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Förord 
 
Vi vill först och främst tacka de representanter inom ishockeyn, som med stort intresse och 
hjälpsamhet ökade våra chanser att hitta respondenter som överensstämde med studiens urval.  
 
Vi vill också tacka vår handledare Eva för bra hjälp gällande korrekturläsning och vi vill även tacka 
varandra för ett bra samarbete under uppsatsskrivandet. Arbetsbördan har fördelats jämnt mellan oss 
båda.  
 
Slutligen vill vi rikta ett stort tack till samtliga respondenter som ställde upp och delade med sig av sin 
kunskap och sina erfarenheter av ishockey på elitnivå. Utan ert deltagande och engagemang hade 
denna uppsats inte varit möjlig.  
 



Abstract  

The purpose of this study was to describe and understand professional ice hockey players’ own 
experiences regarding opportunities and challenges related to culture and work environment from an 
organizational and leadership perspective. Semi-structured interviews were conducted with 
professional ice hockey players competing at the two highest levels in Swedish ice hockey. The study is 
based on a qualitative method where a thematic analysis was used to process data from nine interviews. 
The results were analyzed through a neo- institutional theory. The organizations were described as 
similar to each other, which created security for the players, but this similarity may impact the 
development of the sport. The working environment is seen as favorable but can be improved by 
promoting players mental health. The respondents believed that the culture in ice hockey fosters a 
positive environment where players’ learn to take responsibility which contributes to their personal 
development. The results indicated that the age hierarchy contributes to strengthening the culture in ice 
hockey. The respondents are also aware of the financial aspect of ice hockey and understand that their 
contracts are affected by their performance on the ice. However, the feeling of being replaceable 
creates concerns. The conclusion of the study is that ice hockey is not a job that suits everyone due to the 
pressure involved. Additionally, the organizational culture is characterized by strong values and norms, 
which means that ice hockey is difficult to change.  

Nyckelord: Arbetsmiljö, Ishockey, Nyinstitutionell teori, Organisationskultur, Professionalisering   
  
Keywords: Working environment, Ice hockey, Neo-institutional theory, Organizational culture, 
Professionalization   
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1. Inledning  

Ishockeyspelares arbetsmiljö och rättigheter avviker från det traditionella arbetslivet. Inom 
professionell idrott kan det vara utmanande att tydligt definiera gränserna mellan en idrottares arbete 
och dess fritid (Matuszak, 2020). Utifrån Matuszak (2020) 0ch Burry och Fiset (2022) går det utläsa att 
ishockeyspelare på professionell nivå oftast är beredda att göra uppoffringar och kompromissa på 
många arbetsrelaterade frågor såsom obekväma arbetstider, rätten till semester samt föräldraledighet 
under säsong. Detta endast för att få möjlighet att förverkliga sina idrottsdrömmar. Ishockeyspelares 
värde grundar sig i deras individuella prestationer, vilket innebär att spelarnas framgångar på isen är 
avgörande för karriären och när de inte längre presterar riskerar de att ersättas av nya spelare (Burry & 
Fiset, 2022). Eftersom ishockeyspelares anställning är tidsbegränsad (Lindholm, 2014) kan det 
argumenteras för att anställningen kan upplevas som osäker.   

Under senare delen av 1900-talet utvecklades idrotten från att enbart utövas på hobbynivå till att bli 
mer professionell (Lindroth & Norberg, 2002). Med denna professionalisering blev idrotten en vara för 
verksamheter som satsar på att vara vinstgivande (Forslund, 2012) vilket ofta kräver stora ekonomiska 
resurser (Peterson, 2003). Burry och Fiset (2022) menar att professionella sportligor måste säkra sin 
ekonomi vilket innebär att spelare huvudsakligen utnyttjas för sin ekonomiska potential (Burry & Fiset, 
2022). Enligt Burry och Fiset (2022) bör organisatorisk framgång betraktas som ett resultat av spelarnas 
prestationer oavsett kostnad, som det primära målet. Detta skiljer sig markant från många företag i 
högpresterande miljöer, där fokus ligger på att främja säkerhet och välbefinnande för sina anställda 
(Burry & Fiset, 2022). En annan faktor som kan förbättra föreningarnas väg till framgång är ledarskapet 
som i sin tur påverkas av utbildning och erfarenhet (Frawley al., 2018). Ledarskap influeras även av den 
rådande kulturen och det är viktigt att samtliga i organisationen har en gemensam uppfattning av denna 
(Frontiera, 2010). Organisationskultur innebär gemensamt etablerade värderingar och antagande som 
även överförs till nya medlemmar som det accepterade eller lämpliga arbetssättet inom organisationen 
(Schein, 2020). Kulturen kan i sin tur skapa en känsla av gemenskap vilket Alsarve och Angelin (2020) 
menar existerar inom ishockey. På grund av detta kan kulturen vara svår att förändra, vilket kan medföra 
att vissa organisationer lever kvar i gamla normer och värderingar (Alsarve & Angelin, 2020).   

Gällande arbetsmiljön är det viktigt att det finns regler som skyddar både organisationer och anställda 
och för att någon ska vilja bli anställd krävs det en viss grad av trygghet och förtroende för systemet 
(Burry & Fiset, 2022). Dessutom ställer professionaliseringen högre krav på verksamheterna bland 
annat genom att de behöver hantera anställningarna enligt lag. I Sverige tillämpas den arbetsrättsliga 
lagstiftningen, dock kan idrottsföreningar specificera särskilda villkor för anställningsavtal (Lindholm, 
2014). Ishockeyn har ett eget kollektivavtal och respektive förening har egna specifika avtal för sina 
spelare (Unionen, 2022). Detta innebär att ishockeyspelare befinner sig i en arbetsmiljö som inte liknar 
en traditionell anställning. Det går snarare att argumentera för att ishockeyns miljö är av föränderlig 
karaktär där kultur och normer har stor betydelse. Dessa faktorer har stor inverkan på spelarnas 
arbetsmiljö och därmed syftar denna studie till att undersöka hur spelarna uppfattar sin arbetsmiljö och 
dess organisationskultur samt upplevelsen av att vara ishockeyspelare på professionell nivå. I den här 
studien har det gjorts en avgränsning till herrspelare på elitnivå1 i ishockey. För närvarande finns det 
begränsad forskning om ämnet där den befintliga forskningen främst fokuserar på fysiska aspekter 
såsom hjärnskakningar eller anställningar utifrån ett tränarperspektiv. Genom att fylla denna 
kunskapslucka bidar studien till att skapa en djupare förståelse för hur faktorer som kultur, normer, 
arbetsmiljö och ledarskap påverkar spelarna. Denna kunskap kan tillämpas för att förbättra spelarnas 
arbetsförhållanden som i sin tur kan främja deras välmående . Resultatet av studien kan därmed ha 
inverkan för såväl spelare som ishockeyn som helhet.  

 
1 Elitnivå definieras i detta arbete till Svenska Hockeyligan (SHL) och Hockeyallsvenskan.    
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2. Syfte och frågeställningar 

Studiens syfte är att beskriva och förstå professionella ishockeyspelares egna upplevelser och 
erfarenheter med avseende på möjligheter såväl utmaningar med fokus på organisationskultur och 
arbetsmiljö.  
 
Frågeställningarna är följande:   
 

• Hur upplever professionella ishockeyspelare sin arbetsmiljö?    
• Hur upplever professionella ishockeyspelare organisationskultur2?   
• Vad är ishockeyspelarnas upplevelse och erfarenhet av att befinna sig på elitnivå?   

 

3. Bakgrund 

Bakgrunden inleds med en kortare kontext av Svensk ishockey där yrket ishockeyspelare med 
tillhörande fackförbund avhandlas samt spelaragenters roll. Därefter behandlas begreppet Arbetsmiljö. 
Bakgrunden avslutas med avsnittet Ishockeyns kollektivavtal för att bidra till en ökad förståelse av 
idrotten och dess unika arbetsvillkor.  

3.1 Svensk ishockey  
Svenska ishockeyförbundet (SIF) består av 22 distriktsishockeyförbund och fyra regionförbund. Detta 
inkluderar ungefär 2200 lag som representerar 408 ishockeyföreningar (SIF, u.å.). Säsongen 
2022/2023 var det totala antalet licensierade ishockeyspelare och domare 79 718 (SIF, u.å.) vilket 
innebär att ishockeyn är en av de större idrotterna i Sverige (Riksidrottsförbundet, 2022). För att kunna 
representera en ishockeyförening måste spelare vara medlemmar och genom medlemskapet ingår 
denne ett avtal där deras rättigheter och skyldigheter definieras genom föreningens stadgar, beslut och 
bestämmelser samt det individuella avtalet (Lindholm, 2014). Däremot är professionella spelare både 
medlemmar och anställda av sin förening (Lindholm, 2014).  Sveriges två högsta serier, Svenska 
Hockeyligan (SHL) och Hockeyallsvenskan som är de ligaorganisationer som står i fokus för detta arbete 
består av totalt 28 lag, med 14 lag i respektive serie (SIF, 2023).  

Precis som det traditionella arbetslivet har även ishockeyn ett fackförbund, Sveriges Ishockeyspelares 
Centralorganisation (SICO). SICO är till för att hjälpa spelarna med deras ekonomiska, sociala och 
idrottsliga intressen samt företräda spelarna gentemot deras arbetsgivare, det vill säga föreningarna 
med respektive ligaorganisation samt SIF (SICO, u.å.). De flesta anställda ishockeyspelare har även en 
spelaragent som företräder dem. Spelarna har därmed en extern person som arbetar för hur dennes 
avtal ska se ut, förhandlar samt hjälper spelaren att få bättre förutsättningar. SICO:s definition av en 
spelaragent är “en fysisk person som företräder ishockeyspelare i syfte att förhandla eller omförhandla 
ett anställningsavtal med en klubb” i enlighet med vad som anges i reglementet rörande certifierade 
spelaragenter (SICO, 2022, s 1). Detta innebär att en spelaragent måste vara auktoriserad och certifierad 
av SICO, samt betala en årsavgift för att ha rätten att förhandla för spelare, med föreningar i Sverige 
(SICO, 2022).  

3.2 Arbetsmiljö   
För att skydda anställda och säkerställa en trygg arbetsmiljö finns lagar och regler i Sverige. En central 
lag som styr detta är Arbetsmiljölagen (AML), vilken ger möjlighet att reglera arbetsmiljön och 
förebygga ohälsa hos anställda (Arbetsmiljöverket, 2023a). AML innebär bland annat att arbetsgivaren 
åligger det yttersta ansvaret för anställdas arbetsmiljö och ska aktivt sträva efter att förbättra den. 

 
2 I detta arbete används Scheins definition av organisationskultur 
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Samtliga arbetsplatser är skyldiga att tillämpa arbetsmiljölagen, vilket även inkluderar 
idrottsföreningar. Dock går det anta att ishockeyspelare kan behöva åsidosätta vissa av sina rättigheter, 
exempelvis vad gäller rätten till en god arbetsmiljö (Lindholm, 2014). Den arbetsmiljö som 
professionella spelare befinner sig i innehåller vanligtvis aspekter såsom yttre påtryckningar som inte 
skulle tolereras inom alla yrken. Lindholm (2014) ifrågasätter om det ens är möjligt att verkställa AML 
fullt ut inom professionella idrottsyrken.  

Denna komplexitet lyfter fram att begreppet arbetsmiljö omfattar många aspekter (Zanderin, 2005) 
vilket bland annat innehåller social och organisatorisk arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket, 2015). 
Arbetsmiljöverket (2023b., punkt 1, stycke 2) definierar social arbetsmiljö som “villkor och 
förutsättningar för arbetet som inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stöd från chefer och 
kollegor”. Med andra ord betraktas andra individer vara en faktor för hur väl en person trivs och vilken 
uppfattning en person har om sin arbetsplats. Inom ishockeyn kan det innefatta spelare och tränare 
samt stöd och återkoppling från tränare eller sportchef. Angående den organisatoriska arbetsmiljön 
förklarar Arbetsmiljöverket (2023b., punkt 1, stycke 1) detta som “villkor och förutsättningar för arbetet 
som inkluderar styrning och ledning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fördelning av 
arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar”. Gällande ishockeyn kan det vara hur ishockeyns arbete 
organiseras, spelarnas delaktighet i beslutsfattanden, de krav och förväntningar som åläggs spelarna 
samt det ansvar spelarna har för resultatet på isen.   

3.3 Ishockeyns kollektivavtal   
Idrottsutövare som arbetar professionellt och semiprofessionellt med idrott utgör arbetstagare i rättslig 
bemärkelse och Lindholm (2014) menar att huvudregeln är att idrottare ska ha samma rättigheter som 
arbetstagare inom andra yrkesfält. Dock kan denna regel få konsekvenser om den tillämpas för strikt 
och således har ligaorganisationerna och föreningarna hanterat detta genom att göra avvikelser i 
kollektivavtalet gällande exempelvis anställningsformer och oreglerad arbetstid (Lindholm, 2014). 
Angående anställningsformer ersätter ishockeyns kollektivavtal § 2 Lagen om anställningsskydd (LAS) 
med tillhörande ordningsregler (Unionen, 2022). Det innebär att kollektivavtalet fastställer att en 
anställning för ishockeyspelare är tidsbegränsad och det är upp till arbetsgivaren och spelaren vilken 
tidsintervall som gäller. Detta fastställs i spelarens kontrakt innan övergång sker. Om arbetsgivaren, det 
vill säga föreningen, inte vill förlänga avtalet med spelaren ska spelaren enligt § 2, fjärde rubriken 
underrättas senast en vecka efter avslutat seriespel (final och/eller kvalseriens avslut). Gällande 
arbetstidslagen (ATL) (1982:673) kan den avtalas bort genom kollektivavtalet (Arbetsmiljöverket, 
2023a). I ishockeyns kollektivavtal, § 5, tydliggörs det att arbetstiden för spelare är oreglerad och att 
spelare som omfattas av avtalet undantas från tillämpning av ATL i sin helhet (Unionen, 2022).    

Lindholm (2014) menar att det finns vissa regler som spelarna har rätt till men som de troligen inte 
åberopar, vilket exempelvis är föräldraledighet. Det går anta att arbetsgivaren förväntar sig att spelaren 
förlägger föräldraledigheten när det inte är säsong för att lagets prestation inte ska påverkas (Lindholm 
2014). Med andra ord förväntas spelarna åsidosätta sina rättigheter för att kunna utföra sitt arbete vilket 
avviker från andra arbetstagare. Inom ishockeyn saknas det reglering kring lönesättning, något som 
skiljer sig från andra kollektivavtal (Lindholm, 2014). Dock finns det reglering kring minimilöner, ett så 
kallat rookiekontrakt för spelare mellan 18–21 (Unionen, 2022). Den ekonomiska ersättningen är enligt 
Lindholm (2014) en viktig faktor vilket kan bero på att anställningen är tidsbegränsad.    

