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Sammendrag

Hovedmalet med studien var & underseke topptrenere sin mentale innstilling i fotball.
Her sa oppgaven pé mentale innstillinger innenfor Carol Dwecks (2007, 2012)
teoretiske rammeverk. Dweck (2007, 20012) skiller den mentale innstillingen i to. En
mental innstilling om vekst, og en konstant mental innstilling. Den mentale innstillingen
om vekst ser pa vare grunnleggende ferdigheter som tilegnet gjennom erfaringer, der
innsatsen og erfaringene danner grunnlaget for mennesket sitt utviklingspotensialet. I
kontrast star en konstant mental innstilling som ser pa vare grunnleggende ferdigheter
som genetisk betinget. I folge Dweck (2007, 2012) vil de to innstilligene respondere
ulikt i mete med utfordringer, motgang, synet pé innsats og andre personer sin suksess.
Studien hadde ikke til hensikt & diskutere grad av arv og milje i utviklingen av en

topptrener.

Studien undersokte 7 topptrenere etter satte kriterier. Semistrukturert intervju og
tematisk analyse ble benyttet for & samle og analysere dataen. Studien viste at trenerne
hadde utevet stor innsats for & komme seg til sin forste jobb. De likte & mote vanskelige
utfordringer og opplevde motgang som en lererik prosess. Likevel var det store
forskjeller mellom trenerne i enkelte aspekter av studien. Trenerne var delt i synet pa a
dele kunnskap med andre trenere. Enkelte trenere onsket ikke & dele sin kunnskap, da
dette kunne gjore deres egen posisjon svakere. I kontrast sto trenere som gnsket & dele
av sin kunnskap fordi det ville gavne norsk fotball generelt, og ville skape et
konkurransefortrinn ut mot Europa. Gruppen var ogsa ulik i synet og pa rutinene for a fa
feedback pé seg selv som trener. Her skiltes gruppen fra de trenere som sa pa feedback
som veldig viktig og hadde opparbeidet seg gode rutiner, til trenere som ikke s& behovet
for & f& feedback fra andre personer. P4 bakgrunn av funnene i oppgaven kan det

argumenteres at trenere i storre og mindre grad innehar en mental innstilling om vekst.

Neokkelord: Mental innstilling, topptrenere, fotball.
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1. Innledning

“Leaders are made, they are not born. They are made by hard effort, which is the price

which all of us must pay to achieve any goal that is worthwhile” (Lombardi, 2010)

Diskusjonen om i hvilken grad et menneske er formet av miljoet det lever i, eller om vér
atferd er genetisk betinget, er en av de sterste diskusjonene innenfor flere fagfelt i
vitenskapen. En slik diskusjon er ogsd svert relevant og hyppig fremme innenfor
toppidretten. Et sitat fra den legendariske Green Bay Packers-treneren Vince Lombardi
illustrere et interessant poeng pa en god mate. Er evnen til lederskap medfedst, eller kan

hvem som helst bli leder?

Denne oppgaven har ikke til hensikt & gi et eksakt svar pa spersmélet om natur eller
naering. Derimot vil oppgaven se pa hvilket syn topptrenere i fotball har pa om
egenskapene er medfedt eller skapt, og om dette igjen kan ha konsekvenser for atferden.
Dette vil senere i oppgaven bli omtalt som mental innstilling. Synet pa vare egenskaper
blir av Carol Dweck (2007, 2012) kalt mental innstilling (mindset) som skiller mellom
en konstant mental innstilling, og en innstilling om vekst. Hvilket syn en person har pa
egenskaper som for eksempel talent, intelligens, kreativitet er av Dweck (2007, 2012)
ment & ha konsekvenser for atferden. Hun hevder at personer med en mental innstillig
om vekst vil respondere mer hensiktsmessig pa utfordringer, motgang og kritikk. De vil
legge ned en sterre innsats og se pd andre personer mer som en kilde til leering, enn som
en konkurrent. Topptrenernes arbeidssituasjon er veldig konkurransepreget, og
trenerskifter skjer hyppig begrunnet manglende resultater, noe som gjer Dweck sitt

perspektiv interessant for fotballtrenere.

I Arnulf, Mathisen, og Heerem (2012) sin studie av resultatforskjellen etter
treneravganger fra 2012, har forskningsteamet gatt gjennom alle treneravganger i
Tippeligaen i perioden fra 1995 til 2006. Det var 86 trenerskifter, der 33 var frivillige i
en toppdivisjon som kun bestar av 14 lag érlig. Dette gir i snitt over sju treneravganger i
aret, og 50% sannsynlighet for & fa sparken. Derfor kan en hevde at jobben som

topptrener kjennetegnes av et sterkt resultatfokus.



Det er foreslatt at trenere pa toppniva vil ha en fordel av & inneha en mental innstilling
om vekst (Chase, 2012). I oppgaven vil jeg undersegke om dette er tilfelle ogsa i Norge,
og diskutere om konsekvensene av den mentale innstilingen kan vere noe av grunnen til

at trenerne har kommet dit de har kommet.



2. Teoretisk rammeverk

Dette kapittelet vil forst gjennomgé hvordan forskning har undersekt lederskap i et
historisk perspektiv. Videre vil oppgaven presentere den mentale innstillingen sin rolle i
a utvikle lederskap, for de ulike mentale innstilligene vil bli presentert. Her vil
oppgaven gjennomgé hvilke atferdsmessige ulikheter som kan opptre for de ulike
mentale innstillingene i mote med utfordringer, hindringer, synet pé innsats og andres
suksess. Til slutt vil hva som er hensikten med studien bli klargjort, for

problemstillingen blir presentert.

2.1 Lederskap

“Taper du er alt du gjor feil. Nar du vinner kan du be folk synge "Alle fugler"” pd
trening, og bli erkleert som geni.” (Tjernds, 2014)

Treneren har en viktig rolle i idretten (Riemer, 2007), noe som illustreres av den
tidligere Premier League assistenttreneren Lars Tjernas i sitatet over. Veien kan vere
kort fra & bli genierkleert til & fremsta som syndebukk. Lederskap blir sett pd som en
viktig suksessfaktor for idrettsprestasjoner (Riemer, 2007). Derfor er spersmélet om
hva, og hvordan effektivt lederskap blir utfert et relevant tema. For & forsta suksessfulle
treneres lederskap, er det viktig & ha en grunnleggende forstielse av hvordan forskere
har definert begrepet lederskap (Chase, 2012; Riemer, 2007). Gjennom de siste 50
arene, har det blitt laget flere hundre definisjoner, og lederskap har blitt sett pd som noe
det er vanskelig a fa tilstrekkelig definert (Riemer, 2007; Yukl, 2013). Riemer (2007)

trekker frem flere relevante definisjoner i sin artikkel.

“The behavior of an individual when he (she) is directing the activities of a group
towards a shared goal.” (Hemphill & Coons, 1957, s. 7).

"The behavior process of influencing individuals and groups toward set goals.”
(Barrow, 1977, s. 232).

” Leadership is a process of social influence in which one person is able to enlist the aid
and support of others in the accomplishment of a common task.” (Chemers, 1997, s. 1).

Definisjonene av lederskap varierte og Yukl (2013) trekker frem at det ikke finnes én
“korrekt” definisjon, men at det er bedre & bruke materialet som finnes som en plattform

for & fa et perspektiv pa det multikomplekse fenomenet lederskap. Det finnes flere



nekkelkonsepter definisjonene har til felles. 1) Lederskap skjer bade pa et individuelt-,
gruppe- og organisatorisk nivd. Ledere ma handtere spillere pa et individuelt plan, samt
héndtere den kollektive dynamikken som skapes i et felleskap av ulike individer
(Riemer, 2007). 2) Ledelse er en atferdsprosess. Ledere endrer, eller tilpasser atferden
til uteveren. 3) Lederskap er interpersonelt, altsé kreves det menneskelig interaksjon og
evnen til & kommunisere godt. 4) Lederskap er opptatt av prestasjon. Fokuset ligger
alltid pa & lede et individ, eller en gruppe en bestemt retning (Riemer, 2007). Altsa ser
en at de fire nekkelkonseptene opptrer i de ulike definisjonene av lederskap. For &
underseke lederskap, har det vaert brukt flere ulike tilnerminger i litteraturen om ledelse
generelt og spesifikt i idrettspsykolog opp gjennom arene (Chase, 2012; Yukl, 2013).
Yukl (2013) trekker frem at det innenfor generell ledelse tradisjonelt har blitt forsket pa
fem retninger. 1) Ledelsestrekk hos lederen, 2) atferden til lederen, 3) makt-innflytelse
tilneerming, 4) situasjonsorientert ledelse og 5) integrert tilneerming som er mer
sammensatte teorier. De ulike tilnrmingene for & underseke generell ledelse er ogsa
noe som gar igjen ndr Chase (2012) trekker frem hvilke tilnrminger som det
tradisjonelt har undersekt innen lederskap i idrett. Derfor vil oppgaven gé videre inn pa
hvordan tidligere forskning har undersekt lederskap innenfor idrettspsykologisk

forskning.

2.2 Store ledere tilnseerming

En av de forste tilneermingene for & underseke lederskap var a se pa suksessfulle lederes
egenskaper og karakteristikker'. Tilnzermingen undersekte lederes egenskaper som
personlighet, motiver, verdier og ferdigheter (Yukl, 2013). Dette fordi det 1a en
underliggende antagelse om at enkelte ledere var naturlige ledere, og tilneermingen ble
brukt for & underseke om suksessfulle lederne hadde de samme fellestrekkene (Chase,
2012; Yukl, 2013). Etter flere studier ble denne tilnrmingen forkastet fordi det viste
seg vanskelig & finne bestemte konstante fellestrekk hos de ulike lederne med suksess
(Chelladurai, 1990). Forskere konkluderte med at det ikke fantes spesifikke
karakteristika, eller personlighets egenskaper som forte til effektiv ledelse. Suksessfulle
ledere varierte bade i karakteristika og personlighetsegenskaper (Chase, 2012). Dette
kan vere et argument mot at medfedte lederegenskaper eksisterer i stor grad, der

enkelte trenere har medfedte karaktertrekk som gjor dem unike fra andre mennesker.

! Store ledere tilnzermingen referer til Great person approach.
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2.2.1 Tilna@rmingen om ledelsesatferd

Tilnarmingen om ledelsesatferd® har vaert en tilnzerming for & undersoke lederskap.
Denne tilneermingen begynte tidlig i 1950-arene da forskere ble mer interessert i
hvordan ledere utforte jobben sin (Yukl, 2013). Tilneermingen bygget pa antagelser om
at effektive ledere utforte den samme effektive oppferselen uansett situasjon. Nekkelen
var & finne hva som var effektiv ledelse for deretter & lere dette bort til andre ledere
(Chase, 2012). P4 den méten kunne effektivt lederskap overfores ved hjelp av a lere seg
universelle effektive lederskapsteknikker (Chase, 2012). Denne tilnaermingen tok lite
hoyde for kontekst og personlige egenskaper og karakteristika. Det var vanskelig &
komme frem til ulike universelle lederskapsteknikker som ga effektiv ledelse
uavhengige av personlighet, personlige egenskaper, ulike ledelses-situasjoner og ulike
kontekster. Resultatene fra forskningsprosjektene fikk forskerne til & se pa kontekst og

situasjon, i tillegg til effektiv ledelse (Chase, 2012).

2.2.2 Interaksjonstilnaerming

Med bakgrunn i tilnzermingen som sa kun pa ledelsesatferd, kunne ikke forskere
utelukke kontekst og personlige egenskaper nar de undersekte effektivt lederskap.
Derfor ble en interaksjonstilnermingen® utviklet. Denne tilnarmingen utviklet seg da
forskere s at suksessfull treneratferd ikke nedvendigvis hadde en overforingsverdi til
en annen idrett (Chase, 2012). Ledelse innenfor for eksempel amerikansk fotball og
europeisk fotball trengte nadvendigvis ikke & ha en overforingsverdi, grunnet de to
idrettenes ulike egenart og kulturer. Tilnaermingen sé& derfor pa personlige egenskaper,
karakteristika og oppforsel av lederen i en kontekst av en situasjon for 4 undersoke
effektiv ledelse. I denne tilnzrmingen ma personlige faktorer og hver enkelt

situasjonskontekst bli ngye vurdert for & oppna effektivt lederskap (Chase, 2012).

Effektiv ledelse vil i denne tilnrmingen vare avhenge av hvilken person som utforer
ledelse og i hvilken kontekst effektiv ledelse skulle foreckomme. Tilnermingen
argumenterer for at effektivt lederskap kan variere fra situasjon til situasjon, fra idrett til
idrett, men ogsa fra lag til lag. En effektiv ledelsestilneerming i det ene laget, trenger
ikke & fungere i et annet lagmilje. Et eksempel hvordan kulturer kan bestemme hva som

er effektiv ledelse blir godt illustrert av tidligere landslagssjef Egil ”Drillo” Olsen, som

? Tilnrming om ledelsesatferd referer til Behavioral approach.
3 Interaksjonstilneermingen referer til Interactional Approach.
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kom med et nyttige rad til Ole Gunnar Solskjer for han ble ansatt i den davarende

Premier League-klubben Cardiff.

“Sett deg godt inn i klubbens historie, bade fotballmessig og sosiologisk. Det er
viktig for hvordan framtida planlegges. Ole Gunnar har naturligvis egne ideer
om hvordan ting skal gjores, men de ma ta hensyn til klubbens kultur. Selv burde
Jjeg nok veert litt mer forberedt pd den engelske kulturen enn det jeg var” (Olsen,
2014).

2.2.3 Den flerdimensjonale modellen om sportslederskap

Den flerdimensjonale modellen® til Chelladurai (1990) har blitt brukt for & undersoke og
forklare effektiv ledelse. Hos Chelladurai (1990) er gruppens prestasjon og
medlemmenes tilfredshet sett pd som en funksjon av en overenstemmelse av tre
tilstander av lederatferd. Pakrevd, ensket og hva som faktisk skjer (Chelladurai, 1990).
Forlepere til de tre tilstandene av lederatferd er karakteristikker av situasjonen, lederen
og uteveren (Chelladurai, 1990). Altsé er det flere forhold som er med pa & pavirke hva
som utgjer effektiv ledelse, og at dette varierer i forhold til de overfor nevnte punktene.
Det trekkes frem at en nekkel til & forsta den flerdimensjonale modellen, er at det finnes
en felles forstielse mellom lederen sin enskede lederatferd (required, situationally
demanded), faktiske lederatferd og gruppens enskede lederatferd (Chase, 2012; Shields,
Gardner, Bredemeier, & Bostro, 1997). Hvis en leder tenker at en autokratisk lederstil
passer best for a lede laget, samtidig som ferdighetene ledere innehar tilsier at oppgaven
ber utfores med en autokratisk lederstil vil dette fore til krasj hvis laget onsker en
demokratisk lederstil. I en slik situasjon blir det en forskjell pa fellesforstaelsen av
lederatferden som igjen blir uheldig for lederskapet. Som illustrert i eksemplet over, mé
konteksten, samt ensket og faktisk lederskap passe for at det skal bli utfert effektivt
lederskap.

Modellen ble revidert 1 2001, til & inkludere transformasjonsledelse. I
transformasjonsledelse inngar trekk som karisma, idealisert innflytelse, inspirasjon,
intellektuell stimulering og individualisert behandling som igjen kan pévirke situasjonen
og gruppens karakteristikker (Chase, 2012). Riemer (2007) trekker frem at modellen har
gitt et solid utgangspunkt for 4 underseke lederatferd.

* Den flerdimensjonale modellen om sportslederskap referer til Multidimensional Model
of Sport Leadership.
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2.2.4 Medieringsbasert modell av lederskap

Smoll og Smith (1989) har en modell om medieringsbasert lederskap’. Modellen
undersegker forholdet mellom situasjonen, kognisjon, atferd og individuelle forskjeller.
Smoll og Smith (1989) foreslér at effektiv lederskap i ungdomsidrett er et resultat av
kombinasjonen treneratferd, spillernes opplevelse av treneratferden og hva spilleren
husker av lederskapet i sin evalueringsprosess (Chase, 2012). Altsé vil uteverens leering
pavirkes av innstillingen uteveren har til treneren. Hvis en utever oppfatter treneren som
hjelpsom og kunnskapsrik, kan dette fa uteveren til & reagere positivt og konstruktivt
ovenfor lederen (Chase, 2012). Faktorer som kan ha en innflytelse pé forholdet kan
veare trenerens individuelle variabler (f.eks. motivasjon, intensjon, kjenn og mal),
spillerens individuelle variabler (f.eks. motivasjon, alder, kjonn, mal og spenning) og
faktorer i situasjonen (f.eks. nivéet pa konkurransen, idrettens natur og tidligere
suksess) (Chase, 2012). Alt i alt viste tilneermingen at trenerens sin oppfattelse av egen
atferd ikke korresponderte bra med faktisk atferd. Videre korrelerte ikke treneren sin
oppfattelse av atferd, med spilleren sin oppfattelse (Smoll & Smith, 1989). Med
bakgrunn i det overnevnte ser man viktigheten av & ha eksterne evalueringsprosesser av

trenerpraksis. Dette for 4 gi treneren et riktig bilde av sin faktiske treneratferd.

