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ABSTRACT

Aim
The purpose was to make researches into and illustrate how the leadership looks like at

sporting event, concerning human communication.

The following issues have been treated: What is characteristic for leadership during a sporting
event? What does communication look like within the managerial? What kind of problems

appears or can appear on account of defective communication at sporting event.

Method

The method being used is qualitative, based on interviews with three group leaders and one
project leaders, all working for a summertime sporting event. As a form of basis a search for
existing literature and articles on this subject were accomplished. The selection was made
after having consulted a person of proportionately high station, active at the invested sporting

event.

Results

As a result of the essay, | have brought out, that leadership is different from group leaders and
project leaders. Their difference in assignment demands different leadership, and that explains
the occasion. | have found different reasons why problems arise or could come up depending

on the shown leadership.

Conclusions

In everyday work, the project leader are extremely supervising, while group leaders spending
more time distributing assignments for their groups. Within the managerial, a lot of the
communication during the week consist of information to the members, along with getting the
information out concerning things working practically and adaptable. The problems that come
into existence depend among other things on not sufficiently clear roles.



SAMMANFATTNING

Syfte och fragestallningar

Syftet var att understka och belysa hur ledarskapet ser ut vid idrottsevenemang med avseende

pa den manskliga kommunikationen.

Foljande fragestallningar har behandlats: Vad kannetecknar ledarskapet under ett
idrottsevenemang? Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen? Vilka problem

uppstar eller kan uppsta pa grund av bristande kommunikation vid idrottsevenemang?

Metod

Den metod som anvénts &r kvalitativ, i form av intervjuer av tre gruppchefer samt en
projektledare vid ett idrottsevenemang som &ger rum under sommaren. Till grund for arbetet
genomfordes en sokning av befintlig litteratur och artiklar i amne. Urvalet skedde i samrad
med kontaktperson pa det undersokta idrottsevenemanget, dar personer pa en forhallandevis

hog niva valdes.

Resultat

Som resultat av studien har jag fatt fram att ledarskapet skiljer sig at mellan gruppchefer och
projektledare, dar orsaken ar att deras olika arbetsuppgifter kréver olika ledarskap. Jag har
funnit olika anledningar till varfor problem uppstar eller kan komma att uppsta utifran
ledarskapet som de uppvisar.

Slutsats

| det dagliga arbetet ar projektledaren i hogre grad ute och dvervakar att allt fungerar, medan
gruppcheferna arbetar mer med att fordela arbetsuppgifter till sina grupper. Inom
ledningsgruppen bestar mycket av kommunikationen under veckan av att informera
medlemmarna kring vad som ska handa, samt att fa ut information om hur saker ska fungera
pa ett s& smidigt satt som majligt. Problemen som uppstar eller kan uppsta beror bland annat

pa att de olika rollerna ej &r tillrackligt tydliga.
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1 INLEDNING

Idrottsevenemang har funnits under en mycket lang tid, men syftet med arrangemangen forefaller
ha forandrats éver tiden och utvecklingen har gatt fran icke kommersiell till kommersiellt. Denna
utveckling har medfort hogre krav pa idrottsevenemangen med avseende pa dess ledning och
professionalism. For att lyckas kravs att ledningen sker pa ett sa effektivt satt som mojligt for att
bland annat undvika dubbelarbete. I Sport Management programmet pa Idrottshogskolan &gnas
en stor del at ledarskap. Personligen har det varit ett favoritimne som foranlett en vilja att
fordjupa mina kunskaper i &amnet i denna uppsats. Mitt intresse for ledarskap och en ambition att i
framtiden arbeta med idrottsevenemang var ocksa avgorande for valet av amne. Jag har inte
under uthildningen st6tt pa nagon litteratur i amnet kring hur idrottsevenemang leds, utan det
narmaste vi har kommit ar att lasa om ledarskap inom projektarbete som vi sjalva har fatt
Overfora till idrottssammanhang. Nar nu mojligheten fanns valde jag att undersoka hur det

egentligen ser ut med ledarskapet vid evenemang inom idrottsvérlden.

2 BAKGRUND

Mycket har skrivits i amnet kommunikation och ledarskap. Flertalet fokuserar pa kommunikation
genom olika former av kommunikationssystem sasom intranat och interntidningar. Min ambition

ar att undersoka den manskliga kommunikationen nar det galler ledarskap.

Idag finns det manga olika idrottsevenemang inom i princip alla sporter. Organisationsméassigt
paminner evenemangen om projektarbeten i organisationer och féretag, mojligen med undantaget
att de anvéander sig av ett stort antal ideellt arbetande ménniskor. Likt ett projektarbete satts en
grupp samman for att genomféra en specifik uppgift med ett tydligt avslut, ndmligen att anordna
en idrottstavling. For att lyckas kravs att manga olika faktorer fungerar t.ex.; sammanséttningen
av gruppmedlemmar, god planering samt ett gott ledarskap. | litteraturen férekommer manga
bocker om projektarbete med bl.a. listor som belyser de vanligaste misstagen. Ofta ndmns

behovet av en bra ledare, men inte alltid hur en saddan bor upptrada och kommunicera gentemot



andra inom organisationen. Jag anser att det saknas en stralkastare som belyser den méanskliga

kommunikationen vid idrottsevenemang.

2.1 Definition av kommunikation

Uttrycket kommunikation anvénds flitigt i de flesta sammanhang. Att som ledare kunna
kommunicera bra anser jag vara den viktigaste egenskapen for att vara en god ledare. |
Nationalencyklopedin definieras kommunikation som ”6verféring av information mellan
manniskor... kommunikation kraver dels ett sprak eller en kod vari informationen uttrycks, dels

ett fysiskt medium varigenom informationen éverfors.” 1

Ett satt att forsta kommunikation &r att se pa olika modeller. Den enklaste modellen &r en linjar
kommunikationsmodell som beskriver processens delar. Den beskriver kommunikation som

overforing av budskap fran A till B.2

kalla »  kodare »  budskap » avkodare » destination
Person A talar ”jag gillar dig” hor Person B
Figur 1°

Den enkla linjara modellen racker inte for att beskriva kommunikation, utan jag vill istéllet
framhalla en modell som tar hansyn till omgivande faktorer for att beskriva och forsta
kommunikation. Modellen kallas for kontextuell modell och tar hansyn till att sammanhanget
alltid paverkar kommunikationshandlingen. Modellen nedan betonar ocksa betydelsen av
feedback, som talar om att kommunikation oftast ar dubbelriktad. Man far respons pa sant

budskap, samt att en anpassning sker gentemot den feedback som man far.*

! http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=228277&i_word=kommunikation, (2005-05-19)

Z Richard Dimbleby, Graeme Burton, Kommunikation &r mer &n ord, (Lund: Studentlitteratur, 2000) s. 42.
* Ibid., s. 42.

“ Ibid., s. 42-44.
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| denna studie har jag valt att belysa den manskliga kommunikationen utifran den kontextuella

modellen som &ven ser till sammanhanget dar kommunikationen sker. Mitt satt att se pa
kommunikation 6verensstammer med den kontextuella kommunikationsmodellen som

presenterades ovan.

