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Útdráttur 

Mikil gróska hefur verið í íslenskri knattspyrnu síðustu árin. Uppsveifla hefur átt sér 

stað í íslensku deildunum, knattspyrnan er orðin betri og hraðari og íslensk 

knattspyrnulið standa sig betur með hverju árinu í Evrópukeppni félagsliða. Vakning 

meðal leikmanna og þeirra sem standa að íþróttafélögunum hefur verið í takt við 

þær breytingar. Hugsunarháttur leikmanna og umgjörðin í kringum knattspyrnulið í 

úrvalsdeild karla hefur færst æ nær því sem tíðkast erlendis. Við þjálfun félagsliðs í 

knattspyrnu er aðalþjálfarinn ekki einn þegar kemur að þjálfun liðsins. Það er ekki 

óalgengt að aðstoðarþjálfari, styrktarþjálfari, hlaupaþjálfari, markmannsþjálfari og 

mögulega íþróttasálfræðingur, starfi í þjálfarateymi með aðalþjálfara liðsins.  

Rannsóknin fór fram með eigindlegum viðtölum við fjóra leikmenn og fjóra 

þjálfara úrvalsdeildar karla í knattspyrnu. 

Meginniðurstöður rannsóknarinnar gáfu til kynna að forsvarsmenn 

íþróttafélaganna þurfa að gera nákvæma þarfagreiningu áður en þjálfarar eru ráðnir 

til starfa. Það þarf að liggja fyrir hvers sé ætlast af þjálfurum félagsins út frá 

markmiðum, sögu og hefðum félagsins með tilliti til leikmannahópsins. En til að ná 

góðum árangri nægir ekki að ná saman hæfileikaríkum einstaklingum. Þeir þurfa að 

geta unnið saman og myndað sterka liðsheild með sameiginlega sýn og markmið. 

Ólík hlutverk meðlima þjálfarateymisins kalla á ólíka sérþekkingu og mikilvægt er að 

þjálfarar innan teymisins bæti hvorn annan upp. Leikmenn eru bæði ólíkir 

einstaklingar og ólíkir leikmenn og því þarf þjálfarateymið að gæta mætt ólíkum 

þörfum þeirra á einstaklings grundvelli. 
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1 Inngangur 

Mikil gróska hefur verið í íslenskri knattspyrnu síðustu árin. Samt sem áður hefur 

brotthvarf leikmanna úr íslenskri knattspyrnu verið þó nokkurt síðustu misserin enda 

sífellt fleiri knattspyrnumenn sem ná þeim langþráða draumi að spila á erlendri 

grundu. Á sama tíma hefur uppsveifla átt sér stað í íslensku deildunum, knattspyrnan 

er orðin betri og hraðari og íslensk knattspyrnulið standa sig betur með hverju árinu í 

Evrópukeppni félagsliða. Vakning meðal leikmanna og þeirra sem standa að 

íþróttafélögunum hefur verið í takt við þær breytingar; hugsunarháttur leikmanna og 

umgjörðin í kringum knattspyrnulið í úrvalsdeild karla hefur færst æ nær því sem 

tíðkast erlendis.  

Á sama tíma hafa átt sér stað breytingar á þeim þjálfurum sem koma að þjálfun 

liðanna. Auknar kröfur eru gerðar til fagaðila og um sérþekkingu þeirra sem koma 

aðalþjálfurum liða til aðstoðar. Sigurður Ragnar Eyjólfsson íþróttasálfræðingur og 

fyrrverandi A-landsliðsþjálfari kvenna í knattspyrnu talaði iðulega um liðið á bak við 

liðið þegar A-landslið kvenna komst fyrst íslenskra A-landsliða á lokamót 

Evrópukeppni landsliða. Þar átti hann við alla sem aðstoðuðu liðið til að ná sem 

bestum árangri á knattspyrnuvellinum.  

Við þjálfun félagsliðs í knattspyrnu stendur aðalþjálfarinn ekki einn að öllum 

þáttum þjálfunar liðsins, líkt og tíðkaðist áður fyrr. Það er ekki óalgengt að 

aðstoðarþjálfari, styrktarþjálfari, hlaupaþjálfari, markmannsþjálfari og mögulega 

íþróttasálfræðingur, starfi í þjálfarateymi með aðalþjálfara liðsins.  

Til að ná góðum árangri nægir ekki að ná saman hæfileikaríkum einstaklingum, 

teymisfélagar þurfa að geta unnið saman. Leiðtoginn, það er aðalþjálfarinn í teyminu, 

þarf að skapa þjálfarateyminu aðstæður til að starfa saman og mynda sterka liðsheild 

með sameiginlega sýn og markmið. Starf þjálfarateymisins  er undirstaða þess sem 

gerist á æfingum og skilar sér til leikmanna. Ef rétt er að staðið er mögulegt að ná 

hámarksárangri hjá leikmönnum og þeim liðsheildum sem unnið er með. 
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Í þessu rannsóknarverkefni er leitast við að finna hvað það er innan þjálfarateyma 

í úrvalsdeild karla í íslenskri knattspyrnu sem ýtir  undir árangur og gæði 

knattspyrnuliða. Rannsóknarspurning verkefnisins er eftirfarandi:  

 Hvað einkennir árangursrík þjálfarateymi?    

Eigindleg aðferðafræði var notuð við gerð rannsóknarinnar þar sem viðtöl voru 

tekin við átta einstaklinga. Fjórir af þeim voru aðalþjálfarar og fjórir voru leikmenn 

úrvalsdeildar karla í knattspyrnu. Ritgerðin skiptist í fjóra meginkafla: 

 Fræðileg viðmið 

 Rannsóknaraðferðir og gögn 

 Niðurstöður 

 Umræður 

Fyrsti kafli verkefnisins er inngangur. Í öðrum kafla er gerð grein fyrir upphafi 

knattspyrnunnar á Íslandi, hvernig eiginleg knattspyrnuþjálfun hófst og þeim 

þjálfunaraðferðum sem tíðkast í dag. Umfjöllun verður um þau fræðilegu viðmið  

sem notuð eru í verkefninu og hugtökum líkt og teymi, teymisvinna, forysta og 

leiðtogi gerð skil. Í þriðja kafla er gerð grein fyrir rannsóknaraðferðinni, rætt um 

hvernig hugmyndin að verkefninu kviknaði og forsendur fyrir vali á þátttakendum 

skilgreindar. Farið verður yfir greiningavinnu og túlkun gagna. Í fjórða kafla eru 

niðurstöður kynntar og þeim skipt í undirkafla eða þemu sem bera yfirskriftina: 

aðalþjálfarinn, þjálfarateymi, samvinna og leikmenn. Fimmti kafli er vettvangur fyrir 

umræður þar sem niðurstöður eru settar í samhengi við þau fræðilegu viðmið sem 

koma fram í kafla tvö. Síðasti hluti verkefnisins eru lokaorð. 
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2  Fræðileg viðmið 

2.1  Knattspyrna 

Frá örófi alda hefur maðurinn stundað íþróttir af ýmsum toga. Ástæður fyrir iðkun 

íþrótta geta verið margvíslegar eftir þeim sem stundar þær. Ef til vill þrífst 

viðkomandi á sigurtilfinningunni, þráir að ná árangri, nýtur sín á meðan íþróttin er 

stunduð eða vill fá líkamlega útrás og halda líkama sínum í formi. Íþróttir geta verið 

vettvangur fyrir einstaklinga til að æfa eða keppa í, eða stundaðar sem  hópefli, en  

önnur ástæða fyrir því að einstaklingar stunda íþróttir, er einmitt þörfin fyrir að 

tilheyra hóp (Railo, 1974/1983).  

Rætur knattspyrnunnar ná lengra aftur en upphaf landnáms á Íslandi. Heimildir 

eru til þess efnis að einhvers konar knattspyrna hafi verið leikin í Kína fyrir 2000 

árum. Knattspyrna, eða einhvers konar knattleikir, voru til að mynda leiknir hér á 

landi fyrir aldamótin 1000 og segir frá því í Gísla sögu Súrssonar. Það var þó ekki fyrr 

en 1895 að knattspyrna eins og við þekkjum hana í dag, var stunduð hér á landi. 

Nemendur og kennarar í Lærða skólanum í Reykjavík fylltust miklum áhuga á 

knattspyrnu eftir að skoski prentarinn James Ferguson kynnti íþróttina fyrir þeim. 

Aðstæður á velli suður af Grímsstaðaholti sem þeir notuðust við voru heldur slæmar. 

Piltarnir þurftu að hreinsa grjót af vellinum til að geta leikið á honum og var útbúið 

mark með færanlegum stöngum og snæri á milli sem gengdi  hlutverki sláar. 

Völlurinn varð síðar hinn landsþekkti Melavöllur. Reykvíkingar hrifust fljótt af þessari 

nýju íþrótt og voru þó nokkur knattspyrnufélög stofnuð rétt eftir aldamótin 1900 

(Víðir Sigurðarson og Sigurður Á. Friðþjófsson, 1997; Sigmundur Ó. Helgason, 2011). 

Fyrsta Íslandsmótið í knattspyrnu var haldið árið 1912 þar sem þrjú lið voru skráð til 

leiks; KR, Fram og Fótboltafélag Vestmannaeyja. Árið 1929 voru félögin orðin sex sem 

tóku þátt í Íslandsmótinu (Víðir Sigurðarson og Sigurður Á. Friðþjófsson, 1997).  

Frá árinu 1919 komu einstaka erlend lið hingað til lands til að keppa við íslensku 

liðin og í kjölfarið fóru íslensk knattspyrnulið að sækjast eftir að fá erlenda þjálfara til 

sín. Á stríðsárunum var ákveðin deyfð yfir knattspyrnunni en eftir stríðslok 1945 kom 

aukinn kraftur í Íslendinga (Víðir Sigurðsson og Sigurður Á. Friðþjófsson, 1997). 
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Landslið Danmerkur kom hingað til lands og keppti á móti 22 bestu 

knattspyrnumönnum landsins. Þar á meðal var Albert Guðmundsson en hann var 

fyrsti íslenski atvinnumaðurinn í knattspyrnu á erlendri grundu (Gunnar Gunnarsson, 

1982). Eftir að hann hélt utan varð fleiri leikmönnum ljóst að tækifæri fólust í að 

reyna fyrir sér á erlendri grundu. Með hverjum áratuginum fjölgaði leikmönnum sem 

sóttust eftir því að leika erlendis og fá greitt fyrir. Íþróttasamband Íslands (ÍSÍ) setti 

almennar áhugamannareglur sem giltu fyrir öll sérsambönd innan sambandsins, þar 

á meðal Knattspyrnusamband Íslands (KSÍ), þess efnis að íþróttamenn væru 

áhugamenn og mættu ekki þiggja greiðslur eða önnur fríðindi fyrir að stunda íþrótt 

sína („Útflutningur leikmanna“, 1978). Forsvarsmenn íslenskrar knattspyrnu veltu 

fyrir sér möguleikum þess að breyta íslensku deildunum úr áhugamannadeildum í 

atvinnumannadeildir. Þessar vangaveltur endurspeglast meðal annars í skrifum 

Ellerts B. Schram (1978) þáverandi fomanns Knattspyrnusambands Íslands, sem 

birtust í Dagblaðinu árið  1978, en grein hans bar titilinn Atvinnumennska leysir ekki 

öll vandamál. Á áratugunum þar á eftir breyttust reglurnar í íslenskri knattspyrnu og 

lið fóru að greiða leikmönnum sínum, annað hvort með peningagreiðslum eða öðrum 

hlunnindum.  

Árið 1989 var upphaf ákveðinna breytinga í íslenskri knattspyrnu. Þá komu Luka 

Kostic, Goran Micic og Bojan Tavenski hingað til lands frá Júgóslavíu til að leika 

knattspyrnu sem og til að forðast stríðsátök í heimalandi sínu. Í kjölfarið komu 

fjölmargir leikmenn hingað til lands frá Balkanskaganum í leit að betra lífi. Margir 

þeirra settust að hér á landi og öðluðust íslenskan ríkisborgararétt. Einn þeirra, Izudin 

Daði Dervic, spilaði síðar fyrir íslenska landsliðið í knattspyrnu. Þónokkrir af þeim 

gerðust þjálfara þegar leikmannaferli þeirra lauk við ágætis orðstír (Sigmundur Ó 

Steinarsson, 2011).  

Koma þessara erlendu leikmanna og þjálfara inn í íslenska knattspyrnu hafði  

vafalaust meiri áhrif en margur gæti ætlað og ef til vill urðu þjálfun og frammistaða 

íslenskra knattspyrnuliða að einhverju leyti fagmannlegri fyrir þeirra tilstuðlan. Með 

árunum færðist það í auka að íslensk knattspyrnulið væru að fá erlenda leikmenn til 

liðs við sig.  Á nýrri öld átti Fimleikafélag Hafnarfjarðar eftir að stimpla sig inn meðal 

þeirra bestu. Árið 2005 hafði FH þegar tryggt sér titilinn þegar einungis 15 umferðum 
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var lokið. Því hefur verið haldið fram að FH liðið árið 2005 sé eitt öflugasta 

knattspyrnuliðið í 100 ára sögu íslenskrar knattspyrnu. Hér átti hlut að máli enn einn 

útlendingurinn, Daninn Allan Borgvardt sem var þar fremstur á meðal jafningja. Hann 

var valinn besti leikmaður Íslandsmótsins og er af mörgum talinn einn besti 

leikmaður sem leikið hefur á Íslandi (Sigmundur Ó. Steinarsson, 2011). 

2.1.1 Íþróttasálfræði 

Upphaf íþróttasálfræðinnar má rekja aftur til  tíunda áratugar 19. aldar, en þá leitaði 

sálfræðingurinn Norman Triplett (1898) skýringa á því afhverju hjólreiðamenn 

hjóluðu hraðar í hópum en einir á ferð. Þó nokkrar rannsóknir höfðu verið gerðar á 

viðbragðstíma íþróttamanna, hvernig íþróttamenn lærðu færni sína og hvernig 

íþróttir höfðu áhrif á mótun persónuleikans. Aftur á móti voru niðurstöður þessara 

rannsókna lítið hagnýttar til að betrumbæta aðstæður, þjálfun og árangur 

íþróttafólks. Það var ekki fyrr en um miðjan áttunda áratug 20. aldarinnar sem gróska 

varð í íþróttasálfræðinni um allan heim (Weinberg og Gould, 2011). Tvær gerðir eru 

af íþróttasálfræði: klínisk íþróttasálfræði (e. clinical sport psychology) og náms 

íþróttasálfræði (e. educational sport psychology). Klíniskir sálfræðingar vinna með 

íþróttamönnum, hvort sem þeir koma úr einstaklingsíþrótt eða heilu íþróttaliðunum, 

og þjálfurum íþróttamannanna. Annars vegar er hlutverk þeirra að aðstoða 

íþróttamennina við að finna æskilegan farveg með því að greina, meta og efla 

frammistöðu. Hins vegar aðstoða klíniskir sálfræðingar íþróttamenn við vandamál líkt 

og kvíða, þunglyndi og átröskun svo eitthvað sé nefnt (Danish, Petipas og Hale 1993; 

Weinberg og Gould, 2011). Náms íþróttasálfræðingar hafa aftur á móti ekki þekkingu 

til að aðstoða íþróttamenn með klínisk vandamál. Þeir hafa meiri þekkingu á 

íþróttafræðum og hafa mögulega bætt við sig sálfræði eða ráðgjöf. Þeir aðstoða 

íþróttamenn við að fást við meiðsli, auka einbeitingu og athygli, sjálfstal, áhugahvöt, 

uppbyggingu sjálfstraust, samvinnu og samskipti (Hinkle, 1994; Rúnar Helgi 

Andrason, 2009). 

Markmiðasetning er mikilvæg bæði hjá leikmönnum og þjálfurum. Markmiðin eiga 

fyrst og fremst að snúa að frammistöðu hvort sem þau lúta að því að sigra eða að 

njóta þess að spila íþróttina. Markmiðasetning getur verið ólík, allt frá því að vera 

huglæg eða markviss vinna út frá frammistöðumati Það að setja sér markmið getur 
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verið mikil hvatning fyrir íþróttamenn til að halda vinnu sinni áfram. Markmið geta 

verið þrennskonar; útkomumarkmið (e. outcome goals), frammistöðumarkmið (e. 

performance goals) og framkvæmdarmarkmið (e. process goals). Útkomumarkmið er 

leið fyrir íþróttamenn til að leiða hugann frá næstu keppni eða þeirri síðustu til að 

fyrirbyggja kvíða eða aðrar óþægilegar hugsanir. Framkvæmdarmarkmið er sú 

tegund markmiða þar sem íþróttamenn leggja áherslu á að bæta leikskilning sinn eða 

ákveðna tækniþætti. Framkvæmdarmarkmið geta verið þáttureða liður í 

frammistöðumarkmiði leikmannsins. Frammistöðumarkmið er einstaklingsmiðað 

markmið þar sem leikmaðurinn ber sjálfan sig saman við aðra leikmenn. Leikmenn 

reyna þá að verða betri í ákveðnum þáttum en næsti leikmaður. Í slíkri 

markmiðasetningu er leikmaðurinn ekki endilega að horfa til þess að sigra (Weinberg 

og Gould, 2011).  

Þjálfarar þurfa að aðstoða leikmenn sína við að setja sér markmið. Hver og einn 

leikmaður setur sér markmið sem þjálfarinn aðstoðar hann við að ná. Þjálfarinn þarf 

einnig að huga að því að markmiðið sé raunhæft og virki sem hvatning fyrir 

leikmanninn (Weinberg og Gould, 2011).   

