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Uppsatsen syftar till att klargéra de utmaningar som elittra-
nare star infor i sin vardag, pa individuell- samt pa organisa-
torisk niva.

Studien &ar genomfdord med en kvalitativ metod, semi-
strukturerade intervjuer med fyra trdnare som representerar
en gymnastikforening. Intervjuerna fokuserar pa tranarens
uppfattning om sin situation och sitt behov inom ramen for
uppdraget.

Resultat och analys visar pa tranarna har en god syn pa le-
darskapet och den kompetens som behdvs. De upplever att
de inte ar tillrdckligt inkluderade i beslutsfattandet samt att
det &r stressigt. Trots detta fortsatter dem vilket visar att
tranarna har en stark motivation och kérlek till gymnastiken.

Teorierna stodjer en utveckling av organisatoriska och indi-
viduella utmaningar genom involvering, smidigare kommu-
nikation och visar bland annat pa negativa effekter av stress
och otillrackliga resurser. Det visar &ven varfér motivation-
en ar sa viktig samt vikten avgladje och lekfullhet inom
idrottens varld.

Avslutningsvis diskuteras hur dessa resultat kan anvéandas
for att utveckla organisationen pa ett satt som skulle kunna
bidra till framgang. Det bestar ibland annat i forbattringar
av kommunikation och att skapa en béttre forstaelse i orga-
nisationen for olika utmaningar som finns internt och ex-
ternt.

Motivation, idrott, tranare, utmaningar, ideell sektor
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Forord

Det har varit en lang process som har varit bade utvecklande och utmanade. Jag ar dér-
for lycklig att fa presentera min kandidatuppsats i dina hander.

Jag vill tacka organisationen och respondenterna om tagit sig tid, talmodigt vantat pa
resultatet och delat med sig av sitt engagemang och sin glod. Jag vill rikta ett tack till
min handtranare Agneta som har haft tdlamod och kommit med rad. Att skriva en kan-
didatuppsats kan upplevas som en anstrangande process och darfor vill jag aven ut-
trycka en stor tacksamhet till dem runt omkring mig som stottat mig under processen.

Det finns fler intressanta detaljer man kan dyka ner i men det overlater jag till kom-
mande forskare, sa jag hoppas du inspireras till att bli mer nyfiken pa ideell sektor. Jag
Onskar er en trevlig l&sning!

Kristin Lanevik



Introduktion

En grupp med ungdomar vantar ivrigt pa att du ska lasa upp dorren till gymnastiksalen.
Du har en trang gympahall till ditt forfogande men en hel del bra redskap. Du finner att
ar din kollega sjuk igen. Pa ett kreativt sétt fixar du en situation med nagra olika 6v-
ningsstationer och med en svarighetsgrad pa dvningarna for att passa de flesta av gym-
nasterna i din grupp. Det ar ditt lag och du &lskar att se dem utvecklas och stolta efter
sina tavlingar eller nar de landar pa sina fotter efter en 6vning de tranat pa lange. De ar
som en extra familj.

Det som beréttas ovan ar en vardag for manga aktiva inom idrottsverksamheten idag.
Det & manga som &r aktiva pa ett eller annat sétt inom bade ideella sektorn och mer
specifikt idrottsverksamheten i Sverige. Det véckte en nyfikenhet kring varfor sa manga
valjer att 1agga ner sin tid i olika organisationer och vilka utmaningar som finns for att i
sin tur kunna forbéttra situationen for alla dessa individer som l&gger tid och brinner for
sin organisation.

Syfte och fragestallning

Det ar en nyfikenhet och ett intresse for ideella organisationer och motivationen hos
individer inom organisationen som skapar en del funderingar kring &mnet och ligger till
grund for denna studie. Det har skapat en vilja att géra nagot for dessa individer och
som forskare hjalpa och forbattra deras organisation. Varfor valjer man att lagga ner
timmar och ater timmar och energi pa just detta, vad ar det som driver dessa engagerade
individer? Vad moter de for utmaningar, vad gor dem frustrerade och finns det hinder
som kan rundas eller tas bort helt? VVad finns det for utmaningar for en ideell organisat-
ion idag? Detta mynnat ut i samtal med tranarna pa tavlingsniva i en gymnastikforening
om varfor de brinner for sitt uppdrag och vad de ser for utmaningar for egen del men
aven for organisationen. Detta blev en fallstudie Gver elittranares syn pa deras utma-
ningar och de utmaningar som organisationen star infor.

Syftet med uppsatsen ar att undersoka situationen for tranarna inom truppgymnastiken.
Vad det &r som driver dem samt vad som skulle kunna utvecklas for att 6ka motivation-
en och engagemanget samt underlatta i deras uppdrag. Studien utgar ur ett underso-
kande perspektiv, vad tycker trdnarna kan utvecklas? Ur detta har jag valt att ndrmare
belysa utmaningar pa individuellt plan och organisatoriskt plan. For att forsta deras
bakgrund och behov finns en del att undersoka rorande trdnarna, som ledarskap och
kompetens. For att tydliggora innebér det att studien fokuserat pa:

e Vad &r det som motiverar trénarna?

e Vad finns det som tréanarna upplever kan utvecklas?

Bakgrund

Organisationen i studien ar en gymnastikforening med fokusering pa truppgymnastik. |
sin nuvarande form ar organisationen 20 ar gammal och har verksamhet for flickor och
pojkar fran tre ar och uppat. Gymnastikforeningen har nyligen fatt en utmarkelse for sitt



satt att arbeta mot framtidens utmaningar och for sitt arbete med ledarvard. Man beskri-
ver sin verksamhet pa foljande satt: fokus ligger pa att leka, hoppa, busa och utvecklas
motoriskt men ocksa for att satsa, kimpa, pressa, tavla, lyckas och framfor allt for att ha
kul.

Sporten truppgymnastik ar relativt ung, forsta Sverige Masterskapet hélls 1980, daremot
gymnastik i andra former har funnits under en langre tid. Truppgymnastik bestar av tre
grenar, fristéende, matta och hopp dar det géller att utfora 6vningar sa perfekt som moj-
ligt. Domarna bedémer svarighet, komposition och utférande i respektive gren. Svarig-
hetsvardet fas ur bedomningsreglementet och beror pa vilka 6vningar och kombination-
er som truppen valt. Bedomningsfaktorer i utférande ar till exempel korrekt teknik i
enskilda ovningar, kroppskontroll och samtidighet (framst i fristdendet
(www.gymnastik.se/Tavling/Truppgymnastik/Fakta-/ hamtad 2012-08-08).

Pa organisationens hemsida beskriver sina tranare och sin organisation pa féljande satt:
Foreningens tranare &r valutbildade och kunniga. De har engagemang, narvaro och ut-
vecklas tillsammans med foreningens drygt 650 barn och ungdomar. Traning bedrivs pa
olika nivaer, allt fran barn- och flickgruppernas 1 timme/vecka med grundtréning till
elittruppens 11 timmar/vecka med avancerade évningar. For den som vill utvecklas och
lara sig mer finns ett valutvecklat avancemangssystem for bade gymnaster och tranare
(Hamtat fran organisationens hemsida, 2012-08-08). | varje grupp pa tavlingsnivan sa ar
man mellan tva till fyra tranare.

Vid forsta kontakten med foreningen uttrycktes dven att man stod i begrepp att ga in i
en fas dar man satsar mer pa tranarna och att lyfta fram deras behov. Man forklarade att
man precis genomfort en omorganisering av strukturen av grupper i organisationen och
nasta steg var att fokusera pa tranarna. Man har dven nyligen gjort om lonesystemet for
tranarna dar man far olika timpeng beroende pa hur manga timmar man jobbar per
vecka samt hur manga kurser man har gatt. Tranarna ar timanstallda och i genomsnitt
ligger deras ersattning pa ungefar 70 kr/h och uppat. Gruppen tavlingstranare ar den ena
halvan av tranare pa elitsidan, det vill saga exkluderar breddtranarna. Enligt gymnastik-
forbundet har truppgymnastiken blivit populérare
(www.gymnastik.se/Startsidenyheter/2013Annat/jan-mars/Gymnastikenfortsatterattoka/
). Detta betyder att antalet potentiella gymnaster ¢kar och att hitta tranare kan vara svart.
For att bli elittranare krévs tid, kurser och erfarenhet.

Begrepp

| detta avsnitt foljer definitioner for tongivande begrepp i uppsatsen.

Ledarskap

Ledarskap ar ett vardagligt ord som anvéands av manga for manga olika saker, detta gor
att begreppet ledarskap ar ganska diffust. De flesta definitionerna av ledarskap bygger
pa antagandet att man har avsiktligt inflytande Gver att guida, strukturera och underlatta
for en grupp eller organisation. Definitionerna innehaller ofta beskrivning kring vem
som har inflytandet, avsikten med inflytandet, sattet man influerar och vad som ska
komma utav detta. Yukl (2012) definierar ledarskap som en process av att paverka
andra for att forsta och halla med om vad som behdver géras och hur det ska goras. |
processen ingar det dven att underlatta individuell och kollektiv prestation for att astad-
komma gemensamma mal (Yukl, 2012).


http://www.gymnastik.se/Tavling/Truppgymnastik/Fakta-/
http://www.gymnastik.se/Startsidenyheter/2013Annat/jan-mars/Gymnastikenfortsatterattoka/

Motivation

Jag utgar ifran Vrooms (1964) definition av motivation “en process som styr de val och
beslut manniskor eller lagre staende organismer fattar mellan olika former av frivilliga
aktiviter”.

Motivationsmodellerna kan vanligtvis delas upp i tva kategorier, innehallsteorier och
processteorier. Innehallsteorier &r de som fokuserar pa individen och dess inre egen-
skaper som behov, drivkrafter och mal. Processteorierna daremot fokuserar mer pa sam-
spelat med omgivningen och kognitiva beddmningar som av kostnader och vinster
(Vroom, 1964). Dewsbury (Wilson, 2008) menar att: “begreppet tenderar att fungera
som en soptunna for ett antal faktorer vars natur man inte riktigt forstar sig pa”.

Maslow (Wilson, 2004) &r en klassisker inom motivation och menar att motivationen
grundar sig i tillfredsstéllelse av olika behov. Han menar att det bestar av nivaer som
innehaller olika kategorier av faktorer som tillfredsstalls i en specifik ordning dar mat
och tak dver huvudet kommer langre ner och sjalvforvarkligande ar ndgot som kommer
bland de hdgre och senare sakerna som ska tillfredsstallas (Wilson, 2004).



Metod

Detta avsnitt syftar bland annat till att ge lasaren forstaelse for tillvagagangssattet vid
bildande av data. Kapitlet ger aven en inblick i atgarder for att uppratthalla kvalitet och
ett etiskt forhallningssatt. | korthet kan denna studie sammanfattas som en kvalitativ
metod med en datainsamling genom fyra semi-strukturerade intervjuer. Respondenterna
representerar tranare ur en truppgymmastikforening i Skane-regionen och mer specifikt
till den mer avancerade tavlingsavdelningen, som bestar av 15 stycken tranare.

Kunskapsintresse och kunskapssyn

For att battre forsta vilka antaganden denna studie grundar sig pa, mer specifikt vilka
perspektiv och kunskapssynen. Enligt Yukl (2006) &r kunskap ar nagot man lar sig och
att ar nagot man kan forbéattra och darmed inget som ar medfétt. Kunskap ar nagot man
kan fa i utbyte med andra manniskor och tranare. Kunskapen ar nagot vi lar oss allt ef-
tersom i livet och &r inget som &r statiskt, vi lar oss hela tiden. Kunskap &r inget fri-
staende observerbart utan beror pa individens tidigare erfarenheter.

| denna studie ar utgangspunkten att forsta tranarnas situation och motivation samt att
tolka denna. Darfor ar kunskapssynen i denna studie fargat av ett hermeneutiskt synsétt.
Hermeneutik brukar ofta sammanknippas med kvalitativa metoder dar man tolkar
materialet om och om igen, som en cirkel eller spiral. Att man forsoker forsta helhets-
bilden och underliggande faktorer till syptom. Sattet har inneburit ett skiftande mellan
objektet och subjektet i intervjusammanhanget samt att berarbeta data parallellt med
analysen lopande under arbetets gang. Det innebar dven att forforstaelsen som forskaren
har ar en fordel och nagot som kan tas med i studien (Patel, 2011).

Kvalitativ metod

Den kvalitativa metoden kannetecknas av kvalitet, den unika forutsattningen for varje
individ samt specifika forhallanden som sker pa individniva. Det kannetecknas av en
storre variation av faktorer samt bredare perspektiv pa studiens omrade. I en kvalitativ
metod 1&ggs fokus vid individens sociala verklighet och uppfattningen samt tolkning av
denna. Uppfattningen av detta &r standigt foranderlig och beror pa hur individen kon-
struerar den (Bryman, 2001). Med kvantitativ metod &r risken éverhangande att missa
viktig information i de enskilda fallen (Fejes och Thornberg, 2009).

Valet av kvalitativ metod i detta fall motiveras av att fa fram den djuplodande informat-
ion som kravs for att forsta individerna i urvalsgruppen. Med denna studie har ambit-
ionen varit att gora ett snitt ur verkligheten for att kunna studera i en specifik kontext.
En fallstudie valdes med syftet att undersoka tranarnas situation narmare samt att fa en
forstaelse for individernas specifika situation.

