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Sammanfattning

Syfte: Syftet med denna studie var att undersdka hur huvudtrénare inom svensk elitfotboll
organiserar och leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har for

huvudtrianarens arbete.

Metod: Studien genomfordes med hjélp av en kvalitativ metod i form av semistrukturerade
intervjuer. Intervjuerna genomfordes med sju huvudtrianare inom svensk herr-elitfotboll som
aktivt arbetar eller inom nértid har arbetat pé elitniva. Bland deltagarna fanns erfarenhet frén
savil allsvenskan som landslag och internationella elitklubbar. Det insamlade materialet i

intervjuerna analyserades genom en kvalitativ innehéllsanalys.

Resultat: Resultatet visade pd att elittrédnare idag arbetar mycket med tydlig
ansvarsfordelning och delegering nér de kommer till deras ledarskap gentemot ledarstaben.
Det framgick under resultatet att ledarstaber idag ofta &r tydligt strukturerade efter kompetens
och specialistomraden vilket resulterade i att beslutsfattandet ofta &r delat beroende av olika
roller och situationer. Vidare belyste samtliga huvudtranare hur deras formaga att kunna
slappa kontroll samt visa tillit till sina medarbetare dr avgérande for att skapa en fungerande
och sammanhdngande ledarstab. Tydlig och érlig kommunikation beskrevs ocksa som
avgorande och nagot alla huvudtrinare stravade efter inom sin ledarstab. Avslutningsvis
framkom det i resultatet att de moderna ledarstaberna bidrar till en minskad arbetsbelastning

inom trénarrollen, vilket dr hogst avgorande for trdnaryrkets héllbarhet och prestation Gver tid.

Slutsats: De moderna ledarstaberna &r under konstant utveckling och de specialister som
ingdr besitter i manga fall storre kunskap &n huvudtrdnaren inom specifika omraden, ndgot
som har bidragit till en fordndring av huvudtrénarens roll. Det handlar betydligt mer idag om
att koordinera och leda klubbens ledarteam. Detta innebér att huvudtrianaren &r i behov av
tydlig ansvarsfordelning, kommunikation och gemensamma ledarskapsprinciper for att skapa
ritt forutsittningar till ett effektivt samarbete inom ledarstaben. Detta skapar inte bara en
battre miljo for laget att utvecklas i utan ocksa en minskad arbetsbelastning och mer héllbart
ledarskap for huvudtranaren. Samtidigt visar dven studien praktiska exempel pa hur
huvudtrianare kan implementera dessa delar och hur klubbar kan hjélpa genom teamets

sammanséttning.



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 stills ofta extremt hoga krav pa trdnare inom elitfotbollen genom ledarskap, planering och
samverkan. Huvudtrdnarens roll har alltid varit ansedd som central och styrande med ofta
smaskalig hjilp av ett alternativt ledarteam. Den moderna elitfotbollens utveckling har
resulterat 1 hojda krav och dkade resurser. En konsekvens av detta dr utvecklingen av storre
och mer kompetenta ledarteam déir ansvaret fordelas mellan specialister inom varje omréde.
AIK fotboll (2025) redovisar en stab bakom sitt herrlag pa 20 anstdllda, exempel pa
specialister inom staben &r assisterande tranare, mélvaktstrinare, analytiker samt
idrottsmedicinska specialister som fysioterapeuter, naprapater och fystranare. I takt med att
trdnarteam vixer uppstar nya organisatoriska utmaningar. Huvudtrénaren forvéntas inte
endast besitta fotbollskompetens, utan dven kunna leda och samordna ett team av dessa
tidigare beskrivna specialister. Det skapar nya koordinerande behov nér det kommer till den
dagliga verksamheten dér ansvarsfordelning, kommunikation och beslutsfattande blir enormt

viktiga arbetsuppgifter for en huvudtranare (Relvas et al, 2010).

Kraven som stills pé en elittrdnare har darfor fordndrats till en ledande roll &ven inom
ledarteamet. For att klara av vardagen foljer alla elittrédnare olika former av
ledarskapsprinciper och agerar utefter dem gentemot sitt eget ledarteam, det bidrar ofta till ett
rollfortydligande. Ledarskapsprinciper foljs ocksé for att hantera omrdden som
ansvarsfordelning, dagliga arbetsuppgifter samt ett vdlmaende inom ledarteamet. Detta dr
ndgot som dr essentiellt for ett framgingsrikt lag, ndgot som Meckbach et al. (2023) beskriver
1 deras studie kring att bygga “laget bakom laget”. Arbetsuppgifter som ofta delegeras ut ar
bland annat de idrottspsykologiska. Janne Andersson holl séllan sjdlv i kvéllsmoten utan bad
oftast sin idrottspsykolog att hilla dem eftersom han trodde att det upplevdes som en tryggare
och mer fri miljo. En annan arbetsuppgift som ocksé ofta delegeras inom elittrdnarteam vilket
ocksa studien bekriftar dr analysarbetet i form av scouting av motstandare och de egna

prestationerna (Meckbach et al, 2023).

Ledarskapsprinciper dr ndgot som anvinds av trdnare och anses vara centrala nir en trénare
bygger sin trénarfilosofi (Guthrie, 2003). Vanligtvis anvinds ledarskapsprinciper for att

uppfylla spelidéer och taktiska beslut. Denna studie kommer 1 stéllet undersoka



ledarskapsprinciperna som dr betydande i funktionen av ledarskap gentemot ledarteamet.
Ledarskapsprinciperna sétter en grund for hur en huvudtrénarens filosofi och metod, vilket
bidrar till hur trdnaren organiserar, kommunicerar och fordelar ansvar. Dem kan darmed
forstas som riktlinjer och normer som styr trinares handlande inom det interna ledarteamet.
Med tydligt etablerade ledarskapsprinciper menar Guthrie (2003) att det skapas en tydlig
gemensam grund i hur arbetet ska bedrivas, ndgot som underléttar beslutsfattande och
samordningen inom ledarstaben. Artikeln beskriver exempel som tydliga regler, att vara sig
sjdlv, en Oppenhet att ldra sig nytt och involvera assisterande tranare samt glddje. Det ér
genom dessa som tranares filosofi omsitts i praktik vilket ger struktur, kontinuitet och

tydlighet i det vardagliga arbetet.

Alla elittrénare bor vara noga med att uppmérksamma sitt eget och sina tranarkollegors
vidlmaende och hilsa. Detta bor utgora ett centralt fokus inom en ledargrupp, eftersom det ér
direkt avgorande for prestation. Trénaryrket &r ett yrke med hog risk for utmattning och stress.
Vidare presenteras stodjande strukturer som en nyckel till hédlsa och vilméende hos trdnaren,
ndgot som i detta fall utgors av ett fungerande tranarteam. Det blir en stodjande struktur for

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

Didrmed blir ett tranarteam inte enbart ett hjdlpmedel 1 utveckling och prestation utan ocksa en
faktor som potentiellt paverkar huvudtrinarens hilsa och vilmaende. Hassmén et al. (2019)
menar att det psykologiska vilmaendet hos aktiva elitfotbollstrdanare &r begransat och att
trdnare pé elitniva kontinuerligt behdver arbeta for att motverka emotionell utmattning. I de
allra flesta fall handlar det om obalans mellan krav, resurser och for hog arbetsbelastning.
Hassmén et al. (2019) menar att samtliga trdnare i studien jobbade for mycket som en
konsekvens av for stora ansvarsuppgifter. Elittrdnare tenderar ocksa att falla inom ramen for
“work-home imbalance” vilket Kenttd et al. (2024) menar ar en stor faktor till utbrdndhet och
bristande personliga relationer. De menar att tranare l4tt hamnar i det syndromet som ett
resultat av den hoga pressen och att de ofta hamnar i ett superhjilte komplex. Med det menas
att de tar pa sig mer och mer ansvar eftersom de kénner sig tvungna utefter de krav och
forvantningar som stélls. Fotbollselittranare idag har oftast stora mojligheter till att delegera
arbetsuppgifter utover sitt ledarteam vilket dels underléttar den emotionella
utmattningsfaktorn, samt 6kar kvalitén av deras eget ledarskap. Det finns dérav en mojlighet

att undersoka effekten av ett fungerande ledarteam samt hur en huvudtranare leder sitt



ledarteam och fordelar arbetsuppgifter for att uppna ett mer utvecklande och effektivt

ledarskap.

1.2 Tidigare forskning

Huvudtrénarna inom denna studie kommer tolkas utifran 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
arbetsforutséttningar. Eftersom teorier tillimpar tydliga ramar att jobba efter (Schei et al.,
2023) blir dessa teorier relevanta till studiens syfte i att forsta hur elittrdnare dagligen arbetar

med och delegerar sin ledarstab.

1.2.1 Distributed leadership

"Distributed leadership” ér en teori som Ghosh (2020) beskriver som ett ledarskap dir en
tydlig hierarki undviks och istillet 6ppnar for ett storre deltagande inom hela ledarteamet. Det
skapas genom detta en bredare kollektiv kunskap. Alla i teamet ingar i1 ledarskapet och
modellen grundar sig i att alla bidrar med sin kunskap. Genom att ha ett mer fordelat
ledarskap skapas forutséttningar for att kunna fokusera pé sitt kunskapsomrade samt gora det
utan att Overarbeta och ddrav minimera risken for utbrédndhet. Att klara av tranarjobbet blir
rimligare desto bredare och mer kompetent ledarteam man har bakom sig. Nér

arbetsbelastningen fordelas pa fler personer skapar det en mer héllbar milj6 for trdnaren.

Ghosh (2020) forklarar vidare hur en huvudtrianare inom elitidrott inte bor agera som ensam
beslutsfattare. Han menar att de i stéllet borde koordinera och integrera den kunskap som
ocksa finns 1 teamet for ett storre helhetsperspektiv. Det vill sdga att kompetensen som finns
bland olika specialister bor anvéndas och ges storre inflytande inom sina respektive omraden.
Genom att dra nytta av den samlade kompetensen i teamet skapar trdnaren en storre
gemenskap och struktur som kan 6ka bade effektiviteten och kvaliteten i arbetet genom mer

vélgrundade beslut.