2.2.5 Den mentale innstillingens rolle innenfor lederskapsteorier

Det trekkes frem at forskere enda ikke har klart 4 fastsette en enkelt bestemt
ledelsesatferd som er universal for godt lederskap (Chase, 2012; Yukl, 2013). Effektiv
ledelse vil variere ut fra person, kontekst, kultur, oppgave og andre faktorer. Likevel
viser alle de ulike métene & studere lederatferd pa, at lederskap kan laeres (Chase, 2012;
Ely m.fl., 2010). Resultatene fra Ely m.fl. (2010) sin litteraturstudie viste at trenerne
selvrapporterte endring i lederskapsatferd. Dweck (2007, 2012) argumenterer for at
personer med en mental innstilling om vekst, vil ha en fordel over personer med en
konstant mental innstilling fordi personene hele tiden streber etter & utvikle seg selv
videre. Med bakgrunn i det overnevnte er det alltid noe en kan bli bedre pa som leder,
og egenskaper som kan videreutvikles. Chase (2012) trekker frem viktigheten av &
undersgke trenerne syn pa om eget lederskap er medfedt eller laert, og hvordan dette

igjen pavirker deres atferd og syn pa mest mulig effektiv ledelse.

’ Medieringsbasert modell av lederskap referer til Mediational Model of Leadership.
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Forskning har vist at ledere med en mental innstilling om vekst, har et storre
leeringsutbytte enn trenere med en konstant mental innstillig (Chase, 2012; Dweck,
2007, 2012). Med bakgrunn i det, vil en undersekelsen av trenerens mentale innstilling
veare heyst relevant for & se om trenere pa toppniva innehar en mental innstillig om
vekst, eller om de har en konstant mental innstilling. Denne oppgaven ensker &
underseke topptrenere i Norge sin mentale innstilling. Her vil oppgaven undersgke om

de samme funnene er gjeldene for topptrenere i Norge.

2.3 Fra Achievement goal theory til mindset

Carol Dweck (2007, 2012) sin teori om de ulike mentale innstillingene har klare
paralleller til Achievement goal theory (AGT). AGT ble utviklet av en gruppes forskere
ved Champaign, Illinois. Carol Dweck var en av forskerne i gruppen sammen med
Nicholls, Ames, Roberts m.fl. (Roberts, 1992) . AGT danner pd mange méter
grunnlaget for Dweck sin teori om de ulike mentale innstillingene. Derfor er det
hensiktsmessig a forstd AGT, for dermed & kunne forklare Dweck sin teori. AGT er ofte
brukt som en anvendt teori for & undersgke og forstd motivasjonen innenfor idrett.
Teorien brukes oftest nér hovedmaélet er & ivareta eller ke motivasjon, uavhengige

ferdighet eller ferdighetsniva (Nicholls, 1984, 1989).

AGT skiller hovedsakelig kildene til motivasjon i to. Grovt sett motiveres personen
enten gjennom & demonstrere ferdigheter ovenfor andre, eller seg selv. Et eksempel kan
veare to fotballtrenere. Fotballtreneren som motiveres gjennom & demonstrere
ferdigheter ovenfor andre, vil motiveres av & vinne fotballkamper. Treneren vil kun
veaere opptatt resultatet. Dette uavhengig om prestasjonen var god eller ikke. Treneren
som motiveres gjennom & demonstrere ferdigheter ovenfor seg selv, motiveres av &
utvikle laget og seg selv personlig. Treneren ser pa prosessen uavhengig av resultat.
Kompetanse vil oppleves nér treneren foler utvikling for seg selv & laget(Nicholls, 1984,

1989).

Hvordan vi definerer kompetanse i en gitt aktivitet vil avhenge av synet pa kompetanse.
Synet pa hva som er opplevd kompetanse kan variere fra person til person. Her skilles
det mellom mestringsorientert til resultatorientert utevere. I forhold til Dweck sin teori
om mentale innstillinger, vil en person med en konstant innstilling om vekst motiveres

og fole kompetanse gjennom & demonstrere ferdigheter ovenfor andre personer, og i s
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méte inneha mange av de samme faktorene som en resultatorientert utgver. Derimot vil
en person med en innstilling om vekst, motiveres av & utvikle seg selv, med a
demonstrere ferdigheter ovenfor seg selv og oppleve kompetanse gjennom a fole

utvikling (Dweck 2007,2012).

2.4 Mindset/ mental innstilling

Mindset blir pa norsk oversatt til mentale innstillinger. Growth mindset blir oversatt
med mental innstilling om vekst, og fixed mindset blir oversatt men konstant mental
innstilling (Dweck, 2007). Innenfor forskningslitteraturen blir ogsa utrykkene entity
theory og incremental theory brukt om henholdsvis konstant mental innstilling (Fixed

mindset) og mental innstilling om vekst (Growth mindset).

Mental innstilling referer til hva slags tro et menneske har om sine egne eller andre
personer sine grunnleggende kvaliteter. Eksempler pa grunnleggende kvaliteter kan
omhandle en person sin intelligens, idrettstalent, kreativitet eller personlighetstrekk.

Dweck (2007, 2012) skiller mellom to ulike mentale innstillinger.

2.41 Konstant mental innstilingen og mental innstiling om vekst (fixed
mindset/ entity theory og growth mindset/ encremental)

For & illustrere forskjellen mellom de ulike mentale innstillingene kan synet pa
intelligens trekkes frem som ett eksempel. En person med en konstant mental innstiling,
vil tro at intelligensen er en fastlagt egenskap som er medfedt. En personlig kvalitet som
ikke kan endres i stor grad, men som innehar et fastlagt tak, som personen ikke kan
utvikles ut over (Dweck, Chiu, & Hong, 1995). Dermed kan ikke alle personer oppna
hoy intelligens innenfor dette tankesettet. Altsd har en person er fastlagte genetiske

rammer, som en ikke kan strekke seg utover.

I kontrast til det, vil en person med en mental innstilingen om vekst, tro at intelligensen
var er dyrkbar. Et individ kan bli mer intelligent gjennom innsats (Dweck m.fl., 1995),
og hvem som helst kan oppna heyere intelligens gjennom de riktige stimuliene. Altsé er
det vare egne prosesser som styrer taket pa hvor intelligente vi kan bli. Intelligens er et
eksempel pé en av de grunnleggende kvalitetene, men dette eksemplet er ogsé gjeldende
for andre kvaliteter som rytme, idrettstalent etc. Den mentale innstillingen kan variere

og vare forskjellig pa ulike omrader av de grunnleggende kvalitetene. En kan for
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eksempel tro at idrettstalent skapes gjennom hardt arbeid, mens kreativitet eller rytme er
medfedt og derfor genetisk betinget (Dweck, 2007, 2012). P& synet om lederskap er
skapt eller medfedt benytter Dweck (2007, 2012) uttrykket lederskapsmindset.

2.4.2 Tankesett om lederskap

I lederskapmindset skilles det mellom en konstant mental innstilling og mental
innstilling om vekst. Personer med en konstant mental innstiling tror at noen personer er
fodte ledere. Skal en bli en god leder, trengs det medfedte ferdigheter som skiller
personene fra resten av menneskeheten. Personer med innstillingen om vekst tror at
lederevner er dyrkbare og kan bli leert (Chase, 2012). Med riktig stimuli kan hvem som
helst bli ledere, uavhengig av medfedte kvaliteter. Den mentale innstillingen vil i folge
Dweck (2007, 2012) vaere med pa & pavirke handlingene vare pa ulike méter. De to
ulike mentale innstillingene vil f& ulike konsekvenser for atferden, og det blir
argumentert for at trenere vil profetere positivt av & inneha en mental innstilling om
vekst (Chase, 2012). Hvilke atferdsmessige konsekvenser de ulike mentale

innstillingene potensielt gir vil bli neyere gjennomgatt i avsnittende under.

2.5 Hvorfor er en mental innstilling om vekst viktig?

Dweck sin forskning de siste 20 arene har vist at den mentale innstillingen en person
innehar er med pa & pavirke hvordan disse personene lever livene sine (Dweck, 2006).
Som tidligere beskrevet i oppgaven har alle de ulike tilnrmingene rundt lederskap
foreslatt at evnen til & lede kan bli lert (Chase, 2012). Altsa finnes det elementer
innenfor lederskap som kan bli lert, eller videreutviklet. Det er dermed foreslatt at
evnen til 4 lede kan bli forbedret og leert. Dette er viktige betraktninger & ta med seg
videre for en trener som ensker a utvikle seg. I Chase (2012) sin litteraturstudie om
lederskap konkluderes det med at ledere innenfor idrett ber ha et mindset om vekst.
Bakgrunnen for dette synet er at de ulike tankesettene meter og responderer ulikt pa
utfordringer, hindringer, innsats, kritikk, og andres suksess. Et tankesett om vekst
omfavner utfordringer, fortsetter ved tilbakefall, ser pa innsats som nedvendig for
prestasjon, leerer av kritikk og finner inspirasjon hos andre med suksess(Chase, 2012).
Som motsetning trekkes det i Dweck sin forskning frem at trenere med en konstant
innstilling om vekst vil ha en darligere vinn/tapsstatistikk over tid, spillere som spiller
under trenerne vil ikke oppnd sitt maksimale potensiale, spillerne trives ikke under

treneren, trenerne utvikler seg ikke, treneren seker ikke feedback pa seg selv og trenerne

16



foler seg truet av tap (Chase, 2012). En konsekvens av et slik tankesett kan veare at
spillere under slike trenere ikke seker utfordringer for & na sitt maksimale potensiale av
frykt for at konsekvensen ved a feile blir for stor. Dermed kan miljeet i laget bli preget
av darlig innsats og frykt for 4 feile (Chase, 2012). Figur 1 (s. 19) illustrerer hvilke
forskjellige konsekvenser som kan opptre ulikt mellom de to mentale innstillingene,
figuren har delt opp atferdsforskjellene i fem underpunkter: 1) Utfordringer,

2)hindringer, 3)innsats, 4)kritikk og 5) suksessen til andre personer.

Oppgaven vil videre ga dypere innpa de ulike underpunktene og hvilke konsekvenser de

ulike tankesettene har pa atferden.
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Fixed Mind-set

Intelligence is static

Leads to a desire
to look smart
and therefore a
tendency to...

CHALLENGES
..avoid
challenges
OBSTACLES
..give up
easily
EFFORT 4 n D
..see effortas
fruitless or worse
CRITICISM ®
..ignore useful
negative feedback
\/
SUCCESS OF OTHERS I
..feel threatened
by the success
of others

As aresult, they may plateau early
and achieve less than their full potential.

All this confirms a deterministic view of the world.

Growth Mind-set

Intelligence can be developed

Leads to a desire
to learn and
therefore a
tendency to...

..embrace
challenges

..persist in the
face of setbacks

..see effort as
the path to mastery

..learn from
criticism

..find lessons and
inspiration in the
success of others

As aresult, they reach ever-higher levels of achievement.

All this gives them a greater sense of free will.

Figur 1: illustrerer grafisk forskjellene mellom de ulike mentale
innstillingene. Hentet fra Dweck (2012) s 245. Illustrert av Nigel Holmes.

Gjengitt med tillatelse.
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2.5.1 Utfordringer, hindringer, innsats, handtering av kritikk og andres
suksess

De ulike sub-kategoriene blir grafisk illustrert i figur 1. Figuren viser at personer med
forskjellig mental innstilling responderer atferdsmessig ulikt innenfor de ulike sub-
kategoriene. Likevel er det viktig & poengtere at de ulike sub-kategoriene ikke er
absolutte. De er ikke tydelige avgrenset og har glidende overganger mellom hverandre.
De ulike sub-kategoriene har ofte en klar sammenheng og en pavirkningskraft pa
hverandre. Oppgaven vil derfor presentere hvilke atferdsmessige konsekvenser de ulike
mentale innstillingene vil ha i mete med utfordringer, hindringer, innsats, handtering av

kritikk og andres suksess.

2.5.1.1 Utfordringer

Personer med en konstant mental innstilling vil forseke & unngé 4 mete vanskelige
utfordringer, fordi de misliker & bli stilt ovenfor utfordringene (Dweck, 2007, 2012).
For en person med en konstant mental innstilling vil en vanskelig utfordring ses pa som
en trussel mot talentet og ferdighetsnivéet dere. Oppgaven som oppleves utenfor
ferdighetsnivaet kan bety at talentet til personen ikke er tilstrekkelig for oppgaven. Hvis
personen ikke klarer 4 overkomme utfordringen, er dette et bevis pa personen ikke er
talentfull nok til & overkomme utfordringer pa det nivaet. Nar ferdighetene ikke er
tilstrekkelig for oppgaven vil dette pavirke innsatsen. For & ikke eksponere sitt fulle
talent i en toff utfordring vil en person med en konstant mental innstilling gi mindre
innsats. Dette fordi maks innsats, samtidig med a feile, vil i stor grad vise at talentet ditt
ikke strekker til, ssmmenliknet med & ikke preve det man kan for & overvinne

utfordringen (Dweck, 2007, 2012).

Til forskjell seker ikke bare personer med en mental innstilling om vekst utfordringer,
men de trives ogsd med dem (Dweck, 2012). Personene ser pé vanskelige utfordringer

som negdvendige for & utvikle seg videre.

I forskning gjort av Farrell og Dweck (1985) gjengitt i Dweck, Mangels og Good (2004)
ble skolelever pa en high school i USA undersgkt omkring hvordan de taklet & bli stilt
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ovenfor akademiske utfordringer. Elevene ble delt opp etter mélorientering’®. Elever
onsket & laere noe nytt og videreutvikle seg selv ble plassert i gruppen som var
mestringsorienterte. Elevene som var opptatt av a vise sine evner ovenfor andre ble
plassert i den resultatorienterte gruppen. Gruppene fikk utdelt oppgaver som innhold
ulike faglige prinsipper, og prinsippene ble testet ut innenfor ulike problemstillinger.
Dette ble gjort for & se hvordan elevene brukte prinsippenes overforingsverdi for & lase
nye problemer. Gruppen med en mental innstillig om vekst viste flere fordelstegn
sammenliknet med gruppen med en konstant mental innstilling. Her viste det seg at
gruppen som var opptatt av egen vekst viste (a) mer skriftlig materiale nar de skulle
prove seg pé nye problemer, (b) provde flere strategier for & overfore prinsippene og (c)
var mer suksessfulle i & overfere prinsippene til de ulike problemene (Dweck m.fl.,
2004). Studien viste ogsa at elvene med en mental innstilling om vekst, hadde sterre
evne til & finne nye og suksessfulle overferingsstrategier, enn elever som er opptatt av &
vise sine evner (Dweck m.fl., 2004). A se overferingsverdier er et viktig prinsipp i
intellektuelt virke, samt & finne kreative losninger. Dette er ferdigheter som ogsa vil
vaere meget relevant for en fotballtrener, og vil derfor ha en fordel av & mete

utfordringer med en mental innstilling om vekst.

En studie av Wood og Bandura (1989), gjort pa avgangsstudenter pé et business
program i USA viste liknende funn som i overnevnte forskning. Gruppen ble delt i to,
og ble sa stilt ovenfor samme oppgave. Oppgaven var & drive en fiktiv mebelbedrift.
Her handlet det om 4 plassere de ulike ansatte med forskjellige kvalifikasjoner til
forskjellige jobber for & oppna sterst effektivitet for det fiktive mebelfirmaet. Den ene
gruppen fikk vite at denne oppgaven ble brukt som et maleverktey pa deres
underliggende lederegenskaper og evne til & ta avgjerelser. Gruppe to ble fortalt at
oppgaven malte deres evne til vekst innenfor lederskap og avgjerelser. De ble ogsé
fortalt at lederegenskapene utvikles gjennom trening, og at dette var en fin mulighet til &
utvikle sin lederegenskapene sine videre. Oppgaven var vanskelig og tidlig
losningsforsek av oppgaven feilet. Resultatet viste at gruppen med en konstant mental
innstilling gjorde det dérligere pa testen, og forbedret ikke sin evne til & ta valg over tid.

Gruppen med innstillingen om vekst forbedret seg stadig, og brukte feedbacken til & bli

8 Malorientering referer til hvordan en person opplever kompetanse. Enten gjennom
resultater, eller & oppleve utvikling (Nicholls, 1984, 1989).

20



bedre. Wood og Bandura (1989) forslo at en mental innstilling om vekst ville forbedre

lederne sine evne til & ta valg, og dermed oke prestasjonen til sine ansatte.