2.2 Þjálfun 

Þjálfun íþróttamanna felst í því að auka og bæti færni þeirra í þeirri íþróttagrein sem 

þeir stunda. Það er hlutverk þjálfarans að stjórna því ferli á árangursríkan hátt með 

markvissum og kerfisbundnum þjálfunaráætlunum. Vinnuferli þjálfara er að bæta 

almenna jafnt sem sértæka líkamlega uppbyggingu, leikfræðilega jafnt sem 

sálfræðilega eiginleika, tæknilega hæfileika, sporna gegn meiðslum og huga að 

almennri heilsu íþróttamannanna (Bompa og Haff, 2009). Þjálfun er 

samvinnuverkefni milli þjálfara og leikmanna. Þegar þjálfarar og leikmenn hafa 

skuldbundið sig því samvinnuverkefni er unnið með þarfir hvers og eins og að 

sameiginlegum markmiðum. Með því myndast gagnkvæmt samband. Í því sambandi 

hafa aðilar áhrif á hvern annan og myndast sálfræðilegur samningur á milli aðila sem 

felur í sér hinar ýmsu gagnkvæmu væntingar (Martens, 2004). Bæði leikmenn og 

þjálfarar mynda tilfinningabundna tryggð og til að sambandið gangi upp þurfa báðir 

aðilar að standast væntingar hvers annars (Hart og Thompson, 2007). 
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Þrátt fyrir að Ferguson hafi kynnt íslenskum piltum knattspyrnu og kennt þeim 

reglurnar, er ekki hægt að segja að hann hafi verið þjálfarinn þeirra eða að formleg 

þjálfun hafi farið fram. Knattspyrnuþjálfun fór ekki fram fyrr en knattspyrnufélögin 

voru stofnuð (Víðir Sigurðsson og Sigurður Á. Friðþjófsson, 1997).  

Árið 1947 er Knattspyrnusamband Íslands (KSÍ) stofnað. Árið 1955 varð KSÍ síðan 

aðili að Knattspyrnusambandi Evrópu (UEFA) og sama ár hélt KSÍ sitt fyrsta 

þjálfaranámskeið sem fram fór á Laugarvatni. Tilgangur KSÍ hefur alla tíð verið sá að 

hafa yfirumsjón með þeim málum sem koma að íslenskri knattspyrnu. Reglur og 

ákvarðanir KSÍ lúta lögum og reglugerðum Íþrótta- og Ólympíusambands Íslands (ÍSÍ), 

Knattspyrnusambands Evrópu (UEFA) og Alþjóðaknattspyrnusambandsins (FIFA). 

Aðilum innan KSÍ þ.e. félögum, forráðamönnum félaga, þjálfurum, leikmönnum og 

dómurum ber að lúta þeim lögum og reglum (Víðir Sigurðsson og Sigurður Á. 

Friðþjófsson, 1997).  

Knattspyrnuþjálfarafélag Íslands var síðan stofnað árið 1970 að frumkvæði KSÍ. 

Markmið og tilgangur félagsins eru að sameina knattspyrnuþjálfara í eitt félag, vinna 

að hagsmunamálum knattspyrnuþjálfara, auka áhuga á þjálfun, stuðla að því að 

knattspyrnuþjálfarar hafi viðeigandi menntun samkvæmt reglugerð KSÍ og auka 

menntun þeirra sem starfa við knattspyrnuþjálfun. Félagið leggur upp með að eiga 

gott samstarf við KSÍ og knattspyrnuþjálfarafélög erlendis (Knattspyrnuþjálfarafélag 

Íslands, e. d.).  

Knattspyrnusamband Ísland gerir menntunarkröfur til knattspyrnuþjálfara allra 

flokka. Í efstu deild karla er gerð krafa um KSÍ-A próf eða UFEA prófgráðu. Til að geta 

hafið nám til KSÍ-A prófgráðu þurfa þjálfarar að hafa lokið KSÍ-B prófi. Í kennslu til KSÍ 

B-prófs fá þjálfarar kennslu í leikfræði, leiðtogahæfni, þjálffræði, kennslufræði og 

knattspyrnulögum. Til viðbótar eru verklegir tímar þar sem lögð er áhersla á 

knattspyrnutækni, þjálffræði, æfingakennslu og hagnýta þekkingu. Að bóklegu og 

verklegu námi  loknu þurfa þjálfarar að standast skriflegt próf. Þjálfarar þurfa að fá 

50 stig af 100 mögulegum á  prófinu og verða að ná 70 stigum til að geta haldið 

áfram í þjálfaramenntunarkerfi KSÍ (Knattspyrnusamband Íslands, e.d.a.). 

Í námi til KSÍ-A prófgráðu fá þjálfarar ítarlegri  kennslu í sömu kennslugreinum  og 

kenndar eru  til KSÍ-B prófs, farið er dýpra í efnið og leitað  eftir auknum/dýpri  
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skilningi þjálfaranna og   hæfni til að nýta þekkingu sína. Þjálfararnir fá kennslu í 

styrktarþjálfun, leiðtogahæfni, kennsluaðferðum, notkun þjálfunarbókar, 

kennslufræði,  og hönnun æfinga og notkun þeirra. Til að ljúka KSÍ-A gráðu þurfa 

þjálfarar að sitja tvö námskeið á vegum KSÍ,  eitt helgarnámskeið en annað sem  

skiptist í þrennt: undirbúningsdag, æfingakennslu, verklegt próf og að lokum skilum 

þjálfaradagbókar. Þjálfararnir sækja einnig vikulangt námskeið sem haldið er á  

Englandi. Að lokum  þreyta þeir lokapróf til að hljóta UFEA prófgráðuna 

(Knattspyrnusamband Íslands, e.d.b.). 

2.2.1 Þjálfunaraðferðir  

Við knattspyrnuþjálfun er sýnikennsla verklegrar æfinga á knattspyrnuvellinum hvað 

mest notuð. Þar er markmið þjálfarans að þjálfa vinnubrögð og efla leikni leikmanna í 

knattspyrnu. Með endurteknum æfingum og sýnikennslu þjálfarans  geta leikmenn 

náð framförum og tileinkað sér þá færni sem þjálfarinn  leitast við að þjálfa.  Einnig 

notast þjálfarar við munnlega leiðsögn og ná til leikmanna bæði innan 

knattspyrnuvallarins sem utan hans. Töflufundir eru oft notaðir til að útskýra betur 

æfingar sem gerðar eru á  knattspyrnuvellinum bæði á æfingum og fyrir  næsta leik. 

Þjálfarar notast einnig oft við töflufundi til að kenna leikmönnum leikkerfi sem þeir 

hyggjast láta lið sitt spila eftir. Á töflufundum leitast  þjálfarinn við að virkja leikmenn 

til umræðna og svarar spurningum þeirra til að dýpka enn frekar skilning leikmanna 

(Ingvar Sigurgeirsson, 2004). Enn ein leið fyrir þjálfara til að ná til 

leikamanna/iðkenda er notkun stafræns efnis líkt og myndbanda, hreyfimynda, 

texta, hljóðs eða grafíkur. Það býður upp á aukna möguleika, sérstaklega fyrir 

einstaklinga sem meðtaka upplýsingar betur með sjónrænum endurtekningum, eins 

og leikkerfi í leik (Williams, Jones og Buntting, 2015). Það er mikilvægt að taka mið af 

hópnum og gera sér grein fyrir að í hópi iðkenda eru ólíkir einstaklingar sem bregðast 

mismunandi við ákveðnu áreiti (Bjarni Sigurðsson og Gústaf Adolf Björnsson, 1995).  

2.2.2 Árangursrík þjálfun 

Samkvæmt Janssen og Dale (2002) eru sjö atriði á bak við árangursríka þjálfun. Í 

fyrsta lagi þarf þjálfarinn að þekkja persónuleikaeinkenni leikmanna sinna til að 

nálgast þá á réttan máta og fá þá til að hámarka eigin getu og einbeita sér að 

markmiðum liðsins. Í öðru lagi  er það hæfni, en góður þjálfari verður að þekkja 
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íþróttina sem hann þjálfar vel. Hann þarf að vera útsjónarsamur, geta lesið leik 

andstæðinga og með þjálfunaraðferðum sínum gert liðsmenn sína að enn betri 

leikmönnum. Í þriðji lagi er það skuldbinding. Þar eiga Janssen og Dale við 

skuldbindingu þjálfarans við starf sitt þannig að hann leggi sig allan fram í starfi og sé 

reiðubúinn að fórna miklum tíma í þjálfunina og lið sitt og geri það af ástríðu fyrir 

íþróttinni. Í fjórða lagi er umhyggja en þar er átt við það að þjálfarinn beri umhyggju 

fyrir leikmönnum sínum og sé tilbúinn að gefa af sér til að kynnast þeim frekar, 

þörfum þeirra sem og draumum. Fimmta atriðið snýr að því að þjálfarinn nái að 

byggja upp sjálfstraust hjá leikmönnum, með því að skapa umhverfi bæði innan vallar 

sem utan þar sem leikmönnum líður vel og finna fyrir trausti. Þjálfarinn gerir kröfur 

til leikmanna og er tilbúinn til að aðstoða þá við að ná markmiðum sínum.  Sjötta 

atriðið er færni þjálfarans í mannlegum samskiptum. Hann þarf að vera einlægur og 

heiðarlegur í samskiptum við leikmenn sína og skapa umhverfi þar sem leikmenn 

treysta sér til að leita til þjálfarans og ræða við hann. Sjöunda atriðið  er samkvæmni 

og traust. Þjálfarinn þarf að vera trúr hugmyndafræði sinni í þjálfun. Hann þarf að 

vera samkvæmur sjálfum sér, í góðu andlegu jafnvægi og missa ekki stjórn á skapi 

sínu (Janssen og Dale, 2002).     

2.3 Teymi (e.team) 

Innan íþróttahreyfingarinnar þekkist hugtakið lið (e. team) og eru íþróttalið oft og  

tíðum það fyrsta sem fólk hugsar um þegar það heyrir hugtakið lið. Lið finnast aftur á 

móti víðar en á íþróttavellinum. Á vinnustöðum og í starfsumhverfi er oft talað um lið 

en kallast þá oftar teymi, það geta til dæmis verið fagteymi, stjórnunarteymi eða 

verkefnateymi. Fleiri staðir þar sem teymi finnast geta verið í námi, í 

stjórnmálaflokkum eða jafnvel í fjölskyldum. Teymi er í raun margvíslegir hópar fólks 

sem myndast um eitthvað sameiginlegt sem tengir það. Hver og einn einstaklingur 

færir teyminu sína persónlegu reynslu, hæfni og áhuga. Munurinn á teymi og hóp er 

styrkleiki einkenna á borð við samvinnu, markmið, reglur og venjur og hversu háðir 

einstaklingar eru innbyrðis (Forsyth, 2010). Teymismeðlimir vinna saman að settum 

markmiðum hvort sem það er einstaklingsframtak eða unnið í samvinnu við aðra 

teymisfélaga. Teymisfélagar eru háðir vinnuframlagi hvors annars og ná þar með 

árangri með sameiginlegu átaki teymismanna að settu marki. Með samvinnunni 
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bæta teymismenn hvern annan upp með sinni þekkingu og færni og mynda þar með 

sterka heild sem er líklegri til að ná betri árangri en hver meðlimur í sínu horni. Í 

teymi standa menn og falla saman (Katzenbach og Smith, 1993). Áður en teymi eru 

mynduð þarf að kortleggja verkefnin sem liggja fyrir eftir því hversu þung, flókin eða 

mikilvæg þau eru. Með það til hliðsjónar er hægt að ákvarða um teymisfélaga sem 

gætu verið áhrifaríkir í teymisvinnunni. Teymi geta því verið mjög ólík og þjónað 

ólíkum tilgangi. Hægt er að skipta liðnum niður í sex hópa eftir tilgangi: stjórnunarlið, 

verkefnalið, ráðgjafalið, framleiðslulið, þjónustulið og athafnalið (Forsyth, 2010). 

Athafnalið eru lið þar sem sérhæfing er mikil. Til að ná árangri þarf samvinna 

liðsmanna að vera góð þar sem hlutverk liðsmanna tengjast innbyrðist. Liðsmenn 

þurfa vera sjálfstæðir, vinna sín verk sem oft eru sérhæfð og flókin og skila þar með 

hlutverki sínu til liðsins (Rousseau, Aubé og Savoie, 2006). Ein tegund athafnaliða eru 

keppnislið, líkt og íþróttalið. 

2.3.1 Teymisstjórnun 

Stjórnun er víðtækt hugtak sem nær yfir marga þætti. Útfrá leiðtogafræðunum var í 

upphafi lögð áhersla á að rannsaka persónueinkenni stjórnenda en með tímanum var 

farið að huga að þjálfun stjórnenda og færni þeirra með áherslu á 

umbreytingaleiðtoga, stjórnun liðsheilda, áhrif menningar á stjórnun og kynjaða 

stjórnun (Bryman, 1996; Hofstede, 2003; Northouse, 2010). Hlutverk stjórnenda er 

að áætla, skipuleggja, stýra og hafa eftirlit með mannauði ásamt öðrum auðlindum 

(Bloisi, Cook og Hunsaker, 2003; Jones og Goerge, 2003). Stjórnun er notuð svo unnið 

sé markvisst að markmiðum (Rue og Byars, 2003). Stjórnendur þurfa einnig að taka 

ákvarðanir og miðla upplýsingum til sinna undirmanna (Kreitner, 2004) og tryggja að 

unnið sé eftir áætlanagerðum og skipulagningu (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). 

Lykilatriði í fari góðra stjórnenda er þekking og reynsla á þeim vettvangi sem 

stjórnandinn er á (Bloisi o.fl., 2003).  

Í teymi þurfa stjórnendur að spá fyrir um framtíðina, skipuleggja og gera áætlanir 

út frá þeim framtíðarspám (Bunchana og Huczynsku, 2004). Í kjölfarið þarf 

stjórnandinn að deila verkefnum og verkaskiptingin þarf að vera skýr í teymavinnu. 

Verkferlar, verkundirbúningur og verkefnavinna eru þættir sem stjórnandinn þarf að 

huga að fyrir teymismeðlimi (Taylor, 1997). Samkvæmt Mintzberg (1998) er hlutverk 
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stjórnandans falið í mannlegum samskiptum. Stjórnandinn þarf að vera táknrænn 

fulltrúi og leiðtogi teymisins. Hann ber ábyrgð á upplýsingum, þarf að taka við og 

miðla þeim til annarra teymismeðlima. Ákvarðanataka er á ábyrgð stjórnanda 

teymisins og þarf hann því að huga að bestu möguleikum hluteigenda.  

Millistjórnendur eru ábyrgir fyrir að koma markmiðum frá stjórnendum til 

undirmanna (Robbins og Coulter, 2005). Huy (2001) segir að hlutverk millistjórnanda 

sé að vera hugmyndasmiðurinn, upplýsingamiðlarinn, sálfræðingurinn og 

línudansarinn. Einnig segir hann að hlutverk millistjórnanda séu veigamikil en oft á 

tíðum vanmetin.  

2.3.2 Teymisvinna 

Til að góð teymi geti skilað góðri vinnu þurfa teymismeðlimir að verja miklum tíma 

saman til að skapa sterka liðsheild og til að ná sameiginlegum skilning á þeim 

verkefnum sem liggja fyrir og hvernig samvinnu teymisins skuli háttað. Hin ýmsu 

líkön hafa verið þróuð til að úskýra teymisvinnu. Grunnstoðir flestra er IPO-líkanið 

(input – process – output). Undirbúningur teymisins (input) snýr að öllu því sem 

teymismeðlimir hafa fram að færa til hinnar eiginlegu teymisvinnu. Teymið vinnur 

með það sem teymismenn (e. process) hafa haft fram að færa og úr því verður 

einhver niðurstaða (e. output). Þannig að ferlið er að breyta undirbúningnum í 

niðurstöður (Ilgen, Hollenback, Johnson og Jundt, 2005). Í upphafi teymisvinnu og í 

undirbúningi verkefnisins, þarf teymið að skilgreina afhverju það hafi verið myndað, 

hvert það stefni og hvernig það ætli að ná þeim árangri. Stefnan þarf að vera mótuð 

með tilliti til ytra og innra umhverfis teymisins. Mikilvægt er að stefnan sé skýr 

(Niven, 2006) því markmið teymisins er unnið út frá stefnunni. Markmiðasetning 

getur verið hvetjandi fyrir teymismeðlimi til að vinna að og skilar betri frammistöðu 

heldur en þegar  teymismeðlimir vinna út frá hugsuninni um að gera sitt besta 

(Locke, Shaw, Saari og Latham, 1981). Til að vinna markvisst að markmiðum 

teymisins þarf að vera áætlun sem segir til um forgangsröðun verkefna, hvernig 

teymisfélagar ætla að vinna saman og hvernig þeir ætla að deila verkefnum og hve 

miklum tíma er áætlað að eyða í hvert verkefni fyrir sig (Rousseau, Aubé og Savoie, 

2006).  
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Þegar kemur að framkvæmd teymisvinnunnar þurfa teymismenn að huga að þrem 

þáttum; samræmingu, samvinnu og miðlun þekkingar. Samræming teymisvinna felur 

í sér að teymismeðlimir eru  háðir framlagi hvers annars og vinna þeirra sé í samræmi 

við aðra teymismeðlimi (Kozlowski og Bell, 2003). Með samvinnu ná þeir að vinna að 

settu markmiði (Larson og LaFasto, 1989). Þegar því marki er náð þarf teymið að 

miðla þeirri þekkingu sem vinnan skilaði því. Þegar kemur að því þarf að hafa tvennt í 

huga þ.e. miðlun þekkingar og móttaka hennar. Ef þekkingin er ekki móttekin hefur 

henni ekki verið miðlað á árangursríkan hátt (Davenport og Prusak, 2000).  

2.3.3 Árangursrík teymi 

Það sem einkennir árangursrík teymi er að þau taka góðar ákvarðanir, nýta aðföng 

vel, bjóða góðar vörur og þjónustu, leggja áherslu á nýsköpun og hafa meiri 

framleiðni (Parker, 1990). Árangursrík teymi eiga sameiginlega að hafa skýr og 

hvejtandi markmið, árangurshvetjandi umhverfi, hæfa teymismeðlimi, 

teymismeðlimir myndi sterka liðsheild, samvinna, eljusemi, stuðning frá ytra 

umhverfi og teymismeðlimur búi yfir leiðtogafærni (Larson og LaFesto, 1989; Marks, 

Rittman  og Zaccaro, 2001): 

Skýr og hvetjandi markmið: þegar markmið eru sett er kominn tilgangur með 

ákveðinni athöfn (Locke o.fl., 1981). Hvernig markmið virka er hægt að skipta niður í 

fjóra meginþætti. Í fyrsta lagi virkar skýr markmiðasetning þannig að búast má við að 

sá sem setur sér markmið einbeiti sér að sérhæfðum atriðum sem ýta undir það að 

viðkomandi nái settu markmiði. Í öðru lagi eykst kraftur og áreynsla þegar 

viðkomandi hefur metnað til að ná settu markmiði. Í þriðja lagi eru minni líkur að 

viðkomandi gefist upp þegar hann verður fyrir mótlæti eða mistekst. Með skýru 

markmiði eru meiri líkur á að viðkomandi haldi áfram þrátt fyrir bakslög. Í fjórða lagi 

virka markmið þannig að viðkomandi leitar nýrra leið til að ná settu markmiði 

(Singer, Hausenblas og Janelle, 2001). Illa skilgreind verkefni geta misst marks og 

meiri líkur eru á að liðum mistakist. Með skýrum markmiðum er það ljóst hvenær 

verkefnum/markmiðum er náð (Larson og LaFasto, 1989). Skýr verkefna- og 

tímaáætlun getur verið hvetjandi til að ná markmiðum (Eyþór Ívar Jónsson, 1998). 

