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Sammanfattning

Syftet med detta arbete dr att genom olika litteraturstudier forsoka exemplifiera hur
ledare inom ishockey skulle kunna arbeta rent praktiskt med ett l0sningsfokuserat
ledarskap bade pad grupp-, och individniva. Vidare handlar det dven om att forsoka ge
exempel pa vilka effekter ett 16sningsfokuserat ledarskap kan fa pa bade grupp-, och
individniva. Jag har wvalt att gora en analyserande litteraturstudie av det
l6sningsfokuserade ledarskapet. Jag ansdg att en analyserande litteraturstudie var mest
relevant att anvidnda som metod eftersom syftet enbart handlade om att exemplifiera
hur man som ledare inom ishockey kan arbeta med lésningsfokuserat ledarskap samt
visa vilka effekter det kan fa pd grupp-, och individniva. Losningsfokuserat ledarskap
handlar om att gora mer av det som fungerar. Det handlar d&ven om att fa fram vad
utovaren vill. Vad gor han eller hon redan? Det ska dven vara fokus pa att utforska
framsteg, att leta efter de positiva l6sningarna istallet for att lokalisera och utforska
problemen. Vidare anser jag att ett losningsfokuserat ledarskap inom ishockey bor
tilldmpas i storre utstrackning an vad det gor idag. Genom att fokusera pda det som
spelaren/spelarna redan gor bra samt att utforska framsteg for positiv utveckling tror
jag att vi genom losningsfokuserat ledarskap har storre mojligheter att hjdlpa dem att
niarma sig sin maximala prestation dn vad vi kommer att géra om vi fortsatter att ha
fokus pa problemomraden.
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1. Inledning

Niar jag bérjade mina studier vid GIH (Gymnastik idrott och hilsa) vid Orebro
Universitet sd var det en av mina larare som sa "en larare blir aldrig fardigutbildad”.
Detta citat etsade sig fast hos mig och dr nagot som jag ofta kommit att tdnka pa under
den tid jag arbetat som ledare, bade som larare och tranare. Det finns manga likheter
mellan att vara larare och trdnare anser jag. Den tydligaste likheten, enligt min mening,
ar att det i bada fallen handlar om ledarskap, att leda nagon.

Vad har da detta med ovanstdende citat att gora, att en larare aldrig blir fardigutbildad?
Nar du arbetar med ledarskap menar jag att det ar av stor vikt att vara 6dmjuk och inse
att du inte kan sitta inne pa alla svar gallande ledarskap, da det inte finns ndgon entydig
mall for hur ett gott ledarskap fungerar, Arne Maltén (2000). Det finns alltid nagot nytt
att lara. Den dag du som trdnare/ledare anser dig vara fardigutbildad ar det nog lage att
lagga av, anser jag. Tro pa det du gor men var samtidigt lyhord pa vad gruppens
medlemmar som du leder har att saga! Genom egna erfarenheter har jag genom aren
haft ledare inom ishockeyn som inte varit 6dmjuka, de har ocksa trott att de sjilva sitter
pa alla svar, oavsett problematik.Genom min egen spelarkarridr har jag ocksa stott pa
manga ledare som, enligt mig, tillimpat ett ledarskap som varit valdigt
problemfokuserat. Ett ledarskap som ofta fokuserat pa vad spelare "maste” gora och vad
de "inte” ska gora. Ett exempel: Tappa inte pucken vid bla linjen, ni maste skjuta pa mal,
tappa inte markering i egen zon och sa vidare. [ min roll som bade tranare och larare har
jag pa grund av detta istdllet forsokt att tillampa ett mer positiv ledarskap. Ett ledarskap
som hela tiden handlar om att forstarka det som spelaren/eleven redan gor bra, samt att
tillsammans forsoka utforska positiva losningar till deras utvecklingsomraden. Att
standigt forsoka skapa en positiv vilja stimulerar oss manniskor till en dnnu storre
anstrangning, enligt relationskonsulterna.se (13-05-07). Da ishockey dr bade mal- och
resultatinriktat borde ett ledarskap av detta slag vara mer efterstravansvart dn det
problemfokuserade ledarskapet.Detta pd grund av att en storre anstrangning, enligt mig,
borde resultera i bade hogre maluppfyllelse och battre resultat.

Jag kommer i detta arbete inte forsoka ge sken av att jag sjalv sitter inne pa alla idéer pa
hur det perfekta och problemfria ledarskapet fungerar eftersom nagot sadant, enligt min
mening, inte existerar. Daremot ska jag forsoka ge konkreta forslag pd hur ett positivt
ledarskap kan fungera samt vilka effekter det kan fa pa den grupp och de individer som
du leder.



