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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, I 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. I 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 frågeställningar 

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

på den mänskliga kommunikationen.  

 

Följande frågeställningar har behandlats: Vad kännetecknar ledarskapet under ett 

idrottsevenemang? Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen? Vilka problem 

uppstår eller kan uppstå på grund av bristande kommunikation vid idrottsevenemang? 

 

Metod 

Den metod som använts är kvalitativ, i form av intervjuer av tre gruppchefer samt en 

projektledare vid ett idrottsevenemang som äger rum under sommaren. Till grund för arbetet 

genomfördes en sökning av befintlig litteratur och artiklar i ämne. Urvalet skedde i samråd 

med kontaktperson på det undersökta idrottsevenemanget, där personer på en förhållandevis 

hög nivå valdes. 

Resultat 

Som resultat av studien har jag fått fram att ledarskapet skiljer sig åt mellan gruppchefer och 

projektledare, där orsaken är att deras olika arbetsuppgifter kräver olika ledarskap. Jag har 

funnit olika anledningar till varför problem uppstår eller kan komma att uppstå utifrån 

ledarskapet som de uppvisar. 

 

Slutsats 

I det dagliga arbetet är projektledaren i högre grad ute och övervakar att allt fungerar, medan 

gruppcheferna arbetar mer med att fördela arbetsuppgifter till sina grupper. Inom 

ledningsgruppen består mycket av kommunikationen under veckan av att informera 

medlemmarna kring vad som ska hända, samt att få ut information om hur saker ska fungera 

på ett så smidigt sätt som möjligt. Problemen som uppstår eller kan uppstå beror bland annat 

på att de olika rollerna ej är tillräckligt tydliga. 
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1 INLEDNING 
 

Idrottsevenemang har funnits under en mycket lång tid, men syftet med arrangemangen förefaller 

ha förändrats över tiden och utvecklingen har gått från icke kommersiell till kommersiellt. Denna 

utveckling har medfört högre krav på idrottsevenemangen med avseende på dess ledning och 

professionalism. För att lyckas krävs att ledningen sker på ett så effektivt sätt som möjligt för att 

bland annat undvika dubbelarbete. I Sport Management programmet på Idrottshögskolan ägnas 

en stor del åt ledarskap. Personligen har det varit ett favoritämne som föranlett en vilja att 

fördjupa mina kunskaper i ämnet i denna uppsats. Mitt intresse för ledarskap och en ambition att i 

framtiden arbeta med idrottsevenemang var också avgörande för valet av ämne. Jag har inte 

under utbildningen stött på någon litteratur i ämnet kring hur idrottsevenemang leds, utan det 

närmaste vi har kommit är att läsa om ledarskap inom projektarbete som vi själva har fått 

överföra till idrottssammanhang. När nu möjligheten fanns valde jag att undersöka hur det 

egentligen ser ut med ledarskapet vid evenemang inom idrottsvärlden. 

 

2 BAKGRUND 
 

Mycket har skrivits i ämnet kommunikation och ledarskap. Flertalet fokuserar på kommunikation 

genom olika former av kommunikationssystem såsom intranät och interntidningar. Min ambition 

är att undersöka den mänskliga kommunikationen när det gäller ledarskap. 

 

Idag finns det många olika idrottsevenemang inom i princip alla sporter. Organisationsmässigt 

påminner evenemangen om projektarbeten i organisationer och företag, möjligen med undantaget 

att de använder sig av ett stort antal ideellt arbetande människor. Likt ett projektarbete sätts en 

grupp samman för att genomföra en specifik uppgift med ett tydligt avslut, nämligen att anordna 

en idrottstävling. För att lyckas krävs att många olika faktorer fungerar t.ex.; sammansättningen 

av gruppmedlemmar, god planering samt ett gott ledarskap. I litteraturen förekommer många 

böcker om projektarbete med bl.a. listor som belyser de vanligaste misstagen. Ofta nämns 

behovet av en bra ledare, men inte alltid hur en sådan bör uppträda och kommunicera gentemot 
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andra inom organisationen. Jag anser att det saknas en strålkastare som belyser den mänskliga 

kommunikationen vid idrottsevenemang. 

 

2.1 Definition av kommunikation 
Uttrycket kommunikation används flitigt i de flesta sammanhang. Att som ledare kunna 

kommunicera bra anser jag vara den viktigaste egenskapen för att vara en god ledare. I 

Nationalencyklopedin definieras kommunikation som ”överföring av information mellan 

människor… kommunikation kräver dels ett språk eller en kod vari informationen uttrycks, dels 

ett fysiskt medium varigenom informationen överförs.” 1

 

Ett sätt att förstå kommunikation är att se på olika modeller. Den enklaste modellen är en linjär 

kommunikationsmodell som beskriver processens delar. Den beskriver kommunikation som 

överföring av budskap från A till B.2

källa avkodare budskap kodare destination 

Person A talar ”jag gillar dig” hör Person B 

 
Figur 13

 

Den enkla linjära modellen räcker inte för att beskriva kommunikation, utan jag vill istället 

framhålla en modell som tar hänsyn till omgivande faktorer för att beskriva och förstå 

kommunikation. Modellen kallas för kontextuell modell och tar hänsyn till att sammanhanget 

alltid påverkar kommunikationshandlingen. Modellen nedan betonar också betydelsen av 

feedback, som talar om att kommunikation oftast är dubbelriktad. Man får respons på sänt 

budskap, samt att en anpassning sker gentemot den feedback som man får.4

 

 

                                                 
1 http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=228277&i_word=kommunikation, (2005-05-19) 
2 Richard Dimbleby, Graeme Burton, Kommunikation är mer än ord, (Lund: Studentlitteratur, 2000) s. 42. 
3 Ibid., s. 42. 
4 Ibid., s. 42-44. 
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Figur 25
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I denna studie har jag valt att belysa den mänskliga kommunikationen utifrån den kontextuella 

modellen som även ser till sammanhanget där kommunikationen sker. Mitt sätt att se på 

kommunikation överensstämmer med den kontextuella kommunikationsmodellen som 

presenterades ovan.  

 

2.2 Tidigare forskning 

2.2.1 Teoretiska modeller 

För att analysera resultatet av mina intervjuer samt för att förklara hur idrottsevenemang leds, har 

jag använt komponenter från The Human Element utarbetad av Will Schutz. The Human Element 

utgår ifrån en helhetssyn på individen i en organisation. Jag har valt att använda mig av en 

                                                 
5 Ibid., s. 44. 
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komponent som behandlar individen i förhållande till andra inom organisationen på kort sikt. The 

Human Elementet beskriver kommunikation och samarbetsförmåga.6

 

• Inställning till samarbete 

 

Schutz lokaliserar fyra olika attityder till samarbete (teamwork), tvång, konflikt, komplettering 

samt öppet samarbete. Den första är även den äldsta och mest traditionella inställningen där 

teamwork är förknippat med tvång. Resonemanget bygger på principen att människor anställs och 

avlönas för att arbeta tillsammans. Sker ej detta så gör man sig av med dem och anställer ny 

personal. Motivationen för att göra ett bra jobb bland medlemmarna antas komma från rädsla för 

bestraffning, avskedande eller andra former av efterräkningar.7 Användandet av tvång kan ibland 

leda till att kortsiktiga mål uppnås, men sammantaget så dominerar nackdelarna framför 

fördelarna. Problemet ligger i att istället för att medlemmarna blir bekräftade och ges förtroende 

att handla på eget ansvar så skyddar man sig själv för att undvika eftergifter. Detta leder till att 

produktiviteten och kreativiteten begränsas. Ofta så används denna metod av nya chefer, där 

förklaringen kan ligga i att dom ej känner till någon annan form av ledarskap alternativt att dom 

tror att dom förväntas uppträda på det sättet.8

 