1.2.2 Interdisciplinary teams

Wylleman (2024) skriver i sin studie om teorin “Interdisciplinary teams” (IDT) och hur det
blir effektivt ndr huvudtrinaren och ledarteamet redan arbetar efter en “Sport-performance”
modell. Det vill sdga i en milj6 dir huvudtrianaren arbetar kring ledarskap och funktion och
overlamnar expertarbetet till hogre utbildade inom de specifika omradena. Idén stravar efter
optimal sportslig prestation och hur det kan uppnas. Han beskriver detta med avstamp i en
intervju som genomfordes med en framgangsrik OS-trdnare. Wylleman (2024) redovisar
kring ansvarsomradet huvudtrdanaren har 6ver atleten men ocksa gentemot ledarteamet bakom
atleten. Tridnaren menar att det sker flertal oforutsdgbara hdandelser under mésterskap och att
det behdvs ett ledarteam med olika expertomraden for att hitta den mest effektiva 16sningen.
Ett ledarteam utdver trdnaren med dnnu djupare kunskap i specifika omraden ger
huvudtridnaren fler 6gon och vinklar pa problem som uppstar under méasterskap. Darefter kan
teamet tillsammans redogora for hur de pa bdsta sitt kan hantera och attackera problem och

oforutsigbara hdndelser som uppstr.

Aven Burns och Collins (2023) skriver om IDT i deras studie kring interdisciplinary practice
som en utveckling av elitidrotten. De menar pa att den dkade specialiseringen krdaver mycket
samordning och sammanhang for att undvika motstridiga eller forvirrande budskap till
idrottarna, vilket dr ndgot som de anser vara det storsta problemet med storre ledarteam. De
menar att utmaningarna blir att de olika specialisterna kan ge motstridiga budskap och
perspektiv som krockar i arbetssittet, vilket kan skapa forvirring hos idrottarna och dérmed
bromsa utvecklingen. For att 16sa detta lyfts olika nyckelteman fram, som vikten av delade
filosofier eller framhdvningen av en kultur dir helheten &r viktigare &n individen. Burns och
Collins (2023) menar att organisatorisk tydlighet och kommunikation 4r centrala delar for att
forebygga konflikter och skapa engagemang inom verksamheten. Tydliga strukturer och
arbetsomrdden blir viktiga i vardagliga arbetet ddr alla behdver veta sina roller och vad som
forvintas av dem. Detta tillsammans med kontinuerlig kommunikation blir en nyckelfaktor,
men dir huvudtranaren trots allt star i centrum som organisationsledare.

Darfor anses huvudtrdanarens forméga att skapa en kultur samt att organisera och fordela

ansvar inom teamet vara en central del i att skapa framgang (Burns & Collins, 2023).



1.2.3 Departement of methodology

Otte et al. (2020) beskriver i sin studie hur kraven pa huvudtrianaren 6kat, de menar att
huvudtranare forvéntas kunna leda samt samordna ett fungerande ledarteam. I studien
presenterar Otte et al. (2020) teorin “Departement of methodology” (DoM) som ér en teori for
hur ledarteam kan organiseras och ledas pa ett integrerat sitt. Modellen betonar vikten av
gemensamt sprak och samsyn dir huvudtrdnaren mdjliggor samarbete snarare 4n att ha
hierarkisk kontroll. Huvuddelarna som presenteras i modellen handlar om att ledarteam ska ha
en gemensam teoretisk grund och ett gemensamt sprik, samt ett samordnat ansvar for att
designa triningsmiljoer. Modellen beskriver huvudtranarens roll som central, dér det inte
handlar om att styra alla beslut utan att skapa samarbete mellan specialisterna. Samarbete ska
finnas kring beslutsfattande och traningsdesign dér alla far bidra med sina kompetenser, men
fortfarande inom samma ramverk. DoM som modell och struktur grundar sig i principer fran
ekologisk dynamik vilket grundar sig i att idrottaren ar sjdlvorganiserad och adaptiva. Det
innebadr att idrottarna dr mer sjdlvbestimmande och anpassningsbara till olika situationer i
trdning och match i stéllet for att endast lyssna pé instruktioner. Tyngden ligger pé trénarens
roll att skapa en miljo dér det finns réitt forutsittningar for atleterna att ta eget ansvar och vara

sjdlvorganiserade.

Denna typ av milj6 hdvdar Rothwell et al. (2020) bidrar till att idrottaren utvecklas genom att
utsdttas for nya och matchlika miljéer. Detta leder till att de anpassar sig till miljéerna vilket
resulterar 1 utveckling. Den ekologiska dynamiken vill darfor bort frn det
instruktionsinriktade och kontrollerande ledarskapet och i stéllet fokusera pa koordinerat
ledarskap som skapar gemensam problemldsning och sjilvorganisering. Att f6lja en modell
likt DoM menar Rothwell et al. (2020) &r ett bra verktyg for att motverka den traditionella
strukturen och 1 stéllet framhiva ett organiserat ledarteam som pé nya sitt och vinklar kan
gynna laget eller atletens utvecklande. De menar att traditionella tankesitt pa tranarskapet i
den moderna idrotten ldtt kan himma utveckling och att idrotten idag ar i behov av stora
fungerande ledarteam. Detta &r en modell som framjar idrottens moderna behov av
forskningsbaserad utveckling och stora kompetenta ledarteam. Modellen visar pd hur
gemensam kommunikation och design av traningsmiljoer dér alla specialisters kompetenser

som har ett gemensamt ansvar leder till en storre utveckling inom laget.



1.3 Sammanfattning av tidigare forskning

Den tidigare forskningen i denna studie utgar fran Departement of Methodology (DoM),
Distributed leadership och Interdisciplinary teams (IDT). DoM grundar sig pé teorin om
ekologisk dynamik vilket ger oss en dvergripande forstaelse for hur organisation och
ledarskap kan formas i samspelet mellan individer, arbetsuppgifter och miljéer. Detta blir
darfor ett verktyg for att analysera hur trdnarteam struktureras och fungerar i praktiken.
Distributed leadership kompletterar med forstielsen av att belysa hur ledarskap fordelas
mellan flera individer snarare dn att vara centrerat till enbart huvudtranaren. Detta perspektiv
betonar vikten av att utnyttja den samlade kompetensen i tranarstaben dér olika individer ges
ansvar utifran sina specialistomréden. Slutligen bidrar Interdisciplinary teams med underlag
kring hur samarbete mellan olika kompetensomraden kan organiseras och optimeras. Teorin
framhaller sérskilt betydelsen av tydlig rollférdelning, samordning och effektiv
kommunikation for att integrera specialistkompetenser i det dagliga arbetet. Tillsammans
mojliggdr dessa teorier en analys av hur huvudtrénare organiserar, fordelar ansvar inom

trinarteamet samt vad betydelsen blir av det.

1.4 Forskningslucka

Som tidigare beskrivits av Burns och Collins (2023) ar tidigare forskning ofta fokuserad pa
relationen mellan trénare och atlet, medan forskning om relationer inom ledarteam och vilken
betydelse ett fungerande ledarteam har for huvudtrénarare &r mer begrinsad. Tidigare
forskning har gett inblick i hur starka ledarteam kan vara effektiva inom elitidrott. Ddremot ar
forskningen begransad nédr det géller specifikt fotboll och hur huvudtrinaren arbetar i

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

Meckbach et al. (2023) studie ”Laget bakom laget” beskriver hur ett vilfungerande
trdnarteam struktureras pa elitnivd inom landslagsfotboll. Studien f6ljde Janne Andersson som
dé var forbundskapten for herrlandslaget i fotboll mellan 2016-2023. Tillsammans f6ljdes han
med hela den svenska herrlandslagsstaben med kontinuerliga intervjuer och uppf6ljning dver
flera &rs tid genom maésterskapskval och vérldsmésterskapet 2018. Genom tydliga roller, tillit
och kompletterande kompetenser kunde huvudtridnaren genom effektiv delegering och

prestigeloshet skapa en miljo dér alla specialisters styrkor fick leda laget mot utveckling. Nér



detta fungerar behdver inte huvudtrénaren vara involverad i alla delar utan kan forlita sig pa
sina kollegor. Detta menar Meckbach et al. (2023) bidrar till att géra huvudtranaryrket mer
héllbart och skapar utrymme for ett mer 6vergripande arbete. I stéllet for att vara ytterst
ansvarig for samtliga omréden, som det psykologiska, analytiska, taktiska och logistiska bor
huvudtrdnaren i storre utstrackning rikta sitt fokus mot laget och ledarstaben som helhet. Att
skapa forutsittningar for att alla ska trivas och ges bésta mdjliga mdojligheter att utfora sina
specialistuppgifter pa ett effektivt sitt. Genom detta belyser studien vikten av goda relationer
mellan kollegor genom tillit och gemensamma vérderingar som en hdgst avgorande faktor for
prestation och utveckling. Meckbach et al (2023) fastslar ocksé att detta var nagot Janne
Andersson lyckades med pd samtliga plan vilket ocksa resulterade i Sveriges bésta

maésterskapsplacering pa 26 ér.

Detta ger ytterligare ett incitament att fordjupa oss i fragan, eftersom ett stort och
vélfungerande ledarteam i teorin kan bidra till minskad arbetsbelastning, 6kat beslutsstdd och
forbéttrad kvalitet 1 huvudtranarens dagliga arbete, vilket paverkar lagets utveckling och
huvudtrianarens psykologiska vilmaende. Specialisering inom olika roller i ett ledarteam ar
framtiden inom elitidrotten vilket gor kunskapen om hur en framgangsrik huvudtrénare leder
sitt team och fordelar arbetsuppgifterna &nnu mer viktig och intressant. Artikeln av Burns &
Collins (2023) beskriver dven nuvarande forskningsldge och tar upp forskningsluckor. De
menar pd att framtida forskning bor fokusera pa erfarenheter hos tridnare och spelare for att
fordjupa forstaelsen inom detta vixande omrade. Nagot som ger oss ett intresse att djupare

undersoka detta.

2 Syfte och fragestallningar

2.1 Syfte

Syftet med studien &r att belysa hur huvudtrénare inom svensk elitfotboll organiserar och
leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har f6r huvudtranarens

arbete.



2.2 Fragestallningar

e Hur fordelar huvudtrianare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och
specialister i1 ledarteamet?

e Hur f0ljs ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten?

e Vad idr betydelsen for huvudtranaren av ett fungerande ledarteam?

e Vilka principer och arbetssitt anvdander huvudtrénare for att leda sitt ledarteam?

