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Sammanfattning 
Syfte: Syftet med denna studie var att undersöka hur huvudtränare inom svensk elitfotboll 

organiserar och leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har för 

huvudtränarens arbete.  

 

Metod: Studien genomfördes med hjälp av en kvalitativ metod i form av semistrukturerade 

intervjuer. Intervjuerna genomfördes med sju huvudtränare inom svensk herr-elitfotboll som 

aktivt arbetar eller inom närtid har arbetat på elitnivå. Bland deltagarna fanns erfarenhet från 

såväl allsvenskan som landslag och internationella elitklubbar. Det insamlade materialet i 

intervjuerna analyserades genom en kvalitativ innehållsanalys.  

 

Resultat: Resultatet visade på att elittränare idag arbetar mycket med tydlig 

ansvarsfördelning och delegering när de kommer till deras ledarskap gentemot ledarstaben. 

Det framgick under resultatet att ledarstaber idag ofta är tydligt strukturerade efter kompetens 

och specialistområden vilket resulterade i att beslutsfattandet ofta är delat beroende av olika 

roller och situationer. Vidare belyste samtliga huvudtränare hur deras förmåga att kunna 

släppa kontroll samt visa tillit till sina medarbetare är avgörande för att skapa en fungerande 

och sammanhängande ledarstab. Tydlig och ärlig kommunikation beskrevs också som 

avgörande och något alla huvudtränare strävade efter inom sin ledarstab. Avslutningsvis 

framkom det i resultatet att de moderna ledarstaberna bidrar till en minskad arbetsbelastning 

inom tränarrollen, vilket är högst avgörande för tränaryrkets hållbarhet och prestation över tid.  

 

Slutsats: De moderna ledarstaberna är under konstant utveckling och de specialister som 

ingår besitter i många fall större kunskap än huvudtränaren inom specifika områden, något 

som har bidragit till en förändring av huvudtränarens roll. Det handlar betydligt mer idag om 

att koordinera och leda klubbens ledarteam. Detta innebär att huvudtränaren är i behov av 

tydlig ansvarsfördelning, kommunikation och gemensamma ledarskapsprinciper för att skapa 

rätt förutsättningar till ett effektivt samarbete inom ledarstaben. Detta skapar inte bara en 

bättre miljö för laget att utvecklas i utan också en minskad arbetsbelastning och mer hållbart 

ledarskap för huvudtränaren. Samtidigt visar även studien praktiska exempel på hur 

huvudtränare kan implementera dessa delar och hur klubbar kan hjälpa genom teamets 

sammansättning.  



   

 

 

 

Abstract 

Aim: The purpose of this study was to examine how head coaches in Swedish elite football 

organize and lead their coaching staff, as well as the significance a well-functioning coaching 

team has for the head coach’s work. 

Method: The study was conducted using a qualitative method in the form of semi-structured 

interviews. The interviews were conducted with seven head coaches in Swedish elite football 

who are currently working or have recently worked at the elite level. Among the participants, 

there was experience from both the Allsvenskan, national teams, and international elite clubs. 

The collected material from the interviews was analyzed through a qualitative content 

analysis. 

Results: The results showed that elite coaches today work a lot with clear distribution of 

responsibility and delegation when it comes to their leadership towards the coaching staff. It 

emerged in the results that coaching staffs today are often clearly structured based on 

competence and specialist areas, which resulted in decision-making often being shared 

depending on different roles and situations. Furthermore, all head coaches highlighted how 

their ability to relinquish control and show trust in their staff is crucial in creating a 

functioning and cohesive coaching team. Clear and honest communication was also described 

as crucial and something all head coaches strived for within their coaching staff. Finally, it 

emerged in the results that modern coaching staffs contribute to a reduced workload in the 

coaching role, which is highly crucial for the sustainability of the coaching profession and 

performance over time. 

Conclusion: Modern coaching staff are under constant development, and the specialists 

included often possess greater knowledge than the head coach in specific areas, which has 

contributed to a change in the role of the head coach. Today the role is much more about 

coordinating and leading the club’s coaching staff. This means that the head coach is in need 

of clear responsibility, distribution, communication and shared leadership principles to create 

the right conditions for effective collaboration within the coaching staff. This not only creates 

a better environment for the team to develop in but also a reduced workload and more 

sustainable leadership for the head coach. At the same time, the study also shows practical 

examples of how head coaches can implement these aspects and how clubs can support this 

through the composition of the team. 
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1 Introduktion 

 1.1 Bakgrund 

Det ställs ofta extremt höga krav på tränare inom elitfotbollen genom ledarskap, planering och 

samverkan. Huvudtränarens roll har alltid varit ansedd som central och styrande med ofta 

småskalig hjälp av ett alternativt ledarteam. Den moderna elitfotbollens utveckling har 

resulterat i höjda krav och ökade resurser. En konsekvens av detta är utvecklingen av större 

och mer kompetenta ledarteam där ansvaret fördelas mellan specialister inom varje område. 

AIK fotboll (2025) redovisar en stab bakom sitt herrlag på 20 anställda, exempel på 

specialister inom staben är assisterande tränare, målvaktstränare, analytiker samt 

idrottsmedicinska specialister som fysioterapeuter, naprapater och fystränare. I takt med att 

tränarteam växer uppstår nya organisatoriska utmaningar. Huvudtränaren förväntas inte 

endast besitta fotbollskompetens, utan även kunna leda och samordna ett team av dessa 

tidigare beskrivna specialister. Det skapar nya koordinerande behov när det kommer till den 

dagliga verksamheten där ansvarsfördelning, kommunikation och beslutsfattande blir enormt 

viktiga arbetsuppgifter för en huvudtränare (Relvas et al, 2010). 

 

Kraven som ställs på en elittränare har därför förändrats till en ledande roll även inom 

ledarteamet. För att klara av vardagen följer alla elittränare olika former av 

ledarskapsprinciper och agerar utefter dem gentemot sitt eget ledarteam, det bidrar ofta till ett 

rollförtydligande. Ledarskapsprinciper följs också för att hantera områden som 

ansvarsfördelning, dagliga arbetsuppgifter samt ett välmående inom ledarteamet. Detta är 

något som är essentiellt för ett framgångsrikt lag, något som Meckbach et al. (2023) beskriver 

i deras studie kring att bygga “laget bakom laget”. Arbetsuppgifter som ofta delegeras ut är 

bland annat de idrottspsykologiska. Janne Andersson höll sällan själv i kvällsmöten utan bad 

oftast sin idrottspsykolog att hålla dem eftersom han trodde att det upplevdes som en tryggare 

och mer fri miljö. En annan arbetsuppgift som också ofta delegeras inom elittränarteam vilket 

också studien bekräftar är analysarbetet i form av scouting av motståndare och de egna 

prestationerna (Meckbach et al, 2023).  

 

Ledarskapsprinciper är något som används av tränare och anses vara centrala när en tränare 

bygger sin tränarfilosofi (Guthrie, 2003). Vanligtvis används ledarskapsprinciper för att 

uppfylla spelidéer och taktiska beslut. Denna studie kommer i stället undersöka 
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ledarskapsprinciperna som är betydande i funktionen av ledarskap gentemot ledarteamet. 

Ledarskapsprinciperna sätter en grund för hur en huvudtränarens filosofi och metod, vilket 

bidrar till hur tränaren organiserar, kommunicerar och fördelar ansvar. Dem kan därmed 

förstås som riktlinjer och normer som styr tränares handlande inom det interna ledarteamet. 

Med tydligt etablerade ledarskapsprinciper menar Guthrie (2003) att det skapas en tydlig 

gemensam grund i hur arbetet ska bedrivas, något som underlättar beslutsfattande och 

samordningen inom ledarstaben. Artikeln beskriver exempel som tydliga regler, att vara sig 

själv, en öppenhet att lära sig nytt och involvera assisterande tränare samt glädje. Det är 

genom dessa som tränares filosofi omsätts i praktik vilket ger struktur, kontinuitet och 

tydlighet i det vardagliga arbetet.  

 

Alla elittränare bör vara noga med att uppmärksamma sitt eget och sina tränarkollegors 

välmående och hälsa. Detta bör utgöra ett centralt fokus inom en ledargrupp, eftersom det är 

direkt avgörande för prestation. Tränaryrket är ett yrke med hög risk för utmattning och stress. 

Vidare presenteras stödjande strukturer som en nyckel till hälsa och välmående hos tränaren, 

något som i detta fall utgörs av ett fungerande tränarteam. Det blir en stödjande struktur för 

att kunna hantera arbetsbelastningen (Fletcher & Scott, 2010). 

 

Därmed blir ett tränarteam inte enbart ett hjälpmedel i utveckling och prestation utan också en 

faktor som potentiellt påverkar huvudtränarens hälsa och välmående. Hassmén et al. (2019) 

menar att det psykologiska välmåendet hos aktiva elitfotbollstränare är begränsat och att 

tränare på elitnivå kontinuerligt behöver arbeta för att motverka emotionell utmattning. I de 

allra flesta fall handlar det om obalans mellan krav, resurser och för hög arbetsbelastning. 

Hassmén et al. (2019) menar att samtliga tränare i studien jobbade för mycket som en 

konsekvens av för stora ansvarsuppgifter. Elittränare tenderar också att falla inom ramen för 

“work-home imbalance” vilket Kenttä et al. (2024) menar är en stor faktor till utbrändhet och 

bristande personliga relationer. De menar att tränare lätt hamnar i det syndromet som ett 

resultat av den höga pressen och att de ofta hamnar i ett superhjälte komplex. Med det menas 

att de tar på sig mer och mer ansvar eftersom de känner sig tvungna utefter de krav och 

förväntningar som ställs. Fotbollselittränare idag har oftast stora möjligheter till att delegera 

arbetsuppgifter utöver sitt ledarteam vilket dels underlättar den emotionella 

utmattningsfaktorn, samt ökar kvalitén av deras eget ledarskap. Det finns därav en möjlighet 

att undersöka effekten av ett fungerande ledarteam samt hur en huvudtränare leder sitt 
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ledarteam och fördelar arbetsuppgifter för att uppnå ett mer utvecklande och effektivt 

ledarskap.  

 

1.2 Tidigare forskning 
Huvudtränarna inom denna studie kommer tolkas utifrån tidigare studerade ledarskapsteorier 

som Distributed leadership, Interdisciplinary teams och Departement of methodology. Detta 

som en konsekvens av att dessa teorier beskrivs ha en positiv inverkan av ledarteams 

arbetsförutsättningar. Eftersom teorier tillämpar tydliga ramar att jobba efter (Schei et al., 

2023) blir dessa teorier relevanta till studiens syfte i att förstå hur elittränare dagligen arbetar 

med och delegerar sin ledarstab. 

