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Sammanfattning 

Syfte och frågeställningar 

   Syftet med denna studie var att synliggöra ishockeytränares strategier gällande 

kommunikationen med deras spelare. Frågeställningarna var: Vilka strategier använder sig 

elittränarna av vid kommunikationen med sina spelare? Vilka delar av kommunikationen 

mellan tränare/spelare dokumenteras? Ställer föreningarna krav på hur kommunikation ska se 

ut och dokumentationen av den? Vad anser tränarna vara av största vikt när det kommer till 

kommunikation med sina spelare? 

Metod 

 Fem ishockeytränare som jobbat på Allsvensk eller Elitserienivå under de fem senaste 

säsongerna deltog i studien. En kvalitativ intervju användes som metod vid insamlingen av 

empiriskt underlag. En semistrukturerad intervjumetod användes och alla intervjuer 

genomfördes via telefon.  

Resultat 

 Alla tränare värderar den icke idrottsspecifika kommunikationen högst då det är den som 

fungerar som utgångspunkt för allt samarbete. Olika strategier som användes av tränarna var 

att genomföra samtal på spelarens villkor, i en miljö som spelaren känner sig trygg i. I 

samband med match var andra strategier att aldrig prata om vad som varit utan enbart 

fokusera på vad som ska göras. Endast en tränare hade krav på sig från föreningen att 

genomföra individuella samtal med sina spelare men inget krav på dokumentation. Alla 

tränare genomförde dock individuella samtal och dokumenterade utvalda delar ifrån dessa. 

Slutsats 

 Som huvudtränare i ett elithockeylag krävs det att du har en väldigt bred kompetens. 

Relationen med dina spelare är det som är grundpelaren till de prestationer laget tillsammans 

kommer att kunna uppnå tillsammans med spelarnas idrottsliga kompetens. Om tränaren och 

spelaren inte har en stark relation och tillit kommer förmodligen spelarens idrottsliga 

utveckling inte att vara så bra som den skulle kunnat bli. 
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1 Inledning 

1.1 Introduktion 

”En expert är en som vet allt mer om allt mindre, till dess han vet allt om ingenting”  

Nicholas Murray Butler (1862-1947) 

 

Ishockey beskrivs ofta som en komplex idrott där spelarna måste besitta goda tekniska 

egenskaper kombinerat med en väldigt god fysik, samt att de måste ha ett bra spelsinne och en 

mental styrka att prestera i en krävande miljö. Då ishockey dessutom är en lagidrott där 

många individer ska arbeta tillsammans mot ett gemensamt mål, så gäller det också att 

spelarna har egenskaper som gör att dennes lagkamrater mår bra. 

 

I centrum av denna process där alla individer tillsammans ska fogas samman till en 

högpresterande enhet står en person som ska leda denna process: Huvudtränaren. 

Huvudtränarens uppgift kan på samma sätt som ishockeyn beskrivas som väldigt komplex. 

Även om det är ett team med specialister som jobbar tillsammans i en ledarstab så är det 

fortfarande huvudtränaren som har ansvaret för lagets utveckling och framgång. Denne 

ansvarar alltså både för spelarnas tekniska, fysiska, taktiska och mentala utveckling. Som 

ansvarig för allt detta så innebär det alltså att hen måste ha en grundläggande kunskap inom 

alla dessa områden för att på bästa sätt kunna föra en bra dialog tillsammans med sitt 

ledarteam (exempelvis en fystränare). Dessutom tillkommer en förmåga att läsa av sina 

spelare under match för att genom rätt matchning utnyttja lagets alla resurser (spelarna) på 

bästa sätt. Med detta resonemang som grund, kopplat till citatet ovan är det alltså inte lämpligt 

att anställa en expert som huvudtränare för ett ishockeylag. 

 

Lückner (2011) tror att utvecklingen med ett stort ledarteam bestående av experter inom var 

sitt område kommer att fortsätta i framtiden men betonar också att det måste vara plikttrogna 

medarbetare som jobbar utifrån den filosofi som gäller i respektive klubb. Gemensamt både 

för att skapa en bra rollfördelning i ledarstaben och att få alla spelare med i processen är 

förmågan att kommunicera. Kommunikationen är grundpelaren i allt ledarskap och det är 

också den specifika delen i huvudtränarens ledarskap som denna uppsats kommer att 

behandla. I denna uppsats har också begränsningar gjorts till kommunikationen mellan ledare 

och spelare. 

http://www.livet.se/ord/liknande/se_18806
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1.2 Bakgrund 

1.2.1  Ledarskapsteorier 

På senare år har fler och fler ledarskapsteorier och hur ledarskapet bäst utövas lyfts fram. 