Praktiskt tillvagagangssatt

| denna studie har datainsamlingen skett genom fyra intervjuer. Att fa ta del av de fyra
respondenternas asikter passar syftet da det inte finns majlighet att undersoka hela or-
ganisationen pa grund av tidsbegransningar. Det har d&ven genomforts en observation av
en traning for att fa en battre forstaelse for tranarnas situation och agerande. Den peda-



gogiska aspekten i denna uppsats vid pedagogiska institutionen syns genom utveckling
for trénarna och utvecklingspotential for organisationen.

Intervju valdes for att fa fram djuplodande och personlig information som kan vara svar
att fa fram vid kvantitativ metod. Metoden med semi-strukturerade intervjuer har valts
for att pa basta satt sakerstalla resultaten och fa fram all relevant information fran samt-
liga respondenter. Intervjuerna hade nagra tematiseringar for att likrikta intervjuerna
men tillrackligt 6ppen for att kunna utforska nédrmare det respondenten fann viktigt att
lyfta fram. Tematiseringarna togs fram genom att studera nuvarande diskussioner inom
ideell sektor och idrottssektorn, dnskemal fran ledningen samt forskarens intressen.

Observationer valdes for att fa en storre forstaelse for de unika individernas forutsatt-
ningar, observera kulturen som omger tranarna samt for att skapa en storre forstaelse for
helheten i trdnarnas vardag.

Intervjuer

Att anvénda intervjuer motiveras genom att syftet med studien handlar om att utreda
och forsta, snarare an att klargéra och bedéma. En annan anledning ar 6nskan att utga
ifran respondenternas subjektiva uppfattningar. Tanken ar att denna typ av intervjun ger
djupare svar och mer ingdende samtal med respondenterna samt att genom éppna fragor
skapa ett mer avslappnat klimat (Cohen, 2006).

En semi-strukturerad intervju har forskaren en lista med specifika teman som ska bero-
ras och fragorna behdver inte komma i samma ordning som guiden. Respondenten har
stort utrymme att svara pa fragorna pa eget satt. Fragor som inte ingar kan stallas om de
berdr nagot som respondenten svarat. Intervju processen ar flexibel och fokus ligger vid
respondentens forstaelse och uppfattningar (Bryman, 2001). Cohen et al. (2007) berattar
vidare att sjalva semistrukturen ar en forklaring pa att de fragor som ska stallas i forvag
tematiserats och formulerats.

Under studien har det genomforts fyra semi-strukturerade intervjuer med fyra olika tra-
nare. Utover detta har det dven genomférts en intervju med styrelsemedlem for att fa en
battre inblick i organisationen. Intervjuguiden skapade utifran tematiseringarna. Empirin
grundar sig pa de fyra tavlingstranarna. Intervjuerna var cirka 45- 75 minuter langa,
beroende pa respondentens mojlighet och vilja att diskutera temana. Intervjuerna har
varit semistrukturerade med teman samt stodfragor att diskutera kring. Detta for att ha
respondentens asikter i fokus, ge utrymme for individuella olikheter skapa en avslapp-
nad atmosfar samt kunna skapa en trygghet och relation med respondenten. Med den
semistrukturerade intervjun skapas dven en mer sammanhallen data vilket skapar en rod
trad genom studien. For att respondenten skulle kanna sig bekvam och vaga 6ppna sig
skapades en personlig atmosfar genom kallprat informellt ordval och avslappnade men
avskilda miljoer. Respondenterna fick dven veta att deras namn eller avsldjande inform-
ation inte skulle namnas for att fa dem att kanna sig trygga.

Observation

For att fa en battre forstaelse och inblick i respondenternas situation genomfordes en
observation. Detta genomfordes efter samtliga intervjuer var klara pa en av en helt van-
lig trdning hos en av tavlingstrupperna dar trdnarnas interagerande och forutsattningar
observerades. Detta for att gora det tydligare att se hur deras vardag ser ut och hur detta
korresponderar med den upplevelse som de delade med sig av i intervjun. Genom att



studera situationen ur ett annat perspektiv blir datan mer tillforlitliga. Observationerna
har dokumenterats med anteckningar dar allt av vikt nedtecknades. Néar observationen
genomfordes var prioritet att inte stéra den vanliga verksamheten och darmed vara sa
osynlig som mojligt, detta utmarktes bland annat av att inte ha nagon storre presentation
av att det var en observation, om inte individer efterfragade det, samt placeringen langst
med hallens horn.

Intervjuguide och observationsschema

Tanken med intervjuerna ar att forsta tranarens specifika situation vilket bidrog till att
en semistruktur pa intervjun kandes som det basta alternativet. Detta for att kunna ge
respondenten mojlighet att beratta om det som de finner viktigast att ta upp. Teman un-
der intervjun har varit utgangspunkten och utifran dem har respondenterna fatt svara
fritt, vilket rekommenderas vid semi-strukturerade intervjuer (Cohen, 2006). Respon-
denterna har sjalva fatt definiera vad de anser innebar med ett "ledarskap” for att fa en
storre insyn i respondenternas egna referensramar och uppfattningar. De har dven fatt
diskutera kring sin egen kompetens for att fa en battre uppfattning av deras situation och
utgangslage. | intervjuguiden finns ett antal teman, en del av dessa fanns inte tid eller
utrymme att avhandla i denna rapport men kan vara intressanta att undersoka narmare i
fortsatt forskning. Da observationen genomfordes efter intervjuerna utgar observations-
schemat utifran det som framkom under respondenternas intervjuer.

Dokumentation och databearbetning

Fran samtliga intervjuer finns anteckningar samt ljudinspelning. Anteckningarna ren-
skrevs och ljudinspelningen gicks igenom for att se till inte inget missats i anteckning-
arna men aven for att kunna ga igenom intervjuerna igen med mer fokuserat lyssnande
samt mer objektivt perspektiv. Ingen av respondenterna verkade obekvdma med att ha
ljudupptagning fran intervjun. Efter renskrivning av anteckningarna, med hjalp av ljud-
upptagningen, kategoriserades svaren i manga olika teman som uppstod vid samman-
stéllningen som delades in i mer 6vergripande kategorier och lades till grund for de te-
man som finns i empiriavsnittet. Kategoriseringen av empiriavsnittet har bearbetas ge-
nom flera omgangar av olika konstellationer for att pa basta satt fa fram det viktigaste
kring tranarnas situation, som pa utmaningarna som tranarna upplever. Vid kategorise-
ringen behandlades samtliga svar som lika viktiga pa grund av den lilla svarsgruppen
och mindre hansyn till hur manga som sade samma sak.

Utvardering av praktiskt genomférande

Anledningen till att enkater och en mer kvantitativ studie inte valdes var att minska ris-
ken att utesluta viktig information. Vart att notera dock ar att det finns brister med den
kvalitativa metoden. Bryman (2001) ger fyra huvudsakliga brister med att anvénda kva-
litativ metod: den ar for subjektiv, svarigheter med att aterupprepa studien, svart att ge-
neralisera resultaten samt en brist pa transparens (Bryman, 2001). Genomf6randet kon-
stateras Overlag vara tillfredstallande och utférd enligt planerna, dock lite efter i tids-
schemat. Man kan dnska att det fanns storre maojlighet att utforska de olika temana fran
intervjuguiden mer djupgaende. Det hade dven varit intressant med mer exakt svarsfre-
kvens for att visa pa en tydligare bild av situationen.



Urval

Valet av sjalva gymnastikforeningen var delvis ett bekvamlighetsurval. Den fysiska
nérheten till féreningen utgjorde en underlattande faktor vid intervjuer. Ledningen till-
handahdll kontaktuppgifter till tranarna och ett mail med inbjudan om att delta skicka-
des till samtliga tavlingstranare. Tranarna hade en svarstid och nér denna gatt ut hade
fyra stycken anmalt sig. Urvalet av tranare begransades till sektionen "tévlingstranare”
vilket inkluderar tranarna av de grupper som har skickligast gymnaster, elitdelen och
exkluderar tranarna inom “breddsektionen”. Det &r ytterst viktigt att dessa tranare ar
kompetenta och de lagger mycket tid pa sitt tranaruppdrag, darfor begransades urvalet
till denna grupp. Utbver detta kan vara vért att ndmna att antalet tavlingstranare utgor 15
stycken, ett hanterligt urval for att kunna genomfora intervjuer men anda kunna genera-
lisera inom gruppen. Tavlingstranare kan man vara ansvarig for redskap eller fristaende,
en del tranare gor bada. Totalt tranar gymnasterna fran ungefar 6h i veckan och uppat.

Urvalet inom gruppen “tavlingstranare” gjordes delvis genom vilka som hade méjlighet
att genomfora intervju under den tidsbegransade perioden men dven beroende pa vilken
position tranare innehar. En blandning var 6nskvard for att kunna generalisera i grup-
pen. Faktorer som togs hansyn till var bland annat om man var huvudtranare eller ej,
vilken grupp man tranade, om man var ansvarig for redskap eller fristiende, om man
hade en eller flera grupper samt deltagandet vid 6vriga aktiviteter inom féreningen.

Respondenterna

Organisationen har valt att dela in sin verksamhet i bredd och tavlingssektioner. | bredd
verksamheten ar det fler grupper med yngre barn som har mer fokus pa att ha roligt. |
tavlingsverksamheten &r det farre grupper med fler traningar, med aldre barn och ung-
domar som fokuserar mer pa utveckling och tavling. Detta gor att tavlingstranarna har
en storre forvantning pa att utveckla gymnasterna, fler traningar att planera och ett all-
mant storre atagande. Tranarna far betalt for de timmar de da de ar i hallen i form av
traningar samt klumpsumma nar de &r pa tavlingar. Den planering som de gor utanfor &r
inrdknat i timpenningen som ges per traning.

Da gruppen tavlingstranare &r liten &r det darfor en ganska generell information kring
respondenternas persondata for att de inte ska bli for avsléjande utan istéllet ge en bild
av gruppen.

Trénarna i tavlingssektionen har i de flesta fall borjat som tranare i nyborjargrupp och
sedan avancerat fortare eller mer gradvis. Detta bidrar till att det flesta av tavlingstra-
narna har en god erfarenhet genom att ha varit tranare i ett par ar innan de borjade som
tavlingstranare. En del av dem har varit i organisationen langre och en del kortare, da
ofta med en bakgrund inom annan gymnastikforening. En stor del har en bakgrund av
att tranat gymnastik pa nagot séatt sjalva. En del av tranarna har langre livs- och arbets-
livserfarenheter och egna barn, andra yngre och har darfor en kortare erfarenhet inom
arbetsliv. En del har varit eller &r trdnare inom andra sporter. Antalet genomforda kurser
inom Gymnastikforbundet korrelerar med nivan pa gymnasterna man tranar vilket ar
avancerad och ytterst kvalificerad niva. Desto hogre niva som gymnasterna tranar pa,
desto fler kurser och hogre niva pa kurserna. Detta bland annat for att i stor del kunna
garantera gymnasternas sékerhet. Ledarskap och pedagogik har mindre utrymme i kur-
serna som ges.



Utvardering av urval

Det hade varit 6nskvért att studera hela féreningen och inte enbart tavlingstranarna for
att battre kunna sakerstélla resultaten. Ett storre urval dr dock inte majligt i en studie pa
denna skala samt inte fungerat foreningens avvarande av resurser och tid. D4 tavlings-
sektionen dr en mindre del av foreningen dar tranarna, av forstaliga skal, spenderar i
regel mer tid pa sitt engagemang an breddgruppstranarna som har mindre traningstid per
vecka. Antalet respondenter ur gruppen tavlingstranare ar tillrackligt manga i antal for
att vara representativt for den specifika gruppen.

Etiska riktlinjer och tillforlitlighet

| studien har organisationens ledning varit 0ppna for forslag rorande fokus for studien.
Vart att tilldgga ar att det genomfordes ett méte med ledningen for input kring organi-
sationens utformning samt detaljer kring dagens verksamhet vilket var med och formade
visst fokus. | storsta mojliga man har det vidtagits atgarder for att respondenterna ska
kéanna sig trygga att berdtta om sina upplevelser under intervju-tillféllena. Detta genom
att ha ett separat rum dar man genomfor intervjuerna dér det inte finns kollegor, gym-
naster eller andra narvarande. En sékerhetsatgard &r att genom att undvika for avslo-
jande data om respondenterna i rapporten for deras trygghet. Halften av intervjuerna har
skett i samband med traning vilket innebé&r att eventuellt en del kollegor & medvetna
om vilka som deltog i studien samt att man inte kunnat intervjuerna skett i anslutning
till verksamheten vilket riskerar avbrott i intervjun och paverkar tryggheten.

Tillforlitlighet

Atgarder har vidtagits for att for att studien ska vara tillforlitlig i storsta mojliga man.
Intervjufragorna ar konstruerade med stod av litteratur i &mnet, da detta ar en fallstudie
sa ar resultaten specifika for detta fall men ger en fingervisning om omvaérldens situat-
ion. Enligt Cohen (2006) ar det extra svart att bedéma om resultaten ar generaliserbara
vid en fallstudie (Cohen, 2006). Resultaten kan se likadana ut i liknande organisationer
inom idrotten och inom Sverige da man kan tro att det finns liknade situationer det finns
liknande organisationer med liknande utmaningar inom idrottssektorn. Det specifika
forskningsomradet tranare inom idrottssektorn i Sverige idag &r relativit liten. Detta har
gjort att studiens teorier delvis bygger pa teorier inom liknande omraden. Bade gene-
rella primérkéllor inom ledarskap (Yukl, 2006) men vid de mer specifika teorierna kring
idrott ar kallorna mindre underbyggda av forskning och teoretisk forankring. For att
starka studien har en del av dessa avsnitt forstarks med vetenskapliga artiklar om lik-
nade fall. Studien bygger i stérsta mojliga man pa vetenskapligt trovérdig litteratur.