Under § 3, Allmänna åligganden som behandlar ”lojalitet, förtroende, och diskretion”, beskrivs 
förhållandet mellan arbetsgivare och spelare som grundar sig i lojalitet och att spelaren ska främja 
arbetsgivarens, i detta fall föreningens intresse där diskretion ska iakttas.  Under § 3 beskrivs även 
spelarnas arbetsuppgifter vilket är att medverka i all ishockeyverksamhet som föreläggs av 
arbetsgivaren. Arbetsgivaren har även rätt att använda både spelarens namn och bild för 
marknadsföringssyfte. Spelaren har endast rätt att neka till marknadsföringsuppdrag om varumärket 
strider mot spelarens livssyn.   
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4. Tidigare forskning  

I detta avsnitt kommer forskning som betraktas vara av relevans för denna studie att presenteras. 
Avsnittet inleds med en kortare kontext gällande ishockeyspelares arbetsmiljö. Denna anses viktig för 
att skapa ytterligare förståelse för ishockeyspelares unika arbetsmiljö. Forskningen som behandlas 
därefter fokuserar på prekär anställningsform och hur osäkra anställningsformer appliceras. 
Avslutningsvis presenteras forskning om professionalisering och organisationskultur.   

4.1 En ishockeyspelares arbetsmiljö   
En ishockeyspelares arbetsmiljö och rättigheter skiljer sig från en traditionell anställning. Förutom att 
prestera under arbetstid krävs det dagliga rutiner som ska utföras under säsong för att ha möjlighet att 
maximera sin prestation. Detta kan bland annat innebära att tänka på kost och sömn och avstå från 
sociala event. Med andra ord agerar en spelare i ett dubbelt system (Matuszak, 2020). Den 
professionella idrottens egenskaper skapar svårigheter att veta vart en idrottares arbete slutar och när 
dennes fritid börjar (Matuszak, 2020). Det förklaras vidare att spelare inte heller har möjlighet att 
bestämma över sin arbetstid. Utöver timmarna på isen kan arbetsuppgifter såsom samhällsprojekt, även 
kallat Corporate Social Responsibility (CSR) eller underhålla föreningens sociala medier krävas av 
spelaren (Matuszak, 2020). Förutom detta är en spelare vanligtvis skyldig att följa föreningarnas 
rekommendationer exempelvis genom att undvika att utsätta sig för skaderisker, till exempel skidåkning 
och iaktta förbud mot alkohol, droger och läkemedel vilket kan betraktas som dopning (Matuszak, 
2020). Dessutom förändras en idrottares arbetsuppgifter, schema och ansvar under karriärens gång. I 
början av karriär kanske spelaren endast har förpliktelser mot sig själv. Efter några år kan både en 
partner och barn finnas med i dennes liv vilket skapar ytterligare förpliktelser att ta hänsyn till och som 
kan påverka spelarens förutsättningar till att utöva sin idrott (Matuszak, 2020).   

4.2 Prekär anställningsform    
Som tidigare nämnt är professionella ishockeyspelares kontrakt tidsbegränsade vilket kan uppfattas 
som en osäker anställningsform då kontraktet dessutom kan avbrytas i förtid. Det kan även innebära att 
en spelare inte får förlängt kontrakt efter anställningens slut och måste därmed erhålla anställning i en 
annan förening. Eftersom forskningen om ishockey och tidsbegränsade anställningar saknas är det av 
relevans att begreppet prekär anställningsform appliceras.    

Ishockeyn och dess tidsbegränsade kontrakt kan liknas vid en prekär anställning vilket innebär osäkra 
anställningsvillkor i form av tillfälliga kontrakt (Muntaner, 2018). Prekära anställningar kan exempelvis 
orsaka otillräcklig inkomst samt att individer löper större risk att drabbas av utmanande psykosociala 
arbetsförhållanden som låg kontroll. Det kan innebära att den anställde har begränsad kontroll över sitt 
yrkes- och privatliv (Oddo et al., 2021). Individer befinner sig i en osäker anställning om de är anställda 
på ett osäkert kontrakt samt att det föreligger en risk att individen blir arbetslös efter att kontraktet 
upphör. Olsthoorn (2014) förklarar dock att osäkerhet kan vara komplicerat att mäta, men att det kan 
betraktas som en indikator på hur enkelt det är för en arbetsgivare att i vissa fall avsluta en anställning. I 
en intervjustudie av Toivanen et al. (2020) undersöks upplevelsen av att arbeta under en prekär 
anställningsform. I studien intervjuas 15 individer i åldrarna 20–39 år, där resultatet bland annat visar 
att respondenternas upplevelse av att vara i en prekär anställning var att de tappade kontrollen över sin 
arbetssituation på olika sätt. Detta ledde till stress och oro vilket påverkade deras mentala hälsa och 
minskade deras självförtroende. Respondenterna upplevde det utmanande att ha tilltro till sin 
kompetens och de hade även minskade möjligheter att påverka sin förmåga. Det faktum att 
respondenterna inte är medvetna om hur anställningen kommer att utvecklas bidrog till att de kände 
oro över framtiden.    

Ytterligare en intervjustudie som belyser prekär anställning är Bosmans (2023), vars studie undersöker 
hur denna anställning inte bara påverkar individen utan även dess familjemedlemmar. Resultatet visar 



5 
 

att osäkra anställningar har en inverkan på det sociala livet på tre sätt vilka är: hindra eller underlätta 
vardagen för familjemedlemmarna, påverkan av det dagliga livet och hushållsplaneringen samt 
påverkan på familjemedlemmarnas humör. Konsekvenserna av otrygga anställningar rör inte endast 
arbetsmiljön utan påverkar även arbetstagarnas sociala liv. Resultatet visade även att semester kan vara 
problematiskt, vilket beror på att individer anställs under hektiska perioder eller för att ersätta en 
arbetstagare. Därav kan det vara svårt att be om semester trots att de anställda har laglig rätt till det. 
Dessutom kan det vara utmanande att planera familjesemester när de anställda inte alltid har möjlighet 
att ha semester när de själva önskar. Likaså kan semestern för en prekär anställd person skilja sig från 
en tillsvidareanställning på grund av den osäkerhet som råder om individer fortfarande kommer ha ett 
jobb när personen återvänder samt hur länge anställningen kommer fortgå (Bosmans, 2023). Studien 
kan relatera till ishockeyns anställningsform då spelarna bland annat inte har möjlighet att välja när de 
vill ha semester utan den är förlagd till fyra förbestämda veckor under sommaren. Under sommaren 
sker även kontraktsförlängningar som ska vara klara innan säsongen startar. Vissa spelare står således 
utan förening mellan säsongerna och därav finns det en osäkerhet kring deras framtida arbete.  

I en studie av Bentzen et al. (2020), intervjuades sex huvudtränare inom elitfotbollen i Sverige angående 
osäkra anställning. Resultatet visade att samtliga tränare accepterade att deras anställning är otrygg 
eftersom de inte har ett traditionellt yrke.  Då tränarna varit en del av elitmiljön under stor del av sina 
liv, är de medvetna om att deras arbetsvillkor kännetecknas av kortvariga kontrakt, kontinuerlig 
utvärdering, hög press och relativt stor risk för uppsägning. Samtliga intervjupersoner uttalade en tydlig 
acceptans för att arbeta inom denna kultur och tradition, trots medvetenheten om den osäkerhet som 
följer med anställningen. Även om den otrygga anställningen verkar vara accepterad bidrar detta också 
till en stressfaktor inom yrket. Respondenterna betonade vikten av att kunna hantera dessa förhållanden 
för att prestera på elitnivå och de verkade förberedda på att de kunde förlora sina jobb.   

4.3 Professionalisering    
Under lång tid betraktades ekonomisk ersättning för idrottsutövande som något främmande och 
oacceptabelt då det var oförenligt med idrottens amatörism. Idag är kraven annorlunda, och det är 
vanligt förekommande med professionella och semiprofessionella idrottare inom de flesta idrotter 
(Lindholm, 2014). Dessa krav innefattar bland annat kommersialisering vilket innebär att idrott har 
utvecklats från att spelare endast utövar sin idrott till att bli betraktad som en vara på en marknad 
(Forslund, 2012). Detta medför att idrottsföreningar alltmer liknar företag då större föreningar generellt 
sett har stora ekonomiska resurser, trots att det primära syftet är det idrottsliga (Forslund, 2012). Med 
andra ord drivs föreningar i större utsträckning av rent vinstsyfte än tidigare. Professionaliseringen är 
nära kopplad till kommersialiseringen vilket innebär att idrotten gått från det ideella synsättet och 
skapat en professionell hantering av hur föreningar väljer att bedriva verksamheten (Forslund, 2012).    

Enligt Dowling et al. (2014) resulterar professionaliseringen i högre förväntningar både på anställda och 
organisationer inom idrotten. Föreningarna möter intensiv granskning från media och måste även 
uppfylla krav som ställs av intressenter såsom sponsorer, fans och andra aktörer. Beträffande 
professionalisering inom idrotten är ledarskapsutveckling av intresse för forskning (Frawley et al., 
2018). Frawley et al. (2018) undersökte tre australienska idrottsorganisationer och resultatet visade 
bland annat att erfarenhet hos ledare har stor betydelse för individers utveckling och lärande. Något 
som även framkom var relationen mellan erfarenhet och utbildning. En kombination av dessa faktorer 
ansågs nödvändig för att utveckla ledare (Frawley et al., 2018) då ett starkt ledarskap kan generera 
betydande konkurrensfördelar för idrottsorganisationer. Professionaliseringens förväntningar leder till 
att yrken blir mer professionaliserade och att organisationer i sin tur uppnår legitimitet (Dowling et al., 
2014). Dowling et al. (2014) menar dock att även om större idrottsorganisationer genomgår en process 
av professionalisering som leder till ökad struktur och effektivitet, innebär det inte att lokala 
idrottsorganisationer följer efter och blir lika professionaliserade (Dowling et al., 2014). 
Professionaliseringen kräver stora resurser, vilket inte alla organisationer har (Peterson, 2003).    
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Fahlén (2006) beskriver att professionaliseringen påverkas av både samhället och av normer och 
värderingar som anses legitima. Avhandlingen bygger på dokumentation och intervjuer där författaren 
har använt sig av argument från institutionell teori för att skapa en förståelse för varför 
organisationsstrukturer i föreningar liknar varandra.  Fahlén (2006) menar att teorin kan öka 
förståelsen för hur svensk ishockey organiseras och eventuellt hur den kan förbättras. Liksom Dowling 
et al. (2014) beskriver Fahlén (2006) att professionaliseringen har utvecklats till att sträcka sig längre 
än att bara ta betalt för en produkt eller tjänst. För att vara konkurrenskraftiga inom ishockey krävs 
numera att organisationerna är framgångsrika både på och utanför isen. Med andra ord påverkar 
professionaliseringen föreningars organisationsstruktur (Fahlén, 2006).    

4.4 Organisationskultur    
Det är av intresse att se hur föreningars arbetsmiljö verkar genom organisationskultur. Inom en 
organisation utvecklas det olika typer av grupper och därmed skapas också kulturer. Det finns flera olika 
definitioner av begreppet organisationskultur. Schein (2010) definierar organisationskultur enligt 
följande:  

[…] ett mönster av delade grundläggande antaganden som en grupp lärt sig när den löste dess problem 
med extern anpassning och intern integration, vilket har fungerat tillräckligt bra för att anses giltigt och 
därför lärs ut till nya medlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, tänka och känna i relation till de 
problemen. (Schein, 2010, s 18).    

Enligt Schein (2010) består en grupp av gemensamt bestämda värderingar och antaganden som överförs 
till nya medlemmar som det accepterade eller lämpliga arbetssättet inom organisationer. Kulturen är 
med andra ord ett inlärt fenomen som kan förändras. Organisationskultur är ett välutforskat område 
där idrotten delvis är representerat inom forskningsfältet. Bland annat har Medenica Mitrovic et al. 
(2019) studerat organisationskultur i relation till ledarskap inom idrotten. Studien utgår ifrån 300 
respondenter som medverkat i en enkätstudie utifrån sin roll i idrottsorganisationer i Montenegro 
(Medenica Mitrovic et al., 2019).  Studien visar att ledarskap och organisationskultur påverkar varandra 
och för att uppnå framgång behöver dessa vara kompatibla. En ledare skapar själv grunden för 
organisationskulturen genom dennes beteende och värderingar. Författarna menar vidare att det i 
början är ledaren som anpassar sitt sätt att leda till kulturen inom organisationen men att det senare 
blir en omvänd process. Med andra ord är en förändring av organisationskulturen i en förening också 
ett resultat av förändringar i ledarstilen. Medenica Mitrovic et al. (2019) menar även att 
organisationskulturen varierar mellan föreningar vilket ställer krav på hur ledaren leder gruppen. 
Ytterligare studie gällande organisationskultur är Schroeder (2010) som undersöker i vilken 
utsträckning teamförbättring innebar en förändring i teamkulturen. Resultaten visar att 
kulturförändringar var en komponent i förändringen och detta framkom på tre sätt. Bland annat menar 
Schroeder (2010) att alla respondenter förhöll sig på samma sätt till begreppet lagkultur. En tränare 
hänvisade till begreppet kultur medan andra respondenter beskrev det som “såhär gör vi saker” eller ett 
“tankesätt” vilket visar på att kulturen är en global referens (Schroeder, 2010).   

