, personlig integritet och

sjalvfortroende ar andra egenskaper som tillviss del 4r gemensamma men inte lika tydligt. Detta

gor att vi 1 det stora hela finner manga likheter mellan idrottare och den enligt rekryterare

framtida ledaren. Vi vigar darfor sdga att sannolikheten att en fore detta elitidrottare har
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potential att bli en god ledare utifran de egenskaper denne burit med sig fran idrottskarridren &r

stor.

Saker som ej berdrts av de intervjuade personerna exempelvis *behov av tillhorighet’, behover
dock inte betyda att de inte dr viktiga. Vi vill vara tydliga med att de saker som fatt en gron
respektive gul markering i modellen ovan ér egenskaper och karaktdrsdrag som berors under
vara intervjuer. Anledningen till att vissa egenskaper i1 modellen, exempelvis ’behov av
tillhorighet’, 4nda finns med &r for att de lyfts fram 1 den teoretiska referensramen som anvénts

och bor darfor ses som viktiga och skulle kunna tolkas som underforstadda hos respondenterna.

5.5 Matchningsanalys

Da urvalet i denna studie visar tendenser (se Tabell 3) pé att det skulle kunna vara effektivt for
foretag att soka ledare bland denna avgriansade grupp i form av tidigare elitidrottare finner vi
det intressant att vidare studera detta ur ett matchingsteoretiskt perspektiv. Tanken dr da att den
vidare studien ska kunna ge tyngre beldgg péa att detta skulle vara effektivt for foretag, att soka
ledare bland gruppen idrottare. Foretagen skulle dd, om studien styrker att fore detta idrottare
matchar med det som eftersoks vid ledarrekrytering, kunna soka sig till idrottare for att
effektivisera sokandet efter framgéngsrika ledare. Detta skulle d& kunna goras pa ett liknande
sédtt som de modeller som Crawford och Knoer (1981) samt Mortensen och Pissarides (1994)
anvént sig av. Genom att definiera variabler 1 en liknande matchningsmodell men da mellan
egenskaper som rekryterare anser vara viktiga for att vara en bra ledare och egenskaper som
kan uppkomma fran en bakgrund inom elitidrott. De fem egenskaper som vi funnit helt
matchande ar egenskaperna driv, god kommunikator, inspirator, lyhdrdhet och mélinriktad,
vilka bor kunna rankas och viktas beroende pa vilken egenskap som dr mer betydelsefull for
positionen det géller. Vi tror att det &r mojligt att effektivisera processen for foretag samt att de
kan hitta framgangsrika samarbeten med fore detta elitidrottare. Genom att bygga vidare och
utveckla modellen av Crawford och Knoer (1981) tror vi att det finns potential att effektivisera

rekryteringsprocessen av framtida ledare inom fGretag.
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6 Diskussion

1 detta avslutande kapitel reflekteras de iakttagelser som gjorts under arbetet med studien och
vilka egenskaper som anses viktiga vid en vidare studie pa dmnet. Avslutningsvis ges dven

forslag pd framtida forskning.

6.1 Slutsats

Utifrén de intervjuer som gjorts finns det anledning att tro att en fortsatt djupare forskning kan
hitta sitt att effektivisera rekryteringsprocessen av ledare. Med hjélp av matchningsteorin skulle
det ga att ta reda pa om elitidrottare matchar med det som rekryterare soker hos ledare inom
ndringslivet. Detta grundar sig fran de iakttagelser som gjorts under intervjuerna, da vi utifran
vart urval kunnat se flertal matchande egenskaper mellan de tva respondentgrupperna samt de

teorier som studerats.

Denna studie har resulterat 1 att foljande egenskaper har identifierats som viktiga variabler vid
fortsatta studier pa @mnet: driv, en god kommunikatdr samt inspirator, att vara lyhdrd och
slutligen malinriktad. Dessa utgor tillsammans tydliga egenskaper som utifran vér studie ar
gemensamma for bade hur en god ledare anses vara enligt rekryterare samt vad ménga idrottare

har utvecklat under karriaren.

Det ska dock tilldggas att bara for att en personen innehar en bakgrund inom elitidrott 4r denne
inte per automatik en god ledare d& dven de personliga egenskaperna spelar en stor roll. Likt
syftet med wuppsatsen, att skapa fOrutsittningar for att studera effektiviteten 1
rekryteringsprocessen hos foretag, anser vi med ovan nimnda egenskaper ha identifierat den
grund vilken kan vara vird att vidare studera. For att besvara fragestillningen, “Finns det
anledningar att tro att foretag genom inriktning pa tidigare elitidrottare och deras bakgrund
kan effektivisera rekryteringsprocessen av framgangsrika ledare?”, kan vi se att flera
egenskaper matchar mellan elitidrottare och eftersokta ledare 1 var analysmodell (tabell 3),
vilket gor att det finns anledningar att tro detta. Det gar ddremot inte att dra generella slutsatser
for hela marknaden da urvalet inte ar tillrackligt stort. Vi foreslar darfor att vidare studier med
denna grund bor ga att gora utifrdn ett matchingsteoretiskt perspektiv. Med hjélp av de
framtagna variablerna skulle det vara intressant att anvénda en kvantitativ undersokning for att

kunna forkasta eller ej forkasta hypoteser som véckts under arbetet av studien.
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Hypotes 1:
- Rekrytering av framgdngsrika ledare kan effektiviseras genom att inrikta sig pd tidigare

elitidrottare.