2.2 Tidigare forskning

2.2.1 Teoretiska modeller

For att analysera resultatet av mina intervjuer samt for att forklara hur idrottsevenemang leds, har
jag anvant komponenter fran The Human Element utarbetad av Will Schutz. The Human Element

utgar ifran en helhetssyn pa individen i en organisation. Jag har valt att anvanda mig av en

® lbid., s. 44.




komponent som behandlar individen i férhallande till andra inom organisationen pa kort sikt. The

Human Elementet beskriver kommunikation och samarbetsformaga.®

e Installning till samarbete

Schutz lokaliserar fyra olika attityder till samarbete (teamwork), tvang, konflikt, komplettering
samt Oppet samarbete. Den forsta ar &ven den &ldsta och mest traditionella installningen dér
teamwork ar forknippat med tvang. Resonemanget bygger pa principen att manniskor anstalls och
avlonas for att arbeta tillsammans. Sker ej detta sd gor man sig av med dem och anstaller ny
personal. Motivationen for att gora ett bra jobb bland medlemmarna antas komma fran réadsla for
bestraffning, avskedande eller andra former av efterrakningar.” Anvandandet av tvéng kan ibland
leda till att kortsiktiga mal uppnds, men sammantaget sa dominerar nackdelarna framfor
fordelarna. Problemet ligger i att istéllet for att medlemmarna blir bekréaftade och ges fortroende
att handla pa eget ansvar sa skyddar man sig sjalv for att undvika eftergifter. Detta leder till att
produktiviteten och kreativiteten begransas. Ofta sa anvands denna metod av nya chefer, dar
forklaringen kan ligga i att dom ej kanner till nagon annan form av ledarskap alternativt att dom

tror att dom forvantas upptrada pé det sattet.

Det andra sattet att forhalla sig till teamwork ar att anlagga kompromiss som synsatt vilken utgar
ifran att manniskor vanligtvis hamnar i konflikter. Inom gruppen antas medlemmarna bortse ifran
oenigheter och forsdka respektera varandra. Gruppen foérvantas se meningsskillnader som en

tillgang och l6sa problem for gruppens basta.®

Fordelen med kompromiss &r att den ej framkallar de negativa beteenden som tvang gor, trots det
sa kommer inte effektiva team att skapas beroende pa att man enbart ar 6verens pa ytan medan

det egentligen ar dolda agendor som styr.*°

® Will Schutz, Den goda organisationen, (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 26.
" Ibid., s. 127.

® Ibid., s. 127-128.

° Ibid., s. 128.

% bid., s. 128.



Det tredje synsattet ar komplettering dar gruppmedlemmarna delar upp arbetsuppgifterna sa att
manniskor individuellt gor det som dom ar bra pa och darigenom kompletterar varandra. Ledaren
ser till personligheter och fardigheter for att uppratta resurser for att framgangsrikt utféra en
uppgift. Anvéndandet av komplettering som metod kan skapa effektiva team, men
kompletteringsidén gor att man ej kommer till botten med problem nar gruppen hamnar i verkliga
svarigheter. Det som vacker angest, samt andra kanslor som medlemmarna har om sig sjalva och

i relation med andra.!

Den fjérde och sista attityden The Human Element-teorin tar upp och anser att man bor anvénda
sig av modellen 6ppet samarbete for att uppna effektiva team. Instéllningen till teamwork gar ut
pa att medlemmarna anvander sig av Oppet samarbete, och darigenom inser att problem
uppkommer nar gruppen haller fast vid vissa roller eller standpunkter. Det beror inte av att man
har skilda asikter eller kognitiva eller personliga egenskaper. Genom att alla ar Gverens att oppet
diskutera olika personliga farhagor och kanslor kommer gruppen att komma till insikt till dess
rigida installning och deras kompromissloshet. En grundbult for fungerande teamwork ar att

samarbetet bygger p& anvandandet av 6ppenhet som metod for att l6sa problem.*?

e FIRO

For att  ytterligare  belysa ledarskapet vid idrottsevenemang anvander jag
grupputvecklingsmodellen FIRO (Fundamental Interpersonal Relatioship Orientation). Modellen
ar Will Schutz erkdnda avhandling som beskriver hur grupper och ledarskapet utvecklas dver tid.
Denna uppsats utgar fran Lars Svedbergs tolkning av FIRO-modellen, vilken ar den som oftast

anvands i Sverige.*®

" bid., s. 128-130.

2 bid., s. 129.

3 Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s.
191



Rollsdkning
Topp- Botten
Vem styr baten?

Gemyt ldyll
Tillhora Oppenhet
In — Ut Néra — Langt ifran.
Far/vill jag komma Hur nara far/vill
ombord? jag sitta?

Figur 3

Under tillhérafasen kommer de enskilda medlemmarna att ta stéllning till huruvida dom vill vara
med i gruppen, och dven om dom far vara med for dom andra i gruppen. Gruppen férvantar sig
att ledarskapet ska vara auktoritért till sin art, och det &r ledarens uppgift &r att tala om for

gruppen vad dom ska gora.™

Nar medlemmarna bestamt sig om dom vill vara med eller inte, gar gruppen i en period som
kannetecknas av gemyt. Man skulle dven kunna kalla denna fas for gruppens smekmanad. Det
forekommer mycket séllan konflikter och alla medlemmars &sikter lyssnas till och bekraftas. ™

% 1bid, s. 192.
% 1hid, s. 192.
18 1hid, 5.192.



I rollsokningsfasen, dven kallad konfliktfasen, soker medlemmarna sina roller och positioner
inom gruppen. Har kan det uppsta konflikter nar ingen vill franga sin asikt och 6nskade position.

Nu vécks fragor som ansvar, hantering av konflikter samt vilka roller som varje medlem ska ha.*’

Ledarskapet i rollsokningsfasen gar i stor utstrackning ut pa att handleda gruppens medlemmar.
Ledarens roll kan ifragaséattas utifall att denne fortfarande haller kvar vid ett auktoritart beteende,
da gruppen eftersoker ett annat beteende. Efter denna en period med konflikter och maktkamper
stabiliseras ater gruppen, och gar ater igen in i en tid av idyll. Gruppen upplever tydlighet och en

stark vi kansla.'®

Den sista fasen kdnnetecknas av att gruppens medlemmar har funnit sina inbérdes roller och
darmed kan samarbeta Oppet for att l6sa problemen pa bésta satt. Energin laggs pa att lésa
uppgiften istallet for medlemskap eller makt. Nar gruppen kommit till 6ppenhet gar mycket av
ledarskapet ut pa att delegera, och lata gruppen l6sa uppgifter pa sjalvvalt satt.'

e Ledarskapsbeteende utifran parametrarna tillhora, kontroll, 6ppenhet

For att beskriva ledarskapets beteende anvénder sig Will Schutz av tre dimensioner som han
kallar tillhdra, kontroll och Gppenhet. Dessa ska ej forvéxlas med de olika faserna i FIRO-
modellen som fokuserar pa hur ledaren bor agera for att utveckla och skapa effektiva grupper.
Beteendeaspekterna visar pa ledarens faktiska beteende. Tillhéra handlar om i hur stor
utstrackning ledaren ser och vill synliggor alla i gruppen. Kontroll visar pa i hur stor utstrackning
ledaren vill kontrollera sin omgivning och daribland hur garna man maste fa sin vilja igenom.

Oppenhet berdr hur 6ppna vi ar beredda att vara med vara kanslor infor varandra.

Hog respektive lag anvands for att beskriva de olika beteendena. Tillhéra handlar om termerna att
vara delaktig eller utanfor. For kontroll ror de fragan om dominans, och éppenhet beskriver
termerna i hur stor grad ledaren ar 6ppen respektive sluten gentemot andra.

7 1hid, 5.192.
18 1bid, s. 192-193.
¥ 1bid, s. 192.



2.2.2 Forskningslage

Efter en genomgang av forskningslaget har jag valt ut tre avhandlingar i vilka kommunikation
mellan chef och medarbetare, kommunikationen vid arbete i projektform samt vad en
projektledare gor i korta projekt har undersokts. Under mina undersokningar har det tyvarr ej
framkommit nagot material som har fokuserat pa idrottsevenemang, men anser att de tre valda

avhandlingarna anda &r relevanta for min uppsats.

e Projekt och produktiv kommunikation

Eva Wikstrom behandlar i sin doktorsavhandling projekt och produktiv kommunikation. Hon har
bland annat gjort tva fallundersokningar av dels ett kulturprojekt, dels ett projekt for att i
samverkan effektivisera rehabiliteringen av manniskor med missbruksproblem. I avhandlingen
sammanfattar Eva Wikstrom projektorganisering genom att faststalla att uppbyggandet av
ataganden mellan projektmedlemmar och projektgruppen &r centrala, samtidigt som det &r en bas
for motivation, kommunikation, och ledning av projekt. Eftersom varje medlem i projektet bar
med sig olika forestallningar in i projektgruppen samt att tiden ar begrénsad, blir uppbyggandet
av &taganden mer pétagliga an i Idpande verksamhet.?’