3 Metod

3.1 Val av metod

I denna studie har en kvalitativ studie med semi-strukturerade intervjuer genomforts for att
besvara syfte och fragestéllningar. En kvalitativ metod ansags mest 1dmplig att anvidnda for att
fi en fordjupad forstaelse av individers upplevelser och erfarenheter (Granheim och

Lundman, 2004).

3.2 Urval

Urvalet gjordes utifrén studiens syfte av att undersdka den svenska herrelitfotbollen. Pa grund
av det smala syfte som presenteras dr urvalsgruppen relativt liten. I Sverige anvinds
elitfotboll for att beskriva de hogsta tdvlingsnivaerna inom det nationella seriesystemet dér
klubbarna uppfyller elitlicens-krav enligt svenska fotbollsforbundets regelverk (Svenska
fotbollsforbundet 2025). Urvalet gjordes ddrav fran Allsvenskan, Superettan och
landslagsnivé for herrar. Huvudtrdnarna behdvde ocksa som uppfylla kravet av att ha varit
aktiva inom de tio senaste aren for att sikerstilla studiens relevans och anvidndbarhet. Detta
val gjordes som en konsekvens av upplevelsen att ledarteamens struktur och arbetskapacitet ar

under standig utveckling.



3.3 Deltagare

Totalt kontaktades 15 deltagarna via LinkedlIn eller epost. Studiens genomfordes darefter med
sju manliga trdnare som dr eller har varit aktiva inom svensk elitfotboll de tio senaste aren.
Deltagarna var mellan dldrarna 47 och 68 ar, och hade erfarenhet pa elitnivad mellan 14 och 39
ar som huvudtrinare pa elitniva. Det gav ett relativt stort spann pd upplevelser och erfarenhet

inom trinaryrket.

3.4 Intervjuer

Under intervjuerna anvéndes en semistrukturerad intervjuguide som hjélpmedel dir den
foljdes upp med hjilp av f6ljdfragor baserade pa tidigare svar (Se bilaga 2). En pilotintervju
genomfordes for att sdkerstilla att intervjuguiden upplevdes bra och att det fanns ett flyt, samt
ge oss sjdlva tid och kunskap att kunna &ndra till de riktiga intervjuerna for att de ska kunna
bli sa bra som mdjligt. I genomsnitt genomfordes intervjuerna pa 41 minuter dér den langsta
var 49 minuter medan den snabbaste tog 30 minuter. Intervjuerna skedde pd GIH eller via
Google Meet beroende av svérigheten att triffas parterna emellan. Tre av intervjuerna

genomfordes pa GIH medan fyra genomfordes via bokat online méte.

3.5 Studiens trovérdighet och palitlighet

Studiens trovéirdighet 6kar genom att frigorna som stélldes var utformade i néra relation till
studiens syfte och fragestéllningar. Genom att anvidnda 0ppna fragor gavs dven deltagarna i
studien en mdjlighet att utforligt kunna beskriva hur de organiserar och fordelar i sitt

ledarteam (Trost 2014).

Att studien endast genomforts pa 7 individer kan innebéra att endast ett visst antal perspektiv
kan féngas vilket kan innebéra en stor paverkan, framfor allt inom elitfotbollen dér
organisatoriska forutsittningar kan variera. Det finns &ven en risk for social dnskvérdhet, dér
huvudtranare kan framstélla sin organisering och ansvarsfordelning pa ett positivt eller

idealiserat sétt.

Palitligheten stdrks genom att alla intervjuer genomfordes med samma intervjuguide och
analyserades utifran samma innehallsanalys och kategorier (Trost 2014). Genom att minska

risken for subjektiva tolkningar diskuterades kategorier och kodningar. Pélitligheten paverkas



av att kvalitativa intervjuer 1 viss mén tolkas av tidigare forforstaelse vilket potentiellt kan

leda till tolkningar av materialet som leder till olika analyser.

3.6 Etiska 6vervaganden

Viktigt i en kvalitativ studie som baseras pa en semistrukturerad-intervju dr att de ansvariga
har koll och forhaller sig efter samtyckeskraven. Infor intervjuerna fick de potentiella
deltagarna information kring studiens syfte samt deras rattigheter av deras deltagande i studie
och intervju genom en samtyckesblankett de fick skriva under innan genomforandet (Se
bilaga 4). Har informerades deltagarna att de nir som helst fick avbryta sitt deltagande i
studien, avbryta intervjun eller bara avstd att svara pa enskilda fragor genom ett
informationsbrev (Se bilaga 3). De ansvariga sag dven till att fraga efter samtycke av att
ljudinspela intervjuerna. De ansvariga sag dven till att redovisa hur inspelningen kommer
forvaras och hur det enbart kommer anvindas for studiens &ndamaél. De inspelade ljudfilerna
kommer bevaras pa en kodsdkrad telefon dér de dops anonymiserat med nummer till och med
att de anvénts till sitt syfte. Efter det kommer de att raderas i syfte att skydda deltagarnas

anonymitet.

Nyttan studien kommer att ge dr storre dn riskerna. Dels for att det finns relativt lite kring
dmnet som denna studie undersoker. Studiens syfte kan inte heller kopplas direkt till stress,
obehag eller direkt kénsliga fragor. Enligt Vetenskapsradet (2025) ska forskare folja de
principer som finns for ”good research practice” vilket anses ha gjorts i denna studie. De
risker som kan finnas med arbetet &r att deltagarna skulle kunna bli identifierade av vissa
specifika citat som presenteras i texten eller att ljudinspelningar blir 1dckta. Har har de
ansvariga varit extra nog med att inte presentera citat som kan kopplas till ndgon av
deltagarna. Dérfor utelimnades saker som klubbadress, trdningstider eller annat som
eventuellt kunde kopplas till deltagarna i studien (Vetenskapsradet, 2025).

Al verktyg anvéndes dven for korrigeringar av grammatik och sprik under skrivandet av

texten.

3.7 Transkribering

Genomf6rda intervjuer transkriberades frin inspelningar till text i syfte att underlétta

analysarbetet som gjordes genom den kvalitativa innehdllsanalysen. Under transkriberingen
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anvindes Al verktyg (turboscribe.ai) som automatisk transkriberingstjanst for att underlétta
och spara tid. Viktigt att notera &r att transkriptionerna direfter kontrollerades manuellt
genom att forskarna lyssnade igenom och korrigerade eventuella felaktigheter. Detta gjordes i

syfte att kvalitetssdkra transkriberingen som sedan skrevs ut pa papper for att géra analysen.

I enlighet med Hallin och Helin (2018) anvinds transkriberingen som text och utan stort fokus
pa sprakliga detaljer, tonfall och icke-verbala uttryck. Detta eftersom syftet ar att undersoka
deltagarnas upplevelser och erfarenheter snarare én kédnslor och uttryck. De menar att det &r
viktigt att f4 med varje ord och att intervjuerna lyssnas igenom flera ganger for att fa en

fordjupad forstaelse av materialet infor analysen.

3.8 Analysarbete

Analysarbetet utfordes med hjdlp av en kvalitativ innehéllsanalys utifran Granheim och
Lundman (2004). Denna metod valdes eftersom den &r mest lamplig for att hitta och analysera
monster och kategorier inom det studien undersokte. Materialet lidstes igenom flera génger,
dér viktiga citat och meningsbirande enheter identifierades som dédrefter kodades och
kategoriserades utifrdn likheter och skillnader. Citaten kategoriserades under olika rubriker
dér fokus i innehéllsanalysen 14g pa att identifiera strukturer och monster. Genom dessa delar
skapas en forstaelse for bade synligt och underliggande innehéll. Detta med hjdlp av tidigare
beskrivna teorier samt anvindning av fragestéllningar gav det ett tydligt sétt att analysera och
tolka det resultat som framkommit under studiens gang. Under analysen anvindes de tidigare
teorierna som en utgdngspunkt, samtidigt som en 6ppenhet fanns for att nya kategorier kunde
framkomma ur materialet. Frigestillningarna 1ag d4ven som utgangspunkt i de kategorier och

rubriker som sedan framkom.

4 Resultat

4.1 Ansvarsférdelning och delegering i ledarteamet

Genom analysarbetet av intervjuerna framgick det att trinarna ansag att ansvarsfordelning och
tydlig delegering dr centrala delar i deras jobb som elittranare. Resultaten belyser dven hur
trdnarna valjer att strukturera sitt ledarteam efter kompetens och individnivd samt hur de ser

pa ett fordelat ledarskap. Aven hur viktigt det #r att viga slippa kontroll och ge tillit till sina
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kollegor &r punkter som kommer fram. Samtliga punkter utvecklas vidare i féljande

delavsnitt.
4.1.1 Individ och kompetensbaserad delegering

Flera av trdnarna uppskattade liknelsen att de, pd samma sitt som de optimerar roller och
positioner for sina spelare utifran deras kompetenser, ocksa kontinuerligt behover identifiera
och anpassa roller for sina tranarkollegor. “Likt ndr jag trdnar spelarna i laget sa far jag
sdtta dem i de positioner ddr de kan anvinda sina bésta egenskaper” (Respondent 1). Det blir
dérav ett dubbeljobb som huvudtrinarna hela tiden maste hantera och l4sa av. Precis som
spelare klarar av vissa positioner battre dn andra passar vissa ledare béttre for olika

arbetsuppgifter.

“Man ser vad man far for olika kompetenser och personligheter kring att kunna driva de hdr
sakerna, och sen dr de upp till mig och precis som med spelarna i laget att veta att den
spelaren dr bra pd just det hdr. Samma sak med ledaren, att jag kan leda honom till att han
ska gora just det han dr bra pa”

(Respondent 2)

4.1.2 Fordelat ledarskap, kontroll och tillit

Négot flera av trdnarna beskrev var hur ett fungerande team bygger pa att ansvar fordelas
mellan flera tridnare i staben. De pratar om att viga sldppa kontroll och ge ansvar far det
méinniskor runt dem att vixa och indirekt ta mer ansvar. “En tro for mig dr att ge ansvar. Min
erfarenhet fran det dr ocksd att mdnniskor vixer av ansvar och ser till att axla det”
(Respondent 4). De menar dven pa att ett fordelat ledarskap 1 vardagliga arbetet skapar
engagemang och motivation hos de andra ledarna samtidigt som det ger de sjdlva utrymme att

fokusera pd sma detaljer och andra viktiga fokuspunkter.