Metoddiskussion

Genom att forskaren lagger mening till svaren, exempelvis genom att dela in svaren i
olika rubriker, &r det viktigt att reflektera 6ver forskarens roll och paverkan i studien. Da
intervjun ar semi-strukturerad paverkas samtalet av respondentens personlighet i fragan
om huruvida den blir mer eller mindre strukturerad. Annat som kan paverka samtalet ar
forhallandet till intervjuaren, exempelvis om man resonerar pa samma sétt, referenser
och vérderingar. Beroende pa situationen och hur trygg och bekvam respondenten kande
sig var vissa intervjuer mer detaljerade an andra. Aven intervjuarens skicklighet 6kade
med antalet avklarade intervjuer av naturliga skél.



Tystanden fran intervjuarens sida har varit ett vardefullt verktyg for att fa fram data som
inte kommit fram om man fokuserat for mycket pa att hinna med sa mycket som mojligt
samt avhandla samtliga teman i detalj.

Man kan aven reflektera 6ver hur det hade varit om man varit tva som intervjuar istallet.
Hade man fatt bredare perspektiv, kunnat lyssna och studera pa respondenten narmare?
Hade respondenten ként sig i underldge och inte ként sig bekvam att sdga obekvédma
data? Att spela in intervjuerna var delvis for att undvika underlage samt fa med detaljer
under intervjun. Pa sa satt kunde intervjuaren tillatas mer frihet i anteckningar samt att
astadkomma ett bredare perspektiv och bred uppmérksamhet.

Kallkritik

En del av kallorna &r relativt gamla som exempelvis Schein (1990) och Vroom (1964),
dessa kan ses som klassiker inom omradet och darmed aven ar aktuella éver tid. For att
kompensera tillrackligt manga olika teorier for att fa en bild som visar pa helheten. For
att fa en bild av hur det ser ut inom idrottssektorn har i vissa fall specifika kallor, teorier
och studier rdrande sport och idrottsorganisationer, som exempelvis Hertting (2007).
Det specifika forskningsomradet tranare inom idrottssektorn i Sverige idag ar relativt
liten. Detta har gjort att studiens teorier delvis bygger pa teorier inom liknande omra-
den. Bade generella priméarkallor inom ledarskap (Yukl, 2006) men vid de mer specifika
teorierna kring idrott &r kallorna mindre underbyggda av forskning och teoretisk forank-
ring. For att stérka studien har en del av dessa avsnitt forstarks med vetenskapliga artik-
lar om liknade fall. Studien bygger i storsta mojliga man pa vetenskapligt trovardig lit-
teratur.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan man konstatera att denna studie ar kvalitativ med en datain-
samling genom fyra stycken semi-strukturerade intervjuer. Respondenterna represente-
rar tranare ur en truppgymmastikforening i Skane-regionen och mer specifikt till den
mer avancerade tavlingsavdelningen, som bestar av 15 stycken tranare.



Empiri

Under sammanstéliningen av empirin synliggjordes tematiseringar av det som fram-
kommit under datainsamlingen. Dessa ar uppdelade under huvudrubriker, utmaningar
for tranarna och utmaningar for organisationen, samt for att skapa en battre forstaelse
rorande omstandigheterna och respondenternas situation utgdr “tranarna” den tredje
huvudrubriken.

For att underlatta och synliggora den réda traden har jag valt att ha samma rubriker i
kommande kapitel; teori samt analys och diskussion. For att skapa battre struktur och
forstaelse finns nagra underrubriker som skiljer sig huvudrubrikerna. Da det enbart &r
fyra intervjuer har citat samt procentuell svarsdel undvikits for att respondenterna ska
kunna kénna sig trygga i att inte deras svar blir for utlamnande. | denna studie har sam-
talen med tranarna fatt styra fokus darfor ar empirin placerad forst, innan teoridelen. |
avsnittet diskussion och analys kommer teori och empiri att knytas ihop.

Tranarna

| denna del presenteras tranarnas syn pa ledarskap och respondenterna beréattar om deras
syn pa sin kompetens, vilken utvecklingspotential de ser finns for att kunna prestera
annu béttre samt den kompetens som krévs.

Ledarskap

Enligt respondenterna ar en bra tranare nagon som kan motivera, skapa trygghet och ett
fortroende samt kunna leda gruppen at samma hall. Man sager dven att man ska vara en
tranare i hallen men forebild &ven utanfor samt att alla i gruppen ska kénna sig lika vér-
defulla. Respondenterna sager att ledarskapet ar det viktigt saval som att kunna lara ut.
Det ar viktigt att skapa en tillatande atmosfar sa att man vagar préva och vagar miss-
lyckas. En annan poéngterar att det ska vara rattvist, man bor anpassa ledarskapet efter
individerna. Vidare sager denna att det ar utav vikt att ha foraldrarnas stod, detta da det
handlar om barn. En av respondenterna sager att man behover vara bestdmd och ha tyd-
liga regler for att undvika trams pa traningarna. Nar man ar ung och inte lart sig an gor
man fler misstag, &r man aldre och har egna barn har man ett annat perspektiv och mer
erfarenhet inom likande situationer. Enligt respondenterna blir du en lyckad tavlingstra-
nare genom valstrukturerade traningar, val formedlade mal samt férmedla kanslan att
vilja vinna &r av stor vikt. En av respondenterna menar att om inte gymnasterna vill
vinna sa gor man inte det, det ar alltsa bra att kunna motivera sina gymnaster.

Kompetens

Respondenterna ar idag ganska trygga i sin kompetens dven om de lyfter fram att det
finns utvecklingsomraden. Man bor ta hansyn till att dessa har varit tranare ett tag och
haft langre tid som trénare, en del av respondenterna papekar att det var svart i borjan
nar de var nya som tranare men att det tror att det ar béattre att vara ny inom organisat-
ionen nu. Som ung kan det vara svarare att skapa givande relationer med foraldrarna till
utdvarna, da det kan vara svart att forsta varandras perspektiv, att foraldrarna kan ha
svart att knyta an och respektera nagon som &r sa ung.
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En stor del av tavlingstranarna har en bakgrund inom gymnastiken sjélva. Det finns en
uppfattning om att man har storre forstaelse for gymnastiken om man sjélv har utévat
sporten, du kan inte bara lasa och saga, du maste forsta” (Ur intervju med respondent).
De tranarna som sjalv varit utdvare utgar oftast ifran sina egna erfarenheter och upple-
velser. Man menar att om man inte har gymnastikkunskapen kraver det ett tag innan
man l&r sig och kan bli en riktigt bra trdnare. Inom gymnastiken ar det mycket tekniker
och detaljkunskap som tranaren maste forsta for att kunna utveckla gymnasterna. Detta
ar nagot som reflekteras i uthildningen som finns att tillga fran Gymnastikfoérbundet dar
en stor del har fokus pa teknik aspekten snarare &n ledarskap. Man papekar dven att
gymnastiken handlar mycket om detaljer och precision vilket gor att man maste ha en
forstaelse for helhet for att kunna forbattra detaljerna.

Utmaningar i trdnarnas vardag

| detta avsnitt beréattar respondenterna den potential och utmaningar som de moter i sin
vardag som elittranare: motivationen och samarbetet med andra trénare. De beskriver
aven vad som behovs for att kunna utvecklas och kunna gdra en annu béttre insats.

Motivation

I denna del diskuteras respondenternas motivation till sitt engagemang, varfor de blev
tranare i organisationen samt varfor de tycker att det &r vart tid och energi. De pratar
bade om sina egna erfarenheter som de erhaller men dven kring en tillfredstallese och
gemenskap.

Vid intervjuerna framkommer det att det sker mycket internrekrytering i form av gym-
naster som dr tranare parallellt eller blir tillfragade och peppade att bli tranare nar de
slutar. Det verkar inte vara helt sjalvklart att man som gymnast ska bli trdnare men det
verkar vara ett satt att ge tillbaka och stanna kvar i gemenskapen. Det finns dven en stor
mobilitet i det geografiska omradet och darmed manga som soker sig till organisationen
for att fortsatta att vara tranare som bosatt sig pa orten for att stanna nagra ar. Andra
boérjade som tranare nar deras barn borjade for att underlatta i vardagen bland annat.

Tranarna far betalt for timme man spenderar i hallen. De timmar utanfor som laggs ut-
anfor traningstid, exempelvis planering, anses inga i timpenningen som utbetalas. En
del av respondenterna svarar att de i viss utstrackning borjade for Il6nen men att det inte
ar idag de &ar engagerade for att de far betalt. Exempel pa incitament som respondenter-
na namner &r bland annat gemensam middag som avslutning pa arrangemang samt
spontangava till de som engagerat sig lite extra.

Det finns ett stort engagemang hos tavlingstranarna. Vid fragan varfor respondenterna
ar tranare svarar de for den personliga vinningen, erfarenheter och en kénsla av person-
lig av forfyllelse. Nar det géller den personliga vinningen beréttar dem att de motiveras
av att man far sjéalv vardefull erfarenhet av att leda, ta beslut och bli béattre pa att argu-
mentera, erfarenheter som kan komma val till pass i senare situationer. Vidare ndmner
man att man blir battre pa att planera sin tid och att prioritera bland sina uppgifter. Man
vill lara sig nytt, man ar nyfiken och vill utvecklas.

En annan del som framkommer rérande varfor de &r trénare ar en mer opersonlig moti-
vation, man uttrycker en stor kérlek till gymnastiken och en lycka av att vara del av ge-
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menskapen. Respondenterna berattar att man upplever en gladje av att se gymnaster
som gymnastiserar, att man motiveras av gymnasternas utveckling och framsteg, indi-
rekt &ven sportens utveckling. | samtalen med respondenterna séger man aven att moti-
vationen kommer ifran en kansla av att vara delaktig i en gemenskap och en storre hel-
het. Man l&ar kdnna varandra och blir som en familj, man férvéantas vara en forebild och
van aven utanfor sporthallen. Man ser pa sitt uppdrag som en kul utmaning. Man far en
paus fran annat, och éva sin sociala kompetens.

Samarbete

| studien framstar det som att det &r ett relativt litet utbyte internt mellan tranarna inom
de olika ledargrupperna samt externt mellan de olika grupperna. Nedan presenteras re-
spondenternas syn pa detta.

Inom tranargrupperna sa upplever respondenterna att de mer eller mindre samspelta och
nojda. Svaren &r spridda nar det géller n6jdhet med kollegor, 6verlag & man ganska
ndjd, samt hur vél tranarna kompletterar varandra inom de olika trénargrupperna. Tan-
ken dr att tranarna delvis ska flytta med sina gymnaster genom att nagon foljer med de
duktigaste till den svarare gruppen och att annan stannar kvar. Detta gor att man har en
rotation pa tranarna och tranargruppernas utseende géllande bland annat kompetens och
kollegor. Detta kan gora att det blir svarare att anpassa tranare efter vem som skulle
passa bast i gruppen bade pa ett personligt plan men dven med tanke pa kompetens.
Dock skapar det ett battre forhallande mellan tranarlaget och utévarna samt gruppdy-
namiken gar smidigare medforflyttningen av en del av gruppen som sker varje sommar.
| en del fall flyttas gymnaster aven under terminer men da foljer inte tranare med om det
inte finns sérskilda skél. Det sker en del utbyte av kunskap mellan trénarna inom grup-
pen av tranare som arbetar med samma gymnastgrupp. Exempel pa detta ar att hjalpas at
mellan olika omraden da man ofta har en uppdelning med olika Gvergripande specialist-
omraden; redskap eller fristdende. Mellan dessa tva kan tranarna glida lite emellan och
hjélpa varandra och pa sa satt sker det ett visst utbyte. En annan respondent pratar om
att kulturen inom gymnastik skiljer sig fran andra sporter, att det mer beror pa dagsform
och individuella prestationen &n att sla det andra laget och att man darmed har en mer
vanskaplig relation. En av respondenterna séger att det ar latt att l&ra av varandra, det ar
latt att fa vanner i andra organisationer och att halsa pa dessa pa deras traningar. Denne
beréttar att det har framjat och utveckla tranaren bade i kompetens och i dvrigt. Det
finns en gemenskap inom hela sporten och inte sa mycket rivalitet.

Organisationen har anordnat en del mingel-kvallar, en till tva per termin dar man har ett
relevant tema eller fortbildningsforelasning dar tranare fran olika grupper och nivaer far
traffas. Respondenterna verkar vara ndjda med dem men inget som verkar vara nagot
mer speciellt. En del tranare hjélper till i flera grupper och en del kunskaps utbyts innan
och efter traningar nér de stoter pa varandra. Vid sjukdom &r det mer interaktion mellan
grupperna och det &r en anledning att ta hjalp av varandra. Vid samtraningar i hallarna,
man &r tva grupper i hallen/hallarna, verkar det vara lite interaktion mellan de olika
grupperna under traningarna men lite mer innan och efter traning. Eftersom de grupper
som samtrénar i hallen trénar enskilt under sjalva traningarna k&nner tranarna det som
att det ar farre tranare i hallen.

Man har delade meningar om samarbeten mellan grupperna. En del upplever att det
vore positivt och att finns ett behov av detta men andra menar att man hellre koncentre-
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rar sig och sin tid pa sin grupp att det inte finns utrymme for samarbete eller att man
helt enkelt kdnner sig n0jd utan samarbeten. Detta verkar ha ett visst samband med hur
nojd man ar i sin situation de som tycker att allt gar bra upplever att det inte finns nagot
behov att ha nagot utbyte med andra grupper, allt flyter ju pa bra anda. Andra upplever
att det hade varit intressant att diskutera utmaningar och upplagg med andra grupper for
att kunna optimera traningar och utveckling hos utévarna.