Det andra sättet att förhålla sig till teamwork är att anlägga kompromiss som synsätt vilken utgår 

ifrån att människor vanligtvis hamnar i konflikter. Inom gruppen antas medlemmarna bortse ifrån 

oenigheter och försöka respektera varandra. Gruppen förväntas se meningsskillnader som en 

tillgång och lösa problem för gruppens bästa.9

 

Fördelen med kompromiss är att den ej framkallar de negativa beteenden som tvång gör, trots det 

så kommer inte effektiva team att skapas beroende på att man enbart är överens på ytan medan 

det egentligen är dolda agendor som styr.10

 

                                                 
6 Will Schutz, Den goda organisationen, (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 26. 
7 Ibid., s. 127. 
8 Ibid., s. 127-128. 
9 Ibid., s. 128. 
10 Ibid., s. 128. 
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Det tredje synsättet är komplettering där gruppmedlemmarna delar upp arbetsuppgifterna så att 

människor individuellt gör det som dom är bra på och därigenom kompletterar varandra. Ledaren 

ser till personligheter och färdigheter för att upprätta resurser för att framgångsrikt utföra en 

uppgift. Användandet av komplettering som metod kan skapa effektiva team, men 

kompletteringsidén gör att man ej kommer till botten med problem när gruppen hamnar i verkliga 

svårigheter. Det som väcker ångest, samt andra känslor som medlemmarna har om sig själva och 

i relation med andra.11

 

Den fjärde och sista attityden The Human Element-teorin tar upp och anser att man bör använda 

sig av modellen öppet samarbete för att uppnå effektiva team. Inställningen till teamwork går ut 

på att medlemmarna använder sig av öppet samarbete, och därigenom inser att problem 

uppkommer när gruppen håller fast vid vissa roller eller ståndpunkter. Det beror inte av att man 

har skilda åsikter eller kognitiva eller personliga egenskaper. Genom att alla är överens att öppet 

diskutera olika personliga farhågor och känslor kommer gruppen att komma till insikt till dess 

rigida inställning och deras kompromisslöshet. En grundbult för fungerande teamwork är att 

samarbetet bygger på användandet av öppenhet som metod för att lösa problem.12

 

• FIRO 

 

För att ytterligare belysa ledarskapet vid idrottsevenemang använder jag 

grupputvecklingsmodellen FIRO (Fundamental Interpersonal Relatioship Orientation). Modellen 

är Will Schutz erkända avhandling som beskriver hur grupper och ledarskapet utvecklas över tid. 

Denna uppsats utgår från Lars Svedbergs tolkning av FIRO-modellen, vilken är den som oftast 

används i Sverige.13

 

 

 

 

                                                 
11 Ibid., s. 128-130. 
12 Ibid., s. 129. 
13 Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s. 
191. 
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Rollsökning 
Topp- Botten 

Vem styr båten? 
 
 
Gemyt   Idyll 
 
 
 

Tillhöra  Öppenhet 
In – Ut  Nära – Långt ifrån. 

 
Får/vill jag komma  Hur nära får/vill 

ombord?  jag sitta? 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 314

 

Under tillhörafasen kommer de enskilda medlemmarna att ta ställning till huruvida dom vill vara 

med i gruppen, och även om dom får vara med för dom andra i gruppen. Gruppen förväntar sig 

att ledarskapet ska vara auktoritärt till sin art, och det är ledarens uppgift är att tala om för 

gruppen vad dom ska göra.15

 

När medlemmarna bestämt sig om dom vill vara med eller inte, går gruppen i en period som 

kännetecknas av gemyt. Man skulle även kunna kalla denna fas för gruppens smekmånad. Det 

förekommer mycket sällan konflikter och alla medlemmars åsikter lyssnas till och bekräftas.16

 

                                                 
14 Ibid, s. 192. 
15 Ibid, s. 192. 
16 Ibid, s.192. 
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I rollsökningsfasen, även kallad konfliktfasen, söker medlemmarna sina roller och positioner 

inom gruppen. Här kan det uppstå konflikter när ingen vill frångå sin åsikt och önskade position. 

Nu väcks frågor som ansvar, hantering av konflikter samt vilka roller som varje medlem ska ha.17

 

Ledarskapet i rollsökningsfasen går i stor utsträckning ut på att handleda gruppens medlemmar. 

Ledarens roll kan ifrågasättas utifall att denne fortfarande håller kvar vid ett auktoritärt beteende, 

då gruppen eftersöker ett annat beteende. Efter denna en period med konflikter och maktkamper 

stabiliseras åter gruppen, och går åter igen in i en tid av idyll. Gruppen upplever tydlighet och en 

stark vi känsla.18

 

Den sista fasen kännetecknas av att gruppens medlemmar har funnit sina inbördes roller och 

därmed kan samarbeta öppet för att lösa problemen på bästa sätt. Energin läggs på att lösa 

uppgiften istället för medlemskap eller makt. När gruppen kommit till öppenhet går mycket av 

ledarskapet ut på att delegera, och låta gruppen lösa uppgifter på självvalt sätt.19

 

• Ledarskapsbeteende utifrån parametrarna tillhöra, kontroll, öppenhet 

 

För att beskriva ledarskapets beteende använder sig Will Schutz av tre dimensioner som han 

kallar tillhöra, kontroll och öppenhet. Dessa ska ej förväxlas med de olika faserna i FIRO-

modellen som fokuserar på hur ledaren bör agera för att utveckla och skapa effektiva grupper. 

Beteendeaspekterna visar på ledarens faktiska beteende. Tillhöra handlar om i hur stor 

utsträckning ledaren ser och vill synliggör alla i gruppen. Kontroll visar på i hur stor utsträckning 

ledaren vill kontrollera sin omgivning och däribland hur gärna man måste få sin vilja igenom. 

Öppenhet berör hur öppna vi är beredda att vara med våra känslor inför varandra. 

 

Hög respektive låg används för att beskriva de olika beteendena. Tillhöra handlar om termerna att 

vara delaktig eller utanför. För kontroll rör de frågan om dominans, och öppenhet beskriver 

termerna i hur stor grad ledaren är öppen respektive sluten gentemot andra. 

 

                                                 
17 Ibid, s.192. 
18 Ibid, s. 192-193. 
19 Ibid, s. 192. 
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2.2.2 Forskningsläge 

Efter en genomgång av forskningsläget har jag valt ut tre avhandlingar i vilka kommunikation 

mellan chef och medarbetare, kommunikationen vid arbete i projektform samt vad en 

projektledare gör i korta projekt har undersökts. Under mina undersökningar har det tyvärr ej 

framkommit något material som har fokuserat på idrottsevenemang, men anser att de tre valda 

avhandlingarna ändå är relevanta för min uppsats. 