2. Bakgrund

2.1 Olika definitioner av ledarskap

Det finns manga olika forklaringar och tolkningar om vad ledarskap ar for nagot. Enligt
Maltén (2000) ar det svart att definiera vad som ar ett gott ledarskap, dels pa grund av
dess komplexitet, och dels for att det ar ett s mangfasetterat fenomen. Han hanvisar
bland annat till en av pionjarerna inom ledarskapsforskningen, Stogdill (1974), som
kommenterade vad ledarskap ar, enlig foljande:

"Therearealmost as many definitions ofleadership as thereare persons whohaveattemptedtodefine the
concept”

P4 NE.se gar det att utldsa denna definition av ledarskap:

"ledarskap, det faktiska utévandet av ledningsuppgifter inom t.ex. en stat, en organisation, ett féretag eller
ett idrottslag”’http: / /www.ne.se /ledarskap (13-05-03)

Enligt Maltén (2000) gar det att fordjupa forstaelsen for begreppet ledarskap genom att
titta ndrmare pa det engelska ordet for ledare, leader, och dess ursprung och betydelse.
Ordet ar mer an tusen ar gammalt och betyder att ” leda manniskor pa en resa” och ar en
betydelse som ligger valdigt niara ledarskapsbegreppet.

Enligt Lennart Rosell &Bjorn Lundén (1998) ar ordet "leda” ett fornsvenskt ord som
betyder "féra”. Nar man utévar ledarskap innebar det dirmed att man styr andra
manniskors agerande. Ett effektivt ledarskap handlar da om att du far gruppen du leder
att handla i riktning mot ett uppsatt mal.

2.2 Effektivt ledarskap

Rosell & Lundén (1998) diskuterar begreppet effektiv ledare. De menar att de allra flesta
manniskor, nér de far fragan: Vad det ar som gor en effektiv ledare? Svarar att det beror
pa flera olika personliga egenskaper. Nagra exempel pa dessa personliga egenskaper
som de ndamner i sina svar ar auktoritet, kommunikationsformaga, flexibilitet,
overtalningsformaga och sa vidare. Vidare menar de dock att om vi tittar ndrmare pa
vad forskning och studier har kommit fram till, finns det egentligen inte en enda
personlig egenskap som ar direkt kopplad till ett effektivt ledarskap.De menar istallet att
ledarskap paverkas mer av vilken situation och vilken typ av uppgift vi stalls infor an
vad personligheten gor.

Rosell & Lundén (1998) talar ocksd om en grundliggande faktor som ar av stor
betydelse gillande ledarskap. For att kunna leda maste det finnas nagra som du kan
leda. Ledarskapet ar darfor lika beroende av de som blir ledda som av de som leder. Det
ar ocksa av stor vikt att man varnar om dem man leder. Att ha en bra relation till den
eller dem som du leder samt att de kdnner fortroende for dig som ledare ar av yttersta
vikt. For att lyckas som ledare behover du fa en bra respons fran de/dem som du leder.
En bra ledare behover forsta betydelsen av att satta manniskan i centrum, att ha respekt
for andras kompetens, att involvera andra i arbetet samt att uppskatta medarbetarnas
prestationer. En bra och duktig ledare ligger ocksa steget fore for att kunna agera.En
mindre bra ledare vantar for att se vad som hiander och kan darfor bara reagera pa de



olika situationerna som hon/han stélls inféor och hamnar darfor saledes hela tiden steget
efter.

Rosell & Lundén (1998) lyfter fram ndgra pastdenden som de menar kan ligga till grund
for ett effektivt och bra ledarskap. Dessa pastaenden f6ljer enligt nedan:

Kunna leda en grupp

Vara flexibel och utatriktad
Ha intellektuell kapacitet
Kunna samarbeta

Ha hog stresstolerans

Ha hog energiniva

Vara positiv

Ha en god analystisk formaga

Begreppen resultatorientering, malstyrning och makt ar nagra faktorer som ar viktiga
att vara medveten om for ett effektivt och bra ledarskap enligt Rosell & Lundén
(1998).De menar att en ledare kan vara resultatorienterad, socialt orienterad och
maktorienterad. Aven om framgangsrika ledare ofta ar extremt resultatorienterade s& ar
det viktigt att ocksa lagga ett stort fokus pa det sociala i gruppen man leder. Att det
rader en god kommunikation mellan dig som leder och gruppen som blir ledd ar en
nodvandighet. Ledare som blir for maktorienterade har en tendens att strunta i det
sociala och kommunikativa samspelet med gruppen. Om du som ledare inte har en god
social och kommunikativ relation till gruppen du leder ar risken stor att du inte lyckas
engagera dem. En ledares formaga att sitta upp mal och arbeta malinriktat ar ocksa
viktigt for ett bra och effektivt ledarskap. Ledaren behover ocksa ha formagan att kunna
bedéma om vad som gick bra respektive daligt i forhallande till de uppsatta malen for att
kunna ge andra aran till deras personliga bidrag. Du bor ocksa ha férmagan att upptacka
starka och svaga sidor hos bade dig sjalv och hos medlemmarna i gruppen du leder. Som
ledare har du vissa maktbefogenheter, men med dessa foljer ocksa ett visst ansvar. Dels
ett ansvar gentemot dig sjalv men dels dven gentemot dina medarbetare/tranarkollega
och din arbetsgivare.