Respondenterna uttrycker en kénsla av oréttvisa nér det kommer till férdelningen av
resurser. | samtliga grupper upplever man brist pa tid, tranare eller liknande och man
tycker att de andra grupperna verkar ha battre forutsattningar. Lagandan mellan grup-
perna samt insynen i de andra gruppernas utmaningar verkar vara liten. Detta tema ater-
kommer vi till nérmare i nésta avsnitt.

Utmanlngar pPa organlsatlonsnlva

| detta avsnitt beréattar tranarna om vad de ser for utmaningar for organisationen och vad
utvecklingspotential. Utmaningar som fokus for verksamheten, utmaningar kring perso-
nal och otillréckliga resurser samt en 6nskan om mer utbyte med ledningen.

Resurser rérande personal och lokal

Inom gruppen finns det tranare manga tranare som ar unga och en mindre del som ar
lite &ldre. Respondenterna diskuterade utmaningarna kring deras nuvarande livssituation
i forhallande till deras uppdrag. Manga av de yngre upplever att de har bra méjligheter
att sjalva anpassa sin tid efter engagemanget da de inte behéver ta samma hansyn till
yttre faktorer och familj pa samma satt som nar man ar dldre. Dock upplever de att man
far prioritera bort annat de énskar gora och lagga sitt schema runt uppdraget, detta ar
oftast inget problem men kan bland skapa knepiga situationer. De som ar &ldre har sva-
righeter att hitta tid till engagemanget da de upplever att mycket av tiden paverkas av
yttre faktorer, man har inte lika mycket egen tid att bestdmma 6ver som nar de var
yngre. Dessutom tar det extra mycket tid om man dessutom har ett barn som tranar som
ska hamtas och lamnas pa olika stallen om man inte &r i samma gupp som sitt barn. Det
skapar ocksa skapar vissa problem med ledarskapet da man far andra roller an hemma
under traningarna. Det betyder att fordldrarna maste kunna byta roller samt de I6ser det
genom att de andra trdnarna kan ta vissa uppgifter som det inte passar sig att foraldern
gor. Det ar svart att ha tillracklig motivation som foralder for att lagga den tid som kravs
for att vara tavlingstranare. Det kraver mer tid som tavlingstranare &n basgruppstrénare
vilket kan vara anledningen till att gruppen tavlingstranare har en relativt 1dg medelal-
der.

Bland de yngre tranarna ar det manga som &r studenter vid universitet i omradet. Detta
bidar till en viss omsattning av tréanare. Detta bidrar till att man tappar i kontinuitet samt
att investerade pengar pa dessa inte ger lika stor utdelning tillbaka som de som stannar i
organisationen men det ger ocksa en storre mangfald i organisationen. Det kommer ofta
fran andra foreningar i landet med annan kultur, andra satt att gora saker. Det bidrar till
en varierande kunskap samt att det finns en variation rérande de referensramar som
finns bland individerna.

Man upplever att det &r stressigt och att man behover forstarkning, fler tranare i grup-
pen. En av respondenterna berattar att det ar svarare att hitta tavlingstranare da det kravs
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ett storre engagemang och tid i tavlingssektionen. Man upplever att man inte far for-
starkning om man inte anvander extrema atgarder. Hjalp med att planera eller vara fler
for att kunna vara borta fran traning om det behovs, hjalp for att kunna vara tillracklig
pa traningarna, kunna ha sidostationer dar man gor avancerade 6vningar som behdver
Overvakning av tranare.

Nar man inte kan komma till traningen kan man ringa in nagon annan tranare men det
verkar inte hadnda ofta. Man verkar ha en néra kontakt och relation med sina gymnaster
att det finns en uppfattning att om man &r tranare for en grupp ska man vara dar nar man
sagt att man ska vara dar. Det verkar vara viktigt att man som tranare visa respekt och
engagemang gentemot kollegorna och gymnasterna. | foérlangningen av detta verkar det
vara vanligt att man forvantas ha hog narvaro pa traningarna, vilket skapar en mentalitet
att man bygger sitt liv mycket runt detta da det ar manga traningar i veckan. Det verkar
inte finnas nagot missnoje med detta utan det &r nagot man accepterar att det ar sa det
ser ut. Det finns dock kritik dar man beskriver att det ar svart att hinna med da man lag-
ger en stor del av sin fritid pa detta, man kanner sig inte tillrackligt uppskattad for den
tid och engagemang man lagger ner. Trots kritiken finns det fortfarande en tillgivenhet
till sporten, gymnasterna och organisationen. Det finns funderingar att ta uppehall som
tavlingstranare for att ha mojlighet att prioritera andra behov. En del har andra tranar-
uppdrag eller nagot annat ledarskapsuppdrag vid sidan av men gymnastiken é&r fortfa-
rande det som kommer forst och som dem gillar mest. Trénarna berattar att det kan vara
svart att hinna med planeringen och att det tar mycket tid som kan vara svar att hinna
med ut6ver alla traningar. Man anser att det ar roligare att vara pa traningen nar man
upplever att man har tid, ar ordentligt forbered och har planerat noga innan.

Man upplever dven att man i vissa avseenden har undermaliga resurser for att gora sitt
jobb pa basta satt. Man dnskar dven béttre traningsutrymmen men man ar medveten om
att detta ar svar atgardat. Tranarna upplever att de inte kan kanna igen sig i priset som
organisationen nyligen vunnit fran regionavdelningen fran gymnastikforbundet for att
de ser att det finns s& mycket brister. Okningen i storlek som organisationen gjort har
skapat en 6kad arbetsborda pa tranarna vilket upplever att man inte kan utfora sitt arbete
pa ett tillfredstallande satt. Man upplever dven att satsningen som organisationen gjort
for att placera sig battre pa tavlingar har skapat en pafrestning pa organisationen och
verksamheten. Tranarna upplever &ven att lokal och redskap kénns otillrackliga, speci-
ellt da man samsas tva grupper samtidigt.

Relationen till ledningen
Under samtalen framkom det énskemal om relationen och kommunikationen med led-
ningen, nedan finns detaljerna kring detta.

Man upplever att de finns en del starka individer i ledningsgruppen som ar svara att
paverka. Sammanséattning av ledningen, verkar inte ha samma aldersrepresentation som
urvalsgruppen i avdelningen tavlingstranare dar manga ar yngre tillskillnad fran led-
ningen dar manga av representanterna ar i den aldre delen av aldersspannet som finns
inom organisationen. Man upplever att manga av dem som sitter i ledningen liknar
varandra aven i form av varderingar och tankande samt att dem &r mycket kunniga vil-
ket skapar en svarighet i att vaga komma med forbéattringsforslag. Detta skulle kunna
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vara en anledning till missforstand och en svarighet att forsta varandras situation mellan
ledningen och tavlingstranare.

Trénarna upplever att kommunikationen med styrelsen ar bristande. Respondenterna
tycker att man kanner sig hord nér man tar upp ett problem men man upplever att det
inte hander nagot efter det att man har berattat om brister som finns inom organisation-
en. Man Onskar en narmare relation med mer feedback och dialog. Detta ar nagot som
merparten aterkommer till. Respondenterna upplever att styrelsen inte riktigt har resur-
ser eller fOr lite tid att engagera sig mera i tavlingstranarnas situation. Trénarna ar delvis
nojda med ledarskapet uppifran. En del av tranarna anser att de jobbar med ledarskap
samt att behalla tranare och verkar nojda. Andra ifragasatter detta och menar att om de
verkligen uppskattar sina tranare da de inte kanner att deras krav blir tagna pa allvar.

Det finns en ofdrstaelse hos tranarna kring hur man driver verksamheten, detta skapar
en konflikt och mindre positiv kénsla for styrelsen. Man upplever att kraven som stalls
ar for hoga och att problemen som finns inte spelar ndgon roll for styrelsen. Aven om
det finns en kommunikation och att styrelsen till och fran finns tillganglig upplever man
att deras asikter inte tas tillvara pa vilket tranarna upplever att det minskar motivation-
en.

Verksamhetens fokus pa elitnivan

Respondenterna upplever att det kommer i skymundan att detta &r nagot som ar en
hobby for gymnasterna, man anser att gladjen maste prioriteras mer. Man tranar gym-
nasterna hart for att uppna resultat och man vill att gymnasterna ska ha forutsattningar
att lyckas pa tavlingar. Darfor glommer man latt bort att det handlar om en sport dar det
inte finns en karriar pa heltid, utan bara en hobby. Man pratar om att det &r en svar ba-
lansgang mellan uppgiftsorientering och leken i de praktiska uppgifterna sa som tra-
ningsplanering. Man menar att det &r I4tt att glomma bort glédjen och fokusera for
mycket pa prestationer, hur man ska fa ihop bésta laget samt tavlingar som ska vinnas.
En av respondenterna framhaller att det ar viktigt at ha en sund instéllning, att man ska
komma ihag gladjen och att det ar en hobby. Det &r klart att man ska utvecklas men det
ar viktigt att ha roligt. Respondenterna menar att detta dven galler for dem da de lagger
mycket av sin fritid pa detta att det &r viktigt att man kan kanna en gladje. Det ar darfor
utav stor vikt att tranarna kanner sig uppskattade och att de kan kénna en gladje i sitt

uppdrag.

Sammanfattning

Det finns alltsa flera utmaningar att tackla, bade for tranargruppen och for organisation-
en. Tranarna uppger personliga utmaningar som ror motivation att fortsatta utvecklas
och halla medarbetarna nojda och vad det finns for anledning att samarbeta eller ej. R6-
rande organisationen har man asikter gallande att bevara gladjen i verksamheten trots
den hdga svarighetsnivan samt underbemanning och bristande resurser. Man namner
aven att man onskar ett tatare samarbete och mer utbyte med styrelsen. Detta till trots
finns en stor motivation att fortsatta inom organisationen.
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Teorl

| detta avsnitt finns teorier om enligt tematiseringarna och det som presenteras i empiri-
delen, darfoér har denna del samma huvudrubriker. Vad sager forskare och teorier om det
som respondenterna har uttryckt sig om?

Tranarna

| detta avsnitt finns teorier om kompetens och ledarskap for att kunna jamféra tranarnas
syn pa kompetens och ledarskap med teorier inom omradet.

Ledarskap

Alla medarbetarna i organisationen eller arbetslaget kanske inte har samma motiv och
kompetens men de har samma mal samt att det ar viktigt att vara en forebild (Yukl,
2012). Tranaren ska inte vara diktatorisk men bestdmma, man ska vara kompis men
anda inte (Karlsson et al 1994). Da man leder barn och ungdomar ar det viktigt att leva
som man lar, ta sitt ansvar och forega med gott exempel. Det du séger och visar ger sig-
naler, det ar viktigt att tanka pa vilka attityder du formedlar (Ohlsson, 2005).

Yukl (2012) séger att en tranares inflytande dver en grupp bland annat beror pa i vilken
utstrackning medlemmarna &r villiga att gora sina uppgifter samt i vilken utstrackning
de &r dvertygade om att uppgiften gar att genomforas framgangsrikt. Vidare menas att
det beror pa medlemmarna i vilken utstrackning medlemmarna ar villiga att samarbeta
for att na malet. Tranaren paverkar genom att pa valfritt satt fa medarbetaren till att vara
mer motiverad och mer kapabel att utféra uppgiften (Yukl, 2012). Stdmningen i laget &r
viktigt for resultatet. | langden vinner laget med den bésta stamningen om spelarna i
ovrigt ar sportsligt jambordiga. Arbetet bygger pa respekt och fortroende for spelarna.
De har ett kunnande och en entusiasm som man som tranare maste vaga lita pa. Ett
langsiktigt fortroende och tdlamod &r en betydligt effektivare och manskligare metod att
bygga ett lag pa. De flesta blir battre av en respektfull behandling i en miljo dar trygghet
rader. Det géller dven att ha en kéansla for vad som kravs av tranaren, ibland ar det ligga
lagt ibland behdver man styra hardare Det ar viktigt att, som tranare, ha en medkéansla
och ett personligt engagemang till varje enskild individ. Har man det forstar man béttre
hur man maste agera som tranare for att det ska bli bra for individerna och laget. Vidare
ar det viktigt att fa med sig de informella ledarna och de tongivande spelarna for att
kunna genomfora sina utvecklingsforslag och sina reformer. Det &r dar de stora krafter-
na finns, kunskapen, idéerna och inspirationen (Karlsson et al 1994).

Ohlsson (2005) menar, precis som respondenterna, att en del av ledarskapet handlar om
att skapa trygghet och 6ppenhet samt ge stod till de andra inom organisationen (Ohls-
son, 2005). Hertting (2007) poangterar att det &r givande for tranarna att fa traffa barnen
I en andra sammanhang och kanna en speciell samhérighet med barnen i laget (Hertting,
2007). Trénare ar viktiga for att kunna samordna och styra verksamheten likval som for
att motivera och fatta snabba beslut. Tranarens roll &r kan beskrivas som haller samman
och effektiviserar verksamheten samt representerar gruppen internt och externt (Wolvén
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2000).

Lewin (1948) kategoriserar trénare i tre olika kategorier, autokratisk, demokratisk och
lat-ga. Den autokratiska ledarskapsstilen karaktariseras av ensidiga beslut, begransad
involvering av medarbetare, bestdmmande av arbetsmetoder, kriterier for prestanda och
feedback i form av straff. Den demokratiska ledarskapsstilen karaktériseras av delege-
rad makt, gruppens gemensamma och delade uppgift och deltagande i beslutsfattande
samt feedback baserat pd coaching. Lat-ga ledarskapet karaktariseras av stor frihet for
gruppen sa lange det 6verensstammer med organisationens varderingar och mal och &r
mer av ett symboliskt ledarskap (Lewin, 1948 i Kennedy och Anderson, 2005).