Schroeders (2010) resultat ligger i linje med Frontieras (2010) studie som undersöker 
organisationskultur i professionella organisationer. Studien belyser den nuvarande kulturen och dess 
potential till förändring vilket därmed därmed skapar organisationsförändring inom professionell 
idrott. Studien omfattar idrotter som basket, baseboll och amerikansk fotboll och Frontiera (2010) 
menar att organisationskulturen är viktig eftersom produkten i idrotten är människan. Han förklarar 
också att det är viktigt att samtliga medlemmar i en organisation har en och samma bild av vilken kultur 
som råder och att det finns en klarhet gällande detta. För att en organisationskultur ska förändras 
behöver ledare applicera nya värden. Resultaten visar att deltagarna kunde identifiera negativa delar i 
ledarskapet där de psykologiska faktorerna bestod av brist på bra värderingar såsom tillit och ärlighet. 
Två av respondenterna i studien uttryckte också att dåligt ledarskap bidrog till en negativ miljö 
(Frontiera, 2010).    
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Ishockeyspelarna som intervjuades av Alsarve och Angelin (2020) betonar att det existerar en känsla av 
gemenskap inom ishockeyn och att det var en faktor som kunde förklara kulturens styrka inom 
organisationsfältet ishockey och stabiliteten gällande värderingar och attityder. I studien nämns även 
begreppet machokultur och resultaten visade bland annat en tystnad och ovilja att sätta gränser vilket 
skapade acceptans för ett sådant beteende. Det faktum att saker accepteras och normaliseras medför att 
kulturen inom ishockey reproduceras och överförs mellan generationer vilket innebär att den är 
svårföränderlig (Alsarve & Angelin, 2020). Laget fungerar som en frizon och det beskrivs att 
lagmedlemmarna upplever att de kan vara sig själva. Frizonen gör att det är svårt för utomstående att 
komma in i gruppen och resultaten i studien visar att respondenterna delvis skyddar sina lagkamrater.  
Skyddandet av sina lagkamrater går ihop med spelarnas argument att laget är som en familj och att de 
bara är glada att få vara en del av gemenskapen (Alsarve & Angelin, 2020).   

I en intervjustudie av Crawford et al. (2023) med 19 hockeyspelare på elitnivå i USA och andra 
europeiska ligor behandlas ishockeyspelares erfarenheter och hinder för att be om hjälp i professionella 
hockeyligor.  Resultaten visade att deltagarna beskriver en kulturförändring. Den gamla skolans kultur 
som är präglad av traditionella och konservativa värderingar, hindrade deltagarna från att söka hjälp 
genom att stigmatisera diskussioner om ämnen som mental hälsa, huvudskador eller andra personliga 
problem. Denna inställning skapade en känsla av misstro mellan spelarna och deras föreningar, 
eftersom de var oroliga att deras privata information inte hölls konfidentiell och därigenom äventyra 
anställningstryggheten. Samtidigt beskrev flera deltagare att organisationer som aktivt arbetade för att 
främja "nya skolans" kultur inom ishockeyn spelade en viktig roll för att motverka motståndet för att 
söka hjälp på professionell nivå. Detta kulturskifte kopplades till en ökad medvetenhet om bland annat 
vikten av psykisk hälsa inom ishockeyn. Det innebar också en allmän förändring mot mer framtida 
värderingar och praxis, vilket skapade en mer stödjande miljö för spelarna att ta hand om sin mentala 
hälsa.   

För att sammanfatta tidigare forskning skiljer ishockeyspelares arbetsmiljö från traditionella 
anställningar. Förutom att prestera på isen måste de hantera kost, sömn och det sociala för att maximera 
sin prestation. Gällande ishockeyspelares tidsbegränsade kontrakt liknar dessa prekära anställningar, 
vilket innebär osäkra arbetsvillkor och risk för arbetslöshet efter kontraktens slut. Forskning visar att 
individer i sådana anställningar upplever en känsla av förlorad kontroll och oro för framtiden, vilket 
även påverkar deras familjer. Trots spelarnas medvetenhet om denna osäkerhet accepteras 
anställningsformen. Gällande professionalisering drivs idrottsföreningar alltmer som företag med ett 
uttalat vinstsyfte. Detta innebär att idrotten gått från att vara amatörmässig till en ökad 
professionalisering och kommersialisering, vilket i sin tur ökar kraven på både organisationerna, de 
anställda och ledarskapet. De ökade kraven kan i sin tur skapa konkurrensfördelar och legitimitet. 
Samhället och dess normer påverkar vilken riktning professionalisering tar inom ishockeyn. Något som 
även påverkar ishockeyn är organisationskulturen och hur den upplevs. Kulturen beskrivs som 
svårföränderlig men att den drivs av en stark gemenskap. Ledarskapet är centralt i att forma och 
förändra kulturen genom värderingar och beteenden. Däremot är forskning om hur ishockeyspelare 
erfar och upplever sin arbetsmiljö begränsad. Då studien ämnar öka förståelsen för detta samt hur 
arbetsmiljön organisatoriskt ter sig för ishockeyspelare har vi tillämpat ett nyinstutionellt perspektiv 
vilket kommer att förklaras nedan.   

5. Teoretiskt perspektiv   

Ett nyinstitutionellt perspektiv har sin grund i den något mer traditionella institutionella teorin. Detta 
kan användas som ett effektivt verktyg för att förstå en organisation. Grunden för institutionell teori är 
att institutioner formas och etableras när deras sociala verklighet konstrueras av människor (Eriksson-
Zetterquist, 2009). Institutioner växer fram och är ett resultat av människors samspel där vissa mönster 
såsom lojalitet och samarbete belönas. Dessa mönster är något som i sin tur överförs mellan 
generationer vilket tydliggör att organisationer påverkas av sin omgivning, som i sin tur påverkar 
liknande organisationer (Eriksson-Zetterquist, 2009). I denna studie kommer den nyinstitutionella 
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teorin användas för att förstå hur ishockeyspelare upplever och erfar sin arbetsmiljö och 
organisationskultur.   

5.1 Nyinstitutionell teori   
Nyinstitutionell teori grundar sig enligt Eriksson-Zetterquist (2009) på bland annat DiMaggios och 
Powells (1983) forskning gällande institutionell teori. Den nyinstutionella teorin utgår från antagandet 
att strukturer utvecklas för att klara av de krav som uppstår utifrån en organisations verksamhet. Detta 
gäller även om det innebär att det inte är det mest effektiva alternativet, vilket skapar begränsningar. 
Organisationer följer snarare formella och informella regler i stället för att agera och vara effektiv 
(Eriksson-Zetterquist, 2009). Detta kan generera i legitimitet av andra organisationer och därmed en 
ökad stabilitet. Förutom detta syftar teorin till att förstå varför organisationsstrukturer är omfattande 
och komplexa samt varför organisationer inom samma organisationsfält visar upp en homogenitet 
(Eriksson-Zetterquist, 2009). När ett organisationsfält etableras uppstår behovet av att göra det mer 
homogent, vilket i sin tur leder till isomorfism. Begreppet isomorfism är centralt inom nyinstitutionell 
teori och bidrar med en förståelse till varför organisationer tenderar att bli alltmer lika varandra 
(Eriksson-Zetterquist, 2009). Institutionell isomorfism kan således ge insikter i att förstå den 
arbetsmiljö och kultur som finns inom ett organisationsfält. Genom att undersöka hur dessa faktorer 
samverkar inom en organisation kan teorin bidra till en djupare förståelse för hur arbetsmiljön och 
kulturen formas och förändras över tid. Institutionell isomorfism kan delas in i tre begrepp vilka är 
tvingande-, mimetisk- (bildande) och normativ isomorfism. Dessa förklaras mer ingående nedan.    

5.1.1 Tvingande isomorfism   
  
Tvingande isomorfism, även kallat tvångsisomorfism kan beskrivas som tvingande krafter och handlar 
om att organisationer inom samma fält kan ställa direkta eller indirekta krav på varandra. Dessa 
tvingande krafter innebär att svagare organisationer anpassar sig till organisationer som är starkare 
genom både informella och formella krav (Eriksson-Zetterquist 2009). Inom ishockeyns organisation 
kan formella regler bland annat vara kontraktsregler, avtal eller bestämmelser från SIF. Informella 
regler kan vara kultur, normer och värderingar som råder inom ishockeyn. Dessa regler kan leda till 
liknande strukturer, beteenden eller praxis på grund av påtryckningar (DiMaggio & Powell, 1983). Dessa 
påtryckningar leder till homogenitet och organisationer måste anpassa sig för att uppfylla 
förväntningarna från omgivningen (Eriksson-Zetterquist 2009).     

5.1.2 Mimetisk isomorfism   
  
Mimetisk isomorfism innebär att när organisationer upplever osäkerhet tenderar de att efterlikna och 
anpassa sig efter organisationer inom samma organisationsfält som de uppfattar som mer legitima eller 
framgångsrika (DiMaggio & Powell, 1983).  Detta kan uppstå om en organisation har otydliga mål eller 
om det råder symbolisk osäkerhet i form av image, värderingar eller rykte (Eriksson-Zetterquist, 2009). 
Mindre framgångsrika organisationer får fördelar och behöver inte utveckla egna lösningar på de 
problem som har identifierats. Detta innebär också att organisationer kan anta liknande lösningar utan 
att nödvändigtvis behöva avsätta samma resurser som en större förening (Eriksson-Zetterquist 2009).    

5.1.3 Normativ isomorfism   
  
Normativ isomorfism innebär de normativa krafter som uppstår från hur professioner definierar 
villkoren inom en bransch och hur utbildningar påverkar uppfattningen om vilket det "rätta" sättet är 
att utföra uppgifter (Eriksson-Zetterquist, 2009). I praktiken kan det förklaras som att organisationer 
anpassar sig efter förväntade normer inom sitt organisationsfält. Ju mer professionaliserad en bransch 
är, desto mer påtagliga är de normativa påtryckningarna. Professionaliseringen i normativ isomorfism 
utgår dels från utbildning, dels från nätverk inom branschen. Det innebär att det blir alltmer 
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betydelsefullt att anställa personer med universitetsutbildning och utöver detta används professionella 
nätverk (Eriksson-Zetterquist 2009). Det vill säga att personer inom samma bransch samarbetar eller 
utbyter kunskaper och erfarenheter sinsemellan. Genom att vara en del av sådana nätverk får 
medlemmarna tillgång till en bredare kunskapsbas och möjligheten att lära av varandra. På så sätt kan 
olika organisationsmodeller och arbetssätt spridas och anpassas över organisationsgränser. Vidare 
förklaras det att organisationer vanligen rekryterar personal från liknande organisationer som sin egen. 
Detta tydliggörs till exempel inom ishockeyn där före detta ishockeyspelare med gedigen kunskap inom 
idrotten ofta anställs inom organisationerna. Enligt Eriksson-Zetterquist (2009) bidrar detta till 
upprätthållande av normer för organisationer och vilka individer som anses lämpliga för olika typer av 
jobb inom detta organisationsfält. Detta resulterar i sin tur att organisationer har samma typer av 
beteende, tolkar problem på liknande sätt och därmed också fattar samma typ av beslut. Den normativa 
isomorfismen skapar även socialisation inom professionen. Detta innebär att de anställda socialiseras 
till att uppfattas som lika gällande bland annat sitt uppförande och sitt sätt att uttrycka sig (Eriksson-
Zetterquist, 2009).    

6. Metod   

För att kunna svara på studiens syfte och forskningsfrågor har en kvalitativ ansats valts och studiens 
resultat baseras på nio intervjuer med män som spelar eller har spelat på hockeyallsvensk eller SHL-
nivå. I följande metodavsnitt beskrivs studiens metod och tillvägagångssättet för hur studiens 
datainsamling genomfördes. Detta presenteras under följande rubriker: Urval, Intervjuguide, 
Genomförande av intervjuer och Analys av kvalitativ data. Metodavsnittet avslutas med Tillförlitlighet 
och De fyra delkriterierna samt vilka Etiska riktlinjer som i beaktats under arbetets gång.   

6.1 Urval   
Kriterierna för de respondenter som blev tillfrågade att medverka i studien var att de ska ha varit eller 
är aktiva på elitnivå inom ishockey samt spelat minst två säsonger på den valda nivån. Dessa kriterier 
bygger på respondenternas möjlighet att uttala sig om sina erfarenheter gällande arbetsmiljön inom 
elitishockey och att den data som framkommit kan återspegla andra spelare inom den valda idrotten. 
För att respondenternas svar ska vara av aktuell karaktär ska de ha spelat på den valda nivån inom en 
sexårsperiod, med andra ord senast säsongen 2017/2018. Detta för att inte några större förändringar 
ska ha skett som kan påverka resultatets trovärdighet.   

Urvalet av respondenter skedde genom ett snöbollsurval (Bryman, 2018). Detta innebär att vi först 
kontaktade representanter inom ishockeyn genom ett stratifierat målstyrt urval. De valdes ut på grund 
av deras roll och kontakter inom idrotten. Dessa personer föreslog i sin tur spelare som uppfyllde 
urvalskriterierna. Spelarna kontaktades därefter och blev tillfrågade om de ville medverka som 
respondenter i studien. Denna urvalsprocedur passade vår studie eftersom vi på egen hand inte kunde 
kontakta spelare. Bryman (2018) rekommenderar ett snörbollsurval som teknik om ett nätverk av 
individer står i fokus.  

Urvalet generade i nio intervjuer där sex spelare fortfarande är aktiva och där tre spelare har avslutat 
sin karriär inom den valda tidsramen. För att underlätta för läsaren är respondenterna benämnda med 
nummer 1–9, vilket presenteras i tabell 1 (Se bilaga 3). Dessutom visar tabellen hur många säsonger 
respektive respondent har spelat för att bidra till en ökad förståelse gällande spelarnas erfarenhet. Antal 
säsonger på elitnivå utgår ifrån säsonger på hockeyallsvensk och SHL nivå. Om respondenterna har 
spelat utomlands på likvärdig nivå har även dessa säsonger räknats med.   

6.2 Intervjuguide   
Innan intervjuerna genomfördes utformades en intervjuguide (Bilaga 2). Guiden skapades för att kunna 
besvara studiens frågeställningar utifrån respondenternas svar. Då intervjuerna är av semistrukturerad 
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karaktär bör intervjuguiden följa en strukturerad lista med förutbestämda frågor som ställs till alla 
respondenter (Fejes & Thornberg, 2019).  Enligt Fejes och Thornberg (2019) bör frågorna vara baserade 
utifrån olika teman samt vara tillräckligt många för att generera ett resultat. Intervjuguiden har därför 
utformats i teman utifrån studiens frågeställningar. Intervjuguiden innehåller 21 frågor fördelade över 
fyra teman.  Dessa benämns som 1) Bakgrund, 2) Upplevelsen av att vara ishockeyspelare, 3) 
Organisationskulturen inom ishockeyn samt 4) Spelarens uppfattning av sin arbetsmiljö. Under 
intervjuguidens första tema, Bakgrund, ställdes frågor om spelarens bakgrund inom ishockeyn. Detta 
bidrog till en förståelse för respondenternas erfarenhet av de två ligorna samt för att öppna samtalet på 
ett trevligt sätt.  Vid resterande teman var frågorna kopplade till studiens tre frågeställningar och 
teoretiska referensram. Frågorna var befriade från ett akademiskt språkbruk och var därmed 
lättförståeliga vilket är något som rekommenderas (Kvale & Brinkmann, 2014). För att underlätta 
intervjuerna har även eventuellt relevanta följdfrågor formulerats. För att bilda en uppfattning om hur 
frågornas upplevs genomfördes en pilotintervju med en person som har relevans för studien innan 
studiens intervjuer genomfördes. I slutet av intervjuerna fick respondenterna möjlighet att tillägga 
aspekter de ansåg var relevant för studien.  