For att lyckas i din roll som ledare och utéva ett bra och effektivt ledarskap finns nagra
andra egenskaper som ar viktiga att ha eller utveckla enligt Rosell & Lundén (1998). Du
bor vara entusiastisk och ha féormagan att kunna inspirera de/dem som du leder. Det ar
ocksa nodvandigt att utveckla, om du inte redan har dessa, egenskaper som foljer enligt
nedan:

Beslutskraft

Initiativformaga

Arlighet

Férmaga att lyssna pd andra

Formaga att delegera effektivt
Organisations-, och planeringsférmaga
Administrativ formaga

Sjalvstdandighet

Kreativitet



Gott sjalvfortroende
Noggranhet
Talamod

Humor
Sjalvbeharskning
God moral

Att leda innebar att fordndra, och det ar forandringar som ger upphov till framgang.
Genom att anvdanda din makt pa ratt satt och om du lar dig att bli en effektiv ledare kan
du bli den som bidrar till framgang, Rosell & Lundén (1998).

Bass (1990) i Lars Sjodin (2010) redogor for tre forklaringsmodeller som synliggér hur
manniskor utvecklar sitt ledarskap och blir ledare:

1. Den forsta forklaringsmodellen kallas for The TraitTheory. Den handlar om
att manniskor ar fodda ledare och har medfédda egenskaper som gor att de
utvecklar en ledarroll. Teorin byggs helt och hallet upp pa statiska variabler.
Antingen har du det eller inte, det ar inte lont att forsoka paverka sina
forutsattningar.

2. Den andra forklararingsmodellen kallas for The Great Events Theory. Teorin
gar ut pa att en viktigt situation eller kris far vissa manniskor att ta fram
extraordindra ledarskapskvalitéer for att kunna hantera situationen.

3. Den tredje och sista forklaringsmodellen kallas fér  The
TransformationalTheory och dr idag den mest accepterande teorin. Teorin
handlar om att alla kan lara sig goda ledarskapskvalitéer. Om du vill, s kan
du vélja att bli en bra ledare.

Sjodin (2010) menar att mycket av den litteratur som finns gallande ledarskap ar valdigt
fokuserad pa varfor vissa ledaregenskaper ar bra. Dessa ledaregenskaper beskrivs ofta
med ord som arlig, inspirerande och engagerad. Fina ord men som kanske inte ar till sa
stor hjalp for den som vill utveckla sitt eget ledarskap. I en del annan litteratur ligger
stort fokus pa vad du ska gora, som exempelvis sdtta upp mal, motivera utovarna och sa
vidare. Detta racker dock inte, du behover ocksa veta hur du ska gora for att det ska bli
anvandbart. Nyckeln till ett effektivt ledarskap ligger darfor i att veta varfor, vad och hur
du ska gora nagot.

Enligt Sjodin (2010) finns det formodligen lika manga definitioner av effektivt ledarskap
som det finns ledare. Det finns dock en gemensam namnare bland de flesta av dessa
olika definitioner. Det som dr gemensamt ar att ledarskapet definieras i vad ledaren gor
snarare an vilken roll ledaren har. En ledare visar viagen och stakar ut hallplatser mot ett
gemensamt mal, samt stottar utévarna pa vagen. Ledarskap handlar alltsd att
sammankoppla de man leder med arbetsuppgiften, organisationen och omvarlden. Att
individen gor det som de ska gora pa ratt sitt, att de blir en fungerande del av
organisationen och att individer kan se en mening och en stérre helhet med det som
utfors.



Sjodin (2010) menar vidare att effektiva ledare har ett proaktivt forhallningssatt dar de
forsoker forutse vad som ska hianda for att darefter anpassa sitt ledarskap utifran
person och situation. For att bli en effektiv ledare pa lang sikt handlar om tre viktiga
fardigheter.

1. Forstda manniskors beteenden: Att kunna ta reda pa vad som motiverar dem,
att forsta varfor de gor som de gor. Du behdver ocksa kunna hitta vad det ar
som hjalper eller hindrar utévarna fran att prestera.

2. Forutsiaga ett framtida beteende: Att utifrdn tidigare beteenden,
personlighetsdrag och motivationsfaktorer kunna férutsiga hur kommande
situationer/scenarier skulle kunna se ut.

3. Paverka beteendet: Att du som ledare tar ditt fulla ansvar att paverka
individerna i ratt riktning mot de uppsatta malen sa att de kan prestera
maximalt.

2.3 Losningsfokuserat ledarskap

Vi lever i ett samhadlle som ofta drproblemfokuserat.Samma metod som anvands for att
behandla sjukdomar tillimpas dven pa manskliga relationer genom att nar problem
uppstar forsoka hitta och ta bort roten till det onda.Manniskan har fér vana att
intressera sig for vad som bidrar till att problem férvarras. For att bryta detta monster
och gd emot denna typ av tdnkande kravs medvetenhet och traning. Det ar desto
ovanligare att intressera sig for att kartlagga vad som bidrar till att problem blir mindre,
att istallet hitta roten till det goda. Det ar just det som l6sningsfokuserat forhallningssatt
handlar om, att konsekvent intressera sig for hur det ar nar det fungerar bra.

Detta forhallningssatt handlar ocksd om maximera utovarens drivkraft och diarmed
minimera missnojet. Att standigt forsoka skapa en positiv vilja s stimuleras vi till en
annu storre anstrangning. Att kdnna sig uppskattad 6ppnar upp for att pa ett battre satt
kunna ta emot kritik och gora forandringar. Genom det ldsningsinriktade
forhallningssattet blir det ocksa lattare att hantera att hantera problem och konflikter
med en positiv utgang, Relationskonsulterna.se (13-05-07).