“Jag tycker det dr viktigt att man fordelar dem under trdningen, sd att det inte dr den som
styr hela tiden. Ibland sa tycker jag det dr skont att bara std vid sidan och se ndr mina
assisterande leder, vilka punkter de trycker pd osv sa kan jag fokusera pd sma detaljer”

(Respondent 5)
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“De mdnniskor jag jobbar med ger jag ett stort ansvar och det tror jag dr jdtteviktigt om man
jobbar med motiverade kollegor, Da far du ut mer dn om du hela tiden ska gd och évervaka,
peta, dela och sd vidare”

(Respondent 3)

Manga menade pa att de tidigt i sin karridr hade ett enormt kontrollbehov. Déremot havdar
ménga att de med tid och erfarenhet blivit mer trygga i att delegera ansvar och slidppa
kontroll. Mycket for att de lért sig véga lite pd andra utan radsla for att de ska vara béttre dn
de sjilva. “Det som jag tror dr den stora boven for att ledarteam inte fungerar dr rddslan hos
huvudtrdnaren att ndgon annan ska fa visa att de dr bdttre dn honom eller henne”
(Respondent 3). De menar att radslan av att ens kollegor ska visa upp en storre kunskap én en
sjdlv himmar staben att {4 ut sin fulla potential dir huvudtrinaren maste lite pa sina kollegor

och ge dem utrymma att gora det dem é&r bra pa.

“Det har ju funnits en tid de forsta fem dren ddr man verkligen ville diga allting sjdlv och
kontrollera allting sjdilv och tyckte man var storst bést och vackrast, sen forstar man att det
inte funkar sa och man ska ocksd ldgga till att mdnga av de hdr mdnniskorna som jag arbetar
med dr mycket bdttre dn mig pd sitt arbete”

(Respondent 1)

“Jag dr vdildigt pedantisk och kontrollfreak egentligen, och jag har velat kontrollera allt ndr
jag borjade karridren, men jag fick ldra mig den hdrda vigen och gick in i viggen. Jag tror
ocksd att jag himmade mina medarbetare vdildigt mycket, for du fdr ju en effekt om du
sldpper ndgot helt och hallet med att de blir vildigt engagerade”

(Respondent 7)

4.1.3 Expertis och ansvarsomraden

Det beskrevs ocksé att den moderna ledarstaben bestar av en rad specialister inom olika
omraden. “De assisterande trdanarna blir mer specialister, de blir skickligare i sina roller och
sd vidare, da behover man nog vara noga med att anvinda sig av dem ocksd" (Respondent 1).
De betonade att de som huvudtrénare inte behdver besitta djup kunskap inom varje enskilt

omrade, utan i stillet bor vaga lita pa deras stab. Genom att utnyttja specialisternas kompetens
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kan de som ledarstab pé bésta sdtt omsatta den tillgéngliga expertisen efter spelarnas och
lagets behov. “Alla de vet sina roller, de dr experter pa sitt specifika omrdde, de vet precis
vad det ska géra” (respondent 3). Tranarna resonerade dven kring vikten av att respektera sin
ledarstabs expertomraden. De framhéller att det inte &r hallbart att kdra dver sina kollegor
eller anvénda sitt huvudtranarveto utifran egna uppfattningar i omraden de inte dr utbildade

inom.

“Det dir hans expertis. Han kommer inte komma till mig och sdga att du ska spela fotboll pd
det hdr sdttet, och jag sdger inte till honom att du ska ta hand om honom pa det hdr sdttet, det
dr hans expertisomrade”

(Respondent 2)

4.2 Kommunikation och uppféljning i dagliga verksamheten

I detta delavsnitt pratades det kring hur viktigt det &r med kommunikation och uppf6ljning for
tydlighet och utveckling. Det framkom att trinarna jobbar med formella och informella méten
for att hdlla kommunikation och uppf6ljning tydligt. Ddremot visade intervjuarnas resultat att
formella méten betonade det uppstyrda och planerade medan de informella gav mer

nytinkande eftersom det ofta ansags som en tryggare miljo.

4.2.1 Formella méten

Huvudtrénarna beskrev kommunikation inom ledarstaben som en viktig del av vardagen. De
menar att det bland annat handlar om att bibehalla stabens generella funktion. Flera
respondenter betonar vikten av dterkommande mdten for att skapa kontinuitet och uppf6ljning
i verksamheten. “Jag tror mycket pa formella moten, vi har alltid strukturerade morgonmoten
som jag haller och sen en avstdmning pa eftermiddagen” (Respondent 6). Genom de formella
mdtena sker mycket av den delegeringen och fordelningen av arbetet som kommer ske under
veckorna. Dér bestdmts hur verksamheten ska bedrivas framét, dér lyfts vikten av kontinuitet
och att ha aterkommande moten upp som véldigt viktigt. "Framfor allt att vi har
dterkommande moten varje vecka, vad gjorde vi under foregdende vecka?” (Respondent 5).
Genom de aterkommande och strukturerade mdtena ges ledarstaben mojlighet att reflektera
och diskutera kring foregadende héndelser samt att identifiera utvecklingspunkter for att kunna

utveckla verksamheten kontinuerligt. Flera var dven inne pa att man infor sdsong eller i borjan
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av ett nytt uppdrag har ett eller flera stérre moten dir man ser till att alla i ledarstaben ska dra

1 samma riktning nér sdsongen borjar.

“I borjan pd sdsongen hdller vi alltid ett stort forsta méte, ddr pratar vi spel, idéer, filosofi,
man helt enkelt vrider och vinder pd dem och ser till att hela ledarstaben dr med pd taget och
dker dat samma hall”

(Respondent 4)

4.2.2 Informella méten

Samtidigt framkommer de informella samtalen som den vanligaste formen av kommunikation
i vardagen och som en essentiell del av ledarskapet gentemot teamet. Tridnarna beskrev hur
uppfoljningen och samordningen ar en kombination av formella och informella méten dér de
informella mdtena stdndigt sker under dagarna. “Vi har alltid ett morgonmdte ddir jag
beskriver status i laget och riktning for dagen, men det sker framfor allt via informella samtal
men saklart motesform ocksda” (Respondent 1). Det anségs som viktig del eftersom de
informella mdten inte blir lika pressade vilket ofta resulterar i béttre diskussioner. Platser for
mer informella mdten menar de flesta respondenter kan vara lunchrummet eller i

korridorerna.

“Inte minst pd lunchen ndr alla sitter tillsammans, ddr blir det automatiskt vildigt mycket
snack. Jag tror det dr minst lika viktigt som de formella métena. Skillnaden eller fordelen dr
att det inte blir lika, om jag utrycker mig sd. Jag kdnner ocksa att manga vagar tycka till mer

och kommer ddrav med bra idéer och tankar under lunch eller ndr vi stoter pd varandra i

korridorerna”

(Respondent 3)

4.3 Betydelsen fér huvudtrénaren av ett fungerande ledarteam

I detta avsnitt framkommer det hur trdnarna ser pd betydelsen av ett fungerande ledarteam och
hur viktigt det dr, bade for dem sjdlva, laget samt staben som helhet. De menar att en
vélfungerande ledarstab bidrar till en minskad arbetsbelastning, vilket i sin tur gor tranaryrket

mer héllbart och dver tid bidrar till béttre prestationer av de som huvudtranare.
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4.3.1 Minskad arbetsbelastning

Ett &terkommande tema var betydelsen av ett valfungerande team for huvudtranarens
arbetsbelastning. Manga beskrev hur den 6kade komplexiteten i modern elitfotboll gor det
dnnu viktigare att fordela ut arbetet. De hinvisar till det dubbla ansvaret 6ver ledarstaben och
spelartruppen som extremt krdvande. De menar att vardagen dédrav &r svar att fa ihop om de
inte tar hjilp och att det déarfor ar viktigt att de har en ledarstab de kan lita pa och sldppa saker
till.

“Arbetsbelastningen blir mindre ndr du har en grupp som stéttar dig och du vet gér jobbet.
Da behover jag aldrig fundera pa hur en skada ska behandlas eller hur andra mindre
fotbollsrelaterade problem ska l6sas. Det vet jag att min stab gora hundraprocentigt utan att
jag behéver fundera pd det”

(Respondent 3)

“Att man forst dr ansvarig over ledarna, sen dr man ansvarig over spelarna och deras
utveckling och att hinna med alla delar, det dr inte alltid man gér. Det dr ddrfor jag behéver
fordela ut arbetet pa mitt ledarteam”™

(Respondent 5)

4.3.2 Hallbarhet over tid och prestation
Hallbarhet framtrddde som ett &terkommande tema i intervjuerna och beskrevs ofta som en av
de mest utmanande aspekterna av rollen som huvudtrdanare. De menade pa att yrket som
huvudtrinare pa elitniva ibland &r ohallbart. De menar att om de skulle férsoka 16sa alla
problem sjélva blir det inte bra for ndgon och framfor allt inte for deras egen héllbarhet.
“Trdnaryrket dr inget ensam jobb. Ska du lyckas med det sd maste du ha en bra grupp som
jobbar ihop, och du mdste gora den gruppen sa bra som mojligt” (Respondent 3). De lyfter
delegeringen och arbetsfordelningen som essentiellt for att de ska klara av vardagen. Mycket
eftersom trénaryrket innebér ett omfattande ansvar, med dagliga beslut och direktiv. Samtidigt
betonas vikten av ett véilfungerande samarbete inom ledarstaben. Trinarna menade att det

bidrar till en 6kad héllbarhet i yrkesrollen genom att arbetsbelastningen fordelas ut dver flera
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individer. “Teamet skapar en hdllbarhet i yrket. For fotbolls yrket kan ju vara vdildigt
krdvande, jag vet ju efter forsta dret i allsvenskan att jag var totalt slut” (Respondent 5).
Vidare hdvdar dem att hallbarhet och upplevelse av vilméende bidrar till béttre

forutséttningar for bade utveckling och prestation hos samtliga inom klubben.

