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Forord

Tenk at fem ar ved Universitetet i Stavanger har passert sa fort. Det har vaert noen fine, men
utfordrende ar. Jeg har i Igpet av min tid pa UIS tilbragt mye tid med kjekke medstudenter
og inspirerende lerere. Det siste aret har veert krevende og ikke minst travelt. Jeg er derfor
glad for at jeg valgte et tema som jeg har stor interesse for og som har veert kjekt a arbeide

med.

Det tok lang tid fgr jeg endelig bestemte meg for hva jeg skulle skrive om. Handball har lenge
veert, og er fremdeles, en stor del av livet mitt. | Igpet av mine 14 ar som handballspiller har
jeg tilbragt mye tid i garderober og idrettshaller. Etter flere diskusjoner og samtaler med
veilederen min, Rune Giske, falt valget pa denne tematikken. Rune Giske var en fantastisk
inspirerende og motiverende lzerer, som alltid hadde mange spgrsmal, rad og tips. | tiden jeg
hadde han som veileder pratet vi mye om oppgaven, men ogsa Igst og fast om alt innenfor

handball. Jeg er veldig takknemlig som fikk lov til 3 jobbe sa tett med han.

Videre vil jeg rette en stor takk til Rune Hgigaard som steppet inn som min nye veileder, og
har gjort en fantastisk jobb med a guide meg gjennom den videre prosessen med oppgaven

min. Takk for gode innspill og god veiledning!

Jeg vil ogsa takke alle utgverne som tok seg tid til & delta i prosjektet mitt. Det har veert bade

interessant og leererikt a fa hgre om deres opplevelser av garderobekulturen.

Til slutt vil jeg takke venner og familie som har vaert stgttende og forstaelsesfulle i denne

travle tiden. Videre vil jeg ogsa takke kjaereste min for gode hjelp og rad.



Sammendrag

Bakgrunn: Bakgrunnen for valgt tema er at det er gjort lite forskning pa garderobekulturen
blant handballspillere i Norge. | tillegg er det flere topplag i regionen, som gjgr det
interessant a se hva disse hadde a tilfgye i en slik studie. Tidligere forskning indikerer ogsa at
garderobekultur kan bidra til et prestasjonsfremmende klima, noe som gjgr det interessant a

se om dette ogsa stemmer for handballspillerne i denne studien.

Metode: Individuelle semi-strukturerte intervjuer ble brukt for a@ samle inn kvalitativ data om
utgveres erfaringer med garderobekultur i et lite utvalg av mannlige handballspillere i de to

gverste divisjonene i Norge.

Resultater: Det viste seg at flere av utgverne mente at fglgende punkter var
prestasjonsfremmende som fglge av garderobekulturen; 1) humor og sprak, 2) innlemming
av nye spillere og 3) vennskap, fortrolighet og samhold. | tillegg viste det seg at alle punktene
som ble nevnt av spillerne bidro til gkt samhold i gruppen, som igjen viste seg a veere

prestasjonsfremmende.

Konklusjon: Funn i denne studien viste at det var flere av de samme punktene og temaene
som gikk igjen hos de ulike utgverne. Det viste seg at det i hovedsak var det gode samholdet
som ble dannet gjennom garderobekulturen som gkte prestasjoner. Samholdet gjgr at
spillerne kommuniserer bedre bade pa og av banen, samt kjenner til hverandres handlinger

som gjgr at de jobber bedre kollektivt pa banen.

Ngkkelord: handball, garderobekultur, prestasjonskultur, Scheins organiseringskultur-modell



Abstract

Background: The background for the chosen topic is that little research has been done on
the lockerroom culture among handballplayers in Norway. In addition, there are several top
handballteams in the region, which makes it interesting to see what these had to add in such
a study. Previous research has shown that lockerroom-culture can contribute to a
performance-enhancing climate, which makes it interesting to see if this is also true for the

handballplayers in this study.

Method: Individual semi-structured interviews were used to collect qualitative data on
athletes’ experiences with lockerroom-culture in a small sample of male handball players in

the top divisions in Norway.

Results: It turned out that several of the athletes thought that the following points were
performance-enhancing, as a result of the lockerroom-culture; 1) humor and language, 2)
incorporation of new players, and 3) friendship, familiarity and unity. In addition, it turned
out that all the points mentioned by the players contributed to increased unity in the group,

which in turn proved to be performance-enhancing.

Conclusion: Findings in this study showed that there were several of the same points and
themes that recurred in the different athletes. It turned out that it was mainly the good
unity that was formed through the lockerroom-culture that increased performance. The
unity means that the players communicate better both on and off the field and know each

other's actions that make them work better collectively on the field.

Keywords: handball, wardrobe culture, performance culture, Schein's organizational culture

model
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Idretten begynner for mange barn og unge som noe nytt, spennende og lystbetont. Mange
barn og unge prgver seg pa forskjellige idretter som svpmming, turn, fotball og handball.
Etter hvert er det naturlig at man velger en eller to idretter som man bruker ekstra mye tid
pa, og som etter hvert far mer oppmerksomhet. Over tid endrer idretten seg for mange fra 3
vaere en lekbasert idrett til & bli en mestrings- og prestasjonsorientert idrett. | de alle fleste
idretter far man ikke konkurrere pa seniorniva fgr man er fylt 16 ar. Da vil man kunne mgte
motstandere som er betraktelig eldre, tyngre og hgyere enn seg selv. For mange
ungdommer kan dette virke skremmende, og det vil kreve at man er fysisk klar for 3 mgte de
«voksney. Det kan derfor vaere en fordel a utvikle seg fysisk og psykisk for @ kunne sta imot

motstanderne.

Min idrettskarriere begynte som hos de fleste, jeg deltok i mange idretter, men valgte etter
hvert handball. Som 16-aring fikk jeg selv spiller pa A-laget i min klubb. Spillerne jeg mgtte
var hgyere, sterke og tyngre, noe som gjorde spillet fysisk tgffere. Mgtet med «garderoben»
gav meg ogsa et kultursjokk. Garderoben og dens kultur er alle de gyeblikkene
spillergruppen har sammen, der innsynet fra utenforstaende er begrenset. Den er dermed

ikke geografisk begrenset, men oppstar hvor enn laget oppholder seg uten innsyn.

Blant alle de kjekke stundene vi hadde pa treningsfeltet, i garderoben og pa turer var det
ogsa noen gyeblikk som ikke var like kjekke. | mgtet med senior handball hadde jeg et
plutselig «behov for a danne tykk hud». Den tykke huden skulle ikke beskytte meg for
blemmer, men for all erting, press og mobbing som foregikk i garderoben og pa
treningsfeltet. Ertingen og mobbingen var vennskapelig og uskyldig ment, selv om den noen
ganger kunne oppfattes som ubehagelig. Den var ogsa morsom for de som det ikke gikk pa

bekostningen av.

Ertingen og mobbingen fgrte ofte til mye latter og god stemning i garderoben, men mye av

«humoren» var da ofte pa bekostning av andre. Gjorde man noe rart eller uttalte noe feil,



fikk man som oftest hgre det rimelig kjapt. | min garderobe var «khumoren» noe som rammet

alle og jeg har aldri opplevd at en fikk alt. Heldigvis fikk de aller fleste hgre det.

| Ippet av arene som handballspiller har jeg flere ganger blitt vitne til opphetede diskusjoner
og krangler i garderoben. De fleste ufarlige, men ogsa noen virkelig hgylytte og aggressive.
Topphandball skiller seg veldig fra aldersbestemt handball ved at spillet blir enda mer fysisk
og gode prestasjoner enda viktigere. Spillere ma kjempe hardere for a fa en plass pa laget.
Da er det viktig med god innstilling og innsats. Det fgrer ogsa til uenigheter og til tider ampre

situasjoner pa treningsfeltet.

Nar det oppstar ampre situasjoner pa treningsfeltet, star gjerne hele laget opp for
hverandre. Alle kjemper for sidemannen sin, og bade forsvars- og angrepsspillet blir mye
bedre. Alle jobber ekstra hardt for a skare mal, og for 3@ unnga a slippe inn mal. Det er under
disse ampre treningene at spillere kan ga i klinsj med hverandre. Hva er det som gjgr at
spillere senere kan forlate treningsfeltet og vaere like gode venner i garderoben som fgr

trening?

Garderoben er en plass alle mennesker blir veldig eksponert. Man skifter klaer foran en hel
gruppe mennesker og for noen kan dette fgles ukomfortabelt. Garderoben og dens kultur er
derfor bade beryktet og fryktet, elsket og hatet (Dalglish, 2010; Hjelseth & Tjgnndal, 2016).
Garderobekulturen kan veere inkluderende og ekskluderende. Garderoben er for noen

utgvere den kjekkeste plassen de vet om, og den verste for andre.

| Ippet av min karriere har jeg hatt utallige timer i garderoben med spillere og trenere. Det er
gjennom disse utallige timene og arene at min interesse for kulturen i garderoben og dens

pavirkning pa prestasjon, steg frem og som na er tema for min oppgave.

1.2 Problemstilling

Hensikten med denne studien er a se pa garderobekulturens positive innvirkninger pa

prestasjonen i et lag. Hvilke viktige faktorer trekker spillerne frem som avgjgrende for



prestasjon, og trekker spillerne frem de samme faktorene, eller er det ulikheter mellom de

forskjellige garderobene? For @ kunne svare pa dette, er fglgende problemstilling satt:

Hvordan kan garderobekultur fremme prestasjon i et lag?

| Ispet av denne masteren gnsker jeg a fa frem spillernes opplevelser og meninger rundt
garderobekulturen og hvilken pavirkning og betydning den har for spillergruppen.
Garderobekulturens rammer er veldig konkrete, kulturen regnes som all den tid spillerne

bruker sammen, hvor innsynet fra utenforstaende er begrenset.

1.2.1 Forskningsspgrsmal

Er det likheter mellom garderobekulturene?

1.3 Operasjonelle definisjoner

e Handballspillere og utgvere er i denne oppgaven handballspillere som spiller i de to
gverste divisjonene i handball for herrer, i Norge.
e Med garderobekultur menes alle gyeblikk der spillerne er sammen med begrenset

innsyn fra andre utenforstaende.

1.4 Forskningshypotese

Ut ifra egne erfaringer og tidligere forskning, er det tenkelig at garderobekultur er en viktig
del av en prestasjonskultur. Det er ogsa tenkelig at garderobekultur betyr mer i noen klubber
enn andre, og det kan derfor veere forskjellige faktorer som har betydning i, eller for,

garderobekulturen.