Markmið geta bæði verið skammtíma- eða langtímamarkmið. Einnig geta 
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skammtímamarkmið verið eitt þrep í átt að langtímamarkmiðinu (Burton og 

Raedeke, 2008).  

Árangurshvetjandi umhverfi: eru ólík eftir aðstæðum og ráðast af tilgangi 

teymisins hverju sinni. Umhverfið þarf að skapa þær aðstæður svo teymismönnum 

líði vel og sé tilbúnir til að viðra skoðanir sínar án ótta um ósanngjarna gagnrýni 

(Larson og LaFasto, 1989). Teymismeðlimir skapa umhverfi fyrir teymið með 

framkomu og í samskiptum. Mikilvægt er að teymismenn sýni hæfni í samskiptum. 

Það ber merki um félagsþroska þegar einstaklingar ná að vinna með öðrum, leysa 

ágreiningsmál og sýna hjálpsemi. Það er merki um siðferðiskennd hvernig við 

hugsum um hvað sé réttlátt og sýnum sanngirni.  Það er merki um tilfinningaþroska 

þegar við finnum til með öðrum, náum að sýna samúð og samlíðan (Sigrún 

Aðalbjarnardóttir, 2007). Með skýrri hlutverkaskiptingu þar sem samskipti ganga vel 

fyrir sig skapast árangurshvetjandi umhverfi (Larson og LaFasto, 1989).  

Hæfir teymismeðlimir: til að geta mótað árangursríkt teymi þarf að huga að 

hverjum og einum teymismeðlimi. Teymismeðlimir þurfa að búa yfir færni og 

þekkingu sem hentar verkefninu sem liggur fyrir (Hackman, 1990). Afköst og árangur 

teymisins  ræðst oft af hæfni og eiginleikum einstakra teymismeðlima (Inga Jóna 

Jónsdótti, 2004). Hæfni teymismanna getur bæði verið dulin og hins vegar sýnileg 

hæfni (Spencer og Spencer, 1993). Einnig er hægt að skipta hæfni í formlega hæfni 

og hins vegar raunhæfni. Formleg hæfni er sú þekking sem viðkomandi hefur aflað 

sér með formlegum hætti eins og menntun eða starfsreynslu. Raunhæfni er hins 

vegar færni, þekking eða aðrir eiginleikar sem teymismeðlimur notar í teymisvinnu 

eða starfi (Nordhaug, 1998).  

Sterk liðsheild: þegar hópur hæfra einstaklinga kemur saman í vinnu að verkefni 

og er staðráðinn að ná árangri saman er hægt að tala um sterka liðsheild. 

Teymismeðlimir  standa saman og kunna að meta hvorn annan og bera traust til 

þekkingar hinna liðsfélaganna. Í sterkri liðsheild geta teymismeðlimir fundið fyrir 

trausti og tækifærum til að takast á við ný hlutverk. Í mörgum tilfellum getur það 

verið leiðtogahlutverk. Með nýjum hlutverkum skapast reynsla og teymismeðlimir  

verða frekar tilbúnir til að takast á við ný hlutverk og meiri ábyrgð í síðari verkefnum 

(Hackman, 1990).  
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Samvinna: er grundvallaratriði í teymisvinnu. Hópur fólks sem vinnur ekki saman 

nær aldrei að verða liðsheild. Mikilvægt í samvinnu er að hlusta, skilja, virða, treysta 

og taka tillit til annarra teymismeðlima (Larson og LaFasto, 1989). Samvinna er 

skilgreind sem öll form af sameiginlegri vinnu tveggja eða fleiri teymismeðlima sem 

gagnast þeim öllum þ.e. að allir í liðinu hagnist á samvinnunni. Þrengri skilgreining 

væri þá að það séu einhverjir innan teymisins sem hagnist á samvinnunni en ekki allir 

(Engelen, 2008).   

Eljusemi: árangursrík teymi einkennist af mikilli eljusemi og dugnaði. 

Teymismeðlimir leggja mikla vinnu á sig og sýna dugnað og leggja línurnar að 

ákveðnum starfsháttum sem þeir telja ásættanlegt fyrir teymið. Þegar slík 

vinnubrögð komast í venjur getur það reynst teymismeðlimum hvetjandi, þar sem 

metnaðarfullir teymismeðlimir vilja standast væntingar annarra í teyminu (Larson og 

LaFasto, 1989).  

Ytra umhverfi: þegar lið eru mynduð þarf að huga að ytra umhverfi. Þeir sem 

koma að teymum þurfa að skapa þeim umhverfi svo að teymisvinnan sé markviss og 

örugg þannig  að liðið leysi af öryggi þau verkefni sem lögð eru  fyrir það  (Hackman, 

1990).  

Leiðtogafærni: Í teymi þarf leiðtogi að ýta undir árangur með því að efla skilning 

teymismanna á verkefninu, hvetja teymismenn til að vinna að markmiðum og 

aðstoða sé þess þörf. Leiðtoginn þarf að skapa teymismönnum umhverfi þar sem 

hæfni teymismanna nær að njóta sín.  

2.4 Forysta  

Líkt og með önnur hugtök innan stjórnunarfræðanna hefur hugtakinu forysta ekki 

verið gerð skil sem allir eru sáttir við. Flestir eru þó sammála um að forysta sé 

samspil leiðtogans og fylgjenda sem forystan á að hafa áhrif á (Northouse, 2010; 

Hughes, Ginnett og Curphy, 2006; Bolden, 2004). Kenningarnar hafa breyst með 

árunum í takt við samfélagslegar breytingar, tíðaranda og aðstæðna (Northouse, 

2010).  Hughes o.fl. (2006) settu fram líkan sem kallaðist Hollanders líkanið um 

forystu. 
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Mynd nr. 1: Líkan Hollanders af þremur þáttum forystu (Hughes, o.fl., 2006).  

Líkanið er þannig að þar sem hringirnir skarast þar myndast forysta. Eins og 

myndin sýnir er forysta og leiðtogi ekki sami hluturinn heldur er leiðtoginn jafn 

mikilvægur þáttur og aðstæður og fylgjendur. Í efsta hringnum er leiðtogi (e. leader). 

Leiðtoginn er einstaklingur sem finnur að hann hafi persónulega burði og mátt til að 

hafa áhrif á fólk í kringum sig. Leiðtogar geta verið ólíkir einstaklingar sem haga sér 

og bregðast ólíkt við aðstæðum. Annar hringurinn er síðan fylgjendur (e. followers). 

Fylgjendur bera væntingar til leiðtogans, þeir treysta honum og hvetja áfram. Fáar 

rannsóknir hafa verið gerðar á þessum þætti. Fylgjendur geta verið breytilegir, þeir 

sem studdu leiðtogann í byrjun verks hafa mögulega horfið á brott og nýir fylgjendur 

komið í staðinn. Það er a.m.k. ljóst að fylgjendurnir hverju sinni setja traust sitt á 

leiðtogann til að tryggja hag þeirra, sama hver leiðtoginn er. Þriðji hringurinn í líkani 

Hollanders er aðstæður (e. situation). Aðstæður eru mögulega erfiðasti þátturinn að 

vinna með í líkaninu því bæði leiðtoginn og fylgjendur verða fyrir miklum áhrifum af 

aðstæðum hverju sinni en á sama tíma hafa leiðtoginn og fylgjendur lítil áhrif á 

aðstæðurnar. Það getur verið menning, tíðarandi eða verkefni sem eru þýðingarmikil 

í aðstæðunum sjálfum (Hughes o.fl., 2006). 
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2.4.1 Leiðtoginn 

Ýmsar kenningar hafa verið settar fram sem snúa að leiðtogahlutverkinuog ekki eru 

allir á eitt  sammála um þær. Þó nokkuð hefur verið deilt um hvort leiðtogaeiginleikar 

sé lærðir eða meðfæddir (Northouse, 2010; Hughes o.fl., 2006). Kenning um 

mikilmennið (e. the great man theory) var lögð fram og töldu fræðimenn að 

leiðtogahæfileikarnir væru meðfæddir eiginleikar og því ekki lærð einkenni. 

Samkvæmt kenningunni er það einungis á valdi mikilmenna að vera leiðtogar. Þessu 

voru ekki allir sammála og fékk kenningin mikla gagnrýni. Í kjölfarið birtust 

niðurstöður rannsókna um að ekki væri hægt að skilgreina eiginleika leiðtogans út frá 

einfaldri upptalningu af persónueinkennum (Northouse, 2010) en aftur á móti væri 

hægt væri að greina ákveðna hegðun sem leiðtogar eiga sameiginlega (Prosser, 

2010).  

Atferlisrannsóknir voru gerðar til að fylgjast með leiðtogum í mismunandi 

aðstæðum og vöktu fylgjendur leiðtoganna athygli rannsakenda. Niðurstöður 

rannsóknanna skilgreindu hegðun leiðtogans í tvo flokka: samskiptaforystu (e. 

relationship orientation) og verkefnaforystu (e. task orientation). Gagnrýnendur 

þessara rannsókna bentu á að niðurstöðurnar sýndu engin tengsl milli frammistöðu 

og forystu (Northouse 2010 og Prosser, 2010). Aftur á móti vill aðstæðukenningin 

beina athygli að umhverfinu sem forystan á sér stað í (Prosser, 2010).   

2.4.2 Aðstæðubundin forysta 

Á síðari hluta sjöunda áratugsins birtust kenningar um leiðtogann og forystuna út frá 

aðstæðubundinni nálgun (e. situational leadership). Hersey og Blanchard (1969) 

skrifuðu fyrst um aðstæðubundna forystu og komu umræðunni af stað. Þeir vildu 

meina að aðstæðurnar hverju sinni breyttu hegðun leiðtogans; að leiðtoginn 

ígrundaði umhverfi sitt og þau verkefni sem fylgjendur hans væru að vinna í og fyndi 

út frá því hvaða leiðtogastíll myndi henta til stjórnunar í hverju verkefni fyrir sig. 

Aðstæður væru ekki bara breytilegar heldur fylgjendurnir hverju sinni og því enginn 

einn leiðtogastíll sem passaði hvaða aðstæðum sem er (Northouse, 2010). 

Aðstæðukenningin byggist á því að aðstæður kalli fram leiðtoga og að einhvers konar 

víxlverkun verði á milli fylgjenda, aðstæðna og forystu. Einnig hefur verið talað um að 

leiðtogar á vinnustöðum hegði sér ólíkt eftir því hvaða stöðu þeir gegni samkvæmt 

skipuriti fyrirtækisins og því hvernig skipuritið er byggt upp (Northouse, 2010).  
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2.4.3 Aðstæðubundnir leiðtogastílar 

Líkt og fram hefur komið þurfa leiðtogar að tengjast aðstæðum til að geta náð 

árangri. Út frá aðstæðum þurfa þeir að tileinka sér leiðtogastíl sem hentar hverju 

sinni og séu því ekki bundnir einum leiðtogastíl, sama hverjar aðstæður eru. 

Stjórnunarsviði leiðtoga er hægt að skipta í verkefnabundna stjórnun og 

persónubunda stjórnun. Í verkefnabundinni stjórnun stýrir leiðtogi fylgjendum í 

gegnum verkefnið og þá þætti sem þar þarf að vinna. Í persónubundinni stjórnun er 

það hlutverk leiðtogans að efla fylgjendur sína í gegnum verkefnið. Það getur verið í 

formi hvatningar, með veittum stuðningi, hrósi eða með öðrum samskiptum (Hersey 

og Blachard, 1988).  

Stjórnunarstíll leiðtogans og verkefnaþroski fylgjenda tengjast saman. Leiðtoginn 

aðlagar stjórnunarstíl sinn eftir því hvar fylgjendur hans eru staddir í verkefnaþroska. 

Reynsla og vilji fylgjenda til að vinna verkefnið segir til um verkefnaþroska þeirra 

(Hersey og Blachard, 1988). Talað er um fjóra mismunandi stjórnunarstíla: stýrandi, 

hvetjandi, veitandi og felandi.  

Stýrandi stjórnunarstíll: viðeigandi þegar verkefnaþroski fylgjenda er lítill. 

Fylgjendur hafa ekki nægilega reynslu til að vinna sjálfstætt í því verkefni sem við á. 

Leiðtoginn þarf því að gefa nákvæm fyrirmæli og stýra fylgjendum lið fyrir lið í 

gegnum verkefnið. Einhliða boðskipti fylgja þessum stíl í samskiptum leiðtoga og 

fylgjenda (Hersey og Blanchard, 1988).  

Hvetjandi leiðtogastíll: hentar þegar verkefnaþroski fylgjenda er lítill eða í  

meðallagi. Fylgjendur hafa litla eða enga reynslu á verkefninu en skilja það og geta 

verið sjálfstæðir í hugsun. Leiðtoginn þarf að útskýra fyrir fyrir fylgjendum sínum 

afhverju verkefnið sé unnið á þann veg sem það er og hver tilgamgur þess sé. Þegar 

fylgjendur eru á þessu stigi verkefnaþroskans fylgja oft spurningar til leiðtogans.  

(Hersey og Blanchard, 1988).  

Veitandi leiðtogastíll: viðeigandi þegar fylgjendur hafa náð miðlungs- eða miklum 

verkefnaþroska og geta unnið verkefnið sjálfir. Hlutverk leiðtogans er að hvetja 

fylgjendur áfram og sýna þeim stuðning og skilning (Hersey og Blanchard, 1988).  

Felandi leiðtogastíll: hentar þegar fylgjendur hafa náð miklum verkefnaþroska og 

búa yfir það mikilli reynslu að þeir geti unnið verkefnið sjálfur og beri ábyrgð á því án 

afskipta leiðtogans. Hlutverk leiðtogans er því meira að vera til staðar og sýna áhuga 

og veita aðstoð sé þess óskað (Hersey og Blanchard, 1988).  
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2.4.4 Tilfinningagreind 

Howard Gardner (1993) lagði fram hina svokölluðu fjölgreindarkenningu. Samkvæmt 

henni er hægt að flokka greind niður í hið minnsta átta hópa: málgreind, rýmisgreind, 

rök- og stærðfræðigreind, líkams- og hreyfigreind, samskiptagreind, 

sjálfsþekkingargreind, tónlistargreind og umhverfisgreind. Gardner vill meina að allir 

einstaklingar búi yfir þessum  greindarhópum en séu missterkir í hverjum þeirra og 

að einstaklingurinn geti styrkt alla þessa þætti að einhverju marki. Undir 

samskiptagreind og sjálfsþekkingu fellur tilfinningagreind. Hún er talin hafa áhrif á 

frammistöðu og velgengni fólks, bæði í starfi og einkalífi. Tilfinningagreind er flokkuð 

í tvo flokka: innri og ytri samskipti. Með innri samskiptum er átt við að einstaklingur 

geti áttað sig á eigin tilfinningum, skilið þær og greint á milli þeirra. Hann þarf svo að 

geta nýtt sér það með æskilegri hegðun, viðbrögðum og framkomu. Ytri samskipti 

snúa aftur á móti að þeim hæfileika að geta áttað sig á tilfinningum annarra, hvaða 

skapgerð fólk hefur að geyma og út frá því áttað sig á hvernig sé best að nálgast það.  

Einnig hefur verið talað um fimm víddir tilfinningagreindar. Þær eru sjálfsvitund, 

sjálfsstjórn, hvatning, félagsvitund og tengslastjórn. Þegar talað er um sjálfsvitund er 

átt við að einstaklingar skynji og skilji eigin tilfinningar og þarfir. Sterk sjálfsvitund 

kallar á hreinskilni viðkomandi við sjálfan sig og hæfni til að gera sér grein fyrir eigin 

tilfinningum; viðkomandi er gagnrýninn á sjálfan sig og tekur sig ekki of hátíðlega. 

Önnur víddin er sjálfsstjórnin sem snýst um að einstaklingurinn lætur ekki tilfinningar 

sínar stjórna heldur stjórnar hann þeim. Þriðja víddin er hvatning (Goleman, 

1995/2000 og Goleman, Boyatzis og McKee, 1994/2004). Hvatning getur hjálpað fólki 

að ná markmiðum sínum. Fólk getur verið árangursdrifið og viljað sífellt ná lengra og 

gera betur. Fjórða víddin er félagsvitund, þar er átt við að einstaklingurinn átti sig á 

tilfinningum annarra. Í félagslegum samskiptum geta komið upp tilfinningar eins og 

gleði, reiði eða sorg og er það í félagsvitund einstaklinga, samkvæmt víddunum 

fjórum, að skynja þessar tilfinningar til að geta brugðist rétt við (Goleman, 

1995/2000).  Síðasta víddin, tengslastjórnun, stendur saman af hinum fyrri 

víddunum. Í tengslastjórnun sýnir einstaklingurinn sannfæringarkraft í samskiptum 

við aðra og nær þar með að stjórna mögulegum ágreiningi sem gæti komið upp. Við 

árangursríka tengslastjórnun nær einstaklingurinn að einhverju leyti að stjórna 
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tilfinningum annarra en til að ná því er grundvallaratriði að viðkomandi þekki sínar 

eigin tilfinningar (Goleman o.fl., 1994/2004). 

Leiðtogi þarf að finna leiðir til að ná til fylgjenda sinna og skiptir það miklu máli að 

hann geti sýnt tilfinningar. Fylgjendur þurfa að skynja samkennd frá leiðtoganum til 

að geta myndað gott samband og átt í góðum samskiptum við hann. Jákvætt og 

uppbyggjandi umhverfi eru lykilatriði í forystu og leiðtoginn þarf að veita fylgjendum 

tilfinningalegan stuðning. Leiðtogar þurfa að eiga auðvelt með að tjá sig og hrífa aðra 

og þarf því félagsleg hæfni þeirra að vera góð (Goleman, o.fl., 1994/2004).   