6.3 Genomförande av intervjuer    
Personer som arbetar inom ishockeyn kontaktades och dessa kontaktade i sin tur respondenter som 
matchade urvalet. De respondenter som efter upprättad kontakt återkopplade, bokades in för en 
intervju. På grund av det geografiska läget genomfördes samtliga intervjuer digitalt. En risk med digitala 
intervjuer att intervjun kan bli mer formell än om den genomförs på plats. Detta upptäcktes vid 
genomförandet av intervjuerna. I vissa fall var ljudet av sämre kvalitet och vid två av intervjuerna valde 
respondenterna att inte starta kameran. Dessa faktorer försvårar och när kameran är avstängd är det 
omöjligt för oss som intervjuar att observera respondentens beteende eller hur en fråga uppfattas 
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). 

De genomförda intervjuerna pågick i cirka 30–45 minuter där ett digitalt verktyg användes för att spela 
in och lagra intervjun. Detta verktyg tillhandahålls av Umeå universitet som hänvisar till att all data ska 
samlas in, lagras och bearbetas på denna yta. Medan intervjun pågick transkriberade även verktyget det 
ljud som den uppfattade, därefter kompletterades det med de ord och meningar verktyget inte 
registrerat. Eftersom vi använde transkriberingsverktyget så innebär detta enligt Braun och Clarke 
(2006) att vi bör avsätta tid för att bli bekanta med materialet. Båda författarna medverkade vid samtliga 
intervjuer, detta för att underlätta förståelsen vid analysförfarandet. För att öka läsbarheten i resultatet 
har citaten som används omformulerats från talspråk till skriftlig form, utan att ändra innehållets 
innebörd.  

6.4 Analys av kvalitativ data  
Den tematiska analysen utgår från ett förutbestämt teoretiskt ramverk (Braun & Clarke, 2006). I denna 
analys grundar sig kodningen till viss del på studiens teoretiska perspektiv då analysen av materialet 
syftar till att placera in koder utifrån förutbestämda teman.  Tillvägagångssättet för tematisk analys har 
sin utgångspunkt i Brymans (2018) fem steg för analys av kvalitativ data vilket bygger på Braun och 
Clarks (2006) tematiska analys. Steg 1 handlar om att bekanta sig med materialet, steg 2 att identifiera 
eventuella mönster, teman och koder. Steg 3 fördjupar sökandet och bildar koder till respektive tema. I 
nästa steg granskas teman och koder noggrant som tillsammans bildar delteman. Det sista steget 
innebär en slutgiltig granskning av dessa delteman för att säkerställa relevansen.    

Steg 1 av den tematiska analysen bestod av att läsa igenom och bearbeta det insamlade materialet. 
Eftersom vi själva genomförde datainsamlingen hade vi redan en viss förståelse och kännedom kring 
materialets innehåll och därmed redan utvecklat tankar kring kodning. Analysen inleddes med att vi 
läste igenom de transkriberade intervjuerna utan att anteckna eller markera något, i enlighet med 
Brymans (2018) rekommendation. Vid den andra inläsningen började vi identifiera mönster vilket ledde 
oss till steg 2 där teman och koder skapas. Vi applicerade det empiriska materialet på ett i förväg valt 
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teoretiskt perspektiv. Utifrån detta skapades tre förutbestämda huvudteman kopplat till teori och 
studiens frågeställningar vilka är organisationskultur, arbetsmiljö och upplevelse av elitishockey. För 
att organisera och analysera materialet användes färgkodning, där respektive tema representerades av 
en specifik färg. Meningar som var av relevans för någon av dessa teman färgmarkerades med 
motsvarande färg, medan resterande text lämnades utan markering då det inte var relaterat till teorin 
eller forskningsfrågorna. Detta resulterade i översiktliga stycken som inte var särskilt specifika.    

I nästkommande fas (3) fördjupade vi oss på detaljnivå och skapade koder som var relevanta för 
respektive tema. Det innebar att de färgmarkerande textstyckena delades upp i mindre segment och 
utifrån dessa segment skapades koder. För att exemplifiera denna process så under temat arbetsmiljö 
bildades koder som exempelvis stöd, kontrakt och mental träning. Avseende organisationskultur 
bildades koder som förändring av samhället, fostran och jargong och inom upplevelse av elitishockey 
var koderna bland annat press, utbytbarhet och uppoffringar.  Detta resulterade i totalt 47 koder som 
sammanställdes under respektive huvudtema. Därefter gick vi vidare till nästa steg (4) som innebär att 
skapa delteman, de 47 koderna skulle därav struktureras till delteman. Genom att jämföra och gruppera 
koderna under varje huvudtema, identifierade vi gemensamma mönster och skapade delteman. Detta 
resulterade i nio delteman vilket används som underrubriker i vårt resultat.  I det sista steget (5) 
granskades delteman ytterligare för att säkerställa att de var anpassade till studiens syfte och därmed 
att frågeställningarna kan besvaras.     

6.5 Tillförlitlighet och de fyra delkriterierna   
Denna studie har en kvalitativ ansats och de fyra delkriterierna, trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet 
och möjlighet att styrka och konfirmera har använts (Bryman, 2018). Då metoden har bestått av 
semistrukturerade intervjuer har det varit viktigt för oss som intervjuar att vi har säkerhetsställt att vår 
forskning, har utförts i enlighet med de regler som existerar (Bryman, 2018). För att arbetet ska 
uppfattas som trovärdigt är det viktigt att vi har tolkat, transkriberat och citerat respondenterna på ett 
korrekt sätt. Detta för att bidra med en rättvis bild av respondenternas verklighet (Bryman, 2018). 
Eftersom vi har intervjuat en mindre grupp respondenter där samtliga har en bakgrund inom ishockeyn 
handlar det därmed snarare om djup än bredd. Genom att fokusera mer på djupet kan det innebära att 
överförbarheten minskas (Bryman, 2018). Det faktum att det finns en detaljerad beskrivning av studiens 
forskningsprocess där informationsbrevet (Bilaga 1) och intervjuguiden (Bilaga 2) finns till läsarens 
förfogande, ökar det studiens pålitlighet (Bryman, 2018). Vi som författare har intagit ett neutralt 
förhållningssätt för att inte tolka resultatet utifrån våra egna erfarenheter och värderingar. Detta för att 
resultatet endast ska tolkas utifrån den teoretiska referensramen även om det troligtvis inte är möjligt 
för oss författare att vara fullständigt objektiva (Bryman, 2018). Genom att följa delkriteriet, möjlighet 
att styrka och konfirmera följer vi även kriterierna för äkthet (Bryman, 2018).   

6.6 Etiska riktlinjer   
De etiska riktlinjer som har tagits hänsyn till är de fyra etiska principerna vilka är informations-, 
nyttjande-, samtyckes-, och konfidentialitetskravet (Vetenskapsrådet, 2017, 40). Innan varje 
intervjutillfälle informerades respektive respondent om detta via ett informationsbrev (Bilaga 1). 
Informationsbrevet informerade respondenterna om studiens syfte och att medverkan är frivillig samt 
kan avbrytas utan förklaring. Vetenskapsrådet (2017) menar att respondenterna ska erhålla information 
gällande att medverkan är frivillig och genom att låta de själva bestämma över sin medverkan tar vi även 
hänsyn till samtyckeskravet. Respondenterna tilldelades även information om att deras uppgifter 
behandlas med största sekretess samt att uppgifterna som inkommer endast används i denna studie 
vilket även medför att nyttjandekravet följs. (Vetenskapsrådet, 2017). Informationsbrevet skickades ut 
två dagar före intervjutillfället för att respondenterna skulle ha möjlighet att läsa informationen i lugn 
och ro. Därefter fick respondenterna lämna ett godkännande gällande samtycke för medverkan i 
studien. Vetenskapsrådet (2017) skriver att personuppgifter bör sparas så att obehöriga inte kan nyttja 
dessa. De inspelade intervjuerna har därav sparats på en säker lagringsyta, vilket bemöter 
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konfidentialitetskravet. För att upprätthålla anonymitet för respondenterna som medverkar i studien 
har inga namn på vare sig individer, föreningar eller hemsidor refererats till. Respondenterna döptes till 
Respondent 1–9 i både transkribering och i resultat. 

7. Resultat   

I detta avsnitt presenteras studiens resultat. Resultaten kommer att redovisas utifrån studiens 
frågeställningar och dessa är också resultatets huvudteman. Under dessa kommer respektive deltema 
att presenteras. Vidare innehåller varje deltema citat som valts ut från analysen av intervjuerna. 

7.1 Hur upplever professionella ishockeyspelare sin arbetsmiljö?   
  
Detta huvudtema behandlar frågeställning ett, där följande delteman har identifierats: Spelarnas 
arbetsmiljö (1), Spelarnas stöd och rättigheter (2) och Möjlighet till förbättring inom arbetsmiljön (3)    

7.1.1 Spelarnas arbetsmiljö   
 
Arbetsmiljön beskrivs av spelarna som förmånlig och flertalet respondenter förklarar att de har en rolig 
vardag eftersom de lever ut en dröm. Respondenterna anser att arbetsmiljön inom ishockey är bra och 
nämner fördelar som gemenskap, arbetstider och ekonomiska fördelar: “Fördelen är ju att det j*vligt kul 
framförallt, du tjänar pengar och när du väl är hemma så har du mycket tid över” (Respondent 3). En av 
respondenterna som inte spelat ishockey lika länge som resterande spelare är även han av uppfattningen 
att arbetsmiljön är bra:    

Alltså, jag måste säga att den är bra…Min upplevelse av den har varit bra hittills, alltså man får ju hänga 
med sina polare varje dag, schyssta arbetstider. Ja men alltså man får göra det man tycker är kul liksom 
så jag tycker att det är bra (Respondent 2)   

Flera respondenter nämner även den positiva feedback de får från personer de möter som en faktor till 
att arbetsmiljön är bra. Dessutom upplever respondenterna en tillfredsställelse i att kunna glädja andra 
människor. Arbetsmiljön inom de föreningar som respondenterna representerar anses likna varandra i 
mångt och mycket, både organisatorisk och sportsligt, vilket ses som positivt av flera respondenter 
eftersom det skapar en känsla av trygghet: “Ja, det kan ju vara positivt för att det är väldigt vanligt att 
man hoppar mellan olika föreningar och olika lag. Att det finns en trygghet i att man vet att det är 
liknande i de flesta föreningarna” (Respondent 2).  Likheten mellan föreningarna tror respondenterna 
beror på en strävan att öka sin professionalitet och utveckla organisationen:    

Om man till exempel tar en tränare som kommer från en annan förening till den nya föreningen så vill de 
ju oftast ta med sig det bra från sin gamla förening och utveckla det som var bra in i den nya. Så det gör ju 
att saker alltid utvecklas men ändå så blir det ju att de liknar varandra hela tiden, alla idéer flyttas runt så 
de [föreningarna] kommer ju närmre och närmre varandra var man än kommer (Respondent 4)   

Respondenterna upplever att föreningarna består av många likasinnade människor som älskar och lever 
för ishockeyn och att individerna därmed är utformade på liknande sätt. Detta är inte något som 
respondenterna reflekterar över dagligen, däremot är de fundersamma över hur det påverkar idrotten. 
En uppfattning är att det är oundvikligt att inte följa de normer som existerar, vilket resulterar i en miljö 
som inte får mycket influenser utifrån. Det kan resultera i att idrotten inte utvecklas och en respondent 
tror att det kan hämma ishockeyns utveckling: “Jag tänker att det kan ju bli negativt också om alla jobbar 
på samma sätt och det kanske inte kommer till någon riktig utveckling framöver” (Respondent 2). Även 
om respondenterna ser likheter i hur föreningar agerar påpekar en respondent att det är skillnader i 
beteendet mellan föreningar med bra ekonomi gentemot föreningar med mindre ekonomiska medel:  
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En förening som har varit med längre och haft mycket pengar under lång tid är kanske inte lika bra på de 
mjuka värden som en mindre klubb med mindre pengar. Det blir mer familjär stämning och det blir 
mycket mer omhändertagande (...). Man har inte de ekonomiska musklerna att bara byta ut eller värva 
nya spelare, utan man måste utveckla och man måste hjälpa personer framåt i sin karriär, så det tycker 
jag är en stor skillnad (Respondent 7)   

Flertalet respondenter betonar dock att det även finns nackdelar med yrket. Förutom sena kvällar, långa 
resor och arbete på helger existerar det individer utanför föreningen som kan gå över gränsen:  

Jag tycker folk ska få ha åsikter, dom har ändå köpt säsongskort samt att de kommer och kollar på 
matcherna. Men för mig är det viktigt att det finns en gräns på vad man får uttrycka sig om. Om man går 
runt och hotar folk och kallar folk det ena och det andra bara för att inte matchen gick bra, det är för mig 
ganska långdraget (...) Jag tycker mer synd om till exempel min mamma som ska behöva läsa på internet 
att jag är en h*runge, än att jag har fått ett sms berättat för mig att jag är sämst liksom, det är ”Ja ja, tack 
jag vet.” (Respondent 4)    

Respondenterna har alla fått motta negativ feedback och kritik i sin yrkesroll och därmed är det en 
arbetsmiljö de behöver kunna hantera: “Det är klart man vill leverera, det är klart att man vill vara bäst, 
det är klart att man alltid vill ha mycket speltid och förtroende och allt det där, men hur hanterar du 
det?” (Respondent 5). Respondenterna är medvetna att de som spelare är under stor press och menar 
att ju högre upp i seriesystemet, desto mer krävande är det:   

Det krävs ju att man håller koll på sin insats, det blir mer personligt, att man håller koll på sin kost, att 
man gör träningen, allt sånt blir mycket tydligare ju högre upp man kommer. Och det påverkar ens 
prestation, men det är...man får inte börja halka efter med sånt (Respondent 1)   

