Utveckla samspel och samforstand som
genomstrommar laget.

Alla framgangsrika lag har disciplin, spelinsikt, & mentalt och fysiskt rustade och ar
val forberedda. Framgangsrika lag har sjsdlvmotiverade spelare som har entusiasm,
kontrollerad aggression och bra sjalvfortroende. Du kan inte vara tavlingsinriktad
(konkurrenskraftig) utan dessa tre kvaliteter.

Mentalt, maste du komma fram till att spelet &r fysisk kravande. Du maste darfér ha
fortroende till:

1. Din fysiska fardighet
2. Din férmaga "att klara jobbet"

3. Dina lagkamrater
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En tydlig organisation forenklar!

4-2-3-1

o Att ha en klar och tydlig organisation pa plan ger

et goda férutsattningar att lyckas bade som
tranare/coach. Sa &r det ocksa néar det galler

(33) foreningens organisation.
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Finns inte tydligheten hos féreningen eller de
vardegrunder som genomsyrar verksamheten, blir
det svart att lyckas med bade lagtréningar som
matchspel.

\9 e @/‘ Darfor &r det ocksa viktigt att borja i ratt &nda nar
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@ | man vill inplantera nagot nytt som kanske kanns
— bade spannande och lite skrammande.

Ofta dyker fragor upp som:

Hur ska det bli nu? Vem har hittat pa detta? Jag fortsatter nog pa mitt vis etc.

Jag tror manga kanner igen sig i dessa fragestéllningar dven fran arbetslivet.

"A model for Managing Change" En forandringsprocess kan alltsa utformas pa en
mangd olika satt. Cummings och Worley har identifierat ett antal nyckelingredienser
for framgangsrikt forandringsarbete.

Modellen kallar de fér "A Model for Managing Change” vilken bestar av fem faktorer:
1 Att motivera till féréandring, 2 Att skapa en vision, 3 Att skapa internpolitiskt stod,
4 Ledning av férandringsprocessen, 5 Bibehdlla drivkraft.

Det forsta steget, att motivera till forandring, handlar om att fa manniskor att vilja
forandra, att kunna se forandringen som nédvandig samt att fa medarbetarna att vilja
overge status quo for en mer osdker framtid. I denna forsta fas arbetar man aven med
att komma éver motstand till férandring och for detta identifieras i huvudsak tre
metoder: att hantera kanslor av forlust och oro, att tillhandahalla rikligt med
information samt skapa delaktighet i utformandet av resultatet av férandringen.

I nasta steg, att skapa vision, tillhandahalls en bild av framtiden som ska visa alla
grupper och individer hur de kommer passa in i framtiden. Valdefinierade visioner
minskar osakerhet, tillhandahaller malsattningar som skapar 6nskat beteende, visar att
framtiden ar fordelaktig samt uppmuntrar till individuell delaktighet i forandringen.

Tredje steget, att skapa internpolitiskt stod till forandringsarbetet, handlar om att
overtyga starka individer, informella ledare om att férandringen kommer eller kan
medféra nagonting positivt. Hir maste man identifiera ambassadérer for
forandringsarbetet eller s.k. eldsjdlar som kan 6ka den positiva stdmningen inom
organisationen.



Fjarde steget, att leda férandringsprocessen, omfattar en planeringsfas dar
tillvagagangssattet fér férandringen specificeras tillsammans med milstolpar och stérre
handelser. Man skall engagera nyckelpersoner, det vill sdga involvera de personer eller
organisationer (key players) som anses vara betydelsefulla for att férandringen ska bli
lyckad.

Det kan handla om ledare inom féreningen, som anlitas eller stéd fran
idrottskonsulenter/SISU. Det bor dven finnas ledningsstrukturer som skapar den
organisation som underlattar implementering, ledning och 6vervakning av
forandringsprocessen.

Det femte steget, bibehalla drivkraft, innefattar en mangd olika metoder och
tillvagagangssatt for att avsluta och stabilisera férandringsprocessen. Det kan handla
om att tillhandahalla resurser for att skapa nya kompetenser och metoder fér att
bibehalla férandringen.

Vi kan alltsa lara fran liknande situationer dar férandringsarbetet blir an mer patagligt
an i den lilla foreningen, Gl6m inte att halla informationsflodet 6ppet under ett
forandringsarbete, klarar man detta skapas inga missforstand utan ledare, trénare,
foraldrar och féreningsrepresentanter kan pa ett demokratiskt och bra satt
medvetandegéra varandra under férandringsprocessen.

"Jag ar bara en; men jag ar dock en. Jag kan inte gora allt; men jag kan dock gora
nagot. Jag kan inte avstd fran att géra nagot, som jag kan géra."

I organisationen pa plan har jag namnt en rad olika faktorer som paverkar lagets
prestation till att lyckas genomféra en valspelad match. Utdver lagets organisation och
disposition ar spelarna ikladda roller, dar tréanare och coacher forvantar sig vissa
rorelsemonster, offensivt som defensivt. Har kan en del taktiska instruktioner
forekomma pa individniva for att sakerhetsstélla motstandarens nasta schackdrag.

Spelarrollens betydelse ar idag av stor vikt och spelar en avgérande huvudroll i dagens
internationella fotboll. Omstallningssituationer, fasta situationer och spelares
individuella skicklighet &r idag faktorer som oftast blir tungan pa védgen mellan vinst
och forlust i en match.

Darfor blir ocksa de olika rollerna &n mer viktiga fér spelarna och synapserna ska helst
inte glappa i ndgon lagdel, utan kopplas ihop till en sammansvetsad enhet som ger en
bra balans offensivt som defensivt. Hur ser spelarnas roller ut, utifran en tankt
organisation pa plan?

Vi tanker oss ett lag som organiserar sig efter siffersystemet 4-4-2 vilket betyder att
laget spelar med en forsvarslinje bestdende av fyra férsvarsspelare. P& mitten har man
portionerat ut fyra mittfaltsspelare och langst fram har man valt att spela med tva
forwards. I denna formation kan spelarna sedan ikladas roller, en rollista som kan
delas in i en mangd biroller utefter de situationer som uppstar under spelets gang.