2.5 Aðrar íslenskar rannsóknir  

Fjöldi íslenskra rannsókna hafa verið framkvæmdar þar sem rannsóknarefnið hefur 

snúið að knattspyrnu eða þjálfun. Drífa Lind Harðardóttir (2011) gerði eigindlega 

rannsókn á árangursríkri þjálfun í handknattleik. Þátttakendur í rannsókn hennar 

voru þjálfarar og leikmenn sem höfðu náð framúrskarandi árangri í handknattleik. 

Helstu niðurstöður sem Drífa komst að sýndu áberandi skýrt að samvinna, traust, 

heiðarleiki, skipulag, undirbúningur, hlutverk, markmið, metnaður, samvinna, 

jákvæðni og trú væru lykilatriði til að ná árangri í handknattleik.  

Jóhann Ólafur Sigurðsson (2013) gerði eigindlega rannsókn til BA-prófs í sagnfræði 

til að rekja ástæður þess að júgóslavneskir leikmenn, sem síðar urðu margir 

knattspyrnuþjálfarar, komu hingað til lands til að leika knattspyrnu. Þátttakendur í 

rannsókn Jóhanns voru 12 talsins og voru þeir fyrrverandi knattspyrnuþjálfarar og 

leikmenn, bæði íslenskir og júgóslavneskir.  Í niðurstöðum Jóhanns segir að koma 

júgóslavnesku leikmannanna hafi haft jákvæð áhrif á knattspyrnuumhverfið hér á 

landi. Áhrif júgóslavnesku leikmannanna sem rannsóknin náði til voru þau að 

íslenskir leikmenn fóru  að hugsa betur um sig líkamlega og andlega. Aukin áhersla 

var lögð á aga og leikmenn fóru að tileinka sér hugsun atvinnumanna í knattspyrnu, 

sambærilega því sem tíðkaðist erlendis. Þegar júgóslavnesku leikmennirnir hófu 

þjálfaraferil sinn hér á landi lögðu þeir áherslu á þjálfun á grunnþáttum 

knattspyrnunnar þ.e. sendingum, skotum og fyrirgjöfum, sem þeir töldu að 

íslenskum knattspyrnumönnum vantaði þjálfun í.  

Í rannsókn Ragnars Márs Sigrúnarsonar  (2013) til meistaraprófs í íþróttavísindum 

og þjálfun við Háskólann í Reykjavík um afleiðingar meiðsla á líf knattspyrnumanna, 
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komst hann að þeirri niðurstöðu að þjálfarar þurfa að finna meiddum leikmönnum 

verkefni við hæfi. Verkefni sem eru sniðin út frá einstaka leikmanni í samráði við 

sjúkraþjálfara og lækna og að mikilvægt sé að fela meiddum leikmönnum verkefni 

sem snúa að hópnum til að þeir  fjari ekki út og fjarlægist hópinn. Samkvæmt 

niðurstöðum Ragnars Más þurfa þjálfarar að veita þessum leikmönnum sálfræðilegan 

stuðning eða bjóða þeim uppá að leita til fagaðila til að ræða við, því alvarleg og 

langvarandi meiðsli hafa mikil áhrif á andlega líðan knattspyrnumanna.  

Þeir Olgeir Óskarsson og Páll Fannar Helgason (2013) rannsökuðu styrktarþjálfun 

leikmanna í úrvalsdeild í knattspyrnu og körfuknattleik í lokaverkefni sínu til BS-gráðu 

í íþróttafræði við Háskólann í Reykjavík. Þar komust þeir að því að í 80 % tilfella voru 

knattspyrnulið með sérhæfðan styktarþjálfara. Að mati aðalþjálfara lögðu þeir 

mestar áherslur á að starf styrktarþjálfarans skilaði liðinu færri meiðslatilfellum. 

Aukning á hraða, vöðvaþoli og sprengikrafti voru einnig atriði sem aðalþjálfarar 

liðsins lögðu áherslu á í starfi styrktarþjálfarans. Misjafnt var meðal liða hversu oft 

styrktarþjálfarar komu að þjálfun liðsins. Á undirbúningstímabili komu 44% 

styrktarþjálfara þrisvar sinnum í viku og í 22% tilfella komu þeir oftar. Þegar nær 

dregur í keppnistímabil koma 78% styrktarþjálfarar að þjálfun liðsins þrisvar sinnum í 

viku. 

Lára Björg Gunnarsdóttir (2013) gerði rannsókn á marmiðasetningu 

knattspyrnuþjálfara á efsta stigi í lokaverkefni sínu til BS-prófs í tækni- og 

verkfræðideild Háskólans í Reykjavík. Hún komst að þeirri niðurstöðu að  þjálfarar 

settu frekar langtímamarkmið heldur en skammtímamarkmið. Niðurstöður leiddu 

einnig í ljós að þeir þjálfarar sem höfðu fengið einhverja menntun sem tengdist 

íþróttasálfræði þekktu betur til markmiðasetningar og kunnu betur að nota hana 

heldur en aðrir þátttakendur.  
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3 Rannóknaraðferð og gögn 

Þessi kafli skiptist í átta undirkafla. Fyrsti undirkaflinn snýr að markmiði 

rannsóknarinnar. Í öðrum undirkafla er rannsóknaraðferðinni sem notuð var í 

verkefninu lýst. Í þriðja undirkafla er fjallað um áreiðanleika og réttmæti 

rannsóknarinnar. Í fjórða undirkafla er ástæða fyrir vali á viðfangsefni útlistuð. Í 

fimmta undirkafla er ramminn sem stuðst var við í viðtölum við þátttakendur 

útskýrður. Í sjötta undirkafla er kynning á þátttakendum rannsóknarinnar og val á 

þeim til þátttöku í verkefninu rökstutt.  Sjöundi undirkafli lýsir framkvæmd 

viðtalanna.  Í áttunda hluta er tekin fyrir greining þeirra gagna sem söfnuðust úr 

viðtölum.  

3.1 Markmið rannsóknarinnar 

Markmið rannsóknarinnar er að auka skilning á einkennum þjálfarateyma  

úrvalsdeilda karla á Íslandi í knattspyrnu. Leitað var eftir sýn leikmanna og 

aðalþjálfara á störfum þjálfarateyma og  aðalþjálfarans sem stýrir þjálfarateymunum. 

Til að ná ofangreindum markmiðum var lagt upp með rannsóknarspurningarnar: 

 Hvað einkennir árangursrík þjálfarateymi?    

3.2 Eigindlegar rannsóknaraðferðir 

Í rannsókninni var notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir. Eigindlegar aðferðir 

henta vel þegar rannsakandi sækist eftir persónulegu sjónarhorni. Þar getur 

viðmælandi rannsakanda notast við eigið orðaval og þar með lýst því hvernig hann 

upplifir, skilur eða metur aðstæður (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Með eigindlegum 

aðferðum er hægt að rannsaka félagslegan veruleika og afla þekkingar á því hvaða 

merkingu og skilning fólk leggur í líf sitt. Áhersla er lögð á réttmæti frekar en 

áreiðanleika og að útkoman veiti fólki skilning og meiri dýpt á viðfangsefninu heldur 

en megindleg rannsóknaraðferð gerir. Eigindleg rannsókn fer oftast fram í umhverfi 

þar sem þátttakanda líður vel og er öruggur, við sem eðlilegastar aðstæður. 

Mikilvægt er að rannsakandi leyfi viðtölunum að flæða og þróast með 

þátttakandanum og þarf að gæta að því að vera ekki of bundinn af spurningunum í 
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viðtalsrammanum (Esterberg, 2002). Tekið var eitt viðtal við hvern þátttakanda. 

Viðtölin voru hálfstöðluð, en í slíkum viðtölum eru spurningar ákveðnar að hluta til 

fyrirfram. Rannsakandi lagði upp með að viðtölin líktust venjulegum samtölum sem 

mest en studdist við viðtalsramma með fyrirfram ákveðnum spurningum sem voru 

byggðar á rannsóknarspurningunni.  

3.3 Áreiðanleiki og réttmæti 

Gæði eigindlegra rannsókna felst í nákvæmni rannsakanda. Vinnubrögð hans þurfa 

að vera nákvæm og vísindaleg þekking hans gerir kröfur um réttmæti og áreiðanleika 

rannsókna. Rannsakandi lagði sig því fram við vönduð vinnubrögð bæði við 

undirbúning, þegar viðtöl voru framkvæmd og við greiningu gagna. Rannsóknarefnið 

er rannsakanda hugkvæmt og því mikilvægt að rannsakandi gætti þess að leyfa 

gögnunum að tala og að persónuleg sjónarmið hefðu ekki áhrif á úrvinnslu.  

3.4 Val á rannsóknarefni 

Haustið 2010 hóf rannsakandi meistaranám í mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. 

Fullur tilhlökkunar mætti rannsakandi í fyrsta tíma á námskeiðinu Samskipti á 

vinnumarkaði hjá kennara námskeiðsins Gylfa Dalmann Aðalsteinssyni dósent. 

Kennarinn kom því fljótt að, að hann væri gamall KR-ingur og fylgdist mikið með 

íslenskri knattspyrnu. Rannsakandi er sjálfur mikill áhugamaður um knattspyrnu, 

hefur leikið knattspyrnu í yfir 25 ár, lengst af með Haukum en æfði  á þeim  tíma með 

KR. Það var sérstaklega áhugavert þegar kennarinn talaði um félagið, boltann og 

fyrrverandi leikmenn, bæði úr knattspyrnu og handknattleik, sem höfðu haslað sér 

völl í íslensku atvinnulífi sem stjórnendur og leiðtogar. Út frá þessum umræðum 

reyndi rannsakandi að tengja starfsumhverfi og íslenska knattspyrnu saman. Frá 

fyrstu hendi hafði hann orðið var við þær háu greiðslur og atvinnumannalífsstíl sem 

viðgengst meðal íslenskra knattspyrnumanna.  Íþróttin, sem flestir stunda sér til 

gamans, var orðin að atvinnu marga leikmanna á Íslandi og hægt að líta svo á að í 

raun væri þjálfarinn í hlutverki stjórnandans og aðstoðarþjálfarar millistjórnendur í 

þessu óhefðbundna starfsumhverfi. Því meira sem rannsakandi lærði í stjórnunar- og 

leiðtogafræðum því meira velti hann fyrir sér hvort og hvernig starf 

knattspyrnuþjálfarans gæti fallið að stjórnunarfræðunum. Það má því segja að 

kveikjan að þessu verkefni hafi sprottið strax á þessum fyrstu vikum 

meistaranámsins.   
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3.5 Viðtalsrammi  

Spurningarammi viðtalanna var unninn með rannsóknarspurningarnar til hliðsjónar. 

Rannsakandi gerði tvo  viðtalsramma og notaðist við þá eftir því hvort viðmælandi 

var þjálfari eða leikmaður. Spurningarnar sneru að starfsumhverfi, 

stjórnunaraðferðum, forystu- og leiðtogaþáttum, starfsánægju, áhugahvöt, menntun 

aðalþjálfarans, upplifun leikmanna og væntingum þeirra til þjálfaranna. 

Til að auka áreiðanleika og réttmæti viðtalsrammans var hann forprófaður áður 

en rannsóknarviðtölin voru tekin. Það var gert með viðtali við karlmann með áratuga 

reynslu innan knattspyrnuumhverfisins, bæði sem leikmaður og þjálfari. Í kjölfar 

forprófunar viðtalsrammans var leitast við að sníða af helstu vankanta áður en 

rannsóknarviðtölin voru tekin. 

3.6 Þátttakendur 

Við val á þeim átta þátttakendum sem tóku þátt í rannsókninni var notast við 

svokallað markmiðsúrtak (e. purposive sampling) þar sem þátttakendur voru 

handvaldir af rannsakanda með aðstoð leiðbeinanda. Helmingur þátttakenda voru 

aðalþjálfarar liða úrvalsdeildar karla í knattspyrnu og hinn helmingurinn samanstóð 

af leikmönnum sömu deildar. 

3.6.1 Val á þátttakendum 

Við val á þátttakendum var annars vegar leitast við að fá reynslumikla þjálfara sem 

höfðu starfað lengi með lið í úrvalsdeild karla; þjálfarar sem voru nokkuð sigursælir 

og vel metnir bæði af rannsakanda og leiðbeinanda hans. Þetta voru þátttakendur 

sem þóttu líklegir til að gefa góðar og miklar upplýsingar um rannsóknarefnið.  

Við val á leikmönnum til þátttöku í rannsókninni var hinsvegar leitast við að fá ólík 

sjónarmið með því að fá einn leikmann frá liði sem hafði verið í toppbaráttu í 

úrvalsdeildinni til margra ára, annan sem hafði verið í botnbaráttu úrvalsdeildarinnar, 

þriðji þátttakandinn var eldri leikmaður með mikla reynslu og fjórði leikmaðurinn var 

ungur og óreyndur leikmaður sem var að taka sín fyrstu skref í úrvalsdeild karla í 

knattspyrnu.  
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3.6.2 Kynning á þátttakendum 

Nafn 

Reynsla 
sem mfl 
þjálfari Hefur þjálfað á Íslandi lið 

Leikjafjöldi á 
Íslandi sem 

þjálfari* 

Kristján Guðmundsson 1995–2015 ÍR, Þór, Keflavíkur og Vals 295 

Ólafur Kristjánsson 2000-2015 Fram og Breiðabliks  222 

Rúnar Kristinsson 2010–2015 KR  120 

Willum Þór Þórsson 1997-2012 Þróttar R., Hauka, KR, Vals, 
Keflavíkur, Leiknis R 

289 

 

Nafn 

Leikið á 
Íslandi á 
árunum Hefur leikið á Íslandi með 

Leikjafjöldi á 
Íslandi sem 
leikmaður* 

Atli Sveinn Þórarinsson 1996-2015 KA, og Val 286 

Baldur Sigurðsson 2001-2015 Völsung, Keflavík og KR 288 

Hákon Atli Hallfreðsson 2009-2011 FH 40 

Tómas Leifsson 2003-2012 FH, Fjölni, Fram og Selfoss 144 

*Miðað við april 2015  

Tafla nr. 1: Kynning á þátttakendum rannsóknarinnar 

3.7 Framkvæmd rannsóknar 

Viðtölin við leikmenn voru tekin í október 2011.  Leikmennirnir ákváðu sjálfir hvar 

viðtölin færu fram, og því gátu aðstæður verið heimili leikmanns, vinnustaður, 

kennslustofa í Háskóla Ísland eða lokað herbergi á kaffihúsi, allt eftir því sem hentaði 

hverjum og einum þátttakanda best. Viðtölin við þjálfarana voru tekin í mars árið 

2012 og fóru þau öll fram á vinnustöðum þátttakenda. Þrjú þeirra voru tekin í 

félagsheimili íþróttafélaganna sem þeir störfuðu hjá og eitt viðtalið fór fram á 

kennarastofu í skóla sem þjálfarinn starfaði einnig við.   

Viðtölin voru öll tekin upp á Ipad spjaldtölvu með upptökuforritinu AudioNote og 

var lengd þeirra allt frá hálftíma upp í tæpar tvær klukkustundir. Viðtalsramminn var 

hafður til hliðsjónar í viðtölunum og gætti rannsakandi þess að ná yfir öll atriði 

rammans. Rannsakandi leyfði viðtölunum að flæða og gaf þátttakendum gott 
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svigrúm til að segja frá því sem þeim lá á hjarta um rannsóknarefnið. Mögulegir 

annmarkar á viðtölunum eru að ef til vill hefði rannsakandi átt að stöðva suma 

viðmælendur sína þegar þeir fór út fyrir efni viðtalsrammans, þar sem í lok hvers 

viðtals var þátttakendum gefið tækifæri til að bæta einhverju við ef þeim þætti þess 

þörf. Flest allir gerðu það, enda málefni sem allir þátttakendurnir hafa miklar 

skoðanir á.  

3.8 Greining gagna 

Að loknum viðtölum skráði rannsakandi hjá sér vettvangsnótur um áhugaverð atriði í 

fasi viðmælanda, í umhverfinu og hvernig andrúmsloftið var á meðan viðtölum stóð. 

Viðtölin voru síðan afrituð í skjal í Microsoft Word og sérstaklega skráðar niður 

athugasemdir varðandi atriði sem komu á óvart eða rannsakandi hefði getað spurt 

nánar út í eða orðað sig skýrar. Að afritun lokinni voru viðtölin lesin gaumgæfilega 

Við lesturinn fannst rannsakanda ákveðin atriði niðurstaðna höfða sterkt til hans og 

krefjast þess að unnið væri frekar með þau við greiningu gagnanna. 

Við upphaf greiningarvinnu voru valin þemu og kóðar. Þegar greiningarvinnunni 

lauk voru fjögur þemu tekin fyrir með tveimur til þremur kóðum undir hverju þema. 

Þemun sem rannsakandi ákvað að nota voru eftirfarandi: 

 Aðalþjálfari 

 Stjórnandinn 

 Leiðtogi 

 Knattspyrnureynsla og þekking 

 

 Þjálfarateymi  

 Aðstoðarþjálfari 

 Aðrir þjálfarar 

 Samvinna 

 Stefna og markmið 

 Áætlun 
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 Knattspyrnumenn 

 Ólíkir leikmenn 

 Ólíkir einstaklingar 

Fyrsta þemað snýr að aðalþjálfaranum. Kóðarnir þar undir eru hvernig 

stjórnandinn/þjálfarinn kemur fram við undirmenn sína, hvaða leiðtogahæfileikum 

hann býr yfir og hvaða þekkingu og reynslu hann býr yfir knattspyrnulega séð. Annað 

þemað er þjálfarateymið. Kóðarnir þar undir eru aðstoðarþjálfarinn sem starfar við 

hlið aðalþjálfarans og aðrir þjálfarar sem kom með einum eða öðrum hætti að 

uppbyggingu liðsins. Þriðja þemað er samvinna. Þar er átt við samvinnu 

aðalþjálfarans og annarra þjálfara sem starfa saman. Kóðarnir þar undir eru 

sameiginleg stefna og markmið en þar koma fram þær áherslur sem þjálfarateymið 

ætlar að vinna eftir. Síðari kóðinn undir samvinnu er áætlun fyrir vinnu 

þjálfarateymisins sem unnið er í sameiningu eftir. Fjórða þemað er knattspyrnumenn. 

Kóðarnir þar undir eru ólíkir leikmenn og ólíkir einstaklingar, og þar verður skoðað 

hvernig þjálfarar þurfa að taka tillit til þess í sínu starfi. 
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla birtast niðurstöður gagnaöflunarinnar.  