 

• Projekt och produktiv kommunikation 

 

Eva Wikström behandlar i sin doktorsavhandling projekt och produktiv kommunikation. Hon har 

bland annat gjort två fallundersökningar av dels ett kulturprojekt, dels ett projekt för att i 

samverkan effektivisera rehabiliteringen av människor med missbruksproblem. I avhandlingen 

sammanfattar Eva Wikström projektorganisering genom att fastställa att uppbyggandet av 

åtaganden mellan projektmedlemmar och projektgruppen är centrala, samtidigt som det är en bas 

för motivation, kommunikation, och ledning av projekt. Eftersom varje medlem i projektet bär 

med sig olika föreställningar in i projektgruppen samt att tiden är begränsad, blir uppbyggandet 

av åtaganden mer påtagliga än i löpande verksamhet.20

 

 

Motivation, 
kommunikation och 
ledning i projekt 

Uppbyggande av 
åtaganden mellan 
individ och 
projektgruppen 

 
Olikheter i 
föreställningar 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur421

 
                                                 
20 Avhandlingen är framlagd i Göteborg. 
Ewa Wikström, Projekt och produktiv organisation (diss. Göteborg; Göteborgs Universitet, 2000), s. 230-231. 
21 Ibid, s. 8. 
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I avhandlingen definierar hon produktiv kommunikation samt reproduktivkommunikation som: 

Produktiv kommunikation Reproduktiv kommunikation 

• Närvaro 

• Ömsesidighet 

• Omedelbarhet 

• Delaktighet 

• Balanserad responsförmåga 

• Mottaglighet 

 

• Latenta föreställningar 

• Förutbestämd strategi 

• Drivande särintressen 

• Fixerade föreställningar 

Figur 522

 

Hennes slutsatser leder fram till två teman för att nå produktiv kommunikation i projekt. Där den 

ena är en långsiktig spänning mellan det gemensamma och olikheter, och den andra en långsiktig 

spänning mellan avgränsningar och öppenhet.23

 

Det gemensamma handlar om att finna en gemensam grund för deltagarna genom att exempelvis 

komma överens om en viss målgrupp eller vision. Den gemensamma grunden utgör en bas som 

alla handlingar utgår ifrån i projektet. Hon betonar speciellt att den gemensamma grunden ej är 

statisk utan latent, dvs som bearbetas utifrån gjorda erfarenheter, förändrade förutsättningar samt 

vad som är centralt i projektet.24

 

Olikheterna fokuserar på att medlemmarna har olika intressen och föreställningar som kan leda 

till att projekten utvecklas. Betoningen ligger i mångfald och pluralism snarare än samordning. I 

de undersökta projekten visade det sig att det krävdes en kombination mellan gemensam och 

olikheter för att dom skulle vara uthålliga.25

 

                                                 
22 Ibid, s. 24. 
23 Ibid, s. 24. 
24 Ibid, s. 234. 
25 Ibid, s. 234-235. 
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• Den kommunikativa utmaningen  

 

Charlotte Simonsson har i sin avhandling, Den kommunikativa utmaningen, undersökt hur 

utvecklingsavdelningen på Volvo cars ser ut. Den generella synen på kommunikation hör främst 

ihop med informationsöverföring vilket har lett till utvecklandet av tekniska informationskanaler, 

samtidigt som de anställda upplever ett problem i att tolka och hantera all information.26

 

I avhandlingen argumenterar hon för att dialog och meningsskapande utgör det moderna 

ledarskapets nyckelord. Chefens roll som meningsskapare blir viktig då de anställda upplever sig 

förvirrade av den stora informationsmängden de utsätts för. Därför efterlyser somliga en 

tillbakagång till det ”gamla” kommunikationssystemet där chefen stod för en större del av 

informationen. Vilket inte är rimligt när medarbetarna förväntas arbeta självständigt utifrån ett 

helhetsperspektiv. Önskan till en tillbakagång i ledarskapet kan förklaras i att den muntliga 

kommunikationen är den ”rikaste” av alla medier. Den personliga kommunikationen innebär att 

informationen blir mer lätt att tolka. Simonsson anser att cheferna inte tar tillräckligt mycket 

hänsyn till medarbetarnas referensramar och den kontext som dom befinner sig i. Hon anser att 

företagen borde lägga lika mycket energi på en medarbetarorientering, som på att lyssna på 

kunderna genom kundorientering.27

 

Ser man till samtalen mellan chef och medarbetare rör det sig i huvudsak om ytligare formerna av 

respons och involvering, och medarbetarnas inlägg uppkommer främst på den egna chefens eller 

företagsledningens budskap. Genom att observera mötena har Simonsson sett att de främst följer 

en traditionell ordning där chefen är ordförande och har upprättat dagordningen, samtidigt som 

möjligheterna för medarbetarna att reagera inte är prioriterad. Den låga prioriteringen visar sig 

bland annat i att möjlighet till övriga frågor ligger sist och som dessutom inte alltid hinns med.28

 

 

 
                                                 
26 Avhandlingen är framlagd i Lund. 
Charlotte Simonsson, Den kommunikativa utmaningen (diss. Lund; Lund: Sociologiska institutionen, 2002), 
s. 229-230. 
27 Ibid, s. 231-233. 
28 Ibid, s. 233-235. 
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• Projektledning i korta projekt 

 

Andreas Nilsson har i sin avhandling Projektledning i korta projekt undersökt vad en 

projektledares arbetsuppgifter består av. Han har undersökt arbetsuppgifterna vid multiprojekt 

vilket innebär att projektledarna arbetar med många projekt parallellt med varandra.29

 

Resultatet av undersökningen visar att det går att urskilja tre olika karaktäristiska drag i 

undersökningen. För det första upptar möten en mycket stor del av arbetsuppgifterna, där de 

flesta möten handlar om att ta emot och sprida information. Det är under mötena som information 

kommer fram angående förändringar i projektet. Riktningen på informationen sker både uppåt i 

hierarkin samtidigt som själva projektledaren erhåller information uppifrån.30

 

Den andra slutsatsen är att hantera förändringar som ofta förekommer i projekten. Hanteringen 

går i stor grad ut på att se på förändringar som så positiva som möjligt för det egna projektet. 

Skulle förändringen ej vara positiv är det projektledarens roll att försöka förskjuta förändringen 

så att den anpassas på ett så tillfredställande sätt som möjligt.31

 

Tredje uppgiften är att agera skyddsängel gentemot medarbetarna vid de förändringar som sker 

och fungera som en buffert mot störningar som hindrar arbetet. Det som medarbetarna skyddas 

ifrån är förändringar av projektet samt krav från omgivningen32

                                                 
29 Avhandlingen är framlagd i Umeå. 
Andreas Nilsson, Projektledning i korta projekt (diss.Umeå; Umeå: Handelshögskolan vi Umeå universitet, 2004), 
s. 65. 
30 Ibid, s. 67-68. 
31 Ibid, s. 68. 
32 Ibid, s. 71-72. 
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3 SYFTE OCH FRÅGSTÄLLNINGAR 
 

Syftet är att undersöka och belysa hur ledarskapet utövas vid idrottsevenemang med avseende på 

den mänskliga kommunikationen. Min ambition är också att visa var  

 

 

Följande frågor avses att undersöka närmare: 

 

• Vad kännetecknar ledarskapet under det undersökta idrottsevenemanget? 

 

• Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen?  

 

• Vilka problem uppstår eller kan uppstå på grund av bristande kommunikation vid 

idrottsevenemang? 

 

 

4 METOD 
 

4.1 Litteratur 
Till grund för detta arbete genomfördes en sökning av befintlig litteratur och artiklar i ämnet. 

Genomförandet skedde via databaser efter material som berörde idrottsevenemang samt 

kommunikation. I databasen SPORTDiscus användes sökorden “communication + event”, 

“communication + event +leadership” samt “communication +organization”. I LIBRIS  söktes på 

orden ”ledarskap +kommunikation”, ”projekt”, ”projekt + ledning” och i Academic Search Elite 

på ”communication + event +organization”. Efter alla sökningar så fann jag ingen som hade 

fokuserat på samma ämnesområde som behandlas i denna uppsats. 
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4.2 Val av metod 
Min ansats är hermeneutisk och för insamling av data har jag valt att använda en kvalitativ metod 

i form av djupintervjuer. Eftersom ledarskap i stor utsträckning står i förbindelse med 

personlighet, föll valet på att använda djupintervjuer för att erhålla en nyanserad och innehållsrik 

bild av ledningen. Mot bakgrund av den begränsade tiden för uppsatsarbetet har endast en 

fallstudie genomförts. Fallstudien avser ett idrottsevenemang som äger rum under sommaren i 

Sverige. 