2.5.1.2 Hindringer

Ogsa i mete med hindringer vil personer med ulik mental innstilliger respondere ulikt i
folge Blackwell, Trzesniewski og Dweck (2007). Personer med en mental innstilling om
vekst vil vise mer varig motivasjon nér oppgaven er vanskelig og man meter en
krevende hindring. Personer med en konstant mental innstilling vil lettere & gi opp ved
hindringer, enn personer med en mental innstilling om vekst. Ogsa under hindringene
differer det mellom de ulike mentale innstillingene. Personer med en mental innstilling
om vekst vil ha et starre fokus pa & forbedre seg selv, a se hva de kan gjore noe med for
a overkomme hindringen. (Niiya, Crocker & Bartmess, 2004; Nussbaum & Dweck,
2008). En person med en konstant mental innstilling vil lete etter eksterne faktorer for

hvorfor personen ikke kommer over hindringen.

A mete og overkomme teffe hindringer kan assosieres tett med 4 mote og overkomme
motstand. Et begrep som er knyttet opp mot & dette er resiliens’, som omhandler &
tilpasse seg positivt i mete med toffe utfordringer (Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000).
Et viktig poeng innenfor resiliens som stér i samsvar med fordelen av en mental
innstilling om vekst, er at hver person er ansvarlig for sitt eget utviklingspotensialet
(Richardson, 2002). Personer som ikke meter toffe utfordringer vil ikke bygge seg opp
erfaringer pa hvordan man meter toffe utfordringer. Konsekvensen vil vaere 4 at
personene vil ha vanskeligere for & mete hindringer ved en senere anledning. At
personer med en mental innstilling om vekst har en mer vedvarende motivasjon i mete
med hindringer, vil gjore at disse personene meter hindringer pa en mer konstruktiv

mate i fremtiden.

Collins og MacNamara (2012) trekker frem viktigheten av & mete hindringer og
motgang for & utvikle et eliteniva. Der blir det trukket frem at det er ett anekdotisk bevis
pé at & overkomme tidlig hindringer i karrieren er en forlaper for & oppné haye
prestasjoner. Det a lere av sine erfaringer gjennom motgang viser seg a vere en viktig

faktor som skiller utevere pé eliteniva fra utevere som ikke er pa et elite niva (Cleary &

7 Resiliens omhandler det 4 tilpasse seg positivt i mete med toffe utfordringer (Luthar et
al., 2000)
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Zimmerman, 2001; MacNamara, Button & Collins, 2010). Det trekkes frem at mote
med motgang og teffe hindringer ofte kan resultere i refokusering og en innsatsgkning
som kan pévirke utviklingen positivt. Det antas at motgang og teffe utfordringer, for
enkelte kan resultere i 4 trekke seg og gi opp (Collins & MacNamara, 2012;
MacNamara m.fl., 2010). Viktigheten av & mete motgang for & oppna et elite niva
(Collins & MacNamara, 2012), kombinert med at utevere med en mental innstilling om
vekst viser storre motivasjon ved hindringer (Blackwell m.fl., 2007), kan en hevde at

en mental innstilling om vekst er mer gunstig for & utvikle eliteferdighet.

2.5.1.3 Innsats
” You have to apply yourself each day to becoming a little better. By applying yourself
to the task of becoming a little better each and every day over a period of time, you will

become a lot better” John Wooden (Dweck, 2012, p. 207).

Synet pa innsats er en av hovedforskjellene mellom de to ulike mentale innstillingene.
Chase (2012) og Dweck (2007, 2012) trekker frem at i den konstante mentale
innstillingen er synet pa innsats og evner ofte et enten eller spersmal, der innsats og
evner blir satt opp mot hverandre. Innsats er for personer uten evner. Har du evner
trenger du ikke innsats. Méaten & vise at en har best evner er gjennom a vare
dominerende ovenfor andre, helst uten & trenge & bruke alle sine evner. Gjennom 4 sla
konkurrenten uten & bruke hele sitt evnerepertoar, vil man vise at man har mer & gé pa
(Seifriz, Duda & Likang, 1992). En person med en konstant mental innstilling vil unngé
a eksponere sitt talent i situasjoner der talentet blir satt pa preve. Derfor kan ogsa det &
vise 100% innsats samtidig som man ikke oppnar ensket resultat vare et svakhetstegn
mot personen sitt talent (Dweck, 2007, 2012). Kort oppsummert kan det & vise innsats
for en person med en konstant mental innstilling demonstrere at personen har lite talent,

og pé denne maten ses pa som negativt for hvordan de opplever kompetanse.

Hvordan en person med en konstant mental innstilling ser pa innsats fraviker fra en
person med en mental innstilling om vekst. I den mentale innstillingen om vekst vil
personen sin oppfatning av egne ferdigheter bli satt opp mot sine egne ferdigheter.
Personen foler kompetanse gjennom egen utvikling og vil vurdere ferdighetene sine
etter hvor mye denne personen har lart. [ et oppgave orientert tankesett, vil en person

anse sine ferdigheter som bedre nér personen har mestret en ferdighet som har krevde
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mye innsats (Seifriz m.fl., 1992). Oppgaven har utfordret individet til & strekke seg og
hey innsats var viktig for & oppné méaloppnaelse. For en person med heye mal vil maks

innsats vare den eneste maten & oppna sine mal (Dweck, 2007, 2012).

Videre kan det vise seg at synet pa innsats og synet pa om hey intelligens kan oppnés av
alle er pavirket av kulturelle faktorer (Rattan, Savani, Naidu & Dweck, 2012). Rattan
m.fl. (2012) hevder at vestlige kulturer ofte har en tendens til & tro at hey intelligens kun
kan oppnés av visse personer med medfedte evner. Videre viser forskning at kulturer i
Osten som den kinesiske og Japanske stér i kontrast med dette (Rattan m.fl., 2012). I
Ostens kulturer tror flere at hoye prestasjoner er oppnaelig for alle. Det spennende i
denne sammenheng er det spennende & se pa hvorfor det akkurat er slik at kulturer fra
Osten virker & ha mental innstiling om vekst. I en undersgkelse om hvorfor japanske og
kinesiske studenter scoret bedre enn amerikanske studenter i matematikk og vitenskap,
kom forskeren frem til at amerikanske laerere og foreldre vektla iboende ferdigheter som
hovedgrunn til akademisk prestasjon og sa pa evner som en begrensende faktor
(Stevenson & Stigler, 1994). Videre viste forskingen til Heine m.fl. (2001) at personer
fra kulturer i Japan og Kina var mer motivert for & gke sine svake sider enn
amerikanere. Personene la ned mer innsats for & oppnd videreutvikle sine svake sider.
Utefra dette, kan vi tydelig se at syntes pa viktigheten av innsats for a utvikle
ferdigheter, er med pa & pavirke resultatet i positiv retning. Ett tankesett om vekst, vil
derfor vaere hensiktsmessig for & uteve mer innsats, som igjen vil gjere at du utvikler

deg mer.

2.5.1.4 Hvordan de hdndterer kritikk

Personer med en mental innstilling om vekst er antatt a trives best nar de strekker seg
selv. Motsatt vil personer med en konstant mental innstilling trives best nar
omstendighetene og oppgavene er trygt innenfor deres egen kontroll og grep (Dweck,
2007, 2012). Hvis personer med en konstant mental innstilling foler at omgivelsene og
oppgavene ikke bekrefter deres talent eller intelligens vil fort interessen ebbe ut
(Dweck, 2007, 2012). Hvorfor interessen ebber ut kan ha en sammenheng med at
personene ikke lenger foler seg kompetente eller smarte. Kritikk kan i s& mate vere en
bekreftelse pa inkompetanse, i stedet for rettledende for videreutviklingen. Kritikken
kan igjen fore til mindre interesse og innsats for personer med en konstant mental

innstilling. En person med en mental innstilling om vekst vil motsatt se pa kritikk som
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nedvendighet i en lereprosess. Kritikk er et verktey for & bli bedre. Et annet poeng
Dweck (2007,2012) trekker frem med tanke pa & mete kritikk, er at suksessfulle
personer med en konstant mental innstillig fort kan fole seg ”gudommelig” med
overmenneskelige evner. Personer med et slik selvbilde har ofte lite & laere av det
”vanlige menneske”, som ikke har de samme medfedte evnene som de selv besitter.
Derfor vil kritikk fra en slik person bety meget lite. Dweck (2012) trekker frem
eksempelet med den suksessfulle CEO Jack Welch i milliardbedriften General Electric.
Han matte endre sin mentale innstilling for & bli den suksessfulle lederen han seinere

skulle bli.

”There I was, thinking [ was larger than life, and smack came the reminder that brought

me back to reality. It was a great lesson.” (s.127).

Jack Welch trekker frem at han trengte & bli minnet pa at han ikke var umenneskelig,
gjennom & oppleve en uventet og tung nedtur, som ble predikert av andre personer. For
denne nedturen var han karakterisert som en person som ikke taklet kritikk, og som ikke
trodde han kunne gjore feil. Ved & innse at han ogsa kunne gjore feil, fikk han gynene
opp for en mental innstilling om vekst. Dette gjorde at Welch tok imot alle innspill, og
kritikk som kunne gjore han og bedrifter bedre, uavhengig av hvem som fremsatte
kritikken. Welch trakk dette frem som en nekkelfaktor for & utvikle seg selv til den
lederen har er i dag. Videre trekkes det frem at liknende tankegangen kan spre seg til et
milje, som Irving Janis populistisk har kalte ”gruppetenkning” (Dweck, 2007, 2012).

2.5.1.5 Andres suksess

For en person med en konstant mental innstilling vil suksess vaere et bevis pa smarthet
og talentfullhet. Det de virkelig vil bevise er at de er spesielle, og overlegene andre
personer (Dweck, 2007, 2012). Pa spersmaélet; "nér foler du deg smart”, svarte personer
med et konstant mental innstilling at de gjor det nar de folte seg spesielle og flinkere
enn de andre”. P4 samme spersmal stilt til personer som besatt en mental innstilling om
vekst, svarte personen at de foler seg smarte nar de har mestret en vanskelig oppgave
(Dweck, 2007, 2012). Derfor vil personer med en konstant mental innstillig typisk se pa
andre flinke personer som en trussel og som konkurrenter. A dele informasjon og
kunnskap med konkurrentene kan vare med pa & svekke posisjon til en med konstant

mental innstilling. Personer med en mental innstillig vil heller se pa de samme
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personene som en ressurs til & kunne bli enda flinkere selv. Derfor vil personene vere

mer opptatt av & gi og ta, for a videreutvikle seg selv.

Kort oppsummert ser en at personer med en mental innstillig om vekst mater
utfordringer pa en mer hensiktsmessig mate, enn personer med en konstant mental
innstilling. Forskning viste at personer med en mental innstilling om vekst hadde sterre
evne til & finne nye og suksessfulle overferingsstrategier (Dweck m.fl., 2004), og at
personer med mental innstilling om vekst forbedret valgtakningen sin og ekte
prestasjonene til sine ansatte (Wood & Bandura, 1989). Videre ble det vist at personer
med en mental innstilling om vekst viste mer vedvarende motivasjon i mete med toffe
hindringer og utfordringer (Blackwell m.fl., 2007). Personene hadde et storre fokus pé
hva de kunne gjore for & overkomme hindringen (Niiya m.fl., 2004; Nussbaum &
Dweck, 2008), og skiller seg fra personer med en konstant mental innstilling som sa pa
ytre faktorer som grunn til at personene ikke klare & overkomme hindringen. Collins og
MacNamara (2012) trakk frem viktigheten av mete med motgang og hindringer for &
oppna et elite niva i fotball. Maks innsats vil for en person med en mental innstilling om
vekst vaere helt essensielt for & oppné ensket utvikling (Dweck, 2007, 2012). Dette
skiller seg fra personer med en konstant mental innstillig der maks innsats kan

assosieres med begrenset talent (Seifriz m.fl., 1992).

Chase (2012) foreslar at trenere i idrett vil ha gunstig av en mental innstillig om vekst.
Likevel trekkes det frem at forskning pa de ulike mentale innstilligene har fatt lite
oppmerksomhet i litteraturen om lederskap i idretten. Som eneste eksempel trekker
Chase (2012) frem et symposium av Chase, Galli, Myers, og Machida (2008) som viste
at hovedtrenerne i NCAA divisjon 1 ansé at deres ferdigheter som mer laert, enn
assistenttrenere, som oppfattet deres ferdigheter som mer medfedt. P4 generelt grunnlag
pa bakgrunn av den overnevnte forskningen kan en se klare fordeler med & inneha en
mental innstilling om vekst for en topptrener. Det er naturlig & anta at topptrenere ofte
kommer opp i krevende situasjoner som oppleves som utfordrende. Hvordan treneren
responderer pd hindringene og utfordringene, kan veere med pé & holde treneren
innenfor yrket, samt a videreutvikle lederegenskapene, som forskning har vist kan bli

leert (Yukl, 2013).
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2.6 Hensikten med studien

Hensikten med denne studien er & fa et innblikk i topptrenere sitt tankesett og syn pa om
egenskaper er konstant, utviklende eller ingen av delene. Ifolge forskning vil personer
med en mental innstilling om vekst ha en fordel gjennom stadig & vere i utvikling
(Blackwell m.fl., 2007; Chase, 2012; Dweck m.fl., 2004; Seifriz m.fl., 1992; Wood &
Bandura, 1989), og dermed tilegne seg nye egenskaper som kan utgjere en
konkurransefordel. Fotballtreneryrket i dag, er et ekstremt krevende yrke der
utfordrende oppgaver, forventninger om innovasjon, hyppige jobbskifter, stor skonomi,
hey konkurranse og sterkt ytre press kjennetegner jobbklimaet (Arnulf m.fl., 2012;
Haugaasen, 2015). Hva kjennetegner personer som jobber i et slikt klima sin mentale
innstillig. Studien ensker i sa i méte & bidra med praktiske implikasjoner for videre
trenerutdanning ved & bevisstgjere ambisigse trenere, pd hva som kjennetegner dagens
topptrenere. Tidligere forskningen har sett p4 de mentale innstillingene innenfor mer
generell ledelse, enn de mentale innstilling innenfor trenere i idretten (Chase, 2012).
Oppgaven vil bidra & underseke feltet innenfor ledere i toppfotballen. I tidligere
forskning har ofte en kvantitativ tilneerming blitt benyttet basert pa sperreskjemaer til
storre utvalg (Chase, 2012). Utvalget som finnes blant tilgjengelige topptrenere i dag er
begrenset, og gruppen er kjennetegnes som vanskelig & fa kontakt med. Derfor ser
denne oppgaven mest mulig hensiktsmessig & g mer i dybden pa hver enkelt

topptrener, for & underseke den mentale innstillingen.

2.7 Problemstilling

Hva kjennetegner den mentale innstillingen til topptrenere i fotball?
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3. Metode

3.1 Samfunnsvitenskap, hermeneutikk, kvalitativ metode og

semistrukturert intervju.

Hensikten i denne oppgaven var & finne ut hva som kjennetegner topptrenere sin
mentale innstilling og ved a fa et innblikk i deres mentale innstilling. Ordet metode
stammer fra gresk, og betyr veien til malet”(Kvale & Brinkman, 2009, s. 99). Det ble
benyttet en kvalitativ retning for & besvare problemstillingen. Dette fordi den kvalitative
tilnermingen kan ga i dybden og vektlegge betydningen av mental innstilling fra noen
utvalgte topptrenere, fremfor a finne antall og utbredelse av ulike innstillinger
(Thagaard, 2010, s. 17) Begrepet kvalitativt innebarer & fremheve prosesser som ikke
kan maéles i kvantitet eller frekvenser (Thagaard, 2010, s. 17). Tradisjonelt har kvalitativ
forskning veert forbundet med narhet mellom forsker og forskningspersonen, som ved
deltagende observasjon eller intervju (Thagaard, 2010). I denne oppgaven ble
intervjuform benyttet for a fa et bredere innblikk i utvalgets mentale innstilling.
Oppgaven gnsket & oppnd en forstaelse av sosiale fenomener gjennom topptrenerne, noe

som er en maélsetting innenfor den kvalitative tilneermingen (Thagaard, 2010).

Fortolkning vil ha en stor betydning i denne oppgaven, og oppgaven plasserer seg
derfor innenfor hermeneutikken. Ifolge Hauge og Holgernes (2005) stammer ordet
hermeneutikk fra det gamle greske ordet hermeneuein, som betyr & tolke, oversette og
utrykke (s.71). Pa den ene siden kan fortolkningen av den kvalitative teksten knyttes til
forskeren sitt teoretiske utgangspunkt, mens pa den andre siden kan tendenser i
datamaterialet danne grunnlag for ny forstéelse som forskeren utvikler gjennom
forskningsprosessen. Oppgaven tok utgangspunkt i Carol Dweck (2007, 2012) sitt
teoretiske rammeverk. Det blir derfor et gjensidig pavirkningsforhold mellom tendenser

i datamaterialet og forskerens teoretiske grunnlag (Thagaard, 2010).