4.1 Aðalþjálfari 

Starf aðalþjálfarans skiptist að mörgu leyti niður í þrjá þætti og gáfu niðurstöður 

rannsóknarinnar það til kynna. Hann þarf að vera stjórnandi, leiðtogi og hafa 

knattspyrnuþekkingu/reynslu. Þátttakendur voru á eitt sammála um að starf 

aðalþjálfarans sé veigamikið og mikilvægt að hann hafi aðstoðarmenn.  

4.1.1 Stjórnandinn 

Þátttakendur voru flestir sammála um að stjórnir íþróttafélaga geri ekki nægilega 

góða þarfagreiningu á því hvernig aðalþjálfara þeir vilja fá fyrir liðin sín. 

Íþróttafélögum á Íslandi er oft stýrt af mönnum í sjálfboðavinnu og oft á tíðum af 

fólki sem hefur ekki nægilega mikinn skilning og þekkingu á knattspyrnu og hvað felst 

í raun og veru í starfi þjálfarans. Stjórnarmennirnir vita í raun ekki til hvers þeir ætlast 

af þjálfurum og þar með getur það reynst snúið að finna réttan aðalþjálfara fyrir 

meistaraflokk liðsins þar sem ekki hefur verið gerð nægileg þarfagreining á starfinu. 

Ólafur segir að sýn margra stjórnarmanna á starfi þjálfarans sé að hann sjái um 

boltapokana og keilurnar, velji í liðið og svo rúlli þetta bara einhvern veginn. Þegar 

aðalþjálfarar eru ráðnir þurfa þeir oft að setjast niður með forráðamönnum 

félaganna og kynna sig og hvað þeir standi fyrir. Þjálfarinn þarf því að vera búinn að 

greina sjálfan sig og hvernig hann ætlar að takast á við þetta nýja verkefni. Þjálfarinn 

þarf að hafa hugmyndafræði til að byggja á og hana þarf þjálfarinn að kynna fyrir 

sínum yfirmönnum og þeim sem hann mun vinna með og segja hvernig hann hyggst 

nálgast leikmannahópinn. Willum segir: 

...Þegar þú ert að móta liðsheild, þá þarftu að gera það upp við þig af 
hvað miklu leyti og hvernig þú vilt vinna liðsheildina, hvernig þú vilt 
bræða hana saman, að hvað miklu leyti viltu hafa reglur til að halda uppi 
aga, formfestuna, hvernig viltu hafa skipulagið á æfingunum. Vegna þess 
að þetta eru ákveðnir þættir sem þú þarft að ná fram. Það eru félagslegir 
þættir, það eru sálfræðilegir þættir, líkamlegi þátturinn, atgervið og þú 
ert með mótaðar skoðanir á því hvernig þú vilt vinna þetta... 
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Starfshlutverk aðalþjálfarans er það margþætt að án aðstoðarmanna er óvinnandi 

vegur að sinna því að fullu. Aðalþjálfarinn þarf að vera með ákveðna skoðun á þeim 

aðstoðarmönnum sem hann og félagið fá til liðs við aðalþjálfarann. Stundum eru 

réttu einstaklingarnir í verkið til innan félagsins en ef svo er ekki, þarf að leita út fyrir 

félagið til að finna aðstoðarmennina. Í sameiningu og undir stjórn aðalþjálfarans 

setur þjálfarateymið upp  markmið og áætlun sem þeir vinna í sameiningu að. 

Ábyrgðin liggur alltaf hjá aðalþjálfaranum en hann dreifir verkefnum til 

aðstoðarmanna sinna og treystir þeim fyrir úrlausn þeirra. Áætlunin og sett markmið 

þurfa að vera gerð út frá gæðum leikmannahópsins ásamt því að taka tillit til sögu og 

hefða félagsins. Til að mynda spilar KR alltaf til sigurs, félagið vill spila sóknarbolta og 

hampa titlum. Þetta þurfa aðalþjálfarar liða að vera meðvitaðir um og stýra liðinu á 

þann veg að unnið sé í takt við íþróttafélagið. Eins og fram hefur komið er ábyrgðin 

alltaf hjá aðalþjálfaranum og þegar verkefnum er dreift á aðra meðlimi 

þjálfarateymisins þarf hann að geta tekið rökræður við þjálfarateymi sitt um hvers 

vegna verkefni eru leyst eða gerð á ákveðinn hátt. Kristján segir að hann og 

aðstoðarþjálfari hans leiti ávallt skýringa hjá hvor öðrum um framkvæmd og útfærslu 

verkefna. Aðalþjálfarinn þarf því að vera með ákveðna grunnþekkingu á öllum flötum 

þjálfunar liðsins til að geta tekið þær umræður við aðra þjálfara liðsins.  

Þegar búið er að mynda þjálfarateymi og þjálfun leikamanna  komin af stað kemur 

að því að velja í liðið, sem er eitt af stærri verkefnum þjálfarans sem stjórnanda. Það 

getur reynst þjálfara erfitt að finna út rétta liðið enda ótal möguleikar í boði. Flestir 

sem koma að liðinu, hvort sem það eru leikmenn, félagsmenn eða stuðningsmenn, 

hafa skoðun á hvernig eigi að velja liðið. Þegar kemur að valinu er það alltaf 

lokaákvörðun aðalþjálfarans. Hann getur ráðfært sig við sína aðstoðarmenn en á 

endanum er það hann sem stjórnar og tekur ákvörðunina. Þegar Rúnar tók við liði 

KR, sýndi hann það strax frá byrjun að valið á byrjunarliði væri hans ákvörðun og það 

væri hann sem stjórnaði. 

...Þegar ég tók við sagði ég strax við strákana að ég myndi ætla mér að 
gera þessa hluti eftir mínu höfðu, ég ætlaði að stilla upp liði eftir mínu 
höfði, sem ég taldi vinna næsta leik …skipti mig engu máli hver var inn á í 
liðinu svo framarlega sem þeir gerðu það sem ég bæði þá um að gera og 
...ég sagði ef það mistekst hjá mér þá verð ég bara rekinn en ég ætla ekki 
að vera rekinn af því að hérna ég er að gera einhverja hluti sem þið eruð 
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að biðja mig um að gera. Ég ætla að gera þetta á minn hátt og þannig fór 
ég af stað með þetta. Mér var drullusama hver sat á bekknum á þeim 
tíma, ég var svolítið hvass í byrjun og lét menn finna það að ég stjórnaði... 

Vissulega ræða þjálfarar við leikmenn og hlusta á þeirra skoðanir varðandi val á 

byrjunarliði eða æfingum sem leikmenn eru látnir gera. Mikilvægt er að leikmenn 

skynji að þeir hafi eitthvað til málanna að leggja en það er svo val stjórnandans hvort 

hann taki það til greina sem þeir segja. Mögulega velja þjálfararnir úr og taka mark á 

því sem þeir vilja. Aðalþjálfarar hafa því hlutverki að gegna sem stjórnendur að gera 

æfingaáætlun, ákveða æfingar og stýra þeim.  

4.1.2 Leiðtogi 

Tómas talaði um að á einu tímabili þar sem liðinu gekk illa hafi þjálfarinn sýnt mikla 

leiðtogahæfileika og náð að hrífa leikmennina með sér áfram og klára tímabilið. 

...Þó að við unnum ekki leik í tvo, þrjá mánuði þá var samt alltaf dampur á 
æfingum, það var alltaf svona menn voru jákvæðir og ræddu við okkur 
svona í lokin. Ég held það spilist rosalega á hann sko. Það eru nefnilega 
rosalega margir þjálfarar lélegir í mótlæti. Hann bara tók og hamraði á 
mönnum allan tímann, þú veist. Hann var aldrei neikvæður, hélt 
jákvæðninni allan tíman og bara smitaði leikmenn. Já, og leikmenn fundu 
svona fyrir því … hann fór aldrei í fýlu eða tók þetta æðiskast sem margir 
þjálfarar hefðu gert, lamið stóla inní klefanum, hann gerði það aldrei. Það 
var bara „ við höldum þessu áfram“ og, þú veist, ,,sjáum til og ef það 
tekst ekki þá tekst það ekki” og það, ég held það hafi létt svolítið 
pressuna af leikmönnum… 

Allir þátttakendur sögðu að þjálfarar reyndu mikið að vera í góðum  samskiptum 

við leikmenn. Þjálfararnir væru tilbúnir að vera til staðar fyrir leikmenn og aðstoða þá 

með það sem þeir þarfnast, hvort sem það væri tengt knattspyrnunni eða persónuleg 

mál. Kristján sagðist meira segja hafa farið heim til leikmanns og sest niður með 

fjölskyldu hans til að ræða málin til að aðstoða leikmanninn í þeim vandamálum sem 

hann var að glíma við. Atli Sveinn var þó á því að einhver mörk þyrftu að vera, sem 

leikmaður á launum taldi hann of persónulegt samband milli leikmanns og þjálfara 

ætti ekki rétt á sér. Hann væri fenginn til liðs við félagið  til að spila knattspyrnu og 

treysti sér í verkefnið, því ættu persónuleg vandamál ekki að koma til kasta  

þjálfarans.  Allir þátttakendur töldu engu að síður að persónulegt samband þyrfti að 

vera til staðar, að leikmenn þyrftu að finna að þjálfaranum stæði ekki á sama um 
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leikmenn sína og að það ríkti gagnkvæm virðing milli leikmanna og þjálfara. Baldur 

sagði þó að þjálfarar gætu verið fljótir að tapa virðingunni ef þeir stæðu ekki við orð 

sín og að þjálfari sem kæmi ekki hreint fram við leikmenn  kæmi sjálfum sér í  slæma 

eða erfiða stöðu. Allir þjálfarar í rannsókninni töluðu um heiðarleikann og að það 

væri grundvallaratriði að þjálfarinn væri heiðarlegur í samskiptum og í hugsun. 

Kristján sagði:  

…Maður verður alltaf að segja það sem manni býr í brjósti, það þýðir ekki 
að vera með neitt plat. En ég verð að passa mig á því að vera alltaf ég 
sjálfur og þeir sjá ekki í minni framkomu þegar, ef að gengur illa að ég fari 
eitthvað langt niður. Ég verð að vera tilbúinn í að vera ég sjálfur og ég 
verð að leysa hlutina og leysa hlutina þá fyrir þá… 

Rúnar sýndi sjálfstraust og ábyrgð og hve sterkur leiðtogi hann er á fyrsta fundi 

sínum sem þjálfari meistaraflokks KR þegar hann tjáði leikmönnum að hlutirnir yrði 

gerðir eftir hans höfðu. Honum væri sama hvað menn hétu og hvað þeir hefði spilað 

mikið. Hann ætlaði að stilla upp því liði sem hann taldi líklegast til að sigra. Ef hann 

yrði rekinn úr starfi, væri það vegna eigin ákvarðana en ekki hvernig aðrir vildu að 

hann gerði hlutina.  

Willum segir að mesta áskorunin sem þjálfari sé að nálgast liðið sem einstaklinga. 

Hann segir auðvelt að vinna með líkamlega þáttinn því menntun og sérþekking sé 

orðin það mikil á því sviði. Öll lið séu með þjálfara sem sinna líkamlega þættinum og 

mögulega eru þeir flestir mótaðir úr sömu smiðju hvað það varðar. Þar að auki séu 

leikmenn líkamlega undir það búnir að spila knattspyrnuleik. Þegar algengt var að lið 

sinntu ekki líkamlega þættinum vel, gat slíkt veitt þeim liðum sem sinntu þeim 

þáttum vel samkeppnisforskot. Til að ná forskoti í dag þurfa þjálfarar að eyða miklum 

tíma og vinnu í að móta liðsheildina og ná fram samstöðu hjá liðinu og reynir þar á 

leiðtogahæfileika þjálfarans.  

Þátttakendur töluðu allir um mikilvægi góðra samskipta og sagðist Kristján telja 

það vera númer eitt í starfi þjálfara. Samskipti þjálfara við leikmenn, við aðra þjálfara, 

við félagsmenn íþróttafélaganna, við dómara, fjölmiðla og fleiri  eru hluti af starfi  

aðalþjálfarans og færni í mannlegum samskiptum því lykilatriði.  

.  
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4.1.3 Knattspyrnureynsla og þekking 

Leikmenn töluðu allir um að það væri lykilþáttur í fari þjálfara að þeir skildu 

knattspyrnuleikinn. Leikmenn þyrftu að finna að þjálfarinn byggi yfir þekkingu og 

færni sem hjálpaði þeim að verða betri leikmenn. Þjálfarinn þyrfti að sína fram á þá 

þekkingu bæði á knattspyrnuvellinum og utan hans. Þegar Hákon var spurður hvort 

hann fyndi fyrir því í fari þjálfara síns svaraði hann:  

…Já alveg klárlega, hann er rosalega góður að greina þú veist önnur lið og 
svona. Töflufundir fyrir leiki eru örugglega bara á heimsklassa. Bara fyrir 
hvern einasta leik og hann er bara alveg ótrúlega góður í þessu. Já, svona 
fótboltalega pakkanum og allar æfingarnar eru fáránlega góðar… 

Baldur sagði að það væri ekki lykilatriði að þjálfarinn hefði sjálfur spilað 

knattspyrnu. Í upphafi gæti það hrifið einhverja leikmenn en þegar liði á myndu 

þjálfarar átta sig fljótt á hvort þjálfarinn væri góður þjálfari og gæti kennt 

leikmönnunum eitthvað og þá skipti engu hvort þjálfarinn hefði spilað knattspyrnu 

sjálfur eða ekki. Ólafur talaði þó um að með ráðningu á aðstoðarþjálfara sínum, sem 

var nýlega hættur að spila knattspyrnu sjálfur, væri hann að koma inn í 

þjálfarateymið útaf þekkingu sinni en líka þar sem það var það stutt síðan hann 

spilaði og að leikmenn mundu eftir honum sem leikmanni og það gæti hjálpað þeim 

að samsvara sig. Þannig að sitt sýnist hverjum í þeim efnum.  

Þjálfararnir höfðu allir lokið tilskyldum réttindum frá KSÍ. Allir voru með UEFA A-

próf gráðan og þeir sem voru ekki með UEFA-pro gráðuna hygðust ætla ná henni. 

Þjálfararnir voru allir fyrrum leikmenn þó svo einn hafi sökum meiðsla ekki spilað í 

meistaraflokki. Allir sögðust þeir hafa lært af fyrrum þjálfurum sínum. Bæði það sem 

gott var og líka áttað sig á því slæma sem þeir ætluðu að forðast.  Rúnar var 

atvinnumaður erlendis stærstan hluta af leikmannaferli sínum og sagðist hann hafa 

tekið regluleg tímabil þar sem eftir hverja einustu æfingu skrifað niður allt sem fram 

fór á æfingunum. Það hafi reynst honum mikill skóli og tileinkað sér margt af því sem 

hann lærði þar.  

4.2 Þjálfarateymi 

Eins og fram hefur komið er þjálfun á meistaraflokki í knattspyrnu mikið starf og 

ábyrgðin eftir því. Í knattspyrnuheiminum koma því oftast fleiri en einn einstaklingur 

að þjálfuninni enda ekki hægt að ætlast til þess að einungis einn maður sinni öllum 

þáttum starfsins.  
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4.2.1 Aðstoðarþjálfarinn 

Þegar ráða á þjálfara til  aðstoðar aðalþjálfara liðsins þarf að huga að mörgum 

þáttum. Í öllum liðunum sem þátttakendurnir komu frá var einn ákveðinn 

aðstoðarþjálfari, hægri hönd aðalþjálfarans. Erfiðlega getur reynst að fá góðan 

aðstoðarþjálfara og margt sem þarf að taka tillit til þegar að þeirri ráðningu kemur.  

Fyrir það fyrsta er mikilvægt að forráðamenn knattspyrnufélaga geri ákveðna 

þarfagreiningu á starfi aðstoðarþjálfarans, rétt eins og á starfi aðalþjálfarans áður en 

sú ráðning á sér stað. Stjórnir knattspyrnufélaganna þurfa að hafa skýra sýn á því til 

hvers þeir ætla af aðstoðarþjálfaranum. Þegar það liggur fyrir er hægt að leita að 

réttum aðila. Oft er reynt að finna einhvern innan félagsins eða einhvern sem 

aðalþjálfarinn óskar eftir að fá að vinna með og þykir passa í starfið. Hér áður fyrr 

höfðu aðstoðarþjálfarar litlu hlutverki að gegna, þeir dreifðu vestum og röðuðu 

keilum, ábyrgðarsvið þeirra var lítið og skoðun þeirra skipti litlu. Samkvæmt nokkrum 

þátttakendum eru slíkir aðstoðarþjálfarar enn til staðar í félögum hér á landi, þar 

sem aðalþjálfarinn er einvaldur, vill sjálfur stjórna einn og lætur því litlu skipta hvað 

aðstoðarþjálfarinn hefur fram að færa. Þátttakendur voru á því að með góðri 

þarfagreiningu og vönduðu vali væri hægt að fá inn aðstoðarþjálfara sem lyfti 

þjálfuninni, í samvinnu við aðalþjálfarann, upp á hærra plan, þ.e. aðstoðarþjálfara 

sem bætir aðalþjálfarann upp. Þátttakendurnir sem voru þjálfarar sögðu að slíkan 

þjálfara geti verið erfitt að finna; aðstoðarþjálfara sem er fullkomlega sáttur með það 

að vera aðstoðarþjálfari, ekki einhvern sem þráir að vera aðalþjálfari á þeirri stundu. 

Mögulega einhvern sem langar að verða aðalþjálfari seinna meir en er sáttur að vera 

aðstoðarþjálfari á þessum tímapunkti, eða einfaldlega góður þjálfari sem hefur ekki 

áhuga á að vera í sviðsljósinu og forsvari fyrir liðið.  