1.5 Avgrensning av oppgaven
Store deler av teoridelen omhandler Scheins kulturmodell. Denne modellen danner ogsa
grunnlaget for mye av forskningen gjort pa kulturfeltet. Av den grunn er Scheins teori brukt

for a definere og forsta garderobekultur. | denne oppgaven ses det kun pa den mannlige



garderobekulturen, fordi jeg som forsker har hatt bedre tilgang til herregarderoben, enn jeg

har hatt til kvinnegarderoben.
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2.0 Teorli

2.1 Definisjoner
Kultur er et vidt begrep som har mange betydninger og er dermed ogsa utfordrende a

definere. Begrepet har blitt definert og deretter redefinert. Keesing (1974) definerer kultur
som «et system av kunnskap» (Keesing, 1974, s. 73). Det er verdier, ideer og regler som
ligger bak hva vi som mennesker tenker og foretar oss, som uttrykkes gjennom vare
handlinger i hverdagen. Keesing (1974) hevder at kultur er arven om hvordan vi skal oppfgre
oss, og at denne arven gjgr mennesker menneskelige. Definisjonen har et holistisk syn pa

kultur og anser begrepet som alt vi er og alt vi gjor.

| fglger Lesj@ (2008) har kulturbegrepet gjerne to betydninger og kan dermed tolkes pa to
ulike mater. Den ene siden er knyttet til giennomfgringen av aktiviteter, der aktivitetene
bygger pa kunnskap og utfgrelse og tillegges hgy verdi. Eksempler pa dette er kunst, musikk,
teater, dans og drama. Den andre tolkningen er i retning av livsform og atferdsmgnstre.
Summen av menneskers vaeremate og praksiser som sammen preger alt fra et helt samfunn
til en liten gruppe mennesker. Hvordan vi oppfgrer oss, spraket vi bruker, lovene vi fglger og
den sosiale organiseringen vi lever i beskriver en kultur. Normer og verdier vi laerer skal ligge
til grunn for hvilke beslutninger vi tar og hvordan virkeligheten skal vurderes og verdsettes
(Loland, 2015). Det er i den sistnevnte tolkningen av kultur vi finner idretten. Idretten er en

av fa, om noen arrangementer som samler og binder mennesker sammen (Lesjg, 2008).

Schiefloe (1999) viser til kultur som et samfunn av mennesker, og ikke enkeltindivider. Kultur
kan vaere hele samfunn eller deler av et samfunn (Schiefloe, 1999, s. 1). Selv om kulturene er
ulike vil det vaere sentrale likhetstrekk som livsform, vaeremate, sprak og tradisjoner. Selv
definerer Schiefloe kultur som «akkumulert erfaring og etablerte verdier som er allmenn
utbredt og akseptert i samfunnet, og som overfgres mellom generasjoner» (Schiefloe, 1999,

s. 2).
Kultur har over en lang tid blitt studert av bade antropologer og sosiologer. Studiene har

fanget essensen med kultur og illustrert konseptets bredde og dybde. Schein og Schein

(2016) trekker frem 12 ulike kategorier pa hvordan vi som observatgrer vil veere i stand til a
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se og fgle kulturelle element, nar man observerer en organisasjon eller gruppe. En kan

rangere kategoriene etter hvilken grad de er observerbare, med de enklest observerbare

forst. Observerte atferdsregelmessigheter, klima, formelle ritualer og feiringer, offentlig

uttalte verdier, formell filosofi, gruppenormer, spilleregler, identitet og selvbilde, innebygde

ferdigheter, tankevaner, delte betydninger og integrerende symboler. Det vil vaere betydelig

vanskeligere a observere og identifisere gruppens betydninger og symboler fremfor klima og

ritualer. Kategoriene refererer primaert til makrokulturer som eksempelvis en nasjon, yrke

eller organisasjon, selv om de ogsa er reelle for mikro eller subkulturer (Schein & Schein,

2016). Noen kategorier er lettere a identifisere enn andre. Tre av de synlige kulturelle

elementene og deres definisjon;

Observerte atferdsregelmessigheter nar mennesker samhandler: “The language
they use along with the regularities in the interaction such as “Thank you” followed by
“Don’t mention it,” or “How is your day going so far,” “Just fine.” Observed
interaction patterns, customs, and traditions become evident in all groups in a variety

of situations” (Schein & Schein, 2016, s. 30).

Klima: “The feeling that is conveyed in a group by the physical layout and the way in
which members of the organization interact with each other, with customers, or with
other outsiders. Climate is sometimes included as an artifact of culture and is
sometimes kept as a separate phenomenon to be analyzed” (Schein & Schein, 2016, s.

30).

Formelle ritualer og feiringer: “The ways in which a group celebrates key events that
reflect important values or important “passages” by members such as promotion,

completion of important projects, and milestones” (Schein & Schein, 2016, s. 30)

Schein og Schein (2016) trekker frem kategoriene for a understreke begrepets bredde og

dybde. Ut fra kategoriene kan man definere kultur pa flere mater. En abstrakt definisjon pa

fenomenet er a tenke pa kultur som alt det en gruppe har lzert i sine forsgk pa a overleve,

vokse, handtere ytre miljg og organisering av seg selv (Schein & Schein, 2016).
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2.2 Strukturen av kultur

Kultur kan studeres og analyseres pa flere nivaer. Med niva menes i hvilken grad man som
observatgr eller deltaker har kulturfenomenet synlig. Nivaene spenner seg fra det
handgripelige og dpenbare man kan se og fgle, til de dype, ubevisste, grunnleggende
antakelsene. Dette regnes som essensen av kultur og er ofte beskrevet som dens DNA
(Schein & Schein, 2016). | nivaene finner vi ulike trosoppfatninger, verdier, normer og
atferdsregler som brukes til 3 skildre kulturen for seg selv og andre. Schein og Schein (2016)
skiller mellom tre hovednivaer av kultur; 1) artefakter, 2) hevdet tro og verdier, 3)

grunnleggende underliggende forutsetninger.

Hevdet tro og
verdier

Artefakter Grunnleggende

ankatelser

Synlige og fglbare Idealer, mal,
strukturer og verdier og
prosesser ambisjoner

Tro og verdier som
er tatt for

Figur 1. Edgard Scheins modell for organisasjonskultur.

2.2.1 Artefakter

Artefakter er fenomenene man ser, hgrer og fgler i mgtet med en ny gruppe eller ukjent
kultur. Artefaktene, inkluderer de synlige produktene til gruppen. Dette vil vaere
arkitekturen til det fysiske miljget gruppen har, som eksempelvis idrettshallen og
klubblokaler som de trener og oppholder seg i. Hvilket sprak bruker medlemmene av
kulturen til hverandre. Snakker de med respekt ovenfor hverandre eller er miljget preget av

respektlgse kommentarer. Synlige artefakter er f.eks. medlemmenes felles treningsantrekk
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eller handballskoene de bruker. Andre artefakter man som observatgr ser og hgrer er

gruppens myter, historier, ritualer og seremonier (Schein, 2010).

Artefakter er et av tre strukturniva av kulturfenomenet. Nivaet med artefakter har synlige,
folbare strukturer som er enkle a gjenkjenne, men vanskelige a tyde. Grunnen til dette er at
samme artefakt kan ha forskjellig betydning avhengig av hvilken kultur den tilhgrer (Schein,
2010). Et handballag kan ha bilder, symboler, ordtak hengende i garderoben som forteller en
historie, seier eller fest. Symbolet er enkelt a fa gye pa, men betydningen bak kan vaere

vanskelig a tyde.

Flere forskere ser pa klima som ekvivalent med kultur og dermed likeverdig (Schein &
Schein, 2016). Schein og Schein (2016) regner klimaet som et produkt av de underliggende
forutsetningene og derfor en manifestasjon av kulturen. Atferdsrutiner til medlemmene, og
deres ritualer regnes som artefakter. Det gjgr ogsa organisasjonens beskrivelse av seg selv

og deres organisasjonskart.

For observatgrer kan det virke negativt a gjgre dypere antakelser ut fra artefaktene alene.
Observatgrens tolkninger vil trekkes ut fra egen kulturell bakgrunn (Schein & Schein, 2016).
Linjene som trekkes fra observatgrens egen kulturelle bakgrunn vil dermed vaere
gdeleggende for hans tolkninger. En slik projeksjon kan vaere fordommer knyttet opp til en
formell og uformell organisasjon. Den uformelle organisasjonen vil da vaere ineffektiv og den
formelle er effektiv. Antakelsene gjgres da pa bakgrunn av egne kulturelle erfaringer med
begge formalitetene. Hvis observatgren befinner seg i kulturen over lengre tid, vil
artefaktenes betydning gradvis vise seg. Det vil da vaere enklere for observatgren a forsta
artefaktenes verdi for kulturen. For en bredere forstaelse av kulturen ma ogsa kulturens
andre strukturniva, tro og verdi, studeres. Man vil da far en bredere forstaelse av kulturen

(Schein, 2010).

2.2.2 Hevdet tro og verdier

«All gruppelaring reflekterer til syvende og sist noens opprinnelige tro og verdier — hans eller
hennes fglelse av hva som burde veere, til forskjell fra det som er» (Schein & Schein, 2016, s.

54). En nyopprettet gruppe, eller en gruppe som stgter pa sitt farste problem vil inneholde
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medlemmer med ulike Igsning- og handteringsmuligheter. Den fgrste Igsningen som blir
presentert vil reflektere enkelte individers egne antakelser om hva som er rett og galt, og
hva som vil fungere. Individene som rader gruppen og samler dem til en bestemt tilnaerming
til problemet, vil senere bli identifisert som ledere eller grunnleggere (Schein & Schein,

2016).

Lederens tilnaerming pa problemet vil derfor oppfattes som vedkommende sin egen Igsning
pa problemet. Det er ikke noe grunnlag for a vurdere lederens gnske som gyldig eller ugyldig
for man har tatt en felles beslutning eller observert resultatet av handlingen. (Schein &

Schein, 2016). Dette kan illustreres med trenereksempelet under;

Hvis et nyetablert handballag sliter med forsvarsformasjonen mot et bestemt trekk
motstanderne spiller, kan treneren komme med alternative forsvarsformasjoner som en
I@sning pa problemet. Gruppen som aldri har statt mot et slik trekk f@r vil hgre pa trenerens
Igsning i lys av trenerens tro og verdier. Det treneren foreslar debatteres og testes. Dersom
treneren overbeviser gruppen til 3 gjgre det pa hans mate og Igsningen fungerer, vil
Igsningen gradvis omdannes til en delt verdi og tro. Til slutt vil det bli en felles delt antakelse
blant gruppemedlemmene. Etterhvert vil gruppemedlemmene glemme at de opprinnelig

var kritiske til Igsningen (Schein & Schein, 2016).

