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Sammanfattning

Syfte och fragestallningar: Mitt syfte med c- uppsatsen ar att beskriva vad som &r
karaktaristiskt med det delade ledarskapet inom lagidrotten. De fragor jag staller mig om det
delade ledarskapet ar hur rollférdelningen ser ut samt vilka inre och yttre forutsattningar som
kravs for att lyckas med att leda ett lag med ett delat ledarskap. Avslutningsvis undersoker

studien vad en spelare upplever som &r karaktaristiskt med ett val fungerande tréanarpar?

Metod: Studien &r en kvalitativ studie med en induktiv ansats. Till denna fallstudie av ett
tranarpar breddas studien genom att intervjua andra elittranare, en form av ”"Multiple —Case
Design.” De metoder som anvénds &r djupintervju samt deltagande observation. Som grund
for studien ingick ett tranarpar vilka intervjuades och observerades, samt tre trdnare och en
spelare som endast intervjuades. Samtliga ar eller var verksamma pa hogsta nationella svenska

niva inom en lagsport.

Resultat: | det observerade trénarparets officiella uppdrag ingick att leda laget i ett delat
ledarskap. Starten av samarbetet inleddes med en inventering av egna och varandras
kunskaper, fardigheter och intresse omraden. Denna inventering gav en delning av
arbetsuppgifterna och ansvarsomradena i tid i stallet for uppgifter, de har huvudansvaret
varannan dag pa arbetet. Resultatet av intervjuerna/observationen pekar pa att vérderingar,
manniskosyn och syn pa hur man vill forma en grupp ar centrala for de inre forutsattningarna.
Som viktiga yttre forutsattningar namns stod fran ledningen, tid, plats att traffas och en kunnig
supportpersonal. Att ha en tydlig rollférdelning &r betydelsefullt for att alla skall kénna
trygghet med ledningsstrukturen.

Slutsats Studierna visar att det centrala med ett fungerande delat ledarskap ar att det maste
finnas en mangarig relation av idrotts- och social bakgrund samt en samsyn pa manniskan,
grupprocesser och idrottstaktik. Den kommunikativa formagan, att kunna ldasa manniskor,
uttrycka sig och fa andra méanniskor med sig ar betydelsefullt for att lyckas i sitt ledarskap.
Coacherna maste dven utveckla ett forhallningssatt mot varandra dar ett 6ppet kommunikativt
klimat skapar tilltro, respekt och fortroende for varandra. Rollfordelningen bor utga fran att
den ska maximera insatserna fran tranarparet dar det yttersta syftet ar att den skall underlatta
for de aktivas idrottsliga prestation.



Abstract

Purpose and questions. The purpose with this c-essay was to give a description of the
characteristics of shared leadership within team sports. My questions therefore were: In what
way have the leaders distributed their roles and what internal and external prerequisites are
necessary in order to be able to successfully lead a team through shared leadership? Finally, what

do the players regard to be the characteristics of such a well working coachcouple?

Method. The study is qualitative. A“Multiple-case design” was used in order to secure a reliable
analysis. The methods used are in-depth interviews and observations. The study is based on
interviews and observations of a coach couple, tree coaches and one player were only
interviewed. All of them are or were active at the highest level within national Swedish team

sports.

Results. The official assignment of the observed coach couple was to lead the team by means of
shared leadership. In order to succeed with the task they started their co-operation by discussing
and penetrating of their knowledge, skills and interests. The result was to distributing the tasks
and responsibilities so that each one of them had the main responsibility every second day at
work. The result of the interviews/observations showed that values, a similar outlook on people
as well as shared ideas of how to form a group are essential to the internal prerequisites.
Important external prerequisites are support from the management, time, places to meet and
skilful support. A clear distribution of roles is essential to make everybody feel secure within the

structure of leadership.

Conclusions. The results of this study show that it is essential for making shared leadership work
to have experience of sports and a similar social background as well as a shared outlook on
people, group processes and sports tactics. Communicative skills, such as being able to read
people, to express oneself and to get people to come along are principle points in succeeding in
leadership. The coaches should also be open to one another and thereby create an open
communicative atmosphere full of credit, respect and confidence for one another. The roles
should be distributed in such a way that the performances of the coach couple are maximized.

The purpose of the distribution of roles is to facilitate the performance of the athlete
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Forord

Jag har under de senast 17 aren tranat och coachat ishockeylag pa alla nivaer, allt fran pojklag
och hockeygymnasium till seniorlag i division 1, allsvenskan, elitserien. Genom aren har jag
mott manga olika ledarstilar och ledarskapmodeller. Under mitt yrke som officer och larare
inom idrott/hélsa och ledarskap har jag byggt upp ett djupare intresse for ledarskapets alla

delar.

Alla de olika ledarna som jag métt och givetvis alla spelare som man lart k&nna har férgat,
forandrat och forhoppningsvis utvecklat &ven mitt eget ledarskap och min coachningsfilosofi.
Jag tror att en framgangsrik coach maste lyckas skapa en atmosfar av delaktighet och
ansvarstagande for bade det individuella och lagets utveckling. Med det menar jag dels att ge
spelarna utrymme for denna, som jag anser, lagbyggande process, och dels att ha en formaga
att utnyttja ledarstabens kunskaper och fardigheter pa ett optimalt satt.

Det finns mycket skrivet och diskuterat om relationerna mellan aktiv och ledare men mindre
pa det som karaktariserar ledarteamets samarbete. En mojlig utveckling for framtidens
idrottsliga ledarskap kan vara att dela pa ledarskapet. Mitt intresse for det delade tranarskapet
vacktes av fotbollslandslagets fore detta coacher, Lars Lagerback och Tommy Sdderberg, som

framgangsrikt delade pa ansvaret och coachningen av det Svenska fotbollslandslaget.

Tack.

Jag vill avslutningsvis tacka dem som har hjélpt mig att skriva denna rapport. Min handledare
Lars Lindgvist, Maria som Kkorrekturldst, studentkamrater som hjalpt mig att
meningskategorisera och alla de coacher och spelare som med entusiasm och glatt humor stallt
upp pa intervjuer.



1 Introduktion.

Att leda ett lag eller ett foretag ensamt kan bli 6vermaktigt for manga. Prestigen i att som
ledare, chef, coach inte soka stod hos nagon annan for att l6sa uppdraget/uppgiften kan falla
manga stora ledare.

En framgangsrik ledare uppmarksammas ofta for sitt sétt att regera, domdera och tydligt leda
sina styrkor. Men om man ser bakom dessa stora ledare sa hittar man ofta en annan person
som ledaren har anvant som radgivare, bollplank och stdd till sina beslut. Idag finns det flera
foretag och idrottslag som valjer att tillsatta tva ledare for en uppgift. Men hur fungerar det i

praktiken? Syftet med denna rapport ar att séka svar pa denna fraga.

1.1 Ledarskap i forandring
Om man enbart ser till nypublicerad litteratur om tranarskap, coachning och ledarskap visar

det att &mnet bade intresserar och berér. De kommer standigt nya bocker och rapporter med
utgangspunkter for hur, varfor eller pa vilket satt man skall leda en grupp méanniskor. Om det
ar en utveckling av &mnet eller bara nya infallsvinklar lamnar studien 6ppet till andra att

beddma.

Utvecklingen av sporter sker allt som oftast med fokus pa teknik, taktik, utrustning eller
forbattringen av mentala formagor. Denna logiska utveckling &r inriktad pa prestationer som
syns i resultatlistorna i form av matbara faktorer som poang, langd eller exempelvis tider.

En av flera bakomliggande viktiga faktorer for att optimera prestationen for de aktiva ar
tranarteamets sammanséttning och deras samarbetsformaga. En faktor som kan upplevas svar

att definiera och mata.

Ledarteamets sammansattning och hur den psykosociala miljon i lagledningen fungerar kan
enligt Hans Chrunak, foére detta forbundskapten for svenska simlandslaget, direkt avspeglas i
de aktivas prestationsresultat. Chrunak menar att bland de viktigaste uppgifterna ett ledarteam
har &r att "pumpa ner positiv energi till gruppen” Om denna grupp inte har den rétta
personkemin dar varje ledare erbjudits eller tagit de ratta rollerna kan inte coachgruppen
optimera insatsen till laget. Att bygga ett fungerande ledarteam &r en av nycklarna till

idrottslig framgang.*

! Hans Chrunak, Anteckningar i forfattarens &go. Forelasning, Globen Hockey Convention (2005-02-12).
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Ett annat exempel pa hur ledarteamets samarbetsférmaga och ledarklimat avspeglar sig pa
prestationerna ges i en intervju publicerad i Aftonbladet®. Den berattar om det svenska
fotbollslandslagets ledning mellan 1999 och 2004 vilket framgangsrikt leddes med ett delat

ledarskap av "Lars-Tommy”"

. | intervjun menar SOderberg att for honom var det mycket
viktigt att &ven formellt dela ledarskapet med sin tréanarkollega Lars Lagerback.

Soderberg och Lagerback menar vidare i intervjun att det &r av stor vikt att grundsynen pa
bade idrotten och ledarskapet dr den samma, och att syftet med ett delat ledarskap &r att

samarbetet och en tydlig rollfordelning mellan dem skall optimerar landslagets resultat.

1.2 Beskrivning av nulaget
Att dela pad coachning - och ledaransvaret kan upplevas som en ganska ny foreteelse inom

svensk idrott. Det mest k&nda exemplet &r just de forra férbundskaptenerna for
fotbollslandslaget, Tommy Séderberg och Lars Lagerbdack, som arbetade i en
ledarorganisation dar ledarskapet officiellt och formellt delades lika. Denna studies
utgangspunkt &r att betraktar det delade ledarskapet med ett Oppet och positivt

forhallningsstt.

Vad innebidr det att dela p& ledarskapet? Ar det en uppdelning pd 50 procent av alla
arbetsuppgifter eller finns det ett annat satt att se pa delningen, och kan man tydligt beskriva

detta som en modell? Denna nulages beskrivning skall majligen ge ett svar pa dessa fragor.

For forbundskaptenerna i fotboll innebar det en likvardig och formell delning av
ledaransvaret. Det var viktigt att alla utomstaende sag dem som likvérdiga ledare. Soderberg
beskriver detta i en artikel i Géteborg-Posten.” Han séger att det &r ensamt att vara tranare och
svart att racka till. Att fa en jamlik vid sin sida gor att kompetensen ¢kar och att man kan
avlasta varandra. For Soderberg var det dven viktigt att I6nen var densamma for bada
forbundskaptenerna.

Om de hade procentuellt lika stor arbetshorda ar svart att séga daremot upplevde de att de
kunde strukturera upp arbetet effektivare och tydliggdra sina specifika roller pa ett battre satt.
Om man ser till de sportsliga resultaten som dessa forbundskaptener uppnadde sa menar nog

de flesta experter att de lyckades bra med sin ledarstil.

2 Nicklas Brunzell, ”Har &r vér nya forbundskapten. Darfor ar Lagerback lika stor som Séderberg”, Aftonbladet,
18/12 1999. s. 27.

¥ Lars-Tommy 4r ett vedertaget namn for fotbollens férbundskaptener mellan &r 1999 -2004 Lars Lagerbéck och
Tommy Séderberg.

* Olof Lundh.”Tvé kaptener p& EM- skutan Lars lagerbéck far samma titel och 16n som Tommy Séderberg”,
Goteborgs-Posten 18/12 1999. s 44.



Ett annat exempel pa ett framgangsrikt delat tranarskap ar Djurgarden fotboll vilka blev
svenska mastare i fotboll 2003. Djurgarden coachades da i ett delat ledarskap av tranarparet
Akerby och Lukic.

En liknande satt att definiera delat ledarskap ar att kalla det ”samledarskap” vilket beskrivs av
Ingemar Karlsson Gadea i en artikel i Arbetslivsinstitutets nattidning Perspektivet dar han
sammanstallt en studie om detta begrepp. Dar kan man lasa att gemensamt for fyra undersokta
par som jobbade i en form av delat ledarskap, var att de inte ville axla ansvaret och
ledarskapsuppgifterna ensamma utan upplevde att de kunde I6sa uppgifterna battre med ett

samledarskap.’

Fastan ovanstaende tva exempel visar pa stor framgang sa ar det formellt delade ledarskapet
inte speciellt vanligt. Genom studier av elitlags organisationer, funna pa respektive lags
hemsida, visar det sig att organisationen hos svenska elitlag i sporterna fotboll, hockey, basket
och innebandy i 45 fall av 49 organiserar sin stab med en huvudansvarig coach (beskriven
som headcoach/huvudtranare) och en eller flera assisterande coacher (beskrivnha som ass:
coach/hjalptranare). De 6Gvriga fyra lagen uppger ingen formell skillnad mellan coacherna,

vilkas titlar antingen &r tranare eller coach.®

Samtliga lagbollsporter har en organisation som liknar varandras, oftast med en eller flera
coacher, huvudansvarig coach och assisterande coach, och en stab av tva till fem
resurspersoner som stottar laget med exempelvis material, sjukvard, fysiologisk och

idrottspsykologisk expertis.

Att formellt vara utsedd till huvudansvarig coach (headcoach) kan dock informellt innebéra att
man jobbar i ett delat ledarskap. Ovan gjorda studie med fakta fran laguppstéllningar har inte
undersokt den informella fordelningen vilken férekommer i flera foreningar. Ett exempel pa
informell delning av coachningen &r ishockeylagets Véstra Frolundas coacher som formellt
har en huvudansvarig tranare i Stefan Lundh och en assisterande trénare i Jan Karlsson.

Lundh beskriver i en intervju i Géteborgsposten,’ att han inte ser sig som ensam ansvarig

tranare utan han ar en av flera ledare i ett stort team bestaende av kompetenta medarbetare.

® Ingemar Karlsson Gadea, “Snabba beslut av Lars-Tommy resultat av samledarskap” Perspektiv,
Arbetslivsinstitutet, nyhetsbrev nr 6, (2002)

® Studier genomférda 2005-02-27 pé foljande forbunds hemsidor. http://www.svenskfotboll.se/Organisation.
http://www.innebandy.se, http://www.basketligan.se/lag. http://www.swehockey.se

" Linn Ohlsson, “Lundh har funnit sin plats”, Géteborgs-Posten, 23/9 2004, s. 56.


http://www.svenskfotboll.se/Organisation
http://www.innebandy.se/
http://www.swehockey.se/

Lundh understryker att han jobbar med ett jamstéllt ledarskap med tydlig rollfoérdelning under
matcher och ett delat ansvar for 6vriga forberedelser som exempelvis tréningar.

Lundhs tranarkollega Jan Karlsson, utsedd assisterande coach, beskriver sin syn pa ansvaret
och den formella coachrollen, att han inte vill ha det formella ansvaret utan att han upplever
att han gor ett battre jobb, och lika vardefullt i det informella delade ansvaret.

Lars Lagerback, nuvarande forbundskapten i fotboll, ndmner att fastdn han jobbar som
huvudansvarig coach for landslaget tillsammans med en assisterande trdnare har de internt
behallit det delade ledarskapet med tydliga roller fran tiden da han delade ledarskapet med

Tommy Soderberg.?

1.3 Syfte
Syfte med rapporten ar att beskriva vad som ar karaktaristiskt for det delade ledarskapet inom

en lagidrott och darigenom ge en klarare bild om vilka yttre och inre forutsattningar som kravs
for att denna flerdimensionella ledarskapfilosofi skall fungera.
Denna studie utgar fran ett tranarpar som under nagra ar jobbat i ett delat ledarskap. Avsikten

ar att visa vad de upplever som vasentligt och hur andra ser pa det delade ledarskapet.

1.4 Fragestallningar
o Hur ser uppdelningen ut av arbets- och ansvarsomraden (rollférdelning) for ett

tranarpar som coachar laget med ett delat ledarskap?

o Vilka inre forutsattningar kravs i ett delat ledarskap?

0 Hur bor de yttre forutsattningarna, resurser vara/se ut for att mojliggdra coachning med
ett delat ledarskap?

o0 Hur upplever en idrottsman det delade ledarskapet?

Med inre forutsattningar menas de relation - och ledarskapsprocesser som uppstar mellan ett
tranarpar. Dessa kan vara idrottsbakgrund, personkemi, kommunikation, relationer,

manniskosyn och samarbetsformaga.

® Videupptagning av Intervju med Lars Lagerback i TV 4 Lérdagsmorgon 19/3 2005.
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2 Teoretisk referensram

Studien vill med detta kapitel ge en 6vergripande bild av vad coachningen av en lagidrott pa
elitniva innebar. Detta for att lasarna och studien lattare skall kunna finna de speciella
egenskaper, likheter eller forutsattningar som krévs for ett delat ledarskap inom svensk

lagidrott.

2.1 Begreppsbeskrivningar
Begrepp och ord har olika betydelser beroende pa vem som beskriver dem eller hur lasaren

uppfattar dem. For att knyta an till problemformuleringen som handlar om det delade
ledarskapet, ar det av betydelse att beskriva nyckelbegrepp som frekvent aterkommer i
rapportens bakgrund och resultatbeskrivning. Genom att ge exempel pa andras tolkningar och
min egen uppfattning av begreppens betydelse underlattar jag for mig sjalv, men aven ocksa

for lasaren, hur man kan tolka nedanstaende nyckelord.