Insoo Kim Berg & Peter De Jong (2012) menar att det inte finns en mall som férklarar
steg for steg hur du skaarbeta med ldsningsfokuserat ledarskap. Daremot finns det flera
l6sningsbyggande verktyg som du kan anvanda dig av beroende av situation och vilken
typ av individ du arbetar med. Precis som relationskonsulterna (13-05-07) menar ocksa
Berg & De Jong (2012) att ett lI6sningsfokuserat ledarskap konsekvent handlar om att
intressera sig for hur det ar nar det ar bra. Det handlar da dels om att standigt forsoka
stalla positivt formulerade fragor, och dels ocksa om hur du stéller fragan, att du bade
har ett positivt tonldge och kroppssprak.

Enligt solutionfocus.se (13-05-08) sa byggs det I6sningsfokuserade ledarskapet upp av
fyra grundregler. Dessa ar basen for hela metoden och forhallningssattet.

1.0m nagot inte ar trasigt - laga det inte. Det innebar att ldmna det som inte behover
atgardas. Och ga vidare istéllet.

2.@Nar du vet vad som fungerar - gor mer av det. Det innebar att det ar viktigt att
utforska vad som fungerar och bygg vidare pa det.



3.@0m det inte fungerar - gér ndgot annorlunda. Det innebar att vaga préva nya
l6sningar istdllet for att forsoka med samma lésningar, som inte har fungerat,
flera ganger.

4.20m det gar for fort — sakta ner farten. Det innebar att utdvaren inte langre ar med pa
taget. Vi behover stanna upp och kolla riktningen igen, istallet for att kora &nnu
fortare.

Pa solutionfocus.se (13-05-08) resonerar de vidare kring begreppet 16sningsfokuserat
pa foljande vis:

Teorinkring det losningsfokuserade ledarskapet byggs upp av en systematisk,
sprakfilosofisk och kognitiv grund. Detta innebar att man forsoker se sammanhang och
helheter i arbetet med manniskor och deras relationer. I metoden arbetar man med att
skapa och forandra med hjalp av spraket. Teorin innebar ocksd att man utgar fran att
utovaren kan fa nya perspektiv. Detta med hjalp av forandrade tankescheman, att bilden
av nuet forandras genom att man skapar bilder av framtiden och att man pratar om
onskvarda mal.AM

Det losningsfokuserade arbetssittet har en samtalsmetodik som ar strukturerad.Det
handlar om att tillsammans skapa en gemensam plattform dar man kommer 6verens om
vad samtalet ska innehalla. Det ar ett positivt fokus dar man pratar om 6nskat lage och
hur en 16sning skulle kunna se ut. Man utforskar ocksa noga vilka undantag som finns,
vad det ar som redan fungerar och hur det gar till. Utévaren formulerar sedan vilket
nasta steg han/hon vill ta. Skalfragor anvands ibland som hjalpmedel.Efter detta gors en
sammanfattning som resulterar i en planering och 6verenskommelse.

Att ha en tilltro till att utovaren har formagan att dga sin egen l6sning ar grunden for ett
l6sningsfokuserat ledarskap. Det ar en utpraglat "lyssnande” metod och alla fragor i
samtalet bygger pa foregdende svar. Det ar alltid framtiden som det ar fokus kring
istdllet for datiden. Exempel pa fokusforandringen kan vara; hur kan man anvénda sig av
de insikter och kunskaper som man har eller behover skaffa sig for att na det mal man
vill? Malet bestams av utdvaren.

Det 16sningsfokuserade ledarskapet kan vara anvandbart i manga sammanhang. Det kan
vara ett vdl fungerande verktyg i samband med férdandringsarbete eftersom det skapar
en kdnsla av delaktighet, 6kat ansvar och ett delat ansvar. Det fungerar exempelvis
mycket bra i ledarrollen.



3. Syfte och fragestallningar

3.1

Syftet med detta arbete dr att genom olika litteraturstudier férsoka exemplifiera hur
ledare inom ishockey skulle kunna arbeta rent praktiskt med ett l6sningsfokuserat
ledarskap bade pa grupp-, och individniva. Vidare handlar det ocksa om att férsoka ge
exempel pa vilka effekter ett l16sningsfokuserat ledarskap kan fa pa bade grupp-, och
individniva.

3.2
De fragestdllningar som jag vill fa besvarade ar:

1. Hur kan jag som ledare inom ishockey tillaimpa l6sningsfokuserat ledarskap rent
praktiskt pa grupp-, och individniva?

2. Vilka effekter kan ett 16sningsfokuserat ledarskap fapa grupp-, och individniva?

4. Genomforande och metod

4.1 Val av metod

Jag har valt att gora en analyserande litteraturstudie av det 16sningsfokuserade
ledarskapet.Alternativet kunde exempelvis ha varit att studera och analysera sig sjalv
eller ndgon annan som tillimpar ett l6sningsfokuserat ledarskap. Det kindes dock som
att det skulle krava bade mer tid och arbeteatt genomféra dan vad en litteraturstudie tar.
Eftersom syftet med detta arbete dven enbart ar att férklara vad 16sningsfokuserat
arbete ar, ge exempel pa hur du kan arbeta praktiskt med 16sningsfokuserat ledarskap,
samt forsoka visa vilka effekter det kan f3, ansag jag anda att en litteraturstudie ar mest
relevant.