Kompetens

Det &r ovant att kliva in i omkladningsrummet som tranare. Det maste vara otroligt svart
att ta steget fran laget till tranarrollen i samma lag. Man &r inte utanfor ganget men man
ar heller inte med i ganget. Tord Lundstrom (Karlsson et al 1994) berdattar att han hade
onskat att han hade gatt i lara hos nagon tranare forst. Han tyckte forst att han kunde
tillrackligt med hockey, men det ar tva skilda saker att vara spelare och att vara tranare
(Karlsson et al 1994). Hertting (2007) podngterar, som ndmnts tidigare, att det &r gi-
vande for tranarna att fa traffa barnen i en andra sammanhang och kanna en speciell
samhdrighet med barnen i laget.

Yukl (2012) menar att en tranare bor anpassa sig efter situationer som uppstar och
kunna tekniken som behdvs for detta. Han ndmner som exempel metoder, processer,
tekniker for att ha speciella aktiviteter samt kunna anvanda verktyg och utrustning som
ar relevant for den aktiviteten. De som dverser andras arbete behdver en extensiv kun-
skap kring teknik och utrustning for att kunna organisera och planera arbetet. Vidare &r
det viktigt for att kunna trdna medarbetaren samt for att kunna 6vervaka utvardera deras
arbete (Yukl 2012).

Utmaningar i trdnarnas vardag

I denna del finns teoribildningen kring de utmaningar tranarna diskuterar om i avsnittet
med samma rubrik i empirin. | det ingar motivation och samarbete med andra tranare.

Motivation

Cnaan och Goldberg-Glens (1991) har en enkel metod att kategorisera en frivillig arbe-
tares motivation. Det altruistiska (vardebaserade motiv) kategorin ingar att hjalpa andra,
hjalper samhallet, véalgorenhet, eller religidsa motivation. Den utilitaristiska (egoistisk,
yttre motiv) ar motivationsfaktorer baserade pa mojligheten att fa ut nagot av volontér-
arbete erfarenhet och inkluderar begreppet karridren forbattring av ¢ka sin humankapi-
tal, forvarva nya féardigheter och kunskaper (Cnaan och Goldberg-Glens, 1991).

En av anledningarna till att manniskor jobbar &r for att de far betalt for det, en instru-
mentell installning till arbetet som blivit vanligare pa sistone, exempelvis for att kunna
forsorja oss och gora roliga saker pa fritiden ar medel som kan vara for att na andra mal.
Men det finns dven andra anledningar sa som att fa anvanda sina fardigheter, kunna
uppleva en form av stolthet och att kdnna en sjalvaktning. En del arbetar for en form av
expressiva motiv som exempelvis en kéansla av att prestera nagot viktigt, en inre form av
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beloning som ror tillfredstallelse eller positivt utbyte. Arbetet ar ett medel for att na ett
mal (Wolvén 2000). Férmagan att kunna kanna stolthet i sitt arbete ar grundlaggande
for ett tillfredsstallande arbete (Seider, 1984 i Wilson, 2004). Hertzberg menar att den
anstallda ska kanna att arbetet har 6kat motivationen sa mycket att det kdnns som att
denne har presterat nagot. Att det ger en kansla av okad kompetens, avancemang, be-
kraftelse, ansvar (Hertzberg i Wilson, 2004). Det &r snarlikt att vara chef i det civila och
att vara tranare inom idrotten. Den kunskap man skaffar sig som tréanare har man alltid
nytta av pa nagot satt. Torbjorn Nilsson (Fotbollstranare och utbildare) beréattar att han
valde att bli tranare for att han kande att han hade nagot att formedla, att andra kunde ha
nytta av det som han lart sig under sina ar som spelare (Karlsson, Fuhrman och Lun-
dqvist 1994).

Det ar en viktig beléning att fa kanna sig betydelsefull och att deltagandet betyder en
forandring. Att fa vara med och utvecklas inom sporten men aven social utveckling
samt gladjen att se individerna utvecklas. Det finns dven en glédje att bli val mottagen
av motstandarnas tranare vilket ger en samhdorighet inom sporten. Spontana stunder av
gladje, trost och speciell gemenskap knyter band (Hertting, 2007).

Det svaraste med att sluta vara aktiv ar inte att sluta spela utan att sluta vara en i ganget.
Som chef kliver man dock lite bort fran gemenskapen vare sig man vill inte (Karlsson et
al 1994). Howard (1997) menar att arbetet kan fylla en hel del funktioner. Exempelvis
ge struktur at tiden, kontakter med méanniskor, en kansla av identitet samt gemensamma
mal. Han menar att trots slit och stress sa dvervager de tidigare uppraknade funktionerna
for detta (Howard, 1997 i Wolvén, 2000). Wolvén (2000) diskuterar &ven kring varfor
vi organiserar 0ss. Han berattar att de flesta ar medlemmar i en eller flera organisationer
utan att funderar varfor. Sverige &r ett av varldens mest genomorganiserade lander. Man
ger flera anledningar till detta som komplexa mal och att den kollektiva losningen ger
stérre genomslagskraft. Aven om det ar bra organiserat kan det ibland l6na sig med
motsatsen da man tillater mer kreativitet och flexibilitet (Wolvén, 2000).

Lewis Valentine J., Valdez C. and Padilla B. (2013) har gjort en studie om motivation
att fortsatta pa en végval trots svara omstandigheter, varfor immigranter stannar i USA
trots svarigheter. Dér konstaterar man i inledningen att andra studier visar att immigran-
terna kommer till USA men en stark kansla av hopp och beslutsamhet, &ven ndr de sto-
ter pa svarigheter ar de optimistiska att deras framtid kommer att vara béattre &n om de
lamnar landet. De menar att denna beslutsamhet gér dem mer benégna att handskas med
stressiga situationer och svarigheter. | deras studie visar resultaten bland annat pa de
starka banden som finns till deras nara och kara som ocksa bor dar. Aven att manga har
varit dar sa lange att man kéanner en stor tillhdrighet till omradet och att det gor att man
stannar kvar trots svarigheter (Lewis Valentine et al 2013).

Thiagarajan menar att tranare i en ideell organisation drivs av en inre motivation sa som
personlig utveckling, spirituell utveckling och att tjana ett storre syfte. Detta binder
samman individer till att arbeta gemensamt mot ett gemensamt mal (Thiagarajan, 2005).

Torbjorn Nilsson (Fotbollstrénare och utbildare) berattar att blev tréanare for att han sak-
nade idrotten, den dar harliga kanslan som finns; att kdmpa och slita tillsammans samt
att forsoka na ett gemensamt mal. Han ville fora vidare alla positiva saker som han lart
sig av tranare han har haft. Lennart Sdderberg (fotbollstranare, Karlsson et al 1994) be-
rattar om fordelarna med att vara trénare. Det &r en héarlig kénsla nar man lyckas, vilken
kansla det blir tillsammans med grabbarna nar man ser hur deras sjalvfértroende véxer
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och flytet kommer. Han beréttar att han blev tranare av en slump, han blev skadad och
sedan tillfragad om han kunde hjélpa en kompis att trana ett lag (Karlsson et al 1994).

McClelland (1985) fokuserar istallet pa antar att motiv och behov styr vara beteenden.
Han och hans kollegor var speciellt intresserade av vad som paverkar manniskor att
prestera. Han definierar prestationsmotivet som en process som gar ut pa planering och
stravan efter att vara hogpresterande. De med ett starkt prestationsbehov vill ha person-
ligt ansvar for sina uppgifter och vill dven ha aterkoppling efter sina prestationer. Kon-
trollbehov, motiv for att arbeta och konkurrensinriktning anses éverlappa och ibland
vara del av prestationsmotivet (Mclelland, 1985).

Samarbeta

Boyd (1966) skriver om kommunikation mellan avdelningar och vad som kan blockera
och vilka l6sningar som finns. Man ndmner 6 olika punkter med anledningar till bristen
pa forstaelse mellan avdelningarna i sin studie.

Avsaknad av forstaelse for ansvar, behov och problem bland andra avdelningar.
Terminologi and semantik, séttet att prata pa

Organisatoriska nivaer

Illa definierade kanaler for distribution av information

Skillnader i utbildning

Avundsjuka och skillnader i personligheter

SourwbdE

Han ger rekommendationer hur man kan atgarda problematiken

1. Utveckla en battre forstaelse for de funktioner och ansvarsomraden som dem
olika avdelningarna har.

Stérka empatin hos ledarna

3. Etablera aktiviteter for att uppmuntra personalen att ses utan for arbetstiden och
arbetsplatsen.

Ha regelbundna moten dér ledarna kan diskutera kommunikationen

Rotation av personal mellan avdelningarna

Anpassa kommunikationen efter den som ar mottagare for budskapet

(Boyd, [1965] 1996)

N

SRS o

Genom att dela ledaruppgiften och traffas regelbundet sa blir ledarna en naturlig del av
varandras liv vilket leder till en kéansla av samhdrighet och trygghet. Ledarna delar alltsa
manga erfarenheter, upplevelser och minnen genom ledaruppgiften. Ledarna har spon-
tant och omedvetet delat upp ledarskapet och uppgifterna mellan sig och nér tillfélliga
tranare kommer in bryts vanor. Ledarna utvecklar en identitet i sin ledargrupp vilket ger
en samhorighet men ocksa en oro for framtiden och vilka som ska fa tillhdra gruppen. |
Herttings studie rapporteras dock att fotbollstranarna kénner sig otillrackliga, standigt
pa sprang och darmed inte har ordentligt med tid for att prata med varandra (Hertting,
2007).
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Utmanlngar for organlsatlonen

Detta avsnitt handlar om de utmaningar som tranarna upplever att organisationen star
infor. Utmaningar som fokus for verksamheten, utmaningar kring brist av personal och
resurser samt en 6nskan om mer utbyte med ledningen.

Personal och resurser

Inom barn- och ungdomssidan &r det ofta ledarbrist, det &r ett vanligt problem (Ohlsson,
2005). Tranaren maste halla igang olika delar och se till att det rullar pa. Det skapar
slitningar och dranerar entusiasmen i det langa perspektivet. Oftast ar det situationen
och organisationen som &r de underliggande skalen till slitningarna. Som tranare har
man mycket att tdnka pa och man &r oftast ensam med sina tankar men har man en bra
organisation sa behdver det inte vara ett problem. Det finns en plats for alla inom idrot-
ten, men man maste sjélv inse sin kapacitet och gora sa gott man kan utifran det (Karls-
son et al 1994).

Man (Teo, Yeung och Chang, 2012) har gjort en studie av hur personalen paverkas av
neddragningar av resurser och tid, narmare detaljerat inom vardsektorn i Australien.
Resultatet visar att personalen stress pa grund av neddragningarna t.ex. resursbrist och
inte lika bra 16n som andra manniskor med liknande uppgifter. De forlitade sig pa soci-
alt arbetsrelaterat stod for att minska de negativa konsekvenserna. Stressen pa grund av
brist pa resurser ledde till ett missndje medan stress pa grund av tidsbrist ledde till psy-
kisk pafrestning. Socialstdd inom arbetet fanns formedla de negativa konsekvenserna av
resursfordelningen. Det ar viktigt att cheferna ar sympatiska och tar hénsyn till de nega-
tiva effekterna samt att ledningen tar del av vad som orsakar stressen. Med de atgérder
kan man skapa ett team som har hogre niva av psykisk hélsa, arbetstillfredsstéllelse och
organisatoriskt atagande (Teo et al., 2012).

Boyd, Tuckey och Winefield (2013) har gjort en kvalitativ studie om bland annat om
den upplevda tillgangligheten eller avsaknad av jobbrelaterade resurser (t.ex. socialt
stod, beslutanderatt, organisatorisk rattvisa) och hur det paverkar deras formaga att klara
av Okade krav. Deras resultat visar pa fyra teman som personalneddragningarna paver-
kar:

e Okar stressfaktorernas roll och okar kanslomassiga krav

e Okar vikten av initiativ och beslutsfattandets befogenhet

e Okar upplevd orittvisa

e Aventyrar psykisk halsa och sikerhet samt minskar kreativiteten

| deras diskussionsavsnitt konstateras att det var den 6kade arbetsbelastningen till féljd
av personalneddragningar som gav anstrdngda resurser och influerade hanterbarhetsbe-
slut (Boyd, Tuckey och Winefield, 2013).

Det ar svart att vara tranare. Det ar en mognadsprocess att se sig sjalv som tranare
(Karlsson et al 1994). De, ofta unga, som genomgar ledarutbildningar av olika slag och
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tilldelas ledaruppdrag har stora mojligheter att utveckla sitt ledarskap och fa nyttiga
erfarenheter (Ohlsson, 2005).