Detta beror på att ledarskapets förutsättningar har förändrats från att ledaren ska vara en 

auktoritet till att vara en mer demokratisk person. Kurt Lewin som forskade i gruppdynamik 

hade ambitionen att utgå ifrån det verkliga livet. (Svedberg 2000) Det som är intressant för denna 

studie är Levins tankar kring ett auktoritärt och demokratiskt ledarskap.  

 

Enligt Lewin är gruppens klimat och normer direkt beroende av ledarens stil. Auktoritärt 

ledarskap kännetecknas bl.a. av vertikal kommunikation, detaljstyrning och lydnad. 

Konsekvenserna av ett sådant ledarskap blir enligt Lewin att gruppens medlemmar faller in i 

roller där de tenderar att agera osjälvständigt och likgiltigt. I grupper med auktoritärt 

ledarskap är statushierarkin viktig vilket medför att varje individs behov av att hävda sig själv 

ökar. Det kan enligt Lewin också leda till ögontjäneri. En vanlig missuppfattning med det 

auktoritära ledarskapet är att dessa ledare väldigt ofta är osympatiska men så behöver det 

alltså inte vara. (Svedberg, 2000) 

 

Det demokratiska ledarskapet kännetecknas bl.a. av kommunikation, delegering, tydliga mål 

och att det är kompetens som ger inflytande. Enligt Lewin så skapas trygghet, ”vi-känsla” och 

tolerans i grupper som lyder under ett demokratiskt ledarskap. Istället för en miljö där 

hierarkin är viktig så skapas delaktighet i dessa grupper, vilket gör att medlemmarna tar eget 

ansvar och egna initiativ. En risk med ett demokratiskt ledarskap är om ledaren av någon 

anledning inte klarar att befatta sig med den makt det innebär att leda individer. Då kan 

nämligen ledarskapet uppfattas som abdikerat. Ett abdikerat ledarskap kännetecknas då bl.a. 

av otydliga mål, passivitet och otydliga ansvarsområden. I dessa grupper har man ofta en 

väldigt låg arbetsmoral och de medlemmarna känner sig otrygga då djungelns lag råder, detta 

leder enligt Lewin till mycket konflikter. (Svedberg 2000)  

 

Som tidigare nämnts så har det demokratiska ledarskapet på senare tid blivit allt vanligare och 

mer accepterat. En konsekvens av detta är att relationen mellan chef och medarbetare blir mer 

komplicerad. Tanken att det är utbytet mellan chefen och medarbetarna som ska vara det 

drivande i en organisation eller som i detta fall ett lag är något som jag finner väldigt 
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intressant. Att kunna ge och ta i en relation är utvecklande, vilket leder till att både ledaren 

och spelaren växer som individer. (Müllern & Elofsson, 2006) 

 

Fungerar en och samma ledarstil i alla situationer? Nej, blir svaret om du frågar Paul Hersey 

som utvecklat en ledarstil som kallas för situationsanpassat ledarskap. Detta ledarskap bygger 

på att ledaren kan vidta rätt åtgärder vid rätt tillfällen, och på samma sätt förhålla sig till sina 

medarbetare på rätt sätt vid varje situation. Ledaren måste i detta ledarskap ha en väldigt god 

kännedom om de medarbetare hen har med sig för att kunna nyttja deras kompetens på allra 

bästa sätt för företagets eller organisationens bästa. Syftet med det situationsanpassade 

ledarskapet är att medarbetarna ska ta stort eget ansvar och bli självständiga. (Hersey, 1984) 

 