6.2 Forslag pa framtida forskning

Studien som gjorts skall ses som en forstudie for vidare forskning inom dmnet. Det som den
vidare forskningen framst bor fokusera pé ar de egenskaperna som identifierats i den hér studien
for att undersdka huruvida rekryteringsprocessen av ledare ur ett storre perspektiv kan

effektiviseras genom att inrikta sig pa tidigare elitidrottare.

Vidare finner vi intressant att undersoka huruvida idrotten antingen séllar eller fostrar ledare.
Det vill séga ta reda pa i vilket skede som majoriteten av ledaregenskaperna utvecklas hos
idrottare. Det skulle dven vara intressant att genomfora en kvantitativ enkdtundersokning for
att fa in ett storre antal respondenter vilket skulle ge en allmén bild hur ledarskap och

idrottsbakgrund forhéller sig till varandra.

Nagot som vi 1 den hir studien uppmérksammade var att ett flertal respondenter pratade om
skillnader mellan personer inom individuell och lagidrott. De har kunnat se skillnader genom
att dessa personer agerar och tédnker pa olika sétt nir det géller jaget eller laget. Som ett annat
forslag pé framtida forskning hade det darfor varit intressant att underséka om en idrott ar béttre

an en annan 1 formandet av ledare.
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8 Bilagor

Bilaga 1.

Intervjuguide

Intervjufragor till rekryteringsavdelning storre bolag

Bakgrund

Beritta lite kort om er bakgrund som rekryterare?

Ledarskap

Har ni nagra konkreta karaktdrsdrag som brukar kdnneteckna en framgéngsrik ledare?

* Vilka av dessa kan man koppla respektive inte koppla till en idrottare?

Nar ni soker en chef eller ledare till ert foretag, vilka egenskaper soker ni hos denne?

Vilka av dessa egenskaper ser ni oftare respektive mer sillan 1 idrottare?

Har ni gjort ndgra iakttagelser pa att fd idrottare har ndgon speciell typ av ledarstil?

Erfarenheter

Vilka typer av tjdnster(yrkesroller) soker ni oftast?

Anser ni att idrottsbakgrund dr meriterande?

- (Om ja, ér detta baserat pad nagon vetenskaplig basis eller ren erfarenhet?)

For vilka tjénster anser ni att idrottsbakgrund &dr/kan vara meriterande?

Vad har ni for bild/uppfattning av fore detta elitidrottare 1 en yrkesméssig milj6?

Anser ni att dessa personer dr mdjliga att anstdlla direkt utan ndgon kvalificerad

utbildning?

38



* Kan man vérdera och i sé fall hur anser ni att man kan vérdera en idrottsbakgrund som

arbetslivserfarenhet?

* Vad anser ni ér storsta skillnaden pd en medarbetare med elitidrottsbakgrund mot en

som inte har denna bakgrund?

* Ser ni att det skulle kunna finns nagra nackdelar med en idrottslig bakgrund?

* Om ja, vilka nackdelar? Hur visar sig detta?

* Skulle ni ha nagra sérskilda forvantningar pa en person med idrottslig bakgrund som ni

anstéller? (Om ja, vilka?)

* Finns det nidgon idrott som é&r béttre &n andra, till exempel individuella idrotter vs

lagidrott?

* Tror ni dven att vissa typer av sporter gynnar mer till vissa typer av tjdnster?

* Ar det nagot sjilv som du skulle vilja tilligga kring imnet?

Intervjufragor fore detta elitidrottare

Bakgrund

*  Hur kom det sig att du bérjade med idrott?

* Vilken idrott har du varit aktiv i och hur lange?

* Naér och hur avslutades karridren? (Pga av skada eller egen vilja?)

*  Hur naturligt har steget varit frin karridren som idrottare till niringslivet?
* Vilken utbildningsgrad har du rent akademiskt?

*  Hur har idrotten format dig som person?

* Vad har varit dina styrkor respektive svagheter under din aktiva karridr?

*  Hur mycket idrottar du idag?
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Ledarskap

* Vilka egenskaper tycker du att en bra ledare bor ha?

- Vilka av dessa kan man koppla respektive inte koppla till en idrottare?