 

1.2.1 Distributed leadership 

"Distributed leadership” är en teori som Ghosh (2020) beskriver som ett ledarskap där en 

tydlig hierarki undviks och istället öppnar för ett större deltagande inom hela ledarteamet. Det 

skapas genom detta en bredare kollektiv kunskap. Alla i teamet ingår i ledarskapet och 

modellen grundar sig i att alla bidrar med sin kunskap. Genom att ha ett mer fördelat 

ledarskap skapas förutsättningar för att kunna fokusera på sitt kunskapsområde samt göra det 

utan att överarbeta och därav minimera risken för utbrändhet. Att klara av tränarjobbet blir 

rimligare desto bredare och mer kompetent ledarteam man har bakom sig. När 

arbetsbelastningen fördelas på fler personer skapar det en mer hållbar miljö för tränaren.  

 

Ghosh (2020) förklarar vidare hur en huvudtränare inom elitidrott inte bör agera som ensam 

beslutsfattare. Han menar att de i stället borde koordinera och integrera den kunskap som 

också finns i teamet för ett större helhetsperspektiv. Det vill säga att kompetensen som finns 

bland olika specialister bör användas och ges större inflytande inom sina respektive områden. 

Genom att dra nytta av den samlade kompetensen i teamet skapar tränaren en större 

gemenskap och struktur som kan öka både effektiviteten och kvaliteten i arbetet genom mer 

välgrundade beslut.    
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1.2.2 Interdisciplinary teams 

Wylleman (2024) skriver i sin studie om teorin “Interdisciplinary teams” (IDT) och hur det 

blir effektivt när huvudtränaren och ledarteamet redan arbetar efter en “Sport-performance” 

modell. Det vill säga i en miljö där huvudtränaren arbetar kring ledarskap och funktion och 

överlämnar expertarbetet till högre utbildade inom de specifika områdena. Idén strävar efter 

optimal sportslig prestation och hur det kan uppnås. Han beskriver detta med avstamp i en 

intervju som genomfördes med en framgångsrik OS-tränare. Wylleman (2024) redovisar 

kring ansvarsområdet huvudtränaren har över atleten men också gentemot ledarteamet bakom 

atleten. Tränaren menar att det sker flertal oförutsägbara händelser under mästerskap och att 

det behövs ett ledarteam med olika expertområden för att hitta den mest effektiva lösningen. 

Ett ledarteam utöver tränaren med ännu djupare kunskap i specifika områden ger 

huvudtränaren fler ögon och vinklar på problem som uppstår under mästerskap. Därefter kan 

teamet tillsammans redogöra för hur de på bästa sätt kan hantera och attackera problem och 

oförutsägbara händelser som uppstår.  

 

Även Burns och Collins (2023) skriver om IDT i deras studie kring interdisciplinary practice 

som en utveckling av elitidrotten. De menar på att den ökade specialiseringen kräver mycket 

samordning och sammanhang för att undvika motstridiga eller förvirrande budskap till 

idrottarna, vilket är något som de anser vara det största problemet med större ledarteam. De 

menar att utmaningarna blir att de olika specialisterna kan ge motstridiga budskap och 

perspektiv som krockar i arbetssättet, vilket kan skapa förvirring hos idrottarna och därmed 

bromsa utvecklingen. För att lösa detta lyfts olika nyckelteman fram, som vikten av delade 

filosofier eller framhävningen av en kultur där helheten är viktigare än individen. Burns och 

Collins (2023) menar att organisatorisk tydlighet och kommunikation är centrala delar för att 

förebygga konflikter och skapa engagemang inom verksamheten. Tydliga strukturer och 

arbetsområden blir viktiga i vardagliga arbetet där alla behöver veta sina roller och vad som 

förväntas av dem. Detta tillsammans med kontinuerlig kommunikation blir en nyckelfaktor, 

men där huvudtränaren trots allt står i centrum som organisationsledare.  

Därför anses huvudtränarens förmåga att skapa en kultur samt att organisera och fördela 

ansvar inom teamet vara en central del i att skapa framgång (Burns & Collins, 2023).  
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1.2.3 Departement of methodology 

Otte et al. (2020) beskriver i sin studie hur kraven på huvudtränaren ökat, de menar att 

huvudtränare förväntas kunna leda samt samordna ett fungerande ledarteam. I studien 

presenterar Otte et al. (2020) teorin “Departement of methodology” (DoM) som är en teori för 

hur ledarteam kan organiseras och ledas på ett integrerat sätt. Modellen betonar vikten av 

gemensamt språk och samsyn där huvudtränaren möjliggör samarbete snarare än att ha 

hierarkisk kontroll. Huvuddelarna som presenteras i modellen handlar om att ledarteam ska ha 

en gemensam teoretisk grund och ett gemensamt språk, samt ett samordnat ansvar för att 

designa träningsmiljöer. Modellen beskriver huvudtränarens roll som central, där det inte 

handlar om att styra alla beslut utan att skapa samarbete mellan specialisterna. Samarbete ska 

finnas kring beslutsfattande och träningsdesign där alla får bidra med sina kompetenser, men 

fortfarande inom samma ramverk. DoM som modell och struktur grundar sig i principer från 

ekologisk dynamik vilket grundar sig i att idrottaren är självorganiserad och adaptiva. Det 

innebär att idrottarna är mer självbestämmande och anpassningsbara till olika situationer i 

träning och match i stället för att endast lyssna på instruktioner. Tyngden ligger på tränarens 

roll att skapa en miljö där det finns rätt förutsättningar för atleterna att ta eget ansvar och vara 

självorganiserade. 

 

Denna typ av miljö hävdar Rothwell et al. (2020) bidrar till att idrottaren utvecklas genom att 

utsättas för nya och matchlika miljöer. Detta leder till att de anpassar sig till miljöerna vilket 

resulterar i utveckling. Den ekologiska dynamiken vill därför bort från det 

instruktionsinriktade och kontrollerande ledarskapet och i stället fokusera på koordinerat 

ledarskap som skapar gemensam problemlösning och självorganisering. Att följa en modell 

likt DoM menar Rothwell et al. (2020) är ett bra verktyg för att motverka den traditionella 

strukturen och i stället framhäva ett organiserat ledarteam som på nya sätt och vinklar kan 

gynna laget eller atletens utvecklande. De menar att traditionella tankesätt på tränarskapet i 

den moderna idrotten lätt kan hämma utveckling och att idrotten idag är i behov av stora 

fungerande ledarteam. Detta är en modell som främjar idrottens moderna behov av 

forskningsbaserad utveckling och stora kompetenta ledarteam. Modellen visar på hur 

gemensam kommunikation och design av träningsmiljöer där alla specialisters kompetenser 

som har ett gemensamt ansvar leder till en större utveckling inom laget.  
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1.3 Sammanfattning av tidigare forskning 

Den tidigare forskningen i denna studie utgår från Departement of Methodology (DoM), 

Distributed leadership och Interdisciplinary teams (IDT). DoM grundar sig på teorin om 

ekologisk dynamik vilket ger oss en övergripande förståelse för hur organisation och 

ledarskap kan formas i samspelet mellan individer, arbetsuppgifter och miljöer. Detta blir 

därför ett verktyg för att analysera hur tränarteam struktureras och fungerar i praktiken. 

Distributed leadership kompletterar med förståelsen av att belysa hur ledarskap fördelas 

mellan flera individer snarare än att vara centrerat till enbart huvudtränaren. Detta perspektiv 

betonar vikten av att utnyttja den samlade kompetensen i tränarstaben där olika individer ges 

ansvar utifrån sina specialistområden. Slutligen bidrar Interdisciplinary teams med underlag 

kring hur samarbete mellan olika kompetensområden kan organiseras och optimeras. Teorin 

framhåller särskilt betydelsen av tydlig rollfördelning, samordning och effektiv 

kommunikation för att integrera specialistkompetenser i det dagliga arbetet. Tillsammans 

möjliggör dessa teorier en analys av hur huvudtränare organiserar, fördelar ansvar inom 

tränarteamet samt vad betydelsen blir av det.  

 

1.4 Forskningslucka 
Som tidigare beskrivits av Burns och Collins (2023) är tidigare forskning ofta fokuserad på 

relationen mellan tränare och atlet, medan forskning om relationer inom ledarteam och vilken 

betydelse ett fungerande ledarteam har för huvudtränarare är mer begränsad. Tidigare 

forskning har gett inblick i hur starka ledarteam kan vara effektiva inom elitidrott. Däremot är 

forskningen begränsad när det gäller specifikt fotboll och hur huvudtränaren arbetar i 

vardagen med undantag för studien av Meckbach et al. (2023).  

 

Meckbach et al. (2023) studie ”Laget bakom laget” beskriver hur ett välfungerande 

tränarteam struktureras på elitnivå inom landslagsfotboll. Studien följde Janne Andersson som 

då var förbundskapten för herrlandslaget i fotboll mellan 2016–2023. Tillsammans följdes han 

med hela den svenska herrlandslagsstaben med kontinuerliga intervjuer och uppföljning över 

flera års tid genom mästerskapskval och världsmästerskapet 2018. Genom tydliga roller, tillit 

och kompletterande kompetenser kunde huvudtränaren genom effektiv delegering och 

prestigelöshet skapa en miljö där alla specialisters styrkor fick leda laget mot utveckling. När 
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detta fungerar behöver inte huvudtränaren vara involverad i alla delar utan kan förlita sig på 

sina kollegor. Detta menar Meckbach et al. (2023) bidrar till att göra huvudtränaryrket mer 

hållbart och skapar utrymme för ett mer övergripande arbete. I stället för att vara ytterst 

ansvarig för samtliga områden, som det psykologiska, analytiska, taktiska och logistiska bör 

huvudtränaren i större utsträckning rikta sitt fokus mot laget och ledarstaben som helhet. Att 

skapa förutsättningar för att alla ska trivas och ges bästa möjliga möjligheter att utföra sina 

specialistuppgifter på ett effektivt sätt. Genom detta belyser studien vikten av goda relationer 

mellan kollegor genom tillit och gemensamma värderingar som en högst avgörande faktor för 

prestation och utveckling. Meckbach et al (2023) fastslår också att detta var något Janne 

Andersson lyckades med på samtliga plan vilket också resulterade i Sveriges bästa 

mästerskapsplacering på 26 år.  