En av de respondenter som avslutat sin karriär uttrycker dock att det finns en något tudelad bild gällande 
ishockeyns arbetsmiljö vilket skiljer sig från de yngre spelarna: “När jag spelade tyckte jag det var 
jättekul, bra och underbart. Men sen har jag lagt av har jag fått lite distans och tycker att det [ishockeyn] 
tar så mycket tid, energi och just den här pressen som tillkommer (...)” (Respondent 6). Samtliga 
respondenter är dock överens om att fördelarna överväger nackdelarna, däremot krävs det en avvägning 
hos respektive spelare:  

Jag tror man får väga de mot varandra och jag tror inte heller det ena utesluter det andra. Jag tror man 
skulle kunna göra ett bättre jobb för att skapa en miljö där killarna mår bättre och känner sig mycket 
tryggare på sin arbetsplats och vet om sina rättigheter (Respondent 8)    

7.1.2 Spelarnas stöd och rättigheter   
  
I ovanstående avsnitt framgår det att respondenterna upplever en trygghet i att föreningarna liknar 
varandra. Något som däremot upplevs otryggt av vissa respondenter är att deras kontrakt är 
tidsbegränsade. Flertalet av spelarna poängterar att det är i slutet av säsongen när kontraktet närmar 
sig sitt slut, som känslan av otrygghet blir mest påtaglig. En respondent menar att han är medveten om 
sin anställningsform och dess längd samt risken att vara utan arbete vid kontraktsslut. Perioden efter 
kontraktsslut beskrivs som en orolig period då det bland annat kan innebära en flytt. Flertalet 
respondenter anser dock att avtalet är tydligt vilket medför att avtalet upplevs som tryggt:    

Jag visste ju att pengarna eller att de avtalen skulle, alltså vad de var ju säkra, men det var ju otryggt på så 
sätt om man spelar eller inte. Men själva avtalet, ansåg jag aldrig otryggt utan det var ganska tydligt vad 
som gällde (Respondent 1)   

Respondent 3 framhåller det faktum att spelarna själva är med och förhandlar fram kontrakt, vilket 
innebär att spelaren och föreningen bestämmer lika mycket. Detta skapar en känsla av trygghet, då 
spelarna inte kan bli avskedade så länge de inte bryter mot något i kontraktet: “Om jag inte gör 
någonting fel, alltså bryter mot något som står i kontraktet så får man ersättning och då får de 



14 
 

[föreningen] ju betala ut den” (Respondent 3). Om kontraktet bryts kommer det dock sällan som en 
överraskning och respondenterna menar att de har ett visst skydd. Endast hälften av respondenterna 
anser att de har god uppfattning om vad som står i deras kontrakt medan resterande respondenter 
uppger att de har mycket liten kännedom om kontraktets innehåll. Flera spelare är medvetna om sina 
skyldigheter, dock har de inte tänkt på att föreningen i sin tur har skyldigheter gentemot dem:  

Nej, det tror jag inte så många har koll på [föreningens skyldigheter]. Spelar man hockey på elitnivå så 
har man sällan varit på någon annan arbetsplats och man har oftast en bild av hur saker och ting fungerar 
i ishockeyn och man inte vet särskilt mycket om de skydd eller skyldigheter du har också och vilka 
skyldigheter arbetsgivarna har framför allt (Respondent 8)   

Respondent 3 är av uppfattningen att ingen förening i Sverige skulle avvika från de regler som 
förekommer och påpekar att spelarna vid behov har personer, såsom spelaragent och SICO som hjälper 
till. Det var dock endast ett fåtal spelare som uttryckte en medvetenhet om det stöd som finns tillgängligt 
och en respondent anser att medvetenheten kring stödet kan förbättras. Respondenterna är dock 
överens om att deras rättigheter påverkas av vad som fastställs i kontraktet då vissa av de rättigheter 
som existerar i ett traditionellt arbete har förhandlats bort. En respondent förklarar att det är många 
delar i kontraktet som kunde ha gjorts bättre och menar att arbetsgivarna har stor makt när dessa avtal 
förhandlas fram mellan dem och Unionen som arbetar i samråd med SICO:   

Vi har för lite att säga till om och det är ju spelarnas fel från första början för att vi inte organiserar oss 
mer. Jag tycker att SICO gör ett bra jobb, men det finns absolut saker man skulle kunna gjort bättre (...) 
Däremot så vet man ju att klubbar och klubbchefer jobbar otroligt mycket emot oss spelare och vi har 
blivit utnyttjade över väldigt lång tid i många frågor där dom har skapat... ja men som namn och bild 
exempelvis som varit uppe i 20 år som de aldrig kommer att släppa och det är ju egentligen helt absurt, 
att de får använda namn och bild hur de vill och att vi inte kan ha några egna samarbeten (Respondent 
8)   

Samma respondent är av uppfattningen att det är många spelare som inte värdesätter den tid, energi 
och arbete de själva har lagt ner för idrotten, utan anser sig själv lyckligt lottad på grund av att de får 
leva ut sin dröm. Detta kan vara en anledning till att spelare väljer att avstå vissa rättigheter och krav. 
Uppfattningen hos respondenterna är om de ställer för mycket krav, finns det möjlighet att de inte får 
fortsätta inom föreningen. Sammanfattningsvis ser samtliga respondenter ett behov av att öka 
medvetenheten om vilket stöd som är tillgängligt och flertalet menar att SICO kan spela en viktig roll i 
detta.   

7.1.3 Möjlighet till förbättring inom arbetsmiljön  
  
För att skapa en tryggare miljö för spelarna krävs det förbättringar av den nuvarande arbetsmiljön. En 
respondent uppger dock att han har svårt att föreställa sig hur arbetsmiljön ska kunna ändras. Flertalet 
respondenter betonar att det är viktigt att arbeta för att främja spelarnas psykiska välmående då de idag 
upplever en viss avsaknad kring detta. Ett annat förslag till förbättring är att möjliggöra en närmare 
kontakt mellan klubbchef, sportchef och spelarna. Detta anser respondenterna skulle skapa ett mer 
öppet klimat och öka förståelsen för hur alla arbetar. En respondent betonar även tränarens roll i att 
skapa en positiv miljö och främja spelarnas välmående genom öppen kommunikation:   

Jag tror sånt gynnar laget mer, alla har förståelse för vad som sker, sen om du inte tycker att det är rätt är 
en helt annan sak, men att du får höra i alla fall från tränaren vad och varför? (...) Och så har du cirkeln 
igång...jag tror det är mycket upp till tränaren hur en grupp kan fungera (Respondent 4).   

Ett mer öppet klimat ses som en möjlighet för individer att växa som människor. Idrotten uppfattas som 
komplex på grund av dess fokus på statistik och resultat, vilket kan skapa en känsla av att arbetsmiljön 
endast fokuserar på prestation. En respondent anser att mjuka värden behöver ta större plats:   
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Jag tycker att de mjuka värdena ska få spela in mer....att man ska ta mer hänsyn till det, även om det är 
ett prestationsbaserat jobb man har så måste man även kunna se de mjuka värden och få folk och må bra 
på sidan för att få dem att trivas och prestera bra på isen och det är väl en stor utmaning som många 
klubbar har (...) det är klart att det går åt rätt håll där, men det finns ju fortfarande förbättringspotential 
till att ta hand om personerna bakom visiret (Respondent 7)   

Ishockeyn och dess möjlighet till ett öppet klimat, påverkas av ishockeyns kultur där det mentala inte 
värderades högt enligt en respondent. Respondent 6 anser att alla spelare skulle prestera bättre på isen 
om de mår bra mentalt. En annan respondent tror att fler spelare skulle söka hjälp om det var mer 
lättillgängligt och poängterar att arbetsgivarens ansvar gentemot spelarna ofta förbises eller inte 
uppmärksammas tillräckligt:   

Ja framför allt tror jag att det måste till en ändrad syn på vikten av spelarnas mående, alltså har du 
spelare som mår bra så kommer du ändå få spelare som presterar bättre. Det tror jag är absolut viktigt. 
Och sen skapa ett ännu starkare skydd och medvetenhet om vilket skydd man faktiskt har som spelare 
också och arbetsgivarens ansvar gentemot spelarna är också någonting som oftast faller i skymundan(...) 
Nej, men i den bästa av världar skulle alla föreningar ha någon form av bollplank, extern psykolog eller 
någon mental rådgivare att vända sig till (Respondent 8)    

För att sammanfatta studiens första tema, Hur upplever ishockeyspelarna sin arbetsmiljö? uppfattar 
spelarna att arbetsmiljön är förmånlig och respondenterna menar att föreningarna till stora delar liknar 
varandra organisatoriskt vilket skapar en känsla av trygghet. Däremot tror respondenterna att detta kan 
begränsa utvecklingen av idrotten. Respondenterna anser att det finns ett behov av att öka 
medvetenheten om vilket stöd som är tillgängligt och menar att SICO och spelarnas agenter är 
betydelsefulla. Gällande arbetsmiljön beskrivs både fördelar och nackdelar. Däremot anser spelarna att 
fördelarna överväger nackdelarna. Resultatet påvisar att det existerar ett behov att främja spelarnas 
psykiska välmående och de betonar att föreningar bör arbeta för att skapa ett mer öppet klimat samt 
erbjuda mer stöd, bland annat i form av mental träning. Föreningarna bör fokusera på mjuka värden för 
att skapa en tryggare och mer positiv arbetsmiljö för ishockeyspelarna.   

7.2 Hur upplever professionella ishockeyspelare organisationskultur?   
   
Detta huvudtema behandlar frågeställning två, där följande delteman har identifierats: Kulturen bidrar 
till en stark gemenskap (1), En förändring av kulturen har skett (2) och Fostran bidrar till att kulturen 
stärks (3)  

7.2.1 Kulturen bidrar till en stark gemenskap   
  
Inom organisationer och organisationsfält bildas olika typer av grupper, vilket i sin tur ger upphov till 
olika kulturer. Kulturen inom ishockeyn beskrivs som en plats där du som ung får möjlighet att växa 
upp och som en fostransmiljö:   

Man lär sig att växa upp, man lär sig ta ansvar i sin idrott, det förenar ett lag och man hjälper varandra 
genom tuffa och bra saker. Jag skulle säga att för mig har det varit ett redskap att bli en bättre människa, 
och de har fått mig att växa som person, att lära mig vad som är rätt och fel, så för mig har det varit någon 
typ utav uppväxt (Respondent 9)   

Flertalet respondenter betonar att kulturen blir tydligare när spelarna befinner sig i större grupper och 
mycket av kulturen beror på vilken typ av grupp det är: “De flesta spelarna är lugna killar, de är inte 
stökiga egentligen men när man väl hamnar i grupp så kan det förändras lite” (Respondent 2). Samtliga 
respondenter beskriver dock kulturen som en positiv kraft. En respondent menar att kulturen medför 
att det är lätt att skaffa vänner och möjliggör skapandet av en gynnsam arbetsmiljö:    



16 
 

 (...) Jag förstår att det finns, eller fall i media, en kultur som beskrivs som att det ska vara på ett visst sätt. 
Det kan absolut dras skämt och prata om saker som kanske inte alltid är rumsrena, men det gör det nog i 
vilket vanligt kompisgäng eller tjejgäng ändå. Men det här är på en arbetsplats och då tycker folk att det 
är annorlunda. Men jag skulle inte säga att det är en dålig kultur (Respondent 4)   

En spelare nämner att han gillar just omklädningsrumskulturen men tillägger snabbt att han knappt 
vågar säga det i dagens samhälle då det anses vara av känslig karaktär. Han förtydligar dock att det är 
gemenskapen han saknar vilket kan förklara vårt resultat angående det faktum att kulturen betraktas 
som positiv. En annan respondent ger sin förklaring till varför han tror att kulturen ter sig som den 
gör:     

(...) det är ju ofta ganska likasinnat folk, du har gått i samma typ av skola, du har bara manliga ledare, du 
umgås bara med killar då i det här fallet, alla gillar hockey och alla gillar sport. Det är väldigt lite variation 
i intressen och egentligen input i hur man är som person, om man säger så att det blir ju väldigt mycket 
samma (...) (Respondent 7)   

7.2.2 En förändring av kulturen har skett  
  
Att gå emot en grupp ses som svårt men respondenterna nämner att det kan uppfattas som särskilt svårt 
då spelarna är beroende av gruppen för att prestera på isen. Däremot är respondenternas uppfattning 
att kulturen har förändrats till det bättre: “Det är stor skillnad från mina första år till mina sista” 
(Respondent 1). Förbättringen syns på faktorer som arbetsmiljö, klimat och beteende hos spelarna: “Jag 
tycker att det har blivit bättre. Jag tror att folk tänker sig för lite mer än vad de har gjort innan, med allt 
som har kommit fram och så där (...)” (Respondent 3). En stor faktor till denna förändring är att 
samhället utvecklats vilket även påverkat ishockeyn positivt: “Dels så att har du inte haft någon insyn i 
ishockeyn tidigare vilket gör att du som spelare har kunnat komma undan med väldigt mycket så nu har 
många kanske har blivit tvingade till en förändring” (Respondent 7). Uppfattningen är att det idag finns 
en större tolerans mot olikheter vilket har möjliggjort att kulturen inom ishockeyn idag är mer 
accepterande:    

Jag skulle inte förvånas om hockeyn mer öppet och fler gick ut med kanske till exempel, sexuell läggning 
eller annat skulle bli mer vanligt, för jag tror att i de omklädningsrum jag varit i, att det inte skulle vara 
några problem överhuvudtaget (Respondent 8)   

Resultaten indikerar också att ledarskapets kultur har förändrats. Både respondent 5 och respondent 7 
påtalar att den gamla skolan med ett auktoritärt ledarskap håller på att försvinna. Respondenterna 
upplever ett alltmer modernt ledarskap där tränare inte längre leder med rädsla och hot. En av 
respondenterna påtalar att det är något de ifrågasätter nu jämfört med hur det var när han var yngre: 
“När man var yngre så ifrågasatte man ju ingenting (...) sa dom att vi skulle hoppa, då var det ju bara 
hoppa, man tänkte ju ingenting, man var ju som en militär” (Respondent 1). En respondent menar att 
det är ett nytt sätt att arbeta men det innebär möjligen att andra saker förbises:   

Ja, men det är ju en generation även om tränare och det är ni ett nytt sätt man jobbar på och hur man 
hanterar datorer och statistik och förr var det kanske mer gemenskap och bygga grupper snarare än att vi 
inte visste ju vad vi gjorde för rätt och fel på isen hela tiden. Men vi visste ju kanske andra saker som man 
inte jobbar lika mycket med nu, utan nu är det mer resultatfokuserat och allting vi gör nu förs det statistik 
på (Respondent 9)   