Hersey har skapat en modell (se bild 1 nedan) för att tydliggöra processen kring ett 

situationsanpassat ledarskap där ledaren ändrar sitt agerande utifrån hur medarbetarna 

utvecklas. Detta illustreras med hjälp av en processkurva bestående av fyra faser, som 

beskriver medarbetarens eller gruppens kompetensnivå i en specifik uppgift. I den första fasen 

har medarbetarna varken motivation eller kunnande för att lösa uppgiften själv. I den andra 

fasen har medarbetaren vilja men inte förmågan att lösa uppgiften. Den tredje fasen har 

medarbetaren förmågan men inte viljan att lösa uppgiften. I den fjärde fasen däremot så har 

medarbetaren både förmågan och viljan att lösa uppgiften. Därför blir ledarens uppgift och 

fokus i de olika faserna: 

1. Instruerande, vägledande och dirigerande. 

I första fasen ger ledaren tydliga instruktioner hur uppgiften ska kunna lösas och målen nås. 

Alltid när gruppen eller medarbetaren ställs inför en ny arbetsuppgift behövs en tydlig 

instruktion och vägledning. För mycket stöd och uppmuntran ökar risken att ledaren uppfattas 

som kravlös. 

2.  Säljande, förklarande och övertygande. 

Här säljer ledaren in idéer och beslut genom att fortsätta instruera uppgifterna, men med swn 

skillnaden att medarbetarna bjuds in till samtal för att tydliggöra motiven bakom uppgifter 

och beslut. Här börjar medarbetaren komma in i organisationen och arbetet och kan 

därigenom ta mer ansvar. 

3. Deltagande, uppmuntrande och samrådande. 

Nu har medarbetaren kommit blivit varm i kläderna och har målen klara för sig. Ledarens 

fokus ligger därför mer på medarbetaren än på den specifika uppgiften. Här sker ett utbyte av 
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idéer mellan ledaren och medarbetaren. De diskuterar fram gemensamma lösningar och beslut 

kring uppgifterna, vilket leder till att samarbetet ökar mellan dem.. 

4. Delegerande, observerande och övervakande. 

I denna fas ligger fokus på delegering då medarbetarna är självgående och tar fullt ansvar för 

hela processen. Ledaren finns mer till hands som stöd för råd och beslut. (Hersey, 1984) 

 

 

Bild 1 – Modell för Situationsanpassat ledarskap (Hersey, 1984) 

 

1.2.2  Kommunikation 

Ordet kommunikation betyder att göra saker gemensamt och kommer från det latinska ordet 

”communicare”. (Nilsson, 1993) Viktigt att förstå gällande kommunikation är att det är en 

samspelsprocess som dels kan skapa en samhörighet människor mellan, men också avstånd 

och konflikter. Person A förmedlar ett budskap till person B som tar emot och tolkar 

budskapet, om person B drar för snabba tolkningar eller slutsatser av budskapet uppstår lätt 

missförstånd som kan leda till konflikter. Därför bör kommunikationen vara klar och tydlig 

för att förhindra detta. (Nilsson, 1993) 
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Svedberg (2000) anser att kommunikation är något som både ledaren och arbetsgruppen är 

helt beroende av för att kunna bedriva sin verksamhet på ett bra sätt. En tydlig 

kommunikation leder till att ledaren skapar bra förutsättningar för gruppen att utföra sina 

arbetsuppgifter. Genom att exempelvis bjuda in till samtal och redogöra för verksamhetens 

syfte och mål ökar delaktigheten och ansvarstagandet hos gruppen vilket också ökar gruppens 

motivation och meningsfullhet.  

 

En annan viktig del i kommunikationen är återkoppling. För att återgå till exemplet tidigare 

med person A och person B så innebär det att person B återger budskapet utifrån sin tolkning 

för att förhindra missförstånd. Bolman och Deal (2006) framhäver kommunikationen som en 

viktig byggsten i både ledarskapet och en fungerande organisation. De anser att man inte nog 

kan understryka vikten av en rak och tydlig kommunikation med klara instruktioner för att 

skapa bra rutiner och ett öppet arbetsklimat där personalen trivs och alla känner trygghet. Om 

medarbetarna inte riktigt vet vad som förväntas av dem, uppstår ofta missförstånd och 

oklarheter som kan undvikas genom en öppen kommunikation (Svedberg, 2000). 