 

För att ytterligare avgränsa studiens omfattning intervjuades endast fyra personer varav en är 

projektledare och övriga gruppchefer. Vid genomförandet av intervjuerna användes ett och 

samma intervjuschema och samtliga intervjuer spelades in med hjälp av diktafon och finns 

utskrivna hos författaren till denna uppsats. Varje intervju genomfördes på olika platser, valda av 

intervjuobjekten, allt för att skapa ett så tryggt klimat som möjligt. Två ledare intervjuades per 

dag med en dags mellanrum, vilket motiveras genom en avsikt att skapa så lika 

intervjuförutsättningar som möjligt. 

 

4.3 Urval  
Jag valde ett idrottsevenemang vars organisation jag haft kontakt med under min utbildning. 

Organisationen består av en mindre grupp med bl.a. två projektledare som arbetar året runt med 

idrottsevenemanget. Ett par veckor innan genomförandet växer organisationen med cirka 20 

gruppchefer och under genomförandet är närmare 400 personer involverade i arbetet. 

 

Urvalet av intervjupersoner skedde i samråd med min kontaktperson i den undersöka 

organisationen. Intervjupersonerna befinner sig högt upp i organisationen och bestod av en 

projektledare, samt tre gruppchefer vilka verkar precis under projektledarna. Dessa personer 

valdes med utgångspunkten att personer i de övre delarna av organisationen påverkar 

människorna lägre ner i organisationen, ett resonemang som växte fram i samspråk med min 

handledare. Dessutom är de som ingår i studien personer som arbetar med evenemanget under en 

längre tid och inte enbart med det direkta genomförandet av evenemanget. Projektledarna arbetar 

året runt med idrottsevenemanget, och gruppcheferna arbetar ett par veckor innan evenemanget, i 

samband med evenemanget samt en del under det övriga året.  
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Av intervjupersonerna bestod gruppcheferna av två kvinnor och en man och den intervjuade 

projektledaren var kvinna. Könsfördelningen var en tillfällighet och inte något som medvetet 

eftersträvades. För att intervjuerna skulle bli så uttömmande och ärliga som möjligt, genomfördes 

samtliga intervjuer med fullständig anonymitet. I resultatredovisningen används betäckningarna 

gruppledare 1, 2, 3 samt projektledare. Eftersom intervjuerna gjordes anonymt har namnen bytts 

för samtliga och personer som uppkommit i intervjuerna, utöver de intervjuade, har getts en 

bokstav ex A,B,C osv. 

 

4.4 Validitet och reliabilitet  
Eftersom jag har använt mig av adekvat litteratur och erhållit goda råd ifrån min handlare för att 

planera intervjuerna och dess frågor anser jag att validiteten är tillfredsställande. Den är 

tillfredsställande på grund av att jag har fått fullt tillräcklig information för att besvara mina 

frågeställningar, samt för att ge en beskrivande bild av hur idrottsevenemanget leds. Validiteten 

hade säkerligen kunnat höjas ytterligare om en pilotstudie hade genomförts med en person som 

arbetade med idrottsevenemang, samtidigt som ytterligare tid hade kunnats lägga ner på 

utformningen av intervjufrågorna. Något som också skulle kunna höja validiteten är intervjuer 

med fler personer inom organisationen. 

 

Mot bakgrund av valet att använda mig av intervjuer för att få en så nyanserad, personlig och 

heltäckande bild som möjligt är det svårt att fastställa reliabiliteten. Efter varje intervju gicks 

intervjumaterialet igenom för att se att inte någon detalj förbisetts. 

 

5 RESULTAT 
 

För att presentera intervjuerna på ett så lättillgängligt sätt som möjligt och för att kunna jämföra 

hur svaren eventuellt skiljer sig åt, har jag valt att redovisa varje fråga för sig med efterföljande 

svar från samtliga intervjuade personer. Ett urval har skett där de svar som var mest relevant för 

att besvara frågeställningarna 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 sträcker sig faktiskt under hela året kan man säga. Vi håller månadsvis kontakt. 

Och under själva perioden innan, veckan innan och under är kontakten enormt intensiv då 

spenderar vi mycket tid tillsammans.” 

 

Gruppchef B: 

 

”Min uppgift är ju att ha hand om personalen, och det är nästan 400 som arbetar mellan en vecka 

och 14 dagar.” 

 

Gruppchef C: 

 

”då ansvarar jag för produktionsgruppen där vi är 16 killar som fungerar som vaktmästare och 

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

 

”Så då får jag uppifrån vad som ska hända under veckan, får jag nerskrivet.” 

 

”och sen så kommer det alltid en massa andra grejer som ingen har räknat med. Det är mycket 

fria tyglar.” 

 

Projektledare: 

 

”Jag är ute mycket med dom jag jobbar med. Jag jobbar ju med produktion dvs dom som snickrar 

och bygger dom som driver allting catringen. Jag är ju inte med i den dagliga driften men jag ser 

till att allting fungerar, och fungerar det inte så hamnar det ju alltid på mitt bord. Men jag är ju 

alltid ute. Jag sitter inte på mitt kontor utan jag är ute väldigt mycket och pratar med dom och 

engagerar och skojar med dom.” 
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Hur leder du? 

 

Gruppchef A: 

 

”Jag ska säga att jag inte tror att jag gör så mycket, jag låter gruppen jobba ihop sig. Jag finns 

givetvis där som ett stöd och ger idéer.” 

 

”man får gå in ganska ofta och man får gå inte och visa hur man ska gå tillväga och styra upp lite 

saker.”  

 

”Just att perioden är så kort gör att man inte kan gå in så djupt i problemen utan att man nästan på 

ett skämtsamt vis gå in och markera för de vet att det är en markering.” 

 

Gruppchef B: 

 

”Det är nog mycket med en positiv ledarstil. Jag tror att jag på något sätt kan förmedla att det 

finns inget som är omöjligt.” 

 

”jag tror att jag har lätt att få med mig ungdomar när jag jobbar. Varför kan jag inte svara på. Vad 

jag gör kan jag inte heller svara på.” 

 

”Det är väl att jag är en organisatör kanske. Det är ju en fördel i det här.” 

 

Gruppchef: 

 

”Jag är ganska så pedantisk, och ganska så bestämd men ändå vänlig.” 

 

”när det kommer in på småtimmarna och man har gått en hel dag och folk börja bli trötta. Men 

saken måste bli gjord inför morgondagen ändå. Då måste man ta till lite grövre tonläge.” 

 

 17



”då vaknar grabbarna till.” 

 

Projektledare: 

 

”gå ut och titta att det verkligen är gjort, och fråga och undersöka hur långt dom har kommit. Är 

dom i fas där? Har dom att göra nu? Har dom att göra nu? När vi inte har att göra så försöker vi 

hitta saker som kan göras någon annanstans.” 

 

”Att fördela arbetat tror jag att jag hjälper dom (gruppchefer) med” 

 

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

 

Gruppchef A: 

 

”Det var en värdinna som inte var motiverad, det var mycket tunga fötter och satt ner och jobbade 

inte. ”Så då tog jag den dialogen mot slutet av veckan” 

 

”och försökte få henne att tända till och göra lite mer av sin närvaro de sista dagarna. Då gjorde 

hon ett försök att tända till men det funkade inte, det var inte hennes grej.” 