4.2 Urval

Det material som analyserats har varit olika aktuella sidor pa natet som handlar om
l6sningsfokuserat ledarskap. Olika litteratur i bokform om bade ledarskap i allménhet
och losningsfokuserat ledarskap i synnerhet har dven analyserats. Den kdlla som framst
har legat till grund for studien ar Berg & De Jong (2012). Det hade kanske varit
intressant att jamfora losningsfokuserat ledarskap med ndgon annan arbetsmetod inom
ledarskap och darmed fatt med flera olika perspektiv och mer forskning kring ledarskap.
Eftersom syftet med studien dock enbart var att studera l6sningsfokuserat ledarskap
anser jag att den forskning och litteratur som jag valt att presentera ar tillracklig for
denna undersékning.

4.3 Genomforande

For att besvara syftet och fragestdllningarna till detta arbete har jag valt att géra en
analyserande litteraturstudie. Fokus kommer att ligga pa det losningsfokuserade
ledarskapet.

[ bakgrunden valde jag att forst ta upp olika definitioner av begreppet ledarskap.

Darefter forsokte jag ge exempel pa vad ett effektivt ledarskap innebar. I slutet
presenterade jag slutligen vad losningsfokuserat ledarskap dr och hur det fungerar.
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Anledningen till att jag valde att presentera de olika delarna i den ordning jag gjorde
beror pa att jag anser det vara viktigt att forst forstd grunden kring
ledarskapsbegreppet. Man behover alltsa forst forstd vad ledarskap ar innan man kan
forstd hur man kan jobba med ett forhallningssatt (i mitt fall l6sningsfokuserat
ledarskap) inom ledarskap. Under rubriken resultat kommer jag, genom analys av olika
litteraturstudier, forsoka exemplifiera hur man som ledare inom ishockey skulle kunna
arbeta med det ldsningsfokuserade ledarskapet rent praktiskt bade pa grupp-, och
individniva. Jag kommer ocksd forsoka visa vilka effekter det losningsfokuserade
ledarskapet kan fa.

5. Resultat

Genom olika litteraturstudier om losningsfokuserat ledarskap kommer jag i texten
nedan ge exempel pa hur ledare inom ishockey kan tillampa lésningsfokuserat
ledarskap rent praktiskt. I de olika exemplen som redogérs kommer jag ocksa forsoka
visa vilka effekter ett 16sningsfokuserat ledarskap kan fa for den grupp och de individer
du leder.Enligt Berg & De Jong (2012) handlar l6sningsfokuserat ledarskap, vilket jag
aven harndamnt i bakgrunden, om att géra mer av det som fungerar. Det handlar 4&ven om
att fa fram av utovaren vad denna vill? Vad gor han eller hon redan? Det ska ocksd vara
fokus pa att utforska framsteg, att leta efter de positiva 16sningarna istdllet for att
lokalisera och utforska problemen.

5.1 Losningsfokuserat ledarskap - gruppniva enligt Berg & De Jong (2012)

Nar du som ledare inom ishockey arbetar med losningsfokuserat ledarskap kan du
anvanda dig av en samtalsteknik som kallas resursskvaller. Detta dr en metod som kan
anviandas inom ishockeyns olika delar. Det kan exempelvis handla om fystraning,
istraning, matcher eller nar du eventuellt vill utvirdera ditt eget ledarskap i gruppen
som du leder. Resursskvaller kan delsvara anvandbart pa individnivaochi storre grupper
som exempelvis i en "femma” eller hela laget.I detta exempel dskadliggérs hur du kan
arbeta med resursskvaller pa gruppniva.

Du kan som ledare, till exempel efter en match, lata spelarna ga laget runt dar de sjilva
far lyfta fram styrkor, det vi gjort bra under matchen. Ledaren later spelarna ga laget
runt tills ingen mer kan svara genom att hela tiden sdga, vad mer? Nasta fraga skulle
kunna vara: Hur ar det mojligt att kunna spela en lika bra match ndsta gang? Du
uppmuntrar alltsd spelarna till att lyfta fram styrkor i lagets spel men ocksd pa
individniva. Mojligheterna med att lyckas med denna samtalsteknik ar formodligen
storre i samband med en matchvinst an vid en forlust.