3.2 Tematisk analyse
3.2.1 Introduksjon

Tematisk analyse blir brukt for & analysere ulike klassifikasjoner og navaerende temaer
som relateres til datamaterialet (Alhojailan, 2012). I denne oppgaven vil

klassifikasjonene og temaene bli knyttet opp mot det overnevnte teoretiske
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rammeverket av Carol Dweck (Dweck, 2007, 2012). Tematisk analyse blir av Braun og
Clarke (2006) betraktet som en av de hyppigst brukte metodene innenfor kvalitativ
forskning. Tematisk analyse legger vekt pa & understreke, utforske og registrere monstre
som oppstar i forskningsmaterialet (Braun & Clarke, 2006). Metoden gir et systematisk
element til dataanalysen, og er antatt mest egnet for studier som segker kunnskap
gjennom tolkning (Alhojailan, 2012). Metoden tillater forskeren & assosiere en analyse
opp mot et tema, som igjen blir satt opp mot helheten av innholdet, noe som vil vere
heayst relevant da denne oppgaven ensker & underseke ulike topptrenere sin mentale
innstilling. T folge Namey, Guest, Thairu, og Johnson (2008) gar tematisk analyse ut
over det & telle opp enkelt ord og fraser. Metoden fokuserer heller pé a identifisere og
beskrive implisitte og eksplisitte idéer og forslag i forskningsmaterialet. Med bruk av
tematisk analyse har en mulighet til & linke opp de varierte konseptene og meningene til
intervjuobjektene og sammenlikne disse mot de data som har blitt samlet inn tidligere i
studien fra andre intervjuobjekter (Alhojailan, 2012). Alhojailan (2012) trekker frem
ulike situasjoner der tematisk analyse kan vare nyttig som metode. Her blir det trukket
frem at tematisk analyse er i stand til & oppdage og identifisere faktorer, og variabler
som pavirker saken skapt av intervjuobjektenes svar. I denne oppgaven vil topptreneres
opplevde erfaring innenfor mental innstilling vaere det man er ute etter. Derfor er
deltagerne sine tolkninger vesentlige for & gi den mest egnede forklaringen pa deres

oppfersel, handlinger og tanker.

Videre trekker Alhojailan (2012) frem at tematisk analyse er spesielt egnet nér
forskerens mal er & utforske felles temaer og tanker fra flere enn én deltager i en studie.

Denne oppgaven har i alt intervjuet sju ulike topptrenere.

Braun og Clarke (2006) deler metoden hovedsakelig opp i to ulike tilnerminger.
Induktiv, og teoretisk tematisk analyser. Med en induktiv tilnrming menes at temaene
som blir identifisert er sterkt linket mot dataene en far. Med en teoretisk tematisk
tilneerming vil man i kontrast bli drevet av forskeren teoretiske, eller analytiske interesse
innenfor feltet. En vil da veere mer eksplisitt analysedrevet (Braun & Clarke, 2006).
Denne oppgaven blir drevet av et teoretisk rammeverk i bunn, og vil derfor falle mer inn

under eksplisitt tilnerming.
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3.2.2 Dataanalyse

Alhojailan (2012) trekker frem at forste skrittet i dataanalysen er ifolge Miles og
Huberman (1994) sin modell data reduksjon. Miles og Huberman (1994) hevder at i
tillegg til bare & redusere innholdet av materialet, vil en reduksjon vere en form for
analyse. Dette ved at materialet blir spisset, sortert, fokusert, gir et utkast og organisere
datamaterialet slik at det kan trekkes en verifisert konklusjon pé slutten av studien

(s.11). Datareduksjonen blir delt opp i tre faser.

3.2.3 Datareduksjon

I forste fase av datareduksjonen trekkes det viktigheten av & fa en oversikt over eget
datamateriale frem. Derfor argumenterer Bogdan og Biklen (2007) for viktigheten av &
lese gjennom datamaterialet sitt minst to ganger, for at forskeren skal fa en folelse av
materialet gjennom & underseke tekstene flere ganger(Alhojailan, 2012). Videre trekkes

det frem to hovedgrunner til & lese materialet flere ganger:

1. Det gir forskeren en oversikt over "hele bildet”. Derfra kan forskeren trekke
sammenlikninger mellom deltagerne sine tanker og idéer, sammen med dataen
som blir innhentet gjennom observasjonen.

2. Det a ha et fullt bilde av datamaterialet for analysen starter vil tillate forskeren &
identifisere og ha bedre tid til & evaluere datamaterialet, og vil lettere unngé a
trekke tidlige konklusjoner utfra et materiale man ikke har det fulle bildet av

(Alhojailan, 2012).

Den andre fasen av datareduksjon bestar i & synliggjere og utheve setninger som kan
veaere av relevans for & svare pa problemstillingen. Det er anbefalt & kontinuerlig se pa
forskerspersmalene, mens man gar gjennom teksten, for lettere & finne frem til en
mening som kan vaere av relevans for oppgaven. Videre er det anbefalt & synliggjore de
ulike meningene med ulike markeringsfarger, for & klargjere materialet til den siste

fasen (Alhojailan, 2012).
Den tredje fasen bestar i & gé igjennom det uthevde materialet og igjen kategorisere

dette innenfor mindre temaer eller segmenter. Dette utgjor det forste utkastet av til

hvilke temaer oppgaven skal besta av. Til slutt i denne fasen er det foreslatt at forskeren
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igjen skal lese over alt pa nytt for & seke etter informasjon man har kan ha gatt glipp av

(Alhojailan, 2012).

3.2.4 Temaene sin relabilitet og validitet

Et viktig moment innenfor tematisk analyse, er at de ulike temaene som oppgaven
velger & undersegke blir neye overveid, slik at temaene representerer det man faktisk
ensker a undersgke (Alhojailan, 2012). For & eke validiteten pa forskningen er det
foreslatt 4 engasjere en person som er uavhengige for & se gjennom temaene forskeren
har valgt & underseke videre. I denne oppgaven var diskusjon med veileder om hvilke

temaer som skulle undersgkes et valg for & tilfredsstille denne funksjonen.

3.2.5 Datavisning (Data display)

I folge Miles og Huberman (1994) er data visning neste skritt i prosessen. Med data
visning menes organisert, komprimert informasjon (Miles & Huberman, 1994). Med
bakgrunn i av forskerspersmaélene skal forskeren identifisere hvilke av den komprimerte
informasjonen som relateres til like konsepter. Videre hevder Alhojailan (2012) at all
data som relateres til de ulike spersmalene ber organiseres i rekke folge. Dette tillater
forskeren til & utforske sammenheng, likheter og forskjeller innenfor ulike konsepter

som er av interesse for oppgaves videre analyse.

3.2.6 Datategning (Data drawing) og konklusjoner

Skritt nummer tre i Miles og Huberman (1994) modell er datategning og konklusjoner.
Det er foreslatt (Miles & Huberman, 1994) enkelte punkter for a hjelpe forskeren til &
trekke konklusjoner pa ulike méter (Alhojailan, 2012). Alhojailan (2012) har adoptert
enkelte av disse prinsippene til Miles og Huberman (1994), og trekker frem folgende (s.
45):

1. Oppfatningen av menstre eller temaer fra datamaterialet og relevansen av ulike
utsagn som sammenfaller, eller star i kontrast til menstrene og temaene.

2. Etablere kategorier eller grupperinger av informasjon som kan ”gé sammen”.

3. Identifisere sammenhenger mellom ulike faktorer og variabler.

4. Etablere begrepsmessige sammenheng og konsistens, som til slutt brukes til &
utforske validiteten til funnene, slik at de passer inn i oppgaven sitt teoretiske

rammeverk.
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Oppgaven har trukket menstre og temaer ut i forhold til Dweck sitt teoretiske
rammeverk. Det er viktig at trenerne sin mening kommer frem og Joffe og Yardley
(2004) trekker frem at nar funnene skal presenteres etter bruk av tematisk analyse méa

funnene beskrive hoveddelen av innholdet i materialet.

3.2.7 Svakheter med metoden

Vaismoradi, Turunen, og Bondas (2013) trekker frem at i kvalitativ forskning kan ofte
de ulike metodene skli inn i hverandre metodisk, som igjen kan lede til metodisk
inkonsekvens og manglende sammenheng i metoden. Braun og Clarke (2006) peker pé
at nettopp uklar avgrensing ogsé er en svakhet innenfor tematisk analyse. Selv om
metoden er darlig avgrenset, og sjeldent anerkjent er metoden sveert ofte brukt innenfor
psykologien. Dette er svakheter det er viktig 4 ta i betraktning nér oppgaven har valgt &
benytte metoden. Braun og Clarke (2006) argumentert at metoden er tilgjengelig og
teorifleksibel for bruk i kvalitativ forskning i psykologi. Braun og Clarke (2006) har
gétt gjennom hva som kjennetegner metoden, og hvordan metoden skiller seg fra andre
kvalitative metoder. For & imetekomme kravet for svakhetene til metoden har det i
denne oppgaven vert viktig a lese seg opp pa kritisk relevant litteratur (Alhojailan,
2012; Braun & Clarke, 2006; Joffe & Yardley, 2004). Dette for & kunne folge
prosessene for analysen i henhold til retningslinjene til metoden. For oppgaven var det
viktig & felge de ulike prosessene i dataanalyseprosessen som er skissert tidligere i

metodekapitelet for & imgtekomme svakheten om dérlig avgrensning.

3.3 Semistrukturert forskningsintervju

Semistrukturert forskningsintervju er den desidert vanligste formen for intervju i
kvalitativ metode (Patten, 2014) og malet med et forskningsintervju er a skaffe
kunnskap (Kvale & Brinkman, 2009). I denne oppgaven ensket man & fremskaffe
kunnskap fra topptrenerne i fotball. Kvale og Brinkman (2009) trekker frem at det
kvalitative forskningsintervjuet seker a forsta verden sett fra intervjupersonene sin side
(s.21), noe som gjorde metoden spesielt godt egnet i denne oppgaven sitt tilfelle.
Intervjuet onsket & fa frem betydningen av trenernes erfaringer og avdekke deres
opplevelse av verden (Kvale & Brinkman, 2009). Semistrukturert henviser til at

forskeren ikke bare trenger 4 stille de forhdndsbestemte sparsmélene, men har mer frihet
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til & stille spersmal ut fra hvordan intervjuet utvikler seg (Patten, 2014). I denne
oppgaven var hovedmalet & oppna trenerens forstaelse ut fra et teoretisk rammeverk, og

derfor ble denne metoden valgt.

3.3.1 Utviklingen av intervjuguide.

Intervjuguiden har til hensikt & sirkle samtalen inn til spesielle emner og temaer, samt &
ha forslag til ulike spersmal som vil vaere av interesse for forskeren. Emnene en forsker
onsker & innhente data fra, er hovedsakelig bestemt pa forhand, men sekvenser av
spearsmél og emner kan variere under intervjuet (Patten, 2014; Thagaard, 2010). P&
denne maten, tillater forskeren at intervjupersonen féar forklart sin historie, samtidig som

historien folger emnet forskeren er interessert i & & en bredere forstéelse om.

Intervjuguiden ble konstruert pa bakgrunn av Carol Dweck (2007, 2012) sin teori om

mentale innstillinger. Denne teorien har blitt presentert tidligere i oppgaven.

3.3.2 Pilotintervju

Patten (2014) trekker frem to elementer som er viktig for a sikre kvaliteten pa
intervjuguiden. 1. Ideelt sett bar intervjuet bli pilot-testet pa en relevant person som ikke
er med i undersekelsen. Derfor ble det gjennomfert to pilotintervjuer. To personer som i
dag jobber som treneren ble intervjuet. Grunnet utvalget sin vanskelige tilgjengelighet
var ikke trenerne fra det overste nivaet i Norge. 2. Det andre elementet Patton (2014)
trekker frem er at de forhdndsbestemte spersmalene ber ha blitt gjennomgatt sammen

med en ekspert pd omradet. Derfor ble intervjuguiden sett pa i samrad med veileder.

3.3.3 Utvalgs kriterier

For a finne intervjuobjekter som pa en hensiktsmessig méte kunne besvare spersmél om
oppgavens problemstilling var det viktig & sette opp tydelige kriterier. Patten (2014)
kaller et slik utvalg for mélrettet utvalg, noe som er ngdvendig for & finne
intervjuobjekter som har relevant informasjon knyttet til omradet det skal forskes pa.
Nedenfor skisserer oppgaven de krav som ble satt for at intervjuobjektene skulle fi en

storst mulig relevans for oppgaven.

- Treneren skal jobbe innenfor herrefotballen. Dette var et valg oppgaven tok, for

a fa sa like rammer og erfaringer blant deltagerne.
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- Treneren skal enten vare hovedtrener for et lag i Tippeligaen eller ha vaert
hovedtrener for et lag i Tippeligaen.

- Treneren skal vare eller ha vert aktiv som trener pé et toppidrettsnivéd innenfor
de siste to arene. Her har oppgaven tatt utgangspunkt i NFF sin definisjon av
toppidrett. ” Toppfotball er definert som all landslagsfotball, Tippeligaen,
Adeccoligaen og Toppserien.”(NFF, 2012).

3.3.4 Prosedyre

Etter & ha sekt, samt fatt godkjenning av NSD (Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste (Se vedlegg 1) for & gjennomfore studien, ble aktuelle personer som
tilfredsstilte utvalgskriteriene kontaktet per epost. I eposten ble informasjon det gitt
informasjon rundt prosjektet, samt informasjon om intervjuobjektet sine rettigheter ved
a delta i prosjektet. Det var i praksis utfordrende & fa kontakt med de intervjupersonene
jeg forst og fremst ensket fordi de var lite tilgjengelige. Med e-post, telefon og

personlige kontakter lykkes jeg & finne villige trenere som tilfredsstilte kriteriene.

3.3.5 Utvalget

Utvalget besto av totalt 7 trenere (N-7), fra 3 ulike nasjoner. Hvilke nasjoner og
gjennomsnittsalder pa gruppen har oppgaven valgt a ta ut av hensyn til personvern og
anonymisering. Samtlige trenere var ansatt som hovedtrener innenfor klubblag eller
landslag i perioden intervjuene ble gjennomfort. Alle de utvalgte trenerne hadde
erfaring som hovedtrener i Tippeligaen, der tre trenere hadde tatt gull i enten tippeligaen
eller Allsvenskan i lopet av de siste 15 &rene. 5 av 7 trenere hadde en markant

spillerkarriere bak seg, med utlandsopphold i store europeiske klubber.

3.3.6 Etiske betraktninger

Naér et masterprosjekt skal gjennomfores, er det viktig & ta hoyde for noen etiske
betraktninger. Wormnzes (1996) trekker frem prinsippene @rlighet, redelighet,
grundighet, objektivitet, saklighet og sannhetsforpliktelse som forskeren skal
opprettholde. I denne oppgaven prevde en & etterstrebe prinsippene bade forskeretisk,
og forskningsetisk (Hassmén & Hassmén, 2008). For denne oppgaven var dette &
behandle intervjuobjektene med respekt, ivareta anonymiseringen av intervjuobjektene,
vaere sd objektiv som mulig for a fa frem intervjuobjektene sin mening, samt & vere

kritisk 1 min kildebruk.
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4. Presentasjon av funn og diskusjon

Under vil oppgaven ga systematisk gjennom temaene som ble undersekt i studien.
Studien hadde til hensikt & undersekte hva som kjennetegner den mentale innstillingen
til topptrenere i fotball. Svarene til trenerne innenfor temaene; innsats, motgang,

utfordringer og kritikk vil bli diskutert i lys av relevant teori.

4.1 Innsats

Viktigheten av innsats var noe som hyppigst ble trukket frem av intervjuobjektene. For
a presentere svarene har oppgaven valgt a se pa flere aspekter av innsats. Forst vil
oppgaven se pa hvilken innsats trenerne har lagt ned for & komme seg til sin forste
topptrenerjobb. Deretter hvilken innsats som legges ned av trenerne i dag, og hva de
mattet ofre for a bli topptrener. Tilslutt har oppgaven sett pa trenernes egen mening

rundt talentbegrepet, og innsatsens rolle knyttet til dette.

4.1.1 Innsats for a komme seg til ferste topptrenerjobb
Bakgrunnen for hvordan trenerne fikk den ferste topptrenerjobben varierte ut fra deres
bakgrunn. Her gar hovedskillet mellom de trenere som har veert toppspillere og trenere

uten egen spillerkarriere pa toppniva.