2.1.1 Delat ledarskap
Definitionen av detta, for rapporten, grundlaggande begrepp delat ledarskap innebér inte ett

séatt att dela upp ledarskapets grundvarden, vilka beskrivs nedan. FOr denna studie ar det
delade ledarskap det satt som ansvaret, uppgifter, och hur sjalva ledningsfunktionen ar

fordelad mellan tva coacher som arbetar i denna organisationsform.

2.1.2 Ledarskap
En beskrivning av hela begreppet ledarskap kan bli mycket omfattande. For att avgransa

beskrivningen inriktar sig rapporten mot problemformulering.
Marten Nilsson syn pa ledarskap innebér att som tranare fa en grupp manniskor att fungera
tillsammans for att prestera ett bra resultat.’

En liknande vinkling pa ledarskap har Will Schutz,®

nar han beskriver ledarskap som att
ledarens uppgift ar att kunna mobilisera alla krafter inom gruppen, &ven sin egen, for att fatta
de ratta besluten. Vidare beskriver han den allmanna synen pa ledarskap dar ledaren maste ha

en egen vision och kunna engagera gruppen att stddja denna vision.

% Mérten Nilsson, Coach, Om konsten att bygga ett vinnande lag (Stockholm: Svenska forlaget Liv & Ledarskap,
1999) s. 5.

0 will Schutz, Den goda organisationen, en modell fér utveckling av manniskor, grupper och organisationer
(Falun: Natur och Kultur 1997) s. 37.
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Chelladurai menar att ledarskapets definition gors i tre stora element. 1, Ledarskapet bygger
pa en beteendeprocess och hur du tolkar denna. 2, Ledarskapet &r till sin natur en
mellanmansklig process. 3, Ledarskapet syfte ar att influera och motivera individer i en grupp
att nd det gemensamma mélet.**

D66s m.fl. beskriver ledarskapet som en process vilken skall ge framatriktning, motivera och

stimulera teamets medarbetare.*?

Begreppets betydelse for denna rapport.

Ledarskapet innebar den samarbetes - och relationsprocess som ett trdnarpar anvéander for att
forst mellan varandra optimera sin egen insats till att na lagets malsattning. Den andra delen ar
hur de valjer att mdta gruppen och hur de gor for att leda gruppen mot det gemensamma
malet.

Delat ledarskap innebar saledes att dela pa ledningen och ansvaret for att leda ett idrottslag.

2.1.3 Coach och coachning
Om man studerar ordbocker sa kan man finna tva olika beskrivningar av ordet coach. Det ena

omradet handlar om transporter dar coach &ar en vagn eller buss som ska transportera
manniskor. Det andra omradet handlar mer om véagledning dér en coach &r en tranare eller
larare for manniskor.*® Béda dessa kan antyda en viss riktning, vilken ar att en coach ska
transportera och véagleda ndgon mot ett visst mal.

Att coacha och lara ut har ett starkt samband pavisar Cassidy, Jones, Potrac. De menar att
framgangsrika coacher, som idrottarna upplever det, har en bra férmaga att lara ut och
undervisa samtidigt som de taktiskt coachar individen eller laget. De menar vidare att
framgangsrika coacher har ett synsatt om manniskan att hon &ar en kunskapssokande, upplyst

och kreativ person som vill och kan ta ansvar for sitt larande och idrottsliga utveckling.™

Whitmore beskriver begreppet coachning som att det handlar om vad och hur saker skall
utforas. Han menar dven att det ar upp till den som skall bli coachad att veta vad han vill bli

11 packianathan Cellundari, Human Resource Management in Sport and Recreation (Champaign, Il: Human
Kinetics, 1999) p. 160.

12 Marianne D86s. Lena Wilhelmson. Asa Hemborg, Delat ledarskap som méjlighet. | Férnyelse pa svenska
arbetsplatser. Balansakter och utvecklingsdynamik. red. Lena Wilhelmsson (Stockholm: Arbetslivsinstitutet,
2003) s. 184.

¥ A. S Hornby. E. V Gatenby. H. Wakenfield, The advanced learner’s dictionary of current English, 2. ed.
(London: Oxford University Press, 1963) p. 177.

1 Tania Cassidy, Robyn Jones. Paul Potrac, Understanding sports coaching (New York: Routledge, 2004) pp.
26-29.
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coachad i. Detta fungerar endast om coachens lyckas skapa ett klimat som gor det latt for
idrottsmannen att soka hjélp av coachen.™

For Fahlstrom innebér begreppet coach, en eller flera personer som leder grupper mot uppsatt
mal. Fahlstrom, menar vidare att begreppet coach pa senare ar har fatt samma betydelse som

tranare.®

Begreppets anvandning i denna studie.

I denna studie har begreppen trdnare och coach samma betydelse. En osystematisk blandning

av dessa begrepp forekommer i denna rapport. Vad avser begreppens betydelser for rapporten

anvander studien en liknande definition som Fahlstrém.*’

o Coach: en av andra utsedda ledare 6ver ett team som har ansvaret for att leda och utveckla
den idrottsliga verksamheten inom en férenings uppsatta ramar.

o Coachning: att optimera lagets insatser for att nd de uppsatta mal man har med

verksamheten.

2.1.4 Team -grupp
Ett team, enligt Weinberg och Gould, &r en grupp personer som maste samarbeta for att na ett

gemensamt uppsatt mal. De menar vidare att skillnaden i att inga i en grupp jamfort med ett
team &r att bada har ett mal for sin verksamhet, men om du &r med i ett team sa maste du som
enskild ta stod av 6vriga teammedlemmar for att kunna uppna malet. De beskriver vidare att
de det &r coachen som ar den viktigaste och starkaste paverkansfaktorn i att utveckla en grupp

mot att bli ett team. Denna utveckling avspeglar dven de idrottsliga resultaten.*®

For Svedberg ar en grupp, i motsats till ovan ndmnda beskrivning, ett antal (minst tre) som
samspelar for att nd ett gemensamt mal.’® Vidare beskriver Svedberg att team &r en
organisation (teamorganisation) som kan arbeta sjalvstandigt och ta ansvar for resultatet. | ett
team utgar ledarskapet fran handledning och samordning av uppgifterna. Teamet bestar under

en langre tid vilket gor att relationer inom gruppen kan utvecklas.

1> John Whitmore, Coaching for Performence (Jonkoping: Brain Books AB, 1997) s. 15.

®per Goran Fahlstrom, Ishockeycoacher. En studie om rekrytering, arbete och ledarstilar (diss, Umed: Umed
universitet, 2001) s.12-13.

bid., s. 12.

18 Daniel Gould. Robert S. Weinberg, Foundations of Sport and Exercise Psychology. 3. ed. (USA: Humane

Kinetics, 2003) pp. 157, 163-166.

19 Lars Svedberg, Gruppsykologi om grupper, organisationer och ledarskap, 3. uppl. (Lund: studentlitteratur,

2003) s. 14-15.
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Inom teamet finns en stark social samhdorighet vilket gor att man kanner stdd och trygghet i att

jobba med sina uppgifter.°

Begreppets anvandning i denna studie.

Det team som ingar i denna rapport ar de tva tranarna och deras medarbetare i ledarstaben.
Detta ledarteam leds genom uppdragstaktik, vilket innebér att de som anstallt tranarparet i ett
tidigt skede tillsammans med utsedda tranare har diskuterat igenom och faststéllt lagets
langsiktiga malsattning och de resurser som finns for att l6sa uppgiften. Inom denna ram har
ledarteamet fullt fortroende att jobba enligt sin valda ledarskapsmodell. De andra teamen &r

spelarna som tillsammans med ledarna bildar laget, det tredje teamet.

2.1.5 Kommunikation
Sa fort man traffar en annan manniska startar nagon form av kommunikation. Det ar bland det

mest grundlaggande i vara liv, att vilja mdta andra manniskor och skapa relationer.
Kommunikation ar saledes grunden for sociala kontakter. Kommunikation handlar om att man
medvetet eller omedvetet formedlar kénslor, idéer, tankar och upplevelser till andra
manniskor. Utan detta skulle ledarskapet vara fattigt och att leda en grupp vore omdjligt.
Sattet att skapa en gemensam vérdegrund och en teamkénsla inom trénarparet sker genom val

utvecklad kommunikation, Hassmen, Hassmen, Plate.?*

Det ar inte vad du vill och kan som coach som &r det viktigaste utan det &r hur din formaga att
kommunicera ditt budskap som ar avgorande enligt Weinberg och Gould. De menar att det
stora problemet med kommunikation &r att vi ofta begar att de vi samtalar med kan lasa vara
tankar. Sattet man for fram sitt budskap eller asikt pa uppfattas olika av olika individer.

Som tranare maste du kunna kommunicera med flera olika sorters medmanniskor. Nagra
exempel pa de du dagligen kommer i kontakt med ar dina tranarkollegor, spelare, foraldrar,

sponsorer, supportrar.?

Martens beskriver coachens kommunikationsférmaga som den viktigaste enskilda fardigheten
for att bli en bra och framgangsrik coach. For honom ar kommunikation en viss form av

manniskokannedom genom forstaelsen av vad som motiverar medarbetare och spelare till att

2 1bid., s. 262-265.
2! peter Hassmen. Nathalie Hassmen. Johan Plate, Idrottspykologi (Stockholm: Natur och Kultur, 2003) s. 239.
22 Daniel Gould. Robert S. Weinberg, pp. 220-222.
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ge allt for sporten.?® | ménga fall nar tranare far sparken beror det pa en dalig kommunikativ
formaga och inte pa att det sportsliga resultatet uteblivit, enligt Martens.

Att under match kommunicera med en spelare vid ratt tillfalle och med rétt saker skiljer den
medelmattiga tranaren fran den excellenta. Det tar flera ar att lara sig hur olika individer

reagerar vid kommunikation, enligt Salmela.?*

Kommunikationens betydelse for denna Rapport.

For att besvara fragestallningen om vad som karaktariserar de inre relationerna i ett delat
ledarskap a&r kommunikationen ett av nyckelbegreppen.

Observationerna och intervjuerna skall framforallt soka finna den interpersonella
kommunikationen,® dar férst och framst analys gors av kommunikation mellan studerat
tranarpar.

| ett andra skede gors studier av hur trénarparet véljer att i det delade ledarskapet
kommunicera med laget (gruppkommunikation).

Den tredje delen ar att beskriva den intrapersonella kommunikationen som speglas av de
tankar om ledarskapet som framkommer vid intervjuer av samtliga tranare och spelare.
Avslutningsvis skall den verbala kommunikation som observerats mellan tranarparet jamforas

med deras icke verbala kommunikation.

2.1.6 Rollférdelning
En av fragestallningarna i problemformulering om det delade ledarskapet var att undersoka

hur uppgifterna var fordelade inom tranarparet. Rollerna kan vara patagna eller forvantade av
den position coachen har inom tranargruppen. Att tydliggdra och acceptera rollerna &r viktigt
for ett teams effektivitet och framgang enligt Weinberg/Gould. De menar vidare att coachen
har en stor paverkan pa lagets framgang om han kan fa lagets spelare att acceptera sina roller

och att spelarna vet vilken roll coachen har.?

Den amerikanska coachningen ar mer hierarkiskt uppbyggd an den svenska vilket tydligt
framgar i Salmelas bok Great Job Coach. Han pavisar dock betydelsen av rollfordelning nar
han belyser vikten av att tydliggéra rollerna for de assisterande coacherna och annan

supportpersonal. For att undvika kaos och konflikter i tranarstaben maste man definiera

23 Rainer Martens, Coaches guide to sport psychology. (USA, Human kinetics Publishers, 1987) p. 17-20.
24 John H. Salmela, Great Job Coach (Canada: 1996) pp. 164-165.

% Interpersonell kommunikation sker mellan tva individer medan intrapersonell innebar egna tankar.
Gruppkommunikation sker mellan fler &n tva personer.

%6 Daniel Gould. Robert S. Winberg, pp. 157, 163-166.
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rollerna till samtliga. En bra rollfordelning ger en 6kad harmoni i ledarteamet samt en stor
lojalitet mot huvudtranaren.?’

Rollférdelningens anvandning i denna studie.

Rollférdelning handlar om att dela upp arbetsuppgifter pa ett tydligt satt vilket skall optimera
det sportsliga resultatet. Begreppet anvands i den meningen att det ska visa hur och varfor
roller har fordelats. Rollfoérdelningen bestar av olika arbetsuppgifter och/eller coachning inom

ett visst omrade som &r kopplat till en persons kompetens.

2.1.7 Manniskosyn
Som idrottsledare & man i standigt kontakt med andra manniskor och grupper vilka man ska

forsoka utveckla, utbilda och leda till att fungera effektivt och moraliskt bade pa och utanfor
idrottsarenan. Forsvarsmaktens bok fér ledarskapsutbildning, Pedagogiska grunder,?
poangterar att manniskan dar en sammansatt enhet och att hon &ger en personlighet olika alla
andras. Méanniskan ar sjalvstandig, ansvarstagande, skapande och gemenskapsbyggande. Hon

vill kunna paverka sin situation och det &r naturligt for henne att vilja utvecklas.

Manniskosyn handlar mycket om motivation, hur du som ledare far laget att na ett uppsatt
mal. Att vara ledare i nagon form av pedagogisk verksamhet kraver forst och framst att
tranaren utgar fran hur de uppfattar manniskan. Ledarskapet skiljer sig betydligt om man anser
att manniskan &ar en aktiv person som vill ta ett stort ansvar, eller om hon &r inaktiv, sl6, passiv

och méste drivas pé hela tiden.”

Lars Lagerback beskriver sin syn pa manniskan som att man maste se spelaren som en individ
som vill ta ansvar och kunna paverka om man ger henne chansen att vara delaktig. Om man

ger individen mdjligheten att ta ansvar s kommer hon att prestera battre.*

Begreppets anvandning i denna studie.
Som tidigare beskrivits sa & manniskosyn en av huvudfragorna i ledarskapet. For denna
studie innebar det att beskriva de studerade tranarnas méanniskosyn och hur den kan paverka

det delade ledarskapet.

%’ Salmela, pp. 125-128.

%8 Cristian Braw. Mikael Lindholm, Leif Kjell,. ”Utgéngspunkt 4 N&got om Ménniskan”. Pedagogiska grunder.
Forsvarsmakten, red. Danuta Janina Engstedt (Stockholm: Falt & Héassler Varnamo, 2001) s. 46-48.

* Ibid., s. 103-104.

%0 Videupptagning av med Intervju med Lars Lagerbéck i TV 4 Lérdagsmorgon 19/3 2005.
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2.2 En befattningsbeskrivning av trdnaruppdraget.
Genom att beskriva tranaruppdraget i stort vill jag ge en bild av de bakgrundsfaktorer som styr

coachers relationer, beteende och arbetssatt. Denna beskrivning ar grundldggande, tror jag,
aven for hur coacher agerar mellan varandra i ett delat ledarskap.

Att coacha ett lag pa hogsta nationella niva innebar inte bara att jobba med de fragor och
problem som rér sjalva sporten, enligt Lyle,*! som delar upp en coachs fardigheter i fyra stora

arbetsomraden:

Planering av den idrottsliga verksamheten.
Ledning av tavling/match.

Management.*

Eal A

Utbildning och idrottsutveckling.

Alla dessa uppgifter behover eller kan inte utforas av en coach. Ett av de stora och svaraste
ansvarsomradena ar management. En coach maste kunna delegera lampliga uppgifter till sina

medarbetare, enligt Lyle.

Om man enbart beskriver en elittranares roll utifran hans ledning av lagets sportsliga
framtradande menar Isherg att dessa uppgifter maste utga fran att skapa ett effektivt
spelmonster dar alla inblandade spelare och ledare har full forstaelse for sin roll. 1 denna
coachningsprocess ingar att dels skapa ett spelmdnster, men aven ta ansvar for att genomfora
spelarutbildning, larande och uppféljning av traningar och matcher. Dessa moment stéller,
enligt Isberg, krav pa coachens analys, beslutfattande, pedagogiska och kommunikativa

formagor. >

Fahlstrom ger en tredje bild ndr han beskriver de viktigaste uppgifterna for en elittranare.
Enligt hans studie ar trénarnas forsta och viktigaste uppgift att motivera och skapa laganda,
darefter planera trdning och match samt att leda traning. Denna beskrivning skiljer sig dock,
beroende pa vilka som tillfragas, spelarna har en uppfattning, styrelsen och tranarna en

annan.

3 John Lyle, Sport coaching concepts (New York: Routledge, 2002) p. 50, 67.

%2 Manegement betyder i detta fall ledning av évriga ledare, ekonomiskt ansvar och planering, administration av
kontrakt, spelarkontakter, agenter och representation hos sponsorer, massmedia, supportrar.

% Leif Isberg, Supercoach pd internationell toppniva i fotboll en kunskapsanalys, Rapport 2001:1 (Orebro:
Instutionen for idrott och hélsa, 2001) s. 3.