Þjálfararnir úr rannsókninni sögðust alls ekki vilja fá neinn „já-mann“ til að starfa 

með sér. Þeir vildu einhvern sem segði sína skoðun. Rúnar talaði um aðstoðarþjálfara 

sinn á þennan hátt:  

…Við erum góðir félagar en hann er allt öðruvísi karakter en ég. Hann er 
mjög þver, hann segir alltaf sína skoðun, hlífir engu né engum og að því 
leyti vinnum við rosalega vel saman. Því eins og ég sagði áðan, ég er 
svona aðeins rólegri og vil hugsa mig um áður en ég ákveð hluti, vil ræða 
hlutina aðeins fram og til baka og ef að ég kem með hugmynd og bara 
eins og í leikjum þegar við ætlum að skipta inn á eða gera eitthvað og ég 



 39 

segi „heyrðu eigum við ekki að fara kíkja á þetta, mér finnst þessi ekki 
vera gera nægilega vel“. Hann er ekkert alltaf sammála mér, hann er 
ekkert þessi já-maður einsog margir aðstoðarþjálfarar hafa verið í 
gegnum tíðina…  

Hinir þjálfararnir í rannsókninni tóku allir í sama streng og töluðu um að þeir vildu 

fá aðstoðarþjálfara sem bætti þá upp. Kristján sagði rétt eins og Rúnar að hann væri 

með aðstoðarþjálfara sem bætti hann upp að mörgu leyti og nefndi að hann sjálfur 

væri mjög rólegur að eðlisfari en aðstoðarþjálfari hans væri svolítið æstur. Hann 

sagði aðstoðarþjálfara hans vera yngri en hann og sagði að hann væri mjög fær í allri 

tölvuvinnslu. Kristján sagði að sín kynslóð ætti hreinlega ekki roð í tölvuþekkingu 

kynslóðar aðstoðarþjálfarans. Willum talaði einnig um hvað hann væri hrifinn af 

hinni svokölluðu ,,Devil’s Advocate“ aðferð, þar sem aðstoðarþjálfarinn hefur 

skoðanir og þekkingu og er tilbúinn að tjá sig um þær, þrátt fyrir að það sé í andstöðu 

við það sem aðalþjálfarinn segir. Svo það sé hægt, þurfa þessir einstaklingar að vera í 

góðri samvinnu og traust þarf að ríkja á milli svo aðstoðarþjálfarinn geri slíkt. Kristján 

talaði um hann kæmist ekki upp með neitt hjá sínum aðstoðarþjálfara. Hann væri 

alltaf spurður afhverju hann ætlaði að gera það sem hann ætlaði sér að gera.  

Ólafur talaði um að með ráðningu síns aðstoðarþjálfara hefði verið hugsað til þess 

að aðstoðarþjálfarinn var þá sjálfur nýhættur að spila í meistaraflokki og að leikmenn 

þekktu hann sem leikmann. Hann hefði það fram yfir sig að geta sagt frá leikjum og 

sögum af vellinum og leikmenn tengdu sig  við aðstoðarþjálfarann með þeim hætti. 

Það væri það langt síðan Ólafur hefði spilað sjálfur að leikmenn myndu ekkert eftir 

því. Baldur talaði einnig um að þjálfari þyrfti að vera einhver sem leikmenn litu upp 

til, treystu og finndu að þar var einstaklingur á ferð sem gæti þjálfað þá til að verða 

betri knattspyrnumenn.   

Þeir þátttakendur sem voru leikmenn töluðu einnig um það að aðstoðarþjálfari 

þyrfti að bæta aðalþjálfarann upp. Hvort sem það væri knattspyrnulega eða á 

persónulegum nótum. Hákon talaði um að með ráðningu aðstoðarþjálfara FH á 

sínum tíma hefðu leikmenn fundið að þarfagreining hefði verið gerð og með tilkomu 

aðstoðarþjálfarans var verið að bæta upp þætti sem annars góðan aðalþjálfara 

þeirra, mögulega vantaði upp á. Þátttakendurnir sem voru leikmenn í rannsókninni 

sögðu að það væri styrkleikamerki af hálfu aðalþjálfarans þegar leikmenn skynjuðu 

að hann viðurkenndi að það væru atriði sem hann væri ekki nægilega góður í og væri 

tilbúinn að ná í sérfræðiþekkingu annar staðar frá.  
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4.2.2 Aðrir þjálfarar 

Í þjálfarateymi þátttakenda komu fleiri sérfræðingar að liðunum. Auk aðalþjálfarans 

og aðstoðarþjálfarans voru flest liðin með markmannsþjálfara, styrktarþjálfara, 

frjálsíþróttaþjálfara og sjúkraþjálfara. Sum liðin höfðu einnig sálfræðing, lækni og 

búningastjóra í þjálfarateymunum. Markmannsþjálfarinn var sá þjálfari sem kom inn 

á flestar æfingar með liðinu en aðrir sérfræðingar sjaldnar eða þegar það hentaði 

liðinu eða leikmenn þurftu þess með. Þátttakendur, hvort sem það voru þjálfarar eða 

leikmenn töldu að með tilkomu sérfræðinga væri hægt að breyta miklu þrátt fyrir að 

aðkoma þeirra væri ekki mikil.  

Markmannsþjálfarar sinna gríðarlega mikilvægu hlutverki í sérþjálfun á 

markmönnum. Oft á tíðum eru markmannsþjálfarar  fyrrverandi markmenn sem eru 

hættir  að spila knattspyrnu. Sérþekking þessara þjálfara er mikil og þjálfararnir úr 

rannsókninni viðurkenndu að þetta væri þekking sem þeir hreinlega hefðu ekki. 

Æfingum væri oft skipt upp þannig að eftir upphitun færu markmennirnir með sínum 

sérþjálfara í æfingar sem einungis hentuðu þeim. Tíminn sem markmannsþjálfarar 

væri með markmönnunum væri allt frá fimm til tíu  mínútum upp í klukkutíma á 

hverri æfingu.  

Styrktarþjálfarar og frjálsíþróttaþjálfarar komu að flestum liðum allt árið um kring. 

Aðkoma þeirra að liðunum var mismunandi mikil eftir árstíma og sögðu þátttakendur 

að það væri gert í samvinnu við aðalþjálfara og aðstoðarþjálfara liðsins. Rúnar talaði 

um aðkomu þessara þjálfara: 

…Lyftingarþjálfararnir og frjálsíþróttaþjálfararnir, þeir hafa allir þekkingu 
sem ég bara hef ekki. Ég gæti alveg látið strákana hlaupa, ég kann ýmsar 
æfingar til þess, en ég treysti honum bara betur til þess að hjálpa mér að 
koma þeim í stand. Lyftingarþjálfarinn er bara sérfræðingur á sínu sviði, 
ég á ekki möguleika á að vita eins mikið um þetta og hann, þannig að við 
bara sækjum okkur þessa sérfræðiþekkingu …Áður fyrr var bara einn 
þjálfari og einn aðstoðarmaður og þjálfarinn sá bara um allar lyftingar og 
öll hlaup og allt þetta. En ég meina, mér finnst fínt að geta einbeitt mér 
að því að þjálfa liðið í fótbolta… 

En líkt og með aðra þjálfun þá er frjálsíþróttaþjálfunin og styrktarþjálfunin 

sérhæfð fyrir  hvern einstakling fyrir sig. Leikmenn geta verið í svo ólíku formi 

líkamlega. Þeir geta verið að stíga upp úr meiðslum og fara því ekki á fullt í sama 

æfingaprógram og þeir voru í. Þeir eru þar af leiðandi ekki tilbúnir í sömu 
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hlaupaáætlanir og aðrir leikmenn. Eldri leikmenn eru oft hægari en yngri og ekki 

hægt að leggja jafn mikið á þá. Leikmenn sem hafa verið hjá sama félagi í nokkur ár, 

með lyftingaprógram frá styrktarþjálfara liðsins eru komnir lengra samkvæmt áætlun 

þjálfarans en þeir sem eru nýir hjá félaginu. Styrktarþjálfarar gera einnig ýmiss möt 

og skrá niðurstöður. Sem dæmi gætu einstaka leikmenn þurft að létta sig meðan 

aðrir þurfa að leggja áherslu á að styrkja ákveðna líkamshluta og enn aðrir þurft að 

bæta snerpu. Einstaklingsmiðuð þjálfun og áætlanir eru því lykilatriði til að vinna að 

því bæta leikmenn og mæta þeim þar sem þeir eru staddir.  

Þjálfarar sem höfðu fengið sálfræðing til að koma að leikmannahópum sínum, 

lofuðu þá og störf þeirra mikið. Þeir sögðu að með tilkomu þeirra væri hægt að vinna 

markvisst að því að öllum leikmönnum liði vel í liðinu. Þjálfararnir notuðu 

íþróttasálfræðinga á margvíslegan hátt. Íþróttasálfræðingarnir voru fengnir m.a. til 

að halda fyrirlestra fyrir leikmannahópana. Þá gátu þjálfarar verið búnir að ræða við 

íþróttasálfræðingana um það sem þeir vildu að lögð væri áhersla á í fyrirlestrunum 

og að rætt yrði við leikmenn. Í upphafi undirbúningstímabilsins var oft farið djúpt í 

markmiðasetningu liðsins. Kristján fékk íþróttasálfræðinginn auk þess  til að kynna 

slökun og sjónmyndir fyrir leikmönnum sem þjálfarateymið vann svo markvisst áfram 

með. Rúnar fékk íþróttasálfræðing síns lið til að ræða um hugarfar leikmanna í kjölfar 

þess að  KR-ingar urðu meistarar. Hann sagði það vera ákveðna áskorun að halda 

áfram að byggja ofan á gott tímabil og auk þess gafst leikmönnum tækifæri á að sitja 

einstaklingsfundi með þjálfurunum. Markmiðið með einstaklingsfundunum var bæði 

að aðstoða leikmenn við markmiðasetningu og persónuleg málefni. Þjálfararnir 

töluðu allir um að þeir vildu leggja mikið á sig til að aðstoða leikmenn svo þeim liði 

vel og væru alltaf tilbúnir að ráðleggja og leiðbeina en stundum væri best að leita til 

fagaðila og það stæði þeim til boða á vegum félaganna. Einnig sögðust þjálfararnir 

sjálfir ræða reglulega við íþróttasálfræðing til að fá aðstoð og leiðbeiningar um 

hvernig þeir ætti að nálgast liðið varðandi ákveðin mál. Þjálfararnir sögðu að þetta 

væru allt saman lítil smáatriði sem hjálpuðu. Þessi aðkoma sálfræðinganna væri ekki 

að fara vinna titla fyrir liðin, en hjálpaði til við að mynda góðan, skemmtilegan og 

sterkan hóp.  

Læknar og sjúkraþjálfarar sinna síðan mjög svo sérhæfðum þáttum og meiðslum.  
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4.3 Samvinna 

Líkt og fram hefur komið margræddu þátttakendur í viðtölunum hversu mikið starf 

þjálfarans er og mikilvægi þess að fá fleiri aðila inn í starfið og til samstarfs við 

aðalþjálfarann. Ólafur sagði um mikilvægi þess:  

…Ég held að það sé ómögulegt nema að það komi fleiri að þessari 
ákvörðunatöku og þessari discussion… 

Þá á Ólafur við að hann þurfi að ræða við sína aðstoðarþjálfara um þær ákvarðanir 

sem þjálfarateymið þarf að tala.  

4.3.1 Stefna og markmið 

Knattspyrnufélög þurfa að setja sér stefnu og markmið og mikilvægt er að þær séu 

sýnilegar í störfum knattspyrnufélaganna. Mikilvægt er að knattspyrnufélögin starfi 

eftir eigin markmiðum, til dæmis um hvað það vill standa fyrir og hvernig það ætlist 

til að liðsmenn hagi sér undir merkjum félagsins. Rúnar segir að markmið KR sé og 

hafi alltaf verið að spila sóknarbolta og keppa um titla. Sú hugsun og markmið 

kristallast í sögu félagsins sem eitt sigursælasta knattspyrnulið á Íslandi. Sú hugsun 

þarf að skila sér til leikmanna þegar þeir ganga til liðs við KR og þeir þurfa að tileinki 

sér sem fyrst hugsun og hegðun þess sem KR stendur fyrir. Þátttakendur sem voru 

þjálfarar sögðust allir reyna að ýta undir félagsvitund leikmanna með einhverjum 

hætti. Þeir sögðu það mikilvægt fyrir starf félaganna í heild sinni að leikmenn 

meistaraflokks væru sýnilegir og í góðum tengslum við annað sem væri að gerast hjá 

félaginu. Í samningum leikmanna eru oft ákvæði um að leikmenn sinni félagslegum 

störfum í þágu knattspyrnufélagsins.  

Markmið knattspyrnufélaganna sem þátttakendur komu frá voru misjöfn. Saga 

íþróttafélaganna er ólík og áherslur einnig eftir því. Fjárhagur íþróttafélaganna er 

mismunandi  og spilar oft stórt hlutverk í markmiðasetningu. Willum orðaði sig 

þannig:  

…Við erum ekki með skottið fullt af peningum… 

Willum sagði liðin ekki hafa ótakmarkað fjármagn til að kaupa leikmenn að þeim 

gæðum sem tryggja liðum titla. Þjálfarar þurfa að vinna úr því sem þeir hafa og setja 

markmið í samræmi við það.  
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Markmiðssetning átti við hjá öllum liðum sem þátttakendur komu frá. Markmiðin 

voru skýr og unnið markvisst að þeim. Leikmenn og þjálfarar setja markmiðin í 

sameiningu. Markmiðin voru bæði til langtíma og skammtíma en 

framkvæmdarmarkmið voru sett í samhengi við langtímamarkmiðin. Þjálfarar 

sögðust ítrekað minna leikmenn á markmiðin í öllu starfi sínu og minntu leikmenn á 

að ef þeir fylgi framkvæmdarmarkmiðum sínum þá væru allar líkur á því að þeir 

næðu lokamarkmiðum sínum. Markmiðin voru breytileg og tóku mið af 

þjálfunartímabili og eftir því hver úr þjálfarateyminu handleiddi, hvort um 

undirbúningstímabil eða keppnistímabil var að ræða eða hvort markmiðin væru sett í 

lyftingasalnum, á hlaupabrautinni, knattspyrnuvellinum eða hjá sálfræðingi liðsins. 

Allir meðlimir þjálfarateymisins voru tilbúnir til að aðstoða leikmennina við að ná 

markmiðum sínum. Willum talaði um frammistöðumat og markmið. Hann sagðist 

vera duglegur að leggja frammistöðumöt fyrir leikmenn sína og sagði það geta verið 

mjög hvetjandi að setja sér markmið og vinna markvisst að þeim, mæla og sjá 

framþróun. Leikmenn margra liðanna settu sér einnig persónuleg markmið sem gátu 

bæði snúið að því að verða betri knattspyrnumenn og betri einstaklingar. Til að ná 

slíkum markmiðum sögðu þátttakendur það mikilvægt að innan þjálfarateymisins 

væri þekking sem gerði slíkt mögulegt. Ólík markmið kalla á fjölbreytta sérþekkingu 

þeirra sem aðstoðuðu leikmennina við að ná sínum markmiðum. Leikmennirnir í 

rannsókninni töluðu um mikilvægi þess að finna fyrir trausti og stuðningi frá 

þjálfarateyminu til að ná markmiðum sínum og að öllu jöfnu höfðu þeir upplifað 

traust og stuðning.  

4.3.2 Áætlun 

Út frá markmiðum liðsins setur þjálfarateymið niður áætlun um þær leiðir sem 

þjálfarateymið ætlar sér að fara til að ná markmiðunum og mörg þjálfarateymin 

skiptu starfsárinu í þrjú tímabil. Fyrir áramót væri álagið ekki of ákaft og leikmenn 

höfðu tækifæri til að fá einstaka frí frá æfingum til að fara erlendis eða annað. 

Markmiðið á því tímabili var að hafa gaman, jafna sig eftir síðasta tímabil og ná 

leikmannahópnum saman. Á því tímabili eru oft nýir leikmenn að ganga til liðs við 

liðin og þarf að gefa nýliðunum tíma til að aðlagast nýju félagi og að kynnast nýjum 

liðsfélögum. Eftir áramót og fram undir vor, þ.e á undirbúningstímabilinu, fer 
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æfingaálagið stigvaxandi og á þeim tíma er hugað að því að undirbúa líkamlega 

þáttinn hjá leikmönnum fyrir komandi keppnistímabil. Styrktar- og þolæfingar eru þá 

í hámarki auk meiðslaforvarnaræfingar. Willum sagði:  

…Þú þarft að hafa gott þol sem þýðir að þú þarft að geta hlaupið á miklu 
tempói í sem lengstan tíma. Fótboltaleikur er 90 mín plús og þú þarft að 
sinna þessum þætti, tiltölulega auðvelt að vinna með, því þetta snýst um 
það að fá hjarta og æðakerfið í gang og upp með púlsinn, en það er ekki 
alveg sama hvernig það er gert, en það er kannski það einfaldasta í þessu. 
Síðan þarftu að auka hraðann, það er öllu erfiðara, því knattspyrnumaður 
þarf að vera hraður, snarpur, það reynir á samhæfingu... 

Þjálfunarfræðin á bak við alla þessa þætti eru mikil og því ekki á færi hvers sem er 

að útbúa áætlanir sem tryggja bestu mögulegu útkomu og það að leikmenn nái 

hámarki á réttum tíma. Algengt var að þjálfararnir skiptu hverju tímabili fyrir sig í sex 

vikna tímabil. Á þeim tímabilum vinnur hver þjálfari með  liðinu að þeim þáttum sem 

þjálfarinn hefur sérþekkingu á.  

4.4 Knattspyrnumenn 

Í úrvalsdeildarlið í knattspyrnu karla kemur mikill fjöldi leikmanna ár hvert.  Á haustin 

í upphafi undirbúningstímabilsins koma leikmenn á æfingar sem þjálfarar eru að 

skoða sem mögulega framtíðarleikmenn liðsins, ungir leikmenn úr 2. flokki karla 

innan félagsins. Þeir fá tækifæri til að sýna sig og sanna fyrir þjálfurum liðsins í þeirri 

von um að verða leikmenn aðalliðs félags síns. Þegar þjálfarar koma nýir inn í félag að 

hausti, leggja þeir mat á þá leikmenn sem eru samningslausir og meta hvort 

endurnýja skuli samning við þá. Á hverju tímabili koma þjálfarar oft að 25-30 

leikmönnum.  

Greiningarvinna þjálfara felst í því að finna réttu blönduna af leikmönnum. 

Leikmenn sem passa saman, hvort sem þeir passi saman sem knattspyrnumenn 

og/eða sem einstaklingar í hóp. Rétta blandan er þó ekki einsleitur hópur, leikmenn 

þurfa að vera ólíkir einstaklingar og ólíkir leikmenn.  

4.4.1 Ólíkir einstaklingar 

Þegar knattspyrnulið er mótað er hægt að ímynda sér þverskurð af samfélagi. 