Trenerne med en tidligere toppspillerkarriere sier de i stor grad fikk inngangen til
treneryrket, gjennom hva de selv hadde prestert som spiller. Basert pé intervjuene
kommer det frem at tidligere toppspillere har lagt ned en stor innsats for hovedsakelig &
na malet om a bli en toppspiller og at denne kompetansen senere har kommet til nytte
som fotballtrener. De tidligere toppspillerne hadde ikke ambisjon om & bli fotballtrener
da de startet sin aktive karriere, men dette ble en naturlig overgang ved avslutning av

karrieren.

1 utgangspunktet hadde jeg aldri tenkt a bli trener. Det var ikke planen ndr jeg
avsluttet fotballkarrieren min, tanken var at jeg skulle flytte tilbake til
hjemlandet og veere der, men sa fikk jeg en mulighet til a avslutte den
profesjonelle fotballkarrieren min i Sverige, der fikk jeg ogsd mulighet til d ta de
forste skrittene i min trenerkarriere. Trener 6.

Jeg hater den hvite streken jeg ikke far trdakke over. Det er min storste fiende
det! Jeg vet jo at jeg har jo ikke sjans til a spille fotball pa det nivdet lenger, men
at jeg ikke er god nok i neerheten, men du lever deg sd inn i det, at du av og til
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tror "det der skulle jeg klart d gjort bedre”. Sa sykt er det egentlig, og jeg er
sikker pd at enkelte ting skulle jeg klart d gjort bedre ogsad, men det blir mindre
og mindre jo eldre jeg blir. Sldtt en pasning, som mange ikke klarer d sld, det
skulle jeg klart. Men han kunne sikkert gjort mange andre ting som jeg ikke
klarer sa, det er tungt d std pa sidelinja d ikke fd delta. Sann er det, og jeg far
bare innfinne meg i at det er slik det har blitt. Det er helt klart at det nest beste
er d veere fotballtrener. Nd far jeg veere fornoyd med det nest beste, sd fir jeg
veere fornayd med det. Trener 3.

Et eksempel pa hvorfor trenerne fikk mulighet som trener i en toppklubb blir illustrert i
sitatet under. Her trekkes det frem at treneren forst og fremst ble ansatt pa bakgrunn av
karrieren som spillere og deres personlighet. Ikke pa bakgrunn av trenerutdanning, eller
tidligere oppnddde resultater som trener. Yrkesvalget kom som en konsekvens av
spillerkarrieren. Klubbledere mé derfor kunne forutsi om en eks-spiller er en god trener,
uten at treneren har de nedvendige obligatoriske trenerkursene for & trene lag pa nivaet,

eller erfaring som trener.

Jeg fikk tilbud om trenerjobb uten at jeg hadde en formell trenerutdannelse. Jeg
hadde spilt i mange dr som fotballspiller, folk kjente meg med den
personligheten jeg hadde og ble valgt fordi at jeg tror jeg hadde en personlighet
og fagligbakgrunn som fotballspiller. Det var det som gjorde at jeg fikk
muligheten, sd tok jeg kurset samtidig som jeg begynte d veere trener. Trener 4.

Vi har flere eksempler pa tidligere toppspillere som tiltrer i topptrenerjobber uten & ha
de obligatoriske trenerkursene (Bergh, 2014).Vanlig praksis er midlertidig dispensasjon,
og treneren far s& umiddelbart innpass pa et kurs. Dette gjor det vanskelig for en
klubbleder & vite hvilken faglig kompetanse treneren besitter. Bakgrunnen for & ha
obligatoriske trenerkurs er & sikre kvaliteten og oppdatert kompetansen til trenerne. |
UEFA A-lisenskurset som blir arrangert av NFF stér det klart at formalet er ” A oke
kompetansenivéet pa trenere som er, eller kommer til & virke, i toppfotballen eller pa
hoyt spillerutviklingsniva” (Eggen, 2016). Nar trenere far dispensasjon for a ikke ha
lisensen mister formalet mye av sin betydning. Det er vanskelig 4 vite hvor mange timer
eks-spillerne har langt ned spesifikt for & bli en bedre trener. Det kan tenkes at dette

antallet varierer stort mellom de ulike eks-spillerne som har blitt trenere.

Et annet usikkerhetsmoment er trenerens motivasjon for yrket. En stor fotballkarriere er
ikke automatisk en suksessoppskrift til god fagkunnskap og stor motivasjon som trener.
Det finnes flere spillere som har blitt sett pa som store ledere pa banen, men som har

forsvunnet ut av toppklubbene for trenerkarrieren egentlig har startet (for eksempel Roy
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Keane, Gennaro Gattuso, Tim Sherwood, Alan Shearer for & nevne noen). En
konsekvens av & komme rett inn i et krevende treneryrket, kan vere at man ikke har den
nedvendige kompetansen som kreves, som igjen kan fore til mange treneravganger
(Arnulf m.fl., 2012). Det er tidligere fastslatt at man trenger mange spesifikke timer
gjennom deliberate practice® for & oppna ekspertiseniva (Ericsson m.fl., 1993). Nar vi
ser pa trenere som har en tidligere spillerkarriere, serget den for at trenerne har drevet
mange spesifikke timer med fotball. Haugaasen (2015) trekker frem at fundamentet for
a utvikle et eliteniva i fotball primeert legges gjennom deltagelse i fotballaktivitet, men
at antallet timer vil variere for & oppné ekspertisenivd. Her trekker Haugaasen (2015)
frem at kvaliteten pa timene er helt avgjerende. Trenere med en tidligere spillerkarriere
har gjennom en arrekke fétt kjennskap og kunnskap til spillet. Personer med en mental
innstilling om vekst vil trives best i utvikling, og se pa muligheter til & forbedre seg. Det
kan vere at spillere med en mental innstilling om vekst far mer ut av treningene, og
opparbeider seg kunnskap om spillet, enn personer med en konstant mental innstillig.
Personer med en konstant mental innstilling vil ikke se pa treningen som en kilde til
kunnskap pé samme mate, men vil heller se pa treningene som en arena til & vise sitt
talent. En konsekvens kan vere at spillerne blir darligere stilt til & mete et treneryrke
ved en senere anledning. Dette kan vaere en faktor for hvorfor mange tidligere

toppspillere mislykkes i trenergjerningen.

I sitatet under ser vi at trenere med spillerkarrierer bruker erfaringer fra sin tid som
spiller, nd som de har blitt trenere. Flere av spillerne har tidligere hatt noen av Europas
beste trenere. Det & ha erfaring, samt et kritisk blikk fra innsiden pa noen av Europas
beste trenere kan veere til stor fordel for trenere med en tidligere spillerkarriere. Det & ha
folt pa kroppen som spiller de ulike grep treneren har gjort for & lykkes kan veare en

fordel, og noe 4 ta med seg i deres egen trenergjerning.

Jeg er en trener som bruker en del erfaring fra spillerkarrieren min. Noe fra de
gode trenerne der og de darligere jeg har hatt. Sd bruker jeg det beste av de
gode, sd unngdr jeg hva de darligste har gjort. Sa har jeg ogsd en ganske klar
filosofi pd hvordan jeg vil involvere spillerne og mdten jeg onsker d spille pd.
Trener 1.

¥ Deliberate practice referer til trening som har til hensikt & forbedre personen optimalt i
forhold til et mal (Ericsson, Krampe, & Tesch-Roemer, 1993).
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For trenere uten egen spillerkarriere trekkes det frem at de métte kompensere med en
okt egeninnsats for & bli vurdert som dyktig nok for jobben. Som tidligere nevnt hadde
mange av trenerne med spillerkarriere, blitt ansatt pa grunn av denne. Dette synes

trenere uten en slik karriere det var utfordrende & konkurrere mot.

Jeg hadde ikke hatt en sjans uten den innsatsen jeg har lagt ned. A komme inn i
eliten uten en stor spillerkarriere, sd md du overbevise spillere og klubben at
man er rett mann gjennom at man er ekstremt forberedt og at man viser at man
vet hva man driver med. Mine marginer var jeevlig smd. Trener 2.

Enkelte trenere spillerkarriere trer rett inn i trenerrollen. Det gjor at trenere uten
spillerkarriere ser seg nedt til & legge inn en ekstra innsats for & kompensere for det. Det
trekkes frem at det ikke bare var klubbledere som matte overbevises, men ogsa
spillergruppen. Siden trenerne selv ikke kunne bevise suksess gjennom innsatsen som
spiller, trengte trenerne a gi en ekstra overbevisning til omgivelsene. Dette gjorde de
gjennom gode forberedelser, og stor faglig kunnskap for a skape tillit til spillere og
ledere. Trenere uten spillerkarriere pekte ogsa pa at de har gatt en lengre “rute” til sin
forste toppjobb, og ikke hadde fatt sjansen uten en hoy innsats. Det kreves altsé en
sterre innsats og veien frem inkluderer ofte jobb som trener pa aldersbestemte lag, eller

i mindre klubber kombinert med trenerkurs.

Ser en begge gruppene under ett, er det ikke tvil om at det har blitt lagt ned et stort
timeantall med fotballspesifikk aktivitet for & komme frem til en topptrenerjobb. Selv
om Haugaasen (2015) konkluderer med at timeantallet som blir lagt ned varierer, er det
likevel stort og krever en betydelig innsats for & oppna eliteniva. Studien til Haugaasen
(2015) er gjennomfert pa fotballspillere, men virker & ha en overferingsverdi til trenerne

pa eliteniva nar vi ser fotballaktiviteten samlet.

4.1.2 Hva legges ned av tid og innsats i dag

Nar vi retter blikket vekk fra hva trenerne gjorde retrospektivt, og over til hvor viktig
innsatsen deres er i den daglige trenergjerningen, trekker samtlige trenere frem at de ser
pé yrket som ekstremt tidkrevende. Trenerne trekker frem at jobben er alt annet enn en

»9 til 4” jobb.

Jeg har ingen tro pd at pd disse nivdene klarer man seg uten d legge ned et stort
stykke arbeid. De som ikke gjor det, tror jeg ikke kan leve lenge av det yrket her.
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Og det her er ikke noe 8 til 4 jobb. Det er hele dognet, hele uken, hele mdneden,
hele daret. Til og med pa ferie klarer jeg ikke d koble det vekk altsda. Du tenker pa
laget ditt, du tenker pa spillerne dine. Du kan sitte i samtaler med kona di, eller
vennene dine et eller annet sted og du bare ser ut i lufta som en tom sekk for du
er andre steder med tankene dine. Det er sann hele dret, og jeg tror det er
vanskelig d ikke ha det sann. Dessverre er det sann, at du blir fullstendig
oppspist og betatt av jobben din at du bruker all tiden du har til a tenke pa det.
Trener 6.

Man er pd jobb, jeg torr neste d pastd hele dognet. Jeg kan sitte i familieselskap
hjemme i bursdagen til svigerfar og plutselig merke at jeg har meldt meg helt ut,
fordi jeg er i en problemstilling. Jeg kan vikne kl. 3 pd natta der du er midt i en
tankebane, der jeg har en liten bok pd nattbordet der jeg skriver ned. Det
kverner hele tiden. Jeg syntes det er vanskelig d sette noen tid pad det. Trener 7.

Jeg bruker hele tiden, hver eneste dag. Fordi hvert mate med spillere, med
trenere, treninger er en mulighet til a utvikles. Sd tankesettet er hele tiden at jeg
skal bli bedre enn det jeg var i gar. Trener 2.

Jeg bruker hele dognet. Jeg kommer til d bruke hele dognet til det er over.
Trener 3

Det kommer klart frem av uttalelsene over at trenerne bruker store deler av dognet pa &
videreutvikle laget sitt. Familieforhold mé vike og netter gar med pa & videreutvikle
laget og egen kompetanse. Av svarene kommer det frem at konkurransen i yrket er s&
stor at hvis man ikke er 100% dedikert og inkluderer stadig videreutvikling, vil ikke
innsats alene holde for & oppné gode resultater. Som Trener 2 trekker frem er hver
eneste dag og hvert eneste mote spillerne en mulighet til & utvikles videre. Hvis ikke
tiden brukes effektivt pa & utvikle seg videre, vil trenere som bruker tiden effektivt fa et
konkurransefortrinn knyttet til utvikling og innovasjon. Noe trenerne trakk frem at det

var en viktig faktor i ”gamet”.

Ja, jeg er det. Fordi jeg tror du aldri blir ferdig utlcert. Jeg tror at du md folge
med i timen. Det skjer utvikling hele tiden og hele veien. Jeg tror du ma folge
med for d fa ting med deg. Det du lcerer pa et nff kurs som 30dring, den er ikke
god nok ndr du er i jobben i 25 til 30 dr, sa du ma kontinuerlig soke pdfyll og
etterutdanning. Trener 6

I overfort betydning vil dette si at trenere som ikke legger ned massiv innsats vil slite
med & vaere konkurransedyktige og vil fort falle utenfor.. Personer med en mental
innstilling om vekst er kjennetegnet med & se pa innsats og hardt arbeid som den eneste

maéten for & nd mélet (Dweck, 2007, 2012). De foler seg mest kompetent nar de mestrer
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en oppgave som har krevd stor innsats (Seifriz m.fl., 1992). Derfor vil trenerne falle inn
under et tankesett om vekst i synet pa innsats. I kontrast til dette vil en trener med en
konstant mental innstilling vert opptatt av & vise at han brukte langt mindre innsats for &
oppna suksess i jobben. Denne trenergruppen vil pa den maten bekrefte at talentet deres
var sterre enn andres, fordi treneren vil oppnadd sterre suksess pa tross av mindre

innsats. Dette tankesettet var ikke & merke i denne studien av temaet innsats.

4.1.3 Hva har de ofret

Med bakgrunn i hva trenerne har gjort for & komme seg til sin ferste topptrenerjobb,
samt innsatsen som legges ned i det daglige, er det naturlig at topptrenerne har veert
nedt til & prioritere opp gjennom karrieren. De har méttet bortprioritere andre ting som
fritid, venner og familie. Samtidig understreker alle at de har fétt veldig mye tilbake av
fotballen. Dette kan vere sterk indikasjon pa at trenerne har veart indre til & drive

fotballaktivitet (Ryan & Deci, 2000).

Skal du lykkes sd md du ofre noe, og det er spesielt familien dette gar utover.
Trener 4

Et ekteskap blant annet, som alle andre fotballtrenere. Sd ja, det koster. Familie
og venner. Det eneste som er igjen er 4 dager til en guttetur til Trysil. Fra d
spille 50 runder golfi dret til d spille 1, da det er sponsorgolf. Ferier,
sydenturer, det alle andre gjor. Har en hytte pd fjellet. Det er 6 dr siden jeg var
der. Du ofrer noe. Trener 7

Men det er jo toft fortsatt, man er mye borte fra familie og to smd barn. Man er
borte, og man kjenner at man sier nei til alle bryllup man blir invitert pa og man
kjenner man takker nei til masse saker hele tiden. Sd det er et valg man har
gjort, og jeg mener det er verdt det. Trener 2

Av svarene kommer det frem at det & vare trener pa overste niva vanskelig lar seg
kombinere med et vanlig familieliv. En forutsetning kan vare at den naere familien ogsa
er villige til & ofre mye. Konsekvensene som trekkes frem er ofte darlig fungerende eller
brutte ekteskap, samt at man ser sine barn for sjeldent i lopet av oppveksten.
Oppsummert er yrket sa tidskrevende at hvis man skal komme seg til toppen kreves det

a prioritere fotball fremfor andre aktiviteter - ogsé foran familie og venner.
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4.1.4 Synet pa talent

Pa spersmalet om hva trenerne legger i “fotballtalent”, ansa alle det som et vidt begrep.
Flere trakk frem at de ikke likte begrepet, fordi man ikke vet hvilke mentale kvaliteter
for eksempel en 12 ar gammel spiller har, og at det er de mentale kvalitetene som er

mest avgjerende for & bli en god fotballspiller.

Jeg har alltid veert veldig kritisk til ordet fotballtalent, jeg syntes ordet er
misbrukt, for at mange snakker om et fotballtalent som 12 ar gammelt, altsd du
kan ikke definere noen som et fotballtalent ndr de er 12 dr gamle. Du kan se at
noen har noen bedre kvaliteter pd visse omrdder enn andre, men d definere at
han er et stort fotballtalent, det er umulig. Og jeg begrunner det med at den
viktigste egenskapen du md ha for d kalle deg et fotballtalent, det er innstilling.
Viljen til d trene mye, viljen til d ta leering og ta imot liksom, d veere villig til d
jobbe med deg selv. Trener 6.

Viljen til & trene hardt, innsats, evnen til & laere trekkes frem som de viktigste

egenskapene i folge deres syn. Dette fremfor fysiologiske og tekniske kvaliteter.

For meg er et fotballtalent, en som har den indre driven for a bli god. Det er
ikke nodvendigvis ferdigheter. Jeg har sett mange med ekstreme ferdigheter ndr
dem er unge, men som ikke nodvendigvis blir fotballspillere nar de bli eldre, for
man har ikke den indre driven, sulten. Evnen til d legge vekk alt og tenke jeg
skal, jeg vil. Det er et fotballtalent. Trener 7.