 

 

Svenska ishockeyförbundet införde 2003/2004 dagens utbildningssystem för sina tränare (se 

bilaga 1) och sedan dess har ledarskap varit återkommande inslag i de olika kurserna och 

bland annat behandlas ovan nämnda ledarstilar som alla påverkar ledarnas sätt att se på 

kommunikation och hur den används för att effektivisera och göra gruppen eller laget så 

framgångsrikt som möjligt. Från och med Elittränarutbildningen 2009/2010 har det coachande 

förhållningssättet lyfts fram som en viktig metod i ”framtidens ledarskap” inom ishockeyn. 

Det har framförallt lyfts fram i samband med det individuella samtalet med spelaren men jag 

tror att det framförallt är i spelarens presterande situation som det coachande 

förhållningssättet får maximal effekt, det vill säga i matchsituationer eller på träningarna. Vad 

ett coachande förhållningssätt innebär förklaras djupare nedan i avsnitt 1.3 teoretiska 

utgångspunkter. 
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1.3 Teoretiska utgångspunkter 

1.3.1  Coachande förhållningssätt 

Det coachande ledarskapet har som utgångspunkt att alla människor har stora resurser inom 

sig men att det inte alltid går att utveckla sin potential på egen hand. Även om intentionerna 

att skapa förändring är goda så kanske kunskap saknas om hur denna förändring ska 

genomföras. Många människor går därför genom livet utan att utveckla, identifiera eller 

använda sin fulla potential (Berg, 2007). Genom coaching så kan man få hjälp att utveckla sin 

fulla potential och detta bör vara coachens främsta mål för den som coachas (Rogers, 2008). 

Grunden för ett coachande förhållningssätt är alltså inställningen att individen själv har 

resurserna att lösa sina egna problem. Genom att ställa de rätta frågorna, uppmuntra och 

utmana så kan en coach hjälpa till att utveckla individens möjligheter. I coaching så handlar 

det om hela personen, både nu och då samt framtiden är intressant för att kunna utvecklas. Det 

är också viktigt att individen och coachen är lika värda och på samma nivå. Coachen finns där 

som ett stöd, men det är individen som skapar agendan. Sist så är det så att coaching handlar 

om förändring och handling. Genom att individen låter sig coachas så kan en förändring ske 

på ett lätt sätt (Rogers, 2008). 

 

För att en ledare (tränare i det här fallet) också ska kunna vara coach så ställer det höga krav 

på vad gäller empati och integritet. När det gäller ett coachande ledarskap så kan tränaren och 

spelaren tillsammans lösa en uppgift. Genom de coachande frågor som tränaren ställer till 

spelaren så blir denne medveten om alla sidor av uppgiften och om vilka åtgärder som 

behöver vidtas. Genom frågorna får spelaren den information som behövs och väljer därmed 

att ta på sig ansvaret. Genom frågorna får tränaren inte bara information om handlingsplanen 

utan också vilka tankar som ligger bakom den (Whitmore, 2002). Genom denna dialog så får 

båda parter nödvändig information för att arbetet ska fungera smidigt, utan att beordring 

används. Spelaren får ansvar och tränaren vet vad som händer och får därmed kontroll. Syftet 

med det coachande förhållningssättet är att spelarna utvecklas och tar på sig mer ansvar, 

vilket också bidrar till att de blir med självgående och inte behöver fråga tränaren om allt utan 

skapar utrymme för egna initiativ. Detta skapar mer tid för tränaren att ägna sig åt mer 

övergripande frågor istället för sakfrågor. (Whitmore, 2002) 
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1.4 Forskningsläge 

Samuelsson (2010) undersökte hur den yngre generationen elitspelare såg på ledarskap och 

vad som var viktigt för dem hos deras ledare. Samuelsson fann att ledaren ska ge stort ansvar 

till spelarna själva. Tillit och förtroende är ledord som framkommer och att ledaren ger 

spelarna feedback på deras insatser. Ett större individuellt fokus istället för den gamla svenska 

modellen att alltid jobba i grupp, både vad gäller träning och feedback. 

 

Tornberg (2011) såg att ett coachande förhållningssätt ökade det individuella ansvarstagandet 

hos varje spelare för att laget skulle nå sina uppsatta mål. Det visade sig också att detta 

förhållningssätt gjorde att antalet missförstånd var väldigt låga, något som Tornberg förklarar 

genom att denna form av kommunikation öppnar upp för att spelaren verkligen vågar säga 

vad hen tycker, känner eller om hen inte förstår.  