 

”jag försökte haffa henne så tidigt som möjligt. Men i alla mänskliga relationer så uppstår det ju 

diskussioner, men vi har aldrig haft något som har lett till ett problem som inte gått att lösa.” 

 

”hon fullföljde hela veckan givet vis. Men sen under året när hon tänkte efter för nästa års 

turnering beslutade hon sig för att inte vara med. Det var ett bra beslut för man måste vara 

engagerad för att kunna ta till sig det och tycka det är kul.” 

 

 

Gruppchef B: 

 

”Det har ju funnits personal som inte har fungerat, dom har inte skött sina tider. 
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Då uppstår det konflikter och då får jag ibland ta hjälp om jag känner att det inte går att ro iland. 

Det är en massa konstiga saker. Ibland tar jag inte åt mig ett dugg” 

 

”Det har man lärt sig genom åren att folk drar sig inte för någonting egentligen när det gäller att 

skaffa sig lite fördelar och förmåner. Sen är det någon som man har fått omplacera som bara inte 

har fungerat över huvudtaget. Det är klart att dom har blivit alldeles rosenrasande.” 

 

”Det blir mycket negativ energi och det är klart att man mår dåligt av konflikter som bara poppar 

upp så, det gör jag. Samtidigt får man inte vara så konflikträdd att man inte vågar ta en sådan 

konflikt. Då är det bättre att vara rak och säga att det här fungerar inte och det är ju inte för min 

skull, utan det är för organisationen att det är viktig vad vi har för någon personal.” 

 

Gruppchef C: 

 

”Närmst konflikt jag kommer är stress. Då kan det bli lite jobbig stämning, men inte konflikt. Det 

är bara att alla blir stressade och då kan det kännas jobbigt. Men ingen konflikt. Utan det är när 

folk känner sig tryckta av stressen.” 

 

Projektledare: 

Eftersom projektledaren arbetar gentemot de olika gruppcheferna och ej har någon grupp i 

samma bemärkelse som gruppcheferna har frågan ej ställts. 

 

Vad är kommunikation för dig i din arbetsroll? 

 

Gruppchef A: 

 

”Informera och vara lyhörd.” 

 

”den här veckan är redan bestämt och teamet vet om det och det finns inte några utrymmen för 

andra åsikter och teamet vet om det, utan det är ju mest att jag ska vara noga med, jag ska vara 
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noga med information så att de vet om deras betydelse i våra olika aktiviteter för spelarna så att 

de går i lås.” 

 

”..för hade vi arbetat under ett helt år med det här teamet så hade man säkert agerat på ett annat 

vis, att vara mer lyhörd och ta emot deras åsikter, men den här veckan är redan bestämt och 

teamet vet om det och det finns inte några utrymmen för andra åsikter och teamet vet om det..” 

 

Gruppchef B: 

 

”Kommunikation är ju öppenhet, tycker jag. Kunna vara öppen, att få ut det man vill. Det man 

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

 

Gruppchef C: 

 

”Jag ser kommunikation som när man vill få ut någonting när man vill berätta något, oavsett om 

det är tal eller kroppsspråk eller vad som helst.” 

 

”Min arbetsuppgift är i princip att få direktiv, genom att någon kommunicerar med mig, som jag 

sen ska kommunicera vidare i massor utav led.” 

 

Projektledare: 

 

”Kommunikation för mig är när alla förstår varandra.” 

 

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

 

”Det första jag tänker på är tydlighet, men kommunikation är ju också mellan två parter.” 

 

”att man kan utbyta ord och meningar och förstå varandra.” 

 

”kommunikation ska vara tydlig, och att man får det andra personen att förstå vad man menar.” 
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Upplever du att din chefsroll är tydlig? Vet du vad som förväntas av dig? 

 

Gruppchef A: 

 

”Jag tror att det är ganska tydligt med vad jag vill, men sen försöker jag inte att vara chef. Jag är 

nog nära vän, en i gänget men det är tydligt vad vi vill få ut av veckan och vad vi vill nå ut till 

spelarna.” 

 

”det finns ingen arbetsbeskrivning för min roll. Det finns det absolut inte. Det är mycket hur man 

är som person och nästa som tar över kommer att leda på ett annat vis.” 

 

”jag har en lång historia i organisationen och det finns ju där, man har ju tänket” 

 

”om man hade tagit in någon extern så kanske det hade funnits en klarare uppgiftsbeskrivning, 

men jag hade ju lite förtur eller kunskap som kanske gjorde att det inte riktigt var nödvändigt att 

göra en beskrivning, men det kanske är nödvändigt nu att göra en? Men då när jag tog jobbet så 

fanns inte det.” 

 

Gruppchef B: 

 

”Ja.” 

 

”Det förväntas av mig att alla i organisationen har den personalstyrka som dom behöver för att 

deras arbete ska var möjligt under veckorna.” 

 

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

 

”förväntas av mig att plocka undan personal som inte fungerar, att tacka och säga att det här 

fungerar inte. Det förväntas av mig att personalen är rätt klädd.” 
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”Det förväntas av mig att personalen har fått information om var dom kan äta, var kan dom vara 

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

 

”Den har säkert förändrats under åren. Jag har ju bara haft den i fyra år.” 

 

Gruppchef C: 

 

”Jag vet inte om dom förväntar sig så mycket. Många av grabbarna i gruppen umgås jag socialt 

med året runt. Så många av dom känner jag mycket bra. Andra kommer utifrån, men har varit 

med ett flertal år.” 

 

”Så jag försöker mer vara en i gruppen, men ändå försöka hålla koll på läget och se till så att allt 

blir gjort. Men jag försöker inte vara så auktoritär. Försöker vara en i gruppen hela tiden, så gott 

det går.” 

 

”Jag tror att grabbarna förväntar sig att jag ska vara den jag är, att jag är en i gruppen och inte ska 

sticka ut så mycket.” 

”Att jag har koll och ger dom uppgifter, så att vi kan göra dom och gå hem.” 

 

”Av ledningen så förväntar dom att vi ska sköta oss och att allt blir gjort.” 

 

 

 

Projektledare: 

 

”Nej. Det är inte alls tydlig. Jag har ingen aning av vad som förväntas av mig.” 

 

”Jag tror ju. Jag har hittat på inom mig själv vad som ska förväntas av mig. Men frågan är om den 

ribban ibland ligger för högt. Men den har stabiliserats med åren och alla i min omgivning säger 

att jag har lugnat ner mig väldigt mycket, och jag känner mig säkrare på mitt jobb nu.” 
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”Det är ju för att jag har utbildat mig och gjort det flera gånger. När man arbetar med evenemang 

är man otroligt orolig för vad som ska hända, och man går igenom allt som kan hända och man 

har backup för allt.” 

 

”Men jag har också lärt mig att man kan inte förutse alla problem, och när dom händer det är då 

man får vara kreativ.” 

 

”det finns ingen arbetsbeskrivning för mig” 

 

”Jag vet i stora drag vad mitt område är, men jag har själv fått sätta ramarna kring det.” 

 

Hur skulle du beskriva mötena med organisationsgruppen ut under genomförandet av 

evenemanget? 

 

Gruppchef A: 

 

”Vi samlas kl 09 var dag.” 

 

”Det brukar lättsamt börjar så, sen sitter vi som ett U” 

 

”går vi runt U:et och så säger man att idag skulle jag behöva ha hjälp av John som har den rörliga 

gruppen att idag behöver jag hjälp att flytta det och det, och har man inget brukar jag informera 

om idag har vi de här aktiviteterna och spelarna ska göra det och det. Det handlar mycket om att 

informera resten av gruppen om mitt område och sen ta hjälp när man behöver hjälp.” 