Vid en forlust ar mojligen tongangarna inte pa topp och det dr da du som ledare stalls
infor en stor utmaning, namligen att fortsatta stilla positiva formuleringar. Det kan vara
svart i borjan att inte ga tillbaka till gamla monster och bli problemorienterad istallet for
att intressera oss for det som fungerar, att utforska framsteg. Om du i samband med en
forlust ber spelarna att ga laget runt och lyfta fram styrkor under matchen finns det en
risk att de tystnar ganska snabbt. Formodligen finnsdet ndgon i gruppen som till och
med sager att "matchen var kass”. Nar du arbetar ldsningsfokuserat behdver du inte
negligera detta, men det ar viktigt att du inte fastnar i problemet. Hur du som ledare
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agerar ndr detta uppstar blir avgérande for vilken riktning gruppens utveckling far. En
ledare som inte arbetar l6sningsfokuserat kanske i samband med denna kommentar
svarar natt i stil med, "ja matchen varkass, vad behdver vi dndra pa? ”. I och med detta
svar har du som ledare inte bara konstaterat att hela matchen var kass, du har ocksa
genom att du fragar, vad vi behover dndra pa, lagt in en negativ vardering pa hela
gruppen. En negativ vardering som i grund och botten sdnder signaler till gruppen att de
ar otillrackliga, att de inte besitter alla kunskaper som kravs for att vinna.En ledare som
arbetar losningsfokuserat skulle i samband med samma kommentar fran en spelare,
"matchen var kass” agera annorlunda. Denna ledare skulle som sagt inte negligera
kommentaren men istallet for att konstatera att hela matchen var kass sa skulle dennes
efterfoljande fraga vara: Trots att vi forlorade, vad gjorde laget, du eller ndgon annan
spelare for ndgot som var bra? Effekten blir forhoppningsvis att samtalet vander till att
bli positivt igen. Om spelaren/spelarna dock fortfarande sager att allt var kass far
ledaren forsoka med nasta steg. Nasta fraga skulle da kunna vara: Hur spelar/spelade vi
ndr vi spelar/spelade riktigt bra. Beroende pa vad spelarna svarar sa fortsatter samtalet
pa detta vis, dir ledaren fortsatter att stdlla positivt formulerade foljdfragor med fokus
pa att utforska framsteg.

5.2 Losningsfokuserat ledarskap - individniva

Pa ett plan ar alla spelare i ett ishockeylag lika, de ar alla ishockeyspelare. Pa ett annat
plan blir det dock mer komplext eftersom alla spelare i ett lag inte bara ar
ishockeyspelare, de ar ocksa individer med individuella behov som behover tillgodoses
pa olika satt. For att bli en effektiv ledare kravs det, som jag ocksd ndamnde i bakgrunden,
enligt Sjodin (2010) att du har koll pa tre olika grundldaggande delar. Du ska kunna forsta
manniskors beteenden, kunna forutsaga ett framtida beteende och du ska veta hur du
ska kunna paverka ett beteende.Det blir dn mer komplext nir man arbetar med
l6sningsfokuserat ledarskap eftersom det enligt Berg & De Jong (2012) inte finns ndgon
mall som forklarar steg for steg hur du ska arbeta. Har du dock koll pa ovanstdende
delar okar mojligheterna till att du valjer ratt l16sningsbyggande verktyg beroende av
situation och vilken individ du arbetar med. Det kanske viktigaste att komma ihdg
géllande det losningsfokuserade ledarskapet dr dock enligt bade Berg & De Jong (2012)
och solutionfocus.se (13-05-08) att du som ledare har ett fokus pa att utforska framsteg,
att leta efter de positiva l16sningarna samt att géra mer av det som fungerar.

Losningsfokuserat ledarskap i enlighet med Berg & De Jong (2013), skulle du som ledare
i samband med individuella samtal med spelare kunna inleda samtalet med féljande
fragor: Vad vill du? Vad gor du redan? Det finns naturligtvis odndligt manga olika svar pa
dessa fragor beroende pa individ och situation. En spelare med god sjalvinsikt, bra
sjalvfortroende och bra form har sékert inga problem med att rabbla upp manga styrkor
kring sitt ishockeyspel. Foljdfragor till denne skapas enligt bade Berg & De Jong (2012)
och solutionfocus.se (13-05-08), viket jag ocksda namnt tidigare,utifran en av det
l6sningsfokuserade ledarskapet grundpelare. Namligen att bygga vidare pa det som
fungerar bra med fragor som: Vad ar det som ar bra som ni vill ska fortsatta att handa?
Vad gjorde du for att det skulle handa? Hur ar det mojligt att kunna spela lika bra nasta
gang?

En spelare som befinner sig i andra dnden, som har ett daligt sjalvfortroende och ar i en

usel form - presterar inte som denne tinkt sig. Svaret fran denna spelare kommer nog
med stor sannolikhet skilja sig markant fran de svar vi far fran spelaren med bra
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sjalvfortroende, god sjalvinsikt och i bra form - presterar enligt sina mal. Denna spelare
kommer formodligen inte sitta och rabbla upp en massa styrkor med sitt ishockeyspel
nar hon/han far fragorna: Vad vill du? Vad gor du redan? Kanske blir svaret att hon/han
inte vet vad hon/han vill. Svaret blir mojligtvis att hon/han kdnner att ingenting blir ratt
just nu. Om vi utgar fran att svaren blir enligt ovan skulle en foljdfraga enligt
l6sningsfokuserat ledarskap kunna utga fran att stélla fragor med skalor 0-10 enligtBerg
& De Jong (2012). Exempel pa foljdfraga skulle kunna vara: Om 10 ar: ishockey ar det
basta jag vet och 0: jag vill sluta spela ishockey, var skulle du placera in dig pa skalan 1-
10?7

Ett scenario skulle kunna vara att spelaren svarar 6 eller 7 och da skulle nésta foljdfraga
vara: Vad ar det som gor att du hamnar pa en 6:a eller 7:a? Féorhoppningsvis kan
spelaren sdga ett antal styrkor hos sig sjalv och effekten blir att spelaren kommer in pa
den positiva linjen igen. Mojligtvis ar sjalvinsikten god och spelaren vet att formen
kommer vanda forr eller senare om hon/han fortsatter att trana hart, vilket denne
kommer att gora eftersom hon/han i grund och botten faktiskt dlskar att spela ishockey.