Det er ikke alle overbevisninger og verdier som gar giennom samme prosessen, som den
beskrevet ovenfor. For det f@grste kan det vaere at Igsningen gruppen ble enige om ikke
fungerte i det hele tatt. Det er kun de Igsningene som kan testes, og som fortsetter a lgse
gruppens problemer som gar gjiennom prosessen til 3 bli en av gruppens antakelser. For det
andre kan det vaere enkelte verdier som er mindre kontrollerbare. Elementer i estetiske eller
moralske forhold kan kanskje ikke testes i det hele tatt. | slike tilfeller blir det giennomfgrt en

sosial bekreftelse av Igsningen, dersom den fungerer.

| den sosiale bekreftelsen blir overbevisninger og verdier bekreftet av gruppens felles sosiale
opplevelse. En kultur og dens medlemmer kan ikke bevise at deres tro og moralske system
er overlegen noen andre sin kultur, men om medlemmene forsterker hverandres tro og

verdier, vil de bli tatt for gitt (Schein & Schein, 2016).
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Medlemmer som fglger de samme overbevisninger og verdier opplever i stgrre grad
reduksjon av usikkerhet i kritiske omrader av gruppens funksjon. Det gjgr at spillere som
holder seg til faste avtaler i avgjgrende situasjoner av spillet vil kienne pa en stgrre trygghet.
De vet hvilke arbeidsoppgaver de har ut ifra hvilket spill/trekk som settes i gang. Gruppens
overbevisninger og verdier er bevisste og tydelig formulert fordi det tjener gruppen i
ngkkelsituasjoner. Det gj@gr ogsa opplaering av nye medlemmer enklere, oppfgrselen som
forventes er klar og tydelig. Medlemmer som ikke akseptere slike overbevisninger og verdier

star i fare for a bli kastet ut av gruppen (Schein & Schein, 2016).

Om en gruppes arbeid og effektivitet samsvarer med gruppens overbevisninger og verdier,
vil gruppens arbeid reflektere den gnskede atferden. Dersom gruppen ikke jobber hardt og
effektivt, vil den observerbare atferden ikke samsvare med den gnskede atferden (Schon &
Argyris, 1996). Ideologien til et idrettslag kan dermed vzere god helse og sunne verdier, men
hvis hele a-laget rgyker og drikker alkohol pa fritiden, vil ikke den observerbare atferden

samsvare med den gnskede atferden.

2.2.3 Grunnleggende antakelser

Hvis Igsningen pa et problem fungerer gjentatte ganger, vil den etter hvert bli tatt for gitt.
Det som en gang var en hypotese skapt ut fra en fglelse eller en verdi av gruppen, blir regnet
som den riktige I@sningen pa problemet. Antakelsen blir etter hvert tatt sa for gitt at man
finner liten variasjon innenfor kulturens gruppemedlemmer. Denne graden av samsvar i
meninger og holdninger er et produkt av gjentatt suksess med implementering av visse

oppfatninger og verdier (Schein & Schein, 2016).

De grunnleggende antakelsene i en gruppe kan veaere sa sterke at medlemmene finner atferd
basert pa andre premisser utenkelig. | en gruppe hvor individets rettigheter overgar
gruppens rettigheter vil medlemmene finne det utenkelig 3 ta drastiske valg som en Igsning
pa a redde gruppen ved a ofre seg selv. | praksis vil det bety at medlemmer av gruppen ikke
skal ofre sin psykiske helse, i form av overarbeid, for a hjelpe gruppen(Schein & Schein,

2016).
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| enkelte yrker legger de grunnleggende antakelsene fgringer for hvordan arbeidstaker
utfgrer arbeid. Pa lik linje som en ingenigr ikke vil designe noe utrygt, vil man heller ikke som
idrettsutgver ga inn i en takling med hensikt av a skade noen. Det er nemlig en
grunnleggende antakelse at det man gjor, gjgres med god hensikt og gode intensjoner.
Schon og Argyris (1996) identifiserte en slik antakelse for «teorier i bruk». Her er det de
implisitte antakelsene som styrer atferden, og den forteller medlemmer hvordan de skal
reagere, tenke pa og fgle om ting. Disse grunnleggende antakelsene er vanskelige a endre
pa, siden de generelt ikke kan konfronteres eller diskuteres. For at man skal endre seg eller
laere noe nytt, krever det at man undersgker pa nytt for siden a endre noen av de stabile
delene i den kognitive strukturen. Denne prosessen blir kalt dobbeltngkkelzering eller

rammebryting (Schon & Argyris, 1996).

En revurdering av grunnleggende antakelser fgrer til en midlertidig destabilisering av
medlemmenes samhandling seg imellom, sa vel som det kognitive. Det fgrer til at
medlemmene vil kunne oppleve store menger grunnleggende angst. Fremfor a tolerere slike
angstniva, viser det seg at medlemmer oppfatter hendelser likt med egne antakelser. Det vil
si at medlemmene forvrenger, benekter eller pa andre mater forfalsker for seg selv, hva som

virkelig skjer rundt seg.

De grunnleggende antakelsene fungerer for deltakerne som et sett med verktgy. De
definerer hva man skal veere oppmerksomme p3, hvilke ting som betyr noe, hvordan reagere
folelsesmessig og hvilke handlinger man skal ta ut ifra situasjon man star i (Schein & Schein,
2016). | en gruppe hvor slike felles tankekart er utviklet vil medlemmene fgle seg mest
komfortabel blant de andre medlemmene som deler samme settet med antakelser.
Medlemmer uten felles tankekart kan fgle seg ukomfortable og ikke minst sarbare i
situasjoner hvor de ikke forstar hva som skjer, misoppfatter eller feiltolker handlingene til de

andre (Bushe, 2011; Douglas, 1986).

Grunnleggende antakelser gir medlemmer en fglelse av identitet og definerer i stor grad
verdiene som apner for selvtillit (Hatch & Schultz, 2004). Medlemmer kan identifisere seg

som en ansatt av organisasjonen de tilhgrer. «Kulturer forteller medlemmene sine hvem de
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er, hvordan de skal oppf@re seg mot hverandre og hvordan de skal ha det bra med seg selv»
(Schein & Schein, 2016, s. 60). Det er viktig at man tar disse funksjonene pa alvor og ser

hvorfor det @ endre kultur kan vaere angstprovoserende.

Ved siden av grunnleggende antakelser finner man ogsa ubevisste antakelser. Ut ifra
tidligere erfaring og utdanning har man forventninger knyttet til andres oppfgrsel. For
eksempel antar vi at den nye spilleren pa laget er lat og ikke jobber hardt nok. Hvis vi da ser
personen i en tilsynelatende enkel gvelse, tolker vi oppfgrselen hans som at han ikke jobber,
fremfor at det han gjor er en viktig gvelse. Vi oppfatter fraveer fra trening som at personen
har tatt fri, fremfor at han trener hjemmefra (Schein & Schein, 2016). Hvis dette ikke er
personlige antakelser, men en del av kulturen i organisasjonen vil det diskuteres hva som
ber gjgres med «late arbeidstakere» og dermed innfgre strenge kontroller for a veere sikre
pa at medlemmene arbeider. Arbeidstakere som spgr om a fa jobbe hjemmefra vil fa
forespgrselen avslatt fordi arbeidsgiver regner med at de kun vil vaere hjemme for a slappe

av (Bailyn, 1992; Perin, 1991).

2.3 Kulturens vekst

Kultur blir utviklet i felleskap. Barn og unge tilegner seg ulike kulturer gjennom oppdragelse
og sosialisering, mens voksne tilegner seg kultur fra samfunnet ellers, som f.eks. deres
arbeidsplass. Kulturene man lever i regnes som en selvfglge og man kan derfor glemme at de
endres over tid (Aagre, 2000, s. 83). Endring i kulturer skjer over tid og kan ha stor eller
mindre betydning avhengig av endringen som skjer. Individuelt for hver kultur er hvor raskt
endringer skjer og hvordan de oppfattes av gruppemedlemmene. Kulturens vekst deles inn i

fire kategorier.

| dannelsen av nye organisasjoner og grupper skapes det ogsa nye kulturer. Nar en
organisasjon eller en gruppe har etablert felles tro, verdier, normer og grunnleggende
antakelser, vil lederen/treneren ha en viktig rolle for & opprettholde og konsolidere den
nyetablerte kulturen. Det er lederen som i utgangspunktet definerer kulturens
grunnleggende verdier, mens det er kulturens medlemmer som definerer hvilke egenskaper
de forventer fra ledelsen (Schein & Schein, 2016). Til syvende og sist skaleres kultur ned til

kjennetegn ved en gruppe, akkurat som personlighetstrekk og karakter er kjennetegnene
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ved et individ. Pa lik linje som personlighetsteorier er relevante for a forsta mennesket, er
gruppedynamikkteorier og modeller relevante for a forsta kultur (Bennis & Shepard, 1956;

Tuckman, 1965).