“Oh ja, det dr ett recept for att kunna vara hallbar 6ver tid och orka med det hdr yrket tinker
Jjag, att man har ett fungerande ledarteam dr en forutsdttning for att ha ett fungerande lag
och ha en utveckling i laget”

(Respondent 1)

“Du kan jobba hur mycket som helst. Men ndr man till slut sldpper in andra och ndr man
kénner att de faktiskt dr de som kan gora det bdttre dn en sjdlv sa mdr man rdtt sa mycket
bdttre sjdlv ocksa”

(Respondent 4)

“Det dr sa otroligt mycket att hantera och sa mdnga beslut att fatta, att om du har ett
fungerande ledarteam sd har du storre mojligheter, dels mdr du bra sjilv och mar du bra
sjdlv sa har du storre mojligheter att se till att andra mar bra. Och det dr en forutsdttning for
att kunna prestera”

(Respondent 1)

4.4 Ledarskapsprinciper

I diskussioner om ledarskapsprinciper visade det sig att samtliga respondenter forhéller sig
efter olika former av principer i deras dagliga arbete. Det framgick att de grundat sina
principer pa de erfarenheter de skaffat sig genom karridren. Principer trycktes pa som en
grund for deras filosofi, vilket handlar om hur de sjélva vill vara som ledare men ocksa hur de

vill att alla runtom omkring ska agera for att skapa en optimal utvecklingsmiljo.

4.4.1 Ledarskapsprinciper i arbetet med ledarteamet

Tranarna beskrev ledarskapsprinciper som en central del av samordningen av teamet. Dessa
handlar till stor del om hur man bor forhélla sig till varandra och hur en tydlig kommunikation

ar hogst avgorande. Nyckelord som beskrevs var glddje, energi, 6ppenhet och drlighet. De
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forklarar dven vikten av att ta upp saker direkt och hur en 6msesidig respekt gentemot
varandra #r direkt avgorande. “Arlighet. Det dir vil den viktigaste, en oppenhet att hellre siiga
det rakt infor gruppen” (Respondent 5). Tranarna menar att genom drlighet vagar alla sdga
vad de tycker vilket driver utvecklingen framét. De beskriver dven hur olika principer véxt
fram under deras &r som trénare. Flera dterkom till att de ofta tidigt i sin karriér haft nagra
typer av principer som till exempel att alla ska behandlas lika, men som sedan éndrats eller

véxt fram till de tankar och idéer som de anvénder sig av idag.

“En sak som jag hade med mig fran borjan ndr jag bérjade trdina var att alla skulle
behandlas lika, det dr lite svenskt! Men ju mer jag jobbade och mer med erfarenhet sa har jag
helt dndrat den till att alla ska behandlas olika. Utifrdn den erfarenheten, eller kunskapen,
eller kulturen, eller vad det nu dr for ndagonting”

(Respondent 3)

“Det som for mig har varit ett nyckelord dr respekt. Vi kan ha olika kulturer, vi kan ha olika
religioner, vi kan ha olika uppvdixter och sd vidare i ett team. Men om vi inte kan respektera
varandra dd blir det svart”

(Respondent 3)

Vidare beskrev dven tranarna vikten av att involvera alla och sldppa kontroll samt att vaga lita
och lyssna pa sina kollegor. Ménga beskrev principen att slappa sin stolthet och prestige som
en viktig del 1 att f alla inom teamet att kénna sig viktiga och involverade i gruppen. "Sdtt
inte din stolthet forst, att du alltid ska gora sjdilv och ha kontroll pa alltihop. Lita pa
mdnniskorna, det tycker jag dr absolut viktigaste delen av det” (Respondent 5). Genom dessa

principer skapas en miljo dér kunskap oppet kan delas inom staben.

“Ibland dr man sd jdvla trangsynt sa att man tinker att det bara dr min grej som dr rdtt, men
da dr det ingen mening med att du har alla runt omkring dig. Om man inte fdr sdga, tycka,
tdanka och kdnna”

(Respondent 1)
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4.5 Elittranarstabens struktur och framvaxt

Négot som ocksa framkom under intervjuerna som inte togs upp i studiens introduktion eller
fragestéllningar var betydelsen av hur tranarstaber vaxer fram och hur mycket de paverkar det
langsiktiga arbetet. Ménga av trdnarna pratade kring att det ofta dr en kombination av
klubbens vilja och deras egna preferenser till vad som ska ingé i ledarstaben. Daremot visade
det sig vara vildigt viktigt att den assisterande trédnaren gérna skulle vara huvudtrénarnas eget
val. De var tydliga med att det inte &r helt l4tt att hitta en fungerande ledarstab rakt igenom
och att det ofta kan ta tid att hitta en fungerande vég framat for alla. De refererade till en
sammanhingande, ifrdgasdttande, kunnig, pélitlig och motiverad ledarstab som ett optimalt

riktmérke.

4.5.1 Kombinationen av klubbstyrda och tranarstyrda positioner
Tranarna beskriver hur staben ofta formas genom en kombination av klubbstyrda och
tranarstyrda positioner. “Det finns ndgot som dr personrelaterat till huvudtrinaren och ndgra
positioner som klubben onskar att ha. Sa har det varit i alla klubbar jag har varit”
(Respondent 1). 1 ménga fall har huvudtrinaren mdjlighet att ta med sig egna kollegor
samtidigt som ménga blir kvar frén tidigare stab. Detta var nagot som bade beskrevs som
positivt och negativt. “Det dr lite delat det ddr. Ndr jag kom in sd tog jag med mig en
assisterande tranare som jag haft med mig ndr jag jobbat utomlands ocksa. Och sd finns det

klubbstyrda positioner” (Respondent 4).

“Sen finns det klubbar som endast byter ut huvudtrinare och sen behaller allt annat. Jag

minns ndr jag tog ett sdant jobb, jag hade inte sa mycket att vilja pd under den tiden men

sdahdr i efterhand borde jag aldrig tagit det uppdraget. Hela ledarstaben och den gamla
huvudtrdnaren var av en helt annan filosofi dn vad jag stod for. Det blev aldrig ndgot bra”

(Respondent 6)

4.5.2 Huvudtranarnas egna preferenser

Hur ledarstaben vuxit fram ansadg dem &r extremt viktig for funktionen av teamet. Ett tydligt
tema bland tridnarna var att de betonade vikten av att kunna vélja personer som de har
fortroende for samt delar deras syn pé spelsitt, filosofi och arbete. Samtidigt menar flera pé

att de &r viktigt med en stab som vagar ifragasétta eller ge andra synvinklar. Att helt enkelt
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kunna bli utmanade i sina idéer for att fortsatta utvecklas.

“For att nd framgang behover du se 6ver vilka som plockas in. Attityd och instdllning dr
otroligt viktigt tycker jag, viktigare dn kunskapen. Sen mdste ju kunskapen finnas ocksa men
om du dndd inte har instdllning spelar det ingen roll hur mycket kunskap du har i mitt tycke”

(Respondent 3)

“Jag har fatt vilja de jag har runt mig, Jag fick de fortroendet redan forra dret nér jag tog
over som huvudtrdnare, sen saklart resultat och utveckling och att man visar pad att man
bedriver en bra verksamhet ger ju mer fortroende”

(Respondent 2)

“En kombination, det gdller ju ocksa att inte hitta bara ja sdgare om man uttrycker sig sd.
Det giller ju att hitta de mdnniskor som du vet att du kan lita pa och som sdger vad de tycker
for det dr otroligt viktigt att fa dem ndr man bollar idéer och synpunkter och frdagor”

(Respondent 6)

5 Diskussion

Syftet med studien var att belysa hur huvudtranare inom svensk elitfotboll organiserar och
leder sina ledarteam samt vilken betydelse ett fungerande ledarteam har f6r huvudtranarens
arbete. I detta avsnitt kommer studiens resultat diskuteras utifran de teorier och
fragestéllningar som presenterats i introduktion och metod. Diskussionen utgar ifran de
kategorier och punkter som framkommit i resultatet, dir ansvarsférdelning och delegering,
kommunikation och uppfoljning, betydelsen av ett fungerande ledarteam for huvudtranaren,
ledarskapsprinciper och tranarstabens struktur och framvixt kommer diskuteras. Studien
bidrar med en 6kad forstielse for hur huvudtrianare leder moderna elittranarstaber och vilka
faktorer som anses vara centrala for att skapa ett vilfungerande ledarteam med

specialistkompetenser.

20



5.1.1 Ansvarsférdelning och delegering i ledarteamet

Resultatet av studien visar att elittrdnarna dagligen delegerar ansvar inom sin ledarstab efter
behov, kunskap och utveckling. Det stimmer ocksé 6verens med teorin och synséttet som
Ghosh (2020) beskriver i begreppet distributed leadership. Samtliga tréinare menar, i linje med
teorin, att allt ansvar inte kan ligga pa dem sjélva som hdgst ansvariga. I intervjuerna framgér
det en tydlig rod trad i att tranaryrket inte dr ett enmans jobb och att de behover omfattande av
stdd inom flera omraden for att lyckas. Mdnga av trdnarna anvénde sig dérfor av ett fordelat

ledarskap eftersom de med ar av erfarenhet insett dess effektivitet.

Resultatet visade att flera av trdnarna beskrev att deras roll som huvudtrénare ofta handlar om
att, likt arbetet med spelare hitta perfekta och anpassade roller for sin ledarstab for att
maximera deras kompetenser. Bade trdanare 1 och 2 uppskattade liknelsen av att de stindigt
har tva lag att laborera med vilket ocksa dverensstimmer med hur Ghosh (2020) beskriver hur
ett ledarskap fér béttre effekt och ett storre djup nér det samspelas mellan flera aktdrer med
olika expertis och fordjupningsomréden. Detta gar ocksa ihop med hur Otte et al. (2020) i
teorin kring Departement of methodology (DoM) beskriver tranaren som central och vital,
men mer i att skapa ett team och samarbete som tar avgorande beslut tillsammans efter olika
specialisters gemensamma kunskap, snarare én att enbart forlita sig pd individuella beslut

efter egen tro och vilja.