Uppbyggande av
ataganden mellan
individ och
projektgruppen
Motivation,
Olikheter i kommunikation och
forestallningar ledning i projekt

Figur4®

% Avhandlingen ar framlagd i Goteborg.
Ewa Wikstrom, Projekt och produktiv organisation (diss. Goteborg; Goteborgs Universitet, 2000), s. 230-231.
1 Ibid, s. 8.



| avhandlingen definierar hon produktiv kommunikation samt reproduktivkommunikation som:

Produktiv kommunikation Reproduktiv kommunikation
e Narvaro e FOrutbestdmd strategi
e Omsesidighet e Drivande sdrintressen
e Omedelbarhet o Fixerade forestéllningar

e Delaktighet
e Balanserad responsformaga
e Mottaglighet

e Latenta forestallningar

Figur 5%

Hennes slutsatser leder fram till tva teman for att na produktiv kommunikation i projekt. Dar den
ena ar en langsiktig spanning mellan det gemensamma och olikheter, och den andra en langsiktig

spanning mellan avgransningar och éppenhet.?®

Det gemensamma handlar om att finna en gemensam grund for deltagarna genom att exempelvis
komma Gverens om en viss malgrupp eller vision. Den gemensamma grunden utgor en bas som
alla handlingar utgar ifran i projektet. Hon betonar speciellt att den gemensamma grunden ej &r
statisk utan latent, dvs som bearbetas utifran gjorda erfarenheter, forandrade forutsattningar samt

vad som ar centralt i projektet.*

Olikheterna fokuserar pa att medlemmarna har olika intressen och forestallningar som kan leda
till att projekten utvecklas. Betoningen ligger i mangfald och pluralism snarare an samordning. |
de undersokta projekten visade det sig att det krdvdes en kombination mellan gemensam och

olikheter for att dom skulle vara uthalliga.?®

2 hid, s. 24.

2 |bid, s. 24.

2 |bid, s. 234.

5 |bid, s. 234-235.
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e Den kommunikativa utmaningen

Charlotte Simonsson har i sin avhandling, Den kommunikativa utmaningen, undersokt hur
utvecklingsavdelningen pa Volvo cars ser ut. Den generella synen pa kommunikation hor framst
ihop med informationsoverforing vilket har lett till utvecklandet av tekniska informationskanaler,

samtidigt som de anstallda upplever ett problem i att tolka och hantera all information.?

| avhandlingen argumenterar hon for att dialog och meningsskapande utgér det moderna
ledarskapets nyckelord. Chefens roll som meningsskapare blir viktig da de anstallda upplever sig
forvirrade av den stora informationsmangden de utsatts for. Darfor efterlyser somliga en
tillbakagang till det "gamla” kommunikationssystemet dar chefen stod for en stérre del av
informationen. Vilket inte ar rimligt nar medarbetarna forvantas arbeta sjalvstandigt utifran ett
helhetsperspektiv. Onskan till en tillbakagang i ledarskapet kan forklaras i att den muntliga
kommunikationen &r den “rikaste” av alla medier. Den personliga kommunikationen innebér att
informationen blir mer l&tt att tolka. Simonsson anser att cheferna inte tar tillrackligt mycket
hénsyn till medarbetarnas referensramar och den kontext som dom befinner sig i. Hon anser att
foretagen borde lagga lika mycket energi pa en medarbetarorientering, som pa att lyssna pa

kunderna genom kundorientering.*’

Ser man till samtalen mellan chef och medarbetare ror det sig i huvudsak om ytligare formerna av
respons och involvering, och medarbetarnas inldagg uppkommer framst pa den egna chefens eller
foretagsledningens budskap. Genom att observera métena har Simonsson sett att de framst foljer
en traditionell ordning dér chefen &r ordférande och har upprattat dagordningen, samtidigt som
mojligheterna for medarbetarna att reagera inte ar prioriterad. Den laga prioriteringen visar sig

bland annat i att méjlighet till 6vriga fragor ligger sist och som dessutom inte alltid hinns med.?

% Avhandlingen ar framlagd i Lund.

Charlotte Simonsson, Den kommunikativa utmaningen (diss. Lund; Lund: Sociologiska institutionen, 2002),
s. 229-230.

" |bid, s. 231-233.

% |bid, s. 233-235.
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e Projektledning i korta projekt

Andreas Nilsson har i sin avhandling Projektledning i korta projekt undersokt vad en
projektledares arbetsuppgifter bestar av. Han har undersokt arbetsuppgifterna vid multiprojekt

vilket innebdr att projektledarna arbetar med ménga projekt parallellt med varandra.?

Resultatet av undersokningen visar att det gar att urskilja tre olika karaktaristiska drag i
undersokningen. For det forsta upptar moten en mycket stor del av arbetsuppgifterna, dar de
flesta moéten handlar om att ta emot och sprida information. Det &r under métena som information
kommer fram angaende forandringar i projektet. Riktningen pa informationen sker bade uppat i
hierarkin samtidigt som sjalva projektledaren erhaller information uppifran.®

Den andra slutsatsen ar att hantera forandringar som ofta forekommer i projekten. Hanteringen
gar i stor grad ut pa att se pa forandringar som sa positiva som majligt for det egna projektet.
Skulle foréandringen ej vara positiv ar det projektledarens roll att férsoka forskjuta forandringen

s4 att den anpassas pa ett sa tillfredstallande satt som mojligt.®

Tredje uppgiften &r att agera skyddsangel gentemot medarbetarna vid de férandringar som sker
och fungera som en buffert mot stérningar som hindrar arbetet. Det som medarbetarna skyddas

ifran ar forandringar av projektet samt krav fran omgivningen®

29 Avhandlingen &r framlagd i Umea.

Andreas Nilsson, Projektledning i korta projekt (diss.Umed; Umea: Handelshdgskolan vi Umed universitet, 2004),
S. 65.

% |bid, s. 67-68.

* Ibid, s. 68.

% 1bid, s. 71-72.
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3 SYFTE OCH FRAGSTALLNINGAR

Syftet &r att undersoka och belysa hur ledarskapet utévas vid idrottsevenemang med avseende pa

den manskliga kommunikationen. Min ambition &r ocksa att visa var

Foljande fragor avses att undersoka narmare:
e Vad kénnetecknar ledarskapet under det undersokta idrottsevenemanget?
e Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen?

e Vilka problem uppstar eller kan uppstd pa grund av bristande kommunikation vid

idrottsevenemang?

4 METOD

4.1 Litteratur

Till grund for detta arbete genomférdes en sokning av befintlig litteratur och artiklar i &mnet.
Genomforandet skedde via databaser efter material som bertrde idrottsevenemang samt
kommunikation. | databasen SPORTDiscus anvandes sokorden “communication + event”,
“‘communication + event +leadership” samt “communication +organization”. | LIBRIS soktes pa
orden “ledarskap +kommunikation”, ”projekt”, ”projekt + ledning” och i Academic Search Elite
pa “communication + event +organization”. Efter alla sokningar sa fann jag ingen som hade

fokuserat pa samma amnesomrade som behandlas i denna uppsats.
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4.2 Val av metod

Min ansats ar hermeneutisk och for insamling av data har jag valt att anvanda en kvalitativ metod
i form av djupintervjuer. Eftersom ledarskap i stor utstrackning star i forbindelse med
personlighet, foll valet pa att anvanda djupintervjuer for att erhalla en nyanserad och innehallsrik
bild av ledningen. Mot bakgrund av den begransade tiden for uppsatsarbetet har endast en
fallstudie genomforts. Fallstudien avser ett idrottsevenemang som &ger rum under sommaren i

Sverige.