2.3.1 Kulturvekstens fire kategorier

2.3.1.1 Forming

Nar man skal finne Igsningen pa et problem, mgtes kulturens medlemmer for a diskutere de
ulike mulighetene. Gruppens nye medlemmer mgter automatisk spgrsmal rundt deres rolle,
identitet, autoritet, innflytelse og intimitet. Disse spgrsmalene opptar nye medlemmer
uansett hvor strukturert gruppen er, og uansett hvor ngye innkaller har tildelt roller og

angitt normer (Bennis & Shepard, 1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

2.3.1.2 Lgse hvem vil som ha autoritet og innflytelse

| det gruppen utvikler nye identiteter, roller, innflytelse og relasjoner vil gruppemedlemmer
eksplisitt eller implisitt konfrontere og teste hverandre. Ved spgrsmal om autoritet og
innflytelsen rettet mot ledelsen, vil en slik testingen av gruppemedlemmer vaere uunngaelig.
Noen gruppemedlemmer har stgrre behov for a pavirke hvorvidt de er lederen eller ikke.
Etter hvert tvinger gruppen frem en avgjgrelse pa hvem som skal lede gruppen, og hvilket
niva medlemmenes innflytelse skal ligge pa. Nar denne avgjgrelsen er tatt vil det vaere
naturlig for gruppemedlemmene a fgle seg lettet. Gruppen og dens medlemmer har na
fordelt roller og innflytelse, og kan returnere til det vanlige arbeidet (Bennis & Shepard,

1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

| utdelingen av roller, identiteter, innflytelse og relasjoner skapes det en illusjon om at alle
medlemmer liker hverandre (Bennis & Shepard, 1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman,
1965). | konkurranse mot andre grupper vil gruppemedlemmene oppleve press fra
hverandre. | slike situasjonene vil man se at ikke alle medlemmer liker hverandre. Noen
medlemmer blir mer aktive, mens andre trekker seg tilbake. Dette avslgrer en kultur med et
statussystem, hvor medlemmer som bidrar aktivt betyr mer for gruppen (Bennis & Shepard,
1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965). | idrettskontekst kan slike situasjoner oppsta

nar spillere tar darlige valg i angrep og forsvar. Medspillere kan bli oppgitte av gjentatte feil.
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Dette kan fgre til situasjoner hvor spillere verbalt irettesetter hverandre. Det vil da bli tydelig
hvem som star frem, tar ansvar og gir beskjed, og hvilke medlemmer som trekker seg

tilbake.

2.3.1.3 Lgse hvem og hvordan skal det styres

P3a dette nivdet har gruppen akseptert at gruppemedlemmene er forskjellige. Pa
handballbanen vil det vaere noen som arbeider mer og tar mer ansvar, mens andre arbeider

mindre, og er ikke like opptatt av hvem som bestemmer.

Selv om dette ikke har blitt uttrykt verbalt direkte foran gruppen, er gruppen allikevel
underforstatt med at det er slik. Noen medlemmer kan komme til a si: «hvorfor hgrer vi aldri
pd hva Anders har og si» eller «vi kjgrer pd slik, det ser ut som om Guri har den rette
Igsningen». | en apen gruppe kan man til og med oppfordre gruppen til 3 la noen andre ta
ansvaret. | gitte situasjoner har noen medlemmer bedre kompetanse enn andre (Bennis &

Shepard, 1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

Hvilket forholdsniva gruppen vil operere pa avgjgr hvem som skal styre og hvordan gruppen
skal gripe fatt i oppgaven. Om gruppen er oppgavefokuserte og effektive vil de arbeide uten
a tenke pa hvem som leder gruppen. Dersom gruppen har et gnske om 3 bli bedre kjent med
hverandre vil lederansvaret fordeles rundt i gruppen (Bennis & Shepard, 1956; Schein &

Schein, 2016; Tuckman, 1965).

Lederen av en gruppe star i en viktig posisjon for gruppens suksess. En av flere viktige
oppgaver er a papeke at alle medlemmene i gruppen er forskjellige, med ulike talenter og
behov. | en gruppe vil det vaere mange mennesker med ulike interesser, meninger og
holdninger. En gruppes styrke kan for eksempel ligge i dens variasjon og mangfold, snarere
enn homogeniteten. Med en stor variasjon og et stort mangfold vil man kunne oppfatte og
handtere problemer pa ulike mater, uten at den ene maten er mer riktig enn den andre.
Denne tankegangen gjgr det mulig a erstatte illusjonen om at «alle liker alle». For mange
gruppemedlemmer med forskjellige meninger og bakgrunner, vil det veere naturlig at man

kommer bedre overens med enkelte. Selv om ikke alle kommer like godt overens, er det
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viktig at medlemmene har oppfatning og forstar, akseptere, respekterer og setter pris pa

hverandre (Bennis & Shepard, 1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

2.3.1.4 Oppgavegjennomfaring

Det er ikke fgr gruppen er kommet til nivaet for oppgavegjennomfgring, at gruppen virkelig
kan bruke sine ressurser til 3 Igse det eventuelle problemene de mgter. De fleste grupper
sitter fast allerede pa forming og Igysing av hvem som vil ha autoritet og innflytelse.
Gruppemedlemmene kan na vurdere egen makt og innflytelse, samt at de opprettholder
illusjonen av at alle liker alle. Det fgrer til mer fokus pa oppgavelgsningen og faerre

ineffektive medlemmer (Bennis & Shepard, 1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

Gruppens leder ma sgrge for en felles forstaelse om hva oppgaven er og hvordan man skal
handtere den best mulig. Dette innebaerer problemlgsningsmetoder, beslutningsprosesser,
og vurderingsmetoder gruppen skal bruke for a fglge gruppens fremdrift (Bennis & Shepard,

1956; Schein & Schein, 2016; Tuckman, 1965).

2.4 Prestasjonskultur

Prestasjonskultur er et begrep som brer om seg i mange ulike praksisfelt som i idrett,
naeringsliv og kultur. Mange suksesshistorier stammer fra prestasjonskulturer, og det finnes
en rekke oppskrifter for hvordan man kan bygge opp og utvikle en slik kultur. Forskningen pa

dette feltet er fremdeles helt i startfasen (Andersen, 2021).

En rekke empiriske studier giennomfgrt setter et tydelig fokus pa idrettsledernes utforming
og formidling av visjoner. Og hvilke tiltak og prosesser som kan ha betydning for utvikling av
prestasjonskulturer (Cruickshank & Collins, 2012b; Cruickshank, Collins & Minten, 2014;

Larsen, Alfermann, Henriksen & Christensen, 2013).

Toppidretten er kompleks og er preget av mange krav og forventninger fra ulike
interessenter som en leder ma handtere (Arnold, Fletcher & Molyneux, 2012; Cruickshank &
Collins, 2012a, b, 2015; Fletcher & Arnold, 2011). Begrepet flerretningsledelse ble dermed

introdusert av Cruickshank og Collins (2012b). For a lykkes med a utvikle en
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prestasjonskultur ma ledere i en toppidrettskontekst ha blikket rettet mot interne sa vel som

eksterne interessenter, og ofte samtidig.

Ettersom begrepet prestasjonskultur brer seg i mange ulike felt, vil ogsa definisjonene
variere noe. Cruickshank og Collins (2012b) har utviklet en egen definisjon pa fenomenet. De

definerer prestasjonskultur pa fglgende mate:

«High-performing cultures prevail when the shared perception and action of elite team
environment members (a) support sustained optimal performance; (b) persist across time in
the face of variable result (i.e., profits, losses, ties) and most importantly (c) leads to

consistent high performance» (Cruickshank & Collins, 2012b, s. 340).

Ifglge Cruickshank og Collins (2012b) kjennetegnes prestasjonskultur ved at medlemmene
stgtter hverandre for a prestere best mulig. Den felles stgtten skjer selv om resultatene
varierer, og til tross for at medlemmene er ulike, har en ulik bakgrunn, representerer ulike
generasjoner og har ulike individuelle mal. Mye av den allerede eksisterende forskningen ser
pa endringsprosesser. Den ser pa sportsdirektgrer og deres evne til a forankre visjoner,
samtidig som den spres internt og eksternt. Forankring av visjoner et av de viktigste stegene
med a fremme en prestasjonskultur (Cruickshank & Collins, 2012a, b; Cruickshank, Collins &
Minten, 2015; Fletcher & Wagstaff, 2009). Toppidrettens mange komplekse variabler er en
av grunnene til flerretningsledelse er en viktig bidragsyter til suksess (Cruickshank & Collins,

2012b).

2.4.1 Organisasjonskultur

Eksisterende forskning behandler prestasjonskultur som noe som er felles og delt
(Mcdougall, Nesti, Richardson & Littlewood, 2017; McDougall, Ronkainen, Richardson,
Littlewood & Nesti, 2020; C. R. Wagstaff & Burton-Wylie, 2018). Da trekkes spesielt de felles
delte verdiene, praksiser og forventinger frem. Disse og lignende elementer gjgr at kultur
fremstar som en variabel som kan styres og endres, og dermed ogsa kontrolleres. Man har
lenge veert opptatt av a skille kulturbegrepet fra et variabel- og metaforperspektiv, spesielt

innen organisasjonskulturforskningen (Smircich, 2017).
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| de siste tiar har forskere i idrettspsykologi bidratt til en gkende mengde forskning som
undersgker organisasjonslivet i idretten. Studier av blant annet C. Wagstaff, Fletcher og
Hanton (2012, 2016) viste frem betydningen og nytten av organisasjonspsykologi i idrett. |
tillegg til utviklingen innen organisasjonsidrettspsykologi har man ogsa sett forskning preget

av kulturell vending, der flere forskere retter oppmerksomhet mot kulturell idrettspsykologi.

| et forsgk pa a kategorisere fremtidig forskning i dette feltet har Wagstaff med
medarbeidere frontet en ny organiseringsstruktur for forskning innen organisasjonspsykologi
og idrett. Ut fra fire komplementaere omrader skal forskningen kategoriseres under: fglelser
og holdninger, stress og velvaere, organisatorisk atferd og miljger (Arnold, Fletcher &
Daniels, 2013; Arthur, Wagstaff & Hardy, 2016; C. Wagstaff et al., 2012). Hovedgrunnen til
forsgket pa kategoriseringen av kulturell idrettspsykologi er i fglge McGannon og Smith
(2015, s. 79) «..fordi kultur former hvordan vi tenker, faler og oppfarer oss; vi kan ikke ga
utenfor kulturen, og dersom vi ignorerer den ville det vaert G ga glipp av en ngkkeldrsak som
former folks identitet og liv». Forskere pa kultur og idrett vil vaere mer frigjgrende og kan

med det, belyse flere former for kunnskap og forstaelse.

2.4.2 Tidligere forskning

Rugbylaget All Blacks fra New Zealand er kjent for sin vedvarende lagsuksess mellom 1950
og 2010. Med et 75% suksessforhold pa seier har New Zealands landslag lenge veert et av de
beste. De er ogsa kjent for dere kjerneverdier og kultur. 1 2013 gjennomfgrte Johnson,
Martin, Palmer, Watson og Ramsey (2013) 20 dybdeintervjuet pa lagets ndvaerende og
tidligere trenere og lagkapteiner. Resultatene gav en kultur som viste stor stolthet til lagets
kulturarv og over a vinne. Enda var kulturen opptatt av innovasjon og endring i spillet.
Deltakernes vilje til 3 innovere, tilpasse seg og laere var dypt forankret i verdiene og

kjerneantakelsene.