 

Carlsson (2011) undersökte hur coachens kroppsspråk och verbala förmåga påverkade lagets 

resultat där han intervjuade spelare om deras upplevelser av detta. Carlsson kom fram till att 

det viktigaste en coach måste göra för att spelarna ska lyssna är att hen är kompetent, ärlig, 

riktar kritiken som ges och betonar vad som är budskapet när den förmedlar något. Att 

konstant upprepa samma saker leder enbart till att spelarna slutar lyssna och därmed är 

kommunikationen bortkastad. 

 

1.5 Syfte 

Syftet med denna studie är att synliggöra ishockeytränares strategier gällande 

kommunikationen med deras spelare. 

 

Frågeställningar 

1. Vilka strategier använder sig elittränarna av vid kommunikationen med sina spelare? 

2. Vilka delar av kommunikationen mellan tränare/spelare dokumenteras? 

3. Ställer föreningarna krav på hur kommunikation ska se ut och dokumentationen av 

den? 

4. Vad anser tränarna vara av största vikt när det kommer till kommunikation med sina 

spelare? 

 



8 

 

2 Metod 

2.1 Datainsamlingsmetod 

I denna studie har en kvalitativ metod i form av intervju använts. Då studien inte har för 

avsikt att uppmäta data utan att tolka och försöka förstå tränarnas resonemang kring ämnet så 

finner sig den kvalitativa metoden mer lämplig. (Bryman, 2002) Intervjuerna som genomförts 

har haft en halvstrukturerad (Ibid) form då en mall, med studiens tema har varit utgångspunkt 

men där intervjupersonerna har getts stora möjligheter att utveckla vidare sina tankar och 

åsikter utan att bli avbrutna. Då har istället följdfrågor gjorts på det intervjupersonerna har 

känt varit viktigt att förmedla.  

 

2.2 Urval 

Kravet var att tränarna som skulle intervjuas verkat som huvudtränare i Sverige på Allsvensk 

eller Elitserienivå någon gång under de senaste fem åren. Då ingen kvinna motsvarar detta 

krav så medförde det att alla intervjuade tränare var män. Utifrån ett bekvämlighetsurval 

(Ibid), det vill säga att intervjupersonerna hade möjlighet att intervjuas den tidpunkt som 

forskaren önskade genomföra intervjuerna, valdes sedan fem personer ut att delta.  

 

2.3 Procedur 

Inledningsvis genomfördes en litteratursökning i databaserna Google Scholar och Sportdiscus 

för att kunna beskriva problemområdet och att relatera denna studies resultat till. Efter att 

urvalet var gjort och intervjumallen var färdigställd så genomfördes en pilotintervju med en 

tränare som verkat på högsta juniornivå i Sverige. Detta för att säkerställa att intervjumallen 

fungerade samt att frågorna genererade svar som var kopplat till studiens syfte och 

frågeställningar. De svar pilotintervjun gav var helt i linje med syfte och frågeställningar och 

därför gjordes inga ändringar i intervjumallen. Intervjuerna genomfördes via telefon då alla 

tränare bodde i olika delar av landet. Svaren från intervjuerna har sedan analyserats och 

sammanställts av författaren. Alla svar redovisas anonymt då alla intervjupersoner blev 

lovade det. 
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3 Resultat 

Gemensamt för alla fem tränare som intervjuats i detta arbete är att samtliga anser att 

kommunikation är nyckeln till allt ledarskap. Det handlar om allt från att förklara en 

hockeyspecifik detalj till att undvika missförstånd och framförallt för att bygga relationer 

mellan varandra. 

 

3.1 Strategier vid match 

Alla tränare använder sig av olika strategier beroende på vilken situation de befinner sig i. 

Däremot är alla noggranna och påpeka att de inte ”spelar ett spel” utan hela tiden är sig själva 

oavsett situation. Två av tränarna använder sig av två separata matchgenomgångar där den 

ene bara har det ibland och då är det för att ha en separat genomgång med utländska importer 

där all kommunikation sker på engelska. Den andre tränaren hade av tidigare erfarenheter 

konstaterat att spelarna ville ha matchgenomgången vid olika tidpunkter innan match vilket 

var anledningen att han alltid hade två genomgångar. 