For att ytterligare avgransa studiens omfattning intervjuades endast fyra personer varav en ar
projektledare och dvriga gruppchefer. Vid genomférandet av intervjuerna anvandes ett och
samma intervjuschema och samtliga intervjuer spelades in med hjalp av diktafon och finns
utskrivna hos forfattaren till denna uppsats. Varje intervju genomférdes pa olika platser, valda av
intervjuobjekten, allt for att skapa ett sa tryggt klimat som mojligt. Tva ledare intervjuades per
dag med en dags mellanrum, vilket motiveras genom en avsikt att skapa sa lika

intervjuforutsattningar som mojligt.

4.3 Urval

Jag valde ett idrottsevenemang vars organisation jag haft kontakt med under min utbildning.
Organisationen bestar av en mindre grupp med bl.a. tva projektledare som arbetar aret runt med
idrottsevenemanget. Ett par veckor innan genomforandet véxer organisationen med cirka 20

gruppchefer och under genomfdrandet &r narmare 400 personer involverade i arbetet.

Urvalet av intervjupersoner skedde i samrad med min kontaktperson i den undersoka
organisationen. Intervjupersonerna befinner sig hogt upp i organisationen och bestod av en
projektledare, samt tre gruppchefer vilka verkar precis under projektledarna. Dessa personer
valdes med utgangspunkten att personer i de Ovre delarna av organisationen paverkar
manniskorna lagre ner i organisationen, ett resonemang som vaxte fram i samsprak med min
handledare. Dessutom ar de som ingar i studien personer som arbetar med evenemanget under en
langre tid och inte enbart med det direkta genomférandet av evenemanget. Projektledarna arbetar
aret runt med idrottsevenemanget, och gruppcheferna arbetar ett par veckor innan evenemanget, i

samband med evenemanget samt en del under det 6vriga aret.
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Av intervjupersonerna bestod gruppcheferna av tva kvinnor och en man och den intervjuade
projektledaren var kvinna. Koénsfordelningen var en tillfallighet och inte nagot som medvetet
efterstravades. For att intervjuerna skulle bli sa uttdmmande och arliga som majligt, genomférdes
samtliga intervjuer med fullstandig anonymitet. | resultatredovisningen anvénds betdckningarna
gruppledare 1, 2, 3 samt projektledare. Eftersom intervjuerna gjordes anonymt har namnen bytts
for samtliga och personer som uppkommit i intervjuerna, utdver de intervjuade, har getts en

bokstav ex A,B,C osv.

4.4 Validitet och reliabilitet

Eftersom jag har anvant mig av adekvat litteratur och erhallit goda rad ifran min handlare for att
planera intervjuerna och dess fragor anser jag att validiteten ar tillfredsstallande. Den é&r
tillfredsstallande pa grund av att jag har fatt fullt tillracklig information for att besvara mina
fragestallningar, samt for att ge en beskrivande bild av hur idrottsevenemanget leds. Validiteten
hade sékerligen kunnat hojas ytterligare om en pilotstudie hade genomforts med en person som
arbetade med idrottsevenemang, samtidigt som ytterligare tid hade kunnats ldgga ner pa
utformningen av intervjufragorna. Nagot som ocksa skulle kunna hoja validiteten ar intervjuer

med fler personer inom organisationen.

Mot bakgrund av valet att anvanda mig av intervjuer for att fa en sa nyanserad, personlig och
heltackande bild som mojligt ar det svart att faststalla reliabiliteten. Efter varje intervju gicks

intervjumaterialet igenom for att se att inte nadgon detalj forbisetts.

5 RESULTAT

For att presentera intervjuerna pa ett sa lattillgangligt satt som mojligt och for att kunna jamféra
hur svaren eventuellt skiljer sig at, har jag valt att redovisa varje fraga for sig med efterfoljande
svar fran samtliga intervjuade personer. Ett urval har skett dar de svar som var mest relevant for

att besvara fragestallningarna har valts ut.
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Skulle du vilja beskriva din ledarroll under den period som du arbetar med

idrottsevenemanget?

Gruppchef A:

"Min ledarroll stracker sig faktiskt under hela aret kan man siga. Vi haller manadsvis kontakt.
Och under sjalva perioden innan, veckan innan och under &r kontakten enormt intensiv da
spenderar vi mycket tid tillsammans.”

Gruppchef B:

”Min uppgift &r ju att ha hand om personalen, och det ar nastan 400 som arbetar mellan en vecka

och 14 dagar.”

Gruppchef C:

"da ansvarar jag for produktionsgruppen dar vi ar 16 killar som fungerar som vaktméstare och

springer runt och fixar det mesta. Bar, lagar och snickrar allt.”

"”Sa da far jag uppifran vad som ska handa under veckan, far jag nerskrivet.”

”och sen sa kommer det alltid en massa andra grejer som ingen har raknat med. Det ar mycket

fria tyglar.”

Projektledare:

”Jag ar ute mycket med dom jag jobbar med. Jag jobbar ju med produktion dvs dom som snickrar
och bygger dom som driver allting catringen. Jag ar ju inte med i den dagliga driften men jag ser
till att allting fungerar, och fungerar det inte sa hamnar det ju alltid pa mitt bord. Men jag ar ju
alltid ute. Jag sitter inte pa mitt kontor utan jag ar ute valdigt mycket och pratar med dom och

engagerar och skojar med dom.”
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Hur leder du?

Gruppchef A:

"Jag ska saga att jag inte tror att jag gor sd mycket, jag later gruppen jobba ihop sig. Jag finns

givetvis dar som ett stéd och ger idéer.”

“man far ga in ganska ofta och man far ga inte och visa hur man ska ga tillvaga och styra upp lite

saker.”

"Just att perioden dr sa kort gor att man inte kan ga in sa djupt i problemen utan att man néstan pa

ett skamtsamt vis ga in och markera for de vet att det ar en markering.”

Gruppchef B:

"Det ar nog mycket med en positiv ledarstil. Jag tror att jag pa nagot satt kan férmedla att det

finns inget som ar omojligt.”

"jag tror att jag har latt att fa med mig ungdomar nar jag jobbar. Varfor kan jag inte svara pa. Vad

jag gor kan jag inte heller svara pa.”

"Det &r vél att jag &r en organisator kanske. Det ar ju en fordel i det har.”

Gruppchef:

"Jag ar ganska sa pedantisk, och ganska sa bestamd men anda vanlig.”

"nar det kommer in pa smatimmarna och man har gatt en hel dag och folk borja bli trétta. Men
saken maste bli gjord infor morgondagen anda. Da maste man ta till lite grovre tonlage.”
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"da vaknar grabbarna till.”

Projektledare:

”gd ut och titta att det verkligen &r gjort, och fraga och undersdka hur langt dom har kommit. Ar
dom i fas dar? Har dom att gora nu? Har dom att géra nu? Nar vi inte har att gora sa forsoker vi
hitta saker som kan gdras nagon annanstans.”

”Att fordela arbetat tror jag att jag hjélper dom (gruppchefer) med”

Har du upplevt nagon konflikt inom din grupp nagon under idrottsevenemanget?

Gruppchef A:

”Det var en vérdinna som inte var motiverad, det var mycket tunga fotter och satt ner och jobbade

inte. ”Sa da tog jag den dialogen mot slutet av veckan”

"och forsokte fa henne att tanda till och gora lite mer av sin narvaro de sista dagarna. Da gjorde

hon ett forsok att tanda till men det funkade inte, det var inte hennes grej.”

"jag forsokte haffa henne sa tidigt som mojligt. Men i alla ménskliga relationer sa uppstar det ju
diskussioner, men vi har aldrig haft ndgot som har lett till ett problem som inte gatt att 16sa.”

"hon fullféljde hela veckan givet vis. Men sen under aret nar hon tankte efter for nasta ars
turnering beslutade hon sig for att inte vara med. Det var ett bra beslut for man maste vara
engagerad for att kunna ta till sig det och tycka det ar kul.”

Gruppchef B:

”Det har ju funnits personal som inte har fungerat, dom har inte skdtt sina tider.
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Da uppstar det konflikter och da far jag ibland ta hjalp om jag kanner att det inte gar att ro iland.