Ett annat scenario skulle kunna vara att spelaren placerar sig som nummer 2 pa skalan.
Foljdfraga blir da: Hur kommer det sig att det anda ar en 2:a pa skalan och inte lagre?
Svaret kanske da skulle bli att spelaren klargor att den i grund och botten dnda gillar att
spela ishockey men han/hon upplever att det pa sista tiden har gatt valdigt tungt under
bdde traning och match. De sista tio matcherna har hon/han dessutom fatt sitta pa
banken och inte fatt spela. I detta lage kan det enligt Berg & De Jong (2012) vara bra att
stilla fragor som utgdr fran att det ar spelaren sjidlv som ar experten. Fragor som
uppmuntrar spelaren att sjalv. komma med positiva reflektioner/l6sningar/ideér.
Exempel pa dessa fragor skulle kunna vara: Nar var du riktigt nojd o6ver dina
prestationer? Vad gjorde du for att prestera sa bra? Om du spelade precis som du ville,
vad skulle da vara annorlunda? Vad mer skulle vara annorlunda? Effekten av detta leder
forhoppningsvis till att spelaren borjar hitta positiva monster att bygga vidare kring.

Ett tredje scenario skulle kunna vara en spelare som placerar sig som en 1:a pa skalan.
Pa frdgan: Hur kommer det sig att det dnda ar en 1:a pa skalan och inte 0?7 framkommer
det dven denna gang att spelaren dnda gillar att spela ishockey. Denna spelare har till
skillnad fran spelaren i scenario 2 dven otroligt svart for att kunna lyfta fram situationer
nar det faktiskt har gatt bra. Ledaren behover i detta lage byta vag och hitta andra
"verktyg”, med andra ord, nya losningsbyggande fragestallningar. Exempel pa fragor
skulle kunna vara: Om jag fragade din pappa/din tidigare trdnare om vad dina styrkor
ar, vad skulle de svara da? Kanske ar det inte ens ishockeyn i sig som ar grunden till den
laga siffran pa skalan. Det kanske istéllet handlar mer om det sociala. Da blir det kanske
viktigare att stdlla mer essentiella fragor som: Vad ar det som ar viktigt i ditt liv?
Effekten blir forhoppningsvis att spelaren boérjar ndrma sig en vandning till en mer
positiv riktning. For de spelare som inte gor nagra eller fa framsteg ar det viktigt att du
som ledare fortsitter att arbeta aktivt med dessa individer genom att prova nya
l6sningar, nya idéer. Att forsoka hitta och utforska tidigare framgangar i syfte att hjalpa
och leda spelaren till att forsoka skapa en positiv vilja.
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6. Diskussion

Mitt resultat staimde val 6verens med mina férvantningar som jag hade infor starten av
detta arbete. Att resultatet stdimde 6verens med mina férvantningar berodde framst pa
att jag enbart ville visa vad l6sningsfokuserat ledarskap ar, samt férsoka visa hur man
kan arbeta rent praktisk med det och vilka effekter det kan fa. Det var darmed inte sa
mycket ovdntat som kunde intrdffa. Om syftet diaremot hade varit att genomféra en
jamforande studie mellan exempelvis en ledare som tillimpar losningsfokuserat
ledarskap med en som inte gor det hade det troligtvis dykt upp flera ovantade svar i
resultatet.

Det finns troligtvis manga ishockeyledare som arbetar med ett positivt forhdllningssatt i
sitt ledarskap, men daremot har jag svart for att tro att det finns manga ledare inom
ishockey som arbetar med det 16sningsfokuserade ledarskapet fullt ut. Att jag kdnner sa
har beror val framst pa mina egna erfarenheter fran olika ledare inom ishockey men
ocksa pa det som relationskonsulterna (13-05-07) lyfte fram, ndmligen att vi lever i ett
samhalle som ofta ar problemfokuserat. Da ishockey ar en del av det svenska samhalle vi
lever i har jag darfor svart att se att ishockeyn skulle vara forskonad fran detta.