Respondenterna är dock överens om att miljön har påverkats positivt av ett förändrat ledarskap vilket 
de tror beror på utbildning. Respondent 8 tror att förändringarna kan skapa en miljö där spelare får 
möjlighet att uttrycka sig vilket kan resultera i både ökat välmående och ökad prestation. Flertalet 
respondenter anser dock att det finns utrymme för ännu mer förbättring.  
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 7.2.3 Fostran bidrar till att kulturen stärks  
  
I ovanstående avsnitt benämns förändringen av kulturen som positiv. Det framkommer även i analysen 
att den så kallade åldershierarkin, som länge varit en stark faktor inom ishockeyns värld, också har 
förändrats. Samtliga respondenter nämner att åldershierarkin i grunden är positivt för att minska dåligt 
beteende samt bidrar till fostran i dessa miljöer: “Det är ju snarare ett hjälpredskap för att gruppen ska 
fostra nya killar som sedan kommer in och tar över jobbet och bidrar till den kultur som föreningen har 
sett” (Respondent 9). En annan respondent menar att åldershierarkin underlättar för gruppen för att 
det finns tydliga roller och förväntningar:    

Det var en del av laget, en uppgift och en roll man hade. Sen var det inte så rolig, för det var några hundår 
man fick göra för att sen få det bättre när man blev äldre. Så det blir ju en hierarki och en roll som är lätt 
att komma in i. Du förväntas göra det för att bli accepterad av gruppen (...) kommer det in någon yngre 
som vägrar göra det, kan det bli dålig stämning (Respondent 6)   

Respondent 8 menar att ålder är synonymt med erfarenhet inom yrket, och respondent 2 som är yngst 
betonar att åldershierarkin inte är något han upplevt jobbigt. Spelarna upplever att det har skett en 
förändring och att åldershierarkin tidigare var mer tydlig och strikt, där äldre spelare hade en 
dominerande roll och yngre spelare hade mindre inflytande. Respondenterna uttrycker att det tidigare 
var svårt för unga spelare att ta plats i laget, de blev knappt tilltalade och det förekom skämt som inte 
var acceptabla. Förändringen innebär till exempel att de yngre spelarna ges mer utrymme att delta och 
uttrycka sig. Respondenterna betonar vikten av ett mer jämlikt och öppet klimat där alla har möjlighet 
att vara delaktig och bidra. Respondent 9 anser att åldershierarkin är nyttig men påpekar att det inte är 
acceptabelt om det bidrar till ett dåligt mående hos spelare. Respondenterna uppger att åldershierarkin, 
enligt deras erfarenhet orsakat situationer som inte ses som acceptabla idag:   Respondent 9 anser att 
åldershierarkin är nyttig men påpekar det inte är acceptabelt om det bidrar till ett dåligt mående hos 
spelare. Respondenterna uppger att åldershierarkin, enligt deras erfarenhet orsakat situationer som inte 
ses som acceptabla idag:    

Då jag fick sitta och vakta väskorna i ankomsthallen när alla andra gick och åt för att jag var yngst (...) och 
där är vi ju inte idag utan idag så kan man inte bete sig så och man behandlar inte folk på det sättet 
(Respondent 7)   

För att sammanfatta studiens andra tema, betraktas ishockeyns kultur som positiv och en miljö där 
spelare lär sig ta ansvar vilket bidrar till personlig utveckling. Respondenterna anser att kulturen 
generellt sett är bra och något som främjar stark gemenskap vilket i sin tur är något som värdesätts av 
spelarna. Spelarnas bakgrund beskrivs som homogen vilket kan medföra att förändring tar tid. 
Ledarskapet har förändrats och det är numer naturligt att ifrågasätta ledarskapet om det är alltför 
auktoritärt. Respondenterna betonar att åldershierarkin bidrar till fostran inom gruppen vilket bidrar 
till att kulturen stärks.   

7.3 Vad är ishockeyspelarnas upplevelse och erfarenhet av att befinna sig 
på elitnivå?   
  
Detta huvudtema behandlar frågeställning tre, där följande delteman har identifierats: Att ständigt vara 
påkopplad skapar en press (1), Spelarnas acceptans av att vara utbytbar (2) och Spelarnas 
uppoffringar - Är det värt det? (3)    

7.3.1 Att ständigt vara påkopplad skapar en press  
  
Att vara anställd som ishockeyspelare upplevs som ett arbete men respondenterna upplever det också 
som en möjlighet att få arbeta med en barndomsdröm. De krav som tillkommer med yrket upplevs dock 
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som påfrestande. Spelarna är ständigt påkopplade kring vad som är bäst för deras prestation och 
spelarna behöver alltid tänka på dagen därpå: “Många säger att det är liksom ja, man utövar sin hobby, 
det är bara lek, men det är liksom ett jobb som kräver ens uppmärksamhet nästintill 24/7” (Respondent 
7). Spelarna känner sig sällan lediga även om schemat påvisar det vilket upplevs som en utmaning. 
Respondenterna uppger att det är ansträngande att behöva prestera sitt yttersta, både fysiskt och 
psykiskt flera gånger i veckan:   

Det fanns inget annat, det var ju bara hockey och fokus på att äta och sova och träna och bli bättre och 
bättre men framför allt att veta inför varje match att man måste göra en topprestation. Förbereda sig för 
det (...) Det var ju många gånger innan matchen att man önskade att brandlarmet skulle gå eller att det 
skulle börja brinna så man fick gå hem för jag ville inte spela matchen. Men sen när väl pucken släpptes o 
man började spela så släpptes allt och det var skitkul. Men just kvällen innan och framför allt timmarna 
innan samlingen var jobbiga (Respondent 6)   

Flera av respondenterna liknar elitsatsningen vid att leva i en bubbla. En respondent menar att 
kravbilden gällande hur spelare bör vara är en faktor till att han upplevt en ökad press:    

Det är mycket med pressen och stressen och kravbilden när det kommer till hur man ska se ut i fysisk 
form, hur man ska bete sig i ett lag, sociala medier, Tidningar som tycker och tänker och ställer enorma 
krav så att när det kommer till ishockey (...) det kräver att du är på toppen av allting för att pressen och 
stressen äter upp dig annars (Respondent 9)   

Respondent 1 förklarar att det är först sista åren när han inte tänkte på ishockey hela tiden som det också 
började gå bättre för honom på isen. En annan respondent är av samma uppfattning: “När du är yngre 
tror man att allt är på liv och död. Det känns som att ju äldre du blir, desto mer förstår du vad som är 
viktigt” (Respondent 4). Denna uppfattning delas av alla spelare förutom två. Respondent 5 anser att 
han inte kände av någon större press under ungdomen. Det var snarare på seniornivå då han upplevde 
att ishockeyn blev alltmer resultatbaserad och föreningarna gjorde en större skillnad på människa och 
spelare. Denna känsla delas av respondent 9 som anser att bli äldre innebar ett större ansvar vilket 
beskrivs som påfrestande. Ishockeyn beskrivs som en idrott där allt fungerar bra om spelaren är i en bra 
period, däremot förekommer det perioder när det är tuffare: “Det tror jag alla spelare går igenom och 
det är klart att det tär på en och trycker ner en ännu mer” (Respondent 2). En annan upplevelse som 
respondenterna beskriver är känslan av att inte räcka till:    

För mig var det nog som värst rent prestationsångest kanske när jag var 20,21 22 och det var väldigt 
mycket fokus på mig själv och min utveckling. Sen kunde jag zoona ut när jag blev äldre så det blev bättre, 
men då blir det också en annan form av press då jag fick barn, tiden räcker inte till och man känner sig 
otillräcklig både hemma och på hockeyn (Respondent 8)   

När man spelade var man halvdan hemma och halvdan på hockeyn, jag var tvungen att fokusera på 
hockeyn hemma och det led hockeyn av för man kanske ville stötta och hjälpa till hemma till exempel på 
morgonen. Så det blev halvdant åt båda hållen det kände jag inte var så roligt (Respondent 6)   

Som ishockeyspelare förväntas du leverera resultat både på träning och match. Förutom det 
representerar spelarna sin förening dygnet runt: “Du förväntas vara och bete dig på ett visst sätt. Du är 
en offentlig person, du kan egentligen inte göra någonting utan att tänka efter” (Respondent 3). Spelarna 
uppger att de lärt sig leva med dessa krav och accepterat att yrket är på ett visst sätt och något som inte 
kommer förändras. En respondent menar att om en spelare når elitnivå är de förmodligen rustade för 
att hantera pressen: “De som inte klarar av det de faller av längs med vägen (...) att lära sig hantera den 
är en del av att vara elithockeyspelare, jag såg det inte som ett problem mer än att den alltid fanns där” 
(Respondent 9).   
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7.3.2 Spelarnas acceptans av att vara utbytbar   
  
Ishockeyn som marknad är prestationsinriktad och resultatbaserad. Om spelarna inte presterar på isen 
får respondenterna sällan frågan varför de inte presterar: “De ser bara vad du presterar och mår du 
dåligt kan du gå ännu djupare i en spiral. Det är väldigt mycket så att klubben ser bara dig som en vara 
och en utbytbar del” (Respondent 7). Flertalet respondenter upplever att de ofta känner sig just som en 
vara på en marknad. De är dock medvetna om att det är en del av idrottens karaktär: “Det är en sport 
som funkar så, för det är mycket pengabaserat och klubbarna ska ju få in sina pengar” (Respondent 2). 
Respondent 7 menar att föreningarna är dem som stoppar spelarna från att visa klubbhjärta:    

Det pratas väldigt mycket om klubbhjärta och så vidare, men jag brukar säga att den största boven till att 
inte vi spelare stannar i samma klubb så j*kla länge idag, är för att klubbarna, de bryr sig liksom inte 
jättemycket om de mjuka värdena i personer (Respondent 7)   

Då spelarna själva inte alltid får bestämma om de får vara kvar i föreningen är det lätt att känna sig 
bortvald: “Mitt sista år i [namn på förening] var jag helt säker på att jag skulle få ett kontraktsförslag, 
men sen hörde man ingenting. Då känner man ju att man är väldigt liten i det sammanhanget” 
(Respondent 1). Känslan av att vara en handelsvara är något respondenterna uppger att de förtränger i 
det vardagliga livet. Däremot kan det bli väldigt påtagligt efter säsong:    

(...) det blir ju väldigt tydligt att det är siffror och inte personer och det tror jag är ganska krävande för 
vissa, inte för alla. Men det är också någonting man är medveten om när man kliver in i det. Men sen när 
det blir så där påtagligt kan man bli lite, ja, men få lite avsky och tycker att det är ganska ohärligt” 
(Respondent 8)    

Respondent 3 är en av få respondenter som uppger att han inte känner sig som en vara då han påpekar 
att vara utbytbar är något som ingår och något han är inställd på. Samtliga respondenter är dock överens 
om att deras värde för föreningarna mäts i prestationen på isen vilket är avgörande för deras anställning: 
“Ja, det mäts ju vad jag presterar och vad klubben vill få ut av det” (Respondent 5). Spelarna är 
införstådda med att de blir anställda av föreningen för att prestera på en viss nivå. Däremot bör det 
finnas en balans mellan prestation och en människas värde:    

Det är klart att de anställer ju en och skriver kontrakt för att dom vill ha en prestation, så att i grund och 
botten så är det inte konstigt så. Men jag tycker att man kan ha lite mera båda delarna för att presterar du 
då är allting frid och fröjd om jättenöjd med presterar du inte, då kan du helt plötsligt vara utanför 
(Respondent 7)   

En respondent som återigen skiljer sig från de andra menar att han skiljer på att vara individ och på att 
vara ishockeyspelare:   

(...) Men personligen har jag väl ganska lätt att skilja på att när du är hockeyspelare så är du 
hockeyspelare (...) Alltså hockeyn är en del, och sen är du som människa på ett annat sätt, så det är väl 
alltså... jag tycker det. Jag har inga problem att skilja på de 2 sakerna i alla fall (Respondent 3)   

Det påtalas flera gånger i intervjuerna att prestation är en central del i yrkesvalet, därmed är spelarna 
fullt medvetna om att de måste leverera för att öka sina chanser till kontraktsförlängning: “(...) Man 
visste ju att det var så ända från J18 i princip... Att man måste leverera för att få vara kvar i och med att 
det är satsningar” (Respondent 1). En annan respondent delar även denna uppfattning: “Men på något 
sätt så är det så, levererar man inte så spelar du inte och då har du inte ett jobb nästa år” (Respondent 
4). Det existerar med andra ord en medvetenhet hos spelarna om att de är utbytbara, däremot förklaras 
detta som en naturlig del av idrott på elitnivå:    

När man spelar elithockey så vet man någonstans att det är en del av det, vi vill ju vinna och vi förstår att 
det är tufft och att det är mycket pengar inblandat och det finns anledningar till att saker händer, så det 
tror jag inte jag ser som ett problem. Däremot så kan man ibland tycka att det ska finnas ett större 
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tålamod...men att vara en del av ett elitlag är ju inte som ha ett vanligt jobb utan vi är utbytbara och vi 
tjänar för att vara utbytbara och det är någonting som man får leva med bara (Respondent 9)   

Trots att samtliga respondenter är medvetna om att elitidrotten är utformad på det sättet som 
respondent 9 beskriver, kan känslan av att vara utbytbar skapa en oro. En respondent förklarar att 
vetskapen om att vara utbytbar påverkar hans liv, oavsett om han vill det eller inte.  