Det dr en massa konstiga saker. Ibland tar jag inte at mig ett dugg”

"Det har man lart sig genom dren att folk drar sig inte for nagonting egentligen nar det galler att
skaffa sig lite fordelar och formaner. Sen ar det nagon som man har fatt omplacera som bara inte
har fungerat 6ver huvudtaget. Det &r klart att dom har blivit alldeles rosenrasande.”

"Det blir mycket negativ energi och det ar klart att man mar daligt av konflikter som bara poppar
upp sa, det gor jag. Samtidigt far man inte vara sa konfliktradd att man inte vagar ta en sadan
konflikt. Da ar det battre att vara rak och séga att det har fungerar inte och det ar ju inte for min
skull, utan det ar for organisationen att det ar viktig vad vi har for nagon personal.”

Gruppchef C:

"Narmst konflikt jag kommer ar stress. Da kan det bli lite jobbig stamning, men inte konflikt. Det
ar bara att alla blir stressade och da kan det kdnnas jobbigt. Men ingen konflikt. Utan det ar nar
folk kanner sig tryckta av stressen.”

Projektledare:

Eftersom projektledaren arbetar gentemot de olika gruppcheferna och ej har nagon grupp i
samma bemarkelse som gruppcheferna har fragan ej stallts.

Vad ar kommunikation for dig i din arbetsroll?

Gruppchef A:

”Informera och vara lyhord.”

"den hér veckan dr redan bestdmt och teamet vet om det och det finns inte nagra utrymmen for
andra asikter och teamet vet om det, utan det &r ju mest att jag ska vara noga med, jag ska vara
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noga med information sa att de vet om deras betydelse i vara olika aktiviteter for spelarna sa att

de gari las.”

”..for hade vi arbetat under ett helt ar med det hér teamet sa hade man sakert agerat pa ett annat
vis, att vara mer lyhérd och ta emot deras asikter, men den har veckan &r redan bestamt och
teamet vet om det och det finns inte ndgra utrymmen for andra asikter och teamet vet om det..”

Gruppchef B:

"Kommunikation &r ju éppenhet, tycker jag. Kunna vara 6ppen, att fa ut det man vill. Det man

tycker, vad man har for synpunkter. Vara rak.”

Gruppchef C:

"Jag ser kommunikation som nar man vill fa ut ndgonting nar man vill beratta nagot, oavsett om

det ar tal eller kroppssprak eller vad som helst.”

”Min arbetsuppgift ar i princip att fa direktiv, genom att ndgon kommunicerar med mig, som jag

sen ska kommunicera vidare i massor utav led.”

Projektledare:

"Kommunikation for mig ar nar alla forstar varandra.”

”Att den andra personen forstar den bilden jag har inom mig.”

"Det forsta jag tanker pa ar tydlighet, men kommunikation ar ju ocksa mellan tva parter.”

"att man kan utbyta ord och meningar och forsta varandra.”

“kommunikation ska vara tydlig, och att man far det andra personen att forsta vad man menar.”
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Upplever du att din chefsroll ar tydlig? Vet du vad som férvantas av dig?

Gruppchef A:

”Jag tror att det ar ganska tydligt med vad jag vill, men sen forsoker jag inte att vara chef. Jag ar
nog nara van, en i ganget men det ar tydligt vad vi vill fa ut av veckan och vad vi vill na ut till

spelarna.”

”det finns ingen arbetsbeskrivning for min roll. Det finns det absolut inte. Det & mycket hur man

ar som person och nasta som tar dver kommer att leda pa ett annat vis.”

"jag har en lang historia i organisationen och det finns ju dér, man har ju tanket”

”om man hade tagit in ndgon extern sa kanske det hade funnits en klarare uppgiftsbeskrivning,
men jag hade ju lite fortur eller kunskap som kanske gjorde att det inte riktigt var nédvandigt att
gora en beskrivning, men det kanske ar nodvandigt nu att gora en? Men da nar jag tog jobbet sa
fanns inte det.”

Gruppchef B:

"Ja.”

”Det forvéntas av mig att alla i organisationen har den personalstyrka som dom behdver for att

deras arbete ska var mojligt under veckorna.”

”Det forvéntas av mig att plocka undan personal som inte fungerar”

”forvantas av mig att plocka undan personal som inte fungerar, att tacka och saga att det har

fungerar inte. Det forvéantas av mig att personalen ar ratt kladd.”
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"Det forvantas av mig att personalen har fatt information om var dom kan é&ta, var kan dom vara

med pa personalaktiviteter och hur dom kan ta del av det.”

”Den har sakert forandrats under aren. Jag har ju bara haft den i fyra ar.”

Gruppchef C:

Jag vet inte om dom férvantar sig sa mycket. Manga av grabbarna i gruppen umgas jag socialt
med dret runt. S& manga av dom kanner jag mycket bra. Andra kommer utifran, men har varit
med ett flertal ar.”

”Sa jag forsoker mer vara en i gruppen, men anda forsoka halla koll pa laget och se till sa att allt
blir gjort. Men jag forsoker inte vara sa auktoritar. Forsoker vara en i gruppen hela tiden, sa gott
det gar.”

”Jag tror att grabbarna forvantar sig att jag ska vara den jag ér, att jag ar en i gruppen och inte ska
sticka ut sa mycket.”

"Att jag har koll och ger dom uppgifter, sa att vi kan géra dom och ga hem.”

”Av ledningen sa forvantar dom att vi ska skota oss och att allt blir gjort.”

Projektledare:
”Nej. Det &r inte alls tydlig. Jag har ingen aning av vad som forvantas av mig.”
”Jag tror ju. Jag har hittat pa inom mig sjalv vad som ska forvantas av mig. Men fragan ar om den

ribban ibland ligger for hogt. Men den har stabiliserats med aren och alla i min omgivning séger
att jag har lugnat ner mig valdigt mycket, och jag kanner mig sékrare pa mitt jobb nu.”

22



"Det &r ju for att jag har utbildat mig och gjort det flera ganger. Nar man arbetar med evenemang
ar man otroligt orolig for vad som ska handa, och man gar igenom allt som kan handa och man

har backup for allt.”

”Men jag har ocksa lart mig att man kan inte forutse alla problem, och nar dom hander det ar da

man far vara kreativ.”

”det finns ingen arbetsbeskrivning fér mig”

"Jag vet i stora drag vad mitt omrade ar, men jag har sjalv fatt satta ramarna kring det.”

Hur skulle du beskriva mdtena med organisationsgruppen ut under genomférandet av

evenemanget?

Gruppchef A:

”Vi samlas kl 09 var dag.”

"Det brukar lattsamt borjar sa, sen sitter vi som ett U”

"gar vi runt U:et och sa sager man att idag skulle jag behdva ha hjélp av John som har den rorliga
gruppen att idag behover jag hjélp att flytta det och det, och har man inget brukar jag informera
om idag har vi de har aktiviteterna och spelarna ska gora det och det. Det handlar mycket om att
informera resten av gruppen om mitt omrade och sen ta hjalp nar man behover hjalp.”
Gruppchef B:

”Varje morgon har vi ett morgonmote dar vi stimmer av.”

"Dér vi gar bordet runt och dar alla ansvariga sitter med och berattar vad som galler under dagen

eller om det ar nagra problem eller samlingstider som galler for flera grupper.”
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"Jag tror att vi ar ratt sd trygga med varandra. Vi har jobbat ihop nu ett par ar och kéanner
varandra bra. Det ar ingen stor grupp och det tror jag gor att vi kanner att vi kan ha ett 6ppet
klimat. Sen sa vet vi att det inte fungerar om vi inte ar raka, vi maste ta upp om det ar nagra
problem eller har varit. Saker maste 16sas, och oftast har vi ingen tid pa oss att l6sa problem som
dyker upp, utan det ska ske snabbt. Da har vi ingen tid att ga runt saker och ting utan det maste

vara rak kommunikation.”