 

I periodpauserna skiljde sig strategierna mellan tränarna där tre av tränarna enbart fokuserade 

på vad laget skulle göra den kommande perioden. De andra två tränarna pratade även om det 

som varit, varför det blev som det blev och sen fokuserade de på vad som skulle göras 

kommande period. Vad gäller personliga påhopp så undvek samtliga fem tränare detta i 

periodpauser, utan i så fall tog de upp det med den enskilde efter matchen istället. Ute i båset 

under matchen däremot förekom riktad kritik direkt mot spelare. 

 

3.2 Strategier vid individuella samtal 

Här skiljde det ganska mycket mellan de olika tränarna i hur de la upp strategin för 

individuella samtal. En av tränarna hade krav från föreningen han representerade att minst tre 

samtal skulle genomföras med varje individ under säsongen. Det var den första föreningen 

han varit i som haft detta som krav. Två andra tränare hade inte haft något krav på sig men 

sportchefen hade frågat om de hade tänkt ha särskilda samtal med spelarna på individnivå. De 

två sista tränarna hade inte haft någon dialog med föreningsrepresentant gällande individuella 

samtal i över huvud taget. Ingen av tränarna hade något krav på sig från föreningarnas sida att 

dokumentera kring de individuella samtalen, något som en tränare snabbt förklarade med att 
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”då skulle samtalen aldrig leda någon vart. Spelarna skulle inte våga säga exakt vad de tycker 

och tänker”. Samtliga tränare förde dock någon form av dokumentation ifrån de individuella 

samtalen för att själva ha något att falla tillbaka på i framtida samtal. En tränare frågade alltid 

spelaren om det var okej att han dokumenterade. En annan tränare läste upp för spelaren vad 

han skrivit ner och frågade sedan om spelaren höll med och ifall det var okej att han sparade 

den dokumentationen. De andra tre tränarna frågade inte spelaren alls utan dokumenterade det 

som de själva ville ta med sig från samtalet. 

 

De individuella samtalen genomfördes väldigt olika tränarna emellan. En gav alltid spelarna 

uppgiften att själva boka in dessa samtal och därigenom också bestämma vart mötet skulle 

äga rum. Motiveringen till detta var att spelarna öppnade sig på ett helt annat sätt när de själva 

var i en miljö de kände sig trygga i. En annan tränare såg också till att ha samtalen i en miljö 

som spelarna själva kände sig trygga i. Det kunde vara på lunchrestaurang, hemma hos en 

spelare, på ett café eller helt enkelt i samband med en promenad. Två av tränarna hade alla 

”formella samtal” inne på tränarrummet då de visste att de inte skulle störas av någon annan 

och ingen skulle heller kunna ta del av samtalet som ägde rum. Den siste tränaren bestämde 

när och vart samtalen skulle äga rum men lät spelaren styra samtalet. Tränarna lyfte också 

fram vikten av att de formella samtalen inte är enda sättet att bygga relationen med spelarna 

utan detta skedde i precis all kontakt man hade. En av tränarna försökte passa på att gå till 

gymet när en spelare var på väg dig och möta honom även där. Allt för att spelaren ska känna 

sig avslappnad, trygg och därigenom mer öppen för att prata. 

 

Alla tränare ansåg att det viktigaste i kommunikationen mellan spelare-ledare var att bygga en 

relation, skapa en tillit mellan varandra och för ledaren att förstå sin spelare. Genom detta kan 

ledaren på ett bättre sätt förhålla sig beroende på situation och spelarens mående. En tränare 

ansåg att detta också är grunden till att motverka missförstånd då en stark relation innebär att 

man inte är rädd för att fråga saker. ”Känner man sig osäker och otrygg däremot så är man 

rädd för att ställa en dum fråga och då låter man bli istället vilket gör att missförstånden 

ökar”. Detta kunde gälla både ishockeyspecifika saker men även relationsorienterade. En 

annan tränare förklarade i samband med dessa samtal att ”fel svar, eller en ärlig uppmaning 

att man inte förstår” ofta leder till en utveckling då en diskussion uppstår. Det allra viktigaste 

var att spelarna verkligen måste få komma till tals och berätta hur de känner, tycker och 

tänker kring sig själv som människa och som lagkamrat. Spelarnas sociala situation är också 

viktig att ta del av som tränare då den direkt påverkar spelarens prestation och attityd i 
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samband med träning och match. ”Relationen mellan tränare och spelare kommer att vara 

direkt avgörande för vilken sportslig utveckling den individen kommer att få under samarbetet 

med just den tränaren. En stark relation och stark tillit till varandra kommer leda till att 

spelaren lägger ner mer energi och tror på det tränaren vill att han ska göra än om relationen 

är svag”, resonerar en tränare. 