 

Detta ger ytterligare ett incitament att fördjupa oss i frågan, eftersom ett stort och 

välfungerande ledarteam i teorin kan bidra till minskad arbetsbelastning, ökat beslutsstöd och 

förbättrad kvalitet i huvudtränarens dagliga arbete, vilket påverkar lagets utveckling och 

huvudtränarens psykologiska välmående. Specialisering inom olika roller i ett ledarteam är 

framtiden inom elitidrotten vilket gör kunskapen om hur en framgångsrik huvudtränare leder 

sitt team och fördelar arbetsuppgifterna ännu mer viktig och intressant. Artikeln av Burns & 

Collins (2023) beskriver även nuvarande forskningsläge och tar upp forskningsluckor. De 

menar på att framtida forskning bör fokusera på erfarenheter hos tränare och spelare för att 

fördjupa förståelsen inom detta växande område. Något som ger oss ett intresse att djupare 

undersöka detta. 

 

2 Syfte och frågeställningar 

2.1 Syfte 
Syftet med studien är att belysa hur huvudtränare inom svensk elitfotboll organiserar och 

leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har för huvudtränarens 

arbete.  
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2.2 Frågeställningar  
 

• Hur fördelar huvudtränare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och 

specialister i ledarteamet?   

• Hur följs ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten? 

• Vad är betydelsen för huvudtränaren av ett fungerande ledarteam?   

• Vilka principer och arbetssätt använder huvudtränare för att leda sitt ledarteam? 

 

3 Metod 

3.1 Val av metod 

I denna studie har en kvalitativ studie med semi-strukturerade intervjuer genomförts för att 

besvara syfte och frågeställningar. En kvalitativ metod ansågs mest lämplig att använda för att 

få en fördjupad förståelse av individers upplevelser och erfarenheter (Granheim och 

Lundman, 2004). 

 

3.2 Urval 

Urvalet gjordes utifrån studiens syfte av att undersöka den svenska herrelitfotbollen. På grund 

av det smala syfte som presenteras är urvalsgruppen relativt liten. I Sverige används 

elitfotboll för att beskriva de högsta tävlingsnivåerna inom det nationella seriesystemet där 

klubbarna uppfyller elitlicens-krav enligt svenska fotbollsförbundets regelverk (Svenska 

fotbollsförbundet 2025). Urvalet gjordes därav från Allsvenskan, Superettan och 

landslagsnivå för herrar. Huvudtränarna behövde också som uppfylla kravet av att ha varit 

aktiva inom de tio senaste åren för att säkerställa studiens relevans och användbarhet. Detta 

val gjordes som en konsekvens av upplevelsen att ledarteamens struktur och arbetskapacitet är 

under ständig utveckling.  
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3.3 Deltagare 

Totalt kontaktades 15 deltagarna via LinkedIn eller epost. Studiens genomfördes därefter med 

sju manliga tränare som är eller har varit aktiva inom svensk elitfotboll de tio senaste åren. 

Deltagarna var mellan åldrarna 47 och 68 år, och hade erfarenhet på elitnivå mellan 14 och 39 

år som huvudtränare på elitnivå. Det gav ett relativt stort spann på upplevelser och erfarenhet 

inom tränaryrket.  

 

3.4 Intervjuer 

Under intervjuerna användes en semistrukturerad intervjuguide som hjälpmedel där den 

följdes upp med hjälp av följdfrågor baserade på tidigare svar (Se bilaga 2). En pilotintervju 

genomfördes för att säkerställa att intervjuguiden upplevdes bra och att det fanns ett flyt, samt 

ge oss själva tid och kunskap att kunna ändra till de riktiga intervjuerna för att de ska kunna 

bli så bra som möjligt. I genomsnitt genomfördes intervjuerna på 41 minuter där den längsta 

var 49 minuter medan den snabbaste tog 30 minuter. Intervjuerna skedde på GIH eller via 

Google Meet beroende av svårigheten att träffas parterna emellan. Tre av intervjuerna 

genomfördes på GIH medan fyra genomfördes via bokat online möte.  

 

3.5 Studiens trovärdighet och pålitlighet 

Studiens trovärdighet ökar genom att frågorna som ställdes var utformade i nära relation till 

studiens syfte och frågeställningar. Genom att använda öppna frågor gavs även deltagarna i 

studien en möjlighet att utförligt kunna beskriva hur de organiserar och fördelar i sitt 

ledarteam (Trost 2014).   

 

Att studien endast genomförts på 7 individer kan innebära att endast ett visst antal perspektiv 

kan fångas vilket kan innebära en stor påverkan, framför allt inom elitfotbollen där 

organisatoriska förutsättningar kan variera. Det finns även en risk för social önskvärdhet, där 

huvudtränare kan framställa sin organisering och ansvarsfördelning på ett positivt eller 

idealiserat sätt.  

 

Pålitligheten stärks genom att alla intervjuer genomfördes med samma intervjuguide och 

analyserades utifrån samma innehållsanalys och kategorier (Trost 2014). Genom att minska 

risken för subjektiva tolkningar diskuterades kategorier och kodningar. Pålitligheten påverkas 
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av att kvalitativa intervjuer i viss mån tolkas av tidigare förförståelse vilket potentiellt kan 

leda till tolkningar av materialet som leder till olika analyser.  

 

3.6 Etiska överväganden 

Viktigt i en kvalitativ studie som baseras på en semistrukturerad-intervju är att de ansvariga 

har koll och förhåller sig efter samtyckeskraven. Inför intervjuerna fick de potentiella 

deltagarna information kring studiens syfte samt deras rättigheter av deras deltagande i studie 

och intervju genom en samtyckesblankett de fick skriva under innan genomförandet (Se 

bilaga 4). Här informerades deltagarna att de när som helst fick avbryta sitt deltagande i 

studien, avbryta intervjun eller bara avstå att svara på enskilda frågor genom ett 

informationsbrev (Se bilaga 3). De ansvariga såg även till att fråga efter samtycke av att 

ljudinspela intervjuerna. De ansvariga såg även till att redovisa hur inspelningen kommer 

förvaras och hur det enbart kommer användas för studiens ändamål. De inspelade ljudfilerna 

kommer bevaras på en kodsäkrad telefon där de döps anonymiserat med nummer till och med 

att de använts till sitt syfte. Efter det kommer de att raderas i syfte att skydda deltagarnas 

anonymitet.  

 

Nyttan studien kommer att ge är större än riskerna. Dels för att det finns relativt lite kring 

ämnet som denna studie undersöker. Studiens syfte kan inte heller kopplas direkt till stress, 

obehag eller direkt känsliga frågor. Enligt Vetenskapsrådet (2025) ska forskare följa de 

principer som finns för ”good research practice” vilket anses ha gjorts i denna studie. De 

risker som kan finnas med arbetet är att deltagarna skulle kunna bli identifierade av vissa 

specifika citat som presenteras i texten eller att ljudinspelningar blir läckta. Här har de 

ansvariga varit extra nog med att inte presentera citat som kan kopplas till någon av 

deltagarna. Därför utelämnades saker som klubbadress, träningstider eller annat som 

eventuellt kunde kopplas till deltagarna i studien (Vetenskapsrådet, 2025). 

AI verktyg användes även för korrigeringar av grammatik och språk under skrivandet av 

texten.  

 

3.7 Transkribering 

Genomförda intervjuer transkriberades från inspelningar till text i syfte att underlätta 

analysarbetet som gjordes genom den kvalitativa innehållsanalysen. Under transkriberingen 
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användes AI verktyg (turboscribe.ai) som automatisk transkriberingstjänst för att underlätta 

och spara tid. Viktigt att notera är att transkriptionerna därefter kontrollerades manuellt 

genom att forskarna lyssnade igenom och korrigerade eventuella felaktigheter. Detta gjordes i 

syfte att kvalitetssäkra transkriberingen som sedan skrevs ut på papper för att göra analysen.  

 

I enlighet med Hallin och Helin (2018) används transkriberingen som text och utan stort fokus 

på språkliga detaljer, tonfall och icke-verbala uttryck. Detta eftersom syftet är att undersöka 

deltagarnas upplevelser och erfarenheter snarare än känslor och uttryck. De menar att det är 

viktigt att få med varje ord och att intervjuerna lyssnas igenom flera gånger för att få en 

fördjupad förståelse av materialet inför analysen.  

 

3.8 Analysarbete 

Analysarbetet utfördes med hjälp av en kvalitativ innehållsanalys utifrån Granheim och 

Lundman (2004). Denna metod valdes eftersom den är mest lämplig för att hitta och analysera 

mönster och kategorier inom det studien undersökte. Materialet lästes igenom flera gånger, 

där viktiga citat och meningsbärande enheter identifierades som därefter kodades och 

kategoriserades utifrån likheter och skillnader. Citaten kategoriserades under olika rubriker 

där fokus i innehållsanalysen låg på att identifiera strukturer och mönster. Genom dessa delar 

skapas en förståelse för både synligt och underliggande innehåll. Detta med hjälp av tidigare 

beskrivna teorier samt användning av frågeställningar gav det ett tydligt sätt att analysera och 

tolka det resultat som framkommit under studiens gång. Under analysen användes de tidigare 

teorierna som en utgångspunkt, samtidigt som en öppenhet fanns för att nya kategorier kunde 

framkomma ur materialet. Frågeställningarna låg även som utgångspunkt i de kategorier och 

rubriker som sedan framkom.  

 

4 Resultat 

4.1 Ansvarsfördelning och delegering i ledarteamet 

Genom analysarbetet av intervjuerna framgick det att tränarna ansåg att ansvarsfördelning och 

tydlig delegering är centrala delar i deras jobb som elittränare. Resultaten belyser även hur 

tränarna väljer att strukturera sitt ledarteam efter kompetens och individnivå samt hur de ser 

på ett fördelat ledarskap. Även hur viktigt det är att våga släppa kontroll och ge tillit till sina 
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kollegor är punkter som kommer fram. Samtliga punkter utvecklas vidare i följande 

delavsnitt.  

4.1.1 Individ och kompetensbaserad delegering 

Flera av tränarna uppskattade liknelsen att de, på samma sätt som de optimerar roller och 

positioner för sina spelare utifrån deras kompetenser, också kontinuerligt behöver identifiera 

och anpassa roller för sina tränarkollegor. “Likt när jag tränar spelarna i laget så får jag 

sätta dem i de positioner där de kan använda sina bästa egenskaper” (Respondent 1). Det blir 

därav ett dubbeljobb som huvudtränarna hela tiden måste hantera och läsa av. Precis som 

spelare klarar av vissa positioner bättre än andra passar vissa ledare bättre för olika 

arbetsuppgifter.  