3 Per Géran Fahlstrém, s. 112-113.
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Martens a sin sida beskriver dven han de fyra stora och ovan namnda uppgifterna for en coach
men l&gger dven till en femte. Den innebdr att coachen &ven har ansvaret for framtiden, lagets
och foreningens langsiktiga mal. Genom sitt satt att utbilda unga spelare, varva nya spelare,

jobba I&ngsiktigt med ledarskapet skapar han en framtidsvision.*

Denna beskrivning av coachens uppgifter och roller tyder pa att uppdraget ar bade mangsidigt
och svarhanterligt. Att ensam skota alla dessa arbetsuppgifter kan paverka resultatet negativt,

enligt Martens.*

Salmela a andra sidan papekar vikten av coachens formaga att kunna och vaga delegera de
ratta uppgifterna till sin stab av assisterande trdnare och resurspersoner. Det ar viktigt enligt
Salmela, att coachen valt personer som han har fértroende for och som respekterar och arbetar
efter lagets mal.*’

2.3 Tranarens beteenden och egenskaper
Det ar tidigare namnt vilken paverkan ett tranarteams relationer och satt att umgas med

varandra har pa de aktivas resultat.®® vilket aven Weinberg/Gould menar. Konsekvenserna av
ledarbeteendet ar att ndr coachen anvénder en ledarstil som matchar lagets behov men &ven
deras uppfattning om hur ledarskapet ska vara, visar det sig genom bra sportsliga resultat. Det

motsatta leder naturligt nog till samre resultat.*

Chelladurai ar en etablerad forskare inom idrottsledarskap, och skapade redan 1978 en modell
(se figur 1) som syftar till att pavisa vilka faktorer som bygger upp och styr ledaren till en viss
stil. Modellen visar bland annat att ledarens beteenden har en direkt inverkan pa resultatet av
den aktives prestationer. Om man ser till Chelladurais modell for ledarskap ar faktorerna

forvantat ledarbeteende och det foreskrivna beteendet viktigt for spelarnas prestationer.

* Rainer Martens, p. 33.

% |bid.

%7 John H Salmela, p. 125.

% Se sid. 7 i denna rapport, Hans Chrunak, Forelasning, Globen Hockey Convention 2005-02-12.
% Daniel Gould. Robert S. Winberg, p. 213.
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Bakomliggande faktorer Ledarbeteende Konsekvenser

Situations- P Foreskrivet
karaktaristik beteende
Spelarnas
iL Prestationer
Ledar- Tillampat
karaktaristik > Ledarbeteende >
Spelarnas
TT Belatenhet
Spelar- Forvantat
karaktaristik > Ledarbeteende

Figur 1. Chelladurais multidimensionella modell for ledarskap®

Det tillampade tranarbeteendet paverkas mycket av tranarens personlighet och aven vilka krav
och forvantningar foreningen har pa honom. Andra faktorer ar foreningens sétt att organisera
sin lagledning, lagets kvalitet och deras forvantningar samt uppgiftens art. Detta sammantaget
har enligt modellen betydelse for spelarnas prestationsformaga (figur 1). | det delade
ledarskapet bestar det tillampade ledarbeteendet av tva tranares individuellt bakomliggande

faktorer, vilka i sig paverkar tva olika tillampade ledarbeteenden.**

D66s m.fl. pavisar i sin rapport om det delade ledarskapet, att delningen skapar kvalitet i
verksamheten, en form av kvalitetssakring. Detta genom att man far mer tid Over till
kommunikation och andra relationsskapande processer med sina medarbetare vilket i sig dkar

prestationsformagan for de aktiva.*?

Chelladurai papekar vidare att en coach maste kunna anpassa sig efter flera olika situationer.
Formagor som social kompetens dar beteendet ar anpassat efter individen till att leda en stor
grupp med tydliga raka direktiv. Att kunna skifta fran att motivera individer till att stalla krav
beroende pé situationen &r en av ledarnas viktigaste egenskaper.*?

Exempelvis kan en hetsig och snabb matchsituation innebéra att ett auktoritért ledarskap
passar sig bast for att 16sa den aktuella hadndelsen, medan i en lugnare miljé, som under en

tréaning kan ett mer individanpassat, handledande ledarskap utnyttjas.

*0 Chelladurai., p. 163.

“* 1bid,

*2 Marianne Do6s. Lena Wilhelmson. Asa Hemborg, s. 190.
* Ibid., p. 170.
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De faktorer som paverkar tranarens tillampade ledarbeteende &r hans personlighet och de yttre
forvantningar som féreningen och spelarna har pa honom. Det innebéar att en tranare for en
elitférening maste veta hur han ska agera i olika situationer, tranarens sjalvkannedom é&r
avgorande i detta fall.**

Isberg menar vidare att det oftast ar lattare att hitta forklaringar till resultatet hos spelarna &n
hos sig sjalv. Sjalvkannedom innebar att tranaren kan reflektera 6ver mal och motiv med sitt
tranarskap, vilken roll han ska ta, hur han uppfattar ménniskan och vilken sjalvkontroll han
har. Isherg vill dessutom framhalla att en ledare maste kanna till sin egen personliga strategi

for sitt ledarskap.

Shields m.fl. pavisar sambandet mellan ledarbeteenden och ett idrottslags sammanhallning.
Deras slutsatser ar att bade coachers forvantade och tillampade ledarbeteende har stor
inverkan pa lagets sammanhallning och darmed deras férmaga att prestera ett bra resultat. Den
faktor som har storst betydelse &r det tillampade ledarbeteendet. De beskriver att en ledarstil
med tydliga instruktioner under traning, demokratiskt beslutsfattande, stor social férmaga och

att ge mycket positiv feedback forbattrar gruppens chanser att né sitt mal.*

2.4 Delat ledarskap - att coacha med flera coacher
Ledarskapet och sattet att coacha ett elitlag &r i stdndig foréndring. Yttre faktorer som

exempelvis Bosmandomen,* elitlicenser,*” bolagisering och en allmant mindre
klubbtillhdrighet/klubbkansla hos idrottsméannen stéller andra krav pa ledarskapet hos coacher
idag. Som tidigare ar namnt i beskrivningen av tranarens uppgifter &r det manga olika delar

som ingar i uppdraget. Att ensam skéta dessa uppgifter kan verka dvermaktigt.

Jacobsen och Thorsvik pekar pa en internationell trend i att frAnga den hierarkiska

organisationen till forman for en mer platt organisation pa alla nivaer.

* Isberg, L, Framgangsrik eller misslyckad en studie av en Elitranares situation. Pedagogisk forskning 97

(Uppsala: Pedagogiska Instutionen, 1991) s. 14.

*® David Lyle Shields. Douglas E Gardner. Brenda Jo Bredemeier .Alan Bostro, “The Relationship between
Leadership Behaviours and Group Cohesion in Team Sport”, The Journal of Psychology, 1997, 131 (2), pp. 207.
*® Bosmandomen (efter den belgiske fotbollsspelaren Jean-Marc Bosman), bendmning pa en dom i EG-domstolen
1995 som reglerar fotbollsspelares 6vergangar mellan olika klubbar i olika europeiska lander.

*" Elitlicens innebdr att en férening maste uppfylla vissa krav for att behalla sin plats i serien. Klarven jkan var
exempelvis ekonomi.
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Detta for att nyttja alla organisationens medarbetare pa ett battre satt. Forfattarna menar vidare
att det ar av betydelse att ledarna lyckas skapa ledarstilar som engagerar och motiverar

medmanniskor och far dem att sluta upp kring organisationens mal.*®

| ett konkret idrottsledarskap innebdr en platt organisation i ledarstaben att tranarparet har lika
stor makt och lika betydelsefulla uppgifter. Jacobsen och Thorsvik beskrivning av ledarskapet
utgar fran att ledarskapet forst och framst ar en interpersonell process som innebar att man vill

paverka andra manniskor. De strukturerar uppgifter for en tranarstab i tre huvudgrupper:

1. Ledarskapet ar en rad handlingar som uttévas av en eller flera personer.
2. Ledarskapet har for avsikt att f4 andra manniskor att gra nagot.

3. Ledarskapet ska bidra till att organisationen nar sina mal.

De menar avslutningsvis att ledarrollen styrs av vilken organisationsstruktur som man arbetar
. 49

I.
Som tidigare beskrivits definieras ett delat ledarskap som den coachningstil, det arbetssétt och
det beteende som ett tranarpar anvander for att nd egna och lagets malsattningar. Den andra
delen ar hur de valjer att moéta gruppen och hur de gor for att leda gruppen mot det

gemensamma malet.

Doos m.fl. definierar det delade ledarskapet som att tva personer informellt och formellt delar

pa ledningen och ansvaret. Paret har samma inflytande pa viktiga beslut men kan ta mindre

beslut p& egen hand.”® Deras studie av fyra par som arbetat i ett delat ledarskap visar pa

foljande punkter for att lyckas i ett delat ledarskap.™

o Ledarna hade sjalv valt varandra och hade innan de ingick i ledarteamet nadgon form av
gemensam bakgrund.

o Delat ledarskap 6kar kvalitet genom att man hinner dgna mer tid at varje individ.

0 Att inte kompromissa utan vara vél forberedd och genompratad.

o Att man maste ha gemensamma varderingar innan man gar in i ledarrollen. Det handlar om
en humanistisk manniskosyn — prestigeloshet — lojalitet — 6msesidigt fortroende —

generositet mot varandra.

*8 Dag Ingvar Jacobsson. Jan Thorsvik, s. 472.

*Ibid., s. 473 — 474.

%0 Marianne Do6s. Lena Wilhelmsson. Asa Hemborg, s. 185.
*! 1bid., 5.186-190.
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o Formagan till samtal och kommunikation for att utbyta tankar och lésa problemet.

Den sista gemensamma namnaren for alla fyra studerad par var att de inte var intresserade av

att ta uppdraget sjalv. De tyckte att det skulle var mycket roligare att vara tva.
Delad gladje ar dubbel gladje” (Tommy Soderberg)®?

En liknande slutsats om att de gemensamma vérdegrunderna, fortroendeskapande relationerna
och prestigelosheten med ett 6ppet och éarligt forhallningssatt som karaktaristiskt for det
delade ledarskapet har Karlsson och Rubensson kommit fram till i sin studie av det delade

ledarskapet.>®

Ett delat ledarskap kan vara framtidens sétt att organisera enligt Bennis m.fl. Framforallt i
organisationer som har ingétt i en fusion eller férvarvat andra omréden.> Detta kan liknas vid

en elitférening som standigt har en strém av nya spelare (nyforvarv).

En av de stora vinsterna med ett delat ledarskap ar att man O6kar kommunikationsvégarna
genom att de tva ledarna har skapat en ny vdg inom sitt par, en relation inat. En ensam chef
kan bara kommunicera at tre hall uppat, nedat och férhoppningsvis at sidan (se figur 2) men

aldrig inom ledarparet, enligt D66s m.fl.>

Overordnad chef
Relation - uppat

Tva ledare
delat ledarska
relationer inat

|:'><:|

Likvérdig ledare
Relation - sidan

Likvérdig ledare
Relation — sidan

Underlydande
Relation nedat

Figur 2: Relationer — ett delat ledarskaps kommunikationsvagar *°

>2 Martin Theander, s. 60.

>3 Johan Karlsson. Clemens Rubensson, Delat ledarskap En ledarduo i samverkan. Magister examensarbetet 20
poéng vid Hogskolan i Halmstad, sektion for Ekonomi och Teknik (Halmstad, Hogskolan, 2001) s. 36.
>*Warren Bennins. Thomas Cummings. Gretchen Spreitzer, p.140.

> Marianne D86s. Lena Wilhelmson. Asa Hemborg, s. 192.

*lbid., s. 192.
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For att 16sa delningen av arbetsuppgifter inom det delade ledarskapet véxlade och varvade de
undersokta paren samtliga uppgifter, vilket bl.a. 6kade formagan att na fram till gruppen med
budskapet. Efterhand utkristalliserades vissa specifika uppgifter en form av en rollférdelning.
De intervjuade ledarna menade dock att man ska undvika att lasa sig vid speciella monster for

da forloras den extra dimensionen med det delade ledarskapet.®’

Nyckelorden enligt Holmberg och Soderlind for ett lyckat och sant delat ledarskap ar Respekt
— for varandras kunskaper och personligheter. Balans- att man far ge lika mycket som man tar
emot. Fortroende — att vara trygg med sin kollega. Prestigel6shet — att man ar beredd att dela

uppmarksamheten med en annan.>®

De har sjélva en lang framgangsrik erfarenhet av att dela pa ett chefsjobb och anser aven att
den gemensamma grundsynen, hur man uppfattar manniskan, maste 6verensstimma. Daremot
kan det vara bra om man ser loésandet av uppgiften fran tva perspektiv. Att vara beredd och
dppen att ta in den andras synsatt, endast d& kan man utveckla det gemensamma ledarskapet.>

Karlsson och Rubensson beskriver att det finns en risk att de kan komma dubbla budskap fran
ledarna om deras inre kommunikation ar bristfallig. En annan risk ar aven att tva ledare kan
upplevas som en mycket stark enhet vilken kan innebéra att nytankande och yttre paverkan
inte ndr in i ledarduon. En nackdel enligt dem éar att det finns forutfattade meningar om det

delade ledarskapet vilket kan begransa ledarna att utnyttja férdelarna med att vara tva ledare.®

*" Ibid., s. 192.

%8 Kristan Holmberg. Eva Soderlind, Leda genom att Dela. Om det delade ledarskapet i praktiken (Stockholm:
Navigator Dialog, 2004) s. 94.

* bid., s. 23- 25.

% Johan Karlsson. Clemens Rubensson, s. 39.
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3 Metod och Material

Denna del skall klargéra vilken och varfor just denna metodsansats har valts och hur studien
avser att analyserar de resultat som datainsamlingen gett. Forhoppning ar att l&saren battre
skall forsta tolkningen och resonemanget av de samtal/intervjuer och observationer som é&r

grunden i datainsamlingen.

3.1 Litteratur och kalldiskussion
Syftet med litteraturstudierna &r att bygga en form av teoretisk ram som kan hjélpa att tolka

insamlad data. Studien vill aven definiera de begrepp som ofta forekommer samt undersoka
vad man vet om problemet samt dven for att kanske upptacka nagot man inte vet.
Principer for litteratursokning har utgatt fran att finna material om det delade ledarskapet dar

de bakomliggande faktorerna varit foljande:

Coachning och tranarfilosofier.
Grundlaggande principer och forhallningssétt for tranaren, coachen, ledaren.
Att leda ett team.

Ledarskap utanfor idrotten med anknytning till team/lag.

O O O O O

Relationer och kommunikationsprinciper.

Den Huvudsakliga metoden att soka efter litteratur har skett med hjélp av databaserna:
Bibliotek/examensarbete, ArbLine, SportDiscus, Mediearkivet. En annan metod &r att med
hjalp av funnen litteratur anvanda den kallhanvisningen som finns i dessa bdcker, rapporter.

Ett exempel pé detta ar Fahlstréms kallhanvisning.®

De sokord som anvénts ar deltagande observation, fallstudie, ledarskap, coaching, delat
ledarskap, coahingANDsharing,  leadershipANDsharing,  relationshipANDcoachesAnd
leadership, idrott OCH ledarskap, forbundskaptener.

81 per Goran Fahlstrom, kallforteckning.
62 Se mer under bilaga 7, kall- och litteraturférteckning

24



For att bredda uppfattningen har studien undersokt om det finns mer fakta att finna i litteratur
om arbetsliv eller andra ledarskap och grupprelationer utanfor idrotten som kan liknas med

idrottens specifika kravbild.

3.2 Forskningsstrategi och val av ansats
Detta ar en kvalitativ studie med en induktiv ansats eftersom studien inledningsvis undersokte

det beskrivna problemomradet forutsattningslost dar teoriuppbyggnaden pagick och
fardigstalldes under sjalva arbetet. Enligt Yin, bér man, om mojlighet finns, férsoka uttka sin
studie till att innefatta flera fall, en sa kallad "Multiple —Case Design” detta for att sakrare

kunna f4 ett bredare och djupare analysmaterial.®

Denna fallstudie &r gjord pa ett tranarpar men med inblandning av resultat av andra liknade
fall vilket ger en enklare form av multiple-fall (flerfall) studie. Basen i undersokningen bestar
av ett tranarpar (A och B) och deras arbete i det delade ledarskapet. For att falsifiera eller
verifiera, ta stod, for resultaten av denna studie intervjuades andra personer som star utanfor
sjalva fallstudien men som genom sina erfarenheter mojligen kan bidra till att forstérka

analysen.

Merriam beskriver att det som k&nnetecknar en fallstudie bland annat & om man kan genom
fallstudien identifiera och avgrénsa ett system, en persons specifika héndelser, ett beteende
eller en viss grupp.®* Denna fallstudie bygger pa ett induktivt resonemang med en djupgdende
analys dér intervjumaterialet och observationen tillsammans bygger upp en teori.

Metodvalet &r att anvanda djupintervjuer som grund och deltagande observationer som

ytterligare stod till resultatinsamlingen.

For att strukturera upp valet av ansats/fordjupning av studien av det delade ledarskapet har jag
anvant Jacobsen och Thorsviks metodbeskrivning for tre olika analysnivaer (se figur 3) for

studier av ledarskap och ledning.®®

% Robert k Yin, Case study research, 3. ed (USA: 2003) p. 53.
% Sharon B Merriam, Fallstudie som forskningsmetodik.(Lund : Studentlitteratur, 1988) s. 24-28, 43-45.

% Dag Ingvar Jacobsson. Jan Thorsvik. Hur moderna organisationer fungerar (Lund:
studentlitteratur 1995) s. 486.
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Organisationsniva

Gruppniva

Individniva

Hur bor man leda
och styra hela
organisationer?

Vad kannetecknar
goda ledare?