 

Förhållningssättet skiljde sig bland tränarna i de individuella samtalen där två tränare försökte 

använda sig av ett coachande förhållningssätt utan att på något sätt väva in sina egna 

föreställningar eller åsikter. En tränare lät som sagt spelarna styra samtalen helt och hållet 

medan de två sista tränarna följde en struktur som de hade gjort i ordning. 

 

3.3 Undvikande strategier 

Alla tränare säger att de verkligen försöker ta tag i allting som kan uppstå och inte undvika 

något ämne eller liknande. De talar också om att försöka jobba väldigt proaktivt till exempel 

med motsättningar i gruppen. ”Ett litet problem ska tas tag i medan det fortfarande är litet, 

annars vet man aldrig hur stor påverkan det kan få” som en tränare uttryckte det. En tränare 

ansåg att en bra strategi för detta är att hela tiden prata med varandra och inte om varandra. 

En grupp eller organisation där alla pratar om varandra har hela tiden saker som ligger och 

gror under ytan som gör att både tilliten och respekten för varandra minskar.  

 

En tränare uttryckte däremot ett starkt agg mot ironi, något som han absolut aldrig skulle 

använda sig av. En annan tränare nämnde också ironi som något han oftast undvek, men sade 

också att vissa spelare gärna använde sig av detta och tyckte att den ironiska jargongen var 

väldigt rolig. Då kunde även tränaren använda sig av det för att spelaren mådde bra av det. 

Han var då väldigt noga med att ironin aldrig användes i situationer där man kunde 

missuppfatta ironin som ett hån. Att håna en spelare var det enda gemensamma alla tränare sa 

att de aldrig någonsin skulle göra. 
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4 Sammanfattande diskussion 

Syftet med denna studie var att synliggöra ishockeytränares strategier gällande 

kommunikationen med deras spelare. Frågeställningarna var: Vilka strategier använder sig 

elittränarna av vid kommunikationen med sina spelare? Vilka delar av kommunikationen 

mellan tränare/spelare dokumenteras? Ställer föreningarna krav på hur kommunikation ska se 

ut och dokumentationen av den? Vad anser tränarna vara av största vikt när det kommer till 

kommunikation med sina spelare? 

 

4.1 Strategier 

Att tränarna använder olika strategier i kommunikationen med spelare står utom allt tvivel. 

Exempel som att möta spelaren i dennes miljö där den är trygg är bara ett exempel på detta. 

Efter att jag genomfört intervjuerna med dessa tränare är jag dock inte helt övertygad om att 

alla tränare reflekterar särskilt mycket över varför de gör på ett visst sätt exempelvis vid 

matchgenomgångar. Två av tränarna upplevdes extremt genomtänkta med en klar filosofi och 

hade verkligen koll på varför de agerade som de gjorde i alla situationer. Här tror jag att det 

finns en stor utvecklingspotential bland oss tränare att reflektera ännu mer kring varför vi gör 

saker som vi gör. Ett kritiskt förhållningssätt över vårat eget ledarskap då vi ställer oss själva 

frågor som: Vad kan jag göra annorlunda? Får jag verkligen ut det som är tanken med det här 

förhållningssättet? Bara för att ge ett par exempel. Genom att konstant utvärdera sig själv och 

sitt ledarskap tror jag att vi hela tiden kan bli lite bättre, lite tydligare eller lite noggrannare. 

För att klara av detta är det dock en förutsättning att jag som tränare är väldigt trygg i mig 

själv som person och verkligen vågar ha ett kritiskt förhållningssätt till mig själv. Annars är 

risken att jag antingen går i försvar eller att hela mitt ledarskap rasar ihop om jag börjar tvivla 

vid ifrågasättanden.  