Trenerne trekker frem egenskaper som er tett knyttet opp til en mental innstilling om
vekst (Dweck, 2007, 2012). Viljen og sulten etter a laere er viktigere enn iboende
kvaliteter som fysikk. Trenere trekker frem dette pa bakgrunn av sine erfaringer, der de
har sett unge spillere bli hauset opp og forespeilet store karrierer, uten at dette ble
innfridd. Samtidig har de sett spillere uten de samme fysiologiske kvalitetene fa storre
karrierer gjennom stor arbeidsinnsats og viljen til & laere. Man kan pad mange mater si at
trenerne ser etter “talenter” med en mental innstilling om vekst, kombinert med & vere

villing til & legge en stor egeninnsats bak mélsettingen.

4.1.5 Er lederskapet deres medfadt

Et viktig poeng i oppgaven, er & underseke om de intervjuede trenerne alltid syntes det
har veert naturlig & lede andre. Videre om denne lederevnen har foltes medfedt for dem.
Svarene deler seg omtrent pd midten mellom de trenere som foler det alltid har vaert
naturlig for dem & lede, og trenerne som ikke har folt seg som en ledertype i tidlig alder.

For trenerne som begynte a lede tidlig, trekkes det frem ulike situasjoner som gjorde det
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naturlig for dem. Dette er situasjoner der de fikk ansvar for a lede i tidlig alder.

Eldstemann i blant flere sesken er et eksempel pé dette.

Jeg er jo eldst i en soskenflokk pd 4, jeg har to brodre. En er x dr yngre, og en er
y ar yngre, sd fikk fort ansvar for dem. Vokste opp pd bygda egentlig og fikk
ansvar tidlig av bestefar og faren min, sd det kom tidlig egentlig. Det ble ogsad
naturlig for meg d veere en som tok ansvar d gad i front. Trener 3

Videre trekkes det frem at det & konkurrere som individuell utever i tidlig alder var med
pé 4 utvikle lederegenskaper hos enkelte av trenerne. Dette tydeliggjores i sitatet under.
Her trekkes det frem at det a ha sterre pavirkningskraft pa utvikling og resultat som
individuell utever, var med pa & bevisstgjere treneren pa at man matte ta storre del av

ansvaret ogsa i kollektive situasjoner.

Jeg drev veldig mye med ulike idretter nar jeg var liten, jeg lcerte meg tidlig d
trene mye og jeg var i mange positive miljoer, som jeg lcerte mye og var pdvirket
av andre som var ledere, sd det d ta ansvar. Jeg drev med individuell idrett for
fotball og du vet i langrennssporet tar du mye storre ansvar for dine egne
resultater, sa at du har drevet individuell idrett fra du er liten, tror jeg at du er
med pd d bli en person som tar mer ansvar. Trener 4.

Flere trenere i oppgaven svarte at de ikke folte at det var naturlig for dem & lede i tidlig
alder. Det & lede var derimot noe som kom mer etter hvert i karrieren. P4 spersmal om

det allerede fra tidlig alder var naturlig & lede andre mennesker svarte trener 6, dette:

Jeg vil ikke si i starten, ikke i starten av min aktive karriere nei, men etter hvert
ja. Trener 6

Dette poenget blir ogsé delt av trener 1, som trekker frem at han ikke var ansett som en

naturlig ledertype, og pa ingen mate noe treneremne:

Jeg har veldig sjeldent veert kaptein pd laget. Sd det var en ting, mange sier at
man er en naturlig trenertype, jeg har kanskje veert en ledertype pa mdten jeg
har spilt pa. Men absolutt ikke treneremne fra spillerkarrieren Trener 1

Selv om samtlige trenere er veldig opptatt av at de har blitt formet som ledere gjennom
kulturen, utelukker de ikke at ledere ogsa ma ha noen genetiske evner. Det som gér

igjen i svarene er deres ekstreme interesse, og at denne interessen ma ligge latent.
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Jeg tror du ma ha en indre driv til det, jeg tror du md ha noen egenskaper der du
taler at folk ikke liker deg, og da md du kanskje ha en mentalbalanse eller
mental styrke som gjore at du er komfortabel i de ukomfortable situasjonene.

Om det kan lceres vet jeg ikke. Man kan lcere teknikker, lcere det pedagogiske,
alle styringsteknikkene for a veere leder, men jeg tror ikke alle har det i seg d ta
de vanskelige avgjorelsene og stole pd seg selv og std i den stormen det noen
ganger er. Trener 7

Nei, jeg tror du md ha noe i deg ogsd. Hvis du ikke har noen gener som ligger
mot ledertypen, tror jeg det blir falskt. Trener 1

Du er nadt til a ha noen evner som er utgangspunktet ditt. Jeg tror ikke du kan
ta hvem som helst d si “'nd skal du lede!”. Det gar ikke. Jeg tror det md veere en
utvikling som har fort til at du har blitt en leder rett og slett. Trener 3.

Mpye kan lceres, men alt kan ikke leeres. Du md ha det i din naturlige egenskap at
du liker det forst og fremst. Trener 6.

Det faktum at yrket er veldig krevende tidsmessig, samtidig som man kommer opp i
mange situasjoner der man fort kan oppfattes som upopuler, er forhold som gjer at man
like det man driver med. Det utelukkes ikke fra trenerne sin side at denne interessen kan

veere medfodt.

4.2 Utfordringer og motgang

4.2.1 Synet pa a ta pa seg vanskelige utfordringer

Nér det gjelder det & ta pa seg utfordringer med risiko for en stor fallheyde,
kjennetegnes trenerne av at de ble tiltrukket av slike utfordringer. Ikke bare likte de & bli
stilt ovenfor teffe utfordringer, de sokte ogsa vanskelige utfordringer for & bli bedre som
trenere. Her s de muligheter som ligger i en utfordring istedenfor frykten for &

mislykkes.

“Jeg vet ikke hvorfor. Jeg har ingen forklaring pa det, men jeg har alltid likt a
pdta meg vanskelige ting. Det er mange som skyr det. Holder seg langt vekk fra
det, men jeg har alltid syntes det har veert betryggende d pdata meg noe som har
veert vanskelig.” Trener 6

"Bak hver utfordring ligger det en mulighet, og pd beste evne d se muligheten,
det har nok formet meg mye.” Trener 2.
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Hvis en skal se svarene opp mot de ulike mental innstillingene, kjennetegnes det a like &
pata seg vanskelige utfordringer en mental innstilling om vekst (Dweck, 2007, 2012). I
kontrast vil en person med en konstant mental innstilling fravike & mete vanskelige
utfordringer. Utfordringen kan sette talentet pa en prove talentet ikke strekker til p, og
dermed bekrefte trenerens manglende talent. Duda og Pensgaard (2002) kaller det a det
4 soke toffe utfordringer for et tilpasningsdyktig prestasjonsmenster’. Dette er knyttet til
heyere innsats uavhengig resultat, samt seke vanskelig utfordringer for & forbedre seg
selv. I kontrast stir personer med et lite tilpasningsdyktig prestasjonsmenster'’, som
unnviker toffe utfordringer. Et slikt monster gjenkjennes ved & holde igjen innsats,
oppleve svakere prestasjon grunnet & ikke fole nok kompetanse, velge svakere motstand

og droppe ut av idretten (Duda & Pensgaard, 2002).

Det at trenerne liker & mate vanskelige oppgaver, i stedet for & unnvike dem, kan ha
resultert i at trenerne har kommet opp i flere krevende situasjoner, som de har laert mye
av (Duda & Pensgaard, 2002; Richardson, 2002). Dette kan ha medfort at trenerne ved
senere utfordringer blir bedre rystet til & mote toffe utforinger gjennom en sterkere
resiliens. Richardson (2002) trakk frem at hver person er bearer av deres eget
utviklingspotensial innenfor resiliens. En person som unnviker teffe utfordringer, vil
ikke bli bedre egnet til & mate toffe utfordringer ved senere anledninger. Det at alle
trenerne sd pa utfordringer som noe positivt for deres utvikling, kan vare en
argumentasjon for at yrket krever en hoy resiliens. Det kan argumenteres for at personer
som unngér teffe utfordringer vanskeligere vil oppna et toppniva. Teffe utfordringer og
motgang er ifelge trenerne noe som forekommer ofte i yrket, og som trenere har leert

mye av.

”Jeg tror du md bare innstille deg pa at, og ikke gd rundt d lure pa om det blir
motgang eller medgang, du vil oppleve bade motgang og medgang. Er det en
ting som er helt sikkert er det det. Sd det storste fokuset md veere hvordan du
takler det, i min karriere har jeg opplevd bdde det d vinne serien og rykke ned,
og det er kontrastfylt og jeg tror det at du kan lcere noe. Jeg har opplevd veldige
medgangsperioder og jeg har opplevd motgangsperioder, og jeg tror du kan
lcere mye av begge deler, og jeg tror det er en del av livet som trener, det er d
oppleve begge deler, og se, noen ganger lykkes du og andre ganger lykkes du
ikke. Men dra nytte av den erfaringen du har gjort deg, og hele tiden prove d

? Tilpasningsdyktig prestasjonsmenster referer til adaptive achievement pattern (Duda
& Pensgaard, 2002).

' Lite tilpasningsdyktig prestasjonsmenster referer til maladaptive achievement pattern
(Duda & Pensgaard, 2002).
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komme ut pa pluss siden. Sd jeg tror du vil bli sterkere av det, og du har mange
eksempler pd trenere som har rykket ned og i neste omgang vunnet serien med
andre lag.” Trener 4

Hvis en person ikke liker & bli stilt ovenfor slike vil personen kanskje ogsa unnvike
situasjoner som er viktige for & prestere. Det er realistisk & anta at personer som ikke
liker & mate toffe utfordringer soker seg til et mer komfortabelt niv4, fri fra press og
resultatkrav. Derimot vil personer som tiltrekkes og omfavner utfordringer over tid bli
bedre rustet til & mote utfordringer som oppstar i lepet av karrieren. Ifelge Richardson
(2002) er man selv ansvarlig for & bygge opp sin egen resiliens. Pa den méten vil

treneren som mete toffe utfordringer ha et utbytte av en mental innstilling om vekst.

4.2.2 Motgang
Videre vil oppgaven presentere hvordan trenerne har opplevd motgang i lapet av deres
karriere, og hvilken konsekvens motgangen har fatt for deres atferd. Vi ser ogsé pad om

trenerne fikk et leeringsutbytte nir de motte motgang.

Ut ifra intervjuene kom det frem at samtlige trenere i oppgaven har hatt perioder i

karrieren der de har mett stor motgang, som blir illustrert i sitatet under:

Jeg har hatt masse motgang i karrieren, og har hatt evnen til a sld tilbake! Jeg
har brukket beinet tre ganger i XXX (Stor klubb), fikk sparken i XXX (Europeisk
storklubb), fikk sparken i XXX, kan diskutere drsaken til hvorfor det skjedde ja.
Men du tvinger deg selv til d tenke pad deg. Sa har jeg vunnet seriegull, jeg har
vunnet masse cupgull, jeg har spilt xx landskamper, jeg har veert ute av laget
veldig sjeldent, men det har skjedd. Men jeg har hatt evnen til d tenke, sann er
det nd, da ma jeg bare klare d komme meg sa raskt som mulig tilbake. Trener 3.

Dette sitatet viser at treneren en rekke ganger har mett situasjoner som fort kan utvikle
seg til & bli karrieretruende. Like vel har treneren fortsatt pa tross av teff motgang.
Trener 3 sin historie var ikke unik blant intervjuobjektene, og flere av trenerne hadde
liknende svar om teffe motgangsperioder. Hvis en skal knytte dette opp mot mentale
innstiling, ser en at trenerne viser trekk pa en mental innstilling om vekst med
vedvarende motivasjon i teffe situasjoner (Blackwell m.fl., 2007; Dweck, 2007). For en
person med en konstant mental innstilling kan det & ikke overkomme en toff utfordring
bli et bevis pé at talentet ikke er tilstrekkelig. Da talentet er konstant, er det lite man kan
gjore for 4 overkomme motgangen. Personer med en mental innstilling om vekst viser

vedvarende motivasjon og vet de blir bedre trenerne av & bli utfordret. Det at trenerne
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har vist vedvarende motivasjon gjennom teffe motgangsperioder kan vere en grunn til
at de fortsatt er trenere i dag, samt at de har utviklet seg til & bli trenere i toppfotballen.
Det er naturlig & anta at hvis en trener med en konstant mental innstilling ville mott pa
toffe utfordringer med mye motgang, ville dette vaere et bevis pa at deres talent ikke var
tilstrekkelig til & utfore oppgaven, som igjen kan fore til at de dropper ut (Dweck, 2007,
2012).

Trenerne i oppgaven var samlet i meningen om at meter med motgang hadde hatt en
positiv effekt pa laeringsutbyttet og at det ofte 14 mer laering 1 motgangsperioder enn i

medgangsperioder. Dette blir illustrert i sitatene under.

Jeg har veert heldig og veert med pad to opprykk og et nedrykk. Det er ikke tvil om
at jeg leerte mer av det dret vi rykka ned, enn det dret vi rykka opp. Det er det
ikke tvil om. Trener 7.

Uansett hvor mye fremgang du har, og hvor mye du klarer d reflektere over
fremgang, sa er det ingenting imot i forhold til hvor mye du far reflektert d tenkt
under motgang. Jeg mener ikke at man trenger d rykke ned, men jeg tror man
utvikles av en periode motgang. Det tror jeg. Fordi fotball er fremgang og
motgang og jo mer rustet for motgang, jo mer rystet er du for de mindre
motgangene som kommer av og til pd veien. Du har skaffet deg verktoy for a
hdndtere dem, og du blir kanskje litt roligere ogsd. Men jeg tror ikke du behover
et nedrykk eller d fa sparken for at det skal veere slik, men jeg tror mer pd det d
ta seg gjennom litt storre motgang, det tror jeg gjor det sterkere. Trener 2

Trenerne trakk videre frem at det & oppleve motgang var med pé & endre atferden deres
til det bedre. En periode med motgang forer til en innsatsekning, som man ellers ikke

far i medgang.

Hvis du ikke har den folelsen at det gjor vondt i magen ndr det gar ddrlig og
ikke far sove pd kveldene, du sitter det og star opp igjen, skriver ned notater
etter kampene om hva som md blir bedre. Hvis du ikke har opplevd den der, den
pasionen, det tror jeg kan begrense utviklingen din litt altsd Trener 1.

Collins og MacNamara (2012) trakk frem at for & né opp pa eliteniva, var det & oppleve
sma traumer med toffe utfordringer og motgang viktig. Dette fordi motgang kan fere til
okt innsats, samt & forberede trenerne pé a takle motgang ved senere anledninger.

Blackwell m.fl. (2007) trakk ogsa frem at personer med en mental innstilling om vekst,
har heyere og mer vedvarende motivasjon i mete med toffe hindringer og motgang, enn

personer med en konstant mental innstilling. I denne oppgaven ser vi tydelig at motgang
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har vert en naturlig del i karrieren. Motgangen har fétt trenerne mer motivert til & yte

innsats, samt blitt mer reflekterte over egen praksis.

Kort oppsummert kan vi se at trenerne i denne oppgaven hadde klare trekk mot & ha en
mental innstilling om vekst i mgte med motgang, og at de kan ha stort utbytte av den
innstillingen. De gnsker utfordringer velkommen og ser pa disse sammen med motgang
som kilder til en leering. Nar de konstaterer motgang, ensker de 4 ta med seg mest mulig
leering fra perioden. Videre vil en person med en mental innstilling om vekst mote
motgang med mer vedvarende motivasjon (Blackwell m.fl., 2007). Alle trenerne trakk
frem at de hadde hatt perioder med motgang. Den vedvarende motivasjonen kan ha
gjort at trenerne har fortsatt i yrket, selv néar synet pa egne ferdigheter har blitt satt pa

prove.

4.3 Kritikk

Oppgaven vil videre se pa hvordan trenerne meter kritikk. Her ser oppgaven forst pa
viktigheten av kritiske tilbakemeldinger internt i trenerteamet, viktigheten av kritiske
roster i spillergruppen, deretter media. Til slutt vil oppgaven se pé trenerne sitt syn pa a

dele kunnskap med trenerkollegaer.

4.3.1 Kritikk internt i trenerteamet

Pa spersmalet om hvilke kvaliteter trenerne sgkte i teamet rundt seg svarte samtlige at
de ensket & ha personer som stilte kritiske spersmél. De gnsket ikke ha ”’ja” folk rundt
seg. Det var viktig med personer som kunne utfordre dem i hverdagen. Dette fordi
trenerne ansa at 4 ha flere meninger rundt seg som viktig for & utvikle bade seg selv og

laget.

Jeg onsker ikke bare d omgds av bare ja mennesker. Jeg onsker d omgds med
mennesker som kan utfordre meg, seg selv og omgivelsene. Det er viktig. Trener
4.