Hur bdr man
leda en grupp?

Figur: 3 Analysnivaer vid studier av ledning.

Med rapportens fragestallning som utgangspunkt utgar ansatsen fran grupp- och

organisationsnivan (enligt fig. 3).

3.3 Metodbeskrivning djupintervju
Den typ av intervjumetod studien valt att anvdnda &r en kombinerad intervjustrategi som

vaxlar fran strukturerad oppen intervju till en ostrukturerad men guidad intervju. Intervjun
startar med valstrukturerade frgor for att samla in demografisk data fran intervjupersonen.®®
Fortsattningen pa intervjun styrs sen av olika teman/rubriker som alla personer som ingar i
undersokningen ska diskutera runt. Dessa teman/ledfragor kommer inte i nagon speciell
ordning och varje tema lamnar plats for en éppen dialog, en samtalsform, mellan intervjuaren
och respondenten.®’

Intervjuguiden®® sékerstaller att samtliga respondenter diskuterar inom de f6r undersdkningen

centrala frageomraderna.

Intervjuerna &dgde rum i en miljé som for intervjupersonerna var kand. Platsen var lugn och
storningsfri. Anonymitet utlovades och att de intervjuade personerna hade majlighet att fa lasa
igenom resultatet innan denna rapport publicerades. Registreringen bestod av bandinspelning
samt anteckningar. Bandinspelningar skrevs ut i sin helhet och darefter omarbetades de till

meningskoncentrat.®

% Merriam, s. 87-88.

% Michael Quinn Patton, Qualitative & Evaluation Methods, 3. Ed. (Californien USA: Sage Publications, Inc. 2001)
pp. 347-349.

% Se bilaga 2, Intervjuguide fér coacher som har ett delat ledarskap.

%9 Beskrivning av meningskoncentrat och analysmetod se s. 29 i denna rapport.
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3.4 Metodbeskrivning deltagande observation.
Det fanns stora syften med den deltagande observationen. Det forsta var att studera de likheter

och eventuella skillnader i séttet att mota lagmedlemmarna, vilken typ av ledarskap, retorik de
anvénder. Det andra syftet var att observera hur sjalva fordelningen av arbetsuppgifter ser ut i

ett delat ledarskap.

Den deltagande observationsstudien genomfordes i en k&nd miljo. Personerna som var med i
studien, ledare och spelare visste sedan tidigare vem jag var. Studien genomfordes dels som
en tyst observationsstudie av det dagliga arbetet pa kontoret samt vid traningar och matcher
men dven som en Oppen observation i de dagliga samtal som fanns med tranarparet.
Observationen av matcherna genomfoérdes fran laktaren under sjalva matchen men i
omkladningsrummet fore, efter och i periodpauser.

De specifika observationspunkter (se tabell 1) &r framtagna ur de djupintervjuer som
genomfordes i borjan pa observationsperioden samt ur min egen forstaelse for vilka begrepp
och beteenden som karaktariserar ledarskapet for en lagbollsport.

Metod for dokumentationen var féltanteckningar, vilka renskrevs samma dag.

Daglig verksamhet Traning Match
Inre miljo Sétt att leda. Exempelvis Framtoning. Yvig, lugn,
genom beskriva, visa. stressad
Yttre miljo Manniskosyn, lever de som Positivt kroppsspréak
de foresprakar
Rollférdelning yttre Feedback till individen Negativt kroppssprak

handelser som
exempelvis media,
sponsorer
Kommunikationen Inre miljo Sprak, feedback
inom tranarparet, val
av ord, fraseringar.

Prestigeldshet Yttre miljo Feedback (antal) till
spelare
Tiden tillsammans Fordelning av uppgifter Roller (taktiska)

(rollférdelning)

Tabell 1: Beskrivning av observationspunkter

(Tabellbeskrivning: tabellens observationspunkter ar framtagna ur djupintervjuer och forfattarens
forforstaelse.)

3.5 Undersoékningspersoner
Som utgangspunkter for rapportens undersokningspersoner finns fdljande kriterier.

Huvudpersonerna, tranarna, som foljdes i denna fallstudie ska arbeta i ett delat ledarskap pa
hogsta nationella idrotts niva. Ovriga intervjupersoner ska ha mangarig erfarenhet fran coachning
eller aktiv spel pa hogsta nationella niva inom nagon lagsport (se tabell 2).
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For att f en annan syn och darmed spetsa analysen genomfordes intervjuer av tva ledare som
arbetar i en mer traditionell ledarstab med en utsedd huvudcoach/tranare och assisterande

coach/trénare. Tabell 2, beskriver intervjupersonernas bakgrund.

Person Idrottsbakgrund Coach meriter dvrigt
Coach A §pe|are pa elitniva mer an 15 Coa}ch over 10 ar, varav + Civil akademisk bakgrund.
Tranarparet ar. 4 pa elitniva. Forbund_sutplldad.
Ca 80 landskamper. Coachat landslag. Akademisk idrott och
ledarskapsutb.
Coach B Spelare pa elitniva mer an15 ar Coa}ch mer ?n, varav minst | Forbundsutbildad.
Tranarparet Junior och B- landslagspelare. |6 pa elitniva. Akademisk idrotts-och
ledarskapsutbildning.
Aktuellt jobb i
moderfdéreningen.
Coach 1 Spelat p_é elitniva mer &n 20 ar. Coach mer &n 10 ?r, varav | Forbundsutbildad.
Internationella meriter. minst 5 pa elitniva. Jobbat i ett delat ledarskap.
2 landslagsuppdrag.
Coach 2 Aktiv upp till junioraldern Coach mer an 25 ar Akademisk idrottslig
: inom sporten. varav ca 15 pa elitniva. bakgrund.
Internationella erfarenheter. | Leder férbundskurser.
Coachat landslag. Har i huvudsak varit
headcoach.
Coach 3 Aktiv pa elitniva. Coachat nagra ar som Leder nu eget lag som
' assisterande i ett elitlag. headcoach.
Coachat ungdomslandslag. | Akademisk idrott- och
ledarutbildning.
Har erfarenhet av jobb som as:
coach
Spelare Elitspelare i 6ver 20 ar Genomfdr tranarutbildning.
Ca 80 landskamper.
Utlandsproffs.

Tabell 2: Beskrivning av undersokningspersoner

3.6 Pilotintervju
Pilotintervju genomfordes med en ledare som jobbat pa hogsta och nést hogst niva inom

svensk elit- lagsport bade som huvudansvarig coach och som assisterande coach. Det fanns
tva syftet med pilotintervju. Det forsta var att se om intervjuguiden med olika temaomraden
var en lamplig utgangspunkt for de “skarpa" intervjuerna. Denna intervju gav aven en
fingervisning om hur mycket tid som maste avsattas for varje intervju. Det andra syftet var att

Ova i den ostrukturerade intervjustrategin.
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Resultatet av pilotintervjun visade att fragor och den intervjuguide studien lagt upp behévde
justeras pa nagra punkter. Den person som intervjuades gav feedback och bra tips infor de

kommande, skarpa intervjuerna.

3.7 Undersokningsmodell
For att skapa en tillracklig forstaelse och intervjubakgrund har den litteratur som inryms i

fragestallningen och problembeskrivningen studerats. ™

Studien organiserades enligt féljande. (se figur 4)

1. Utskick av missivbrev till aktuella intervjupersoner. Dérefter en personlig kontakt for att

bestdmma tid och plats for intervju.

2. Genomfoérande av pilotintervju for att se om fragestallningen och intervjumetodik ar
lampliga. Denna genomfordes med en coach som har erfarenheter av arbete som

assisterande coach samt som huvudtranare.

3. Djupintervjuer med tva coacher som arbetar med ett delat ledarskap (Coacherna A/B).
Denna del var starten pa den deltagande observationen av tranarparet och deras dagliga
arbete. Observation forsokte finna vad som &r specifikt med ett delat ledarskap.
Observationspunkterna framtogs dels ur vad intervjuerna visade, men &ven av den
forstaelse forfattaren har sedan tidigare. Att ta fram observationspunkter kravde att en
enklare och mer direkt analys av intervjumaterialet skede under sjalva arbetets gang."
Den djupare analysen av intervjumaterialet genomfordes efter att den deltagande

observationen var klar.

4. Deltagande observationer av coachernas beteenden i det lag som de ansvarar for.
Observationen strackte sig under en veckas tid med sammanlagt fem traningar, tre
seriematcher med tillhérande matchforberedelser. Studien avsag att folja arbetet bade néar
coacherna planerade for trdningar och matcher och under Gvriga arbetsuppgifter som inte
krdvde kontakt med spelarna. Det andra observationsmomentet bestod av deras arbete nar

de var i direkt kontakt med sina spelare.

70 Se denna rapport under rubriken 2.1.1 Kalldiskussion, s, 6.

" Merriam., s. 136-139.
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5. Djupintervjuer med individer utanfor den deltagande observationen.
a. Med tva coacher som har arbetat med “singelledarskap” pa hog internationell niva.
b. Med en coach som arbetar med dubbelt ledarskap pa hog nationell niva.
c. Med spelare med minst tio ars erfarenhet av spel pa hogsta nationella niva.
Dessa intervjuer skedde en vecka efter observationsstudien. Intervjuerna genomfordes i den

miljé som individer dagligen arbetar i.

6. Utskrifter och bearbetning av material fran punkt 2 och 3. Utskrifter fran
bandinspelningar enligt den principen som Merriam beskriver i form av stolpanteckningar
i en loggbok men med ordagranna fraser, uttryck eller citat.”” Bearbetningen av materialet
skedde i tva steg gallande intervjuerna med de tva coacherna som ingdr i observationen.
En direkt bearbetning i anslutning till intervjuerna och en mer djupgaende efter

observationen. Den andra delen sammanfaller med bearbetningen av 6vriga intervjuer.
7. Teoriansats och analys genomfdrdes enligt ad hoc, och med en tillbakablick till

fragestallningen. For att  kontrollera teoriansatsen och skapa ordning i

resultatbeskrivningen stélldes fragor till insamlat analysmaterial.

Problem formulering:l‘> Insamling data |:“> Analys, resultat och slutsatser

Multipel -fallstudie
Val av problem Djupintervjuer Analys steg 2 enligt Ad hoc metoder

\ 12,34 ¢
¢ ¢ ¢ ¢ Resultatsammanfattning

Syfte v
datasammanstéllning
Slutgiltig teori
J A o
/‘\ Fragestallning Analys steg 1 A
\/‘/ Fragor till teorin

¢ Djupintervju Observation
Litteraturstudier \ Slutsatser
¢ Singelfall studie ¢
Teoribildningl F—————— P Tréanare A/B Diskussion

Figur 4: Undersokningsmodell for det delade ledarskapet pa elitniva. (L-O Nilsson 2005)
(Figuren visa hur studien véaljer att besvara sin fragestallning, samt vilka metoder och vilken form av analys som
den valt)

2 1bid., s. 98-99.
30



3.8 Datasammanfattning, analysmetod och tolkningsprocessen

For denna rapports analys anvéndes en sd kallad “ad hoc”"

metod som utgar fran
anvandandet av flera olika tekniker for att skapa mening at intervjumaterialet. For att lattare
organisera materialet samt for att kunna sortera bort oviktigt material har studien haft som
utgangspunkt for resultat och analysforfarandet, att folja rapportens fragestallningar. Detta
grundlaggande analysforfarande beskrivs av Yin, som dven papekar att det ar viktigt att stélla

hur och varfor fragor for att battre kunna organisera och analysera materialet.”

Som ett forsta steg i analysen skrevs de enskilda intervjuerna ut i sin helhet. Dessa intervjuer
sammanfattades sedan i en form av meningskategorisering” och hela citat.
Analysens sammanfattning utgar darefter fran att kategorisera intervju- och

observationsmaterialet i tre huvudgrupper, dar huvudgrupp ett bestar av tre subkategorier.

1: De inre forutsattningarna, A: Bakgrund och coachningsfilosofi. B: Ledarskapet.
C: Mellanmanskliga relationer.
2: Yttre resurser.

3: Rollfordelning.

For att 6ka den inre reliabiliteten utférdes kategoriseringen av meningskoncentreringen av tre
studerande pa ldrottshogskolan i Stockholms tranarlinje. Denna utomstaende kategorisering

jamfordes sedan med studiens egen kategorisering.

Resultatbeskrivningen startar med att beskriva hur och varfor tranarparet A/B organiserar och
jobbar pa ett visst satt inom sitt ledarskap. Darefter beskrivs de resultat som ligger till grund
for denna ledarskapsmodell. Processen med att exemplifiera resultaten av intervju och

observationsmaterialet utgar fran studiens fragestallningar.

Varje kategori/problemformulering (se 1 a, b, ¢, 2, 3) borjar med att visa pa tranarna A/B
upplevelser och erfarenheter som enligt dem &r specifikt med deras satt att jobba inom det
delade ledarskapet. FOr att forstarka analysmaterialet och ge en bild av vad 6vriga tranare och
spelare har for asikter och tankar inom omradet avslutas varje kategori med deras

beskrivningar och upplevelser.

73 Steinar Kvale, Den kvalitativa forskningsintervjun (Lund: Studentlitteratur, 1997) s. 184.
“Yin, pp. 111-112.
> Exempel p& meningskoncentrering se bilaga 5.
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Varje analysomrade innehaller ett citat som speglar vad tranare A eller B anser om beskrivet
omrade och ett citat fran de Gvriga tranarna (i denna rapport kallade tranare 1, 2, 3).

Avslutningsvis ges en sammanfattning av en spelares syn pa problemomradet.

Tolkning av andra manniskors upplevelser kraver att man kan visa varfér man tolkar pa ett
visst sétt. Avsikten ar att beskriva hur denna studie tolkar analysmaterialet med stéd av den
litteratur om coachning och ledarskap som anvants. Darefter &r det mojligt att se samband och
dra slutsatser. Detta gor att studien kan beskriva det aktuella tranarparets ledarskap och
besvara fragestallningen.

Viktigt att komma ihag ar att det ar forfattarens personliga tolkning som beskrivs, men att den
lamnar en Oppen vég for andra att gora en egen tolkning och sjalva férsdka satta denna

specifika ledarskapsmodell i ett sammanhang.

3.9 Reliabilitet, validitet och grundlaggande generaliserbarhet
Intervjumetoden & en kombinerad intervjumetod,”® dar de inledande fragorna om

idrottsbakgrund och statisk fakta &r valdigt strukturerade. Reliabiliteten &r god eftersom
arbetsséttet foljer en intervjuguide déar samtliga respondenter diskuterar runt samma
problemomrade.”’

For observationsstudier anvéands dagboksanteckningar som system, vilket ger hdgre
reliabilitet. FOr att kunna upprepa undersokningen har all data och metodstrategier

dokumenterats och sparats, Yin.”

Reliabiliteten kan dock ifragasattas om man resonerar som Merriam, som papekar att varje
tillfalle inom samhallsforskning &r unikt, eftersom ménniskans beteende kan foréndras
beroende pé vilken situation han befinner sig i.”® For att 6ka den interna reliabiliteten har
studien anvant tre utomstaende tolkar av intervjumaterialet. Dessa tolkars uppgift var att

kategorisera de meningskoncentreringar som intervjumaterialet &r sammanstéllt i.

| nagra specifika jamforelser mellan fallstudien och de andra intervjuerna kan man se en stor

samstammighet och uppfattning om viktiga egenskaper vilket i sig kan tyda pa att vissa

7® patton, pp 347-348.

" Se bilaga 1, 2, 3. Intervjumall for tranare och spelare.
8 Yin, pp. 38-39.

¥ Merriam, s. 180-181.
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moment kan anses ga att generalisera. Denna analytiska generalisering beskrivs av Yin och

kan enligt honom anvéndas nar flera singelfall eller multipelfall jamfors med varandra.®

Merriam diskuterar och visar pa manga och stora olikheter i forskares meningar om hur man
kan generalisera kvalitativ forskning.®* For denna studie, hoppas jag, att lasaren sjalv kan
genom egna tolkningar av resultatbeskrivningen, fundera 6ver hur delar av materialet kan vara

generaliserbart i situationer som ligger néra detta specifika fall.

Kravet pa validitet behéver enligt vissa forskare inte stallas pa kvalitativa studier. Yin menar

dock att validiteten av en kvalitativ studie kan delas upp pa tre delar.

1. design och konstruktion av studien d&r validiteten ar beroende av hur man
strukturerar sin datainsamling och om man ér tillracklig objektiv i sina studier.

2. den inre validiteten som kontrollerar om man verkligen mater det som ar
avsett att mata.

3. Den yttre validiteten som &r direkt kopplat till generaliserbarheten av studien,

detta beskrivs ovan.®

Denna studie vill framhalla tva punkter som starker validiteten. Nr 1. Strukturen att jamfora

ett singel fall med flera liknande fall. 2. Jamforelser med tidigare, liknande studier.®

Djupintervju med trénare i obs, studie

Observation Intervjuer utanfor studie

Figur5: Triangulering av datainsamlingsmetoder

(figuren visar pa de tre metoder som anvants for att sakerstalla studiens validitet)

% Yin, pp. 33.