Videre undersgkte Cole og Martin (2018) kulturen i New Zealands 2014 ITM Cup-mesterne,
Manawatu Turbos. Basert pa Edgar Scheins tre-niva teoretiske modell for kultur, viste
studien at lagets formelle annerkjennelse av kultur var sveert viktig for lagets suksess. Det
var viktig at spillere godtok og respekterte kulturen for slik den var, og det den tilfgrte laget.

Videre var etablering og forsterkning av kjerneverdier giennom relevante temaer som
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trekker inn disse verdiene gjennom formelle og uformelle ritualer, med innflytelse av
spillerne selv, viktig. En flat organisasjonsstruktur har bidratt til 3 legge til rette for et
passende miljg for at den kollektive ledelsen skal kunne blomstre. Skal man lykkes som
idrettslag er det viktig at man anerkjenner kultur som en kjernekomponent for suksess. Som
kjernekomponent er kulturen viktig for spillernes prestasjon og trivsel. Star spillerne i en
kultur som ikke fremmer prestasjon og resultater, kan en kulturendring vaere ngdvendig.
Som lagleder og trener bgr gjeldende kultur alltid veere likest mulig gnsket kultur (Cole &

Martin, 2018).

| en helhetlig tilnaerming undersgkte Larsen et al. (2013) kulturen til mannlige fotballspillere i
en dansk fotballklubb. Klubben er kjent for @ utvikle juniorspillere til a bli fotballspillere pa
toppniva. De fant en sterk, dpen, uformell og sammenhengende kultur med flere artefakter.
Bilder av gamle klubblegender og store trofehyller som var synlige i haller, kafeteria og
mgterom. @nskede atferder og verdier var printet ut pa papir og hengt opp i garderober.
Klubblagets kultur fremmet en helhetlig utvikling av utgverne. Klubbens helhetlige
tilneerming innebar karakterutvikling vel sa mye av banen som pa. Profesjonalitet utenfor
treningstider, en sterk familiefglelse og evnen til  jobbe hardt var sentralt i kulturen (Larsen

et al., 2013).

Henriksen med kollegaer har studert miljgfaktorer som pavirker suksess i
prestasjonskulturer. De undersgkte en individuell seilergruppe, et svensk friidrettslag og et
norsk kajakkmiljg (Henriksen, Stambulova & Roessler, 2010a, b, 2011). Et av flere kulturelle
kjennetegn fra undersgkelsene viste at man kunne oppna enestaende resultater og kvalitet
selv med fokus pa dpen kunnskapsdeling og samarbeid. Det viste seg at utgverne ble bedre i
lag om informasjon ble delt dpent. | kulturene ble det ogsa lagt vekt pa et sterkt team
orientering hvor inkludering ble kraftig vektlagt. Videre var det ogsa et stort fokus pa

utvikling, og i forhold til prestasjon ble utviklingsperspektivet hgyere verdsatt.

Henriksen, Larsen og Christensen (2014) undersgkte mangelen pa forbilder og suksess i en
dansk golfklubb. Studien sa om klubben vektla de samme faktorer som vellykkede miljger.
Resultatene av undersgkelsen la frem et golfmiljg med manglende st@tte i treningsgrupper

og som hadde fa, om noen, rollemodeller. Golfmiljget hadde fa artefakter, manglet tro og
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verdier og hadde heller ikke en felles forstaelse for hvordan miljget skulle veere. Trenere og
utgvere kom for sent til trening, styrke- og utholdenhetstrening ble overlatt til utgverne,
samtidig som treningene manglet struktur. Utgvere som ikke etterstrebet kvalitet eller
uttrykte en lyst til utvikling, ble heller ikke ilagt sanksjoner. Dette resulterte i begrenset

utvikling og gav heller ingen kultur for utvikling og prestasjon.

Andre studier har fokusert mer pa prosessen av kulturendring. Frontiera (2010) sin
kvalitative studie ser organisasjoner hvor lederne har lykkes med a bringe organisasjonen
gjennom en kulturendring i profesjonell idrett. Seks eiere eller daglige ledere fra NBA, MLB
og NFL ble med i undersgkelsen. | studien til Frontiera (2010) kom det frem at alle
deltakerne av organisasjonen var klar over kjennetegnene pa en dysfunksjonell kultur, som
for eksempel, darlige fasiliteter og negative verdier. Utgverne hadde blitt vant til
middelmadighet, da de ikke lengre krevde gode resultater av hverandre. | oppbyggingen av
ny kultur kommuniserte lederne en tydelig gnsket atferd igjennom visjon, verdier og
eksplisitt kommunikasjon. Lederne satte eksempel pa hvilke holdninger de gnsket, og ble
enda flinkere til 3 daglig flytte oppmerksomheten over pa detaljer og det a gjgre fysiske
forbedringer av miljget. Den nye kulturen ble bygd pa nye suksesser og vendepunkter
organisasjonens deltakere opplevde sammen. Dette fgrte til en siste kulturendring hvor «var
mate» ble innfgrt. Kulturskiftet ble et faktum og organisasjonen ble flinkere til 3 verdsette
mennesker, ta bedre organisatoriske beslutninger og en evne til 3 veere nytenkende

(Frontiera, 2010).

2.5 Garderobekultur

Idrett har tidligere blitt betraktet som en arena for innlaering av maskuline verdier, ritualer
og relasjoner (Messner, 1995). Med den moderne sporten oppsto det et frirom som ga
spillere muligheten for fysisk og kroppslig samvaer som maskuliniteten tradisjonelt har
reservert seg mot, som for eksempel nar menn klemmer og kysser med hverandre etter
malskaringer eller seire (N. Elias, 1939; Norbert Elias & Dunning, 1986; Hjelseth & Tjgnndal,
2016). | garderoben erfarer spillerne naervaeret av hverandres kropper, samtidig som det er

viktig at man stadig utvikler og vedlikeholder kameratskap til hverandre.
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«Garderobekultur er, slik vi skal forstd begrepet her, ikke geografisk avgrenset til selve
garderoben, men til de situasjoner hvor en gruppe spillere utgjgr et lag som skal prestere pa
trening eller i kamp, og hvor andres innsyn er blokkert eller sterkt begrenset» (Hjelseth &
Tjgnndal, 2016, s. 81). Garderobekulturen vil med det bade kunne inkludere felles reiser,

sosiale sammenkomster med laget mye av det som skjer pa treningsfeltet.

«Garderoben» presenterer gruppens private fellesskap, og ikke det som vises i det
«offentlige rom». Her skifter man i konkret og metaforisk forstand. Konkret handler det om
a skifte tgy, samtidig som man metaforisk trer ut av de hverdagslige kleerne og over til tgy
som representerer et fellesskap. Likt tgy gir en homogen gruppe, som kan gi gkt fglelse av
samhold (Fundberg, 2003). Laget Fundberg (2003) drev feltarbeid med, mistet en liten
periode tilgang pa garderobe. Lagets trenere fremstilte dette som et stort savn, da spillerne

mistet en viktig sosial dimensjon. Dette gjenspeiler en av garderobens mange funksjoner.

2.5.1 Sprakbruk i garderobekulturen

Et av kulturens viktigste element er sprak. Det kan defineres som et abstrakt system av
symboler. Schiefloe (1999) uttalte fglgende: «Sprdket omfatter tale, skrift, og andre tegn og
symboler som menneskene i samfunnet anvender for a formidle budskaper og d
kommuniseres seg imellom». Sprak er dermed helt ngdvendig for a kunne drive noen som
helst form for kommunikasjon. Det gjgr at vi kan etablere og vedlikeholde relasjoner mellom

mennesker, noe som er helt ngdvendig for a danne og opprettholde et samfunn.

«Sprak gjor det mulig @ orientere seq i forhold til fortida, fordi det kan brukes til G ta vare pa
og overlevere erfaringer i muntlig og skriftlig form» (Schiefloe, 1999, s. 9). Spraket gjgr at vi
kan ta vare pa, og viderefgre historier fra fortiden. Vi tilegner oss kunnskap om ting og
forhold vi selv ikke har iakttatt eller opplevd. | et samfunn er det noen praktiske ferdigheter
som er helt ngdvendige. Noen av disse kan man tilegne seg ved imitasjon, og dermed uten
bruk av sprak. De aller fleste kunnskaper kan kun overleveres spraklig, som for eksempel

juridisk system, medisinsk virksomhet og vitenskapelig arbeid.

Ikke alle behersker sprak like godt. De med sprakvansker vil fa problemer med a fungere i et

samfunn pa lik linje som alle andre. Sprak binder medlemmer av et samfunn sammen og
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bidrar til en fglelse av gkt tilhgrighet og identitet. Forandring og utvikling av sprakbruk kan
indikere at tankemgnster og resonnementer endres. | garderoben til et prestasjonslag kan
sprakbruken vaere preget av optimisme og positivitet i starten av sesongen. Utover i
sesongen kan det skje en endring og utvikling pa sprakbruken, som igjen indikerer endret
tankemgnster og resonnement. Optimismen og positiviteten kan da ha endret seg til
negativitet og pessimisme. Bestemte ord og uttrykk former oppfatninger om sammenhenger

og virkemidler (Schiefloe, 1999).

Den sosiale diskursen pa trening inneholder historier om hva som har skjedd de siste dagene
og hva den enkelte har opplevd. Store deler av historiene som blir fortalt inneholder
skildringer av damer, og bade det mannlige og kvinnelige kjgnnsorgan. Historiene fortelles
som regel i et stemmevolum som gir en indikasjon pa at den er innrettet mot alle (Hjelseth &
Tjpnndal, 2016). Det gjgr ogsa at mange av gruppens medlemmer hgrer etter pa hva som blir
fortalt. Den normale reaksjonsformen pa historier er latter, dersom den er dempet eller
usikker vil historien oppleves som tvetydig. Historiene, vitsene og latteren som fglger kan

tolkes som en mate spillerne bruker for a ufarliggjgre visse situasjoner.

| garderobekulturen dannes det en intim sone som etableres i det spillerne er ute av synet
fra resten av samfunnet, her kan de omtale jenter og utforme en maskulin diskurs som ikke
ville veert sosialt akseptert utenfor rommet (Fundberg, 2003). Den sosiale diskursen foregar
kun nar gruppen er skjermet fra andre og vil som regel veere annerledes dersom gruppen er i

sosiale settinger blant andre ikke-tilhgrende.