"Dom flesta har nog nagot att stdamma av pa varje méte.”

”Fo6r mig kan det vara att jag har mycket information som jag vill ha ut till alla grupper. Till
exempel att det ar avhamtning av klader ett visst klockslag for en viss grupp som jag vill paminna

om.”

Gruppchef C

"Varje morgon sa borjar cheferna att valkomna och peppa upp samtliga. Ofta ar det en valdig
positiv stamning. For alla som &r i den hér gruppen vill verkligen jobba med det dom gor och

tycker att detta ar den basta tiden pa aret. Darfor ar det alltid sa bra stamning.”

"Jag sitter mest och tar emot. Det skulle vara om jag behover klartecken fran cheferna, att vi har
tankt och gora sa har ar det ok for er. Det ar sadana grejer som jag tar upp pa motena. Annars sa

behdver vi inte hjalp fran dom andra utan det &r bara att ta emot.”

Projektledare:

”sd gar vi runt bordet. Vi ar ju sakert 25 personer i rummet sa det tar ju ganska lang tid. Vi
forsoket saga att man maste inte sdga nagot om man inte har nagot att saga. Ibland tror jag att

folk kanner press i det har rummet. Ar inte jag duktig om jag inte har ndgot att sdga? D& tar man
upp nagot ovasentligt som da snarar tar tid, s& att folk borja skruva pé sig i stolarna. An att det &r
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nagot som intresserar eller ar viktig for dom andra sa det forsoker vi nu andra pa, sa att man bara

tar upp saker om man behdver informera for att det har betydelse for dom andra i rummet.”

"Det ar allman information som ror alla. Ibland kan det komma upp fragor vad tycker ni att vi ska
gora dar. Vad tycker ni om det? och sa kommer det sakert en jattebra idé.”

6 DISKUSSION

6.1 Kannetecknande for ledarskapet under ett idrottsevenemang

| intervjuerna framkommer det att ledarskapet i viss man skiljer sig at fran gruppchef och
projektledare. Som gruppchef handlar det mycket om att informera sin grupp om vad som ska
goras och hur det ska genomforas. Ledarskapet utgar fran tillnérafasen i FIRO-modellen som
beskrev upptradandet som auktoritart genom att ge order. Det finns &ven undantag ifran den
auktoritara ledarstilen som beror pa att inom grupperna har de olika medlemmarna kommit olika
langt i sin grupputveckling, vilket resulterar i att gruppcheferna ibland agerar utifran
rollsékningsfasen och Oppenhetsfasen enligt FIRO. Ledarskapet handlar i de fallen om att
handleda gruppmedlemmarna, samt enbart delegera uppgifter for att lata gruppen lésa den pa

egen hand.*®

Sett till ledarskapsbeteendet bland gruppcheferna praglas det i stor utstrdckning av att forsoka se
alla gruppmedlemmar. Beteendet yttrar sig i att de ar ute och motiverar och engagerar sina
gruppmedlemmar och sitter ej inne p& nagot kontor. Kopplat till Will Schutz teori** om beteende

ar gruppcheferna hog i tillhora, de har en vilja att se deltagarna.

Av de intervjuade gruppledarna ansag en majoritet att en av styrkorna med deras organisation var
att det fanns manga med olika kompetenser inom grupperna, vilket resulterar i att grupperna kan

anvanda sig av varandra for att l6sa problem som uppstar. Detta skulle tyda pa att ledarskapet

% Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s.
191
¥ Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-90.
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praglas av en kompletteringssyn nér det géller att satta samman grupperna for att det ska fungera

pa basta satt.

Men resultatet visar dven att pa vissa nivaer finns det en syn som snarare liknar en syn som Will
Schutz kallar tvang, dar arbetare anses vara utbytbara om de skulle géra nagot misstag och fullt
ersattningsbara med ndgon ny.* Exempel p& den synen &r att folk som misskoter sig pa lagre

nivaer meddelas att de ej far jobba kvar och ersatts av nagon ny utifran.

"Det forvantas av mig att jag kan plocka fram personal om det skulle vara nagra luckor
nagonstans. Det forvantas av mig att plocka undan personal som inte fungerar, att tacka och saga

att det har fungerar inte.”*

Ledarskapet fran projektledarens sida praglas i hog grad av att folja upp samt diskutera losningar
pa eventuella problem. Dialogen ar stérre mellan gruppchef och projektledare an mellan
projektledare och gruppmedlem. Det beskrivna forhallandet gar att hérleda till rollsokningsfasen i
FIRO-modellen dér ledaren fungerar som en handledare och hjalper gruppen att klara av
uppgifterna.®” Men precis som i gruppchefernas ledarskap finns det olikheter som aven har gar att
forklara genom att utvecklingen har kommit olika langt. Ibland upptrader projektledaren i

oppenhetsfasen genom att snarare delegera uppgifter och lata gruppcheferna I6sa dem.

Projektledarens beteende préaglas av att denne ar ute mycket och ror sig pa faltet for att motivera
de som arbetar samt kontrollera att allt arbete fungerar tillfredsstallande. Ett beteende som enligt
Will Schutz kan beskrivas som att personen ar hég i tillhdra dvs en vilja att se och
uppmarksamma de som arbetar med projektet. Samtidigt som personen aven skulle beskrivas
vara hdg i kontroll, vilket betyder att ledaren har ett behov av att évervaka att processen gar till

pa ratt satt.>®

* Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-90.

% Intervju 23/ 3 2005 med gruppchef 2, bandupptagning med utskrifter, | forfattarens &go.

3" Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s.
191

% Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-95.
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”Jag ar ute mycket med dom jag jobbar med. Jag jobbar ju med produktion dvs dom som snickrar
och bygger dom som driver allting catringen. Jag ar ju inte med i den dagliga driften men jag ser

till att allting fungerar, och fungerar det inte s& hamnar det ju alltid p& mitt bord.”*®

Nar projektledaren ar ute och ror sig pa faltet &r kommunikation oundviklig, viljan att informera
ar stor fran ledarens sida, daremot &ar personen inte lika intresserad av att erhalla information.
Beteendet skulle kunna forklaras pa sa satt att projektledaren kan vara hog i 6ppenhet gentemot
andra, dvs personen vill kommunicera med andra. Men lag i 6ppenhet nar det handlar om att

lyssna till andra, dvs personen &r inte lika intresserad att lyssna pa vad andra har att saga.

Precis som gruppcheferna anser projektledaren att for att skapa en bra grupp kravs det en
sammansattning med manga olika kompetenser. Den intervjuade anser att den som &r narmast
verkligheten och som sitter inne med storst kunskap boér fatta beslutet i gruppen. Detta synsatt ar

enligt Will Schutz att ha en kompletteringssyn i attityden till teamwork.*’

Det forda resonemanget gar att koppla till den tidigare forskningen som presenterades i
bakgrunden. Simonsson beskriver att det finns en onskan fran chefernas hall om en platt
organisation dar grupperna har stor inflytande, men att cheferna ej stimulerar ett sadant beteende
bland annat genom att manga ganger sjélva vara ordférande vid moten samt vara den som satter

upp dagordningen.*

P& samman satt beskriver projektledaren i det undersokta idrottsevenemanget att de har en platt
organisation med stor grad av decentralisering dar beslut fattas relativt langt ner i hierarkin. Men
i sjalva verket ar mojligheten att paverka inte alltid stor, nagot som framgar av citatet nedan, aven

om projektledaren ar medveten om beteendet och forséker undvika det.

"Det farliga ar om jag gar in och leder en gruppchefs grupp, da ar det inte bra. Men det ar ganska

latt sa for mig att gora sa da jag ar ute och springer mycket och ser jag tva killar fran gruppledare

* Intervju 21/3 2005 med projektledare, bandupptagning med utskrifter, | forfattarens ago.

“©Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 128-130

4l Avhandlingen &r framlagd i Lund.