81 Merriam. s. 186-187.
82 Yin, pp 34-37.

8 patton, pp. 247-251.
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Patton beskriver vikten av triangulering av metoder. Studien har utgatt fran fler olika
datainsamlingsmetoder och dess resultat (se figur 5). Detta starker den strukturella

validiteten.®*

Den inre validiteten &r avhangd, enligt resonemang av Merriam, hur jag med mina
erfarenheter och bakomliggande forstaelse av problemomradet, tolkar resultatet. Om
validiteten ur denna synvinkel &r god lamnar studien till andra att bedéma.®

3.10 Avgransningar

De grundlaggande ledarskapsfilosofier som studerats utgar fran ett traditionellt
idrottsledarskap med en huvudansvarig coach och flera medhjélpare. Till detta ledarskap och
satt att coacha kan man finna en vetenskaplig teoretisk ram. Detta innebér att studien
forutsatter att beskrivningen av olika grundvérden inom ledarskap aven galler for det delade

ledarskapet.

En annan problematik som studien a medveten om &r urvalet av testpersoner. Detta val
styrdes av tva parametrar. Den forsta var att studera ett tranarpar pa hogsta nationell niva som
jobbar med ett delat ledarskap och som under studien var inne i sin tavlingssasong. Det fanns
vid denna tidpunkt inte manga lag pa elitniva som arbetar enligt denna organisationsmodell,
vilket begransar urvalet avsevart. Den andra parametern i urvalet var att fa tillatelse att folja
ett tranarteam pa nara hall under flera intensiva tavlings- och traningsdagar. Detta kréaver att

man har en viss tidigare kontakt, vilket &ven det begrénsar det slumpmassiga urvalet.

Pa grund av avsatt tid for denna rapports skrivande intervjuades endast en spelare, vilket kan
anses som en begransning. Denna persons intressanta upplevelser kan ej ses som signifikant

med genomsnittet av hur spelare upplever samarbetet inom ledarstaben.

& Ibid.
& Merriam, s. 177.
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4 Resultat

Att genomfora kvalitativa studier kréver att man presenterar ett ganska mastigt och fylligt
material. For att detta inte skall bli fér tungrott kopplas analysmaterialet till studiens
fragestallning. Till varje omrade finns representativa citat fran intervjupersonerna for att
sékerstélla trovérdigheten.

For att lattare kunna analysera resultatet redovisas materialet i tre huvudkategorier.

1: Inre forutsattningar, med subkategorier bakgrund och trénarskapet, ledarskapsfilosofier,
mellanmanskliga relationer.

2: Yttre resurser.

3: Rollférdelning.

4.1 Allméant
Nar tranarparet A/B fick uppdraget att leda laget var det cirka fyra manader kvar till starten pa

sésongen. De behdvde dels borja bygga ett lag déar bland annat cirka fem spelare skulle vérvas
till den redan befintliga truppen och dels paborja planeringen och ledningen av
forsésongstraningen. | det officiella uppdrag, som de sjalv hade férhandlat fram, ingick att
leda laget med ett delat ledarskap.

De beskriver att de insag att det var av betydelse, om de skulle lyckas med uppdraget, att de
inledningsvis i sitt samarbete valde att starta pa foljande satt:

o Inventering av egna kunskaper, fardigheter och intresseomraden.
0 Redovisning av dessa till varandra.

o Ett forsok att fordela arbetet pa ett optimalt sétt.

Resultatet av denna inventering utmynnade i att de upptéckte att de gillade att gora alla sysslor
som ingar i tranaruppdraget, vilket gjorde att de bestamde att de skulle dela upp jobbet i dagar
i stallet for specifika omraden. For att gora det mer gripbart fordelades arbetsuppgifterna och
ansvarsomradena sa att de har huvudansvaret varannan dag pa arbetet. Detta ansvar kan
innefatta traningsplanering, ledning av traning, videoanalys, matchtaktik, sponsoruppdrag och

mediekontakter.

Vi ar ’in charge” en och en halv dag nar det ar match, en av oss leder
traning dagen fore match plus matchtaktik och videoanalys samt snacket fore
och under match. Han har &ven alla mediekontakter.” (Trénare B)
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De har en fast rollférdelning i uppdelningen av coachning av varsin lagdel, forsvar eller

anfallspelare, under matcherna.

4.2 Observationsfenomen
En rakning av observerade fenomen eller meningskoncentrat fran det totala intervju- och

observationsmaterial gav totalt 402 (se tabell 3) enskilda moment att kategorisera. Dessa
moment &r i mangt och mycket av samma karaktar och betyder samma sak men har uttalats av
olika personer, eller observerats vid olika tillfallen.

Till hjalp att kategorisera meningskoncentraten anvandes tre studenter (se sidan 30). Resultat
visade att deras satt att kategorisera materialet stimde mellan varandra i 70 procent av fallen
och till cirka 60 procent med denna studies satt att katalogisera meningskoncentraten.

Observationspunkter Delt Observ® | Intervjuer % av totalt®’
1: Inre forutséttningar (totalt 57 233 72
a+b+c)

1a: Bakgrund och tranarskapet 7 50 14

1b: Ledarskapfilosofier 16 83 24

1c: Mellanmaénskliga relationer 34 100 33

2: Yttre resurser 13 19 7

3: Rollfordelning 20 61 20

Tabell 3: Antal observerade fenomen.

(Tabellen beskriver uppdelningen av meningskoncentrat och handelser som framkommit genom intervjuer eller
observationer)

4.3 De inre forutsattningarna
De inre forutsattningarna ar uppdelade pa tre subkategorier vilka utgar fran rapportens

problemformulering.

Den forsta beskriver den allménna idrotts och tréanarbakgrunden som intervjuer och
observationer visar. Tranarrollen innefattar hur jobbet &r/har varit organiserat och vad
coacherna uppfattar som vésentligt i det aktuella tranaruppdraget.

Under rubriken ledarskapsfilosofier ingar de punkter som allméant kannetecknar
idrottsledarskapet och vad som upplevs som betydelsefullt for att lyckas i ledningen av ett lag.
En central del i detta analysavsnitt ar varderingar och synen pd manniskan samt att redovisa

upplevelser och forvéntningar av det delade ledarskapet.

8 Med "Delt Observ” menas de observationspunkter som hittades i studien av tranarparet A/B.
8 Med % av totalt menas den totala summan av antalet olika punkter som finns med i intervju och
observationsmaterialet.

36



Som sista och tredje subkategori beskrivs vilka mellanmanskliga relationer som uppstar inom
ett tranarpar. |1 de mellanméanskliga relationerna ingar kommunikationen inom och ut fran

coacher, samarbete, samtal, sociala relationer och feedback.

4.3.1 Bakgrund och tranarrollen
De studerade tranarna har inte ndgon langre erfarenhet, cirka fem ar, av ledning av lag pa

hogsta nationella niva. Deras bakgrund som spelare &r lang, bada har spelat minst 15 ar pa
hogsta niva. De har bada en akademisk ledarskapsutbildning samt har dven genomfort en
UGL®® — kurs. Enligt tranarna A/B har dessa kurser varit viktiga for dem och kommit val till
anvandning, framforallt nar det galler att forstd hur grundldggande ledarskapsteorier som
grupprocesser och feedback fungerar. De ké&nner sig trygga och stabila i sin tréanarroll och kan
leda med en viss sjalvdistans eftersom de, enligt dem sjélva, tors erkdnna sina svagheter och

brister.

’Man maste ha en teoretisk grund for att forsta hur en grupp utvecklas och vilka

faser som individen och gruppen &r i.” (trénare A)

Observationen visar pa en social bakgrund och ett privatliv som liknar varandras. De har
samma bekantskapskrets, de motionerar ihop, har samma kladstil. Bada har familj med barn
och de har sina rotter fran samma miljo och del av Sverige. Deras bekantskap stracker sig mer
an tio ar bakat i tiden innan de tillsammans tog sig an detta tranaruppdrag.

De upplevs som 6ppna personer med ett positivt framatriktat satt och &r bada mycket verbala,

gillar att prata och har en stdndigt narvarande humor.

De andra intervjuade coacherna beréttar om en liknande bakgrund och satt att upptrada. De
papekar dven betydelsen av att som aktiv idrottare ha duktiga ledare som forebilder nar de

format sitt eget ledarskap.

Mycket av utbildningen grundar sig pa egen erfarenhet, intresse och
nyfikenhet. Jag har gatt kurser som forbundet arrangerat men mycket av mina
kunskaper kommer fran de bra framgangsrika ledare jag haft under min aktiva

karriar.” (tranare 1)

8 UGL= Utveckling Grupp Ledare, Kurs i ledarskap.
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Samtliga intervjuade coacher har provat pa att vara coach i alla olika typer av roller. Dessa
roller var assisterande tranare, huvudtranare eller tranare i nagon form av delat ledarskap. De

anser att detta ar och var en styrka nar de formade sitt ledarskap.

4.3.2  Ledarskapfilosofier
Inom denna kategori redovisas tankar och moment som ingar i idrottsledarskapet. For att

askadliggora vilka upplevelser och synsatt som ar centrala, samt vilka som har erfarenheter

och upplevelser av dessa delmoment redovisas det i tabell 4.

vy)
-
()
w

Delmoment spelare

Ett individuellt synsétt, individanpassning

Normer och regler

Manniskosyn

Gruppmetodik

Coaching filosofi

Tydlig i ledarskapet

Ledarskapet i den meningen att leda till ett
gemensamt mal

Det unika med varje ledarskaps situation.

Tankar om det delade ledarskapet
Malformuleringar

Uppgiftsorienterat ledarskap

Social formagor och tankesétt och kommunikation
Prestationsbaserat ledarskap

Personkannedom, att kunna lasa spelare och
kollegor

Retorik X

XXX X
XX XXX

XXX X

X X

X XXX X XXXXX
X X
X X

X X XXX XXXXXXX| >
XXX X XXX

X X X
X XXX

Tabell 4: Beskrivning av observerade delmoment inom kategorin ledarskap.

Sammanfattningsvis ndmns tre ord av tranarparet A/B, ”’Leda, inspirera och strukturera” som
huvudrubriker i deras syn pa ledarskap. Ett av momenten for att lyckas i ledarskapet &r att se
individen i gruppen, vilket anses som en svar men central del av coachningen av ett idrottslag.
Sporten har i manga fall blivit allt for ledarstyrd och det kan vara tufft, enligt tranare A/B att
hitta en kombination dar individen far en chans att kliva fram.

Enligt coacherna A/B, &r det betydelsefullt att ge individen mycket tid, det hojer kompetensen
pa hela gruppen. De papekar att balansen mellan att coacha individ och kollektiv ar viktigt. En
sammanfattning av deras syn pa ett individanpassat synsétt i lagtankandet gors med foljande

citat fran tranarparet.

Att fa en grupp att fungera dar alla individer far en plats men att ingen far

bli stérre &n laget.” (trénare A)
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”’Att fa ihop balansen mellan individen och kollektivet, att individen kan

utvecklas i kollektivet ar en av de viktigaste coachuppgifterna.” (trénare B)

Att lyckas med att coacha laget samtidigt som man ska utveckla individen, anser trénare 1, &r
en viktig uppgift. Han menar att det ar extra betydelsefullt om man har en snéav spelarbudget,
vilken gor att man inte har rad att lata ndgon misslyckas.

Ledarskap pa elitniva gar ut pa att lyckas fa individen eller gruppen att prestera lite mer an vad

forutsattningarna ger, enligt trénare 2.

”Det galler att ge ratt verktyg, inte bara spelmassigt utan aven mentalt. Och
for att ge ratt verktyg sa handlar det om att lara kanna varje spelare fér du
kan aldrig behandla nagon likadant som nagon annan i ett lag.” (tranare 1)

’Fa folk med sig ar absolut viktigast. Far du inte folk med dig da funkar det

inte.”” (tranare 2)

En av de viktigaste delarna for en coach ar att forsta personen, vilken miljo

passar han bast i, att kunna fa individen i laget att lyfta sig.” (spelare)

Att dela pa de flesta varderingar dar synen pa manniskan star i centrum ar en forutsattning for
ett lyckat samarbete inom tranarparet. Denna syn ger sedan ett starkt gemensamt ledarskap
utat, enligt coacherna A/B. De vill trycka pa punkter som att vaga ge fortroende och att se
manniskan som en suverdn person som kan tinka sjalv. Ett motsatt forhallande &r att

idiotforklara individen och leda personen som en marionett.

Observationen visar hur tranarna séker en dialog och vill att spelarna ska vara delaktiga i
beslutsprocessen. De soker stod av dem nar de fastnar i nagra beslut. Dialogen under
tréningspassen ar rak och de instruktioner som ges mojliggor for spelarna att sjalva tolka dem

I ett storre sammanhang.

”Du maste tro att hon eller han har en drivkraft, kan tanka sjalv och ta

ansvar for sin utveckling.” (tranare B)
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Allt ledarskap bygger pa fortroende, att lyssna pa andra, att vaga. Jag tror

pa manniskan.” (tranare A)

Man maste vara tydlig i sitt ledarskap. Fastan man leder med ett 6ppet synsétt sa skall gruppen
kdnna att ledarskapet sker med fast hand och tydliga malinriktade linjer. Gruppen far inte ta
over, enligt A/B.

Ledarskapet mot gruppen forandras efterhand. 1 borjan leds laget med enkla, raka
instruktioner till att senare 6ka medbestammandet. Tranare A/B papekar att ingen individ &r
storre &n gruppen. Under observationstiden ingrep de vid ett flertal tillfallen da de upplevde att

enskilda individer gick utanfor teamets gemensamma linje.

Viktigt ar dock att gruppen inte tar éver. Man maste ge ansvar till de som
spelar men anda leda med fast hand s& gruppen kanner att man vagar ge och

ta i kommunikationen och ledarskapet.”” (tranare A)

Awven tva andra tranare haller med om att tydigheten i ledarskapet ar vasentlig.

’Visa en tydighet och ha ett koncept och saga att det har tror jag pa, det har

star jag for.” (tranare 2)

”Du maste i ledarskapet se till att uppgiften star i centrum och att du foljer

den malbild du skapat tillsammans.” (tranare3)

Andra viktiga fragor, enligt tranarparet A/B, ar att man tar sig tid att utveckla den
ledarskapsmodell man vill jobba utifran och att man i det inledande skedet av samarbetet &r
mycket klar, tydlig och &rlig mot varandra.

A/B anser att arbetet maste praglas av 6ppenhet och tillit till varandra, och att man far ta
ansvar for sin del av ledarskapet. Observationerna visade pa ett Gppet och prestigelost samtal
dar man sokte och fick stéd av sin tranarkollega i allt fran specifika arbetsfragor till fragor av
mer privat och personlig karaktar.

’Fran borjan kan det vara lite revirtankande att man vill driva igenom sin

asikt, men vi fick fortroende for varandra ganska snabbt.” (tranare A)
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Fortroende for varandra. Jag har storsta respekt for hans kompetens och
han har férhoppningsvis detsamma om mig och det gor att man kan ta idéer

av varandra.” (trnare B)

Upplevelsen av att man maste ge ledarskapet tid att utvecklas och att det ar avgérande om

man ar 6ppen och prestigelts delas &ven av trénare 1.

’| det delade ledarskapet kan det bli en viss otydlighet till en bérjan. Det tar
tid att kéra in en ny stab till en ny grupp men efterhand s& jobbas ett

kontaktvagsmonster fram.” (tréanare 1).

Hornstenar enligt tranare A/B for ett fungerande delat ledarskap &r:

Manniskosynen och grundlédggande varderingar.

Idrottsfilosofi, en idrottslig samsyn pa hur man taktiskt vill spela.
Prestigeltshet.

Grupputveckling.

O O O O O

Ge varandra svangrum i sin roll.

Vi har tillsammans satt upp de regler som kravs for att skapa en grupp
tillsammans, och vi har varit éverens fran start hur en grupp skall

utvecklas.” (tréanare A)

Vi har haft en mall att checka av om vi ndgon gang undrat var vi ar pa

resan, ar vi pa huvudsparet eller har vi farit ner i diket?”” (tranare B)

De andra intervjuade coacherna resonerar &ven de om betydelsen av dessa grundlaggande
hornstenar for en fungerande relation mellan coacher. De péapekar vikten av att kunna lita pa
sin tranarkollega i alla situationer. Lojalitet utat mot sin tranarkollega &r speciellt viktigt for de
tranare som ar vana att jobba med en utsedd huvudtranare. Att de som tréanare vagar vara

kritiska inom tranarparet och ifragasatta beslut, men att vara lojal utat.

Det géller att vara tydlig i det delade ledarskapet. Att vara dverens utat innan de traffar sina
spelare. Ledarskapet far inte bli luddigt och svarhanterligt menar samtliga intervjuade tranare.
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’Vi maste vara 6verens innan vi kliver in i omkladningsrummet.” (Tranare A)

’Meningen med att man ar fler ar att det skall tillféra nagonting. Det skall ge

mer energi, inte ta energi, det far inte lacka energi har.” (Tranare2)

’Som assisterande coach ar lojalitet till headcoach nummer ett.”” (Tranare 3)

En annan faktor som maste finnas innan man gar in i ett ledaruppdrag ar att man verkligen
trivs med varandras sallskap, att man har roligt tillsammans och att denna form av ledarskap

ar 6nskad av bada tranarna. Detta forhallningssatt namns av samtliga intervjuade coacher.

’Kemin maste finnas dar fran borjan, man maste kanna for att jobba med

varandra.” (Tranare A)

Vi far bade dela gladjen och bearbeta besvikelsen tillsammans.”