Garderobekulturer kan veere brutale for de spillerne som er helt nye pa laget. Kulturen er et
sosialt fellesskap som er inkluderende for spillere pa laget. Historiene ironiserer og presser

grensen pa hvordan man kan omtale det feminine kjgnn. Selv om kulturen regnes som nzaer
frittalende, er den ikke skapt for a kritisere og prate nedlatende om lagkamerater,

motspillere eller andre (Fundberg, 2003).
Garderoben er et viktig sted for spillerne. Ikke bare far de skiftet klaer og gjort seg klar til

trening, men de utvikler ogsa en kollektiv mentalitet som de tar med seg inn i trening og

kamp. Den kollektive mentaliteten er en viktig del av a skape et lag hvor spillerne sloss for
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hverandre. Spillerne vil med en slik mentalitet kiempe enda hardere pa trening og vil ogsa
sta opp for hverandre i kamp nar det trengs. Denne ortodokse maskuliniteten kan vaere et
bakteppe for det mulige faktum at svaert fa fotballspillere star frem som homofile (Hjelseth

& Tjpnndal, 2016).

2.5.2 Maskulinitet og intimitet

Anderson (2010) trekker frem begrepene ortodoks og inkluderende maskulinitet som to
arketyper a regne med i garderoben. De bygger pa en antakelse om en maskulinitet i
endring. Den ortodokse maskulinitet, regnes som konservativ da den forbindes med den
tradisjonelle garderobekulturen hvor homofobi og det motsatte av mykhet var «riktig». Den
mannlige ortodokse maskuliniteten uttrykkes ved a devaluere kvinner, femininitet og
homofile (Anderson, 2005). Anderson (2010) papeker allikevel at denne formen for
maskulinitet ikke lenger er hegemonisk. Den sameksistere med inkluderende maskulinitet,
som apner for toleranse ovenfor homofili og dpen emosjonell intimitet (Anderson, 2011).
Utgvere som identifiserer seg med inkluderende maskulinitet tar i stor grad avstand til den
tradisjonelle ortodokse maskulinitet giennom en veeremate som er lang mindre homofobisk

og anti-feministisk (Anderson, 2005; Hjelseth & Tjgnndal, 2016).

Homofobe diskurser kan likevel opprettholdes og viderefgres i en dominerende
inkluderende maskulinitet, men dette vil da skje uten at diskursen har til hensikt & hetse
homofile eller det kvinnelige kignn (Anderson, 2010). Den tradisjonelle ortodokse
maskuliniteten er interessant, da ogsa nye grupper, intuitivt viderefgrer noen av dens
uttrykksformer. Selv om noen av uttrykksformene viderefgres kan det tenkes at det skjer
med en atskillig ironisk distanse (Langeland, 2011). «Selv om bade sprdk og praksisformer
bygger p5 ortodoks maskulinitet, kan det like mye veere en lek med alternative identiteter pd
et felt som assosieres med en tradisjonell mannsrolle» (Hjelseth & Tjgnndal, 2016, s. 84).
Utgvere kan spgke med tradisjonelle fordommer og tre inn i en ortodoks maskulinitet som
et forsgk pa humor for a lette pa stemningen i garderoben, uten at det klassifiseres som en

ortodoks kultur.
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2.5.3 Den tradisjonelle garderobekulturen

Hjelseth og Tjgnndal (2016) sin analyse tar i bruk beskrivelser av garderobekulturer for a
studere forskjellene pa kulturene fra tiden rundt 1980, artusenskiftet og til 2015. Mellom
disse to periodene har flere idretter gjennomgatt store endringer for a bli mer tilskuer- og
tv-vennlig. Moderniseringsprosessen gjorde at spillet i handball gikk fortere, og kampene fikk
dermed mer mal. | fotballen har videodgmming blitt tatt i bruk, mens sko og baller har blitt

optimalisert.

Garderobekulturen til Liverpool FC blir beskrevet i Hjelseth og Tjsnndal (2016) analyse som
en kultur med sterke kjennetegn av indre samhold og kollektiv lagand. Dette samholdet
forutsatte at hver spiller utviklet fortrolighet med kulturen, de som ikke klarte det hadde
mindre sjanser til 3 bli veerende i gruppen og klubben. Tidligere spiller og manager for LFC,
Kenny Dalglish, forteller at garderobekulturen var sterkt preget av guttete pafunn og mer
eller mindre vennskapelig mobbing. Vennskapelig mobbing, ogsa kalt «banter» var pafunn
utgverne gjorde for a lette pa stemningen og for a ha det morsomt. Formalet med en slik

erting var a korrigere avvikende atferd, og styrke den kollektive laganden.

“It was character-building, and this was how Liverpool forged a formidable collective spirit,
holding us together in difficult times. This was why we won. We teased each other off the
pitch and fought for each other on it. (...) There was method in the mockery. And trophies»

(Dalglish, 2010, s. 101).

| garderoben til toppidrettsutgvere forekommer det naturligvis nedsettende kommentarer
om utenforstdende, da gjerne spesielt motstandernes spillere (Boxer & Cortés-Conde, 1997;
Dalglish, 2010; Hjelseth & Tjgnndal, 2016). Kommentarene kan variere fra motstandernes
prestasjoner og personlighet til utseende. Spgker, erting og vennskapelig mobbing er i fglge
Boxer og Cortés-Conde (1997) som regel rettet mot en eller flere
tilstedevaerende/fravaerende utgver, eller til en som ikke tilhgrer gruppen. Det er spesielt
den siste formen for samtale som har stor betydning for @ veere sammenbindende, slik at

gruppen styrkes av a ha klart definerte grupper.
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«Erting av tilstedevaerende i gruppen kan potensielt virke ekskluderende» (Hjelseth &
Tjpnndal, 2016). Kulturen Dalglish beskriver har klare fellestrekk til en rekke felleskap, hvor
de eldste pa laget strukturer sosialiseringen av nye gruppemedlemmer gjennom ritualer.
Ritualene regnes som hjelpemiddel for a innlemme nykommerne i fellesskapet, men
ritualene kan oppfattes som bade utfordrende og ydmykende for de som skal giennomfgre
dem. Garderobekulturen skulle integrere nye spillere giennom disiplinering og raskt
identifisere og korrigere avvikende atferd og praksiser (Hjelseth & Tjgnndal, 2016). Laganden
ble giennom en slik praksis styrket. Spillerne som kom seg gjennom integreringen tilhgrte na
spillergrupper og deres kultur. For spillere som ikke klarte tilpasse seg kulturen, kunne en slik

integrering virke truende og naermest karriereendene.

| garderobekulturen til Dalglish og Liverpool FC ser det ut til at omgangstonen var preget av
kameratskap fremfor vennskap. Garderobemiljget fremstar ikke fortrolig, men som en felles
arena for spillere hvor fellesskapet ble utviklet og bekreftet gjennom sofistikerte koder,
kameratslig mobbing og erting. Det er fa, om noen minner av fortrolige samtalen i Dalglish
minner fra garderoben (Anderson, 2010; Eng, 2002). Nar spillergruppen reiser pa treningsleir
eller treningskamp og bor sammen pa dobbeltrom, vil derimot settingen vaere annerledes.

Her var spillerne mer private og apne mot hverandre i sine dialoger.
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3.0 Metode

3.1 Bakgrunn for valg av metode
Hensikten med dette prosjektet var @ undersgke om garderobekultur har betydning for

handballags prestasjoner. For a fa svare pa problemstillingen, ble fem handballspillere
intervjuet om deres opplevelser av a veere del av en garderobekultur. Derfor ble det valgt en
kvalitativ tilnserming og semi-strukturerte intervju for a samle inn data. Kvalitativ metode
har som malsetting a se pa kvaliteter og utforske meningsinnholdet ved spesifikke sosiale og
kulturelle fenomener. Det er viktig at de involverte opplever det selv innenfor den naturlige
sammenhengen (Krumsvik, 2013; Malterud, 2011). | fglge Malterud (2011) kan kvalitative
metoder lede til forskning pa felt hvor det tidligere har blitt gjort lite forskning, noe som gjgr

metoden egnet for forskning som vil belyse nye spgrsmal og temaer.

Ved en kvalitativ tilnaerming blir det satt sgkelys pa det bestemte fenomenet som skal
studeres (Krumsvik, 2013), som i dette tilfellet er garderobekultur blant handballspillere.
Den innsamlede dataen vil dermed vzere lettere a analysere, ettersom en kun har sett pa det

fenomenet som er relevant for oppgaven.

| den foreliggende oppgaven ble det gjennomfg@rt semi-strukturerte individuelle intervju.
Dette betyr at spgrsmalene var planlagt pa forhand i form av en intervjuguide, men det var
apent for a stille oppfalgingsspgrsmal dersom en var usikker pa svarene til respondenten
(Thagaard, 2009). Individuelle intervjuet ble tatt i bruk ettersom det var interesse i det
enkelte individets erfaringer (Jacobsen, 2018). Ved bruk av denne typen intervju far alle
deltakerne svart pa de samme spgrsmalene slik at en enklere kan sammenligne svarene

deres i etterkant.

3.2 Utvalg

Det viktigste nar en skal finne respondenter er at personene er relevante for feltet en forsker
pa. Det ma derfor gjgres et bevisst utvalg for a finne personer som kan bidra til 3 svare pa
oppgavens problemstilling (Jacobsen, 2018). Det er ogsa viktig at utvalget tas pa en slik mate
at en far tilstrekkelig med rikt og variert materiale om fenomenet en forsker pa (Malterud,

2011). I denne studien var det derfor interessant a velge spillere fra forskjellige klubber, for 3
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se om det var forskjeller i opplevelsene av garderobekulturene. | fglge Malterud (2011) er
det utvalget som bestemmer hva en har grunnlag for a utrykke seg om, noe som ville bety at
om en kun intervjuet spillere fra en klubb, ville en kun hatt innsikt i en type garderobekultur.
Videre uttrykker Malterud (2011) at det er viktig med en utvalgsstrategi som sikrer at
materialet inneholder data om det fenomenet en forsker pa, samt kan gi grunnlag for
overveielser om gyldighet og overfgrbarhet. Nar man anvender et strategisk utvalg av
respondenter, vil det si at man i forkant har bestemt seg for hvilken malgruppe som skal
delta for @ samle inn data til studien (Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2019)
Respondentene som har deltatt i dette prosjektet, ble valgt ut etter de inklusjonskriterier (se

3.2.2 Inklusjon og eksklusjonskriterier som ble satt for a fa besvart problemstillingen.

3.2.1 Valg av respondenter

Ettersom kvalitativ metode krever mye tid bade fgr, under og etter intervjuene, er det
begrenset hvor mange det er mulig a forske pa i et slikt prosjekt. Jacobsen (2018) uttrykket
at en gvre ramme pa 20 personer er nok. Pa grunn av oppgavens omfang ble det besluttet at
det skulle intervjues totalt fem spillere. P4 denne maten kunne jeg som intervjuer bruke
lenger tid pa hver utgver for a fa en god forstaelse av hver enkelt persons opplevelse av

garderobekulturen.