7.3.3 Spelarnas uppoffringar – Är det värt det?  
  
Samtliga respondenter är medvetna om vad som krävs för att prestera och de uppger att de har fått avstå 
mycket i jämförelse med traditionella arbetstagare. I yrket som ishockeyspelare behöver respondenterna 
avstå vissa sociala sammanhang och rättigheter, dels på grund av geografiska avstånd och begränsning 
av tid, dels på grund av skaderisk:  

“Under säsong är det ju väldigt mycket man får avstå egentligen. Dels på grund av skaderisk som finns 
under att göra vissa saker och festande kan man inte hålla på med hela tiden heller. Men sen har vi en del, 
lite längre semester än vad de flesta vanliga arbetare har. Ja, det kan ju jämna ut sig lite där kanske, men 
absolut så är det ju grejer man får avstå...än så länge så har jag inte haft något problem med det så, utan 
man får ju välja vad man vill göra liksom och nu har man valt ishockeyn, så det är så det är” (Respondent 
2)   

Flertalet respondenter påtalar det faktum att yrket är något som de har valt frivilligt: “(...) Det är klart 
att det är uppoffringar man har gjort, men samtidigt är det också något man har valt, jag kan hoppa av 
när jag vill...egentligen. Men jag känner inte att det är värt att hoppa av just nu” (Respondent 4). 
Spelarna menar att de har mer fritid än en vanlig arbetstagare och uppger att fördelarna med ledighet 
på dagtid och efter säsong spelar in. Däremot behöver de, trots all denna lediga tid konstant balansera 
sin fritid året runt med sin idrott när det gäller just träningsfrekvens, sömn, alkoholintag samt 
kosthållning. Respondenterna påverkas negativt utav detta, dock är det en uppoffring de är villiga att 
göra på grund av sin satsning:     

(...) när man var 20, 25 när man verkligen ville satsa. Då valde man att inte gå bort och äta middag hos 
någon om man visste att det blev sent. Jag var väldigt strikt för jag ville topprestera dagen efter. Jo… så 
man ju valt bort mycket (Respondent 6)   

Gällande att avstå rättigheter är det främst avsaknad av föräldraledighet som flertalet spelare lyfter fram. 
I denna studie har fem av nio respondenter barn och de förklarar att ingen av dem haft möjlighet att ta 
föräldraledigt. Detta trots att det är en lagstadgad rättighet och att idrottare formellt sett har samma 
rättigheter som arbetstagare inom andra yrkesfält:  

Det är ju underförstått att under säsong så kan man givetvis inte missa matcher, men även under 
sommarträningen...om jag ber och få föräldraledigt då hamnar jag...eller jag riskerar ju att hamna i en 
sådan situation där jag sätter mig i dålig sits för framtiden i klubben och i ett dåligt förhandlingsläge för 
att man blir en belastning för klubben (...) (Respondent 7)   

En annan respondent uppger att det upplevs som svart och vitt gällande hur det fungerar i föreningarna. 
Om spelarna i fråga skulle ta ut föräldraledighet skulle det enligt respondenternas uppfattning påverka 
deras prestation och position i laget. Respondent 5 förklarar att han förstår att det beror på att tränare 
vill ha resultat vilket innebär att spelarna inte kan vara borta tio dagar efter ett barn föds, jämfört med 
en traditionellt anställd. Resultatet indikerar att många av spelarna gärna skulle vilja ha möjlighet att ta 
ut sin föräldraledighet. Däremot anser de att detta inte skulle vara accepterat av föreningen. Det 
föreligger en önskan hos de respondenter som kan uttala sig, att föräldraledighet borde vara mer 
accepterat och diskuteras mer. När en spelare fick följdfrågan om han önskade att de vore mer tillåtet 
svarade han:    
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 Ja det, det kan jag säga, det är ju ingenting som man tänker på innan man är i dom situationerna. Men 
jag önskar att det vore mer öppet för dialog med klubbarna gällande de här bitarna, att man kunde få 
bättre gehör för sådana saker (Respondent 7)   

Respondenten utvecklade sitt svar med att någon måste våga vara först. Spelarnas upplevelse är att 
föreningarna ofta visar på en oförståelse för människan. När en annan respondent fick samma fråga 
gällande om han önskade att föräldraledighet var mer accepterat svarade han:    

Jag tror att det hade varit underbart om man kunde göra det, men jag tror att det aldrig kommer fungera 
på en professionell nivå för att det [föräldraledigheten] kommer alltid att kunna vändas emot dig. För det 
kommer aldrig bli, vad jag tror, normaliserat inom elitidrott (...) Jag hoppas absolut att det kan bli så och 
det är ju lagstadgat, så du kan ju göra det rent tekniskt. Men jag tror det skulle straffa spelaren i 
slutändan ändå (Respondent 8)   

Utöver att spelarna behöver göra diverse uppoffringar menar de även att deras nära och kära påverkas 
av deras yrkesval. Respondent 3 nämner att han många gånger de senaste åren inte haft möjlighet att 
åka hem över högtider för att träffa familjen. En annan respondent förklarar att han får avstå saker som 
hans barn vill göra men han har en förhoppning om att kunna ta igen det senare. Trots dessa 
uppoffringar är samtliga respondenter överens om att ishockeyn är värd att avstå saker för även om de 
stundtals funderar på om det är värt eller inte:   

(...) Det är klart att det är jättemycket man har fått åsidosätta, med hopp om att man ska kunna ta igen 
det sen, så att det är klart man har försakat saker. Jag tänker utbildning är ju saker som jag också känner 
att jag kanske inte haft tid med när jag spelat...Men det är ju också någonting man har vägt gentemot att 
spela, och då har jag ändå de allra flesta gångerna i alla fall när det kommer till ett personligt och 
professionellt plan, tyckt att hockeyn har varit värd att satsa på (Respondent 8)   

En respondent påpekar att han definitivt fått avstå sociala sammanhang på grund av sin satsning, men 
å andra sidan har inga andra arbetstagare fått uppleva det han själv upplevt:   

De andra har ju inte fått uppleva det jag har fått uppleva så jag skulle aldrig byta det med någon annan. 
Men jag har ju aldrig jobbat och aldrig varit föräldraledig och jag missade alla skolavslutningar. Men det 
var ju någonting som jag och min familj visste om så det har aldrig varit ett bekymmer, snarare en ynnest 
att få uppleva alla de grejer vi har gjort (...) (Respondent 9)   

För att sammanfatta studiens tredje tema, Vad är ishockeyspelarnas upplevelse och erfarenhet av att 
befinna sig på elitnivå? Anser merparten av respondenterna att de betraktas som en handelsvara på en 
marknad där deras värde främst mäts i prestation och resultat. Respondenterna är även medvetna om 
den ekonomiska aspekten inom idrotten och förstår att deras kontrakt påverkas av prestationen på isen. 
Känslan av att vara utbytbar skapar dock oro. Gällande spelarnas fritid har de mer ledigt än andra 
traditionella arbetstagare men de behöver avstå från andra sammanhang och rättigheter såsom 
föräldraledighet. Respondenterna har accepterat att de är begränsade, däremot finns det en önskan att 
föräldraledighet skulle vara mer accepterat.   

8. Diskussion   

Syftet med denna studie var att beskriva och förstå professionella ishockeyspelares egna upplevelser och 
erfarenheter med avseende på möjligheter såväl utmaningar med fokus på organisationskultur och 
arbetsmiljö. Frågeställningarna som formulerades var: Hur upplever professionella ishockeyspelare sin 
arbetsmiljö?  Hur upplever professionella ishockeyspelare organisationskulturen? och Vad är 
ishockeyspelarnas upplevelse och erfarenhet av att befinna sig på elitnivå?   Baserat på de nio 
respondenternas svar gällande deras erfarenhet, möjliggör denna studie en ökad förståelse för hur 
elithockeyspelare upplever sin arbetsmiljö. Respondenterna uppger att det existerar en homogenitet 
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inom branschfältet och det går argumentera för att de tre begreppen av isomorfism: tvingande, 
mimetisk, normativ (Eriksson-Zetterquist, 2009) syns tydligt i deras svar.   

Spelarna upplever sin arbetsmiljö som positiv, främst då de får arbeta med något de uppskattar men 
även gemenskap, möjlighet att glädja andra och ekonomiska fördelar nämns som positiva faktorer. 
Samtidigt menar respondenterna att de representerar sin förening dygnet runt och därmed förväntas 
uppträda på ett visst sätt på och utanför isen. De är ständigt granskade av media, supportrar och 
sponsorer som i sin tur kan uttrycka missnöje vid dåliga prestationer och kan bidra till hög press som 
påverkar spelarnas välmående. Respondenterna har ett tidsbegränsat kontrakt, och det faktum att 
spelarna är utbytbara skapar en känsla av otrygghet. Resultatet visar att spelarna har lärt sig att leva 
med pressen som tillkommer med yrket och dess anställningsform, och accepterar den som en del av 
ishockeyns karaktär. Detta ligger i linje med Bentzen et al. (2020) som beskriver hur spelarna i sin studie 
erkänner och accepterar sina arbetsförhållanden. Spelarnas anställning är beroende av deras prestation 
och därför upplevs anställningen som otrygg främst vid kontraktsslut. Vid denna tidpunkt har spelarna 
mindre kontroll över sin anställning då de är beroende av förlängning av nuvarande kontrakt eller nytt 
kontrakt i annan förening. Denna period kan öka känslan av en otrygg anställning och påverka 
välbefinnandet. Detta går i linje med Toivanen at al. (2020) som menar att prekär anställningsform 
skapar stress och oro när respondenterna är osäkra på hur anställningen kommer utvecklas i framtiden. 
Enligt Bosman (2023) påverkar en prekär anställning dels den enskilda arbetstagaren, dels deras familj. 
Vårt resultat belyser det faktum att spelarna som har familj känner sig otillräckliga både hemma och på 
isen. Spelarkarriären påverkar även deras familjer då de behöver avstå vissa sociala sammanhang och 
vissa rättigheter som till exempel föräldraledighet. Trots dessa uppoffringar poängterar respondenterna 
i vår studie att yrket är självvalt och att ishockeyn är värt det i slutändan.    

Just föräldraledighet är en rättighet som spelarna har rätt till enligt lag, men som i praktiken inte kan 
tillämpas. Lindholm (2014) förklarar att arbetsgivaren förväntar sig att spelaren inte förlägger 
föräldraledighet under säsong. Däremot indikerar vårt resultat att föräldraledighet inte tas ut 
överhuvudtaget då det kan påverka spelarnas prestation och position i laget. Spelarnas uppfattning är 
att även om föräldraledighet skulle förläggas utanför säsong, skulle det potentiellt kunna påverka dem 
negativt i framtida kontraktsförhandlingar med föreningen. Dessa informella krav kan leda till liknande 
beteende, strukturer och praxis som innebär att organisationer blir mer homogena (DiMaggio & Powell, 
1983). Det faktum att spelare inte nyttjar rätten till föräldraledighet kan bero på att det är en norm som 
anses legitim vilket Fahlén (2006) förklarar är en följd av professionaliseringen. Respondenterna är av 
uppfattningen att någon måste våga vara först för att normer som dessa ska brytas. Att bryta normer 
och gå emot en grupp anses dock vara svårt då respondenterna är beroende av sina lagkamrater för att 
prestera på isen.  

Arbetsmiljön beskrivs som en bubbla där spelarna oavsett tid på dygnet påverkas av sitt yrke. Resultatet 
ligger i linje med Matuszaks (2020) beskrivning av ishockeyspelares arbetsmiljö. Matuszak (2020) 
förklarar att ishockeyspelare konstant måste tänka på sitt leverne under säsong för att kunna prestera 
på isen. Detta kan likaså förknippas med professionaliseringen där Dowling et al. (2014) beskriver att 
processen innebär högre förväntningar från media, sponsorer, fans och andra aktörer. Detta medför att 
idrottsföreningar idag bedrivs mer som företag på grund av deras stora ekonomiska tillgångar 
(Forslund, 2012). Professionalism är starkt förknippad med normativ isomorfism som skapar 
socialisation inom professionen. Eriksson-Zetterquist (2009) menar att anställda uppfattas lika i 
beteende och uttryck och resultatet visar att personer oftast anställs från liknande organisationer vilket 
enligt Eriksson-Zetterquist (2009) skapar normer för hur organisationer bör struktureras och därmed 
hämmar ishockeyns utveckling. I enlighet med teorin visar resultatet att föreningarna har liknande 
beteenden. Det påvisas dock skillnader mellan föreningar med god ekonomi och de med begränsad 
ekonomi. Peterson (2003) menar att en professionaliseringsprocess kräver stora ekonomiska resurser 
vilket kan hindra föreningar från att utvecklas. Respondenternas uppfattning är att föreningar med 
mindre ekonomiska medel och som saknar möjligheten att värva och byta ut spelare, snarare hittar 
andra medel för att vara konkurrenskraftiga. Det kan argumenteras att föreningar med lång historik och 
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stora ekonomiska resurser inte är lika benägna att hantera andra värden, då de inte har varit beroende 
av det som mindre föreningar har, vilket är en uppfattning som stöds av respondenternas 
erfarenheter. Organisationers kunskap i att hantera mjuka värden kan även bero på vilken typ av ledare 
som arbetar i organisationen. Resultatet visar att miljön inom föreningar har förändrats där utbildning 
av tränare ses som en viktig faktor. Respondenterna tror att utbildning av ledare under lång sikt kan öka 
spelarnas välmående och förbättra arbetsmiljön. Frawley et al. (2018) menar att en kombination av 
erfarenhet och utbildning är nödvändigt och att ett starkt ledarskap kan generera i konkurrensfördelar. 
Genom att ha utbildade tränare som inte leder utifrån ett traditionellt ledarskap kan det bidra till en 
miljö där spelarna får uttrycka sig, vilket respondenterna anser sker på grund av samhällets 
förändringar. Förutom att ledare kan bidra till ett mer öppet klimat nämns även stöd i form av 
spelaragenter och SICO. Dock var det endast ett fåtal av respondenterna som uttryckte kunskap kring 
vilket stöd som finns tillgängligt vilket är något som kan förbättras. Något som upprör en del av 
respondenterna är att vissa rättigheter har förhandlats bort. Lindholm (2014) menar att idrotten i sin 
nuvarande form kräver vissa uppoffringar i spelarnas rättigheter trots att de bör ha samma rättigheter 
som traditionella arbetstagare. Spelarnas rättigheter påverkas av kollektivavtalet samt det personliga 
kontraktet. I kollektivavtalet under § 3 regleras det hur föreningar får använda spelarnas namn och bild 
i marknadsföringssyfte, vilket begränsar respondenternas möjlighet till personliga samarbeten med 
företag. Det faktum att spelarna som offentliga personer, inte kan, eller får ha personliga samarbeten 
begränsar deras möjligheter till en ökning av intäkter.  