 

“Man ser vad man får för olika kompetenser och personligheter kring att kunna driva de här 

sakerna, och sen är de upp till mig och precis som med spelarna i laget att veta att den 

spelaren är bra på just det här. Samma sak med ledaren, att jag kan leda honom till att han 

ska göra just det han är bra på”   

(Respondent 2) 

 

4.1.2 Fördelat ledarskap, kontroll och tillit 
Något flera av tränarna beskrev var hur ett fungerande team bygger på att ansvar fördelas 

mellan flera tränare i staben. De pratar om att våga släppa kontroll och ge ansvar får det 

människor runt dem att växa och indirekt ta mer ansvar. “En tro för mig är att ge ansvar. Min 

erfarenhet från det är också att människor växer av ansvar och ser till att axla det” 

(Respondent 4). De menar även på att ett fördelat ledarskap i vardagliga arbetet skapar 

engagemang och motivation hos de andra ledarna samtidigt som det ger de själva utrymme att 

fokusera på små detaljer och andra viktiga fokuspunkter. 

 

“Jag tycker det är viktigt att man fördelar dem under träningen, så att det inte är den som 

styr hela tiden. Ibland så tycker jag det är skönt att bara stå vid sidan och se när mina 

assisterande leder, vilka punkter de trycker på osv så kan jag fokusera på små detaljer” 

(Respondent 5) 
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“De människor jag jobbar med ger jag ett stort ansvar och det tror jag är jätteviktigt om man 

jobbar med motiverade kollegor, Då får du ut mer än om du hela tiden ska gå och övervaka, 

peta, dela och så vidare”  

(Respondent 3)  

Många menade på att de tidigt i sin karriär hade ett enormt kontrollbehov. Däremot hävdar 

många att de med tid och erfarenhet blivit mer trygga i att delegera ansvar och släppa 

kontroll.  Mycket för att de lärt sig våga lite på andra utan rädsla för att de ska vara bättre än 

de själva. “Det som jag tror är den stora boven för att ledarteam inte fungerar är rädslan hos 

huvudtränaren att någon annan ska få visa att de är bättre än honom eller henne” 

(Respondent 3). De menar att rädslan av att ens kollegor ska visa upp en större kunskap än en 

själv hämmar staben att få ut sin fulla potential där huvudtränaren måste lite på sina kollegor 

och ge dem utrymma att göra det dem är bra på.  

“Det har ju funnits en tid de första fem åren där man verkligen ville äga allting själv och 

kontrollera allting själv och tyckte man var störst bäst och vackrast, sen förstår man att det 

inte funkar så och man ska också lägga till att många av de här människorna som jag arbetar 

med är mycket bättre än mig på sitt arbete”   

(Respondent 1) 

 

“Jag är väldigt pedantisk och kontrollfreak egentligen, och jag har velat kontrollera allt när 

jag började karriären, men jag fick lära mig den hårda vägen och gick in i väggen. Jag tror 

också att jag hämmade mina medarbetare väldigt mycket, för du får ju en effekt om du 

släpper något helt och hållet med att de blir väldigt engagerade”  

(Respondent 7) 

4.1.3 Expertis och ansvarsområden 

Det beskrevs också att den moderna ledarstaben består av en rad specialister inom olika 

områden. “De assisterande tränarna blir mer specialister, de blir skickligare i sina roller och 

så vidare, då behöver man nog vara noga med att använda sig av dem också" (Respondent 1). 

De betonade att de som huvudtränare inte behöver besitta djup kunskap inom varje enskilt 

område, utan i stället bör våga lita på deras stab. Genom att utnyttja specialisternas kompetens 
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kan de som ledarstab på bästa sätt omsätta den tillgängliga expertisen efter spelarnas och 

lagets behov. “Alla de vet sina roller, de är experter på sitt specifika område, de vet precis 

vad det ska göra” (respondent 3). Tränarna resonerade även kring vikten av att respektera sin 

ledarstabs expertområden. De framhåller att det inte är hållbart att köra över sina kollegor 

eller använda sitt huvudtränarveto utifrån egna uppfattningar i områden de inte är utbildade 

inom.  

“Det är hans expertis. Han kommer inte komma till mig och säga att du ska spela fotboll på 

det här sättet, och jag säger inte till honom att du ska ta hand om honom på det här sättet, det 

är hans expertisområde”  

(Respondent 2) 

 

4.2 Kommunikation och uppföljning i dagliga verksamheten 

I detta delavsnitt pratades det kring hur viktigt det är med kommunikation och uppföljning för 

tydlighet och utveckling. Det framkom att tränarna jobbar med formella och informella möten 

för att hålla kommunikation och uppföljning tydligt. Däremot visade intervjuarnas resultat att 

formella möten betonade det uppstyrda och planerade medan de informella gav mer 

nytänkande eftersom det ofta ansågs som en tryggare miljö.  

 

4.2.1 Formella möten 

Huvudtränarna beskrev kommunikation inom ledarstaben som en viktig del av vardagen. De 

menar att det bland annat handlar om att bibehålla stabens generella funktion. Flera 

respondenter betonar vikten av återkommande möten för att skapa kontinuitet och uppföljning 

i verksamheten. “Jag tror mycket på formella möten, vi har alltid strukturerade morgonmöten 

som jag håller och sen en avstämning på eftermiddagen” (Respondent 6). Genom de formella 

mötena sker mycket av den delegeringen och fördelningen av arbetet som kommer ske under 

veckorna. Där bestämts hur verksamheten ska bedrivas framåt, där lyfts vikten av kontinuitet 

och att ha återkommande möten upp som väldigt viktigt. "Framför allt att vi har 

återkommande möten varje vecka, vad gjorde vi under föregående vecka?” (Respondent 5). 

Genom de återkommande och strukturerade mötena ges ledarstaben möjlighet att reflektera 

och diskutera kring föregående händelser samt att identifiera utvecklingspunkter för att kunna 

utveckla verksamheten kontinuerligt. Flera var även inne på att man inför säsong eller i början 
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av ett nytt uppdrag har ett eller flera större möten där man ser till att alla i ledarstaben ska dra 

i samma riktning när säsongen börjar.  

 

“I början på säsongen håller vi alltid ett stort första möte, där pratar vi spel, idéer, filosofi, 

man helt enkelt vrider och vänder på dem och ser till att hela ledarstaben är med på tåget och 

åker åt samma håll” 

(Respondent 4) 

 
 

4.2.2 Informella möten 

Samtidigt framkommer de informella samtalen som den vanligaste formen av kommunikation 

i vardagen och som en essentiell del av ledarskapet gentemot teamet. Tränarna beskrev hur 

uppföljningen och samordningen är en kombination av formella och informella möten där de 

informella mötena ständigt sker under dagarna. “Vi har alltid ett morgonmöte där jag 

beskriver status i laget och riktning för dagen, men det sker framför allt via informella samtal 

men såklart mötesform också” (Respondent 1). Det ansågs som viktig del eftersom de 

informella möten inte blir lika pressade vilket ofta resulterar i bättre diskussioner. Platser för 

mer informella möten menar de flesta respondenter kan vara lunchrummet eller i 

korridorerna.  

 

“Inte minst på lunchen när alla sitter tillsammans, där blir det automatiskt väldigt mycket 

snack. Jag tror det är minst lika viktigt som de formella mötena. Skillnaden eller fördelen är 

att det inte blir lika, om jag utrycker mig så. Jag känner också att många vågar tycka till mer 

och kommer därav med bra idéer och tankar under lunch eller när vi stöter på varandra i 

korridorerna”  

(Respondent 3)  

 

4.3 Betydelsen för huvudtränaren av ett fungerande ledarteam 

I detta avsnitt framkommer det hur tränarna ser på betydelsen av ett fungerande ledarteam och 

hur viktigt det är, både för dem själva, laget samt staben som helhet. De menar att en 

välfungerande ledarstab bidrar till en minskad arbetsbelastning, vilket i sin tur gör tränaryrket 

mer hållbart och över tid bidrar till bättre prestationer av de som huvudtränare.  
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4.3.1 Minskad arbetsbelastning  
Ett återkommande tema var betydelsen av ett välfungerande team för huvudtränarens 

arbetsbelastning. Många beskrev hur den ökade komplexiteten i modern elitfotboll gör det 

ännu viktigare att fördela ut arbetet. De hänvisar till det dubbla ansvaret över ledarstaben och 

spelartruppen som extremt krävande. De menar att vardagen därav är svår att få ihop om de 

inte tar hjälp och att det därför är viktigt att de har en ledarstab de kan lita på och släppa saker 

till.  

 

“Arbetsbelastningen blir mindre när du har en grupp som stöttar dig och du vet gör jobbet. 

Då behöver jag aldrig fundera på hur en skada ska behandlas eller hur andra mindre 

fotbollsrelaterade problem ska lösas. Det vet jag att min stab göra hundraprocentigt utan att 

jag behöver fundera på det” 

(Respondent 3) 

 

“Att man först är ansvarig över ledarna, sen är man ansvarig över spelarna och deras 

utveckling och att hinna med alla delar, det är inte alltid man gör. Det är därför jag behöver 

fördela ut arbetet på mitt ledarteam” 

(Respondent 5) 

 

 

4.3.2 Hållbarhet över tid och prestation  
Hållbarhet framträdde som ett återkommande tema i intervjuerna och beskrevs ofta som en av 

de mest utmanande aspekterna av rollen som huvudtränare. De menade på att yrket som 

huvudtränare på elitnivå ibland är ohållbart. De menar att om de skulle försöka lösa alla 

problem själva blir det inte bra för någon och framför allt inte för deras egen hållbarhet. 

“Tränaryrket är inget ensam jobb. Ska du lyckas med det så måste du ha en bra grupp som 

jobbar ihop, och du måste göra den gruppen så bra som möjligt” (Respondent 3). De lyfter 

delegeringen och arbetsfördelningen som essentiellt för att de ska klara av vardagen. Mycket 

eftersom tränaryrket innebär ett omfattande ansvar, med dagliga beslut och direktiv. Samtidigt 

betonas vikten av ett välfungerande samarbete inom ledarstaben. Tränarna menade att det 

bidrar till en ökad hållbarhet i yrkesrollen genom att arbetsbelastningen fördelas ut över flera 
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individer. “Teamet skapar en hållbarhet i yrket. För fotbolls yrket kan ju vara väldigt 

krävande, jag vet ju efter första året i allsvenskan att jag var totalt slut” (Respondent 5). 