Charlotte Simonsson, Den kommunikativa utmaningen (diss. Lund; Lund: Sociologiska institutionen 2002),
, 5. 233-235.
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gruppchef 3:s gang. Da &r det latt fér mig att ga fram och sdga att du ska gora sa har istéllet. Fast

dom har fatt ett annat direktiv fran gruppchef 3 2

Om man jamfor projektledaren och gruppchefernas arbete med Andreas Nilssons studie®® s&
verkar deras arbete i stor utstrackning likna varandra med avseende pa hur manga méten som

ager rum, bade formella méten med ledningsgruppen samt med medarbetare ute pa faltet.

6.2 Kommunikationen inom ledningsgruppen

Samtliga intervjuade upplever att det ar ett 6ppet klimat som rader inom ledningsgruppen, och det
ar nagot som aterkommer flera ganger under intervjuerna. Karaktaren pa kommunikationen under
de gemensamma motena praglas av information om saker som berdr alla exempelvis var
matbiljetter ska uthdmtas och detaljer kring invigningen. Problem tas inte upp i lika stor

utstrackning men nér ett problem vél tas upp leder det oftast till en atgard.

Det gar att finna en skillnad i synsattet pa motena mellan gruppchefer och projektledare.
Projekledaren anser att endast saker som beror ett flertal pa métet ska tas upp, och finns det inget
att sdga bor man ej saga nagot. Projektledaren tror att det finns en vilja att prata vid métena bland
gruppcheferna for att visa att de &r duktiga. Ingen av gruppcheferna har uttryckt att de tar upp
saker for att de ej ska vara duktiga, utan upplever snarare att manga avstar fran att saga saker nar
de ej har nagot att informera alla om. Intressant har ar att samtliga gruppchefer upplever att
informationen &r av intresse, medan daremot projektledaren upplever att en del information ar
onddig. En forklaring kan vara att projektledaren besitter storre information om vad som kommer

att ske &n vad gruppcheferna gor.

Samtliga gruppchefer upplever att relationen till andra gruppchefer och till projektledare préglas
av Oppenhet. Ingen uttrycker rédsla for att ta upp problem eller komma med kritik. Upptradandet
kan hérledas till den forsta delen i Oppenhetsfasen i FIRO som kallar for idyll. Dar

*2 Intervju 21/3 2005 med projektledare, bandupptagning med utskrifter, | forfattarens &go.

43 Avhandlingen &r framlagd i Umea.
Andreas Nilsson, Projektledning i korta projekt (diss.Umea; Umed: Handelshogskolan vi Umea universitet, 2004),
S. 65-72.
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gruppmedlemmarna kan samarbeta for att 16sa problem med varandra, dér inga konflikter rader
och ledarskapet handlar om att delegera och lata gruppen I6sa problemet. Men samtidigt kan det
vara sa att ledningsgruppen ej kommit langre i sin utveckling an sista delen av tillhérafasen i
FIRO som kallas for gemyt, har rader inga konflikter och man upplever att man har kommit langt
och kan samarbeta pa ett bra och konstruktivt satt. Det troligaste ar dock att ledningsgruppens

olika medlemmar har kommit olika langt i utvecklingen.

6.3 Problem som uppstar alternativt kan uppsta vid idrottsevenemang

| studien har det framkommit problem som gar att harleda till bristande kommunikation i
ledarskapet. En gruppchef upplevde att han/hon ibland tvingades till ett grovre tonldge for att
saker ska bli gjorda. Oftast sker det efter en lang dag och arbetet borjar ga in pa smatimmarna.
Samma gruppledare har aven uttryckt att han/hon forsoker vara som en i gruppen och enbart delar
ut arbete, vilket kan hjalpa till att forklara problemet. Orsaker till det uppkomna problemet kan
harledas till ledarens upptradande. Utifran Will Schutz modell for att beskriva beteende kan
ledaren vara for 1&g i kontroll vilket leder till att han/hon €] styr arbetet i tillracklig utstrackning
for att arbetet ska bli Klart i tid.

En annan gruppchef ser garna att gruppen i stor utstradckning jobbar sjélvstandigt. Men tvingas
samtidigt att styra upp arbetet relativt ofta.

”..man far ga in ganska ofta och man far ga in och visa hur man ska ga tillvaga och styra upp lite
saker men det dar har ju jag accepterat att det ar min roll for att kunna fa det att fungerar under

sdna stressade situationer.”**

En forklaring till att hon/han tvingas styra upp arbetet ar att hon/han enligt FIRO agerar utifran
att gruppen har kommit langre i sin utveckling dn vad den har. Gruppchefen agerar som om
gruppen befann sig i rollsokningsfasen dar ledarskapet har karaktaren av handledning at
gruppmedlemmarna. Istéllet befinner sig gruppen i tillhérafasen och behdver ett ledarskap som

kannetecknas av att ledaren talar om vad som ska géras och hur.

* Intervju 23/3 2005 med Gruppchef 1, bandupptagning med utskrifter, | forfattarens &go.

29



Ytterligare en forklaring kan finnas i att gruppchefen i stor utstrackning vet hur hon/han vill ha

arbetet i och med att hon/han har planerat genomférande.

”..for hade vi arbetat under ett helt ar med det har teamet sa hade man sékert agerat pa ett annat
vis, att vara mer lyhord och ta emot deras asikter, men den har veckan &r redan bestamt och

teamet vet om det och det finns inte ndgra utrymmen for andra asikter och teamet vet om det..”*

Ledarbeteendet kdnnetecknas av att vara hdg i1 kontroll vilket betyder att hon/han gérna vill styra

hur genomforandet av arbetet ska ga till.

Ett problem som ibland uppstar &r att projektledaren gar in och styr andras grupper an sina egna
nar hon/han &r ute pa faltet och leder arbete. Det skapar osakerhet bland de grupper som blir
styrda av nagon annan &n sin egentliga chef. Dessutom tar det mycket energi ifran hennes/hans
egna arbetsuppgifter vilket i slutdndan kan leda till ett sdimre resultat. Precis som hos en annan
gruppchef kan forklaringen ligga i att projektledaren ar hog i kontroll och garna vill styra arbetet

pa sitt eget sétt.

En koppling som kan dras med mitt forda resonemang ar det resultat som Charlotte Simonsson
kommit fram till att chef och medarbetare har olika forvantningar av varandra. Chefen vill vara
en modern chef medan medarbetarna eftersoker en traditionell chef. Nar det galler det undersokta
evenemanget hade det varit bra om gruppchefer och projektledare berattade hur de sag pa sina

roller for varandra, i syfte att skapa tydligare roller och undvika problem. #

7 SLUTSATS

Efter att ha analyserat intervjuerna har jag kommit fram till att ledarskapet skiljer sig at beroende

pa vilken position som ledarna har. Gruppchefernas ledarskap gar i stor utstrackning ut pa att

* bid.

46 Avhandlingen &r framlagd i Lund.
Charlotte Simonsson, Den kommunikativa utmaningen (diss. Lund; Lund: Sociologiska institutionen 2002),
s. 229-235.
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informera till sina grupper vad som ska goéras, och darefter kontrollera att uppgiften ar 16st. En
forklaring till det &r att grupperna oftast arbetar mer till tva veckor med evenemanget, och ej ar
med i planeringsarbetet innan. Tva av tre intervjuade gruppchefer ansdg sig dven ha en
kompisrelation till sin grupp och foérsokte vara en del av gruppen, vilket kan forklaras av att
deltagarna i grupperna manga ganger har en personlig relation tidigare med gruppchefen. Det kan
skapa problem for ledaren att ha ett allt for personligt forhallande med gruppen av den
anledningen att det kan resultera i att det i gruppen till slut inte utdvas nagot ledarskap.
Projektledarens roll handlar mer om att samordna och delegera uppgifter utan fardiga losningar
till utomstaende intressenter och gruppchefer. Det &r en storre del av dialog for att tillslut komma

fram till en 16sning.