(Tréanare B)

De ganger jag fatt fullt ut som spelare ar nar jag har haft ledare som

jobbat med ett delat ledarskap.” (Tranare 1)

’Det syns pa resultatet om coachingparet trivs ihop. Och att man trivs att
traffa spelarna och att spelarna trivs att traffa varandra. Det &r

relationsenergi som frigdrs. Man blir vanner for livet.” (Tranare 2)

Den intervjuade spelaren anser att den grundldggande filosofin om hur trdnarna vill spela och
skota laget maste vara delad av tranarparet. Han namner aven att han som spelare alltid har
kunnat prestera som bast nar han spelat med dem som han aven gillar att umgas med utanfor

idrotten vilket han tror dven géller fOr ett tranarpar.

”Du maste verkligen gilla den du jobbar med och respektera honom.”

(Spelare 1)
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4.3.3  Mellanmanskliga relationer
Att man som tranare blir fattig pa feedback &ar vanligt enligt tranarparet A/B. | det delade

ledarskapet har de, enligt dem, skapat en stor feedback-arena.’® Denna arena syns i den
deltagande observationen dar kommunikationsklimatet moéjliggor att ge eller 6nska feedback.
Exempel pa att aktivt soka feedback ar genom fragor som. Hur tycker du det upplevdes? Hur
tycker du jag bor gora? Vad anser du om min analys?

Detta ger nya infallsvinklar enligt trdnarna. Man tors och ar beredd att préva pa nya beteenden
och I6sningar pa de idrottsliga problemen. De beskriver dven att de har lite olika syn pa vissa
saker och att de inte alltid valjer samma sétt for att 16sa ett problem, men att de alltid haller sig

inom den gemensamma ramen.

”’Att man far komma in och ur den ledande positionen ger en annan bild.”

(Tréanare A)

| vart forhallande kan vi ge varandra feedback pa vart upptradande. Ju

mer man lar kdnna varandra desto skarpare blir den.”” (Tranare B)

Fortroende och tillit for varandra och dem man jobbar med, anses som en central punkt av
Ovriga tranare och spelare, dels att man trivs ihop, dels att man har en social kompetens som

gor att man kan kénna av hur andra ménniskor upplever saker som de blir utsatta for.

Trénare 1 anser att de som jobbar ihop i tranarparet inte behdver var identiska i sitt sétt att se
pa idrottens taktiska l6sningar, men dnda inte for olika for da kan det uppsta allt for olosliga

problem, vilket kan dventyra ledningen av laget.

En gang blev mitt beslut ifrdgasatt av min kamrat och det vart lite av en
katastrof. Men det utvecklade aven vart férhallande som alla konflikter

gor.” (Tranare 1)

Det ar viktigt att man har skapat en djupare relation inom tranarparet for att det skall bli bra.
Flera utrycker denna djupare relation som personkemi och det beskrivs bland annat pa
foljande satt.

% Feedbackarenan ar den miljo och den relation man har till sina narmaste medarbetare och som méjliggor
daglig feedback och dialogsamtal.

43



Kemin maste finnas dar fran borjan, man maste kanna for att jobba med

varandra.” (Tranare A)

Att lyckas i relationer finns oftast i kemin i luften. Med manga kanner man

nastan direkt om det kénns bra eller daligt.” (tranare2)

Den kommunikativa formagan, inom tranarparet, men dven utat ar en grundldggande egenskap
enligt tranarpar A/B. De menar att det géller att ge varandra plats att fa fram sin asikt och att
kommunikationen inom tranarparet préglas av att man tar stod av varandra. Ett dubbelriktat
samtal, dar man lyssnar pa den andra och sen kommer med egna asikter, ar en bra metod i
kommunikationsprocessen enligt tranarparet A/B. Utat forsoker de vara noga med att deras
budskap kommer fram och de menar att det delade ledarskapet hjélper dem i detta genom att

en kan sta pa sidan och reflektera éver om alla forstar innehallet i kommunikationen.

’Nar min coachingkompis leder traning eller matchtaktik kan jag backa
ifran, kolla in gruppens eller individens reaktioner. Tanka pa vad jag kan

gora nasta gang, vad kan jag utveckla, gora battre.” (Tranare A)

Detta pastaende far aven medhall fran andra intervjuade tranare.

”Det basta ar nar man &r tva synkade tranare med olika kunskaper.”

(Tréanare 1).

En tranare papekar att klimatet i coachstaben skall inbjuda till att alla vagar och kan saga vad
de tycker. Den kommunikation som kommer fran tranarna till laget eller andra intressenter

maste vara likadan fran alla ledare.

”’| staben ska man ha en dialog dar alla sdger vad de tycker. De assisterande
ar inte bara nickedockor.” (Tréanare 3)

Observationen av kommunikationsmiljon i omkladningsrummet visade pa en Gppen och
otvungen milj6. Dorren till trdnarnas rum ar nastan alltid éppen och de tillbringar minst 30
minuter fore varje traning till att sitta ner med spelarna och prata om antingen idrotten eller

om privata, sociala fragor. De upplevs bada som socialt 6ppna och kontaktsokande aven i
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stressade idrottssituationer. Ett exempel pa det ar den tid och intresse de la ner pa denna

undersokning fastan de var mitt uppe i en tat matchperiod.

Deras retoriska sétt liknar varandras med samma form av uttryck, rostlage och val av
metaforer. Daremot ar det skillnad pa kroppsspraket, dar ena coachen har ett tydligt
kroppssprak som bade visar gladje, sorg, bedrovelse och resignation. Den andra tranaren har
ett mer tillbakahallet kroppssprak. Under matchsituationer &r det oftast coach A som soker
upp coach B for att diskutera matchning eller taktiska problem. Observationen visade att det
forhallningssattet galler aven i andra sammanhang.

Den sista delen inom mellanmanskliga relationer &r hur tréanarna vill och tror att andra
uppfattar dem. Ord som aterkommer fran samtliga intervjuade tranare ar arlighet, kunskap,
gladje, trygghet, livslust. Detta sammanfattas genom foljande citat.

”Jag vill att andra skall uppfatta mig som &rlig, att de tror pa vad vi gor.”
(Tranare A)

’Jag vill att mina spelare skall uppfatta mig som kunnig och som en vardig

ledare for en grupp manniskor.” (Trénare B)

’Jag vill uppfattas som en glad person som man kan komma och prata med

om allt mgjligt.” (Tranare 1)

’Jag hoppas de tycker det ar roligt att traffa mig, att motet framkallar
nagon sorts lust och 6ppenhet.” (Tranare 2)

’Som kunnig kompetent och rattvis person som de tors saga vad de tycker

till.”” (Tranare 3)

4.4 Yttre resurser
Med yttre resurser menas alla de yttre faktorer som kan paverka hur coacherna loser sitt

uppdrag. Tranarparet A/B framhaller foljande yttre resurser som de viktigaste:

o Stod fran arbetsgivaren i alla beslut man tar.

o Att dvriga i den inre ledarstaben drar at samma hall.
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o0 Supportpersonal for exempelvis ekonomi och andra administrativa uppgifter.
o Tid att bygga upp ledarskapet.

o Bada maste jobba heltid med sporten.

Observationen av de yttre forutsattningarna visade att resurspersonal och 6vriga i ledarstaben
har jobbat lange i denna forening. Den inre ledarstaben, forutom de tva tranarna, bestar av 3
heltidsanstallda personer. Kanslipersonalen bestod av cirka atta medarbetare.

Kontoret delades av tranarparet och det var ljust och 6ppet méblerat. Tranarparet satt pa varsin
sida om samma skrivbord. Dorren in till kontoret stod alltid 6ppen, den stangdes aldrig for

ovriga pa kansliet.

I omkladningsrummet hade trdnarna eget rum/kontor. Spelare och ledare hade ett gemensamt
fikarum. Under hemmamatcher fanns det pa laktaren tre yttre resurspersoner (gamla spelare
och ungdomstréanare i féreningen) som studerade spelet, egna lagets upptradande och

motstandarens taktik. Deras syn pa spelet gavs till coacherna i periodpauserna.

’Det ar oerhort viktigt att de som anstéllt tror pa en och att de stottar dig i

alla beslut.”” (Tranare A)

’Man behdver langre tid i ett delat ledarskap, en langre inkérningsperiod.”

(Tranare B)

Av de Ovriga intervjuade framkom foéljande upplevelser och tankar om yttre resurser som

behovs for att lyckas med coachningen av ett lag.

o Heltidsarbete. Bada tranarna maste jobba heltid for att fa ut maximalt av tranarparet.

o Ekonomi, att kunna arbeta manga timmar ihop, det tar tid att utveckla ett delat
ledarskap.

o Plats att traffas, trygghet i stod fran arbetsgivaren.

’Stod och acceptans fran ansvariga tjansteman, dels i den dagliga kontakten
med dem sa att du kdnner bra vibrationer, men aven att de ansvariga banar

vag och sager att de tror pa dig och ledarteamet.” (Tranare 2)
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4.5 Rollférdelning
I redovisningen av rollférdelningen ingar hur det dagliga arbetet uppdelas i olika uppgifter.

Beskrivningen av roller bestar bade av de risker och de fordelar som intervjupersonerna
upplever samt det de anser som vésentligt och grundl&dggande i delningen av trdnaruppdraget.
Som tidigare beskrivits har det studerande tranarparet fordelat arbetsuppgifterna i att ansvariga
for alla arbetsuppgifter varannan dag. Under matchsituation &r laget dock uppdelat pa en

forsvarsenhet och en anfallsenhet, vilka trdnarparet coachar Gver.

Observationen visar pa att de till storsta delen haller sig till sina spelare (antingen anfall eller
forsvarspelare) men att de ibland dven ger feedback till den andres spelare.

De anser att foljande ar positivt med att leda laget varannan dag.

Att det annars &r latt att fastna i ett fack och missa det som tranarkollegan gor.
Att alltid kora varannan gang ger trygghet till spelarna.

Medikontakter endast varannan match.

Delad gladje.

Observera spelarna fran sidan nar den andra leder.

O O O O O o

Att fd komma in och ur den ledande positionen.

”’Om man ska leda sjalv sa racker man inte till som ledare eller manniska,

man kommer att forlora bade helheten som detaljerna.” (Tranare A)

Tranarparet A/B beskriver att det tog tid att hitta rollerna men att det ar tillatet att ga in och ta
varandras uppgifter. Detta sker dock inte sa ofta enligt dem. De beskriver att
kommunikationen mellan dem under matcher fungerar bra och att det oftast inte behévs mer

an en nick for att de skall forstd varandra.

En av de storsta fordelarna enligt dem sjalva &r att de endast behéver tréffa media varannan
match. Pa elitniva ar det ett stort tryck pa tranarna och om det gar samre sportsligt sa kanns

det skont att kunna vaxel-dra, enligt trdnare A/B.
”En annan stor fordel ar media som sténdigt passar pa oss. Man maste

vara skarpt hela tiden och det kanns skdnt att man ibland far backa tillbaka

och slippa vara i fokus.” (Tranare A)

47



Tranare 1.

Det &r viktigt att rollerna ar tydligt férdelade och att alla spelare vet vem man skall vanda sig
till i olika arenden. Han patalar vidare att man som ledare maste tydliggora spelarnas roller sa
att de vet hur de ska agera i olika situationer.

Han tror att fordelningen av roller sker med automatik, att man tar de roller som passar en
bést. Det som &r av betydelse &r att man respekterar varandras roller och att man ger varandra

resurser till att 16sa sin uppgift pa basta sétt.

| dagens elitidrott ar det ett ruggigt tyck pa tréanarna, s du maste vara

minst tva for att orka bara det.”

Tranare 2.
Anser att det som positivt att man kan vaxeldra med olika uppgifter. Jobbet blir pa detta sétt
roligare. Tryggheten med att veta att tranarkollegan accepterat sin roll och sina ansvaromraden

gor att man kan fa ut mer av tranarparet.

“Tranarjobbet pa internationell niva &ar ett utsatt jobb. Tryggheten och
tilliten till din tréanarkollega &ar avgdrande for att man skall orka med
jobbet.”

Tréanare 3.
Beskriver att de i sin sport har tydliga roller och titlar. Han anser att det ar viktigt att de aktiva

forstar rollfordelningen sa att de kanner en trygghet i att veta vem de skall vanda sig till.

’Jag gor det alltid valdigt tydligt for spelarna hur rollférdelningen ser ut,

det ger dem lugn”

Spelaren.

Anser att det ar mycket viktigt att rollerna ar tydliga sa att man vet vem man skall vanda sig
till som spelare. Han anser dven att 6vriga som jobbar med laget exempelvis masséren maste
veta vem han ska vanda sig till. Spelaren menar att alla saker som kan skapa oro och

tveksamheter maste man minimera.
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”’Att som spelare veta vem man skall vanda sig till har jag upplevt som svart.
Nu pratar jag med honom, vad tycker den andra tranaren? Det upplever jag

som ett lite stdrande moment.”

Andra roller och patagna uppgifter som observerats ar att tranarparet A/B har taktisk hjalp
fran andra ledare under matcher. Det &r vanligt att pa denna idrottsniva anstélla specialister for
fysisk traning, idrottspsykologi och ledarskap. De har tranarparet inte gjort, de vill driva bade
den lagbyggande grupprocessen som den idrottspsykologiska grupprocessen sjélva, eftersom
de anser att de &ger problemet.
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5 Diskussion

Denna studie ville undersoka vad som karaktariserade det delade ledarskapet i en lagsport.
Fragestallningen utgick fran att underscka hur rollférdelningen i ett delat ledarskap ser ut och
vad som upplevs vara de mest betydelsefulla inre och yttre férutsattningarna for ett
fungerande delat ledarskap. Jag 6nskade avslutningsvis dven se hur en idrottsman upplevde

det delade ledarskapet.

5.1 Resultatsummering
Tranarparet A/B idrottsliga utbildningsbakgrund liknar varandras. De har bada en gedigen

ledarskapsutbildning genom foérbundets kurser, men framforallt en akademisk ledarskap- och
coachningutbildning samt en kurs i UGL. Erfarenheten fran tidigare ledaruppdrag pa denna
niva ar kortare dn fem ar. De har manga gemensamma civila och sociala likheter som
exempelvis samma bekantskapskrets, kladstil, humor, uppvaxtmiljo och familjeférhallanden.
Deras bekantskap stracker sig mer &n tio ar tillbaka i tiden.

De Ovriga intervjuade ledarna papekar att de har tagit intryck och formats av ledare som de

sjalva hade som aktiva samt att man som tranare maste ha ett stort intresse for ledarrollen.

Det observerade tranarparets ledarskapsfilosofi utgar fran en delad grundsyn pa ménniskan
och hur man vill forma en grupp. Ovriga viktiga inre forutsattningar som maste finnas for att
fa ett delat ledarskap att fungera ar samsyn pa hur man utvecklar individen och laget, synen pa
idrottens taktik, prestigeloshet samt arlighet, lojalitet och 6ppenhet till varandra och de som
finns runt laget.

De andra tranarna pekar pa samma saker for att lyckas med coachningen av ett idrottslag.

En stor fordel enligt tranarparet ar att ett delat ledarskap 6kar mojligheten till, enligt dem
skarp daglig feedback. De kan kommentera hur de utfor sin arbetsuppgift och hur spelarna
mottar budskapen eftersom de har mojlighet att observera varandra varannan dag. Denna
fordelning mojliggdr dven att de kan ge individen i laget mer uppmarksamhet och darmed
utveckla bade lagets prestationsférmaga och sitt eget ledarskap.

Kommunikationen inom tranarstaben préglas av 6ppenhet, respekt och tillit. Upplevelsen &ar
att de trivs med att jobba ihop med bade sin tranarkollega och spelarna. Detta papekas vara
mycket viktigt aven for Ovriga intervjuade tranare och spelare som ocksa poangterar att
formagan att lasa individen ar en mycket central egenskap for ett lyckat ledarskap. Den sista

punkten i de mellanmanskliga relationerna ar att vara sammansvetsade i sitt ledarskap, prata
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samma sprak utat och att uppfattas av andra som kunskapsstarka, arliga och véardiga ledare

som gor att idrotten blir rolig.

De yttre resurserna som framhalls &ar forst och framst tid att forma ledarskapet, tid att dagligen
samtala och utveckla idrotten. Det &r betydelsefullt att ha ett stort uttalat fortroende och stod
fran ledningen och att man omges av kompetenta resurspersoner. Lokaler som kontor och
omkladningsrummens utformning och miljéerna kring dem, ar den sista viktiga yttre resursen.
Dessa skall inbjuda till en Oppen och otvungen kommunikation, vilket det observerade

tranarparet vill framhalla.

Rollférdelningen i det observerade tranarparet utgick fran att de leder all verksamhet varannan
dag. Denna rollférdelnings fordelar var att de kunde utveckla ett eget ledarskap genom att sta
varannan dag pa sidan av och observera, att de kunde jobba med detaljer och att de endast

behdvde mota media varannan match.

Rollférdelningen sker naturligt, enligt andra intervjuade tranare. De papekar &ven att man
maste vara tydlig utdt om hur man fordelat rollerna och att man maste vara lojal mot sin

tranarkollega genom att gdra jobbet inom sin roll.

Den storsta fordelen med att fordela arbetet anses vara att en ensam person inte klarar av alla
uppgifter lika bra. Delegering av uppgifter ar en forutsattning for att klara av arbetet som

tranare pa elitniva, enligt samtliga intervjuade tranare.