Vidare hävdar dem att hållbarhet och upplevelse av välmående bidrar till bättre 

förutsättningar för både utveckling och prestation hos samtliga inom klubben.  

 

“Oh ja, det är ett recept för att kunna vara hållbar över tid och orka med det här yrket tänker 

jag, att man har ett fungerande ledarteam är en förutsättning för att ha ett fungerande lag 

och ha en utveckling i laget” 

(Respondent 1) 

 

“Du kan jobba hur mycket som helst. Men när man till slut släpper in andra och när man 

känner att de faktiskt är de som kan göra det bättre än en själv så mår man rätt så mycket 

bättre själv också”  

(Respondent 4) 

 

“Det är så otroligt mycket att hantera och så många beslut att fatta, att om du har ett 

fungerande ledarteam så har du större möjligheter, dels mår du bra själv och mår du bra 

själv så har du större möjligheter att se till att andra mår bra. Och det är en förutsättning för 

att kunna prestera” 

(Respondent 1) 

 

4.4 Ledarskapsprinciper 

I diskussioner om ledarskapsprinciper visade det sig att samtliga respondenter förhåller sig 

efter olika former av principer i deras dagliga arbete. Det framgick att de grundat sina 

principer på de erfarenheter de skaffat sig genom karriären. Principer trycktes på som en 

grund för deras filosofi, vilket handlar om hur de själva vill vara som ledare men också hur de 

vill att alla runtom omkring ska agera för att skapa en optimal utvecklingsmiljö.  

 

4.4.1 Ledarskapsprinciper i arbetet med ledarteamet 

Tränarna beskrev ledarskapsprinciper som en central del av samordningen av teamet. Dessa 

handlar till stor del om hur man bör förhålla sig till varandra och hur en tydlig kommunikation 

är högst avgörande. Nyckelord som beskrevs var glädje, energi, öppenhet och ärlighet. De 
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förklarar även vikten av att ta upp saker direkt och hur en ömsesidig respekt gentemot 

varandra är direkt avgörande. “Ärlighet. Det är väl den viktigaste, en öppenhet att hellre säga 

det rakt inför gruppen” (Respondent 5). Tränarna menar att genom ärlighet vågar alla säga 

vad de tycker vilket driver utvecklingen framåt. De beskriver även hur olika principer växt 

fram under deras år som tränare. Flera återkom till att de ofta tidigt i sin karriär haft några 

typer av principer som till exempel att alla ska behandlas lika, men som sedan ändrats eller 

växt fram till de tankar och idéer som de använder sig av idag.  

 

“En sak som jag hade med mig från början när jag började träna var att alla skulle 

behandlas lika, det är lite svenskt! Men ju mer jag jobbade och mer med erfarenhet så har jag 

helt ändrat den till att alla ska behandlas olika. Utifrån den erfarenheten, eller kunskapen, 

eller kulturen, eller vad det nu är för någonting” 

(Respondent 3) 

 

“Det som för mig har varit ett nyckelord är respekt. Vi kan ha olika kulturer, vi kan ha olika 

religioner, vi kan ha olika uppväxter och så vidare i ett team. Men om vi inte kan respektera 

varandra då blir det svårt” 

(Respondent 3) 

 

Vidare beskrev även tränarna vikten av att involvera alla och släppa kontroll samt att våga lita 

och lyssna på sina kollegor. Många beskrev principen att släppa sin stolthet och prestige som 

en viktig del i att få alla inom teamet att känna sig viktiga och involverade i gruppen. "Sätt 

inte din stolthet först, att du alltid ska göra själv och ha kontroll på alltihop. Lita på 

människorna, det tycker jag är absolut viktigaste delen av det” (Respondent 5). Genom dessa 

principer skapas en miljö där kunskap öppet kan delas inom staben. 

 

“Ibland är man så jävla trångsynt så att man tänker att det bara är min grej som är rätt, men 

då är det ingen mening med att du har alla runt omkring dig. Om man inte får säga, tycka, 

tänka och känna”  

(Respondent 1) 
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4.5 Elittränarstabens struktur och framväxt 

Något som också framkom under intervjuerna som inte togs upp i studiens introduktion eller 

frågeställningar var betydelsen av hur tränarstaber växer fram och hur mycket de påverkar det 

långsiktiga arbetet. Många av tränarna pratade kring att det ofta är en kombination av 

klubbens vilja och deras egna preferenser till vad som ska ingå i ledarstaben. Däremot visade 

det sig vara väldigt viktigt att den assisterande tränaren gärna skulle vara huvudtränarnas eget 

val. De var tydliga med att det inte är helt lätt att hitta en fungerande ledarstab rakt igenom 

och att det ofta kan ta tid att hitta en fungerande väg framåt för alla. De refererade till en 

sammanhängande, ifrågasättande, kunnig, pålitlig och motiverad ledarstab som ett optimalt 

riktmärke.  

 

4.5.1 Kombinationen av klubbstyrda och tränarstyrda positioner 
Tränarna beskriver hur staben ofta formas genom en kombination av klubbstyrda och 

tränarstyrda positioner. “Det finns något som är personrelaterat till huvudtränaren och några 

positioner som klubben önskar att ha. Så har det varit i alla klubbar jag har varit” 

(Respondent 1). I många fall har huvudtränaren möjlighet att ta med sig egna kollegor 

samtidigt som många blir kvar från tidigare stab. Detta var något som både beskrevs som 

positivt och negativt. “Det är lite delat det där. När jag kom in så tog jag med mig en 

assisterande tränare som jag haft med mig när jag jobbat utomlands också. Och så finns det 

klubbstyrda positioner” (Respondent 4).  

 

“Sen finns det klubbar som endast byter ut huvudtränare och sen behåller allt annat. Jag 

minns när jag tog ett sånt jobb, jag hade inte så mycket att välja på under den tiden men 

såhär i efterhand borde jag aldrig tagit det uppdraget. Hela ledarstaben och den gamla 

huvudtränaren var av en helt annan filosofi än vad jag stod för. Det blev aldrig något bra” 

(Respondent 6) 

 
4.5.2 Huvudtränarnas egna preferenser 
Hur ledarstaben vuxit fram ansåg dem är extremt viktig för funktionen av teamet. Ett tydligt 

tema bland tränarna var att de betonade vikten av att kunna välja personer som de har 

förtroende för samt delar deras syn på spelsätt, filosofi och arbete. Samtidigt menar flera på 

att de är viktigt med en stab som vågar ifrågasätta eller ge andra synvinklar. Att helt enkelt 
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kunna bli utmanade i sina idéer för att fortsätta utvecklas.  

  
‘“För att nå framgång behöver du se över vilka som plockas in. Attityd och inställning är 

otroligt viktigt tycker jag, viktigare än kunskapen. Sen måste ju kunskapen finnas också men 

om du ändå inte har inställning spelar det ingen roll hur mycket kunskap du har i mitt tycke” 

(Respondent 3)  

 

“Jag har fått välja de jag har runt mig, Jag fick de förtroendet redan förra året när jag tog 

över som huvudtränare, sen såklart resultat och utveckling och att man visar på att man 

bedriver en bra verksamhet ger ju mer förtroende”  

(Respondent 2) 

 

“En kombination, det gäller ju också att inte hitta bara ja sägare om man uttrycker sig så. 

Det gäller ju att hitta de människor som du vet att du kan lita på och som säger vad de tycker 

för det är otroligt viktigt att få dem när man bollar idéer och synpunkter och frågor” 

(Respondent 6) 

 
 

5 Diskussion 
Syftet med studien var att belysa hur huvudtränare inom svensk elitfotboll organiserar och 

leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har för huvudtränarens 

arbete. I detta avsnitt kommer studiens resultat diskuteras utifrån de teorier och 

frågeställningar som presenterats i introduktion och metod. Diskussionen utgår ifrån de 

kategorier och punkter som framkommit i resultatet, där ansvarsfördelning och delegering, 

kommunikation och uppföljning, betydelsen av ett fungerande ledarteam för huvudtränaren, 

ledarskapsprinciper och tränarstabens struktur och framväxt kommer diskuteras. Studien 

bidrar med en ökad förståelse för hur huvudtränare leder moderna elittränarstaber och vilka 

faktorer som anses vara centrala för att skapa ett välfungerande ledarteam med 

specialistkompetenser.  
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5.1.1 Ansvarsfördelning och delegering i ledarteamet 

Resultatet av studien visar att elittränarna dagligen delegerar ansvar inom sin ledarstab efter 

behov, kunskap och utveckling. Det stämmer också överens med teorin och synsättet som 

Ghosh (2020) beskriver i begreppet distributed leadership. Samtliga tränare menar, i linje med 

teorin, att allt ansvar inte kan ligga på dem själva som högst ansvariga. I intervjuerna framgår 

det en tydlig röd tråd i att tränaryrket inte är ett enmans jobb och att de behöver omfattande av 

stöd inom flera områden för att lyckas. Många av tränarna använde sig därför av ett fördelat 

ledarskap eftersom de med år av erfarenhet insett dess effektivitet.  

 

Resultatet visade att flera av tränarna beskrev att deras roll som huvudtränare ofta handlar om 

att, likt arbetet med spelare hitta perfekta och anpassade roller för sin ledarstab för att 

maximera deras kompetenser. Både tränare 1 och 2 uppskattade liknelsen av att de ständigt 

har två lag att laborera med vilket också överensstämmer med hur Ghosh (2020) beskriver hur 

ett ledarskap får bättre effekt och ett större djup när det samspelas mellan flera aktörer med 

olika expertis och fördjupningsområden. Detta går också ihop med hur Otte et al. (2020) i 

teorin kring Departement of methodology (DoM) beskriver tränaren som central och vital, 

men mer i att skapa ett team och samarbete som tar avgörande beslut tillsammans efter olika 

specialisters gemensamma kunskap, snarare än att enbart förlita sig på individuella beslut 

efter egen tro och vilja.  

 

Att som huvudtränare hantera allt ansvar själv utan att ta i beaktning sitt teams synpunkter 

eller råd menade många av tränarna skapar en konstig dynamik samt ofta leder till utmattning. 