 

Gruppchef B: 

 

”Varje morgon har vi ett morgonmöte där vi stämmer av.” 

 

”Där vi går bordet runt och där alla ansvariga sitter med och berättar vad som gäller under dagen 

eller om det är några problem eller samlingstider som gäller för flera grupper.” 
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”Jag tror att vi är rätt så trygga med varandra. Vi har jobbat ihop nu ett par år och känner 

varandra bra. Det är ingen stor grupp och det tror jag gör att vi känner att vi kan ha ett öppet 

klimat. Sen så vet vi att det inte fungerar om vi inte är raka, vi måste ta upp om det är några 

problem eller har varit. Saker måste lösas, och oftast har vi ingen tid på oss att lösa problem som 

dyker upp, utan det ska ske snabbt. Då har vi ingen tid att gå runt saker och ting utan det måste 

vara rak kommunikation.” 

 

”Dom flesta har nog något att stämma av på varje möte.” 

 

”För mig kan det vara att jag har mycket information som jag vill ha ut till alla grupper. Till 

exempel att det är avhämtning av kläder ett visst klockslag för en viss grupp som jag vill påminna 

om.” 

 

Gruppchef C 

 

”Varje morgon så börjar cheferna att välkomna och peppa upp samtliga. Ofta är det en väldig 

positiv stämning. För alla som är i den här gruppen vill verkligen jobba med det dom gör och 

tycker att detta är den bästa tiden på året. Därför är det alltid så bra stämning.” 

 

”Jag sitter mest och tar emot. Det skulle vara om jag behöver klartecken från cheferna, att vi har 

tänkt och göra så här är det ok för er. Det är sådana grejer som jag tar upp på mötena. Annars så 

behöver vi inte hjälp från dom andra utan det är bara att ta emot.” 

 

Projektledare: 

 

”så går vi runt bordet. Vi är ju säkert 25 personer i rummet så det tar ju ganska lång tid. Vi 

försöket säga att man måste inte säga något om man inte har något att säga. Ibland tror jag att 

folk känner press i det här rummet. Är inte jag duktig om jag inte har något att säga? Då tar man 

upp något oväsentligt som då snarar tar tid, så att folk börja skruva på sig i stolarna. Än att det är 
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något som intresserar eller är viktig för dom andra så det försöker vi nu ändra på, så att man bara 

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

 

”Det är allmän information som rör alla. Ibland kan det komma upp frågor vad tycker ni att vi ska 

göra där. Vad tycker ni om det? och så kommer det säkert en jättebra idé.” 

 

6 DISKUSSION 

6.1 Kännetecknande för ledarskapet under ett idrottsevenemang 

I intervjuerna framkommer det att ledarskapet i viss mån skiljer sig åt från gruppchef och 

projektledare. Som gruppchef handlar det mycket om att informera sin grupp om vad som ska 

göras och hur det ska genomföras. Ledarskapet utgår från tillhörafasen i FIRO-modellen som 

beskrev uppträdandet som auktoritärt genom att ge order. Det finns även undantag ifrån den 

auktoritära ledarstilen som beror på att inom grupperna har de olika medlemmarna kommit olika 

långt i sin grupputveckling, vilket resulterar i att gruppcheferna ibland agerar utifrån 

rollsökningsfasen och öppenhetsfasen enligt FIRO. Ledarskapet handlar i de fallen om att 

handleda gruppmedlemmarna, samt enbart delegera uppgifter för att låta gruppen lösa den på 

egen hand.33

 

Sett till ledarskapsbeteendet bland gruppcheferna präglas det i stor utsträckning av att försöka se 

alla gruppmedlemmar. Beteendet yttrar sig i att de är ute och motiverar och engagerar sina 

gruppmedlemmar och sitter ej inne på något kontor. Kopplat till Will Schutz teori34 om beteende 

är gruppcheferna hög i tillhöra, de har en vilja att se deltagarna. 

 

Av de intervjuade gruppledarna ansåg en majoritet att en av styrkorna med deras organisation var 

att det fanns många med olika kompetenser inom grupperna, vilket resulterar i att grupperna kan 

använda sig av varandra för att lösa problem som uppstår. Detta skulle tyda på att ledarskapet 

                                                 
33 Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s. 
191. 
34 Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-90. 
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präglas av en kompletteringssyn när det gäller att sätta samman grupperna för att det ska fungera 

på bästa sätt. 

 

Men resultatet visar även att på vissa nivåer finns det en syn som snarare liknar en syn som Will 

Schutz kallar tvång, där arbetare anses vara utbytbara om de skulle göra något misstag och fullt 

ersättningsbara med någon ny.35 Exempel på den synen är att folk som missköter sig på lägre 

nivåer meddelas att de ej får jobba kvar och ersätts av någon ny utifrån. 

 

”Det förväntas av mig att jag kan plocka fram personal om det skulle vara några luckor 

någonstans. Det förväntas av mig att plocka undan personal som inte fungerar, att tacka och säga 

att det här fungerar inte.”36

 

Ledarskapet från projektledarens sida präglas i hög grad av att följa upp samt diskutera lösningar 

på eventuella problem. Dialogen är större mellan gruppchef och projektledare än mellan 

projektledare och gruppmedlem. Det beskrivna förhållandet går att härleda till rollsökningsfasen i 

FIRO-modellen där ledaren fungerar som en handledare och hjälper gruppen att klara av 

uppgifterna.37 Men precis som i gruppchefernas ledarskap finns det olikheter som även här går att 

förklara genom att utvecklingen har kommit olika långt. Ibland uppträder projektledaren i 

öppenhetsfasen genom att snarare delegera uppgifter och låta gruppcheferna lösa dem. 

 

Projektledarens beteende präglas av att denne är ute mycket och rör sig på fältet för att motivera 

de som arbetar samt kontrollera att allt arbete fungerar tillfredsställande. Ett beteende som enligt 

Will Schutz kan beskrivas som att personen är hög i tillhöra dvs en vilja att se och 

uppmärksamma de som arbetar med projektet. Samtidigt som personen även skulle beskrivas 

vara hög i kontroll, vilket betyder att ledaren har ett behov av att övervaka att processen går till 

på rätt sätt.38

 

                                                 
35 Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-90. 
36 Intervju 23/ 3 2005 med gruppchef 2, bandupptagning med utskrifter, I författarens ägo. 
37 Lars Svedberg, Grupp-psykologi: Om grupper, organisationer och ledarskap (Lund: Studentlitteratur, 2003), s. 
191. 
38 Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 81-95. 
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”Jag är ute mycket med dom jag jobbar med. Jag jobbar ju med produktion dvs dom som snickrar 

och bygger dom som driver allting catringen. Jag är ju inte med i den dagliga driften men jag ser 

till att allting fungerar, och fungerar det inte så hamnar det ju alltid på mitt bord.”39

 

När projektledaren är ute och rör sig på fältet är kommunikation oundviklig, viljan att informera 

är stor från ledarens sida, däremot är personen inte lika intresserad av att erhålla information. 

Beteendet skulle kunna förklaras på så sätt att projektledaren kan vara hög i öppenhet gentemot 

andra, dvs personen vill kommunicera med andra. Men låg i öppenhet när det handlar om att 

lyssna till andra, dvs personen är inte lika intresserad att lyssna på vad andra har att säga. 