Att som huvudtrinare hantera allt ansvar sjdlv utan att ta i beaktning sitt teams synpunkter
eller rfdd menade manga av trdnarna skapar en konstig dynamik samt ofta leder till utmattning.
Detta &r nadgot som trdnare 7 dr inne pa ndr han pratar om hur han fick ldra sig tranaryrket den
hérda vigen genom att bli utbrdnd. Han menade ocksé att hans kontrollbehov gav negativa
effekter inom ledarstaben eftersom det himmade deras motivation och sjélvfortroende. Ghosh
(2020) belyser detta och syftar pé ledarskap som nagot dynamiskt vilket trinarna omedvetet
beskriver ndr de berdttar om hur de med aren upplevt att det fatt ut béttre resultat och béttre
fungerande ledarstaber nér de sld ppt kontroll och givit tillit till sina trénarkollegor. Nagot
som blir tydligt av resultatet dr att trdnarna enas om att de och deras ledarskap &r en
avgorande faktor for om en ledarstab ska fungera eller inte och att de flesta av dem idag ar

trygga med att ge ansvar till andra och dérefter slédppa kontroll.
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Det bor dven beaktas att manga av tridnarna forstétt fotbollens utveckling och insett behovet
av specialiserade kunskapsomraden och hur det idag &r viktigare &n nagonsin att fordela ut
ansvar och vaga sldappa kontroll till kollegor hogre utbildade inom specifika omrédden. Burns
och Collins (2023) menade att det inte dr enkelt for huvudtrinare att avgora vad som ska
delegeras eller vad de kan ta hand om sjélva. De menade att det ldtt blir dubbla budskap inom
elitfotbollen nér ledarstaberna dr sa omfattande. Precis som trdnare tre 4r inne pa med att det
finns tydliga roller menar Burns och Collins (2023) ocksa att tydliga strukturer och
arbetsomrdden maste finnas i dagens elitidrott. Allting blir tydligare nér alla vet sin specifika

roller och att det &r hogst avgorande for att helheten ska fungera.

Detta ligger i linje med Wylleman (2024) studie kring (IDT) dér han hanvisar till en
elittrdnare som menade att ett ledarteam behover innehélla flera olika expertomraden for att
alltid sékerstélla basta mdjliga resultat inom alla potentiella utvecklingsomraden. Det blir
darfor viktigt for huvudtrinare att lyssna och sékerstélla att deras tranarkollegor féar arbeta
inom en trygg miljo med fullt ansvar dver sina tilldelade arbetsuppgifter. Huvudtridnare méste
se over arbetsmiljon och 14ta sina kollegor utfora sina arbetsuppgifter med en frihet utan
kénslan av iakttagelse eller upplevelsen av huvudtrinarna dnda ska dndra efterat vilket ocksa
trinare 3 betonar i resultatet. Aven triinare 2 beskrev hur viktigt det ir att respektera sina
kollegors kunskapsomraden och att ifrdgasittande eller 6verbestimmande som huvudtrénare

skapar osédkerheter inom gruppen.

5.1.2 Kommunikation och uppféljning i dagliga verksamheten

Kommunikationen beskrivs i resultatet som en kombination av formella och informella samtal
konstant under veckorna. Bdda samtalsformerna beskrivs som avgorande eftersom de fyller
olika funktioner i vardagen som ingen av respondenterna vill vara utan. De forklarade hur
kommunikationen till stor del handlar om relationer och relationsbyggande och hur det ar
avgorande for att uppréatthélla effektiv uppfoljning och utveckling. En extremt viktig del av
kommunikation som beskrevs var att ”fa med alla pa tdget” dér ett stort mastigt mote 1 borjan
av sasongen eller direkt vid en ny anstéllning var viktigt. Dér forklaras allt om filosofi,

principer, arbetssétt och allt annat som har med delegering av ansvar att gora.
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Négot som verkligen utmérktes i studien var effekten av de informella métena eftersom
trinarna menade pd att de upplevs mindre pressade vilket 6ppnade upp konversationer. Deras
upplevelse var att fler vdgade uttrycka sina asikter vilket flera av trdnarna sag som vérdefullt.
Det spontana samtalet i lunchrummet eller i korridoren menade trdnare 3 ofta dr minst lika
givande som de formella motena och att han dagligen tar med sig saker frdn lunchrummet.
Detta ligger i linje med Wylleman (2024) studie, dir han betonar betydelsen av den dagliga
miljon inom idrotten. Han menar att formella méten ar virdefulla men inte alltid tillrdckliga
och hinvisar istéllet till vikten av sociala sammanhang som framjar relationsskapande. Detta
innebar att informella miljoer som lunchrummet och korridoren kan fungera som tillfalliga

motesplatser dér det ges mdjlighet att uttrycka sig mer fritt och avslappnat.

Riskerna och problemen som kan uppstd ar att de informella mdtena kan skapa otydlighet om
viktig information inte delas med hela gruppen eller att vissa hamnar utanfor. Medan endast
formella méten kan ha negativ effekt pé flexibilitet och spontana tankar. Darfor blir

kombinationen och balansen viktig i strukturen av kommunikationen.

5.1.3 Betydelsen fér huvudtranaren av ett fungerande ledarteam

Genom arbetet har det blivit tydligt att tranaryrket inte dr nagot létt arbete och krdver enorm
passion, dedikation och uppoffring. Méinga av trdnarna hinvisade till Gverarbete, brustna
relationer och utbridndhet. Samtidigt som de ofta forstar ohallbarheten i vad de haller pd med
vill de inte sluta eftersom viljan att vinna och utvecklas och det stindiga sokandet av
perfektion dr for stor. Ddremot beskriver samtliga trinare hur ett fungerande ledarteam
minskar den enorma arbetsbelastningen genom ansvarsfordelningen blir mer jamnt fordelad.
Har blir aterigen Ghosh (2023) syn pé distributed leadership intressant eftersom det
automatiskt bidrar till en minskad arbetsbelastning hos de som huvudtrénare nir de kan forlita
sig pa sitt ledarteam och fordela ut stora ansvarsuppgifter. Aven obalansen Hassmén et al.
(2019) beskriver kring huvudtridnare som kdmpar med alldeles for manga arbetsuppgifter géar
att motverka genom teorin “distributed leadership” eftersom arbetet blir béttre fordelat dver
fler individer. Trinare 3 &r inne pd detta nér han beskriver hur skont det ar att inte behdva
fundera pa hur en skada ska lékas, eller hur det fysiska upplégget ska se ut under forsdsongen

med mera.
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Det framkommer ocksé under studiens géng att trdnarna anser att deras vdlmaende har stor
inverkan pa deras egna samt lagets utveckling och prestation. Bade trdnare 1 och 4 dr inne pé
att de sjdlva mar betydligt béttre nir de kénner att de har ett fungerande ledarteam bakom sig
som de litar pd. De menade ocksa att om de sjdlva mér battre dr de helt dvertygade kring att
alla omkring dem ocksd mér béttre och att det &r helt avgdrande 1 sokandet efter utveckling
och framgéng. Det blir tydligt av resultatet att huvudtrénarnas hilsa har stor inverkan over
deras formaga att leda. Det blir ocksa tydligt av hur stor betydelse ett fungerande ledarteam é&r
genom studiens resultat. Samtliga trédnare pratade om att det dr extremt viktigt att de far jobba
med ett team de kan lita pa och fungerar i praktiken. Dels med for de sjdlva som
huvudtranare, men ocksd utifran lagets och klubbens perspektiv eftersom den allménna

uppfattningen &r att ingen huvudtrénare i virlden kan leda en verksamhet helt ensam.

5.1.4 Ledarskapsprinciper i arbetet med ledarteamet

I resultatet framkom det att ledarskapsprinciper dr ndgot som samtliga tranare forhéller sig
efter och ser som en viktig del i hur de leder sin trénarstab. De menade att principerna ér
grunden for hur de vill uppfattas och framsta som trianare. Det vill sdga hur de organiserar
samt utvecklar sitt lag genom tydliga ledord som ingér i det vardagliga arbetet. De hdnvisade
till principer som styrande av filosofi och ledarskap. Sérskilt betonades principerna
respektfullhet, drlighet och 6ppenhet som viktiga delar av trdnarnas ledarskap. Nagot som kan
kopplas till Guthrie (2003), som lyfter fram hur tydliga ledarskapsprinciper utgdr grunden i

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

Tréanare 5 dr inne pa att han ldgger stor vikt i att skapa en psykologisk trygghet i gruppen dér
kollegor ska vaga sdga saker rakt ut eftersom kunskap dr ndgot han vill skapa och delas dppet
fran alla inom ledarstaben. Tydliga ledord blir extremt viktigt for att skapa en sédan typ av
miljo speciellt inom elitfotbollen. Det ska ddremot beaktas att samtliga trénare pratade om att
skapa en milj6 dér idéer ska fa plats att utryckas fritt eftersom den generella uppfattningen ar
att det skapar delaktighet och utveckling inom teamet. Nir huvudtranaren mojliggor
delaktighet far det resten av ledarstaben att bidra med sina kunskaper vilket ger ett storre
helhetsperspektiv och kunskapsforrdd. Principen av att ”’sldppa kontroll” menade bade

respondent 1 och 3 avgoérande till att uppmuntra idéer och tankar, vilket tydligt kan kopplas
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till Schei et al. (2023) som menar att detta dr avgorande i1 utvecklingen av teamprocesser inom

elitidrottsmiljoer.

Négot vildigt intressant och viktigt som framkommit i resultatet var ledarnas uppfattning av
att deras principer fordndrats over tid. Flera beskriver hur deras erfarenheter pa vissa sétt
forédndrat deras sétt att tinka. Ett exempel pd detta dr hur tranare 3 beskriver hur han forsokt
behandla alla lika men att han med tiden forstod att alla borde behandlas olika som en
konsekvens av olika behov och personligheter. Vilket Guthrie (2003) syftar pa dr en viktig del
i utvecklingen av trénarrollen. Han menar att en trénare inte borde vara statisk i sina principer

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

Diremot behdver inte en trinare folja dessa principer dven om de sédger eller tror att de gor
det. Detta dr ndgot som bdr tas 1 beaktning och sténdigt utvérderas. Det dr latt for individen
hogst upp 1 hierarkistegen att prata kring principer som respekt och tydlighet medan andra
langre nere pa i kedjan inte alls har den uppfattningen. Darfor dr principer inte bara
véarderingar utan ndgot som dppet borde utryckas eftersom det ndgonstans stéller standiga
krav pa huvudtrinarens agerande. Det finns dér for att sdkerstédlla 6ppenhet, drlighet och
respekt blir mer dn bara tomma ord vilket &r en viktig del for samtliga inom en hel elitklubbs

utveckling och prestation.