Leikmenn koma úr ólíkum áttum. Þeir geta verið af  ólíku þjóðerni, með ólíkar 

trúarskoðanir, frá ólíkum menningarheimum, haft ólík fjölskyldumynstur, hafa fengið 
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ólíkt uppeldi og sýn þeirra á lífið og knattspyrnuna getur verið ólík. Gildismat og 

viðhorf geta verið frábrugðin. Heilt knattspyrnulið getur mögulega ekki átt neitt 

annað sameiginlegt en að hafa áhuga á knattspyrnu. Til að ná að mynda gott lið þurfa 

þjálfarar að kynnast einstaklingunum og læra að þekkja hvernig leikmenn geta verið 

ólíkir og þörfina fyrir að nálgast þá þar sem þeir eru staddir. Tómas segir um hlutverk 

þjálfarans: 

…Er náttúrulega að búa til gott lið og með því þarf hann svolítið að kunna 
á þarfir einstaklinganna. Menn eru auðvitað misjafnir og það kunna 
nefnilega ekki allir þjálfarar. Að búa til góða lisðheild út úr því sem hann 
hefur og þá þarf hann svolítið að spila á svona á einstaklingana, að ná því 
besta út úr þeim… 

Þjálfarar og leikmenn töluðu allir um hvað þjálfarar huguðu mikið að persónuleika 

leikmanna. Þjálfararnir viðurkenndu að þeir hefðu misst áhuga á leikmönnum sem 

þeir höfðu áhuga á að fá til liðs við liðið eftir að þeir kynntust persónueinkennum 

þeirra. Tómas talaði einnig um þegar hann var fenginn til liðs við Fram að hann hefði 

komist að því að þjálfarinn hefði gert einhvers konar bakrunnsathugun á honum. 

Þjálfarinn hefði talað við leikmenn sem Tómas hafði spilað áður með og aflað sér 

upplýsinga um hvernig karakter hann væri.  

Þjálfararnir í rannsókninni slógu á sömu strengi og sögðust ekki einungis horfa til 

knattspyrnuhæfileika þegar verið væri að skoða nýja leikmenn, þó hæfileikarnir 

þyrftu vissulega að vera til staðar. Þjálfararnir vildu fá leikmenn sem gætu unnið í 

hóp, væru tilbúnir að gefa af sér, leggja mikla vinnu á sig og leggja sig fram fyrir 

liðsheildina. Þeir bættu svo við að ef þeir væru ekki með rétta persónuleikann  þá 

skipti hitt engu máli. Þeir hefðu oft strikað út góða leikmenn þar sem þeir töldu þá 

ekki hafa þau persónueinkenni  sem hentuðu leikmannahópnum. 

Þegar leikmannahópur var myndaður að hausti lögðu flestir þjálfaranna 

persónuleikapróf fyrir leikmenn sína. Þeir sögðust gera það til að þekkja leikmennina 

enn betur og vita hvernig best væri  að nálgast þá. Með niðurstöðum þessara prófa 

gátu þjálfarar skoðað útkomu hvers og eins leikmanns og metið út frá því hvernig 

væri best að ná til leikmannsins, tala við hann á þeim forsendum sem hann skildi og 

gátu þar með haft áhrif á það sem leikmaðurinn var að gera. Í knattspyrnu er 

hvatning mikilvæg og það er engin ein leið sem virkar á hóp 20 einstaklinga. Með 
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persónuleikaprófunum gátu þjálfarar vitað hversu mikið leikmennirnir myndu þola 

og hversu ágengir og hvassir þjálfararnir gátu leyft sér að vera. Að hvetja menn áfram 

og koma þeim í rétt hugarástand fyrir leiki getur skipt sköpun. Metnaðarfulla 

leikmenn þarf mögulega lítið að hvetja áfram. Aftur á móti geta aðrir þurft á mikilli 

hvatningu að halda, t.d. leikmenn sem eru lokaðir, hæglátir og hlédrægir.  Atli Sveinn 

líkti andlegum undirbúningi fyrir knattspyrnuleik líkt og hnefaleikabardaga þar sem 

mikilvægt er að menn fái smá blóð á tennurnar til að vera tilbúnir í upphafi  leiks.  

…Af því þetta er ofboðslega falleg íþrótt og menn eru leiknir með boltann 
og allt svoleiðis, en þá er þetta líka samt svo mikil bardagaíþrótt. Bara þú 
veist ef menn eru ekki alveg ready þegar þeir koma inní hringinn að þá 
eru allar líkur á að þú verðir kýldur niður. Þetta er svo lítið öfgakennd 
líking en þú veist ef þú ferð inní boxhring og ert voða glaður og jákvæður 
og hugsar „já ég ætla bara gera mitt besta og vonandi að þetta gangi vel“ 
þá eru allar líkur á að þú verður kýldur niður…  

Ef ætlunin er að standa uppi sem sigurvegari í lok leiks verða allir að vera 

einbeittir og tilbúnir þegar liðið gengur inná völlinn. Það er því vandmeðfarið hversu 

ágengir þjálfarar geta verið og mikilvægt að finna hvað hentar hverjum og einum 

leikmanni. Það sem hvetur einn getur brotið þann næsta niður.  

Bæði leikmenn og þjálfarar í rannsókninni höfðu orð á því að þjálfarar þyrftu að 

nálgast leikmenn á mismunandi hátt eftir aldri. Eldri og reyndari leikmenn þyrftu 

þjálfarar minna að undirbúa fyrir leiki. Reynslan og þroskinn gefur þeim mikið forskot 

á yngri leikmenn. En yngri leikmönnum þarf oft ýmist að ná niður, þar sem þeir voru 

of æstir eða ná þeim upp vegna mögulegs óöryggis og hlédrægni. Þetta átti ekki 

einungis við í undirbúningi fyrir leik heldur við flest samskipti. Ólafur talaði um 

hvernig hann nálgaðist eldri leikmenn og yngri á ólíkan hátt. 

…Ég er mjög stýrandi á yngstu leikmennina. Þetta er svona slanga sem 
maður fer í gegnum, að vera mjög stýrandi og svo styðjandi á þessa eldri 
…því maður er í raun og veru að móta og sýna ramma og ég get verið 
inná einni æfingu, get ég verið ólíkur á ólíka hópa í liðinu, og ég reyni að 
vera meðvitaður um það… 

Ólafur hélt áfram og talaði um hvernig hann nálgaðist leikmenn út frá 

niðurstöðum persónuleikaprófanna.  
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…Og ef hann kannski var kominn í leik og átti sendingu sem heppnaðist 
ekki en var þó að reyna það sem við höfðum lagt upp með, þá stóð ég 
frekar upp og sagði „heyrðu, allt í lagi, þetta kemur, haltu bara áfram, 
þetta er það sem við töluðum um“. Var hvetjand og styðjandi í staðinn 
fyrir eins og ég hefði kannski gert áður ,,hvenær ætlarðu að læra, 
afhverju í andskotanum getur þú ekki klárað boltann!” Þá bara krakkaði 
ég þennan spilara, þannig að, bara þessar litlu upplýsingar og tilgangurinn 
með þessu prófi var akkúrat að átta sig betur á persónuleikum hvers og 
eins. Hvað er í raun og veru bak við grímuna… 

Þátttakendur sögðu að við eldri leikmenn þurfi þjálfarar frekar lítið að setjast 

niður og ræða formlega við, samskiptin við þá færu fram á æfingavellinum. En yngri 

leikmenn þyrfti þjálfarar frekar að nálgast og setjast niður til að ræða málin. Yngri 

leikmenn gera minna af því að leita til þjálfarans þegar þeim liggur eitthvað á hjarta.  

Hákon, yngsti leikmaðurinn í rannsókninni, sagðist treysta sér til að nálgast 

þjálfarann og ræða málin en oft væru félagar hans á sama aldri ragir við það og biðu 

þess að þjálfarinn skynjaði það sjálfur. Eðlilega skynja þjálfarar mögulega ekkert alltaf 

slíka þörf og þá gætu leikmenn verið ósáttir með eitthvað til lengri tíma sem þeir 

væru að byrgja inni með  sér.  

Þátttakendurnir í rannsókinni töluðu margir um breytingar hvað varðar það að 

þjálfarar öskri og skammist í leikmönnum. Nokkrir leikmenn sem tóku þátt í 

rannsókninni sögðu að vissulega ætti slíkt stundum rétt á sér, en það væri eitthvað 

sem þjálfarar þyrftu að fara mjög vandlega með. Baldur talaði um hvernig 

knattspyrnan hefði breyst með tímanum. Knattspyrnan sem spiluð er í dag væri ekki 

eins mikil kraftaknattspyrna og áður. Nú orðið væri gerð krafa um að leikmenn væru 

leiknir með boltann, hefðu skilning á íþróttinni og hefðu rétta persónuleikann. Hann 

sagði að leikmenn væru orðnir mun linari í dag en áður og væru að taka miklu meira 

inná sig. Að öskra á leikmenn væri því ekki rétta leiðin til að ná til leikmanna. Það 

þætti engum gott til lengri tíma að láta öskra á sig. Það gæti verið áhrifaríkt í smá 

tíma en til lengdar væri það ekki eitthvað sem leikmenn væru tilbúnir að láta bjóða 

sér.  

Margir þátttakendur sögðu einnig frá því að mörg lið noti íþróttasálfræðing. Hann 

sé fenginn til að ræða við leikmennina sem skilar svo niðurstöðum til þjálfaranna. 

Þjálfararnir noti svo niðurstöðurnar til að ná til leikmannana á þann hátt sem þeir 

skilja best. Einnig nefndu nokkrir þjálfarar að leikmönnum stæði til boða að hitta 
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íþróttasálfræðing á kostnað félagsins til að ræða málefni sem þeir töldu sig hafa þörf 

á að ræða um við fagaðila. 

Eins og fram kemur í þessum niðurstöðum er mikilvægt að þjálfarar nálgist 

leikmenn á þeim stað þar sem þeir eru staddir. Til að geta það þurfa þeir að þekkja 

leikmennina og hvaða samskiptaleiðir- eða aðferðir henti best til að nálgast þá. 

Notkun persónuleikaprófa er ein leið til að átta sig á persónuleikum þeirra til að geta 

nálgast ólíka menn rétt. Leikmenn geta einnig verið ólíkir knattspyrnuleikmenn og þá 

þarf einnig að nálgast þá ólíkt þegar kemur að íþróttinni og þjálfun.  

4.4.2 Ólíkir leikmenn 

Þegar þjálfarar eru komnir með leikmannahópinn sinn gera þeir æfingaáætlun sem 

unnin er út frá markmiðum liðsins. Líkt og með hvernig þjálfarar nálgast leikmenn út 

frá persónuleika þeirra þá þarf líka að nálgast þá einstaklingslega þegar kemur að 

þjálfun knattspyrnu. Leikmenn geta verið á ólíkum stöðum getulega séð. Sumir eru 

að stíga sín fyrstu skref í meistaraflokki á meðan aðrir eru jafnvel að koma aftur til 

Íslands eftir að hafa spilað sem atvinnumenn erlendis. Þrátt fyrir það, telja allir 

þátttakendur í rannsókninni að í meistaraflokki eigi enn að vera kenna knattspyrnu; 

að leikmenn geti alltaf bætt um betur og tekið framförum. Grundvallaratriði í 

knattspyrnu eins og að senda boltann á milli manna er eitthvað sem allir geta bætt 

sig í. Það þarf því að þjálfa grunnatriði knattspyrnunnar í bland við flókin leikkerfi 

sem þjálfarinn vill að liðið spili.  

Hægt er að flokka leikmenn niður í marga hópa, eftir því hversu góðir þeir eru í 

grunnatriðum í knattspyrnunnar, eftir hvaða stöðum þeir spila á vellinum; 

markmenn, varnarmenn, miðjumenn eða sóknarmenn, og einnig eftir því hversu 

mikla snerpu þeir hafa, hversu hratt þeir hlaupa eða eftir liðleika og styrk. Þegar búið 

er að flokka leikmenn eftir fyrrgreindu er hægt að vinna markvisst með hvern  hóp 

fyrir sig til að kenna bæði grunnatriði og flóknari atriði sem geta gert leikmanninn 

enn betri. Þegar leikmenn hafa verið flokkaðir niður er hægt að gera mat á hverjum 

og einum til að meta hversu fær leikmaðurinn er. Þetta getur verið mat á hversu 

hratt leikmenn ná að hlaupa, hversu hátt þeir geta  hoppað, hversu langt þeir ná að 

sparka eða hversu nákvæmar sendingar þeir gefa. Með því að meta og skrá þessi 
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atriði geta þjálfarar lagt fram áætlun til að hjálpa leikmönnum í að vinna að þeim 

atriðum sem þeir þurfa að bæta sig í.  

Leikstöður inná knattspyrnuvellinum eru sérstæðar og þjálfararnir úr rannsókinni 

töldu sig ekki búa yfir þeirri þekkingu til að sinna markmönnum og bæta þá í þeirra 

stöðu. Líkt og Willum segir: 

…Þá er þetta kannski meira spurning um það að ná að sinna þessari 
sérhæfðu leikstöðu þannig að sá sem þú ert að vinna með, 
markvörðurinn, að honum líði vel. Þú kannski hefur þekkinguna sjálfur og 
hefur fulla skoðun á því hvernig markmaður á að vera og hvernig hann á 
að æfa, en þetta snýst um það að honum líði vel og honum líður betur ef 
hann er með einhvern sérfræðing á þessu sviði sem hefur svona stimpil… 

Hlutverk varnarmanna er frábrugðið öðrum stöðum. Þeir sóla síður aðra leikmenn 

líkt og framherjar og spila oft á tíðum einfalt og öruggt. Leikstíll og kröfur til 

varnarmanna geta verið frábrugðnar og taka mið af leikstöðu þ.e. hvort leikmaður sé 

miðvörður eða bakvörður. Miðverðir eru oft stórir og sterkir leikmenn, sterkir í 

loftinu og spila öruggt. Bakverðir þurfa oft á tíðum að vera fljótari að hlaupa en 

miðverðir enda taka þeir þátt í uppspili með kantmönnum. Áherslan við þjálfun 

varnarmanna getur þar með verið frábrugðin. Atli Sveinn er miðvörður með mikla 

reynslu og talaði um aðkomu Guðna Bergssonar að þjálfun varnarmanna hjá Val. 

Hann sagði Guðna hafa  af svo miklu að miðla til leikmanna og það væri 90 % 

varnarlegt, þar sem hann hefði spilað sem topp varnarmaður á Englandi í 10 til 15 ár. 

Atli Sveinn sagði Guðna engann  sérfræðingur í sóknarleik, þó hann gæti miðlað 

miklu þar einnig, og  að það hefði verið mjög áhrifaríkt að fá Guðna inn á æfingar hjá 

Val til að leiðbeina varnarmönnum.   

Sama gildir um stöðu miðjumanna, tengiliða og sóknarmanna. Hlutverk þeirra eru 

gjörólík inn á vellinum. Þeir þátttakendur í rannsókninni sem eru leikmenn tóku allir í 

sama streng og Atli Sveinn gerði og töluðu um mikilvægi þess að fá sérfræðiþekkingu 

á leikstöðum sínum inná æfingar til að geta bætt sig í sínu leikhlutverki. Þeir sögðu ef 

það væru fleiri þjálfarar á æfingum með sérþekkingu væri hægt að eyða meiri tíma í 

að vinna að hlutverkum leikmanna eftir hvaða stöðu þeir leika. Allir þátttakendur 

voru mjög spenntir fyrir slíku og líktu því við hvernig málum er háttað hjá liðum 

erlendis en sögðu það jafnframt óraunhæfa kröfu vegna kostnaðar, þ.e. að fá 
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sérfræðing í hverri stöðu inná hverja æfingu, en gott væri ef hægt væri að fá slíkt 

inná æfingar öðru hvoru.  

Hjá mörgum félögum er sérfræðingur fenginn til að greina og mæla líkamsástand 

leikmanna; liðleika, styrk, snerpu og hraða. Í kjölfar slíkra greininga eru gerðar 

áætlanir út frá hvað hentar hverjum og einum leikmanni. Rúnar talar um mikilvægi 

þess að fá ólíkar æfingaáætlanir út frá þessum atriðum. Leikmenn eru í mismunandi  

ástandi sem þarf að taka mið af.  

…Ég er með einn sem er nýkominn uppúr meiðslum og er búinn að vera 
æfa í tvær vikur á meðan hinir eru búnir að vera æfa í þrjá mánuði, bara 
svona að leika sér í fótbolta en þess búinn að vera meiddur í fleiri, fleiri 
vikur og svo mætir hann inn. Þá get ég ekki látið hann hlaupa eins og hinir 
því hann er á allt öðrum stað í lífinu hvað úthald varðar og meira segja 
þessi hinir 19 eða 20 sem eru búnir að vera æfa hjá mér síðustu þrjá 
mánuði og eru að fara í þetta sex vikna prógram, þeir hafa misjafna 
líkama. Sumir eru þyngri en aðrir, sumir eru fljótari eða hraðari og sumri 
eru eldri. Þú veist, ég er með 33 ára gaur sem ég get ekki kannski pínt 
eins mikið og þessa yngri. Þannig að maður þarf aðeins að taka mið af 
hverjum einstakling fyrir sig og skipta þeim þannig niðrí hóp. Sama með 
lyftingarprógram. Ég er búinn að vera með sama lyftignarþjálfara í fjögur 
ár og þeir sem voru hjá honum á fyrsta ári geta ekki verið í sama 
prógrami núna eins og þeir voru á fyrsta ári. Þeir eru búnir að bæta sig 
það mikið. Þannig að lyftingaþjálfarinn þarf að vera með mörg ólík 
prógröm fyrir hvern og einn… 

Út frá niðurstöðum frammistöðumats styrktarþjálfarans eða 

hlaupaþjálfarans þarf að vera sett upp æfingaáætlun fyrir hvern og einn 

leikmann svo hann geti unnið þá þætti sem henta honum.  
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5 Umræður 

Markmið rannsóknarinnar var að auka skilning á því hvaða skilyrði þjálfarar 

úrvalsdeildar karla í knattspyrnu þurfa að uppfylla og hvað einkenni árangursrík 

þjálfarateymi. Um eigindlega rannsókn var að ræða þar sem tekin voru viðtöl við átta 

einstaklinga: fjóra knattspyrnuþjálfara og fjóra knattspyrnumenn úr úrvalsdeild karla. 