Detta är något som tränare 7 är inne på när han pratar om hur han fick lära sig tränaryrket den 

hårda vägen genom att bli utbränd. Han menade också att hans kontrollbehov gav negativa 

effekter inom ledarstaben eftersom det hämmade deras motivation och självförtroende. Ghosh 

(2020) belyser detta och syftar på ledarskap som något dynamiskt vilket tränarna omedvetet 

beskriver när de berättar om hur de med åren upplevt att det fått ut bättre resultat och bättre 

fungerande ledarstaber när de slä ppt kontroll och givit tillit till sina tränarkollegor. Något 

som blir tydligt av resultatet är att tränarna enas om att de och deras ledarskap är en 

avgörande faktor för om en ledarstab ska fungera eller inte och att de flesta av dem idag är 

trygga med att ge ansvar till andra och därefter släppa kontroll.  
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Det bör även beaktas att många av tränarna förstått fotbollens utveckling och insett behovet 

av specialiserade kunskapsområden och hur det idag är viktigare än någonsin att fördela ut 

ansvar och våga släppa kontroll till kollegor högre utbildade inom specifika områden. Burns 

och Collins (2023) menade att det inte är enkelt för huvudtränare att avgöra vad som ska 

delegeras eller vad de kan ta hand om själva. De menade att det lätt blir dubbla budskap inom 

elitfotbollen när ledarstaberna är så omfattande. Precis som tränare tre är inne på med att det 

finns tydliga roller menar Burns och Collins (2023) också att tydliga strukturer och 

arbetsområden måste finnas i dagens elitidrott. Allting blir tydligare när alla vet sin specifika 

roller och att det är högst avgörande för att helheten ska fungera.  

 

Detta ligger i linje med Wylleman (2024) studie kring (IDT) där han hänvisar till en 

elittränare som menade att ett ledarteam behöver innehålla flera olika expertområden för att 

alltid säkerställa bästa möjliga resultat inom alla potentiella utvecklingsområden. Det blir 

därför viktigt för huvudtränare att lyssna och säkerställa att deras tränarkollegor får arbeta 

inom en trygg miljö med fullt ansvar över sina tilldelade arbetsuppgifter. Huvudtränare måste 

se över arbetsmiljön och låta sina kollegor utföra sina arbetsuppgifter med en frihet utan 

känslan av iakttagelse eller upplevelsen av huvudtränarna ändå ska ändra efteråt vilket också 

tränare 3 betonar i resultatet. Även tränare 2 beskrev hur viktigt det är att respektera sina 

kollegors kunskapsområden och att ifrågasättande eller överbestämmande som huvudtränare 

skapar osäkerheter inom gruppen.  

 

5.1.2 Kommunikation och uppföljning i dagliga verksamheten 

Kommunikationen beskrivs i resultatet som en kombination av formella och informella samtal 

konstant under veckorna. Båda samtalsformerna beskrivs som avgörande eftersom de fyller 

olika funktioner i vardagen som ingen av respondenterna vill vara utan. De förklarade hur 

kommunikationen till stor del handlar om relationer och relationsbyggande och hur det är 

avgörande för att upprätthålla effektiv uppföljning och utveckling. En extremt viktig del av 

kommunikation som beskrevs var att ”få med alla på tåget” där ett stort mastigt möte i början 

av säsongen eller direkt vid en ny anställning var viktigt. Där förklaras allt om filosofi, 

principer, arbetssätt och allt annat som har med delegering av ansvar att göra.  
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Något som verkligen utmärktes i studien var effekten av de informella mötena eftersom 

tränarna menade på att de upplevs mindre pressade vilket öppnade upp konversationer. Deras 

upplevelse var att fler vågade uttrycka sina åsikter vilket flera av tränarna såg som värdefullt.  

Det spontana samtalet i lunchrummet eller i korridoren menade tränare 3 ofta är minst lika 

givande som de formella mötena och att han dagligen tar med sig saker från lunchrummet. 

Detta ligger i linje med Wylleman (2024) studie, där han betonar betydelsen av den dagliga 

miljön inom idrotten. Han menar att formella möten är värdefulla men inte alltid tillräckliga 

och hänvisar istället till vikten av sociala sammanhang som främjar relationsskapande. Detta 

innebär att informella miljöer som lunchrummet och korridoren kan fungera som tillfälliga 

mötesplatser där det ges möjlighet att uttrycka sig mer fritt och avslappnat.  

 

Riskerna och problemen som kan uppstå är att de informella mötena kan skapa otydlighet om 

viktig information inte delas med hela gruppen eller att vissa hamnar utanför. Medan endast 

formella möten kan ha negativ effekt på flexibilitet och spontana tankar. Därför blir 

kombinationen och balansen viktig i strukturen av kommunikationen.  

 

5.1.3 Betydelsen för huvudtränaren av ett fungerande ledarteam 

Genom arbetet har det blivit tydligt att tränaryrket inte är något lätt arbete och kräver enorm 

passion, dedikation och uppoffring. Många av tränarna hänvisade till överarbete, brustna 

relationer och utbrändhet. Samtidigt som de ofta förstår ohållbarheten i vad de håller på med 

vill de inte sluta eftersom viljan att vinna och utvecklas och det ständiga sökandet av 

perfektion är för stor. Däremot beskriver samtliga tränare hur ett fungerande ledarteam 

minskar den enorma arbetsbelastningen genom ansvarsfördelningen blir mer jämnt fördelad. 

Här blir återigen Ghosh (2023) syn på distributed leadership intressant eftersom det 

automatiskt bidrar till en minskad arbetsbelastning hos de som huvudtränare när de kan förlita 

sig på sitt ledarteam och fördela ut stora ansvarsuppgifter. Även obalansen Hassmén et al. 

(2019) beskriver kring huvudtränare som kämpar med alldeles för många arbetsuppgifter går 

att motverka genom teorin “distributed leadership” eftersom arbetet blir bättre fördelat över 

fler individer. Tränare 3 är inne på detta när han beskriver hur skönt det är att inte behöva 

fundera på hur en skada ska läkas, eller hur det fysiska upplägget ska se ut under försäsongen 

med mera. 
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Det framkommer också under studiens gång att tränarna anser att deras välmående har stor 

inverkan på deras egna samt lagets utveckling och prestation. Både tränare 1 och 4 är inne på 

att de själva mår betydligt bättre när de känner att de har ett fungerande ledarteam bakom sig 

som de litar på. De menade också att om de själva mår bättre är de helt övertygade kring att 

alla omkring dem också mår bättre och att det är helt avgörande i sökandet efter utveckling 

och framgång. Det blir tydligt av resultatet att huvudtränarnas hälsa har stor inverkan över 

deras förmåga att leda. Det blir också tydligt av hur stor betydelse ett fungerande ledarteam är 

genom studiens resultat. Samtliga tränare pratade om att det är extremt viktigt att de får jobba 

med ett team de kan lita på och fungerar i praktiken. Dels med för de själva som 

huvudtränare, men också utifrån lagets och klubbens perspektiv eftersom den allmänna 

uppfattningen är att ingen huvudtränare i världen kan leda en verksamhet helt ensam.   

 

5.1.4 Ledarskapsprinciper i arbetet med ledarteamet 

I resultatet framkom det att ledarskapsprinciper är något som samtliga tränare förhåller sig 

efter och ser som en viktig del i hur de leder sin tränarstab. De menade att principerna är 

grunden för hur de vill uppfattas och framstå som tränare. Det vill säga hur de organiserar 

samt utvecklar sitt lag genom tydliga ledord som ingår i det vardagliga arbetet. De hänvisade 

till principer som styrande av filosofi och ledarskap. Särskilt betonades principerna 

respektfullhet, ärlighet och öppenhet som viktiga delar av tränarnas ledarskap. Något som kan 

kopplas till Guthrie (2003), som lyfter fram hur tydliga ledarskapsprinciper utgör grunden i 

tränarens ledarskapsfilosofi och bidrar till att skapa struktur och riktning i arbetet.  

 

Tränare 5 är inne på att han lägger stor vikt i att skapa en psykologisk trygghet i gruppen där 

kollegor ska våga säga saker rakt ut eftersom kunskap är något han vill skapa och delas öppet 

från alla inom ledarstaben. Tydliga ledord blir extremt viktigt för att skapa en sådan typ av 

miljö speciellt inom elitfotbollen. Det ska däremot beaktas att samtliga tränare pratade om att 

skapa en miljö där idéer ska få plats att utryckas fritt eftersom den generella uppfattningen är 

att det skapar delaktighet och utveckling inom teamet. När huvudtränaren möjliggör 

delaktighet får det resten av ledarstaben att bidra med sina kunskaper vilket ger ett större 

helhetsperspektiv och kunskapsförråd. Principen av att ”släppa kontroll” menade både 

respondent 1 och 3 avgörande till att uppmuntra idéer och tankar, vilket tydligt kan kopplas 
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till Schei et al. (2023) som menar att detta är avgörande i utvecklingen av teamprocesser inom 

elitidrottsmiljöer.  

 

Något väldigt intressant och viktigt som framkommit i resultatet var ledarnas uppfattning av 

att deras principer förändrats över tid. Flera beskriver hur deras erfarenheter på vissa sätt 

förändrat deras sätt att tänka. Ett exempel på detta är hur tränare 3 beskriver hur han försökt 

behandla alla lika men att han med tiden förstod att alla borde behandlas olika som en 

konsekvens av olika behov och personligheter. Vilket Guthrie (2003) syftar på är en viktig del 

i utvecklingen av tränarrollen. Han menar att en tränare inte borde vara statisk i sina principer 

utan ska kunna förändra dem efter behov, nya synvinklar och erfarenhet.  

 

Däremot behöver inte en tränare följa dessa principer även om de säger eller tror att de gör 

det. Detta är något som bör tas i beaktning och ständigt utvärderas. Det är lätt för individen 

högst upp i hierarkistegen att prata kring principer som respekt och tydlighet medan andra 

längre nere på i kedjan inte alls har den uppfattningen. Därför är principer inte bara 

värderingar utan något som öppet borde utryckas eftersom det någonstans ställer ständiga 

krav på huvudtränarens agerande. Det finns där för att säkerställa öppenhet, ärlighet och 

respekt blir mer än bara tomma ord vilket är en viktig del för samtliga inom en hel elitklubbs 

utveckling och prestation.  