Problem som ofta uppstar for tranare ar att arbetet ar mycket tidskravande vilket leder
till att familj och socialt umgéange asidoséatts. Med litet handlingsutrymme och sma moj-
ligheter att paverka ar man i storre utstrackning i riskzonen for utbrandhet (Ohlsson,
2005). Det finns flera nackdelar med jobbet, som att det inte finns nagon tid att odla
vanskapen och man blir en ensamvarg om man vill uppna ett bra resultat, men det posi-
tiva véager over (Karlsson et al 1994). | Herttings (2007) avhandling rapporteras det att
fotbollstrénarna upplever att de kanner sig otillrackliga. Dem kanner att dem ligger ste-
get efter, att det inte finns tillrdckligt med tid for att utfora ett ordentligt jobb, vardags-
sysslor och familjelivet. Vidare beréttar han dven om att trdnaren har valt att engagera
sig vid sidan av arbete och andra engagemang, darfor kan den pedagogiska utvecklingen
bli begransad. De upplever att det ar svart att hinna se alla barnen, speciellt da de &r
ensamma pa traningen. Det ar sarskilt jobbigt om de haft en dalig dag pa jobbet och inte
lata det paverka agerandet pa traningen. Det finns ett 6kande krav pa egna arbetsinsatser
utover ledarskapet (Hertting, 2007).

Relation till ledningen
Relationen till ledningen var ett tema under samtalen med respondenterna.

Cataldo och Raelin (2011) visar i sin studie pa en liknande situation som denna studie.
Ledningen avvisade mellancheferna som forsokte k&mpa for alternativa strategier och
gjorde det klart att deras uppdrag var att var att Oversatta strategin och malen till medar-
betarna. Istallet for att bygga broar mellan stdngda system fick dem i uppdrag att sélja
idén. De intervjuade mellancheferna beréttade att k&nslan av hierarki behdver féréandras,
det finns ingen tid for dem och deras idéer. En annan mellanchef beskrev att en énskan
om att radgora med ledningen men att de inte gar att na. Mellancheferna vill vara inklu-
derade och delaktiga i arbetet, genom att bygga broar mellan nivaerna i organisationen
som de tva modellerna nedan visar. For att tillfredsstalla medarbetarnas 6nskemal kan
man oppna upp for mer samarbeten, lyssna till 6nskemalen och visa pa méjliga vagar att
paverka och fa feedback.

21



/-missinn strategy
culture MA CRO Q;ate

0

[EMPOWERING INTERFACE]

T
A\

% MICRO ﬁk“

1\~m|1ti'.' ation practices

Figur 1. En modell over mellanchefernas roll att starka mellanskiktet mellan ledning
och medarbetare (makro respektive mikro) (Cataldo och Raelin, 2011)

Show the urgent context
Open the door to collaboration
Involve employees in the process
Address micro needs
Create tangible signs of support
Continued commitment to micro needs

Use the power of empowering interface

Figur 2. En modell 6ver hur man kan starka samspelet och involvera mellancheferna i
processerna. (Cataldo och Raelin 2011)

Det ar viktigt att ha stod fran sin chef. Det kan underlatta utvecklingen av ledarskaps-
egenskaper. De chefer som ar upptagna med kriser eller &r osakra & mindre troliga att
utveckla sina underordnare till tranare. De &r ofta en svar balans for chefen mellan nod-
vandig handledning och uppmuntran till att l6sa problemen. Ar chefen for éverbeskyd-
dande ger det inte en tillracklig utmaning for den underordnade och minskar arlig varde-
full aterkoppling. Det minskar chansen till utveckling av ledarskapsegenskaper. Det &r
avgorande om chefen stottar och uppmuntrar de aktiviteter som den underordnade for-
vantas genomféra (Yukl 2012). Kanske &r handlingsutrymmet som trénaren har att
verka i en forutsattning for det frivilliga ledarskapet (Hertting, 2007). Har man ingen
lagtranare som stod blir det annu svarare att vara tranare (Karlsson et al 1994).
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Wolvén (2000) konstaterar att alla motivationsteorier innehaller krav, ett rimligt krav ar
en positiv faktor for arbetstillfredsstéllelsen och prestationen. Han lyfter fragan om hur
dessa krav ska utformas for att et ska vara rimligt och konstaterar att stress har en kand
definition som lyder “obalans mellan upplevda krav och upplevd kompetens” (Maslach,
1986 i Wolvén, 2000 s. 176). Han menar att eftersom de beror pa hur individen upple-
ver de krav som stalls &r det viktigt att kommunicera sa att kraven inte missforstas
(Maslach, 1986, i Wolvén, 2000). Att verka for anstéliningstrygghet, strdva efter att
undvika uppsagningar och att respektera medarbetarna ar mycket viktigt for en levande
och vél fungerande organisation. Det &r viktigt att medarbetarna kan kdnna en vardighet
exempelvis i form av att vara delaktig i goda produktionsresultat eller att ha bra tranare
(Wilson, 2004). Det ar en viktig beloning att fa kanna sig betydelsefull, att deltagandet
betyder en forandring och utveckling for deltagarna (Hertting, 2007). Konflikter med
kollegor eller chefen kan underminera kénslan av tillfredsstéllelse och grupper med
mindre sammanhallning rapporterar om mindre tillfredsstallelse (Maznevskil, 1994 i
Wilson 2004).

Organisationskulturen paverkar tranarnas situation, det paverkar hur valmaende och
tillfreds tranarna kénner sig i situationen (Bellou, 2010). Schein (1990) visar att organi-
sationskultur bestar av tva skikt av begrepp, namligen synliga och osynliga egenskaper.
Det synliga skiktet innebar externa objekt sa som byggnader, klader, lagen beteende,
forordningar, berattelser, myter, sprak och riter. Det osynliga lagret bestar i gemen-
samma varderingar, normer, tro och antaganden av foretagets medlemmar (Schein,
1990). Organisationskulturen &r viktig for att trdnare inom organisationen ska vara
ndjda. Genom att granska de flesta forskare kan man bekrafta att det finns ett signifikant
samband mellan organisationskultur och arbetsgladje. Det innebdr att organisations-
kulturen faktiskt kan paverka omfattningen av arbetsgladje. Saledes, om anstéllda visar
hogre identitet utstrdckning organisationskulturer, omfattningen av arbetet tillfredsstal-
lelse ska vara hogre naturligt. Vi hérleda organisationskultur har en Klart positiv effekt
pa arbetstillfredsstéllelse for arbetstagare (Chang och Lee, 2007).

Verksamhetens fokus

Leken bygger pa frivillighet. Gladjen som upplevs vid lekandet verkar inte finnas i de
lekar som mer liknar fotbollsrelaterade tavlingar. | leken yttrar sig en gladje dven under
utférandet som saknar motstycke nar det géller den andra, mer sportsliga, verksamhet-
en. Gladjen ar inte for resultatet, som det oftast annars &r i samband med tévlingar eller
matcher, utan gladjen ar spontan och det ar tillrackligt med enbart deltagande. Pa tra-
ningen och i umganget ar det en kontinuerlig pendling mellan det allvarliga, det led-
samma och det muntra. Pa en traning som praglas av trétthet, hunger, gnall och konflik-
ter finns det anda utrymme for spontan gladje (Hertting, 2007).

Asa Bringsén (2012) gjorde en studie om flickor i hogstadiet och vad som péverkar
deras idrottsaktiviteter. Resultatet i hennes studie visade pa flertalet paverkansfaktorer
som influerade de unga kvinnornas sportvanor. | det stora visade resultatet att férenings-
idrott fokuserades vid prestations- och resultatfokuserade tavlingsverksamheter och inte
folkhélsoperspektivet som idrottsrorelsen &ven bor ha. Verksamheten inom idrottsrorel-
sen behover kompletteras med mer eller mindre tavlingsfokusering och/eller motions-
karaktar och praglas av inkluderande processer sa som variation, lekfullhet, flexibilitet,
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spontanitet och frivillighet. Detta &r av stor vikt da resultaten visar pa att for mycket
fokus vid tavling och prestationer har en tendens att 6ka kropps- och viktfixering samt
psykisk ohélsa. Darfor betonas vikten av en fokusering pa aktiviteter som i huvudsak
motiveras av positiva upplevelser av socialt umgénge och aktivitetsgladje (Bringsén,
2012).

Sammanfattning

Teorierna om ledarskap vittnar om vikten av att vara en forebild (Yukl, 2013) samt om
att skapa respekt och fortroende (Karlsson et al, 1994). Roérande teorier i avsnittet kom-
petens berattar om svarigheten att ga fran utévare till tranare inom samma sport (Karls-
son et al, 1994) samt om att vikten av att vara bekant med tekniken som behdvs for
olika situationer (Yukl, 2013).

Avsnittet som ror motivation pratas om vad som ligger bakom driften att géra nagot,
altruistiska vardebaserade motiv eller utilitaristiska yttre motiv (Cnaan och Goldberg-
Glens, 1991), vidare vittnar teorierna dven om vikten av gemenskap (Lewis Valentine et
al 2013) och om att fa kanna sig betydelsefull samt delaktig i en forandring (Hertting,
2007). Vi far aven hora varfor tva olika fotbollstranare dlskar sitt jobb (Karlsson et al,
1994). Avsnittet om samarbete berattar Boyd (1966) om hur kommunikationsproblem
av olika slag samt om hur dessa kan l6sas. | det avsnittet berattas d&ven om att det skapar
mindre oro om tranarna delar erfarenheten och upplevelser tillsammans men att det kan
vara svart att hinna med (Hertting, 2007).

| avsnittet om personal och resurser tas flera olika teorier upp; en studie visar pa nack-
delarna med stress pa arbetsplatsen samt bristande resurser (Teo et al, 2012). | Herttings
(2007) avhandling sager trdnarna att de har svart att prestera pa topp nar de inte har till-
rackliga resurser. Aven en ytterligare studie visar att personalneddragningar skapar
stress och ger anstrangda resurser samt paverkar hanterbarhetsbeslut (Boyd et al, 2013).
Relationen till ledningen ar avsnittet dar teorierna pekar pa bland annat vikten av att
inkludera sina ledare i beslut for att lyckas med forandringar, att de far bygga broar
istallet for att sdlja idéer (Cataldo et al, 2011). Yukl (2012) berattar om vikten av att ha
stod fran sin chef samtidigt som det kan vara en svar balans for chefen mellan nédvan-
dig handledning och uppmuntran att 16sa problemen. Teorierna visar aven pa vikten av
organisationen, att den har en betydande positiv effekt pa arbetsgladjen (Chang et al,
2007). Schein (1990) forklarar vad organisationskulturen bestar av: synliga och osynliga
uttryck. 1 delen om verksamhetens fokus visar Bringséns studie (2012) visar att for stor
fokus pa resultaten kan paverka ungas psykiska halsa. Hertting (2007) menar att gladjen
ar en motsats till tavlingsmomenten, nagot spontant som det alltid kan finnas utrymme
for.
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Analys och diskussion

For att underlétta for lasaren ar analys och diskussion ihopskriven for en mer synlig
koppling. Féljande fragor behandlas nar det ror respondenterna; Vad anser responden-
terna ar en bra ledare och vad kravs for det? Hur upplever tranarna sin egen kompetens
och vilken kompetens behéver man ha? Néar det galler utmaningar for tranarna kommer
foljande fragor berdras; Vad ar det som motiverar tranarna samt vad finns det for hinder
for engagemanget? Hur upplever tranarna samarbetet mellan trdnarna emellan och vill
de utOka det samarbetet? ROrande utmaningar for organisationen kommer diskussion
och analys rora sig kring foljande fragor; Hur upplever tranarna tillgang av resurser sa
som personal, tid och redskap? Hur upplever tranarna sin relation till ledningen och vad
kan goras for att forbattra den? Vad anser trdnarna om upplédgget med en elitdel, "tav-
lingsgrenen”, som de verkar inom?

Tranarna
| detta avsnitt diskuteras tranarnas forutsattningar rérande syn pa ledarskap och kompe-
tens och erfarenhet samt tranarnas upplevda kompetens.

Ledarskap

Enligt respondenterna &r en bra tranare nagon som kan motivera, skapa trygghet och
fortroende, att alla i gruppen ska kanna sig lika vardefulla samt kunna leda gruppen at
samma hall. Det &r viktigt att utdva ett rattvist ledarskap, vara en forebild, anpassa le-
darskapet efter individerna, ha foréldrarnas stdd, vara bestdimd samt ha tydliga regler.
Du blir en lyckad tavlingstranare genom vélstrukturerade traningar, valformedlade mal
samt formedla kanslan att vilja vinna ar av stor vikt. Man anser dven att ledarskapet
kraver en kunskap om for individers beteende, nagot som de flesta lart sig genom erfa-
renhet.

Precis som respondenterna konstaterar Yukl (2012) bland annat att det ar viktigt att vara
en forebild. Ohlsson (2005) menar, precis som respondenterna, att en del av ledarskapet
handlar om att skapa trygghet och dppenhet. Trénaren ska inte vara diktatorisk men be-
stdmma, man ska vara kompis men &nda inte (Karlsson et al 1994). Yukl (2012) menar
aven att inflytandet beror pa medlemmarnas vilja, dvertygelse, samarbetsvilja samt mo-
tiverad av tranaren. Respekt, fortroende, medkansla, trygghet, talamod samt att tranaren
har en kansla av vad som kravs (Karlsson et al 1994). Hertting (2007) poédngterar att det
ar givande for tranarna att fa traffa barnen i en andra sammanhang och kanna en speciell
samhdrighet med barnen i laget (Hertting, 2007). Tranare ar viktiga for att kunna sam-
ordna och styra verksamheten likvél som for att motivera och fatta snabba beslut. Trana-
rens roll &r kan beskrivas som haller samman och effektiviserar verksamheten samt re-
presenterar gruppen internt och externt (Wolvén 2000). Den demokratiska ledarskapssti-
len karaktériseras av delegerad makt, gruppens gemensamma och delade uppgift och
deltagande i beslutsfattande samt feedback baserat pa coaching (Lewin, 1948 i Kennedy
och Anderson 2005).