Í niðurstöðukaflanum hér að framan fengu raddir þátttakenda að hljóma. Í þessum 

kafla eru niðurstöðurnar raktar í samhengi við þau fræðilegu viðmið sem fjallað var 

um í öðrum kafla. Leitast var við að svara rannsóknarspurningunni: Hvað einkennir 

árangursrík þjálfarateymi? Svarið við spurningunni er flokkað í þrjá undirkafla: í 

upphafi, samvinna og sérþekking, og leikmenn sem einstaklingar. 

5.1 Í upphafi  

Í upphafi á nýju tímabili þarf stjórn knattspyrnudeilda hvers félags að setjast niður og 

gera þarfagreiningu áður en nýr þjálfari er ráðinn. Hver stefna félagins er, hvernig 

leikmannahópurinn er samsettur og hverjar eru væntingar til aðalþjálfara, eru atriði 

sem forráðamenn íþróttafélaganna þurfa að velta fyrir sér. Knattspyrnufélögin þurfa 

að hafa stefnu og sýn fyrir félagið. Forráðamenn félaganna þurfa að gera upp við sig 

til hvers er ætlast af liðum félagsins. Saga og hefðir félaganna gefa oft skýr skilaboð 

um það. Umhverfið skapar aðstæður fyrir leikmenn og þjálfara til að starfa í (Larson 

og LaFasto, 1989). Leikmenn þurfa að samlagast gildum félagsins innan sem utan 

vallar. Það þarf því að vera skýrt frá upphafi til hvers er ætlast af leikmönnum og 

þeim sem starfa fyrir félagið. Áherslurnar geta síðan verið gjörólíkar eftir því hvaða 

félag á í hlut.  

Forsyth (2010) segir að áður en teymi eru mynduð þá verði að meta hversu þung, 

flókin eða mikilvæg verkefnin eru sem teymið á að vinna að. Í þeim skilningi eru 

leikmannahópurinn og komandi keppnistímabil, verkefni teymisins. Út frá 

niðurstöðum þarfagreiningar er leitin að einstaklingum sem passa í verkefnið 

markvissari. Í þjálfarateymunum er það aðalþjálfarinn sem verður stjórnandi og 

leiðtogi þess. Hann hefur því mikilvægu hlutverki að gegna gagnvart þjálfarateyminu, 
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rétt eins og hann hefur gagnvart leikmönnum. Það er því stór hópur sem 

aðalþjálfarinn þarf að vinna með og hann þarf að hafa góða tilfinningagreind. Hann 

þarf að þekkja sjálfan sig, vera hreinskilinn um kosti sína og galla og viðurkenna á 

hvaða sviðum hann er ekki nægilega sterkur eða skortir þekkingu í (Goleman, 

1995/2000 og Goleman o.fl., 1994/2004) og þar af leiðandi hvaða eiginleika 

aðstoðarmenn hans þurfa að hafa til að bæta hann upp. Í framhaldi af því er gerð 

þarfagreiningu sem snýr að þeim þjálfurum sem eiga að vinna með aðalþjálfara 

liðsins; til hvers er ætlast af þeim og hvaða eiginleikum þeir þurfa að búa yfir. 

Mikilvægt er að leita eftir einstaklingum sem hafa hæfni og þekkingu til að sinna 

þeim þáttum sem starfið gerir kröfur um. Þegar teymi eru mynduð þarf að hafa í 

huga að teymisfélagar bæti við þekkingu hvers annars  (Katzenbach og Smith, 1993).  

Undirbúningsvinnan heldur áfram eftir að réttu þjálfararnir hafa verið fundnir til 

starfsins. Þjálfararnir þurfa að eyða tíma saman til að skapa sterka liðsheild og til að 

ná sameiginlegum skilningi á þá vinnu sem framundan er (Ilgen o.fl., 2005). 

Þjálfararnir þurfa að gera upp við sig fjölmarga þætti áður en vinnan hefst með 

leikmönnunum; til að mynda þætti sem eru félagslegir, sálfræðilegir og líkamlegir. Í 

sameiningu þarf þjálfarateymið að meta hvaða leið og aðferðir séu bestar út frá 

leikmannahópnum. Með þessi atriði í huga setur þjálfarateymið í sameiningu sér 

markmið til að vinna eftir. 

Markmiðasetning og að vinna að markmiðum getur verið hvetjandi fyrir þjálfarana 

(Locke o.fl., 1981). Til að það starf sé markvisst gerir þjálfarateymið sér starfsáætlun 

fyrir árið. Í starfs- og æfingaáætlun kemur fram á hvaða þætti þjálfararnir ætla að 

leggja áherslu hverju sinni, hvernig þeir ætli að vinna með þá og hversu oft teymið 

ætlar að fara yfir stöðuna. Algengt var að þjálfararnir sem rætt var við kæmu saman 

á sex vikna fresti til að fara yfir stöðuna. Sum teymi hittust jafnvel á tveggja vikna 

fresti. Á þeim tíma er ætlast til að þjálfararnir innan teymanna vinni sjálfstætt að 

verkefnum sínum og skili sínu hlutverki gagnvart þjálfarateyminu (Rousseau, Aubé og 

Savoie, 2006). Með því að þjálfarateymið komi svona reglulega saman eru líkur á 

samræmdari vinnubrögðum og aukinni eftirfylgni starfs- og æfingaáætlana. 

Aðalþjálfarinn ber ábyrgð á allri þjálfun liðsins en dreifir ábyrgðinni og álaginu með 

öðrum þjálfurum úr teyminu og treystir þeim til að vinna gott starf (Hughes o.fl., 
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2006). Það er hlutverk aðalþjálfarans að áætla, skipuleggja, stýra og hafa eftirlit með 

þjálfurunum í teyminu (Bloisi o.fl., 2003; Jones og Goerge, 2003). Skýr verkefna- og 

tímaáætlun getur reynst hvetjandi fyrir þjálfarana (Rousseau, Aubé og Savoie, 2006; 

Eyþór Ívar Jónsson, 1998). Þjálfararnir gera bæði skammtíma- og langtímamarkmið 

en eins og Burton og Raedeke (2008) segja, þá geta skammtímamarkmiðin verið þrep 

í átt að langtímamarkmiðinu. Það er einmitt það sem þjálfararnir huga að við 

markmiðasetningu. Á hverju starfstímabili er unnið með þá þætti sem þarf að vinna 

með til að ná langtímamarkmiðinu.  

5.2  Samvinna og sérþekking 

Þegar vinnan með knattspyrnuliðunum sjálfum hefst er mikilvægt að fylgja þeim 

áætlunum sem hafa verið settar. Áætlanirnar hafa verið gerðar í samráði og í 

samræmi við verkefni þjálfaranna í teyminu. Samræming og samvinna fela það í sér 

að þjálfararnir eru háðir hvor öðrum í störfum sínum (Kozlowski og Bell, 2003). Með 

reglulegum fundum eykst heildaryfirsýn aðalþjálfara, hann hefur aukna möguleika á 

inngripum þegar þörf er á og þjálfarar hafa tækifæri til að vinna í sameiningu. 

Aðalþjálfarar þurfa að leggja mikið upp úr góðum samskiptum og vera í nánu 

sambandi við alla aðila sem koma að liðinu. Leikmenn geta verið meiddir og þarf því 

að vera í samskiptum við lækna og sjúkraþjálfara liðsins. Sé eitthvað sem þarf að 

huga að með einstaka leikmenn hvað varðar styrk eða liðleika er mikilvægt að vera í 

sambandi við styrktarþjálfara eða sjúkraþjálfara liðsins. Sé eitthvað sem þarf að 

aðstoða leikmenn við hvað varðar andlega þáttinn er haft samband við sálfræðing 

liðsins og hann mögulega fenginn til að ræða við einstaklinga eða hópinn. Þjálfarar 

geta þá fengið sálfræðinginn til að taka fyrir ákveðin málefni sem þjálfararnir telja 

brýnt að ræða um við einstaka leikmann eða hópinn, allt eftir efni og aðstæðum 

hverju sinni. Hlaupaþjálfarinn er einn þjálfaranna sem aðalþjálfarinn þarf að vera í 

góðum samskiptum við.  

Regluleg fundarhöld geta verið tímafrek en þjálfarar eru skuldbundnir liði sínu og 

þurfa að vera tilbúnir til að leggja sig alla fram og er sú staðreynd í samræmi við 

kenningar Janssen og Dale (2002) um árangursríka þjálfun. Með góðum samskiptum 

ýta þjálfararnir undir árangurshvetjandi umhverfi (Larson og LaFasto, 1989). Álagið 
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getur verið mikið á leikmönnum á ákveðnum tímabilum og er það á ábyrgð 

aðalþjálfarans að samræma áætlanirnar. Liðin geta til að mynda ekki tekið 

styrktaræfingu að morgni til þegar það er leikur seinnipartinn eða hlaupaæfingu með 

áherslu á snerpu, degi eftir leik þegar leikmenn þurfa að vera í endurheimt. Það er 

eins og Kozlowski og Bell (2003) halda fram, gríðarlega mikilvægt að samræma 

vinnubrögð þjálfaranna í þjálfarateyminu.  Í samvinnu er mikilvægt að hlusta, skilja, 

virða, treysta og taka tillit til annarra teymismeðlima (Larson og LaFasto, 1989). Það 

er hlutverk aðalþjálfarans að vera leiðtoginn í þjálfarateyminu þar sem hinir 

þjálfararnir eru fylgjendur og leikmannahópurinn er verkefnið eða aðstæðurnar 

(Hughes o.fl., 2006). Aðalþjálfarinn þarf að sýna fordæmi og með heiðarlegri 

framkomu og hugsun getur hann unnið að því að byggja upp traust milli sín og  

leikmanna sinna.   

Störf þjálfarateymisins kalla á mikla sérþekkingu og því verða þeir þjálfarar sem 

koma inn í teymin að vera sérfræðingar á sínum sviðum. Ætlast er til að 

styrktarþjálfarar og hlaupaþjálfarar annist þjálfun sem aðalþjálfarar hafa ekki 

þekkingu til. Þrátt fyrir að hafa lokið menntun KSÍ þar sem farið er yfir þjálfunarfræði 

á bak við styrktarþjálfun og hlaupaþjálfun (Knattspyrnusamband Íslands, e.d.b.), þá 

er það einfaldlega ekki nóg til að aðalþjálfarar geti sinnt þeim þætti einir. Í umfjöllun 

sinni um árangursríka þjálfun leggja Janssen og Dale (2002) einmitt áherslu á að 

þjálfari þurfi að þekkja íþróttina sem um ræðir (t.d. lyftingar eða hlaup) það vel að 

leikmennirnir skynji að hann búi yfir þekkingu sem muni aðstoða þá við að ná lengra. 

Þar með byggist upp traust og umhverfi þar sem leikmönnunum líður vel.  

5.3 Leikmenn sem einstaklingar  

Þjálfarar þurfa einnig að taka sér tíma til að kynnast leikmönnum, bæði persónulega 

og sem knattspyrnumönnum. Þjálfararnir sem rætt var við reyndu allir að kynnast 

leikmönnum sínum. Einhverjir þeirra notuðust við persónuleikapróf og flestir voru 

með skipulögð leikmannaviðtöl. Það gerðu þeir til þess að átta sig á 

persónueinkennum leikmannanna og hvernig væri best að nálgast þá í þjálfun og 

samskiptum. Leikmennirnir eru margbreytilegir og það þarf að koma til móts við þá á 

einstaklingsgrundvelli.  
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Hlutverk þjálfarans sem leiðtoga gagnvart leikmannahópnum getur breyst eftir 

aðstæðum og því misjafnt hvaða leiðtogastíll á við hverju sinni (Northouse, 2004). 

Reynsla leikmanna er einnig mismikil. Sumir eru að taka sín fyrstu skref í 

meistaraflokki á meðan aðrir eru jafnvel að koma heim úr atvinnnumennsku. Auk 

þess er aldursbilið milli leikmanna stundum breitt. Þjálfarar þurfa því að notast við 

mismunandi stjórnunarstíl í samskiptum sínum við leikmenn. Við yngri og óreyndari 

leikmenn þurfa þjálfarar að notast við stýrandi leiðtogastíl og við eldri og reyndari 

leikmenn felandi leiðtogastíl. Síðan eru leikmenn allt þar á milli sem mögulega þurfa 

hvetjandi eða veitandi leiðtogastíl af hálfu þjálfarans, allt eftir verkefnaþroska þeirra 

(Hersey og Blanchard, 1988).  

Þjálfarar geta átt mis auðvelt með að skipta um leiðtogastíl og þá getur reynst vel 

að þeir skipti með sér verkum. Það skiptir ekki endilega sköpum hvaða þjálfari það er 

innan teymisins sem ræðir við leikmann, svo lengi sem það er sá hefur færni, 

þekkingu og leiðtogastílinn sem hentar hverju sinni til að nálgast einstaklinginn sem 

um ræðir. Hér er enn komið að mikilvægi þess að teymisfélagar bæti hvorn annan 

upp (Katzenbach og Smith, 1993).  

Knattspyrnuleikmenn eru ólíkir að aldri, reynslu og þegar litið er til hæfileika. 

Knattspyrnan er falleg íþrótt þar sem leikmenn eru leiknir með boltann og ólíkar 

stöður inni á knattspyrnuvellinum kalla á mismunandi hlutverk leikmannanna. 

Miðjumenn og sóknarmenn þekkja til að mynda betur áherslur og leikkerfi sem snúa 

að sóknarleik liðsins heldur en varnarmenn. Þjálfari getur ekki ætlast til að þeir sem 

eru að taka sín fyrstu skref í meistaraflokki búi yfir sama skilning á íþróttinni og 

leikkerfum og reyndari leikmenn og þarf hann að taka tillit til þess.  Samkvæmt 

skrifum Janssen og Dale (2002) um árangursríka þjálfun þarf þjálfarinn að þekkja 

íþróttina vel, vera útsjónarsamur, geta tekið mið af leikmönnum sínum og nálgast þá 

þar sem þeir eru staddir til að gera þá að betri leikmönnum.  

Knattspyrnuþjálfarar þurfa að huga að mörgum þáttum þegar kemur að þjálfun 

meistaraflokks karla. Starfið er fjölbreytt og krefst mikillar vinnu. Rétt eins og Janssen 

og Dale (2002) segja, þá krefst starfið skuldbindingar. Þjálfarar þurfa að fórna miklum 

tíma í starfið og sinna því af ástríðu. Þjálfararnir í rannsókninni voru allir sammála um 
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að starfið væri 24 klukkustunda starf, sjö daga vikunnar og að þrátt fyrir mikið 

vinnuframlag þeirra, þá væri starfið samt sem áður of mikið fyrir einn mann að sinna.  

Samskipti eru lykilþáttur í þjálfun og það að koma fram við leikmenn af heilindum 

er mikilvægt. Þegar þjálfarar nálgast leikmenn sem einstaklinga er lykilatriði að þeir 

komi hreint fram í samskiptum og segi það sem þeim býr í brjósti. Leikmenn finna ef 

þjálfarinn er ekki heiðarlegur í samskiptum og þá tapar hann virðingu þeirra fljótt. 

Janssen og Dale leggja áherslu á færni þjálfarans í mannlegum samskiptum og að 

hann þurfi að skapa leikmönnum umhverfi þar sem þeir hika ekki við að leita til hans 

og ræða við hann.  
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6 Lokaorð 

Að loknu verki er vel við hæfi að líta yfir farinn veg. Að vissu leyti er það léttir að 

verkinu sé lokið enda fór heldur lengri tími í það en áætlað var í upphafi. Þrátt fyrir 

það, efaðist ég aldrei um að verkefnið yrði klárað og hafði í raun allan tímann gaman 

af vinnunni. Það er væntanlega afleiðing þess að viðfangsefnið er mér mjög 

hugfangið og einnig vegna þess hve niðurstöðurnar komu á óvart. Þrátt fyrir að hafa 

gefið rannsóknarefninu umtalsverðan gaum, hafði ég lítið velt fyrir mér 

þjálfarateyminu, sérþekkingu teymismeðlima og hvernig þeir þyrfti að bæta hvorn 

annan upp. Slíkt hið sama má segja um mikilvægi þess að þjálfarar nálgist leikmenn á 

einstaklingsbundinn hátt. Sem leikmaður hafði ég vanist þeim vinnubrögðum að lögð 

væri ein lína fyrir allan leikmannahópinn. En úrvinnsla rannsóknarinnar varpaði 

algjörlega nýju ljósi á hvernig þjálfarar þurfa að nálgast einstaklingana í hópnum 

frekar en hópinn í heild sinni, til að ná sem mestum árangri. Slíkt skilar sér fljótt og er 

liðinu og íþróttafélaginu í heild sinni fyrir bestu. Þessar óvæntu uppgötvanir stóðu 

upp úr. Einnig var viðtalsferlið stórskemmtilegt enda deildu þátttakendur allir með 

mér sama áhuga á knattspyrnu.   

Þátttakendur voru allir mjög áhugasamir um rannsóknina enda viðfangsefnið þeim 

hugfangið. Í viðtölunum var farið um víðan völl og þátttakendum tókst að koma 

sínum sterku skoðunum á knattspyrnu og þjálfarastörfum á framfæri. Í upphafi var 

lagt með að skoða starf aðalþjálfara meistaraflokks karla í úrvalsdeild og því var 

viðstalsramminn heldur víður. Við úrvinnslu gagna vöktu niðurstöður um 

þjálfarateymið og einstaklingsbundna nálgun á leikmennina athygli mína og því 

ákvað ég að vinna nánar með þær. Ef sú nálgun hefði verið tekin strax frá upphafi, 

hefði ég getað haft viðtalsrammann betur sniðinn að því efni og þar með dýpkað 

umræðuna að þeim þáttum betur. En í stað þess fékk ég það mikið af niðurstöðum 

að mögulega er það efni í aðra ritgerð.  

Sem kvenkyns leikmaður á Íslandi þætti mér áhugavert og spennandi ef gerð væri 

svipuð rannsókn þar sem starf þjálfarateymis úrvalsdeildar kvenna væri skoðað. 

Hægt væri að nota sama viðtalsramma og taka viðtöl við fjóra aðalþjálfara og fjóra 
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leikmenn úrvalsdeildar kvenna, bera helstu niðurstöður þess saman við þessa 

rannsókn og athuga hvort sömu þemu kæmu þar fram.  Að sama skapi gæti verið 

áhugavert ef svipuð rannsókn yrði gerð þar sem tekin væru viðtöl við aðra leikmenn 

og aðra þjálfara úr úrvalsdeild karla í knattspyrnu og helstu niðurstöður bornar 

saman.  
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