3.2.2 Inklusjon og eksklusjonskriterier

Det viktigste inklusjonskriteriet var at utgverne spilte i en av de to gverste divisjonene for
handball i Norge. Det var ikke satt noe eksklusjonskriteria om hvor lenge utgverne hadde
spilt i disse divisjonene, ettersom utgverne hgyst sannsynlig uansett har spilt handball i flere

ar og derfor veert en del av garderobekulturer i flere ar.

3.3 Innsamling av data

3.3.1 Semi-strukturerte individuelle intervju

For @ samle inn materiale ble det bestemt a bruke semi-strukturerte individuelle intervju.
Denne metoden for datainnsamling kan veere tidskrevende, ettersom en skal utvikle en
intervjuguide, avtale tid og sted, gjennomfgre intervjuene, og i etterkant giennomga

intervjuene. Ved a ta i bruk individuelle intervjuer far man frem enkeltindividets syn og
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meninger om den utvalgte tematikken (Jacobsen, 2018), noe som kan vaere spesielt gunstig

om man forsker pa litt sensitiv tematikk.

Ved bruk av en intervjuguide med korte og dapne spgrsmal, gir det mulighet for at utgverne
far utrykke sine meninger og tanker i stgrst mulig grad. Ettersom intervjuer er en del av
dette miljget selv, ble spgrsmalene basert pa egne erfaringer og pa funn gjort i lignende

forskning pa det samme feltet.

3.3.2 Utvikling av intervjuguide

For a holde intervjuene ryddige og veere sikker pa at alle respondentene fikk de samme
spgrsmalene, ble det laget en intervjuguide (se vedlegg 1) Intervjuguiden ble utviklet i
samrad med veileder for a veere sikker pa at spgrsmalene var forstaelige og relevante nok
for oppgaven. Det var viktig at spgrsmalene var korte og lett forstdelige, men ogsa at de var
apne for at respondentene kunne komme med utdypende svar (Kvale & Brinkmann, 2015).
Intervjuguiden besto av seks innledende spgrsmal og 11 hovedspgrsmal. Hvert
hovedspgrsmal inneholdt ngkkelord, samt hjelpespgrsmal, som skulle veere til hjelp for bade
meg og respondentene underveis i intervjuene. Intervjuguiden hjalp meg med a holde meg
til de fastsatte spgrsmalene som var planlagt pa forhand. Pa denne maten ble det ogsa
lettere a stille spgrsmal til det som ble fortalt underveis, samtidig som jeg klarte a holde meg

til det jeg hadde planlagt i intervjuguiden.

Thagaard (2009) skriver at det kvalitative forskningsintervjuet skal veere som en samtale
mellom forsker og intervjuperson, der temaene forskeren gnsker a fa svar pa skal styre
samtalen. Thagaard (2009) uttaler videre at det er flere mater a utfgre intervjuet p3, og at
en semi-strukturert tilnaerming er den mest brukte fremgangsmaten. Denne ble ogsa valgt
som intervjuform i dette prosjektet. Semi-strukturerte intervjuer vil si at man har planlagte
spgrsmal pa forhand, men lar seg spgrre tilleggsspgrsmal om man gnsker a fa mer
informasjon av respondenten (Thagaard, 2009). Pa denne maten fikk alle respondentene

stilt de samme spgrsmalene, samt jeg fikk stilt oppfglgingsspgrsmal dersom noe var uklart.

Et meldeskjema med intervjuguiden ble sendt til Norsk senter for dataforskning (NSD), og

nar dette var godkjent ble det utfgrt to pilotintervjuer. Pilotintervjuer er viktige a
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gjiennomfgre for a se om spgrsmalene er forstaelige, om begrepene er tydelige, og om selve
intervjustilen er passende (Krumsvik, 2013). Pilotintervjuene ble utfgrt pa en bekjent utgver
som ogsa spiller handball i den norske eliteserien, og en studiekamerat. Nar pilotintervjuene
var gjennomfgrt, ble det foretatt noen endringer i intervjuguiden: noen spgrsmal ble endret
pa, mens noen ble fijernet og ande ble lagt til. Dette var fordi noen av spgrsmalene ikke var
konkrete nok, og svarene som kom ikke var spesielt relevant for problemstillingen. Nar
endringene var gjort, ble intervjuguiden igjen testet ut pa en annen spiller og den samme
studiekameraten. Denne gangen var pilotintervjuene bedre, og det var da tid for a kontakte

trenerne til lagene som skulle intervjues.

Det ble bestemt at intervjuene skulle bli tatt opp med diktafon, slik at ingen informasjon
skulle bli glemt. Kvale og Brinkmann (2015) uttrykker at dette er et av de mest brukte
hjelpemidlene ved intervjuer. Ved bruk av diktafon kan man spole frem og tilbake i
intervjuet for a vaere sikker pa at sitatene blir korrekte og for a veere sikker pa at den

oppfatningen man sitter igjen med stemmer overens med det som ble sagt i intervjuet.

3.4 Rekruttering av respondenter

Antallet ble valgt ut ifra oppgavens omfang, i tillegg til at det matte tas hensyn til tid og
ressurser en hadde til radighet i studien. Trenere til ulike klubber i distriktet ble kontaktet via
telefon, hvor oppgavens formal og omfang ble presentert. Trenerne ble deretter spurt om a
plukke ut en til to spillere fra lagene som kunne tenke seg a delta i prosjektet. Nar det var
klargjort hvilke utgvere som skulle veere med, sendte trenerne over kontaktinformasjon til
de aktuelle utgverne. Det ble sa sendt ut et informert samtykkeskjema pa e-post til hver
enkelt utgver. Det var viktig at alle utgverne hadde lest igjennom og signert det informerte
samtykkeskjemaet fgr intervjuene ble giennomfgrt. Pa denne maten hadde respondentene
informasjon om hva de skulle bli med p3, samt hvordan denne informasjonen kom til a bli

brukt.

3.5 Gjennomfgring av intervju
Som Kvale og Brinkmann (2015) uttaler, er det viktig at respondentene fgler seg komfortable

og trygge, og intervjuene ble derfor utfgrt et sted respondentene selv kunne velge. De fleste
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intervjuene ble gjennomfgrt i handballhallen til hvert lag. Som intervjuer er det viktig a
prgve a etablere god kontakt med respondentene ved a vise interesse, forstdelse og respekt
(Kvale & Brinkmann, 2015). Jacobsen (2018) legger vekt pa at ogsa tillit og det a lytte aktivt
er viktige egenskaper hos en intervjuer. Ettersom intervjuer selv er en del av dette
handballmiljget, er det mulig for at det var lettere a skape tillit hos respondentene enn om
det hadde veert en fremmed intervjuer. Samtidig kan det oppsta skepsis blant utgverne til
utlevere sensitiv informasjon, pa grunn av frykt om hvordan informasjonen blir vinklet

(Malterud, 2011)

Intervjuene startet ved at intervjuer presenterte seg selv og hva intervjuet skulle brukes til.
Det ble ogsa informert om at intervjuet kom til a bli tatt opp med diktafon, noe som ogsa sto
i samtykkeskjemaet. Videre ble det sagt at materialet kom til 3 bli transkribert, men at de
selvfglgelig kom til & bli anonymisert i oppgave. Om gnskelig kunne det transkriberte
materialet bli tilsendt pa e-post. Underveis i intervjuene ble det stilt oppfglgingsspgrsmal,
dersom intervjuer var usikker pa noen av svarene til respondentene. Et eksempel pa
oppfelgingssp@rsmal kunne vaere: «Kan du utdype litt mer om den situasjonen?» Det var
ogsa viktig at intervjuer aktivt lyttet og underveis gjentok og bekreftet det respondenten sa,
for a veere sikker pa at begge partene forsto hverandre. Varigheten pa intervjuene var ca. 20

minutter.

Som nevnt ble det anvendt diktafon, og intervjuene ble transkribert fortlgpende etter hvert
intervju. Dette var for a kunne justere og forbedre spgrsmalene, og intervjustilen, til neste

intervju (Kvale & Brinkmann, 2015)

3.6 Dataanalyse

For a analysere det innsamlede datamaterialet, har det blitt brukt en tematisk analyse. Dette
var allerede bestemt fgr dataen var innsamlet. Grunnen til dette var for a hjelpe a utforme
intervjuguiden, hjelpe til underveis i intervjuprosessen, og ogsa i transkribering prosessen
(Kvale & Brinkmann, 2015). | fglge Braun og Clarke (2006) er en tematisk analyse en metode
som er fleksibel og relativ lett a utfgre, ogsa for forskere med lite eller ingen erfaring med
kvalitativ forskning. En tematisk analyse er en metode som blir brukt for 3 identifisere,

analysere og rapportere mgnster i informasjon. En ser etter likhetstrekk og mgnstre i den
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totale innsamlede dataen. Et tema skal inneholde informasjon som er viktig og relatert til
problemstillingen (Braun & Clarke, 2006). Dette vil i praksis si at man tar fellestrekk fra de
forskjellige intervjuene og lager ulike temaer av dette. For eksempel var «sprak og humor»
et av temaene som gikk igjen hos alle respondentene, og ble derfor presentert som et av

hovedfunnene i oppgaven.

| arbeidet med analysen av hele datamaterialet er det viktig 8 komme frem til et passelig
antall temaer. Ved for mange temaer kan sammenligningsgrunnlaget bli lite oversiktlig, og
dette kan gjgre at det blir vanskelig a fange opp de interessante variasjonene i
datamaterialet (Thagaard, 2009). For fa temaer kan derimot fgre til at det blir lite variasjon i
analysen. Derfor er det viktig 8 komme frem til et overkommelig antall temaer, der man kan
far god oversikt over temaene samt variasjon. | denne oppgaven blir det presentert tre

hovedtemaer, samt flere undertemaer.