Man kan konstatera att respondenternas instéllning till ledarskapet stdmmer Gverens
med teorier som finns inom amnet. De verkar ha en god forstaelse for vad de forvantas
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skapa, agera och formedla. Det inte ar helt forvanade da dessa &r ledare pa hog niva
samt har langre erfarenhet &n manga andra inom organisationen.

Kompetens

Respondenterna ar idag ganska trygga i sin kompetens dven om de lyfter att det finns
utvecklingsomraden. Respondenterna menar att det ar viktigt att de kan specifik teknik
for att kunna utfora sina uppdrag. Uthildningen som finns att tillga fran Gymnastikfor-
bundet har ett stort fokus pa teknikaspekten snarare an ledarskap da sportens natur lig-
ger i detaljer och precision. En stor del av respondenterna har en bakgrund inom gym-
nastiken sjalva och utgar ifran sina egna erfarenheter. Det finns en uppfattning om att
man har storre forstaelse for gymnastiken om man sjélv varit utévare och om man inte
har det kréver det en langre inlarning innan man kan bli en riktigt bra tranare.

Yukl (2012) menar att det &r viktigt att kunna situationsspecifik teknik som behdvs som
exempel metoder, processer, tekniker. Karlsson et al (1994) berattar att det kan vara
svart att ta steget fran gymnast till tranarrollen samt att tranaren behover ha en kansla av
vad som kréavs (Karlsson et al 1994). Hertting (2007) poangterar att det ar givande for
tranarna att kdnna en speciell samhorighet med barnen i laget (Hertting, 2007).

For en tranare verkar det vara viktigt att kunna hjalpa gymnasterna att utvecklas och
leda dem till att genomfora 6vningarna med ratt teknik. En fraga som fortfarande &r
olost & om tranarna kan skapa en battre forstaelse hos gymnasterna da de varit i samma
situation, eller kan man lara sig tekniken kring 6vningarna tillrackligt bra anda genom
att ha varit trénare tillrackligt l1ange? Det verkar inte vara helt sjalvklart att man som
gymnast ska bli trénare men det verkar vara ett satt att ge tillbaka och stanna kvar i ge-
menskapen. Man kan reflektera 6ver tranarnas installning om att kunna leda pa hog niva
i forhallande till vikten av tranarens erfarenhet som gymnast. Det man kan reflektera
Over &r att de &r elittrdnare och varit tranare ett tag att och haft tid att lara sig en hel del
om att vara tranare. Det som kan konstateras i teorin ar att det &r helt skilda saker att
vara utfvare respektive trénare.

Utmaningar for tranarna

| det hér avsnittet diskuteras och analyseras tranarnas motivation och samarbetet. N&r
det ror motivation ar det incitament och trdnarnas egna yttre och inre motivation. Nar
det géller samarbete ar det samarbetet trdnarna emellan.

Motivation

Respondenterna uttrycker ett djupt engagemang, néstan en karlek, till gymnastiken.
Tranarna engagerar sig pa ett personligt plan och lagger en stor del av sin tid pa uppdra-
get. Né&r det galler incitament uppger trdnarna att de borjade for 16nen men stannade
kvar for gemenskapen, erfarenheterna och kénslan av uppfyllelse. Uppdraget ger en
vardefulla erfarenheter, som att leda och att argumentera, som kan komma val till pass i
senare situationer. Man vill lara sig nytt, vill utvecklas och motiveras av gymnasternas
utveckling. Man lar kdnna varandra och blir som en familj. N&r det ror delar som kan
utvecklas uppger tranarna att det ar roligare att vara pa traningen nar man upplever att
man har tid, &r ordentligt forbered och har planerat noga innan. Ledningen &r visar sin
uppskattning vid enstaka tillfallen med prisutdelningar och bel6ningar som att bjuda pa
middag. Inom gruppen finns det manga tranare som ar unga och en mindre del som &r
aldre.
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Wolven (2000) menar att det enklaste svaret till varfor vi arbetar &r for att vi ska kunna
forsorja oss och gora roliga saker pa fritiden. Men det finns &ven andra anledningar sa
som att fa anvanda sina fardigheter, kanna stolthet, sjalvaktning, prestera nagot viktigt.
Det blir som en inre form av beloning bestaende av tillfredstéllelse eller positivt utbyte
(Wolveén 2000 samt Hertzberg i Wilson, 2004). Howard (1997) menar att arbetet kan
fylla en hel del funktioner, exempelvis ge struktur at tiden, kontakter med manniskor, en
kdnsla av identitet samt gemensamma mal (Howard, 1997 i Wolvén, 2000). Férmagan
att kunna kénna stolthet i sitt arbete ar grundldggande for ett tillfredsstéllande arbete
(Seider, 1984 i Wilson, 2004). Cnaan och Goldberg-Glens (1991) menar att motivation-
en kan komma inifran och handla om varderingar och att hjalpa andra eller yttre motiv
sa som att forvarva nya fardigheter. Den kunskap man skaffar sig som tranare har man
alltid nytta av pa nagot satt samt man motiveras dven av kanslan av att ha nagot att for-
medla som andra kunde ha nytta av. Det &r en hérlig kénsla nar man lyckas, vilken
kansla det blir tillsammans med grabbarna nér man ser hur deras sjalvfortroende véxer
och flytet kommer (Karlsson, Fuhrman och Lundqvist 1994). Thiagarajan menar tror pa
en inre motivation sa som personlig utveckling, spirituell utveckling och att tjana ett
storre syfte. Detta binder samman individer till att arbeta gemensamt mot ett gemensamt
mal (Thiagarajan, 2005). McClelland (1985) fokuserar istallet pa att motiv och behov
styr vara beteenden. Kontrollbehov, motiv for att arbeta och konkurrensinriktning anses
Overlappa och ibland vara del av prestationsmotivet (Mclelland, 1985).

Eftersom det skapas betydelsefulla relationer inom ramen for deras uppdrag sa vill re-
spondenterna inte slappa dessa, man kan reflektera 6ver hur man pa ett mer medvetet
satt skapar motivation hos blivande och nuvarande trénare, finns det andra forum man
bor skapa och mojligheter att forstarka och sékerstédlla denna gemenskap. Tranarna ve-
kar framst drivas av inre faktorer som att gora nagot viktigt och att stanna kvar i gemen-
skapen men de namner dven yttre faktorer s som att utveckla sin kompetens sa som
ledarskap och beslutsfattande. | vidare forskning kan man studera narmare hur man pa
bésta satt kan skapa incitament for dessa inre och yttre faktorer prioriteras och uppfylls.
Att ledningen &r bra pa att sdga tack med en del gester ar positivt men man kan under-
soka narmare om det ar nagot som kan utvecklas for att driva och bibehalla tranarnas
motivation.

Samarbeta

Inom tranargrupperna sa upplever respondenterna att de mer eller mindre samspelta och
ndjda. En del upplever att det vore positivt med mer samarbete och att finns ett behov
men andra menar att man hellre koncentrerar sig och sin tid pa sin grupp. Det verkar
finnas ett visst samband med att man upplever att allt gar bra att det darmed inte finns
nagot behov att ha nagot utbyte med andra grupper. De tycker sig inte ha sd mycket
utbyte inom tranarlaget trots att de delar en grupp. Det sker dock en del utbyte av kun-
skap inom tréanarlaget da de ibland behover hjalpas at mellan olika omraden. En av re-
spondenterna séager att det ar latt att lara av varandra samt att det finns en gemenskap
inom hela sporten. En del tranare hjélper till i flera grupper, man mots innan och efter
traningar samt vid sjukdom och slutligen ndr man ar mer an en grupp i traningshallen.
Rotationen av tranarna fran ar till ar nar gymnasterna avancerar kan paverka tranargrup-
pens utseende i form av personliga egenskaper och kompetens, det dock skapar ett
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battre forhallande mellan tranarlagen. Organisationen har anordnat en del mingelkvallar
som respondenterna verkar vara ndjda med.

Genom att dela ledaruppgiften och traffas regelbundet sa blir ledarna en naturlig del av
varandras liv vilket leder till en ké&nsla av samhdrighet och trygghet. | Herttings studie
rapporteras dock att fotbollstranarna kanner sig otillrackliga, standigt pa sprang och
darmed inte har ordentligt med tid for att prata med varandra (Hertting, 2007). Vart att
notera ar vikten av utbyte samt att skapa en forstaelse for detta bland tranarna som en-
ligt teorin sa har fikapauserna och kvallssnacket lika mycket att ge som lektioner
(Karlsson et al, 1994).

Det verkar vara en idé att undersoka narmare hur man kan skapa mer samarbete for att
pa ett enkelt satt utveckla tranarna och ge dem chans att lara sig av varandra. Det verkar
finnas behov av incitament och tydliggéra mojligheterna med detta for de som inte idag
finner ett storre intresse av utbyten med tranare fran andra grupper. For att det ska bli
mojligt maste man se till att tranarna har tid och energi att lagga pa att skapa battre sam-
arbete. Genom att skapa samarbete forstarker gemenskapen som manga vérderar hogt
samt ger en stOrre kansla av trygghet.

Utmaningar for organisationen
| detta avsnitt diskuteras utmaningarna pa organisationsniva, tranarnas asikter om verk-
samhetens fokus som prioriteringar, resurser och intern kommunikation.

Personal och otillrackliga resurser

Trénarna upplever att de inte kan k&nna igen sig i priset som organisationen nyligen
vunnit fran regionavdelningen av Gymnastikforbundet for att de ser att det finns sa en
del brister. Okningen i storlek som organisationen gjort har skapat en dkad arbetsborda
pa tranarna vilket upplever att man inte kan utfora sitt arbete pa ett tillfredstallande stt.

Man upplever att det ar stressigt och att man behover forstarkning, fler tranare i gruppen
men att man inte far forstarkning om man inte anvéander extrema atgarder. Responden-
terna sdger att det kan vara svart att hitta avbytare. Det kravs ett stérre engagemang och
tid att vara tranare i tavlingssektionen da man satsar mer och férvantar sig mer av gym-
nasterna. Man forvantas ha hog narvaro pa traningarna vilket skapar en mentalitet att
man bygger sitt liv runt uppdraget. Nér det galler forutsattningar i form av att kénna att
man har tid for uppdraget upplever manga av de yngre att de har bra méjligheter att
sjalva anpassa sin tid efter engagemanget dock upplever de att man far prioritera bort
annat de 6nskar gora. De som é&r &ldre har svarigheter att hitta tid till engagemanget da
de upplever att mycket av tiden paverkas av yttre faktorer som de sjalva inte alltid har
mojlighet att paverka. Det skapar ocksa skapar vissa utmaningar med ledarskapet av sitt
eget barn da man far andra roller &n hemma under traningarna. Det finns en viss omsatt-
ning av tranare vilket bidrar till att man tappar i kontinuitet, investerade resurser i per-
sonal men det ger ocksa en stérre mangfald i organisationen. En stor del av atervéxten
sker genom internrekrytering, dels i form av gymnaster som &r trédnare parallellt eller
efter de slutat dels foraldrar till gymnaster. Fér gamla gymnaster verkar det vara ett satt
att ge tillbaka och stanna kvar i gemenskapen. Respondenterna upplever att lokal och
redskap kanns otillrackliga, speciellt dd man samsas tva grupper samtidigt i en hall men
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man ar medveten om att detta ar svar atgardat. Det finns en oférstaelse for andra grup-
pers situation.

Yukl (2012) séger att det bra att ha en viss stresstolerans. Karlsson et al (1997) séger ar
det ar viktigt att ta tillvara pa tranarna da man riskerar att dranera entusiasmen hos tra-
narna. Om du inte har tid for vanskap kan man bli ensamvarg (Karlsson et al 1994) och
att man kan hamna i riskzonen for utbrandhet (Ohlsson, 2005). Wolvén (2000) konstate-
rar att alla motivationsteorier innehaller krav, ett rimligt krav ar en positiv faktor for
arbetstillfredsstéllelsen och prestationen. Han konstaterar att stress har en kand definit-
ion som lyder ”obalans mellan upplevda krav och upplevd kompetens” (Maslach, 1986 i
Wolvén, 2000 s. 176). Han menar att eftersom de beror pa hur individen upplever de
krav som stalls &r det viktigt att kommunicera sa att kraven inte missforstas (Maslach,
1986, i Wolvén, 2000). Det svaraste med att sluta vara aktiv ar inte att sluta spela utan
att sluta vara en i ganget. Som chef kliver man dock lite bort fran gemenskapen vare sig
man vill inte. En intervjuad i studien berdttar om att han blev trédnare av en slump, han
blev skadad och sedan tillfragad om han kunde hjalpa en kompis att trana ett lag (Karls-
son et al 1994). En studie om varfor immigranter stannar i USA trots svarigheter konsta-
terar man i inledningen att andra studier visar att immigranterna kommer till USA men
en stark kansla av hopp och beslutsamhet. Det gor dem mer bendgna att handskas med
stressiga situationer och svarigheter. | deras studie visar resultaten bland annat pa de
starka banden som finns till deras nara och kéra som ocksa bor dar (Lewis Valentine et
al 2013).

Det verkar vara ont om tranare, vilket 6kar belastningen pa de nuvarande tranarna. Dér-
for ar det viktigt att ta hand om sina tranare for att behalla dem. Nar man inte kan
komma till traningen kan man ringa in ndgon annan tranare men det verkar det finnas en
olustighet att begéra hjalp nar man behdver det, kanske da det ar en tavlingssektion och
da man kraver mycket av gymnasterna och hég narvaro av dem upplever man att som
tranare bor vara en forebild och ha hdg narvaro. Man kan &ven spekulera om det beror
pa karleken till organisationen och gruppen. Man ar tranare hela tiden, i och utanfor
hallen, det ar en identitet och livsstil. Man kan fundera kring om detta skapar det orim-
liga krav pa tranarna som i viss man gor detta mer eller mindre frivilligt?