Nd er det her internt, men jeg bytter assistent pa XXX, jeg vil ha en som
utfordrer meg mye mer. Bdde pd banen, teknisk taktiske ting, og sdann utenfor
banen.... jeg md ha en som er uenig med meg innimellom. Hvis ikke utvikler vi
oss ikke, hvis det er en som alltid er enig. Trener 1

Jeg vil ha folk som sier i mot meg, ndr de mener jeg har feil d kommer med
innspill som iblant er helt motsatt av det vi gjor Trener 2
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Uenighet, kritiske innspill og engasjerte diskusjoner blir trukket frem som viktige for
utviklingen. Uten & fa kritiske innspill vil trenerne oppleve lite personlig utvikling.
Videre trekker trenere frem at personer som alltid er enige bidrar lite i & utvikle andre
personer og laget. Hvis vi ser disse svarene i lys av de mentale innstillingene, vil det
veaere en indikasjon pa en mental innstilling om vekst. Personer med en konstant mental
innstilling vil ofte unnga kritiske roster da disse kan sette spersmalstegn ved trenerens
talent. Personer med en konstant mental innstillig seker ikke pd samme mate andres rad,
da de anser deres grunnleggende ferdigheter som unike (Dweck, 2007, 2012). Slik vil
ikke andres rad ha stor verdi. Det at trenerne i denne oppgaven ikke ensket “ja-
mennesker” rundt seg, men personer som utfordrer dem, har sammenheng med en
mental innstilling om vekst. Personer med en mental innstillig om vekst trives best nar
de strekker seg selv mot vekst (Dweck, 2007, 2012), ergo er personer med kritiske

innspill nedvendig for & fa utfordret seg selv.

Likevel variere trenerne i omfanget av rutinene for hvordan de fér kritisk innspill. Her
gar skillet fra de trenere som har opparbeidet seg gode rutiner for kritiske innspill, og de
som ikke har rutiner for slike. Dette er en av de sterste skillene blant trenerne i
oppgaven. Alle trenerne ensket et kritisk trenerteam rundt seg, men om man faktisk far

kritiske tilbakemeldinger, og hvordan man fér disse varierer stort blant trenerne.

Noen trenger mye feedback, andre trenger ikke sa mye. Jeg har aldri trengt, jeg
har aldri folt at jeg har enormt behov for det, men jeg foler at den feedbacken
Jjeg far fra spillerne og det miljoet jeg jobber i at det er nok. Trener 6

Videre.

Jeg har tidligere hatt det man kaller for det man kaller mentor, eller folk d prate
med. Det kan veere okei det, men de kan gi deg feedback pa en del ting, men de
er ikke alltid innsatt i alle problemstillinger du har, og da kan dem heller ikke gi
deg feedback pa de. Trener 6

Videre forteller trener 4 at han gjerne skulle hatt et bedre innarbeidet system, for & f&
feedback pé seg selv som trener. Likevel trekker han frem at rutinene svikter, og at man

derfor i realiteten ender opp uten feedback pa seg selv som trener.

Det er ikke en kultur for d gjore sanne ting ofte, vi er litt short pd mannskap,
men hadde det hadde veert interessant og lcererikt, at vi kunne tatt nye steg og
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bevisstgjort mye mer, det tror jeg. Men det md settes i system, og det md veere
prioritert i tid. Vi har en travel hverdag og det blir litt d ga fra det ene til det
andre. Trener 4

I kontrast til dette stér trener 2 og trener 3. Trener 2 forteller om et uvanlig bra milje for
a gi feedback som virker veldig forskjellig fra miljoet trener 4 beskriver i sitatet over.
Trener 3 krever tilbakemeldinger av omgivelsene rundt seg. Han forteller at han er
veldig klar og zrlig i tilbakemeldingene til de rundt seg og forventer 4 fé like arlige

tilbakemeldinger tilbake.

Jeg har visse i klubben som gir meg feedback uansett. Sd jeg tror egentlig at jeg
har et uvanlig bra miljo for d fd feedback her, enn det som finnes pa andre
steder tror jeg. Flere rundt meg som er interessert i de bitene. Trener2

Jeg krever at de gjor det. Jeg evaluerer dem, og da er det pa sin plass at de
evaluerer meg. Ellers kommer vi oss ikke videre. Hvis dem er redd for a si noe,
sd nytter det ikke. Det d veere et team som torr d utfordre hverandre, ikke bare
torr, men md utfordre hverandre. Sa ma vi tdle at vi ikke er enig bestandig, vi
md tdle og respektere meningene til hverandre, og soke meningen til hverandre,
og kreve at vi kommer med innspill Trener 3

Alle trenerne var enige om at kritiske rester i trenerteamet er viktig. Det var variasjon i
hvordan de utnyttet teamet rundt seg til & evaluere eget arbeid. Her fordelte trenerne seg
likt mellom de tre kategoriene som blir skissert i sitatene ovenfor. (1) Ser ikke verdien i
at andre personer gir feedback, (2) skulle gjerne hatt feedback pa seg selv, men mangler
rutinene til & gjennomfore det, og (3) ser viktigheten av feedback og har gode rutiner for
a fa feedback pa seg selv. Smoll og Smith (1989) trakk frem at bilde pa hvordan
treneren oppfattet egen atferd, ikke samsvarte med hvordan spillerne oppfattet trenerens
atferd. Treneren og spillerne oppfatter treneratferd ulikt. Altsé kan det argumenteres
med at kun egen refleksjon rundt egen praksis og treneratferd ikke er tilstrekkelig for a
plukke opp endringene og justeringene som er ngdvendig i mete med spillerne.
Trenerne i denne studien vil variere i den mentale innstilligen innenfor dette temaet. Det
er naturlig 4 anta at de trenere som har opparbeidet seg rutiner for evaluering av seg
selv, heller mot en mental innstilling om vekst. Motsatt vil trenerne som ikke ser

verdien av & fa feedback pa seg selv inneha en konstant mental innstilling.
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4.3.2 Internt i spillergruppen

Trenerne trakk frem at det & ha kritiske spillere i en gruppe ogsé er viktig, men at det
ikke var like viktig som i et trenerteam. Trener 1 trakk frem at spillernes meninger ofte
var alt for opptatt av resultatet, og for lite av prosessen. Néar laget var i flyt var alt bra,

men i motgang kunne de samme grepene oppfattes som lite hensiktsmessige.

Det er litt sann at det er viktig d ha dialogen med spillergruppa og torr d si det
sdnn at du far korrigerte det underveis. Jeg er interessert i prosessen, ikke bare
resultatet. Det syntes jeg gjelder mange norske spillergrupper. Alt er bra ndr det
gar bra, og alt er reeva nar det gar darligt. Trener 1

Trener 5 mener det er viktig & ha ulike meninger i spillergruppen, men at dette ikke ma
g4 pa bekostning av lojaliteten ovenfor treneren og lagets felles mal. Nar treneren har

bestemt seg, er det viktig at samtlige spillere folger dette.

Det er viktig at spillerne har meninger. Gjerne ulike ogsd, da er det viktig d
diskutere med dem, men vi mad ha et felles mal til slutt d bli enige om den linja.
Gjor du ikke det blir det krasj. Men at de kan ha ulike meninger om ting, er bare
sunt, fordi da viser dem at de folger med. Trener 5

Trener 6 antyder ogsa at spillerne har fétt for mye bestemmelsesrett. At det blir for
mange meninger, og at alle mé vere enige og alt mé forklares for det kan gjennomfores.

Dette kan vare en hindring for hva som faktisk skal og ma gjeres pa treningsfeltet.

N skal alt diskuteres, alt skal forklares, alle skal ha lov til d mene hva de vil om
alt som foregdr. Ergo sa md den pedagogiske biten bli litt annerledes. Det har
Jforekommet i klubber at det gar mer tid til a diskutere ute pd banen, enn d trene,
og det mener jeg er fullstendig feil.

Et poeng i diskusjonen er spillergruppens makt som ofte resulterer med treneravganger.
Det finnes flere eksempler pé trenerne som har “mistet garderoben” (Grane Sylvarnes,
2014) og som konsekvens av dette ogsa har mistet jobben. Dette kan vare en faktor for
at trenerne ikke ensker & la spillerne fa for mye makt og bestemmelsesrett over hva som
gjores pa feltet. Hvis man vil g& imot spillerne sine meninger, kan dette fa deg avsatt fra
jobben. Derfor kan det & begrense spillernes makt vare en taktikk for & beholde jobben i

motgang.
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4.3.3 Media

Kritikken trenerne fér fra media er noe de ensker a forholde seg lite til, fordi de
opplever kritikken som lite konstruktiv fordi den ofte bli fremstilt i et svart/hvitt
perspektiv. Treneren blir hauset opp nar man gjer det bra, for s& a bli nedsablet nar man
gjor det darlig, selv om trenerne mener prestasjonene var relativ lik uavhengig av

resultatet.

En viktig sak er d vite hvem du er, vite hva du har gjort, og har evnen selv d
evaluere ditt arbeid og laget sine prestasjoner. Klarer du det, sd har du ganske
klart for deg om kritikken er riktig eller ikke. Og har vi veert darlige og vi far
kritikk for det, syntes jeg det er riktig. For det var ikke bra na. Ogsa ndr det er
de gangene det er feil, da er det lettere fordi du vet det er feil. Det er viktig at det
skrives i media, det er viktig at vi trenere og spillere er interessante personer.
Da ma det finnes meninger om oss. Og det md man bare klare, sd vet man det at
man ikke er sa ddrlig ndr man taper, og man er ikke sd bra ndr du vinner.
Trener 2

Hvis du er i en klubb der forventingene er urealistiske, media har forventinger
som er urealistiske i forhold til den kvaliteten som faktisk er i laget. Sa da er du
pd mange mdter litt forsvarslos, fordi det hjelper ikke hva du sier, fordi det er
ingen som horer pd det. Du kan si, vi er ikke bedre enn det her. Det kan godt
hende at det er korrekt analyse ogsd, men forventningene ligger der nd, da er du
forsvarslos. Sa har du andre veien ogsd. Hvis du gjor det bedre enn du egentlig
er, sd hjelper det ikke d si, halo, nd har vi ekstremt flyt osv. Da er det ingen som
horer pd deg da heller. Du lever i en boble, sd hver dag er totalt annerledes. Du
kan si hva du vil til media, men de skriver akkurat hva de mener selv. Det
hjelper ikke d si, na hadde vi flaks og vi vant, det bryr de seg ikke noe om, na
hadde vi uflaks og vi tapte, det bryr de seg ikke om. Fordi de sitter med fasiten,
og fasiten er resultatet. A vi som jobber med dette her vet hvor mange smd
detaljer som avgjor sluttresultatet, som kunne veert annerledes, burde veert
annerledes, og en dommer som dommer en straffe som ikke skulle veert straffe,
en linjedommer som godkjenner et mdal som ikke skulle veert mdl. Alle de
aspektene har ikke vi mulighet til d forsvare oss mot, men media bare klasker pq,
fordi dem sitter pd fasiten. For meg, er a analysere en fotballkamp i etterkant
drit enkelt, men a ta valg underveis, det tenker ikke media pa i det hele tatt for
eksempel. Medias makt, den kan pavirke folk. Massesuggesjon i en eller annen
retning. Dette er noe av det vi stdar oppe i hver dag. Vi prater med media, og
prover a ha en jordneer og fornuftig holdning til det, men jeg kan si til VG, det er
ikke vits i d tippe oss sd hoyt oppe Vi er ikke sd gode, men de horer ikke pd det
likevel. Det er sjanselost. Trener 3

Som utsagnene over illustrere har media en annen agenda enn trenerne. Media lever av
a selge produktet, og ifelge trenerne bryr ikke media seg om & vaere fotballfaglig
korrekte. Derfor trekker trenerne frem at kritikken fra media er noe de ma ta med en

klype salt, da dette ofte ikke stemmer overens med deres mening pd godt og vondt.
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4.3.4 Synet pa andres suksess (Det a dele kunnskap)

Den storste forskjellen mellom trenerne var synet pa & dele kunnskap med hverandre.
Samtlige trenere mente at miljoet for & dele kunnskap mellom trenere var for darlig i
Norge, og at trenerne holdt seg pa hver sin ’tue”. Her er det et klart skille mellom de
som gjerne deler av sin kunnskap og de som ikke har noen intensjon om & dele sin

kunnskap.

Ikke sa vanlig i Norge, men jeg syntes det er utrolig kult ndr vi er pd kurs og du
er sammen med andre trenere sd er det leererikt, og det er nyttig, men det er ikke
en veldig god kultur i Norge for a dele syntes jeg i hverdagen og vi er litt pd
hver var tue og har nok med vart. Ingen spesielt god kultur for d dele med andre.
Trener 4.

Jeg er ikke sd opptatt av hva de driver med i andre klubber for d veere helt cerlig.
Jeg folger med og er nysgjerrig pd hvordan de gjor det. Men jeg driver ikke d
springer etter konkurrentene vdres d. Det er trenerforum som jeg far med meg,
men jeg er ikke sd glad i d sitte d prate med andre trenere. Jeg er den typen som
ikke liker konkurrentene mine. Og da d sitte i fora, a drive d prate fotball, om
hva vi gjor, og hva dem gjor. Jeg horer pd hva dem har d si, men forteller veldig
lite om hva vi holder pa med. Jeg vil gjerne ha det for oss selv. Og det er ikke
fordi jeg ser pa meg selv som noe bedre enn andre, det er pd en mdte vdrt, og
det andre skal vi prove d ta fra dem. Jeg vet den diskusjonen gdr pd at vi md
prate sammen, vi md by pd oss selv og hjelpe andre. Hvorfor skal jeg hjelpe
andre. Skal jeg hjelpe andre for at vi skal tape selv da? Der er det sikkert mange
som er uenig, og jeg vet det er mange som er uenig, Jeg vil at norsk fotball skal
bli bra, ja men forst og fremst er min jobb, at xxx blir best mulig, og hvis norsk
fotball drar nytte av det. Fantastisk, men jeg driver ikke a har lyst til d hjelpe
xxx og xxx. Det far dem finne ut av selv. For meg teller 1. xxx, sd kan landslaget
dra nytte av det, ingen andre. Trener 3

Svaret star i kontrast til trener 2 sitt svar, som viser at andre nasjoner har kulturer der
deling er sett pd som mer naturlig. P4 spersmalet om det var viktig for treneren &

utveksle kompetanse med andre trenere svarte han dette:

Ja, det er det virkelig .Veldig dpent og bra klima i X, og darligere i Norge. [
Norge var man mer pd d holde pa sitt. I X har vi hatt mer innstillingen. Vi er et
lite land, vi far hjelpe hverandre og gjore hverandre gode. Sd det mener jeg er
viktig d gjore. Jeg er generos selv og jeg tar gjerne til meg, hva andre har d leere
meg. Trener 2.

Jeg onsker a komme ut i nye miljoer d fa inspirasjon, men ogsd lese fagboker, og
boker om andre trenere og ledere, og bruke dette i foredragsvirksomhet. Det d
dele den kunnskapen man har tilegnet seg med andre, fordi det tenker jeg er en
utvikling for seg selv. Trener 4.
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Det a dele informasjon og kunnskap med konkurrentene kan, for en person med en
konstant mental innstilling, veere med pa a svekke deres egen posisjon (Dweck, 2007,
2012). Dette kommer tydelig frem hos trener 3, som er redd for & dele av sin egen
kunnskap i frykt for & styrke konkurrentene pa bekostning av seg selv. I kontrast til
dette stér trener 2 som representerer en mental innstilling om vekst. Personer med en
mental innstilling om vekst ser pd de samme personene som en ressurs til & utvikle seg
selv. Trener 2, ser sine konkurrenter ogsa som en ressurs til a bli bedre selv.
Konsekvensen av at alle blir bedre vil gke nivdet generelt og gjore den nasjonale

fotballen mer konkurransedyktig ovenfor andre nasjoner i internasjonale mesterskap.

4.4 Generell diskusjon

Oppsummert kan en si at trenerne i oppgaven innehar flere av kvalitetene som
kjennetegner en mental innstilling om vekst, enn en konstant mental innstiling. Det er
noe spredning bade pa tvers av temaene, men ogsé innenfor hvert tema. Enkelte trenere
hadde klarere tegn pa en mental innstilling om vekst enn andre trenere, og enkelte

trenere hadde trekk av en konstant mental innstilling innenfor enkelte temaer.

Det kommer tydelig fram at samtlige trenere har lagt ned mye tid for & forbedre sin
fotballekspertise. De har ofret mye og mattet prioritere strengt for & kunne legge ned
tilstrekkelig tid slik yrket krever. Trenerne har hatt et intens enske om & utvikle seg
enten som spiller eller som trener. Oppgaven har tidligere trukket frem at treningstimer
med kvalitet er et viktig aspekt for & oppna et ekspertiseniva (Ericsson m.fl., 1993;
Haugaasen, 2015). Det var i hoyest grad gjeldene ogsé for trenerne i denne studien,
fordi samtlige trenere trakk frem at deres innsats og antall timer med fotball var en av

hovedgrunnene til at de ble topptrenere.