 

5.1.5 Elittränarstabens struktur och framväxt 

Utöver de tidigare frågeställningar som ställdes var det framför allt ett ämne som framkom 

under resultatet som en väldigt viktig del av att ha en fungerande ledarstab. Det var hur 

tränarstaben växte fram och hur strukturer bestämdes. Det blev tydligt genom intervjuerna att 

det fanns två olika sätt klubbar kunde hitta och bygga sina ledarstaber. Studien valde att 

kategorisera dem inom samlingsnamnen “tränarstyrda” och “klubbstyrda”. Det tränarstyrda 

positionerna syftade på huvudtränarnas egna preferenser på vilka roller och personer som 

skulle vara en del av staben, något som ansågs vara en viktig del för huvudtränarna. Samtidigt 

hävdade samtliga tränare att många av positionerna inom ledarstaberna är förutbestämda av 

klubbarna vilket skapade både möjligheter och utmaningar. Flera av tränarna hänvisade att de 

ofta ser annorlunda ut utomlands och att det allra troligast beror på de ekonomiska 

möjligheterna klubbarna har utomlands gentemot här i Sverige. Samtidigt trodde flera tränare 
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att de svenska klubbarna vill behålla kontinuitet och stabilitet genom att själva fylla ut roller 

som stannar mellan byten av huvudtränare. De flesta var däremot tydliga med att de allra helst 

skulle vilja handplocka hela sin ledarstab eftersom det allra troligast skapar en större tillit och 

samsyn inom teamet.  

 

Att huvudtränarna vill välja sin egen ledarstab och framför allt sin egen assisterande blir 

väldigt central. Det blir också tydligt kopplat till Meckbach et al. (2023) studie, där de betonar 

hur viktigt det är med ett bra samspel mellan ledarna i staben för arbetsmiljö, utveckling och 

prestation. Behovet av att välja sin närmaste kollega grundar sig i viljan av att kunna ha 

maximal tillit samt försäkringen av en delad förståelse för filosofi och arbetssätt. Meckbach et 

al. (2023) menar att det blir centralt eftersom prestationsmiljön som en elittränarstab befinner 

sig i skapar enorm stress och press. Respondent 2 beskrev hur han mer eller mindre fått välja 

sin ledarstab helt fritt och hur viktigt det har varit för honom i dem framsteg som klubben 

tagit sen han tog över. Det blir tydligt genom resultatet att prestation och utveckling påverkas 

av ledarstabens struktur. Uppfattningen är att elitidrottsmiljön är beroende av aspekter som 

samarbete, förståelse och tillit inom ledarstaberna och måste vara högst delaktigt för att det 

ska bli hållbart.  

 

Några av tränarna menade på att de varit tillfällen och klubbar där alla andra positioner i 

ledarstaben blivit klubbstyrda och att deras erfarenhet kring det har varit problematisk. 

Respondent 6 belyser detta och menade på att han aldrig borde tagit ett sådant jobb med de 

förutsättningarna. Han menade däremot att problematiken som uppstod i klubben inte bara låg 

på honom utan även på styrelsen i klubben som anställde honom trots att de egentligen inte 

ville ändra något alls. Som tidigare nämnt förstod han också att klubbarna i Sverige ofta 

jobbar med en ansträngd ekonomi men menar därför att klubbar måste bli bättre på att se den 

större bilden och långsiktigheten av anställningar av huvudtränare. Andra tränare i arbetet 

hade upplevt liknande situationer men inte av samma tyngd som tränare 6. De menade 

däremot att ett samarbete och tillit absolut kan växa fram över tid men att det inte är en 

självklarhet.   

 

5.2 Metoddiskussion 
Studien genomfördes med en kvalitativ metod i form av semi-strukturerade intervjuer utifrån 

(Granheim och Lundman, 2004). Detta ansågs vara lämpligt när syftet var att belysa hur 
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huvudtränare arbetar med sina ledarstaber. Metoden lägger stor vikt i att intervjuerna 

genomförs på ett neutralt sätt med ordentligt framtagen intervjuguide för att få en djupare 

förståelse. Samtidigt skapas det vissa problem med denna typ av metod, bland annat är det att 

resultatet som framkommer är beroende av respondenternas egna beskrivningar av vad som 

händer i ledandet av teamet (Trost, 2014). Detta kan påverkas av minnen eller 

efterhandskonstruktioner samt en vilja att framställa sitt eget ledarskap som mer positivt än 

vad det är. En annan faktor kan bli att respondenterna medvetet eller omedvetet kan svara det 

som tros viljas höras utifrån studiens syfte och undersöknings mål. Risken blir att 

respondenterna svarar utifrån hur de vill att deras arbete ska fungera mer än hur de faktiskt är. 

 

En styrka som skedde under arbetets gång var effekten av pilotintervjun. Det togs i enighet 

fram en initial intervjuguide som användes under pilotintervjun. Där framkom vissa brister i 

följdfrågor och längd som togs med i arbetet av den nya intervjuguiden som sedan användes i 

stuiden, något som Trost (2014) beskriver som viktigt inom kvalitativ forskning. En del som 

ska belysas och kan förbättras till en nästa studie är att skicka ut frågorna till respondenterna 

innan intervjun. Det skulle ge mer tid för målgruppen att förbereda sig vilket också undviker 

endast reaktiva svar. Detta skulle eventuellt skapa ett större djup i svaren och ge tid för 

reflektion innan intervjuerna.  

 

Urvalet i studien var en central del i att syftet skulle uppnås och resultatet skulle kunna tolkas 

på ett korrekt sätt. En styrka i arbetet blev valet av respondenter och urvalsgruppen utifrån det 

syfte det skulle uppfylla. De som deltog i studien hade goda erfarenheter kring de frågor som 

ställdes och ansågs vara högst relevanta för ändamålet. Att studien genomfördes på sju 

huvudtränare ansågs tillräckligt för att svara på syftet med tanke på tränarnas erfarenhet och i 

relation till arbetets omfattning. Skribenterna var även relativt oerfarna vid att leda intervjuer 

vilket är något som kan ha påverkat resultatet. Uppfattningen vara att samtliga intervjuer gick 

som planerat och att varje intervju gick bättre än den förra genom tips och tricks som 

framkom under vägen.  

 

5.3 Praktiska rekommendationer 
Utifrån studiens resultat presenteras här praktiska rekommendationer och råd till nya 

huvudtränare samt huvudtränare som vill utveckla sitt ledarskap kring sin ledarstab. Samtidigt 
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är studien även lämplig för organisationer och klubbar eftersom resultatet framhäver viktiga 

synpunkter från några av Sveriges högst utbildade fotbollstränare. 

 

• Huvudtränare bör utifrån förutsättningar ges möjlighet att påverka sammansättningen 

av ledarstaben, särskilt vid valet av assisterande tränare eftersom detta tycks vara 

avgörande för tillit och samarbetet över längre tid. Gärna som en del av 

anställningsavtalet där tränaren får välja minst 1-2 nyckelpositioner.  

 
• Huvudtränaren bör aktivt arbeta med att delegera ansvar inom ledarstaben utifrån 

erfarenhet och kompetens, eftersom det skapar bättre effektivitet och minskad 

arbetsbelastning. Ett tydligt exempel kan vara att jobba med ett ”schema” varje vecka 

där minst 2-3 ansvarsområden överlåts till specifika kollegor och följs upp. Skriv 

konkreta rollbeskrivningar inom staben eftersom det kan bidra med känslan av 

delaktighet. 

 
• Skriv ner konkreta principer och beteenden på papper som en form av 

”beteendekontrakt” och följ upp en gång i kvartalet för att se till att de efterlevs. Sitt 

ner tillsammans med ledarstaben och konkretisera vilka principer som är viktigast och 

hur de ska följas. Följ upp med en lättare enkät där kollegor anonymt får svara på om 

de upplever att principerna eftersträvas.  
 

• Inför ett schemalagt ”Case-möte” med alla tränare och specialister inom staben en 

gång i månaden. Här får specialisterna i rullande schema presentera tankar och idéer 

på hur verksamheten kan utvecklas eller presentera just en sak de skulle vilja 

implementera utan att någon dömer. Diskutera lösningar och hur detta skulle kunna 

användas. Detta skapar engagemang, delaktighet eftersom alla får möjlighet att 

utrycka och visa på sina kunskaper. 

 

5.4 Slutsats 
Studien har tillfört en tydligare inblick kring hur elittränare i Sverige arbetar med att leda sin 

ledarstab. Resultatet visade på att en fungerande och effektiv ledarstab inte enbart handlar om 

att tillsätta rätt roller, utan också om samspel och relationskapande inom ledarteamet. Studien 

visar på hur de moderna ledarstaberna bestående av specialister inom varje område ställer nya 

krav på huvudtränaren. Specialisterna bär i många fall på större kunskap än huvudtränarna 
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inom sina områden, vilket förändrar huvudtränarens roll till mer koordinerande och 

delegerande. Detta pekar på att det mer och mer blir mer som en chefsroll gentemot 

tränarteamet än att vara ensam ansvarig för alla delar. Genom studien framgår det att 

huvudtränarna som har det yttersta ansvaret är beroende av att delegera ansvarsområden och 

leda staben utifrån tydliga ledarskapsprinciper för att skapa en utvecklande och fungerande 

arbetsmiljö. Tydligt blir att stor vikt bör läggas vid att skapa en miljö präglad av öppenhet, 

respekt och tillit, vilket möjliggör att alla specialister kan använda sina kompetenser fullt ut 

och därigenom bidra till lagets och klubbens utveckling. Det har genom studien framgått att 

ledarstaber besitter stora kunskaper som i många fall överstiger huvudtränarna inom specifika 

områden. Detta är ett tydligt definierande av de idag moderna ledarstaberna inom 

elitfotbollen. Huvudtränarens roll har som en konsekvens att detta utvecklats eftersom dem 

idag också behöver på ett effektivt sätt maximera och utnyttja alla sina specialisters 

kunskaper. Dels för lagets prestationsutveckling, dels för att skala ner sina egna 

arbetsuppgifter, men framför allt för att åstadkomma en hållbar arbetsmiljö inom ledarteamet 

och i förlängningen inom hela klubbens verksamhet.  

 

Det ska också beaktas hur studien visade på betydelsen av ett fungerande ledarteam gentemot 

huvudtränarens välmående och dagliga arbete. Efter beskrivningar av utbrändhet, överarbete 

och för stora arbetsbelastningar visade resultatet hur en fungerande ledarstab avlastar 

arbetsuppgifter och skapar en hållbar miljö. Genom att släppa kontroll och fördela ansvar 

skapas en mer hållbar miljö för elittränaren i en annars tidigare bevisad ohållbar yrkesroll.  

Slutligen pekade studien på att ett ledarteam är en konstant pågående process som utvecklas 

över tid. Där erfarenhet, långsiktigt samarbete och kommunikation formas utifrån en process 

som tar tid. Huvudtränarnas roll som chef och ansvarig är tydlig och ledarteamets betydelse 

för hälsa, prestation och utveckling är avgörande inom den moderna elitfotbollen.  