5.1.5 Elittranarstabens struktur och framvaxt

Utover de tidigare fragestéllningar som stélldes var det framfor allt ett imne som framkom
under resultatet som en vildigt viktig del av att ha en fungerande ledarstab. Det var hur
trdnarstaben véxte fram och hur strukturer bestdmdes. Det blev tydligt genom intervjuerna att
det fanns tva olika sdtt klubbar kunde hitta och bygga sina ledarstaber. Studien valde att
kategorisera dem inom samlingsnamnen “trédnarstyrda” och “klubbstyrda”. Det tranarstyrda
positionerna syftade pa huvudtrdnarnas egna preferenser pa vilka roller och personer som
skulle vara en del av staben, nagot som ansags vara en viktig del for huvudtridnarna. Samtidigt
hévdade samtliga trénare att manga av positionerna inom ledarstaberna ir forutbestimda av
klubbarna vilket skapade bdde mojligheter och utmaningar. Flera av trdnarna hdnvisade att de
ofta ser annorlunda ut utomlands och att det allra troligast beror pé de ekonomiska

mdjligheterna klubbarna har utomlands gentemot hér i Sverige. Samtidigt trodde flera trénare
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att de svenska klubbarna vill behélla kontinuitet och stabilitet genom att sjilva fylla ut roller
som stannar mellan byten av huvudtrénare. De flesta var daremot tydliga med att de allra helst
skulle vilja handplocka hela sin ledarstab eftersom det allra troligast skapar en storre tillit och

samsyn inom teamet.

Att huvudtridnarna vill vélja sin egen ledarstab och framfor allt sin egen assisterande blir
véldigt central. Det blir ocksé tydligt kopplat till Meckbach et al. (2023) studie, dér de betonar
hur viktigt det &r med ett bra samspel mellan ledarna i staben for arbetsmil;jo, utveckling och
prestation. Behovet av att vilja sin ndrmaste kollega grundar sig i viljan av att kunna ha
maximal tillit samt forsdkringen av en delad forstéelse for filosofi och arbetssitt. Meckbach et
al. (2023) menar att det blir centralt eftersom prestationsmiljon som en elittranarstab befinner
sig 1 skapar enorm stress och press. Respondent 2 beskrev hur han mer eller mindre fatt vélja
sin ledarstab helt fritt och hur viktigt det har varit for honom i dem framsteg som klubben
tagit sen han tog dver. Det blir tydligt genom resultatet att prestation och utveckling paverkas
av ledarstabens struktur. Uppfattningen &r att elitidrottsmiljon &r beroende av aspekter som

samarbete, forstielse och tillit inom ledarstaberna och méste vara hogst delaktigt for att det
ska bli hallbart.

Négra av trdnarna menade pd att de varit tillfdllen och klubbar dér alla andra positioner i
ledarstaben blivit klubbstyrda och att deras erfarenhet kring det har varit problematisk.
Respondent 6 belyser detta och menade pé att han aldrig borde tagit ett sddant jobb med de
forutsdttningarna. Han menade diremot att problematiken som uppstod i klubben inte bara 14g
pa honom utan @ven pa styrelsen i klubben som anstillde honom trots att de egentligen inte
ville dndra ndgot alls. Som tidigare ndmnt forstod han ocks4 att klubbarna i Sverige ofta
jobbar med en anstringd ekonomi men menar dérfor att klubbar maste bli bittre pa att se den
storre bilden och langsiktigheten av anstéllningar av huvudtrdnare. Andra trdnare i arbetet
hade upplevt liknande situationer men inte av samma tyngd som trdnare 6. De menade
daremot att ett samarbete och tillit absolut kan véxa fram dver tid men att det inte dr en

sjalvklarhet.

5.2 Metoddiskussion

Studien genomfordes med en kvalitativ metod i form av semi-strukturerade intervjuer utifran

(Granheim och Lundman, 2004). Detta anségs vara lampligt nér syftet var att belysa hur
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huvudtranare arbetar med sina ledarstaber. Metoden lagger stor vikt i att intervjuerna
genomfors pa ett neutralt sdtt med ordentligt framtagen intervjuguide for att fa en djupare
forstaelse. Samtidigt skapas det vissa problem med denna typ av metod, bland annat 4r det att
resultatet som framkommer &r beroende av respondenternas egna beskrivningar av vad som
hénder i ledandet av teamet (Trost, 2014). Detta kan paverkas av minnen eller
efterhandskonstruktioner samt en vilja att framstélla sitt eget ledarskap som mer positivt dn
vad det dr. En annan faktor kan bli att respondenterna medvetet eller omedvetet kan svara det
som tros viljas horas utifrén studiens syfte och undersdknings mal. Risken blir att

respondenterna svarar utifrdn hur de vill att deras arbete ska fungera mer dn hur de faktiskt ér.

En styrka som skedde under arbetets gang var effekten av pilotintervjun. Det togs i enighet
fram en initial intervjuguide som anvindes under pilotintervjun. Dir framkom vissa brister i
foljdfragor och langd som togs med i arbetet av den nya intervjuguiden som sedan anvéndes i
stuiden, ndgot som Trost (2014) beskriver som viktigt inom kvalitativ forskning. En del som
ska belysas och kan forbéttras till en nista studie &r att skicka ut frdgorna till respondenterna
innan intervjun. Det skulle ge mer tid for malgruppen att forbereda sig vilket ocksa undviker
endast reaktiva svar. Detta skulle eventuellt skapa ett storre djup i svaren och ge tid for

reflektion innan intervjuerna.

Urvalet i studien var en central del i att syftet skulle uppnas och resultatet skulle kunna tolkas
pa ett korrekt sétt. En styrka i arbetet blev valet av respondenter och urvalsgruppen utifran det
syfte det skulle uppfylla. De som deltog i studien hade goda erfarenheter kring de frdgor som
stélldes och ansigs vara hogst relevanta for &ndamalet. Att studien genomfordes pa sju
huvudtranare ansags tillrackligt for att svara pd syftet med tanke pé trdnarnas erfarenhet och 1
relation till arbetets omfattning. Skribenterna var dven relativt oerfarna vid att leda intervjuer
vilket dr ndgot som kan ha paverkat resultatet. Uppfattningen vara att samtliga intervjuer gick
som planerat och att varje intervju gick bittre dn den forra genom tips och tricks som

framkom under vigen.
5.3 Praktiska rekommendationer

Utifrén studiens resultat presenteras hdr praktiska rekommendationer och réd till nya

huvudtranare samt huvudtridnare som vill utveckla sitt ledarskap kring sin ledarstab. Samtidigt
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ar studien dven ldmplig for organisationer och klubbar eftersom resultatet framhéver viktiga

synpunkter frin négra av Sveriges hogst utbildade fotbollstrénare.

Huvudtrénare bor utifran forutséittningar ges majlighet att paverka sammanséattningen
av ledarstaben, sdrskilt vid valet av assisterande trdnare eftersom detta tycks vara
avgorande for tillit och samarbetet 6ver langre tid. Girna som en del av

anstéllningsavtalet ddr tranaren fir vélja minst 1-2 nyckelpositioner.

Huvudtrénaren bor aktivt arbeta med att delegera ansvar inom ledarstaben utifran
erfarenhet och kompetens, eftersom det skapar béttre effektivitet och minskad
arbetsbelastning. Ett tydligt exempel kan vara att jobba med ett ’schema” varje vecka
dér minst 2-3 ansvarsomraden Overlats till specifika kollegor och f6ljs upp. Skriv
konkreta rollbeskrivningar inom staben eftersom det kan bidra med kdnslan av

delaktighet.

Skriv ner konkreta principer och beteenden pd papper som en form av
“beteendekontrakt” och f6lj upp en géng i kvartalet for att se till att de efterlevs. Sitt
ner tillsammans med ledarstaben och konkretisera vilka principer som ér viktigast och
hur de ska f6ljas. Folj upp med en ldttare enkét dir kollegor anonymt far svara pa om

de upplever att principerna efterstrivas.

Infor ett schemalagt ”Case-mote” med alla tridnare och specialister inom staben en
géng 1 manaden. Hér far specialisterna i rullande schema presentera tankar och idéer
pa hur verksamheten kan utvecklas eller presentera just en sak de skulle vilja
implementera utan att ndgon domer. Diskutera 16sningar och hur detta skulle kunna
anvéndas. Detta skapar engagemang, delaktighet eftersom alla far mojlighet att

utrycka och visa pa sina kunskaper.

5.4 Slutsats

Studien har tillfort en tydligare inblick kring hur elittrdanare i Sverige arbetar med att leda sin

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

att tillsdtta rdtt roller, utan ockséd om samspel och relationskapande inom ledarteamet. Studien

visar pd hur de moderna ledarstaberna bestdende av specialister inom varje omrade stiller nya

krav pa huvudtrénaren. Specialisterna bar i minga fall pa stdrre kunskap dn huvudtrdnarna

28



inom sina omraden, vilket forandrar huvudtranarens roll till mer koordinerande och
delegerande. Detta pekar pa att det mer och mer blir mer som en chefsroll gentemot
trinarteamet &n att vara ensam ansvarig for alla delar. Genom studien framgar det att
huvudtranarna som har det yttersta ansvaret dr beroende av att delegera ansvarsomraden och
leda staben utifran tydliga ledarskapsprinciper for att skapa en utvecklande och fungerande
arbetsmiljo. Tydligt blir att stor vikt bor ldggas vid att skapa en miljo praglad av 6ppenhet,
respekt och tillit, vilket mdjliggor att alla specialister kan anvinda sina kompetenser fullt ut
och dirigenom bidra till lagets och klubbens utveckling. Det har genom studien framgatt att
ledarstaber besitter stora kunskaper som i manga fall 6verstiger huvudtrdnarna inom specifika
omrédden. Detta ir ett tydligt definierande av de idag moderna ledarstaberna inom
elitfotbollen. Huvudtranarens roll har som en konsekvens att detta utvecklats eftersom dem
idag ocksé behdver pa ett effektivt sdtt maximera och utnyttja alla sina specialisters
kunskaper. Dels for lagets prestationsutveckling, dels for att skala ner sina egna
arbetsuppgifter, men framfor allt for att dstadkomma en héllbar arbetsmilj6 inom ledarteamet

och i forldngningen inom hela klubbens verksamhet.