Utifrån respondenternas erfarenheter går det utläsa att ishockeyn har varit stängd med liten eller ingen 
insyn. Likaså Alsarve och Angelins (2020) studie visar att det är svårt för utomstående att komma in i 
ishockeyns värld. Att det skett en förändring i samhället har tvingat ishockeyn att öppna upp sig för 
andra influenser enligt respondenterna. Detta gäller även den kultur som råder kring ett öppet och 
accepterande klimat. Organisationskulturen benämns i positiva ordalag där gemenskapen ses som den 
främsta faktorn. Respondenterna förklarar att ishockeyn främst utgörs av män med samma typ av 
bakgrund, vilket innebär att spelarna i mångt och mycket liknar varandra gällande intressen, beteenden 
och värderingar. Den starka gemenskapen framhävs i Alsarve och Angelins (2020) studie där det anses 
vara en viktig faktor till att öka förståelsen för varför kulturen inom ishockeyn är stark och varför vissa 
värderingar är stabila. Åldershierarkin framställs som en bidragande faktor till fostran samt till att 
kulturen stärks inom ishockeyn. Åldershierarkin är dock präglad av traditionella värderingar, vilka 
Crawford et al. (2023) menar kan förhindra och stigmatisera diskussioner om spelarnas mående. Det 
som dock förbättrats är spelarnas arbetsmiljö inom yrkesfältet. Respondenternas uppfattning är att det 
beror på samhället och ledarskapets utveckling vilket möjliggjort ett mer accepterande klimat. Medenica 
Mitrovic et al. (2019) studie visar att kultur och ledarskap påverkar varandra och dessa bör vara 
kompatibla för att kunna ge konkurrensfördelar. Eftersom produkten inom idrotten är människan är 
det viktigt att alla i organisationen har samma bild av vilken kultur som råder (Frontiera, 
2010).  Sammantaget går det utläsa att en kulturförändring har skett inom ishockeyn men vissa aspekter 
gällande hur idrotten ska bedrivas, präglas fortfarande av det traditionella synsättet.  

Resultatet indikerar att det finns flera förbättringsområden inom ishockeyn. Det existerar en tydlig 
efterfrågan hos spelarna att förbättra arbetsmiljön genom mental träning. Detta skulle främja spelarnas 
psykiska hälsa samt öka öppenheten vilket kan leda till kulturförändringar. Flertalet respondenter 
betonar att mental träning bör prioriteras, eftersom det för närvarande råder brist i hur det arbetas med 
i elitföreningarna. Arbetsmiljön skulle även främjas genom att skapa en stöttande miljö som ökar 
spelarnas prestation och välmående. Respondenterna framhåller även behovet av ökad kommunikation 
mellan ledning och spelare. Utifrån resultatet är det önskvärt att utveckla en miljö där spelarna mår bra 
och känner sig trygga, vilket arbetsgivaren enligt AML har ansvar för. Precis som Lindholm (2014) 
påpekar går det att ifrågasätta om AML verkställs i praktiken av föreningarna. Att påbörja arbetet av 
mental träning, kan vara ett sätt för föreningarna med hjälp av ligaorganisationerna att uträtta detta, 
vilket medför att nya normer etablerar sig inom ishockeyn.  
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8.1 Styrkor och svagheter med uppsatsen  
Vi anser att vi har erhållit mycket värdefull information och material utifrån de nio medverkande 
respondenterna. Studien omfattar en bred urvalsgrupp där både geografiskt avstånd, spelarnas 
erfarenhet och ålder har beaktats vid urvalet. Detta anser vi både stärker och ökar förtroendet för 
studiens resultat. Om urvalsgruppen hade varit av mer homogen karaktär hade resultatet sannolikt visat 
på mindre variation. Det valda teoretiska perspektivet har bidragit till en djupare förståelse för spelarnas 
arbetsmiljö samt att organisationskulturen tydligt kan förklara de normer och värderingar som råder i 
en organisation, och hur det i sin tur kan påverka spelarna. Vi är nöjda med valet av teoretiskt perspektiv 
då vi anser att nyinstitutionell teori bidrar med ett djup genom hela uppsatsen.   

Vår bakgrund inom ishockeyn kan ses både som en svaghet och styrka. Vi anser att den har bidragit med 
en väsentlig förståelse för idrotten och hur den är utformad. Det medförde att vi kunde utforma 
relevanta följdfrågor till respondenterna under intervjuerna vilket vi anser ökade förtroendet för oss 
som intervjuare. Relationen mellan oss som intervjuar och respondenterna är helt avgörande då 
interaktionen ska vara en positiv upplevelse för dessa. Efter den genomförda intervjun ska båda parter 
vara av uppfattningen att samtalet varit givande (Kvale & Brinkmann, 2014). Spelarna var troligen mer 
benägna att dela med sig av sina erfarenheter då vi redan hade insikt i deras vardag och yrke. Något som 
dock behöver tas i beaktning är den bild vi har av ishockeyn sedan tidigare möjligen kan ha påverkat 
resultatet. Vi tror även att vår förståelse för idrotten som organisation kan ha inneburit att vi inte varit 
nog objektiva, vilket kan ha medfört att vi förbisett vissa följdfrågor då vi har antagit att ishockeyn är på 
ett visst sätt. Detta har vi eftersträvat att förhindra genom att inta ett konstruktivt förhållningssätt vid 
utformningen av intervjuguiden samt att diskutera uppkomna problem med ett kritiskt förhållningssätt 
tillsammans.   

Studien belyser hur det är att vara ishockeyspelare, vilka faktorer som påverkar spelarna mest samt att 
det finns ett behov av att öka arbetet kring psykisk hälsa och mental träning. Detta är något som vi anser 
till viss del fyller den kunskapsluckan som existerar. Däremot är studien fortfarande av mindre karaktär 
trots att denna studie har ett relativt stort antal respondenter. Vi anser därför att det inte är möjligt att 
dra omfattande slutsatser utifrån denna studie. Däremot kan resultatet i studien indikera på vad en 
spelares generella uppfattning är av arbetsmiljön. Den befintliga forskningen angående ishockeyspelare 
är begränsad då forskningen tidigare främst fokuserat på tränare och deras upplevelse och erfarenheter. 
I synnerhet föreligger det en kunskapslucka gällande ishockeyspelares arbetsmiljö och deras mentala 
hälsa. I studien av Crawford et al. (2023) där ishockeyspelarnas benägenhet att söka hjälp undersöktes, 
framgår att denna benägenhet har påverkats av traditionella värderingar. Studien visar även att det har 
skett en kulturförändring och att organisationer som arbetar för en mer öppen kultur spelar en viktig 
roll i att spelarna vågar söka hjälp (Crawford et al., 2023). Detta har även uppkommit under analysen 
av vårt datamaterial och därför anser vi att det vore värdefullt att vidareutveckla denna studie, genom 
att både undersöka spelarperspektivet ytterligare samt intervjua individer som arbetar administrativt 
inom organisationen. Framtida studier kan således undersöka hur spelarna upplever och vilka 
erfarenheter de har av att söka hjälp samt undersöka hur administrativa roller påverkar den kultur och 
de normer som existerar kring mental hälsa. Spelarnas perspektiv kan bidra till en djupare förståelse för 
de hinder och utmaningar som finns kring att söka hjälp. Genom att intervjuerna även omfattar 
administrativ personal med fokus på bland annat organisationers värderingar, normer och strategier 
kan det bidra till att identifiera de hinder som innebär att spelare inte söker hjälp. Det skulle även kunna 
innebära en normalisering av att samtala om mental hälsa och således skapa ett öppet och stödjande 
klimat för spelarna. Potentiellt kan detta i sin tur leda till att fler spelare vågar och vill söka hjälp och 
därav förbättras deras mående.  

9. Slutsatser  

Livet som yrket ishockeyspelare medför är få förunnat. Spelarna och deras familjer får uppleva fyllda 
arenor och olika städer vilket spelarna menar inte är något som ska underskattas utan snarare lyftas 
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fram. Spelarnas prestation påverkar deras anställning och vetskapen om detta bidrar till en känsla av 
kontroll. Det skapar en förståelse för varför dem eventuellt behöver lämna en ishockeyförening, vilket 
respondenterna accepterar som en del av ishockeyns natur. Några av respondenterna anser att detta 
möjligen kan vara anledningen till att ingen ifrågasätter hur saker fungerar eller varför vissa av spelarnas 
rättigheter inte tillgodoses. Med andra ord är mycket legitimerat på grund av ishockeyns historik och 
dess organisationskultur. Denna kultur består av starka normer och värderingar, vilket medför att 
ishockeyn är svår att förändra. 

Spelarna är övertygade om att mentalt välbefinnande går hand i hand med prestation på isen. Det 
faktum att en spelare önskade att brandlarmet utlöses innan och under match för att undgå pressen 
skapar en övertygelse om att föreningarna tillsammans med ligaorganisationen står inför en utmaning. 
Att spela ishockey på professionell nivå är en utmaning mentalt eftersom spelarna upplever press från 
föreningen, sig själva och externa intressenter. Spelarna är medvetna om detta och det finns en 
uppfattning om att spelare som inte kan hantera pressen, också är de som möjligen tvingas avsluta 
karriären. Med andra ord är inte ishockeyn ett yrke för alla. Ishockeyn och ishallen bör vara en 
arbetsplats där spelarna kan utvecklas både som idrottare och som individer. Föreningarna behöver 
därför börja med att ta hand om människan bakom visiret.  

Vi anser att studiens syfte har uppnåtts och att frågeställningarna har besvarats gällande hur 
professionella ishockeyspelare upplever sin arbetsmiljö och organisationskultur samt spelarnas 
upplevelse och erfarenhet av att befinna sig på elitnivå. Denna studie har bidragit till en förståelse för 
hur kultur, normer, ledarskap och arbetsförhållanden påverkar spelarna. Vi anser att studien kan öka 
medvetenheten om spelarnas arbetsförhållanden som i sin tur kan förbättra välmående hos dessa. 
Därmed kan resultatet ha inverkan för såväl spelare som ishockeyn som helhet. 
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Bilaga 1 - Informationsbrev  

Hej!   

Vi heter Linn Flennersjö och Felicia Nilsson och studerar Masterprogrammet i ledarskap och 
organisation vid Umeå universitet. Vi är just nu igång med vårt examensarbete där vi kommer att utföra 
en studie gällande elitidrott, arbetsmiljö och kultur. Den här typen av forskning är viktig för att ge insikt 
i hur ledarskap och organisatoriska faktorer påverkar spelarnas upplevelser och prestation inom 
elitidrott samt bidra till att förbättra arbetsmiljön. Därför undrar vi om du kan tänka dig att medverka i 
en intervju.     

Info om intervjun   

Syftet med studien är att undersöka spelarnas egna upplevelser och erfarenheter av sin arbetsmiljö och 
kultur ur ett organisations- och ledarskapsperspektiv. De som kommer intervjuas är ishockeyspelare 
som spelar eller har spelat på hockeyallsvensk eller på SHL-nivå. Intervjuerna genomförs digitalt via 
Teams och förväntas pågå i cirka 40–60 minuter.     

Forskningsetik och datasäkerhet   

Den genomförda intervjun kommer att spelas in och transkriberas. Intervjuerna kommer att behandlas 
konfidentiellt vilket innebär att dessa kommer att avidentifieras och behandlas i enlighet med 
bestämmelser gällande datasekretess. De enda som kommer att ta del av ljudinspelning och 
transkribering av intervjun är undertecknade studenter samt handledare. Din medverkan i studien är 
frivillig och kan när som helst avbrytas.     

Intervjuerna är planerade att genomföras under v.16 och 17 och vi hade varit mycket tacksamma om du 
hade velat tänka dig att ställa upp. Om du har några frågor om studien kan du höra av dig enligt 
kontaktuppgifterna nedan:   

    

Med vänliga hälsningar,   

Felicia Nilsson   
07X- XXX XX XX   
   
Linn Flennersjö   
07X- XXX XX XX   
   

Handledare Docent Eva Mårell-Olsson   
Pedagogiska institutionen, Umeå universitet   

 

 

 



 

Bilaga 2 - Intervjuguide   

Bakgrund   

 Berätta lite om dig själv och din bakgrund inom ishockeyn?   

• (hur länge har du varit aktiv, hur kom det sig att du satsade på hockeyn?)   

 Spelarens uppfattning om sin arbetsmiljö   

Hur upplever du dina rättigheter och villkor som anställd?    

Vet du vad föreningen har för skyldigheter som arbetsgivare?   

Upplever du din anställning som otrygg?    

• Om ja, hur påverkar det dig? (prestation, vanliga livet)   

Hur skulle du beskriva din arbetsmiljö som elithockeyspelare?   

• Fördelar/nackdelar?   
• Vilka faktorer påverkar mest?   

Vad skulle du säga är skillnaden på att utöva hockey som fritidsaktivitet och/eller att vara anställd?   

Finns det något inom föreningen alternativt ishockeyn som enligt dig saknas, som du anser skulle bidra 
till en bättre arbetsmiljö?   

Har arbetsmiljön skiljt sig mellan de föreningar du har representerat?    

• Om ja, på vilket sätt?   

Organisationskultur inom ishockeyn   

Hur skulle du beskriva kulturen och klimatet inom ishockey?   

Vilka möjligheter ser du till förbättring av kulturen/klimatet?    

• Om ja, hur tror du att det i sin tur skulle påverka dig som individ och laget som helhet?   

På vilket sätt tror du att normer och värderingar påverkar arbetsmiljön inom ishockeyn?   

Hur upplever du att anställda inom föreningen/föreningar du har vart i liknar varandra när det kommer 
till bland annat värderingar, beteenden och kultur?   

Hur upplever du att föreningarna har arbetat?   

• Om föreningarna har liknat varandra, på vilket sätt?   

Upplevelsen av att vara ishockeyspelare   



 

Vad är din upplevelse av att vara ishockeyspelare på elitnivå?   

• Hur påverkas du av pressen? Hur hanterar man den?   

Under utbildningen har vi läst oss till att spelare ofta kan känna sig som en vara på en marknad, hur 
tänker du om det relaterat till dig själv?     

• Hur känner du kring att du som spelare är utbytbar?     
• Känner du att ditt värde mäts i din prestation   

Vilken typ av stöd och feedback får du från din arbetsgivare när det gäller din prestation?   

Hur har det din arbetsgivare hanterat situationen om du inte har presterat?   

• Hur har det påverkar det ditt välmående?   

Skulle du säga att pengar är en viktig faktor för dig som hockeyspelare?   

Känner du att du får avstå från något jämfört med andra arbetstagare som inte är elitidrottare?   

• Föräldraledighet, sociala sammanhang, studier, eller semester under säsong   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Bilaga 3 – Tabell 1  

Respondent inklusive numrering Antal säsonger på elitnivå 

Respondent 1 8 säsonger 

Respondent 2 2 säsonger 

Respondent 3 7 säsonger 

Respondent 4 9 säsonger 

Respondent 5 14 säsonger 

Respondent 6 12 säsonger 

Respondent 7  14 säsonger 

Respondent 8 18 säsonger 

Respondent 9 20 säsonger 

 