 

Precis som gruppcheferna anser projektledaren att för att skapa en bra grupp krävs det en 

sammansättning med många olika kompetenser. Den intervjuade anser att den som är närmast 

verkligheten och som sitter inne med störst kunskap bör fatta beslutet i gruppen. Detta synsätt är 

enligt Will Schutz att ha en kompletteringssyn i attityden till teamwork.40

 

Det förda resonemanget går att koppla till den tidigare forskningen som presenterades i 

bakgrunden. Simonsson beskriver att det finns en önskan från chefernas håll om en platt 

organisation där grupperna har stor inflytande, men att cheferna ej stimulerar ett sådant beteende 

bland annat genom att många gånger själva vara ordförande vid möten samt vara den som sätter 

upp dagordningen.41

 

På samman sätt beskriver projektledaren i det undersökta idrottsevenemanget att de har en platt 

organisation med stor grad av decentralisering där beslut fattas relativt långt ner i hierarkin. Men 

i själva verket är möjligheten att påverka inte alltid stor, något som framgår av citatet nedan, även 

om projektledaren är medveten om beteendet och försöker undvika det. 

 

”Det farliga är om jag går in och leder en gruppchefs grupp, då är det inte bra. Men det är ganska 

lätt så för mig att göra så då jag är ute och springer mycket och ser jag två killar från gruppledare 
                                                 
39 Intervju 21/3 2005 med projektledare, bandupptagning med utskrifter, I författarens ägo. 
40 Will Schutz, Den goda organisationen (Falun: ScandBook AB, 2004), s. 128-130 
41 Avhandlingen är framlagd i Lund. 
Charlotte Simonsson, Den kommunikativa utmaningen (diss. Lund; Lund: Sociologiska institutionen 2002), 
, s. 233-235. 
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gruppchef 3:s gäng. Då är det lätt för mig att gå fram och säga att du ska göra så här istället. Fast 

dom har fått ett annat direktiv från gruppchef 3 ”42

 

Om man jämför projektledaren och gruppchefernas arbete med Andreas Nilssons studie43 så 

verkar deras arbete i stor utsträckning likna varandra med avseende på hur många möten som 

äger rum, både formella möten med ledningsgruppen samt med medarbetare ute på fältet. 

 

6.2 Kommunikationen inom ledningsgruppen 

Samtliga intervjuade upplever att det är ett öppet klimat som råder inom ledningsgruppen, och det 

är något som återkommer flera gånger under intervjuerna. Karaktären på kommunikationen under 

de gemensamma mötena präglas av information om saker som berör alla exempelvis var 

matbiljetter ska uthämtas och detaljer kring invigningen. Problem tas inte upp i lika stor 

utsträckning men när ett problem väl tas upp leder det oftast till en åtgärd. 

 

Det går att finna en skillnad i synsättet på mötena mellan gruppchefer och projektledare. 

Projekledaren anser att endast saker som berör ett flertal på mötet ska tas upp, och finns det inget 

att säga bör man ej säga något. Projektledaren tror att det finns en vilja att prata vid mötena bland 

gruppcheferna för att visa att de är duktiga. Ingen av gruppcheferna har uttryckt att de tar upp 

saker för att de ej ska vara duktiga, utan upplever snarare att många avstår från att säga saker när 

de ej har något att informera alla om. Intressant här är att samtliga gruppchefer upplever att 

informationen är av intresse, medan däremot projektledaren upplever att en del information är 

onödig. En förklaring kan vara att projektledaren besitter större information om vad som kommer 

att ske än vad gruppcheferna gör. 

 

Samtliga gruppchefer upplever att relationen till andra gruppchefer och till projektledare präglas 

av öppenhet. Ingen uttrycker rädsla för att ta upp problem eller komma med kritik. Uppträdandet 

kan härledas till den första delen i öppenhetsfasen i FIRO som kallar för idyll. Där 

                                                 
42 Intervju 21/3 2005 med projektledare, bandupptagning med utskrifter, I författarens ägo. 
43 Avhandlingen är framlagd i Umeå. 
Andreas Nilsson, Projektledning i korta projekt (diss.Umeå; Umeå: Handelshögskolan vi Umeå universitet, 2004), 
s. 65-72. 
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gruppmedlemmarna kan samarbeta för att lösa problem med varandra, där inga konflikter råder 

och ledarskapet handlar om att delegera och låta gruppen lösa problemet. Men samtidigt kan det 

vara så att ledningsgruppen ej kommit längre i sin utveckling än sista delen av tillhörafasen i 

FIRO som kallas för gemyt, här råder inga konflikter och man upplever att man har kommit långt 

och kan samarbeta på ett bra och konstruktivt sätt. Det troligaste är dock att ledningsgruppens 

olika medlemmar har kommit olika långt i utvecklingen. 

 

6.3 Problem som uppstår alternativt kan uppstå vid idrottsevenemang 

I studien har det framkommit problem som går att härleda till bristande kommunikation i 

ledarskapet. En gruppchef upplevde att han/hon ibland tvingades till ett grövre tonläge för att 

saker ska bli gjorda. Oftast sker det efter en lång dag och arbetet börjar gå in på småtimmarna. 

Samma gruppledare har även uttryckt att han/hon försöker vara som en i gruppen och enbart delar 

ut arbete, vilket kan hjälpa till att förklara problemet. Orsaker till det uppkomna problemet kan 

härledas till ledarens uppträdande. Utifrån Will Schutz modell för att beskriva beteende kan 

ledaren vara för låg i kontroll vilket leder till att han/hon ej styr arbetet i tillräcklig utsträckning 

för att arbetet ska bli klart i tid. 

 

En annan gruppchef ser gärna att gruppen i stor utsträckning jobbar självständigt. Men tvingas 

samtidigt att styra upp arbetet relativt ofta. 

 

”..man får gå in ganska ofta och man får gå in och visa hur man ska gå tillväga och styra upp lite 

saker men det där har ju jag accepterat att det är min roll för att kunna få det att fungerar under 

såna stressade situationer.”44

 

En förklaring till att hon/han tvingas styra upp arbetet är att hon/han enligt FIRO agerar utifrån 

att gruppen har kommit längre i sin utveckling än vad den har. Gruppchefen agerar som om 

gruppen befann sig i rollsökningsfasen där ledarskapet har karaktären av handledning åt 

gruppmedlemmarna. Istället befinner sig gruppen i tillhörafasen och behöver ett ledarskap som 

kännetecknas av att ledaren talar om vad som ska göras och hur. 

                                                 
44 Intervju 23/3 2005 med Gruppchef 1, bandupptagning med utskrifter, I författarens ägo. 
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Ytterligare en förklaring kan finnas i att gruppchefen i stor utsträckning vet hur hon/han vill ha 

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

 

”..för hade vi arbetat under ett helt år med det här teamet så hade man säkert agerat på ett annat 

vis, att vara mer lyhörd och ta emot deras åsikter, men den här veckan är redan bestämt och 

teamet vet om det och det finns inte några utrymmen för andra åsikter och teamet vet om det..”45

 

Ledarbeteendet kännetecknas av att vara hög i kontroll vilket betyder att hon/han gärna vill styra 

hur genomförandet av arbetet ska gå till. 

 

Ett problem som ibland uppstår är att projektledaren går in och styr andras grupper än sina egna 

när hon/han är ute på fältet och leder arbete. Det skapar osäkerhet bland de grupper som blir 

styrda av någon annan än sin egentliga chef. Dessutom tar det mycket energi ifrån hennes/hans 

egna arbetsuppgifter vilket i slutändan kan leda till ett sämre resultat. Precis som hos en annan 

gruppchef kan förklaringen ligga i att projektledaren är hög i kontroll och gärna vill styra arbetet 

på sitt eget sätt. 