Relation till ledningen

Sammanséttning av ledningen, verkar inte ha samma aldersrepresentation som urvals-
gruppen i avdelningen tavlingstranare. Man upplever att manga av dem som sitter i led-
ningen liknar varandra vilket skapar en svarighet i att vaga bryta det och komma med
forbattringsforslag. Detta skulle kunna vara en anledning till missforstand och en sva-
righet att forsta varandras situation mellan ledningen och tavlingstranare. Tranarna upp-
lever att kommunikationen med styrelsen &r bristande. Respondenterna tycker att man
kanner sig hord nar man tar upp ett problem men att man upplever att man inte far det
stdd man behdver. Man 6nskar en narmare relation med mer feedback och dialog. Re-
spondenterna upplever att styrelsen inte riktigt har resurser eller for lite tid att engagera
sig mera i tavlingstranarnas situation. En del ifragasatter om de verkligen uppskattar
sina tranare da de inte kanner att deras krav blir tagna pa allvar vilket minskar motivat-
ionen. Det finns en ofdrstaelse hos tranarna kring hur man driver verksamheten, detta
skapar en konflikt och mindre positiv kdnsla for styrelsen. Man upplever att kraven som
stalls &r for hoga och att problemen som finns inte spelar nagon roll for styrelsen.
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Cataldo och Raelin (2011) visade en situation dér ledningen avvisade mellancheferna.
For att tillfredsstalla medarbetarnas 6nskemal foreslar forfattarna att man 6ppna upp for
mer samarbeten, lyssna till onskemalen och visa pa mojliga vagar att paverka och fa
feedback. Hertting (2007) anser att det ar en viktig beléning att fa kéanna sig betydelse-
full, att deltagandet betyder en férdndring och utveckling fér deltagarna. Konflikter med
kollegor eller chefen kan underminera ké&nslan av tillfredsstéllelse och grupper med
mindre sammanhallning rapporterar om mindre tillfredsstallelse (Maznevskil, 1994 i
Wilson 2004). Organisationskulturen paverkar tranarnas situation, det paverkar hur
valmaende och tillfreds tranarna kéanner sig i situationen (Bellou, 2010). Alla medarbe-
tarna i organisationen eller arbetslaget kanske inte har samma motiv och kompetens
men de har samma mal. Det &r viktigt att vara en forebild och man behdver ha stod fran
sin chef for att utvecklas (Yukl, 2012). Boyd (1966) skriver om kommunikation mellan
avdelningar och vad som kan blockera och vilka Iésningar som finns. Man namner 6
olika punkter med anledningar till bristen pa forstaelse mellan avdelningarna i sin studie
dar man tar upp bland annat; avsaknad av forstaelse for ansvar, behov och problem
bland andra avdelningar, illa definierade kanaler for distribution av information samt
avundsjuka och skillnader i personligheter. Han ger rekommendationer hur man kan
atgarda problematiken; utveckla en béttre forstaelse for de funktioner och ansvarsomra-
den som dem olika avdelningarna har, starka empatin hos ledarna, etablera aktiviteter
for att uppmuntra personalen att ses utan for arbetstiden och arbetsplatsen, ha regel-
bundna méten dér ledarna kan diskutera kommunikationen, rotation av personal mellan
avdelningarna samt anpassa kommunikationen efter den som &r mottagare for budskapet
(Boyd, [1965] 1996)

Organisationen har en struktur dar det finns, ett avstand mellan styrelsen och tranarna.
Man behover ha stod fran sin chef for att utvecklas alltsa nagot som organisationen be-
hover utveckla. Tranarna verkar inte uppleva att besluten ar férankrade i organisationen
vilket kan utgora ett problem. De behdver kénna sig hdrda och uppméarksammade och
man behdver arbeta vidare med forstaelsen for organisationens olika utmaningar &ven
fran ledningens sida. Ledningen verkar inte ha utrymme for att prioritera tranarnas asik-
ter. Det som bel6nas fran omvérlden ar konkreta resultat, som placeringar pa tavlingar
eller 6kning i procent. Organisationen presterar bra pa tavlingar i dagslaget men tranar-
na anser inte att det ar hallbart i langden att pressa sa hart med de bristande resurser man
har. Tranarna kéanner inte att ledningen lyssnar och att man inte tar tranarnas behov pa
allvar. Samtidigt verkar organisationen inom en sport dar syftet som hyllas ofta &r att
vinna och ta medalj. Jag ser en koppling, att man skulle kunna gdra en parallell mellan
tranarna som de klassiska mellancheferna. De &r klamda i mitten i en ideell organisat-
ion, dar man far gora sa gott man kan med det man har.

Verksamhetens fokus pa elitnivan

Respondenterna upplever att det & en hobby for gymnasterna kommer i skymundan.
Man pratar om att det ar en svar balansgang mellan uppgiftsorientering och leken i de
praktiska uppgifterna sa som traningsplanering. Man menar att det ar latt att glomma
bort gladjen och fokusera for mycket pa prestationer, hur man ska fa ihop basta laget
samt tavlingar som ska vinnas. Respondenterna menar att detta dven galler for dem da
de lagger mycket av sin fritid pa detta att det ar viktigt att man kan kanna en gladje.

Tréningsverksamheten inom idrottsrorelsen behdver kompletteras med motionskaraktar
och inkluderande processer sa som variation, lekfullhet, flexibilitet, spontanitet och fri-
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villighet (Bringsén 2012). Hertting (2007) menar att gladjen ar spontan och det ar till-
rackligt med enbart deltagande samt att gladjen som upplevs vid lekandet verkar inte
finnas i de lekar som mer liknar fotbollsrelaterade tavlingar.

Leken upplevs annorlunda. Det &r latt att glomma bort att sporten ar en hobby d&r man
ar dar frivilligt av nagot som motiverar individen. Tranarna pratar pa olika satt om lek
och 6vningar. Traningsverksamheten inom idrottsrorelsen kanske behdver kompletteras
med motionskaraktar och inkluderande processer sa som variation, lekfullhet, flexibili-
tet, spontanitet och frivillighet som Bringsén (2012) foreslar. Det ar dven utav stor vikt
att tranarna kénner sig uppskattade och att de kan kanna en gladje i sitt uppdrag.

Sammanfattning

Tranarna har en god syn pa ledarskap och sin egen kompetens. Vi kan konstatera att det
finns utvecklingspotential hos organisationen bade i att fortsatta motivera sina tranare i
sitt uppdrag samt att motivera den fortsatta utvecklingen av samarbete mellan tranarna.
Det vore utav stort varde att involvera eller skapa forstaelse sina tranare i beslutsfat-
tande, prioriteringar och fokus av verksamheten. Det kan &ven vara en bra idé att se
6ver hur man skapar en god relation till trdnarna och mojligheter att ytterligare priori-
tera det samt att se 6ver mojligheter att 6ka resurser av mer personal och béttre lokaler.

31



Avslutande diskussion

Som avslut pa denna studie finns forslag pa atgarder till organisationen, forslag pa fort-
satt forskning samt kéllkritik.

Forslag pa atgarder till organisationen

Poeten John Donne sa att” ingen man &ar en 6” (sv.wikipedia.org/wiki/John_Donne).
Respondenterna i denna studie verkar ha uppleva ett behov av att arbeta mer integrerat
for att utveckla organisationen till absolut basta mojliga.

Utmaningar i tranarnas vardag

Undersok resultatet av det nya lonesystemet. Ar det ndgot som trianarna &r nojda med?
Ha i atanke svaren rérande i motivation i denna studie. Undersok narmare vilken relat-
ion era tranare onskar, om de vill ha en ndrmare relation an i dagslaget. Forbéttrad
kommunikation bade mellan tranare, tranarlag emellan samt till ledningen kan vara gi-
vande. Genom att skapa en nérmare relation och finns det moéjlighet till battre resultat
och motivation, genom att bli battre pa att lyssna av de olika tranarna kan det bli enklare
att forsta deras behov. Jag tror att man maste arbeta mer aktivt for att fa till utbytet av
erfarenheter mellan tréanarna.

Utmaningar for organisationen

Undersok om tranarna skulle énska mer feedback och hjalp fran ledningen. Kan det vara
sa att man exempelvis dnskar mer feedback kring sitt ledarskap, stottning kring plane-
ring eller specifika kompetenser och i sa fall hur kan man tillgodo se dessa 6nskemal?
Om mojlighet finns ar utvecklingssamtal ett bra verktyg. Feedback i bada riktningar kan
skapa en storre forstaelse och dialog generellt samt de olika utmaningar som finns i
olika grupperna inom tévlingssektionen. Genom att férankra era beslut mer i verksam-
heten och involvera tranarna mer i forandringsprocessen kanner de sig mer delaktiga.
Det ar viktigt att de inte enbart kanner att de har fatt latta sitt hjarta utan att man har
forslag pa atgarder alternativt skaliga forklaringar varfor atgarder inte kan genomforas i
dagens lage. Tranarnas bor inte enbart fa kdanna sig uppmarksammade utan dven invol-
verade, eftersom de utgor den operativa delen av verksamheten och sitter darfor pa
mycket kunskap och antagligen dven manga bra losningar pa problem och utmaningar
inom verksamheten.

Ge era tranare storre mojlighet till att ta ledigt nér de vill det, inte bara nar de behdver
det. Genom att ge mdjligheten, trots att inte manga som kommer utnyttja det, ger det en
béattre instéallning till ledningen. Ta hand om trdnare som &r i organisationen idag och se
till att de kanner sig uppskattade samt se dver vilka forvantningar och krav som stalls pa
era dem. GI6m inte bort gladjen i verksamheten, bade for gymnaster och tranare, da det
ar en nyckel till motivation.

Forslag pa fortsatt forskning

Det hade varit intressant att fortsatta med en mer omfattande 360 graders studie, att in-
kludera daven ledning och utévare i studien for att fa en helhetsbild éver hur man pa
basta satt kan utveckla organisationen. Vid tillgang till mer resurser hade man kunnat
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gora ytterligare intervjuer alternativt kompletterat med enkater till samtliga i urvals-
gruppen, d.v.s. tavlingstranare alternativt alla tranarna i foreningen for att sakerstalla
resultaten. Vidare kan det vara intressant att jamfora olika organisationer for att se om
det finns gemensamma namnare som &r tema for gymnastik foreringar eller idrottsfor-
eningar alternativt och det ar skillnad mellan vilken kommun man tillhér och deras syn
pa idrottens vikt i samhallet. Vidare skulleta ett steg tillbaka och fokusera pa motivation
hos anstéllda inom ideell sektor generellt. En djupdykning i trénare inom idrotten i Sve-
rige ser pa ledarskap hade varit en intressant riktning och utveckling att fortsatta med.
Att undersoka gymnastikidrottsforbundets kurser och dess fokus pa teknik paverkar
ledarskapet i landets gymnastikforeningar hade varit en intressant fortsattning. Man
skulle &ven kunna gora studier éver hur man véljer ledarstil de olika individerna i grup-
pen. Man kan studera om det finns ndgon korrelation mellan en tranare ledarstil och
placering pa tavlingar.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide
Inledning

Bakgrund om respondenten

Bakgrund inom gymnastiken och féreningen
Bakgrund Gruppen

Utbildning & Erfarenhet

Syn pa ledarskapet

Ledarskapet for respondenten

Ledarskap vs Gymnastikkunskap

Trénare inom truppgymnastik

Karriar?

Utveckling av eget ledarskap

Hur vill du ga vidare med ditt ledarskap

Vad behdver du for att fortsatta utvecklas?
Vad behdver du fran din gymnastikforening for att fortsatta utvecklas?
Ar du morgondagens tranare?

Utbildning? Hur ser den ut, vad vill du ha etc.
”Karridrvéagar” i foreningen och sporten
Situationen i din gymnastikférening
Relationen till foréldrarna

Fa foraldrar bland tavlingstranare

Vad anser du om de “extra kvéllar’/mingelkvallar som din gymnastikférening genom-
fort?

HOg omsattning av tranare?

Arbetsbelastningen for trénare

Ledarrektyreringen

Egna asikter kring ledarskapet

Din motivation och ditt driv

Din egen kompetens

Hur tror du att det ar att vara tavlingstréanare och student/jobba heltid
Ung tranare



Tréanare pa hog niva inom féreningen och sporten
Fostra morgondagens tréanare?

Trénare inom kvinnodominerad sport

Ung kvinnlig trdnare vs ung manlig tréanare
Vilka utmaningar finns?

Svart att missa en traning?

Avslutande

Ovrigt att tillagga

Bilaga 2. Observationsschema
Ledarskap

Generellt

Hur ar personen som tranare

Hur ar personen som tranare

Vilken ledartyp

Spelar bakgrunden roll? Bakgrund med manga ar som tranare. Verkar rutinerad?
Tranare

Hur anvisar personen sina gymnaster

Hur interagerar trénarna med sina gymnaster
Hur interagerar trdnarna med sina kollegor
Motivation, engagemang och kultur
Ideellt arbete

Kulturen pa traningen

Att gora nagonting frivilligt

Sociala och gemenskapen

Hur ser det ut socialt

Hur funkar gemenskapen

Hur tar sig gemenskapen uttryck?
Socialiseringen

Arbetsbérda och ansvar
Stress?

Tidsbrist

Planering



Gladjen och arbetshdérdan

Ansvaret

Organisation och ledning

Eventuellt synligt rorande relationen till ledningen
Ovrigt

Plats for dvriga observationer
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