Det ska ocksa beaktas hur studien visade péd betydelsen av ett fungerande ledarteam gentemot
huvudtranarens vidlmaende och dagliga arbete. Efter beskrivningar av utbrédndhet, dverarbete
och for stora arbetsbelastningar visade resultatet hur en fungerande ledarstab avlastar
arbetsuppgifter och skapar en héllbar milj6. Genom att sldppa kontroll och fordela ansvar
skapas en mer hallbar miljo for elittranaren i en annars tidigare bevisad ohallbar yrkesroll.
Slutligen pekade studien pa att ett ledarteam &r en konstant pagéende process som utvecklas
over tid. Dir erfarenhet, langsiktigt samarbete och kommunikation formas utifrdn en process
som tar tid. Huvudtranarnas roll som chef och ansvarig &r tydlig och ledarteamets betydelse

for hilsa, prestation och utveckling dr avgérande inom den moderna elitfotbollen.

5.5 Framtida forskning

Genom detta arbete har en bredare forstaelse formats till hur huvudtrénare inom elitfotbollen i
Sverige jobbar med sina ledarteam. Resultatet av arbetet har véckt flera nya fragor som inte
kunnat besvarats genom denna studie. Framtida forskning borde goras utifran fler perspektiv
an bara den enskilda huvudtranarens. Det vill sdga hur andra roller inom en elitledarstab
aktivt arbetar med liknande frigestillningar. Det kommer kunna inkludera perspektiv frén

assisterande trdnare och andra delar av ledarstaben for att fa en mer mangsidig och nyanserad

29



bild av hur den dagliga verksamheten fungerar inom ett ledarteam. Genom fler synvinklar kan
man vi fa en djupare forstielse for de relationer som finns och hur ansvarsfordelningen samt

kommunikationen gar till inom elitfotbollens ledarstaber.

Ett annat intressant &mne for framtida forskning &r att studera specifikt enskilda
ledarskapsteam over langre perioder. Likt det Meckbach et al. (2023) gjorde pé det svenska
herrlandslaget nir de foljde Janne Andersson och hans ledarstab. Uppfattningen édr ddremot att
detta dr den enda studie som finns inom detta specifika omrade och att en liknande studie av
klubblag pa elitniva hade varit av bade intresse och betydelse for forskningsfaltet. Eftersom
en del av resultatet i denna studie visar pé att ett ledarteams struktur och foérdelning &r nagot
som ofta tar tid att sétta, blir en studie pa ett elitlag dver en ldngre period hdgst relevant for att

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

Litteratursokning

Syfte och fragestillningar:

specialister i1 ledarteamet?

e Hur fordelar huvudtrianare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och

e Hur f0ljs ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten?
e Vilka principer och arbetssitt anvdander huvudtrénare for att leda sitt ledarteam?

e Vad idr betydelsen for huvudtranaren av ett fungerande ledarteam?

Vilka sokord har du anvint?

Huvudbegrepp pé svenska och engelska

Huvudbegrepp pé svenska och engelska

Tvirvetenskapligt team

Interdisciplinary team

Support team Support team
Huvudtrénare Head coach
Rollférdelning Role distribution
Redovisning av sokhistoriken:
Databas: Filter: Kombinationer: | Antal traffar
Pubmed Peer review & | Head coach 516
English AND coaching
staff OR
interdisciplinary
team AND sport
Pubmed Peer review & | interdisciplinary | 18
English support team
AND sport
AND coach
Sport discus Peer review & | head coach 418
English AND
disciplinary
team OR
support team
Sport discus Peer review & | Head coach 5
English AND Support
team
Sport discus Peer review & | interdisciplinary | 70
English team AND
sports
Google schoolar | Peer review & | interdisciplinary | 18000
English team or Support
team AND
Sport AND role
distribution




Bilaga 2 — Intervjuguide
Intervjuguide

Inledning
Syftet med studien &r att undersdka hur huvudtrianare inom elitfotboll organiserar sitt
ledarteam samt fordelar ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten.

Foljande fragestéllningar ar till grund for undersdkningen:
Hur fordelar huvudtranare ansvar och arbetsuppgifter mellan olika roller och
specialister i1 ledarteamet?
Hur {6]js ansvar och arbetsuppgifter upp i den dagliga verksamheten?
Vilka principer och arbetssitt anvéinder huvudtrénare for att leda sitt ledarteam?

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

Du kan narsombhelst vélja att avbryta, inte svara pa en fraga eller hoppa dver. Deltagandet
kommer vara anonymt och var intention &r att inte anvdnda nagra citat som kan kopplas till
klubbar eller personer. Allt kommer att spelas in.

Intervjuguide — Huvudtranare i Allsvenskan och Superettan
Semistrukturerad intervju 45—60 minuter

Inledning (5 min — uppvirmning)

1. Kan du kort berdtta om din trdnarbakgrund och nuvarande (eller senaste) uppdrag?
2. Hur ldnge har du arbetat pa elitnivd som huvudtranare?

3. Har du alltid velat bli trédnare eller nér och varfor kom du in pa det?
Tema 1: Ledarteamets struktur och organisering (ca 10—15 min)
4. Kan du beskriva hur ditt ledarteam &r uppbyggt idag?

Vilka roller ingér? Hur stort dr teamet?

5. Hur har denna struktur vuxit fram?

Ar den klubbstyrd, trinarstyrd eller gemensamt framtagen?

6. Finns det tydligt definierade ansvarsomraden for varje roll?

Hur tydlig upplever du att ansvarsfordelningen &r?

Har strukturen fordndrats 6ver tid? Finns det roller du upplever saknas eller dverlappar
varandra?

Tema 2: Fordelning av ansvar och arbetsuppgifter (ca 10-15 min)

7. Hur gar du till vdga nér du fordelar ansvar och arbetsuppgifter inom ledarteamet?



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

Finns det en arbetsbeskrivning frin arbetsgivare?

Vad viljer du att delegera?

9. Hur anpassas ansvarsfordelningen utifrén individernas kompetens och erfarenhet?

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

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

11. Hur foljer ni upp ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten?
Moten, informella samtal, strukturer?

12. Hur sékerstéller du att alla i ledarteamet arbetar mot samma maél och filosofi?
13. Hur hanteras otydlighet, konflikter eller olika uppfattningar inom ledarteamet?

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

14. Vilka principer &r viktigast for dig i ledningen av ditt ledarteam?

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

16. Hur ser du pd balansen mellan hierarkiskt ledarskap och mer delat ledarskap?
17. Vilken betydelse har ett fungerande ledarteam for ditt arbete som huvudtrénare?
18. Hur fordndras din arbetsbelastning av ett fungerande ledarteam?

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

Avslutande reflektioner (5 min)

20. Om du ser tillbaka pé din karriédr - Vad har varit viktigast for att fa ett ledarteam att
fungera val?

21. Ar det nagot kring ditt ledarskap eller ledarteam som du tycker ir viktigt men som vi inte
har berort?

22. Har du ndgra fragor till oss eller ndgot som du vill tilldgga?
Avslut
Tack sd jattemycket for att du stillde upp!

Tacka for deltagandet, pAminn om konfidentialitet och mojligheten att ta del av studiens
resultat vid intresse.



Bilaga 3 - Informationsbrev till deltagaren

Information om studien

Du tillfrdgas harmed om att delta i en studie som genomfors inom ramen for ett
examensarbete pa Gymnastik- och idrottshdgskolan (GIH).

Studiens titel: Att leda ett trinarteam

En kvalitativ studie om hur huvudtrénare inom svensk elitfotboll organiserar och fordelar
ansvar i ledarteam

Syfte med studien

Syftet med studien &r att undersdka hur huvudtrianare inom elitfotboll organiserar sitt
ledarteam samt fordelar ansvar och arbetsuppgifter i den dagliga verksamheten.

Vad innebir deltagandet?

Ditt deltagande innebir att du medverkar i en individuell intervju som berédknas ta cirka 45-60
minuter. Intervjun kommer att handla om dina upplevelser av hur du fordelar ansvar samt
leder ditt ledarteam i den dagliga verksamheten. Intervjun spelas in i ljudformat for att
mdjliggora korrekt transkribering.

Frivillighet och ritt att avbryta

Deltagandet ér helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt deltagande utan att behdva
ange ndgon anledning och utan nigra negativa konsekvenser.

Hantering av personuppgifter

Allt insamlat material behandlas konfidentiellt i enlighet med géllande dataskyddslagstiftning
(GDPR). Inspelningar och transkriptioner avidentifieras, vilket innebar att namn, klubb eller
andra identifierande uppgifter inte kommer att framga. Endast forfattarna till studien har
tillgdng till materialet. Materialet anvénds enbart for detta examensarbete och raderas efter
avslutad och godkédnd examination.

Kontaktuppgifter
Vid fragor om studien dr du vilkommen att kontakta:
Studenter:

Fabian Bergsten fabian.bergsten@icloud.com

Andreas Lagerstrom 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 for att du tar dig tid att ldsa denna information och dverviga deltagande i studien.

Bilaga 4 - Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i studie

Jag har tagit del av informationen om studien

Att leda ett tranarteam

En kvalitativ studie om hur huvudtrdnare inom svensk elitfotboll organiserar och fordelar
ansvar i ledarteam

och har fatt mojlighet att stélla fragor.
Jag 4r medveten om att:

- mitt deltagande é&r frivilligt

- jag nir som helst kan avbryta mitt deltagande utan att ange ndgon anledning
- intervjun kommer att spelas in i ljudformat

- allt material behandlas konfidentiellt och avidentifieras

insamlat material endast anvénds for detta examensarbete

Genom att underteckna detta samtycke godkdnner jag att delta i studien.
L1 Jag samtycker till att delta i studien.

Ort och datum:

Deltagarens underskrift:

Namnfortydligande:

Vid fragor kontakta gérna oss!

Studenter: Fabian Bergsten fabian.bergsten@icloud.com

Andreas Lagerstrom tornadobrasse@gmail.com

Handledare: Janne Ferner janne@ferner.gih.se
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