Trenerne trives med & ta pa seg toffe utfordringer. Disse ansé trenerne som en mulighet
for & lere, og videreutvikles. Dette stér i kontrast til & se pa toffe utfordringer med frykt
for & feile og avslere sitt manglende talent. Mate med, og & overkomme toffe
utfordringer har blitt sett pa som en viktig faktor for & bygge resiliens. Dette blir ansett
som en viktig faktor for & na toppen i fotball (MacNamara m.fl., 2010). Dette virker

ogsa gjeldene i denne studien.
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Samtlige trenere trakk frem at motgangsperioder hadde veert en viktig kilde til egen
leering. I motgang hadde trenere ytet mer innsats og reflektert mer over egen praksis.
Det 4 ha mett pad motgang flere ganger tidligere, gjorde at trenerne hadde opparbeidet
seg enkelte “verktey” de kunne bruke i motgangsperioder. Konsekvensen av motgang
folte de var at det hadde blitt bedre trenere, samt bedre til & takle motgang ved seinere

anledninger.

Den storste forskjellen mellom trenere kom i synet pa & dele kunnskap. Enkelte trenere
hadde ingen intensjon om & hjelpe andre trenere. De sa pa disse som konkurrenter som
ledet konkurrerende lag. A gke kompetansen til konkurrentene ville gjore deres eget lag
darligere. Grunnene til hvorfor trenerne valgte en slik strategi kan vere mange. Dette
kan ha veert pa grunn av for eksempel strategiske arsaker, men enkelte trenere hadde i
dette temaet trekk mot en konstant mental innstilling. I kontrast sto trenere som sa mer
globalt pa et felles trenersamarbeid ved & dele kunnskap med andre trenere. Disse
trenerne sa pa andre trenere mer som kolleger, enn konkurrenter. Det & dele kunnskap

vil heve den nasjonale standarden, som igjen ville vert positivt for alle trenerne.

Et annet punkt der trenere viste forskjeller var innenfor temaet kritikk, og serlig synet
pé - og rutinene pé feedback. Samtlige trenere trakk frem at det var viktig 4 ha personer
rundt seg som var kritiske til dem som trenere. Derimot skiltes det i hvordan de tok til
seg den kritiske informasjonen. Enkelte trenere hadde godt opparbeidede systemer for &
fa, og gi feedback og ensket & f4 mange kritiske innspill pa seg selv som trener. Dette
for & fa et mer noyaktig bilde av seg i trenerrollen. Som motsetning til dette sto trenere
som ikke sé pa feedback fra personer i lagapparatet som nedvendig, og dermed har klare
trekk til en konstant mental innstilling. Dette fordi personer med en konstant mental
innstiling kan se pa kritikk og tilbakemeldinger fra andre som kritikk pa seg selv og
deres evner, snarere enn rettledende tilbakemeldinger (Dweck 2007, 2012). De trakk
frem at & se responsen til spillergruppen var nok feedback for deres del, og responsen

klarer de & lese best selv uten hjelp fra andre.

Ser man alle temaene under ett blir det en for sterk konklusjon 4 si at alle trenerne
innehar enten en mental innstilling om vekst, eller en konstant mental innstilling. Det
kom tydelig frem at det finnes et spekter av grader innenfor begge de mentale

innstillingene. Trenere plasserer seg ulikt bade innenfor de ulike temaene og pa tvers av
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temaene. En trener kunne ha trekk om en mental innstilling om vekst i synet pa
utfordringer, men ha trekk om en konstant mental innstilling i temaet kritikk. Videre
kunne to trenere ha trekk om en mental innstilling om vekst i synet pd innsats, men
forskjellig grad i trekkene. Derfor er det vanskelig 4 se p& de ulike mentale
innstillingene i et svart/hvit bilde. Studien viste at man ikke er enten-eller pa alle
punkter slik det ofte kan oppfattetes i litteraturen. Selv om alle trenerne i studien viste
klare tegn p& en mental innstilling om vekst varierte trenerne i grad. Derfor kan det
argumenteres for at det ogsé bar fokuseres pa spennet og ulikhetene innad i de mentale

innstillingene nar de mentale innstillingene skal undersekes.

4.5 Studiens begrensninger

Den forste begrensingen med studien er min egen rolle som forsker. Denne
masteroppgaven er mitt forste omfattende prosjekt om temaet, og jeg har derfor ingen
tidligere metodeerfaring a stotte meg pa. Et semistrukturert intervju ble benyttet for &
innhente informasjon. Den formen for intervju er avhengig av a stille gode
oppfelgingsspersmadl til intervjuobjektene for a fa frem dybden i svarene (Kvale &
Brinkmann, 2009; Thagaard 2010. For & forberede meg, ble det gjennomfert to

pilotintervjuer som sé ble evaluert sammen med folk med relevant kompetanse.

Innenfor tematisk analyse er man avhengig av at forskeren gjor en riktig tolking av
svarene fra intervjuene sett i lys av sitt eget teoretiske rammeverk (Alhojailan, 2012).
Oppgaven brukte en bandopptager for & ta opp intervjuet. Dette med tillatelse fra
intervjuobjektene. Fordelen med et opptak er at alt intervjuobjektet sier blir bevart
(Thagaad, 2010). Fra intervjuet ble gjennomfert, til materialet var ferdig tolket og
analysert kan det ha forsvunnet meninger som treneren uttrykte gjennom ansiktsuttrykk,
toneleie og gestikulering. Dette er detaljer som forskeren kan ha oversett i sin analyse
av datamaterialet. For & kompensere for dette var det viktig & stille oppfelgingsspersmal
for & klargjere hva intervjuobjektet mente, slik at meningen ikke kan bli misforstétt.
Videre var det viktig & skrive ut intervjuet rett etter at det var gjennomfert for ikke &

glemme detaljer.
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En annen svakhet kan vere intervjuobjektene sitt egenbilde av fortiden. De kan ha
fortrengt noe og fremhever annet. Derfor ma vi ta hensyn til at svarene ikke
nedvendigvis er 100% neyaktig med hvordan det faktisk har vaert. En kjent journalistisk
utfordring er at personer fort kan svare slik de gnsker & fremsta, fremfor hvordan de
faktisk fremstéar. Thagaard (2010) trekker ogsé frem denne utfordringen med at
intervjuobjektet forteller det de tror forskeren vil here. Dermed bli svarene unyanserte i
forhold til hva trenere faktisk gjor i virkeligheten. For & minimere denne risikoen ble det
informert tydelig om at spersmélene ikke hadde noe klar fasit. Poenget var & fa et
innblikk i treneres erfaring, og dermed var ingen svar i utgangspunktet & anse som rett
eller galt. Videre trekker Thagaard (2010) frem at det er viktig & skape tillit mellom
forsker og intervjuobjekt for at intervjuobjektet skal &pne seg og komme med arlige
svar. Det ble ogsa informert om at svarene til trenerne ville bli anonymisert, og at de

derfor ikke ville bli gjenkjent i oppgaven.

Til slutt vil jeg trekke frem utvalget. I oppgaven ble det intervjuet sju erfarne og
meritterte trenere som alle har opplevd suksesser og nedturer som trener i toppfotballen.
Likevel er utvalget for lite til & kunne generalisere for hele topptrenerpopulasjonen. For
a kvalitetssikre og f4 mest mulig representative svar, satt oppgaven opp kriterier som
trenere matte oppfylle for & kunne delta i oppgaven. Dette for & kvalitetssikre at utvalget

representerte topptrenere i fotball.

4.6 Videre forskning

Studien viser at topptrenerne i oppgaven hellet mot en mental innstilling om vekst.
Denne undersekelsen ble gjort med trenere i toppfotballen i Norge, der alle hadde vert
hovedtrenere i Tippeligaen. Utvalget hadde lite erfaring fra de store europeiske ligaene.
Tippeligaen kan ansees & vere en liga midt pa treet i europeisk malestokk. Derfor ville
det veert interessant & underseke den mentale innstillingen til trenere pa det aller gverste
nivaet i Europa og sammenlikne dette med resultatene i denne oppgaven. Hva
kjennetegner deres mentale innstilling og hvilke likheter/ulikheter er det mellom

topptrener i Europa, og topptrenere i Norge.

Videre anbefales det & underseke gruppen topptrenere opp mot en gruppe som har provd
a bli topptrenere uten 4 lykkes. Hvilke forskjeller og likheter finnes blant de to gruppene

og ville gruppene differensiert pd mental innstilling. Bade denne studien og Chase
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(2012) argumenterer for at trenere ber ha en mental innstilling om vekst. Det ville veert
relevant & underseke om gruppen som ikke lyktes har flere trekk mot en konstant mental
innstilling enn topptrenere ved en senere anledning. En slik undersekelse kunne fétt
frem om personer med mental innstilling om vekst, har storre sannsynlighet for & lykkes

som topptrenere, enn trenere med en konstant mental innstilling.

4.7 Praktiske implikasjoner

Tidligere forskning har vist at lederskap kan utvikles til det bedre. (Chase, 2012; Ely
m.fl., 2010). Oppgaven argumenterer for at en mental innstilling om vekst vil vere
gunstig for & utvikle lederskapet. Trenere med en mental innstilling om vekst moter
motgang pa en mer hensiktsmessig mate, ser pa utfordringer som en leringskilde og
bruker andre personer aktivt for & forbedre seg selv som trener. Dette var ogsa heyst
gjeldende for majoriteten av trenerne i studien. En praktisk implikasjon for uerfarne
trenere blir derfor & strebe etter en mental innstilling om vekst for & ha mulighet til

forbedre seg mest mulig som leder og trener.

En annen praktisk implikasjon er det & bevisstgjeore trenere om fordelene ved & ha en
mental innstilling om vekst. Derfor kan det & g gjennom fordeler og ulemper med de
ulike mentale innstillingene vare noe som ber inkluderes i de ulike trenerkursene i
fotball. Pa denne maten vil man kunne heve kompetansen pa et samlet trenerkorps, noe
som vil gavne all norsk fotball. Videre vil mange av de samme prinsippene kunne
overfores til en spillergruppe, slik at de ogsé kan profitert fra en mental innstilling om
vekst. Pa den méten vil man forbedre bade trenere og spillere i hele landet ved a

implementere mentale innstillinger som et eget tema i de ulike trenerekursene.
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8. Vedlegg 3: Informasjon og rettigheter om
prosjektet

Tekst pd mailen som ble sendt ut til aktuelle trenere til oppgaven.
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Jeg er en mastergradsstudent ved Norges Idrettshagskole (NIH) som skriver min
oppgave om ulike mentale innstillinger pa topptrenere. I den forbindelse ensker jeg a
komme i kontakt med personer som har erfaringer fra a veere hovedtrener i

toppfotballen.

Jeg ensker & utfore et intervju angdende mentale innstilinger for & besvare

problemstillingen hva kjennetegner den mentale innstillingen til topptrenere I fotball”.

Innsamlede opplysninger anonymiseres ved prosjektslutt 30.05.2015. Derfor lurte jeg pa
om det var muligheter for & avtale et intervju med deg X. Tidsmessig beregnet til ca 1

time.

Innsamlede opplysninger behandles konfidensielt, og i oppgaven vil ingen
enkeltpersoner gjenkjennes. Du har rett til & trekke deg nar som helst i intervjuet og du
utforer dette frivillig. Hvis du trekker deg, vil all informasjon bli slettet. Prosjektet har
Frank Eirik Abrahamsen forsteamanuensis ved NIH, som veileder. Haper pé positivt

svar fra deg!
Mvh.
Mikkel Bjernstad

+4798887853
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9. \Vedlegg 4: Intervjuguide
Intro og talent:

- Kan du starte litt med a beskrive deg selv som trener?
o Hovor tidlig begynte du & lede andre mennesker?
o Har det alltid vert naturlig for deg & lede?
o Tror du lederskap kan 100% leres?

- Ordet fotballtalent blir ofte brukt av media, hva er et fotballtalent for deg?

o Tror du at ”supertalenter” som for eksempel Martin @¥degaard har noe
”overmenneskelig” over seg, som ikke alle vanlige dedelige kan oppnéd
med samme innsats?

- Sé hvis jeg sier et trenertalent, hva tenker du pa da?

o Hvakjennetegner et trenertalent?

o Hvordan tenker du et trenertalent blir skapt?

Utvikling:

- Hva tenker du er det viktigste for & na toppen som trener i dagens fotball?

- Hvavil du si har vaert de viktigste faktorene som har fatt deg til a bli
fotballtrener?

- Kan hvem som helst bli en topp fotballtrener? Finnes det faktorer fra naturen sin
side som spiller inn? (Lederskap, kreativitet, interesse?)

o Finnes det faktorer fra naturen sin side som spiller inn? (Lederskap,
kreativitet, interesse?)

- Har dette bare gjeldt deg, eller tror du dette generelt gjelder for alle topptrenere?

- Er du bevisst pa dine egne styrker og svakheter?

- Hva gjer du med denne informasjonen?

- Hva ser du pa som dine svake sider?

o Er dette noe du er veldig bevist pé til vanlig?

- Har du noen mél som trener?

- Setter du deg konkrete delmal?

- Hva foler du er din viktigste oppgave som trener?

- Tenker du mye pa balansegangen for deg mellom kortsiktige resultater, kontra
utvikling?

- Hyvilke tanker gjor du deg rundt spillerutvikling?

- Hvilke konkrete tiltak gjores pa omradet?

- Hvordan mélsettinger finnes det for spillerne i klubben? (Lagmal, individuelle
mal)

- Har du noen eksempler pa malsettinger for en spiller?
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Hindringer:

- Et gammelt utsagn sier, at man ikke er utlert fotballtrener sa lenge man ikke har
opplevd et nedrykk og et opprykk. Har motgang noe rolle i & bli topptrener?
o P& hvilken méte?
- Har du hatt mye motgang i karrieren?
- Hvordan har dette pavirket deg som trener?
o Har dette hatt noe pavirkning pa atferden din?
o Tenker du dette var til det ngytrale, positive eller negative?
- Tror du dagens topptrenere har hatt flere hindringer enn normalt pa veien til
toppen?
- Er du en bedre trener i dag, enn for 10 ar siden?

Utfordringer: Hvordan takler man utfordringer:

- Hva tenker du pa nar jeg sier utfordringer?
- Hva tenker du om 4 bli stilt ovenfor vanskelige oppgaver?
o Er dette noe du bevist sgker eller unnviker?
= Hvorfor?
- Har utfordringer vaert en viktig del av der du er i dag som trener?
o P& hvilken méte?
- Hva har vert din sterste utfordring i karrieren?
o Hva gjorde denne med deg som trener?
- Vil dusi at du er en person som trigges av utfordringer?

Innsats:

- Hvor mye tid vil du si du bruker pa & utvikle deg som topptrener i dag?
o Var dette annerledes for?

- Har du mattet ofre mye, for & komme deg ditt du er i dag? (Familie, venner,
fester etc)

- Hvor viktig vil du si at din innsats har veert for at du ble fotballtrener?

- Tror du du har lagt ned mer tid, enn de trenere som bare har trenet lagi 2 og 3
.divisjon?

- Hvor viktig er det & legge ned mest innsats?

- Tror du dagens topptrenere har lagt ned betydelige mer timer i egeninnsats for &
utvikle seg selv som trener, enn for eksempel tippeligatrenere?
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Kritikk:

- Seker du ofte feedback pa deg som trener?
o Hvordan gjer du eventuelt dette?
o Fér du andre personer til & evaluere deg?
o Hva gjer du med denne informasjonen?
o Folges dette opp pa noe méte?
- Hvilke kvaliteter seker du i et trenerteam rundt deg?
- Er det viktig for deg & ha personer som utfordrer deg og er uenige med deg i
omgivelsene?
- Er det at spillergruppen har ulike meninger positivt, negativt, eller ingen av
delene etter ditt syn?
- Hvordan forhold har du til kritikken en trener ofte far i dette yrket?

Suksess av andre:

- Nér foler du deg best som fotballtrener?
o For eksempel ved at laget ditt vinner, eller spillemessig fremgang tross
resultat?
- Er det & utveksle kompetanse med andre trenere viktig for deg?
o Pé hvilken méte gjores evt dette?
o Hvordan vil du si kulturen for & dele det man har er innenfor din klubb?
- Er det viktig for deg hvordan omverden ser pa deg?
o Har du noen virkemidler for & oppna dette?
- Hvordan enskes du & oppfattes?
- Hvis du tenker deg selv om 20 ar, hva vil du huskes for?
- Na nermer vi oss slutten pé intervjuet, er det noe du feler du ikke har fétt sagt?

70