 

5.5 Framtida forskning 

Genom detta arbete har en bredare förståelse formats till hur huvudtränare inom elitfotbollen i 

Sverige jobbar med sina ledarteam. Resultatet av arbetet har väckt flera nya frågor som inte 

kunnat besvarats genom denna studie. Framtida forskning borde göras utifrån fler perspektiv 

än bara den enskilda huvudtränarens. Det vill säga hur andra roller inom en elitledarstab 

aktivt arbetar med liknande frågeställningar. Det kommer kunna inkludera perspektiv från 

assisterande tränare och andra delar av ledarstaben för att få en mer mångsidig och nyanserad 
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bild av hur den dagliga verksamheten fungerar inom ett ledarteam. Genom fler synvinklar kan 

man vi få en djupare förståelse för de relationer som finns och hur ansvarsfördelningen samt 

kommunikationen går till inom elitfotbollens ledarstaber.  

 

Ett annat intressant ämne för framtida forskning är att studera specifikt enskilda 

ledarskapsteam över längre perioder. Likt det Meckbach et al. (2023) gjorde på det svenska 

herrlandslaget när de följde Janne Andersson och hans ledarstab. Uppfattningen är däremot att 

detta är den enda studie som finns inom detta specifika område och att en liknande studie av 

klubblag på elitnivå hade varit av både intresse och betydelse för forskningsfältet. Eftersom 

en del av resultatet i denna studie visar på att ett ledarteams struktur och fördelning är något 

som ofta tar tid att sätta, blir en studie på ett elitlag över en längre period högst relevant för att 

se hur en ledarstab formas, rollfördelas och utvecklas genom tid och samarbete. 
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Bilaga 1 

Litteratursökning 
 
Syfte och frågeställningar: 

• Hur fördelar huvudtränare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och 

specialister i ledarteamet?   

• Hur följs ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten? 

• Vilka principer och arbetssätt använder huvudtränare för att leda sitt ledarteam? 

• Vad är betydelsen för huvudtränaren av ett fungerande ledarteam?   

 
 
Vilka sökord har du använt? 
Huvudbegrepp på svenska och engelska Huvudbegrepp på svenska och engelska 
Tvärvetenskapligt team Interdisciplinary team 
Support team Support team 
Huvudtränare Head coach 
Rollfördelning Role distribution 

 
Redovisning av sökhistoriken:  
Databas: Filter: Kombinationer: Antal träffar  
Pubmed Peer review & 

English 
Head coach 
AND coaching 
staff OR 
interdisciplinary 
team AND sport 

516 

Pubmed Peer review & 
English 

interdisciplinary 
support team 
AND sport 
AND coach 

18 

Sport discus Peer review & 
English 

head coach 
AND 
disciplinary 
team OR 
support team 

418 

Sport discus Peer review & 
English 

Head coach 
AND Support 
team 

5 

Sport discus Peer review & 
English 

interdisciplinary 
team AND 
sports 

70 

Google schoolar Peer review & 
English 

interdisciplinary 
team or Support 
team AND 
Sport AND role 
distribution 

18000 

 



   

 

 

Bilaga 2 – Intervjuguide 
Intervjuguide   
 
Inledning 
Syftet med studien är att undersöka hur huvudtränare inom elitfotboll organiserar sitt 
ledarteam samt fördelar ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten.  
  
Följande frågeställningar är till grund för undersökningen: 

·      Hur fördelar huvudtränare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och 
specialister i ledarteamet?   

·      Hur följs ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten? 
·      Vilka principer och arbetssätt använder huvudtränare för att leda sitt ledarteam? 

Det finns inga rätt eller fel svar, utan vi är intresserade av dina personliga erfarenheter och 
upplevelser. Intervjun kommer att spelas in, men allt material behandlas konfidentiellt och 
avidentifieras. 

Du kan närsomhelst välja att avbryta, inte svara på en fråga eller hoppa över. Deltagandet 
kommer vara anonymt och vår intention är att inte använda några citat som kan kopplas till 
klubbar eller personer. Allt kommer att spelas in.  

Intervjuguide – Huvudtränare i Allsvenskan och Superettan 

Semistrukturerad intervju 45–60 minuter 

Inledning (5 min – uppvärmning) 

1. Kan du kort berätta om din tränarbakgrund och nuvarande (eller senaste) uppdrag? 

2. Hur länge har du arbetat på elitnivå som huvudtränare? 

3. Har du alltid velat bli tränare eller när och varför kom du in på det?   

Tema 1: Ledarteamets struktur och organisering (ca 10–15 min) 

4. Kan du beskriva hur ditt ledarteam är uppbyggt idag? 

Vilka roller ingår? Hur stort är teamet? 

5. Hur har denna struktur vuxit fram? 

Är den klubbstyrd, tränarstyrd eller gemensamt framtagen? 

6. Finns det tydligt definierade ansvarsområden för varje roll? 

 Hur tydlig upplever du att ansvarsfördelningen är? 

Har strukturen förändrats över tid? Finns det roller du upplever saknas eller överlappar 
varandra? 

 Tema 2: Fördelning av ansvar och arbetsuppgifter (ca 10–15 min) 

7. Hur går du till väga när du fördelar ansvar och arbetsuppgifter inom ledarteamet? 



   

 

 

8. Vilka arbetsuppgifter upplever du som ditt huvudansvar som huvudtränare? 

Finns det en arbetsbeskrivning från arbetsgivare? 

 Vad väljer du att delegera?  

9. Hur anpassas ansvarsfördelningen utifrån individernas kompetens och erfarenhet? 

Hur påverkar detta din egen arbetsbelastning? Hur upplever du balansen mellan kontroll och 
tillit? 

 Tema 3: Uppföljning och kommunikation i vardagen (ca 10 min) 

11. Hur följer ni upp ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten? 

Möten, informella samtal, strukturer? 

12. Hur säkerställer du att alla i ledarteamet arbetar mot samma mål och filosofi? 

13. Hur hanteras otydlighet, konflikter eller olika uppfattningar inom ledarteamet? 

Tema 4: Ledarskapsprinciper och arbetssätt samt betydelsen av fungerande team 
(ca 10–15 min) 

14. Vilka principer är viktigast för dig i ledningen av ditt ledarteam?  

15. Hur arbetar du för att skapa delaktighet och ansvarstagande i teamet? 

16. Hur ser du på balansen mellan hierarkiskt ledarskap och mer delat ledarskap? 

17. Vilken betydelse har ett fungerande ledarteam för ditt arbete som huvudtränare? 

18. Hur förändras din arbetsbelastning av ett fungerande ledarteam? 

19.  Finns det exempel där du tydligt upplevt skillnaden mellan ett välfungerande och ett 
mindre fungerande ledarteam? 

Avslutande reflektioner (5 min) 

20. Om du ser tillbaka på din karriär - Vad har varit viktigast för att få ett ledarteam att 
fungera väl? 

21. Är det något kring ditt ledarskap eller ledarteam som du tycker är viktigt men som vi inte 
har berört?  

22. Har du några frågor till oss eller något som du vill tillägga? 

Avslut 

Tack så jättemycket för att du ställde upp! 

Tacka för deltagandet, påminn om konfidentialitet och möjligheten att ta del av studiens 
resultat vid intresse.  



   

 

 

 
Bilaga 3 - Informationsbrev till deltagaren 

Information om studien 

Du tillfrågas härmed om att delta i en studie som genomförs inom ramen för ett 
examensarbete på Gymnastik- och idrottshögskolan (GIH). 

Studiens titel: Att leda ett tränarteam 

En kvalitativ studie om hur huvudtränare inom svensk elitfotboll organiserar och fördelar 
ansvar i ledarteam  

Syfte med studien 

Syftet med studien är att undersöka hur huvudtränare inom elitfotboll organiserar sitt 
ledarteam samt fördelar ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten.  
 
Vad innebär deltagandet? 

Ditt deltagande innebär att du medverkar i en individuell intervju som beräknas ta cirka 45–60 
minuter. Intervjun kommer att handla om dina upplevelser av hur du fördelar ansvar samt 
leder ditt ledarteam i den dagliga verksamheten. Intervjun spelas in i ljudformat för att 
möjliggöra korrekt transkribering. 

Frivillighet och rätt att avbryta 

Deltagandet är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt deltagande utan att behöva 
ange någon anledning och utan några negativa konsekvenser. 

Hantering av personuppgifter 

Allt insamlat material behandlas konfidentiellt i enlighet med gällande dataskyddslagstiftning 
(GDPR). Inspelningar och transkriptioner avidentifieras, vilket innebär att namn, klubb eller 
andra identifierande uppgifter inte kommer att framgå. Endast författarna till studien har 
tillgång till materialet. Materialet används enbart för detta examensarbete och raderas efter 
avslutad och godkänd examination. 

Kontaktuppgifter  

Vid frågor om studien är du välkommen att kontakta: 

Studenter: 

Fabian Bergsten fabian.bergsten@icloud.com 

Andreas Lagerström tornadobrasse@gmail.com 

Handledare: Janne Ferner janne@ferner.gih.se 

 

mailto:fabian.bergsten@icloud.com
mailto:tornadobrasse@gmail.com
mailto:janne@ferner.gih.se


   

 

 

Tack för att du tar dig tid att läsa denna information och överväga deltagande i studien. 

 

Bilaga 4 - Samtyckesblankett 

Samtycke till deltagande i studie 

Jag har tagit del av informationen om studien 

                                                         Att leda ett tränarteam 

En kvalitativ studie om hur huvudtränare inom svensk elitfotboll organiserar och fördelar 
ansvar i ledarteam 

och har fått möjlighet att ställa frågor. 

Jag är medveten om att: 

- mitt deltagande är frivilligt 
- jag när som helst kan avbryta mitt deltagande utan att ange någon anledning 
- intervjun kommer att spelas in i ljudformat 
- allt material behandlas konfidentiellt och avidentifieras 
- insamlat material endast används för detta examensarbete 

Genom att underteckna detta samtycke godkänner jag att delta i studien. 

☐ Jag samtycker till att delta i studien. 

Ort och datum: ___________________________ 

Deltagarens underskrift: ___________________________ 

Namnförtydligande: ___________________________ 

Vid frågor kontakta gärna oss!  

Studenter: Fabian Bergsten fabian.bergsten@icloud.com 

Andreas Lagerström tornadobrasse@gmail.com 

Handledare: Janne Ferner janne@ferner.gih.se 
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