Ett genomgaende drag bland de intervjuade ar att de alla ror sig mycket ute pa faltet for att
engagera och kontrollera att arbetet blir gjort. Det gar dven att fastsla att ledarna kommit olika
lang i sina relationer till sina gruppmedlemmar, vilket resulterar i att upptradandet blir olika fran
fall till fall.

Besvarade fragestallningar:

Vad kannetecknar ledarskapet under ett idrottsevenemang?

0 Gruppchefernas ledarskap praglas av mycket kontakt med gruppmedlemmarna
och kommunikationen sker frdmst genom information kring vad som ska
genomfdras och hur. Det forklaras av att grupperna ej hunnit kommit langt i sin
utveckling i fraga om ansvar, trygghet och sjalvstandigt arbete. Dock finns det
undantag i gruppmedlemmarnas utveckling.

o Projektledarens ledarskap handlar om att vara i kontakt med gruppledare och folja
upp samt diskutera problem och losningar med dem. Aven projektledaren &r

mycket ute pa faltet for att kunna félja upp och stamma av med gruppcheferna.

Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen?

31



o Inom ledningsgruppen bestar mycket av kommunikationen under veckan av att
informera projektledare samt gruppchefer kring vad som ska hénda. Det handlar
framst om att fa ut information om hur saker ska fungera pa ett sa smidigt satt som
mojligt samt for att stamma av. Syftet ar inte att atgarda problem i nagon stérre
utstrackning.

Vilka problem uppstar eller kan uppstd pa grund av bristande kommunikation vid
idrottsevenemang?
o Ett problem som jag upplever gar att hanvisa till att kommunikationen sker pa en
annan niva an dar gruppdeltagarna befinner i sin grupputveckling.
0 Graden av kontroll leder till att ett for stort kontrollbehov gor att man tar Gver
andras roller, samt en for lag grad av kontroll som leder till att uppgifterna riskerar
att ej bli utforda i tid.

7.1 Styrkor och svagheter

Det storst styrkan med denna undersokning &r just valet av undersokningsomradet
idrottsevenemang, som jag ej har funnit i ndgon tidigare studie. Det som hade gjort denna
fallstudie battre ar fler intervjupersoner fran flera olika delar inom organisationen. Med fler
deltagare ar jag 6vertygad om att mer generaliserbara resultat hade erhallits. En svaghet i urvalet
ar att det saknas nagon gruppmediem understalld gruppcheferna som hade kunnat ge sin syn pa

ledarna.

7.2 Forslag till vidare forskning

Mitt forslag till vidare forskning inom detta omrade &r att genomfora studier pa andra
idrottsevenemang for att kunna skapa sig en sa heltackande bild som majligt kring hur
ledarskapet ser ut. Det skulle vara intressant att se huruvida det gar att dra gemensamma

slutsatser mellan idrottsevenemang eller om de skiljer sig helt at.
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8.0 KALL- OCH LITTERATURFORTECKNING
8.1 Otryckta kallor

8.1.1 Muntliga kallor

| forfattarens ago
Bandupptagning med utskrifter
Intervju 23/3 2005 med gruppchef 1

| forfattarens ago
Bandupptagning med utskrifter
Intervju 23/3 2005 med gruppchef 2

| forfattarens ago
Bandupptagning med utskrifter
Intervju 21/3 2005 med gruppchef 3

| forfattarens ago
Bandupptagning med utskrifter
Intervju 21/3 2005 med projektledare

8.2 Tryckta kéllor
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2000)

Avhandlingen ar framlagd i Umea.
Andreas Nilsson, Projektledning i korta projekt (diss.Umed; Umea: Handelshogskolan vi Umea
universitet, 2004)

Schutz, Will, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004)
Avhandlingen &r framlagd i Lund.
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Ewa Wikstrom, Projekt och produktiv organisation (diss. Goteborg; Goéteborgs Universitet,
2000)

8.3 Elektroniska kallor

<http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=228277&i_word=kommunikation>, 2005-05-
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Bilaga 1

KALL- OCH LITTERATURSOKNING

VAD?

Vilka &mnesord jag sokt pa?

Amnesord Synonymer

Communication, event, leadership,
organization, ledarskap, kommunikation,
organization, projekt, ledning

VARFOR?

Varfor jag valt just dessa dmnesord?

Jag har valt dessa sokord for att jag anser att dom beskriver det &mne som jag har for avsikt
att undersoka. De ar de mest relevanta for amnet.

HUR?

Hur har du sokt i de olika databaserna?

Databas Sokstrang Antal traffar
SPORTDiscus Communication * event 198
SPORTDiscus Communication *event *leadership 2
SPORTDiscus Communication *organization 36
Academic Search Communication *event *organization 58
Elite

LIBRIS Ledarskap * kommuikation 145
LIBRIS Kommunikation 144
LIBRIS Kommunikation *organization 44
LIBRIS Idrottsevenmang 20




Bilaga 1

LIBRIS Communication *sport 0
LIBRIS Projekt *ledning 9
LIBRIS Project *kommunikation 5
KOMMENTARER:

Jag tyckte att det var svart att hitta uppsatser i mitt amne. De utlandska uppsatserna hade ett
annat perspektiv an det jag var intresserad av.




Bilaga 2

Intervjuguide

Skulle du vilja beskriva din ledarroll under den period som du arbetar med

idrottsevenemanget?

Hur leder du?

Har du upplevt nagon konflikt inom din grupp nagon under idrottsevenemanget?

Vad ar kommunikation for dig i din arbetsroll?

Upplever du att din chefsroll ar tydlig? Vet du vad som forvantas av dig?

Hur skulle du beskriva mdtena med organisationsgruppen ut under genomférandet av

evenemanget?

Hur skulle du vilja beskriva det samarbetet och den relationen du till din ndrmsta chef?

Har ni haft nagon konflikt nagon gang?

Hur tror du att dom andra gruppcheferna skulle beskriva dig?

Kénner du dig betydelsefull i din arbetsroll?

Kénner du dig kompetent och kunnig i din arbetsroll?

Kénner du dig omtyckt i din arbetsroll?

Om vi tanker in oss i situationen att en gammal klasskamrat kontaktar dig och han eller hon
berattar att personen i fraga vill soka arbete pa en liknade position som du och undrar hur det

ar att jobba hér. VVad ar kanslan i organisationen? Vad skulle du sdga?

Om man ser till idrottsevenemanget, vad ar eran starka sida som organisation? Finns det nagot

som ni kan utveckla eller bli battre pa?



	2005-58-2.pdf
	ABSTRACT 
	Aim 
	Method 
	Results 
	Conclusions 


	2005-58-3.pdf
	SAMMANFATTNING 
	Syfte och frågeställningar 
	Metod 
	Resultat 
	Slutsats 


	2005-58-4.pdf
	INNEHÅLLSFÖRTECKNING 
	 1 INLEDNING 
	2 BAKGRUND 
	2.1 Definition av kommunikation 
	2.2 Tidigare forskning 
	2.2.1 Teoretiska modeller 

	 
	 
	 
	 
	  
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Figur 3  
	2.2.2 Forskningsläge 

	 3 SYFTE OCH FRÅGSTÄLLNINGAR 
	4 METOD 
	4.1 Litteratur 
	4.2 Val av metod 
	4.3 Urval  
	4.4 Validitet och reliabilitet  

	5 RESULTAT 
	6 DISKUSSION 
	6.1 Kännetecknande för ledarskapet under ett idrottsevenemang 
	6.2 Kommunikationen inom ledningsgruppen 
	6.3 Problem som uppstår alternativt kan uppstå vid idrottsevenemang 


	7 SLUTSATS 
	7.1 Styrkor och svagheter 
	7.2 Förslag till vidare forskning 

	 8.0 KÄLL- OCH LITTERATURFÖRTECKNING 
	8.1 Otryckta källor 
	8.1.1 Muntliga källor 

	8.2 Tryckta källor 
	8.3 Elektroniska källor 



	2005-58-5.pdf
	 
	VAD? 
	VARFÖR? 
	 
	HUR? 

	2005-58-6.pdf
	Intervjuguide 