5.2 Tolkningar och analys
Resultatet stoder tidigare observationer om vad som &r centralt med ett fungerande delat

ledarskap eller om man vill, coachning i stort.

De inre resurserna som mojliggjorde ett fungerande delat ledarskap for detta tranarpar var
forst och framst en mangarig bekantskap med en liknande idrottslig och social bakgrund, samt
en delad samsyn pd manniskan och grupprocesser. Dessa grundvarden &r centrala i alla former

av idrottsligt ledarskap, visar aven andra studier. % 92 %

% Marianne D86s. Lena Wilhelmson. Asa Hemborg, s. 186-194.
% Johan Karlsson. Clemens Rubensson, s. 36.

% Cristian Braw. Mikael Lindholm, Leif Kjell, s. 46-48.

% Dag Ingvar Jacobsson. Jan Thorsvik, s. 472.
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Resultatet av intervjuer och observationer tyder pa féljande vasentliga bakomliggande
faktorer.

o Att bada tranarna har en utbildning som ger en djupare forstaelse for grupprocesser
samt en praktisk erfarenhet av coachning.

0 Att trdnarna kanner varandra sedan tidigare, att de har en civil och social bakgrund och
att de sjdlva valt varandra och tillsammans vill ga in denna form av ledarskap.

o0 Att coacherna ar 6ppna, prestigeldsa och kontaktsokande personer.

0 Att de kanner sig trygga och stabila i sin person och kan leda med en viss sjaldistans
eftersom de tors erk&nna sina svagheter och brister.

o Att tranarparet delar varderingar och synen pa manniskan. Vilket innebar att de ser
manniskan som en ansvarstagande individ som vill utvecklas och lara sig nya saker.

o Att dela en ledarskapsfilosofi dar det ingar en samsyn pa hur gruppen och individen
ska behandlas och hur man som ledare engagerar sig i individerna for att féra gruppen
framat.

o Att arbeta mot gemensamma malbilder.

o Att dela synen pa taktik, hur man vill coacha laget och att de har fortroende och &r
lojal mot sin tréanarkollega.

Ovan beskrivna grundvérden som intervjuerna och observationerna visade ar exempel pa hur
relationer, forhallningssatt, varderingar vaxt fram efter hand som problem stéts pa. Om
samarbetet skulle var nytt i tranarparet, eller om de andra intervjuade trdnarna bara hade
refererat i sina berattelser om vad de upplevde som svarigheter i borjan av sina tranaruppdrag,
kanske en annan beskrivning varit aktuell. Tranare 1, beskriver detta tydligt da han berattar
om hur man “véxer ihop” med sin tranarkamrat och till slut behévs bara en nick for att man
ska forsta varandra. Ett annat exempel &r tranares 2 beskrivning av att man blir vanner for

livet.

En annan aspekt gallande inre forutsattningar som kréavs for att jobba i ett delat ledarskap ar
att coacherna bor utveckla forhallningssattet till varandra och andra inom staben. Detta
forhallningssatt ska skapa en miljo som inbjuder till en 6ppet kommunikativ klimat dar tilltro,
respekt och fortroende for sin coachingkollega ar stort. Detta klimat ar levande tack vare av att
tranarparet kan ge och ta emot en daglig feedback bade inom tranarparet och ut mot gruppen,
att tranarna bade ger och tar idéer, intryck av varandra. Att skapa en forutsattning att ta och ge
idéer mojliggors i detta tranarpar av att de har delat upp arbetsuppgifterna och ansvaret i dagar

i stéllet for specifika uppgifter.
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De speciella kommunikativa egenskaper som slutsatserna visar beskrivs dven av flera andra
forfattare.®* °° Weinberg, Gould pdpekar att det vasentliga inte ar dina kunskaper och vad du
vill som coach utan det &r din kommunikativa formaga som &r avgorande for om du skall

lyckas med ditt coachinguppdrag.®

Att kunna lasa manniskor, uttrycka sig och fa andra manniskor med sig ar en karnpunkt for en
coach eller ett coachpar, som vill lyckas i sitt ledarskap. Detta patalas av samtliga ledare och
aven av den spelare som intervjuades. Denna formaga namns i flera andra undersékningar av
hur ett idrottsledarskap fungerar.®” %

Salmela menar att det tar manga ar att ldara sig att forstd hur idrottaren reagerar pa

kommunikation, och att den coach som kan anvénda denna forméga blir en vinnare.”

Resultaten pavisar att det maste finnas tydliga roller i ett delat ledarskapet. Rollerna var
desamma for bada coacherna, men tydligt uppdelade i tid istallet for i uppgifter.
Rollfordelningen bor utga fran att underlatta for de aktiva samtidigt som rollerna skall
maximera insatserna fran tranarparet, enligt samtliga intervjuade ledare och spelare.

I det fall som hér undersoktes var rollférdelningen mycket tydlig for tranarparet, de visste vad
de dagligen hade for uppgift eftersom de hade huvudansvaret for all verksamhet varannan dag.
Om det upplevdes pa samma sétt av spelarna undersoker inte denna studie. Den spelare som
intervjuades papekar daremot att han ibland upplevde en viss otydlighet och osakerhet i vem
som leder verksamheten, vilket forsvarade hans idrottsliga prestation.

Rollférdelning finns dven i tranarpar med utsedd huvudtrénare och assisterande tranare. Dessa
roller ar mer baserade pa konkreta kunskaper hos tranarna. Tydligheten utat till spelarna ar
dock lika viktig i denna form av ledarskap. Inom dessa tranarstabar har man skapat en annan
form av delat ledarskap som utgar fran de specifika rollerna, vilket kan tyda pa att ett

informellt delat ledarskap kan vara ett mycket vanligt satt att organisera ledningen av ett lag.

% peter Hassmen. Nathalie Hassmen. Johan Plate, s. 239.

% David Lyle Shields. Douglas E Gardner. Brenda Jo Bredemeier .Alan Bostro, pp. 207.
% Daniel Gould. Robert S. Winberg. Pp. 220-222.

% Rainer Martens, p. 17-20.

% |sberg, 1997, s. 14.

% John H Salmela, pp.164-165.
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Resultatet visar att tranarjobbet pa hogsta nationella niva upplevs for stort att klara/orka med
for en ensam coach. Liknande resultat visar manga andra undersokningar som beskriver

coachers uppgifter. ' 10t 102

Den sista fragan, vilka yttre forutsattningarna som bor finnas for att ett delat ledarskap skall
fungera, visar att tid ar den viktigaste yttre resursen. Tid i form av att man maste ha en
standig, men tidskravande dialog som skall utmynna i en samsyn pa centrala omraden som
ledarskap, coachning och idrottstaktik, innan trénarparet moter sina aktiva. Denna dialog &r en
forutsattning for att halla det delade ledarskapet levande och for att det skall vara en fordel
jamfort med ett ledarskap bestaende av huvudtranare och assisterande tranare. Med mera tid
avses aven att inkérningsperioden innan ledarskapet fungerar tillfredstallande kan vara langre

an i ett ’singel” ledarskap.

Fora att skapa tid kravs dven att resurspersonerna runt laget avlastar coacherna genom att
sjalvstandigt skota sina uppgifter. | detta fall hade de narmaste resurspersonerna jobbat mer én
tio ar i foreningen vilket kan ha bidragit till att det delade ledarskapet kunde fungera. En
annan viktig yttre forutsattning ar stodet fran ledningen utan detta bakomliggande fortroende

fungerar inga tranarpar.

5.3 Slutsatser
Att det delade ledarskapet kraver mer forberedelsetid och en speciell bakgrund i den meningen

att coacherna bor kanna varandra vl innan de tar pa sig uppdraget visar denna rapport tydligt.
Detta innebdr att det delade ledarskapet inte gar att tvinga nagon till, utan de ledare som véljer
att jobba enligt denna beskrivna modell maste onska denna form av ledarskap och vilja
varandra. Den viktigaste faktorn for ett lyckat delat ledarskap &r prestigeloshet och ett
fullstandigt fortroende for tranarkollegan. Sannolikt maste dven samsynen pa idrotten i stort

finnas dar fran borjan.

En annan slutsats ar att det & mycket ensamt och svart, nastan omajligt att ensamt coacha ett
elitlag. Det inre trycket i exempelvis att utveckla ett helt lag till duktiga idrottsmén och
manniskor, till ett yttre tryck fran massmedia, sponsorer, forening, gor att en coach inte
maktar med att ha kontroll pa bade helhet som detaljer. Jag tror att en forutsattning for att fa

100 30hn Lyle, p. 50, 67.
101 eif Isherg, 2001 s. 3.
102 per Ggran Fahlstrom, s. 112-113.
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det att fungera dar att bredda tranarstabens kompetens med exempelvis ett delat ledarskap eller

flera kunskap- och rollbaserade tranare.

Denna slutsats dras &ven i andra undersékningar som beskriver uppgifterna for coacher. D66s
m.fl. menar att den stora fordelen med ett delat ledarskap &r att tranarna kan lagga mer tid pa
individen vilket i sig skapar kvalitet i verksamheten. De menar vidare att den inre
kommunikationen i ett delat ledarskap mojliggor att for trdnarna utveckla sitt personliga

ledarskap. %

Som tidigare beskrivits sa ar det en av huvuduppgifterna for en coach att delegera ansvaret till
sina medarbetare.’® 1% | ett delat ledarskap &r delegeringen redan gjord och de som ingar i
tranarparet har sjalva fatt bestimma Over sin roll och hur uppgifterna skall l6sas. Denna
fordelning utgar fran deras upplevelser av ett effektivt ledarskap. Den informella ledningen av
laget och fortroende for olika ledarstilar beroende pa vilken spelare man tillfragar kan dock se
annorlunda ut an vad tranarna upplever, vilket i sig kan skapa oro och férlorad fokusering pa

den gemensamma mélbilden. Detta pavisar aven Celladurai i sin beskrivning ledarskapet.®

Att ett delat ledarskap kraver mer tid, bade i forberedelse skeendet som i den dagliga
processen med laguttagningar, traningsplanering och andra rutinsysslor for en trénare, innebar
att bada maste arbeta som heltidsanstallda tranare. Detta i sig kraver att denna mycket nara
relationen med en medarbetare fungerar aven utanfor idrotten. Att dela pa ett ledarskap och
inte dagligen traffas kan vara en mindre lyckad 16sning pa ledningen av ett idrottslag.

Om det nagon gang uppstar en meningskillad i vem eller hur en uppgift skall l6sas, eller att
den ena av coacherna vill ha mer uppmarksamhet &n den andra, kan hela ledarskapet raseras.
Om detta sker i borjan av coachernas samarbete kan det vara svart att I6sa knuten Men om
tranarparet har en djup och 6ppen fortroendeskapande relation kan denna héndelse diskuteras
igenom och stdarka coachernas samarbete. Denna upplevelse, som flera av de intervjade
trénarna berattar om, delas dven av andra forskare som betonar vikten av att samtliga trénare i

staben har accepterat sina roller och uppgifter.*®” 1%

103 Marianne D86s. Lena Wilhelmson. Asa Hemborg, s. 190.

194 3ohn H. Salmela, 125.

195 John Lyle, p. 50, 67.

106 packianathan Celladurai, pp. 163-165. Se dven sidan 18 i denna rapport.
97 Daniel Gould. Robert S. Weinberg, pp. 157, 163-166.

198 Salmela, pp. 125-128
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5.4 Generalisering

Som studien tidigare har beskrivit*®®

ar det svart att satta en kvalitativ undersokning i nagon
form av kontext. Det gar inte att generellt jamfora sattet att leda ett lag med ett annat.
Ledarskapet formas av manga yttre omstandigheter som skiljer sig fran en situation till en

annan.

Generaliseringen av denna rapport ar svar att gora i sin helhet, daremot kan vissa delar vara
generaliserbara. Om man ser till yttre forutsattningar sa pekar de pa att ett delat ledarskap
kraver mer tid &n andra former, vilket innebar att bada tranarna bor jobba heltid med laget.

Det delade ledarskapet anses behdva en langre inkérningsperiod och att man har en tidigare
relation till den andra tranaren, vilket aven skulle kunna galla fér andra tranare som vill ingd i
denna form av ledarskap.

Att sétta sig ner och penetrera sin idrottsliga, taktiska syn, och tillsammans med den andre
tranaren komma 6verens om hur man vill att idrotten skall utdvas ar aven det en punkt som

galler for att fa ett delat ledarskap att fungera.

En annan del som skulle kunna generaliseras kan vara att trdnarparet bor ha diskuterat igenom
vilken syn de har pd manniskan, innan de paborjar sitt samarbete och se om den
Overensstammer tillrackligt mycket.

En upplevelse som samtliga intervjuade papekar och som skulle kunna gélla i ledningen av
andra idrottslag &r att man som ledare maste vara tydlig utat i sin fordelning av roller for att

lyckas med ett delat ledarskap.

5.5 Fortsatt forskning
Det vore intressant att undersdka hur spelarna uppfattar det delade ledarskapet och vad de

egentligen foredrar - om de sjalv far vélja. En utgangspunkt for detta skulle kunna vara
Chelladurais multidimensionella modell fér ledarskap.’® Denna skulle kunna kompletteras
med att man som aktiv idrottare har tva coachers foreskrivna, forvantade och tillampade

beteende som yttre paverkan pa sin prestation.

19 ge 5, 31-32 i denna rapport.
119 packianathan Celladurai, pp. 163-165. Se 4ven sidan 18 i denna rapport.
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5.6 Sjalvkritisk granskning
Att ha ett djupt engagemang kan innebara att man inte klarsynt och Gppet gar in i en

observationsstudie. Att tro sig veta resultaten redan innan observationen eller intervjun &r
gjord begransar undersokningen avsevart. Mitt eget engagemang kan majligen vara en sadan
begrénsning av datainsamlingen. Jag har sjalv jobbat i ett delat ledarskap vilket gor att mina
erfarenheter kan innebdra att jag inte ser 6ver planket” och inte tillrackligt objektivt granskar

problemet.

Att genomfora en deltagande observation kraver att man till viss man &r kand de personer som
ingar i observationen. | det fallet kinde observationspersonerna val till vem jag var. Detta kan
ha medfort att de ville framsta som duktigare. Med det menar jag p.g.a. att de var observerade
ej upptrade naturligt. A andra sidan s kan tryggheten i att jag var kand for dem gora att de
upptradde mer Oppet, vilket &ven gor att det vardagliga samtalet med tranarna hojer sig en

niva.

5.7 Reflektion
Mina egna erfarenheter fran coachning och ledare i och utanfér idrotten gor att jag upplever

ledarskapet inom idrotten mojligen mer traditionsbundet och mindre férandringsbendget an
inom foretagsvarlden. Detta resonemang grundar jag framforallt pa tre faktorer. For det forsta
ar idrotten, och i detta fall lagidrotten, styrd av ett regelverk som har funnits i flera decennier.
Dess konstanta regler pa exempelvis hur manga man far vara pa plan samtidigt eller hur

manga poang vinst ger, styr vilket ledarskap som kan passa i matchsituationen.

Den andra faktorn som styr ledarskapet inom lagidrott, och som jag av egen erfarenhet
upplevt, dar att idrottens egna tréanarkurser har en relativt kort och begrénsad

ledarskaputbildning, en utbildning som i manga fall har sett likadan ut de sista 20 aren.

Den tredje faktorn &r att manga av idrottens ledare kommer fran en egen aktiv idrottskarriar
inom sporten, och darigenom byggt sin coachningmodell pa sina tidigare coachers
ledarskapsfilosofier vilka i sin tur fostrats av sina ledare. Denna traditionsbundna

“fadderliknande” tréanarutbildning kan mojligen begransa utvecklingen av ledarskapet.

Fahlstrom fann i sin studie att det fanns en narmast samstdmmig syn bland spelare hur de

upplever att en coach skall vara. Néstan samtliga férordnar en auktoritar ledare. Denna
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uppfattning har dven den spelare som fanns med i denna studie. Om denna syn beror pa
tradition, att de inte har upplevt ndgon annan form av ledning eller om det verkligen ar det
optimala séattet att leda ett elitlag bor nog undersokas mer.

Min instéllning till idrottsledarskapet &r den samma som Fahlstrom som menar att det ur en
pedagogisk synpunkt skulle kunna vara utvecklande om idrotten provade ett annat satt for att

undvika de gamla traditionsbundna normerna om hur en coachs ledarskap bér vara.'*

Inom affarsvérden, den civila sidan, férandras konkurrensen och resurserna standigt. Detta
medfor att man &r tvungen att vara beredd att forandra bade produktionen och séttet att leda
sina medarbetare. Detta medfor, tror jag, att 6ppenheten mot nya sétt att leda &ar stérre inom

affars an idrottsvarlden.

Till sist.

En av innebdrderna for mig i ordet ledarskap ar att man leder en grupp ménniskor mot ett
gemensamt mal. Dessa manniskor &r inte konstanta som det regelverk som styr vad vi far gora
pa idrottsplanen. Manniskor forandras i symbios med samhallets forandringar. Den coach som
ar medveten om detta och standigt kan utveckla sitt ledarskap efter de personer han skall leda

kommer att bli en framgangsrik tranare.

11 per Goran Fahlstrom., s. 194.
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Bilaga 2: Intervjuguide for coacher som har ett delat ledarskap.