* Vad tycker du att en chef bor ta for roll? (Ledande, avslappnad, coachande mm)

Yrkesliv

Beskriv dig sjdlv som person pa din arbetsplats?
- Skulle du sdga att det dr en liknande roll mot vad du hade under din

idrottskarriar?

* Vilka egenskaper anser du ha kunnat utnyttja i ndringslivet som du utvecklat som

idrottare?

* Finns det nédgra specifika situationer dir du kénner att du har nytta av din

idrottsbakgrund?

* Anser du att det finns ndgon speciell yrkesroll ddr en bakgrund som idrottare dr extra

meriterande?
* Vad ar den storsta skillnaden mellan idrotts- och organisationslivet?

- Vad kunde du bidra med?

- Vad tvingades du dndra pa?
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Bilaga 2.
Jobbannonser

Annons 1, Academic Work

Relationsskapande Account Managers till Academic
Work i Norrkdping

Academic Work

Publicerad: 2016-04-06, Annons-ID: 6633634
Ort: Norrképing © (Kommuninformation), 1 plats
Yrke: Utesaljare

Sista ansokningsdag: 2016-05-06

Ar du Business Smart? En del har det. Andra har det inte.

Att vara Account Manager p& Academic Work handlar mycket
om att vara business smart. Att kdmpa lite mer &n alla
andra. Att ha ambitionen att alltid komma langre, lyckas lite
battre och aldrig vara helt néjd. En stravan att alltid
utvecklas och utmana sig sjélv, satta hoga personliga mal
och koncentrera sig pa att uppna mal. Det handlar ocksd om
att vara snabb pd att vaga for- och nackdelar for att ta
beslut, géra ratt prioriteringar och arbeta fokuserat for att na
dina mgl; som att klattra pg listor, ta hem en stor affar eller
nd en viss omsattning.

VI SOKER DIG SOM

KRAV

* Har ett stort intresse for forsaljning och en stark vilja att
utvecklas inom B2B.

* Har en god forma&ga i tal och skrift pd bade svenska och
engelska
* Har korkort B

MERITERANDE
* Eftergymnasial utbildning inom marknad eller férséaljning

* Erfarenhet av telefon-, eventférséljning eller liknande
* Erfarenhet av rekryteringsbranschen eller annan
tjdnsteforsaljning

* Idrottsbakgrund med goda resultat

* Andra engagemang som visar p& ambition utéver det
vanliga
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Annons 2, Meltwater

I'm interested

Industry
Computer/IT Services

Category
Sales & Business Development

Experience

o Entry level

Location: Ki 33, 411 36,
Sweden
Visit website

Follow Meltwater Sverige
fYin&

Job Description

Meltwater vaxer!

Darfor &r vi alltid intresserade av att traffa duktiga och drivna personer. Hor av dig till oss om du har lust att
arbeta i ett ungt, snabbvéaxande och internationellt féretag. Vi sdker kontinuerligt Account Managers & Sales
Consultants. Skicka ett mail, ring eller kom férbi pa en kaffe!

Account Manager

Som account manager arbetar du langsiktigt tillsammans med vara kunder. Du arbetar med att férvalta en
portfdl; till ett varde av flera miljoner. Ditt ansvar blir att genom konsultation maximera affarsnyttan for vara
kunder och identifiera nya méjligheter och utmaningar fér dem. Ditt mal &r ett langsiktigt och framgangsrikt
samarbete! Du kommer att arbeta i en teamorienterad miljé direkt mot marknaden med férséljning och
budgetansvar.

Sales consultant

Du kommer att arbeta i en mindre grupp tillsammans med din manager med mélet &r att kunna axla dennes
roll. Initialt blir ditt ansvar att prospektera och lara dig styra férsaljningsprocesser fran start till mal. Utéver din
férméaga att kunna identifiera och kommunicera behov krévs god afférsférstaelse for att kunna leverera
affarskritisk information till beslutsfattare s& som exempelvis VD, marknadschef eller forsaljningschef.

Om tjénsterna

Vi anser att salj &r den mest vardeskapande delen i ett foretag, darfor har vi ett stort fokus pa att lara sig
férsaljningsprocesser och fa en grundlaggande férstaelse for Business to Business (B2B) sélj. Det &r har
som resultat skapas och pengar genereras till foretagen. For alla ledare med resultatansvar ar det viktigt att

Skills & Requirements

[o] arda kvalifik och erfa
Du &r enormt driven och vill vara med och bygga en organisation. Intresse for entreprendrskap, forséljning
och media &r en stor férdel.

Akademisk examen med goda resultat
Mycket god kommunikativ férmaga
Vinnarskalle med héga ambitioner
Ledaregenskaper

Resultatorienterad

Sportsliga meriter &r en fordel

Garna 1 — 2 ars arbetslivserfarenhet
Flytande svenska och engelska i tal och skrift

42