 

En koppling som kan dras med mitt förda resonemang är det resultat som Charlotte Simonsson 

kommit fram till att chef och medarbetare har olika förväntningar av varandra. Chefen vill vara 

en modern chef medan medarbetarna eftersöker en traditionell chef. När det gäller det undersökta 

evenemanget hade det varit bra om gruppchefer och projektledare berättade hur de såg på sina 

roller för varandra, i syfte att skapa tydligare roller och undvika problem. 46

 

7 SLUTSATS 
Efter att ha analyserat intervjuerna har jag kommit fram till att ledarskapet skiljer sig åt beroende 

på vilken position som ledarna har. Gruppchefernas ledarskap går i stor utsträckning ut på att 

                                                 
45 Ibid. 
46 Avhandlingen är 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 göras, och därefter kontrollera att uppgiften är löst. En 

förklaring till det är att grupperna oftast arbetar mer till två veckor med evenemanget, och ej är 

med i planeringsarbetet innan. Två av tre intervjuade gruppchefer ansåg sig även ha en 

kompisrelation till sin grupp och försökte vara en del av gruppen, vilket kan förklaras av att 

deltagarna i grupperna många gånger har en personlig relation tidigare med gruppchefen. Det kan 

skapa problem för ledaren att ha ett allt för personligt förhållande med gruppen av den 

anledningen att det kan resultera i att det i gruppen till slut inte utövas något ledarskap. 

Projektledarens roll handlar mer om att samordna och delegera uppgifter utan färdiga lösningar 

till utomstående intressenter och gruppchefer. Det är en större del av dialog för att tillslut komma 

fram till en lösning.  

 

Ett genomgående drag bland de intervjuade är att de alla rör sig mycket ute på fältet för att 

engagera och kontrollera att arbetet blir gjort. Det går även att fastslå att ledarna kommit olika 

lång i sina relationer till sina gruppmedlemmar, vilket resulterar i att uppträdandet blir olika från 

fall till fall. 

 

Besvarade frågeställningar: 

 

• Vad kännetecknar ledarskapet under ett idrottsevenemang? 

o Gruppchefernas ledarskap präglas av mycket kontakt med gruppmedlemmarna 

och kommunikationen sker främst genom information kring vad som ska 

genomföras och hur. Det förklaras av att grupperna ej hunnit kommit långt i sin 

utveckling i fråga om ansvar, trygghet och självständigt arbete. Dock finns det 

undantag i gruppmedlemmarnas utveckling. 

o Projektledarens ledarskap handlar om att vara i kontakt med gruppledare och följa 

upp samt diskutera problem och lösningar med dem. Även projektledaren är 

mycket ute på fältet för att kunna följa upp och stämma av med gruppcheferna. 

 

 

• Hur ser kommunikationen ut inom ledningsgruppen? 
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o Inom ledningsgruppen består mycket av kommunikationen under veckan av att 

informera projektledare samt gruppchefer kring vad som ska hända. Det handlar 

främst om att få ut information om hur saker ska fungera på ett så smidigt sätt som 

möjligt samt för att stämma av. Syftet är inte att åtgärda problem i någon större 

utsträckning. 

 

• Vilka problem uppstår eller kan uppstå på grund av bristande kommunikation vid 

 idrottsevenemang? 

o Ett problem som jag upplever går att hänvisa till att kommunikationen sker på en 

annan nivå än där gruppdeltagarna befinner i sin grupputveckling.  

o Graden av kontroll leder till att ett för stort kontrollbehov gör att man tar över 

andras roller, samt en för låg grad av kontroll som leder till att uppgifterna riskerar 

att ej bli utförda i tid. 

 

 

 

7.1 Styrkor och svagheter 
Det störst styrkan med denna undersökning är just valet av undersökningsområdet 

idrottsevenemang, som jag ej har funnit i någon tidigare studie. Det som hade gjort denna 

fallstudie bättre är fler intervjupersoner från flera olika delar inom organisationen. Med fler 

deltagare är jag övertygad om att mer generaliserbara resultat hade erhållits. En svaghet i urvalet 

är att det saknas någon gruppmedlem underställd gruppcheferna som hade kunnat ge sin syn på 

ledarna. 

 

7.2 Förslag till vidare forskning 
Mitt förslag till vidare forskning inom detta område är att genomföra studier på andra 

idrottsevenemang för att kunna skapa sig en så heltäckande bild som möjligt kring hur 

ledarskapet ser ut. Det skulle vara intressant att se huruvida det går att dra gemensamma 

slutsatser mellan idrottsevenemang eller om de skiljer sig helt åt. 
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8.0 KÄLL- OCH LITTERATURFÖRTECKNING 

8.1 Otryckta källor 

8.1.1 Muntliga källor 

I författarens ägo 

 Bandupptagning med utskrifter 

  Intervju 23/3 2005 med gruppchef 1 

 

I författarens ägo 

 Bandupptagning med utskrifter 

  Intervju 23/3 2005 med gruppchef 2 

 

I författarens ägo 

 Bandupptagning med utskrifter 

  Intervju 21/3 2005 med gruppchef 3 

 

I författarens ägo 

 Bandupptagning med utskrifter 

Intervju 21/3 2005 med projektledare 
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Bilaga 1 

KÄLL- OCH LITTERATURSÖKNING 

 

VAD? 
Vilka ämnesord jag sökt på?  
Ämnesord Synonymer 
Communication, event, leadership, 
organization, ledarskap, kommunikation, 
organization, projekt, ledning 

 
 
 

 
 

VARFÖR? 
Varför jag valt just dessa ämnesord?  
Jag har valt dessa sökord för att jag anser att dom beskriver det ämne som jag har för avsikt 
att undersöka. De är de mest relevanta för ämnet. 

 

HUR? 
Hur har du sökt i de olika databaserna? 
Databas Söksträng Antal träffar 
SPORTDiscus 
 
SPORTDiscus 
 
SPORTDiscus 
 
Academic Search 
Elite 
 
LIBRIS 
 
LIBRIS 
 
LIBRIS 
 
LIBRIS 

Communication * event 
 
Communication *event *leadership 
 
Communication *organization 
 
Communication *event *organization 
 
 
Ledarskap * kommuikation 
 
Kommunikation 
 
Kommunikation *organization 
 
Idrottsevenmang 

198 
 
2 
 
36 
 
58 
 
 
145 
 
144 
 
44 
 
20 



Bilaga 1 

LIBRIS 
 
LIBRIS 
 
LIBRIS 

Communication *sport 
 
Projekt *ledning 
 
Project *kommunikation 

0 
 
9 
 
5 

 
 
 
 
 
 
KOMMENTARER:  
Jag tyckte att det var svårt att hitta uppsatser i mitt ämne. De utländska uppsatserna hade ett 
annat perspektiv än 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 någon konflikt inom din grupp någon under idrottsevenemanget? 

 

Vad är kommunikation för dig i din arbetsroll? 

 

Upplever du att din chefsroll är tydlig? Vet du vad som förväntas av dig? 

 

Hur skulle du beskriva mötena med organisationsgruppen ut under genomförandet av 

evenemanget? 

 

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

 

Har ni haft någon konflikt någon gång? 

 

Hur tror du att dom andra gruppcheferna skulle beskriva dig? 

 

Känner du dig betydelsefull i din arbetsroll? 

 

Känner du dig kompetent och kunnig i din arbetsroll? 

 

Känner du dig omtyckt i din arbetsroll? 

 

Om vi tänker in oss i situationen att en gammal klasskamrat kontaktar dig och han eller hon 

berättar att personen i fråga vill söka arbete på en liknade position som du och undrar hur det 

är att jobba här. Vad är känslan i organisationen? Vad skulle du säga? 

 

Om man ser till idrottsevenemanget, vad är eran starka sida som organisation? Finns det något 

som ni kan utveckla eller bli bättre på? 
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