Idrottsbakgrund

o Varfor blev du tranare?

O Har du spelat hockey sjalv?

0 Hur lange har du haft tranaruppdrag?

o Vilka utbildningar har du som ger dig stod i ditt arbete som coach?

Tranarrollen

Vilka roller har du haft som trénare (as: coach, Headcoach, Lagledare)?

Beskriv skillnader i uppdragen?

Vilka arbetsuppgifter ar de viktigaste man har som coach, (precisera — utveckla)?

Vilka egenskaper har en bra coach? (exempelvis kunskaper, arbetssatt, ledarstilar) VVad &ar
det viktigaste, forsok att rangordna?

@]

O OO

Synen pa ledarskapet

Vad innebéar begreppet ledarskap for dig?

Hur vill du att andra skall uppfatta dig?

Hur tror du att man bygger upp bra relationer med sina medarbetare?

Vad inneb&r samarbete for dig?

Hur anser du att bra kommunikation ar?

Vad tycker du om manniskan (vill han lara, slo, intresserad eller liknande)?

OO0OO0OO0OO0OOo

Det delade ledarskapet

0 Vad &r det som karaktariserar det delade ledarskapet?

o Vilka yttre forutsattningar bor finnas for att ett delat coachingansvar skall fungera
(resurser i form av tid, pengar, lokaler, spelartrupp)?

O Vad é&r viktigast?

o Vilka inre forutsattningar bor finnas mellan coachingparet. (Utveckla- specificera-
rangordna)?

Rollférdelningar

o0 Har ni tydliga roller, ge ett exempel?

o0 Kan ni ta varandras roll, ge ett exempel?

0 Vet spelarna vilka roller ni har?

o Vad &r det som ar viktigt med rollférdelningen?

Arbetssatt inom tranarparet.

Vad kannetecknar ert arbetssatt?

Ar det speciellt for detta uppdrag, utveckla?
Finns det prestige i nagonting?

Vem tar ansvar for olika delar?

Kan ledarskapet ses som otydligt?

o

O o0oo0oo

Arbetssatt ut mot gruppen eller andra intressenter.
o] Hur tror ni att gruppen upplever ert ledarskap och coachingférmaga?

Ovrigt

0 Vad é&r de storsta fordelarna med att jobba med ett delat ledarskap?
o Kommer ni att fortsatta med denna form i kommande coachinguppdrag?
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Bilaga 3: Intervjuguide for coacher som jobbar enligt principen
Headcoach- as, coach.

Idrottsbakgrund

o Varfor blev du tranare?

O Har du spelat hockey sjalv?

O Hur lange har du haft tranaruppdrag?

o Vilka utbildningar har du som ger dig stdd i dit arbete som coach?

Tranarrollen

Vilka roller har du haft som trénare (as: coach, Headcoach, Lagledare)?

Beskriv skillnader i uppdragen?

Vilka arbetsuppgifter ar de viktigaste man har som coach, (precisera — utveckla)?

Vilka egenskaper har en bra coach? (exempelvis kunskaper, arbetssatt, ledarstilar) VVad &r
det viktigaste forsok att rangordna?

@]

O OO

Synen pa ledarskapet

Vad innebér begreppet ledarskap for dig?

Hur vill du att andra skall uppfatta dig?

Hur tror du att man bygger upp bra relationer med sina medarbetare?

Vad innebér samarbete for dig?

Vad anser du att bra kommunikation &r?

Vad tycker du om manniskan (vill han lara, slo, intresserad eller liknande)?

Oo0oo0oo0oo0oo

Coachning av laget

Har ni tydliga roller, ge ett exempel?

Fick du utrymme/gehor for dina idéer och asikter?
Kan ni ta varandras roll, ge ett exempel?

Vet spelarna vilka roller ni har?

Vad ar det som &r viktigt med rollférdelningen?

@]

O o0o0oo

Arbetssatt inom tranarparet.

Vad kénnetecknar ert arbetssatt?

Ar det speciellt for detta uppdrag, utveckla?
Finns det prestige i nagonting?

Vem tar ansvar for olika delar?

Kan ledarskapet ses som otydligt och i vilka fall?

@]

O O0OO0OoOo

Arbetssatt ut mot gruppen eller andra intressenter.
0 Hur tror du att gruppen upplever ditt ledarskap och coachningférmaga?

Ett delat ledarskap

o Vilka inre forutsattningar maste finnas (mellan coacherna) for att lyckas i ett delat
ledarskap?

o0 Vilka yttre forutsattningar mojliggor ett battre fungerande delat ledarskap?
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Bilaga 4. Intervjuguide for intervju med spelare

Basfakta

o Alder?

o Antal ar som spelare i hogsta ligan?
o Landslagsuppdrag?

O Antal coacher de sista 10 aren?

Om ledarskapet:

Vilken typ av ledarskap har du upplevt (aktoritar huvudtranare, head + as, coach, annat)
Vilket passar dig bést?

Vad &r viktigast i coachens ledarskap (rattvis, lyhord)?

Hur ser man (kan man méta) att ett coachingpar fungerar bra. Vilka egenskaper kravs?
Vad anser du om det delade ledarskapet?

Vilka speciella egenskaper maste ett coachingpar ha?

Oo0oo0oo0oo0oo

Om coachen
o Vilken utbildning bor en coach ha?
0 Ar det viktigt med en spelarbakgrund?

Om roller och ansvarsomraden

0 Har du upplevt att dina coacher har haft tydligt uppdelade roller?

o Om ja exemplifiera ndgra av dessa?

o Vad &r det positiva med en rollférdelning --- finns det nagra negativa sidor?
O Om nej: hur upplever du det, precisera och ge exempel?

Ovrigt

0 Beskriv vad som kannetecknade samarbetet med det coachingpar som du har upplevt gett
o0 dig mest som spelare?
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Bilaga 5: Exempel pa meningskoncentrering av intervju utskrift.

Bakgrund

0]
(0]
0]

o

0]

(0]
0]

Intresset for ledarrollen och ett stort och djupt intresse for idrotten

Jag har spelat pd hogsta nationella niva i mer an 15 ar och aven varit utlandsproffs.
Jag har gjort nagra A- landskamper och ca 30 B lansakamper samt en hel del
juniorlandskamper.

Jag har jobbat som tranare i tio ar pa olika nivaer varav flera ar pa hogsta elitniva

Mycket av utbildningen grundar sig pa egen erfarenhet och min nyfikenhet om amnet.
Jag har gatt forbundens kurser upp till hogsta steget

Mycket av mina kunskaper kommer fran de bra, framgangsrika ledare som jag hade i min
aktiva karriér.

Om tranarrollen

0]

o

0]

Nar jag var pa —laget sa var jag assisterande coach men det var en form av delat ledarskap
eftersom vi tog de saker som vi kénde att den andra var samre i.

Awven de r jag tranade juniorlag sa jobbade jag med min kamrat i ett informellt delat
ledarskap.

Jag har alltid forsokt att jobba med ett informellt delat ledarskap sa for mig finns inga
formella skillnader

Om ledarskapet.

o

O 00O

o

Ge ratt verktyg. inte bara spelmadssigt utan &ven mentalt.

For att kunna ge ratt verktyg sa handlar det om att lara kanna varje spelare.

du kan aldrig behandla nagon individ likadant som nagon annan individ i laget.

Den psykologiska biten, ge spelarna verktyg for att fa sjalvfortroende.

Det kan handla om att en del maste man piska hart, medan andra maste man stryka
medhars berémma dem och spela dem mycket.

Ge dom rétt verktyg och i det speltaktiska ha en linje med klara, tydliga roller for var och
en.

Om roller och det delade ledarskapet

o

o

Hade man ett starkt lag med starka personligheter som var tydliga och kunde beskriva
rollerna mellan varandra da behovde inte tranaren vara sa stark.

Det &r svart att fa ihop det pa ratt satt som varvningsansvarig, vad man har for lag att satta
pa banan kontra vilket ledarskap du har.

Jatte starka spelare och jatte tark diktator funkar inte. Da strider man om roller.

Tva som fungerar bra ihop men som inte &r lika utan som har olika kunskaper men ar
javulskt bra synkade sa att det inte blir nagra tveksamheter.

Det skall inte spela nagon roll vem som pratar infor gruppen.

Jag har upplevt att en andre tréanare vill sdga saker men att huvudtranaren bryter av och
trycker ner honom sorterar hela laget bort den assisterande tréanaren.

Synkningen mellan tranarna ar oerhort viktig.

| dagens elitidrotter det ett ruggigt tryck pa tranarna sa du maste vara minst tva for att orka
béra det.

Det &r inte sa enkelt som att ga ut och dra en pizza och en 6l tillsammans, utan det handlar
om att respektera varandra for det man star for som manniska.
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Inre forutsattningar och andras uppfattningar

(0]
0]

0]

O O

o O O0O0OO0O0

O O0O0OOo O O0O0OO0O0

OO0O0OOo

o

0]

Alltsa synen pa manniskan tror jag ar viktigast, att man har lika varderingar.

Man maste véxa tillsammans att man har en bakgrund tillsammans och vet om varandras
varderingar och vad man star for.

Man lar kanna varandra pa ett plan sa att man vet hur den andra mar och hur han skall
agera i matcher.

Om jag tar ett beslut i caochingen av laget sa ifragasatts det inte av min kamrat.

En gang blev mitt beslut ifrdgasatt av min kamrat och det blev lite av en katastrof men det
utvecklade aven vart férhallande som alla konflikter gor.

Synen pa manniskan och att leda en grupp manniskor.

Som en glad person som man kan komma och prata med om allt mgjligt.

Att ge utrymme for varandras idéer och respektera varandras asikter.

Manniskan &r unik.

Varje manniska maste fa sin arena att lyckas pa, och har man en lag spelarbudget da har
man inte rad att lata nagon misslyckas.

Jag var anstalld formellt som assisterande coach men informellt sd hade vi ett delat
ledarskap.

Jag har alltid fatt plats for mina asikter och idéer.

Man pratar om de roller man skall ha.

Ofta blir det att man tar de uppgifter som passar en bra.

Agerandet styr vilka roller man har.

Det &r viktigt att spelarna vet vem de skall vanda sig till i olika situationer men inte sa att
de kan radfraga den andra tranaren.

Vi gjorde det vi var bra pa.

Da &r det kort. Men det blir aldrig prestige om man &r en tajt grupp.

Vi hade en tydig rollférdelning.

| det delade ledarskapet kan det bli en viss otydlighet till en bérjan, det tar tid att kora in
en ny stab till en ny grupp.

Efterhand sa jobbas ett kontaktvagsmaonster fram.

Jag tror att de upplevde oss som véldigt professionella.

Respektera varandra och lyssnad pa varandra och att personkemin stammer.

Det &r inte bara de tva tranarna det hanger pa, utan om hela gruppen som ar runt laget for
det maste komma samma sprak till gruppen fran hela staben.

Att staben star upp for varandra ar mycket viktigt.

I mitt fall kunde det héanda vad som helst, man visste att man hade fortroende vart du &n
vande dig i gruppen.

Prestigeloshet och att det inte spelar ndgon roll vad det star pa pappret om vem som &r
chef.

Ledarskapet och synen pa manniskan &r centralt.

Yttre forutsattningar

o Ekonomiska resurser.

o Att kunna jobba manga timmar tillsammans.

0 Att véxa ihop.

o Tid.

Ovrigt

0 Det blir alltid ett delat ledarskap.

0 Men iom det ar en stark forsta coach som inte slapper in den andra blir det aldrig bra.

o Darfor att det blir for styrt pa en person och en person klarar ej av uppdraget, det ar helt
omojligt.

o De ganger jag har fatt ut mest som spelare har jag haft ledare som jobbat i ett delat

ledarskap (informellt)
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A-:\ 1.1-;:
Bilaga 6: Missivbrev - Hf

Hej!
Mitt namn ar Lars-Ove Nilsson och jag ar student pa Idrottshogskolan i Stockholm. Jag

studerar vid det relativt nystartade tranarprogrammet som syftar till att utbilda framtida
coacher. | denna utbildning som &r tre ar ingar det att skriva en vetenskaplig rapport om tio
hdgskolepoang.

Min idrottsliga tranarbakgrund ar inom ishockey dar jag verkat som ledare i snart 17 ar. De
uppdrag jag haft som ledare/coach ar bland annat pojklagstranare, hockeygymnasium, A-
lagscoach div 1, fysansvarig elitserien och ansvarig for foreningens ledarutbildning.

Mitt framsta intresse ligger i hur man kan utveckla ledarskapet och coachningfilosofin inom
svensk idrott. Syftet med min rapport ar att undersoka vad som karaktériserar det delade
ledarskapet.

Mitt arbetsnamn pa undersokningen ar Delat ledarskap - en studie om dynamiken i ett
tranarpar?

Jag skriver till dig med den anledning att du ar en person med gedigen idrottserfarenhet vilket
gor att du kan hjalpa mig skapa ett bra och vetenskapligt intressant arbete. Den hjalpen jag
efterfragar ar att fa genomfora en intervju med dig om din syn pa ledarskapet och samarbetet
mellan coacher. Intervjun tar ca 30 min och jag kommer att intervjua sammanlagt cirka sju
coacher och spelare fran olika lagbollsporter. Intervjun sker i anslutning till eller i din
idrotts/arbetsmiljo.

Jag utlovar fullstdndig anonymitet och materialet kommer att behandlas strikt konfidentiellt.
Min foérhoppning &r att detta arbete skall ge uppslag for framtida unga coachers sétt att arbeta i
sin ledarstab.

Jag kommer att kontakta dig en gang till for att bestaimma eventuell tidpunkt for intervju. Jag
Onskar genomfora intervjun innan slutet av vecka 14. Det vore dock bra om du hade mdgjlighet
att bekréafta att du fatt detta brev och kanske redan nu bestdamma en tidpunkt for intervju. Mina

kontaktuppgifter finner du nedan.

Tack pa forhand

Lars-Ove Nilsson
Sandelsgatan 7, 11534 Stockholm
Tfn 070-699 77 39 E-mail: lars-ove.nilsson@mhs-o.mil.se
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Bilaga 7: Kall- och litteratursdkning

Vad?

Amnesord Synonymer

Coachning Trénaren
Ledarskap Trénarskapet
Leadership

Mentorskap

Kommunikation samtal
Relation

Grupprocesser

Varfor?

Jag har sokt efter rapporter, forskning, tidskrifter om det delade ledarskapet
framforallt inom idrotten. Jag utdkade sokandet genom att leta efter liknande
litteratur fran det “civila” arbetslivet och andra ledarskapssituationer

Hur?

Databas Sokstrang Antal
traffar

SportDiscus coahing AND sharing 19
SportDiscus leadership AND sharing 5
SportDiscus relationship AND coaches And 72
Mediearkivet leadership 100
Mediearkivet idrott OCH ledarskap 100
Mediearkivet Forbundskaptener 100
Ih delat OCH ledarskap 10
Bibliotek/examensar Ledarskap 7
bete Deltagande observation 4
Ih bibliotek Fallstudie 105
Ih bibliotek Ledarskap 58
Ih bibliotek Coaching 43
Ih bibliotek Forskningsmetodik 75
Ih bibliotek Kommunikation 24
Ih bibliotek Samtal 3
Ih bibliotek Coachning 8
Ih Delat ledarskap
Bibliotek/examensar
bete
ArbLine

Kommentarer?

Det var svart att hitta arbeten som ar gjorda pa det delade ledarskapet inom idrotten i
de databaser som finns pa idrottshogskolans bibliotek. Jag har forsokt ga runt sjalva
amnet och darmed funnit materiel som utgatt fran grupprocesser, idrottspsykologi,
sociologi inom andra omraden som exempelvis arbetsliv och forsvarsmakten.
Arbetslivsinstitutet hemsida och deras bibliotek har gett mig uppslag och intressanta
fakta fran en annan synvinkel an idrottens.

68




	2005-75-2.pdf
	1.1 Ledarskap i förändring 
	1.2  Beskrivning av nuläget 
	1.3 Syfte  
	1.4 Frågeställningar 
	2 Teoretisk referensram 
	2.1 Begreppsbeskrivningar 
	2.2 En befattningsbeskrivning av tränaruppdraget. 
	2.3 Tränarens beteenden och egenskaper 
	2.4 Delat ledarskap - att coacha med flera coacher 
	3 Metod och Material 
	3.1 Litteratur och källdiskussion 
	3.2 Forskningsstrategi och val av ansats 
	3.3 Metodbeskrivning djupintervju 
	3.4 Metodbeskrivning deltagande observation. 
	3.5 Undersökningspersoner 
	3.6 Pilotintervju 
	3.7 Undersökningsmodell 
	3.8 Datasammanfattning, analysmetod och tolkningsprocessen 
	3.9 Reliabilitet, validitet och grundläggande generaliserbarhet 
	3.10  Avgränsningar 
	4.1 Allmänt  
	4.2 Observationsfenomen 
	4.3 De inre förutsättningarna 
	4.3.2 Ledarskapfilosofier 
	4.3.3 Mellanmänskliga relationer 

	4.4 Yttre resurser 
	4.5 Rollfördelning  
	5.1 Resultatsummering 
	5.2 Tolkningar och analys 
	5.3 Slutsatser 
	5.4 Generalisering 
	5.5 Fortsatt forskning 
	5.6 Självkritisk granskning 
	5.7 Reflektion 