Det ar enligt min mening viktigt att betona att l6sningsfokuserat ledarskap som det
presenterats inte forsoker formedla en mall som talar om hur du steg for steg ska agera
beroende pa vilken situation du stélls infor. Losningsfokuserat ledarskap handlar istéllet
om att du som ledare lar dig anvanda olika verktyg som vars anvandbarhet varierar pa
grund av vilken specifik situation du stélls infor. Det finns inga givna f6ljdfragor som
anger vilken riktning du ska arbeta mot. Det handlar om att géra mer av det som
fungerar, att utforska framsteg. Att standigt soka efter positiva l6sningar da detta i sin
tur kan leda till en stérre anstrangning hos individen eller gruppen. Att tillimpa
l6sningsfokuserat ledarskap borde darfér enligt min mening kunna leda till bade en
hogre maluppfyllelse samt ett battre resultat. Jag kan i och for sig inte ge nagra garantier
till detta pa grund av att finns en mangd andra olika faktorer som ocksa ar avgorande for
vilka mal och resultat vi kan nd. Exempelvis sa ar givetvis en férenings ekonomi av stor
vikt. Tar pengarna slut sa spelar det ingen roll vilken typ av ledarskap du tillampar
eftersom att foreningen/laget formodligen da gar i konkurs. Bortser vi fran dessa andra
faktorer som inte har nagon direkt koppling till sjalva ledarskapet i sig, menar jag att
tillampningen av det l6sningsfokuserade ledarskapet dnda okar mojligheterna till en
hogre mal-, och resultatuppfyllelse.

[ bakgrunden presenterades begreppet effektivt ledarskap utifran olika forskning. Alla
ledare tror jag har en vilja att vara eller bli sa effektiva ledare som det bara gar, annars
skulle vi inte vara ledare. Det finns manga teorier kring vilka egenskaper som ar viktiga
att ha eller atminstone som ar viktiga att utveckla for ett effektivt ledarskap. Dessa
egenskaper som exempelvis,administrativ formaga, kreativitet och noggrannhet ar
enligt min mening absolut viktiga for ett ledarskap. Daremot anser jag inte att dessa
egenskaper ar viktigast for ett effektivt ledarskap. Jag vill ocksa ta begreppet effektivt
ledarskap ett steg langre och istdllet tala om ett maximalt effektivt ledarskap. Det ar da
det losningsfokuserade ledarskapet kommer in i bilden. Jag menar exempelvis att du
som ledare kan vara hur kreativ och noggrann som helst. Sager du dock saker pa fel sitt,
eller visar det i ditt kroppssprak, kommer med storsta sannolikhet den eller de som du
leder reagera pa ett mer negativt sitt dn en ledare som har en mer positiv approach i
enlighet med det 16sningsfokuserade ledarskapet. Jag tror att om du istdllet bygger upp
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ditt ledarskap kring att forstarka det som individen/gruppen redan gor bra okar du
mojligheterna till att dessa kdnner sig uppskattade. Att kdnna sig uppskattad 6ppnar
ocksd enligt min mening upp for att battre kunna vara mottaglig till att gora
forandringar. Det borde ocksa bli lattare for dig som ledare att fa en positiv utgang nar
du hanterar problem och konflikter om du fokuserar pa det som fungerar istallet for att
fokusera pa det som ar daligt.Vidare menar jag ocksa att det ar forst nar du som ledare
beharskar det 16sningsfokuserade ledarskapet tillsammans med de andra egenskaperna
som symboliseras med effektivt ledarskap, som du har en chans att uppnd det maximalt
effektiva ledarskapet.

Gallande det losningsfokuserade ledarskapet ser jag tillimpningen av det som
anvandbart i stort sett inom alla olika omraden dar en ledare utévar ledarskap. Jag har
sjalv arbetat med l6sningsfokuserat ledarskap i min roll som ldrare dven om jag kanske
inte har varit medveten om att det kallas for 16sningsfokuserat ledarskap. Jag har kanske
heller inte arbetat fullt ut enligt begreppet 16sningsfokuserat ledarskap. Daremot har jag
i min lararroll, gentemot elever, fordldrar och kollegor, aven medvetet arbetat med att
starka det som de redan gor bra. Jag upplever att detta arbetssatt fungerar mycket bra,
bland annat genom att fler elever numer nar en hogre mal-, och resultatuppfyllelse.

Jag valde som metod till detta arbete att gor en analyserande litteraturstudie.
Alternativet kunde exempelvis ha varit att studera och analysera sig sjalv eller nagon
annan som tillampar och praktiserar ett l6sningsfokuserat ledarskap fullt ut. Eftersom
syftet kunde besvaras med en litteraturstudie kdndes det dock darfor bade mer relevant
och fullt tillrackligt.

Forslag pa framtida utvecklingsarbeten skulle kunna vara att ndrmare studera flera
olika ledare inom ishockey for att undersoka om och hur de arbetar l16sningsfokuserat.
De skulle ocksa vara intressant att genomfora en jamforande studie med ledare som
arbetar l6sningsfokuserat med ledare som inte gor det for att se vilka olika effekter
respektive ledarskap ger.

Sammanfattningsvis sd anser jag att 16sningsfokuserat ledarskap inom ishockey bor
tillampas i storre utstrackning an vad det gor idag. Jag bygger detta antagande framst
utifran mina egna erfarenheter, men da jag spelat i flera olika klubbar och lag dar jag
stottpd ledare som visat brist pa losningsfokuserat ledarskap tvivlar jag pa att det
endast ar jag som upplevt detta. Genom att alltid fokusera pd det som spelaren/spelarna
redan gor bra samt att utforska framsteg for positiv utveckling sa tror jag att vi genom
l6sningsfokuserat ledarskap har storre mojligheter att hjdlpa dem att ndrma sig sin
maximala prestation dn vad vi kommer att gora om vi fortsitter att ha fokus pa
problemomraden.
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