 

Utifrån studiens resultat kopplat till Carlssons (2011) studie gläds jag åt tränarnas betoning 

gällande ärlighet och att vara sig själva i alla lägen istället för att spela roller som enligt 

Carlsson inte var ett framgångsrikt ledarskap. Vad gäller den riktade kritiken så är tränarna 

inte överens med Carlssons studie då de försöker undvika det i största mån när de är i grupp. 

Däremot så förekommer riktad kritik men den ges inte när hela laget är samlat. Här tror jag att 

vikten av att lära känna spelaren är otroligt viktig. Jag är övertygad om att många spelare mår 

bra av att få kritiken riktad även inför gruppen. Däremot gäller det att jag som tränare skapar 
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ett sådant klimat att gruppen förstår varför kritiken blir riktad. Jag tror att vi i Sverige är 

alldeles för rädd att sänka spelare genom att rikta kritik. Många tränare tror att det är feedback 

som ges till laget när de berättar om saker för hela gruppen. Problemet är bara att feedback 

utgår från individen och där ser jag risken större att spelarna gömmer sig i gruppen och tar 

inte åt sig när kritiken inte är riktad. Med ett sådant tänk så föredrar jag verkligen det 

förhållningssätt som två tränare i denna studie använde sig av: prata bara om vad som ska 

göras och säg ingenting om det som varit. Ta all den informationen efter matchen istället på 

individnivå. 

 

4.2 Framtidens huvudtränare 

Precis som Samuelssons (2010) studie så värderar tränarna i denna studie relationen, tilliten 

och förtroendet väldigt högt. Att ge spelarna möjligheten att förmedla sina tankar, åsikter och 

känslor leder väldigt ofta till att tränarna antingen lär sig själva något nytt eller åtminstone får 

en ny infallsvinkel på något som hen själv funderat mycket kring. Jag är helt övertygad att de 

tränare/ledare som kör sitt eget race med sin egen filosofi på sitt sätt utan att vara lyhörd för 

vad spelare eller övriga ledarteamet tycker kommer att bli väldigt kortvariga på sina 

positioner i framtiden. Det framtida ledarskapet kommer att vara än mer relationsorienterat 

tror jag där spelarnas känslor blir utgångspunkten. Idag är vi på god väg, men just känslobiten 

är fortfarande jobbig för både spelare och ledare att ta tag i. Ska vi som tränare verkligen 

kunna förstå våra spelare så måste vi dock även komma åt deras äkta känslor. Med detta 

resonemang tror jag att vi inom 5-10 år kommer att få se den första kvinnliga huvudtränaren 

på hög nivå inom svensk ishockey.  

 

Jag tror att tränarna i den här studien som mötte spelarna på deras mark i samband med 

individuella samtal är helt rätt ute. Ska jag bygga en relation och bygga förtroende så måste 

båda parter känna sig trygga i miljön där man vistas. Som tränare är man alltid i en 

bestämmandeposition vilket gör att det blir viktigare för spelaren att känna trygghet på annat 

sätt, exempelvis genom att träffas på ställen där spelaren trivs. Särskilt gillar jag exemplet att 

gå upp till gymmet och därigenom skapar en situation som inte upplevs konstlad för spelaren. 

 

Eftersom alla tränare var överens om att det var den relationsorienterande delen av 

kommunikationen som var viktigast så har därför denna studie nästan enbart fokuserat på 

detta. De hockeyspecifika samtalen är framförallt de enklaste samtalen att genomföra, särskilt 
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nu med all video som finns till hand för att ge spelarna en ännu tydligare feedback i deras 

ageranden. Detta stärker också min tes som började detta arbete att framtidens huvudtränare 

absolut inte är den genuint hockeykunniga människan. Det är människan som kan lite grann 

om allting, lite hockeytaktiskt, lite hockeytekniskt, lite psykologi och lite träningslära för att 

nämna några egenskaper. De så kallade experterna inom varje område måste finnas inom 

varje organisation men deras uppgift är att verkligen bara fokusera på det dem är bra på och 

inte helheten. Med andra ord är framtidens huvudtränare personen som vet ganska lite, men 

om väldigt mycket.  
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