Den tematiske analysen preges av at man beskriver eller fortolker innholdet i det empiriske
materialet. Som oftest kombineres disse to aspektene. | startfasen starter man bredt og
omfattende i grupper som senere slds sammen i grupper og bearbeides (Malterud, 2011).
Dette krever at man som forsker studerer informasjonen om hvert tema fra alle
respondentene i studien, som igjen vil gi en dypere forstaelse av hvert tema (Thagaard,

2009).

Den tematiske analysen innebaerer seks trinn, som opprinnelig kommer fra Braun og Clarke
(2006). Videre vil jeg ta for meg hvordan jeg har jobbet med disse seks trinnene i analysen av

materialet.

3.6.1 Bli kjent med datamaterialet

Hvert intervju ble transkribert inn i hvert sitt dokument. Hvert dokument ble lest igjennom
flere ganger, der jeg markerte ut sitater som jeg fglte gikk igjen hos de ulike respondentene
og derfor kunne bli et tema. For hver gang jeg leste igiennom markerte jeg, noterte og skrev
ned ngkkelord som var relevante for oppgaven. Temaene som gikk flest ganger igjen hos

respondentene ble de som veide tyngst.
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3.6.2 Lag liste over ulike aktuelle temaer

Etter 3 ha markert og notert pa hvert dokument, ble det laget et tankekart hvor alle aktuelle
temaer ble skrevet ned. P4 denne maten klarte jeg a se hvilke temaer som overlappet
hverandre, og derfor kunne bli slatt sammen til ett tema. Deretter sorterte jeg temaene i
hver deres boks. | denne boksen skrev jeg ogsa ned stikkord, sitater og hvilke respondenter

som hadde mest a tilfgye pa det aktuelle temaet.

3.6.3 Let etter tema

Etter at flere hovedtemaer var funnet, ble undertemaer og sitater fra intervjuene sortert
under disse. Det var veldig mange sitater som for eksempel inneholdt sprak og humor, og
derfor ble dette et av hovedtemaene i analysen. Samtidig var det flere undertemaer som
kunne passe til de aktuelle hovedtemaene. Isteden for @ ha fem undertemaer til et
hovedtema, slo jeg heller sammen noen av disse undertemaene ettersom essensen i disse

temaene var den samme.

3.6.3 Revidere

Etter jeg hadde fatt en ryddig oversikt, gikk jeg ngye igiennom alle temaene for a
dobbeltsjekke om de passet med dataen. | denne prosessen la jeg merke til av mange av
sitatene passet til et annet tema enn hvor det opprinnelig var fgrt opp. Sitatene ble da flyttet
til det temaet som passet best. Til slutt var den endelige listen over temaer og sitater ferdig,
og jeg satt igjen med en oversiktlig liste av temaer som belyste det innsamlede

datamaterialet.

3.6.5 Navngi temaene
Det er viktig at navnene pa temaene fanger essensen av innholdet og gir leserne en
pekepinn pa hva temaet inneholder. Det var tre temaer som ble hovedtemaene. Det var

disse temaene som ble trukket ut som de viktigste blant respondentene.

3.6.6 Ferdigstille analysen
Dette var en prosess hvor det ble gjort flere endringer. Det var mye frem og tilbake med

hvilke overskrifter som passet best til de ulike hoved- og undertemaene. Det var ogsa
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vanskelig a velge ut hvilke sitater som fanget essensen best i det respondentene fortalte. Det
var viktig at sitatene som ble brukt var de som representerte det flere hadde sagt, men det
var ogsa viktig a trekke frem de sitatene som skilte seg ut. Nar analysen var ferdigstilt, og

temaene var klare, var det klart for a8 begynne a se pa resultat- og diskusjonsdelen

3.7 Metodologiske overveielser

| kvalitativ forskning star troverdighet sentralt og omfatter hele studien. Troverdighet sier
noe om i hvilken grad forskeren har fatt frem resultater som er palitelige, overfgrbare og
gyldige. Det er essensielt at forskningen er relevant i forhold til problemstillingen (Drageset
& Ellingsen, 2010). Troverdigheten kan gke dersom man underveis i studien viser at man har
provd a lete etter bevis for det motsatte. Om forskeren har veert lite oppmerksom og upresis
i sin notering og analyse av dataene, kan dette vaere et risikomoment mot studiens
troverdighet (Drageset & Ellingsen, 2010). Troverdigheten av studien kan styrkes om flere
forskere diskuterer, tolker og samarbeider giennom forskningsprosessen (Thagaard, 2009). |
prosessen med a analysere dataen har ogsa medstudenter kommet med konstruktive
tilbakemeldinger. Dette ble gjort for a fa forskjellige syn pa materialet, slik at forsker ikke
over analyserer eller mistolker noe av informasjonen (Kvale & Brinkmann, 2015). Pa denne
maten far forsker verifisert sin analyse og kan ut ifra det dra konklusjoner pa riktig grunnlag.
Det a legge fra seg det analyserte materialet en liten periode, for a sa komme tilbake til det
kan ogsa gjgre at en ser pa materialet med nye gyne. En tolker kanskje ting pa en annen

mate, eller legger merke til noe en ikke sa forrige gang materialet ble analysert.

3.7.1 Validitet og reliabilitet
| forhold til validitet og reliabilitet omhandler det om en kan stole pa den innsamlede

dataen. For at den innsamlede dataen skal sees pa som valid, er det viktig at man har malt
det man gnsker @ male, og at det som er malt oppfattes som relevant for problemstillingen
(Jacobsen, 2018). | den foreliggende oppgaven, er intervjuene gjennomfgrt pa respondenter
som er relevante for oppgaven. Intervjuguiden bestar ogsa av spgrsmal som er relevante for
a besvare problemstillingen. Disse spgrsmalene har i tillegg blitt diskutert og godkjent av
veileder, samt testet gjennom pilotintervjuer. | selve intervjuet var det ogsa viktig 3 lytte

aktivt og gjenta det som ble sagt for a veere sikre pa begge parter var enige i utsagnene. Det
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ble ogsa stilt oppfelgingssp@rsmal dersom noe var uklart eller burde utdypes. Dette ble gjort
for a unngd misforstaelser mellom partene, slik at det som eventuelt havner i selve
oppgaven etterpa er noe bade intervjuer og respondent kan stille seg bak. Dette bidrar til
styrke validiteten. Nar respondenter ble rekruttert, ble det rekruttert personer i forskjellige
aldere og miljger. Dette kan bidra til 3 gke studiens kvalitet, samt kan bidra til at temaene
blir belyst fra forskjellige perspektiver. Underveis har det veert viktig a forsgke a gjgre
studien klar og tydelig for leseren ved a begrunne og redegjgre for valgene som er gjort

underveis.

Med reliabilitet menes det at studien ma vaere gjennomfgrt pa en troverdig og palitelig
mate. Studien ma veere til a stole pa (Jacobsen, 2018). Det innebaerer ogsa hvorvidt studien
viser den virkelige situasjonen og i hvilken grad resultatene kan etterprgves. Paliteligheten
kan strykes ved a vise at man har tenkt igjiennom alle praktiske forhold ved
forskningsintervjuet, som blant annet lydkvaliteten pa opptaktene (Drageset & Ellingsen,
2010). Palitelighet knytter seg til forskningens funn, hvilke funn som anvendes, hvordan de
innhentes og hvordan man behandler dem (Johannessen et al., 2019). Datainnsamlingen i
denne studien er blitt giennomfgrt pa en troverdig og palitelig mate, i og med at intervjuene
er tatt opp med diktafon og blitt transkribert. Pa denne maten kan en ga igjennom det som
er blitt skrevet i oppgaven og se om det stemmer overens med det som har blitt sagt i
intervjuene. Den transkriberte dataen ble i etterkant analysert ved hjelp av en tematisk
analyse. Selve analysen var utfordrende og uvant a jobbe med, men bidro til at alt materialet
ble ngye analysert, og at jeg fikk en systematisk oversikt av det analyserte materialet. Dette
kan veere positivt for paliteligheten i studien, ettersom det viser hvordan jeg har kommet

frem til respondentene og temaene mine (A. H. Tjora, 2012).

3.7.2 Overfgrbarhet

Overfgrbarhet handler om at funnene i studien har gyldighet utover konteksten og at de er
relevante og nyttige i andre situasjoner. Det er ogsa forbundet til om man kan kjenne igjen
meningen med, og om meningen gir kunnskap som er relevant (Drageset & Ellingsen, 2010).
Personer som har erfaring med de fenomenene det forskes pa skal kunne kjenne seg igjen i
de tolkningene som formidles i teksten (Thagaard, 2009). Innenfor kvalitativ forskning

brukes begrepet overfgrbarhet fremfor ordet generalisering. Dette er fordi generalisering
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tradisjonelt sett knyttes til kvantitativ forskning (Thagaard, 2009). | denne studien er ikke
utvalget spesielt stort, og det er derfor vanskelig a hevde at resultatene er overfgrbare.
Derimot kan studien gi en indikasjon pa resultatenes overfgrbarhet. Med fem respondenter,
folte jeg fortsatt at jeg fikk store mengder informasjon. Jeg opplevde ogsa at mange av
utgverne hadde de samme oppfatningene av de ulike temaene, selv om det selvfglgelig var

forskjeller som ogsa kom frem.

3.7.3 Etiske overveielser
Nar en forsker pa fenomener som omhandler mennesker er det viktig a huske pa de etiske

og moralske aspektene som kan pavirke forskningen. Nar en tar i bruk kvalitative intervjuer
er det flere etiske dilemmaer som kan dukke opp. Det er viktig a tenke pa disse giennom
hele forskningsprosessen, og gjgre ngdvendige tiltak som sikrer ivaretakelse av alle som er

delaktige i forskningsprosjektet.

Fer hele intervjuprosessen kunne begynne var det viktig at prosjektet ble meldt inn for
godkjenning hos Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD). Forskningsprosjektet ble
godkjent med prosjektnummer 259462 (se vedlegg 2) og det ble deretter sendt ut et
informert samtykke i form av et samtykkeskjema til alle respondentene (se vedlegg 3). Dette
skjemaet inneholdt studiets tema og formal, samt informasjon om hvordan intervjuene
skulle gjennomfgres og hvordan dataen skulle behandles og oppbevares. Videre inneholdt
det informasjon om forskers taushetsplikt og anonymisering av bade navn og handballklubb.
Det sto ogsa skrevet i skjemaet at de deltok frivillige i prosjektet og at de nar som helst
kunne trekke seg uten 3 oppgi arsak (Jacobsen, 2018; Kvale & Brinkmann, 2015). All data

ville bli slettet ved prosjektslutt, noe respondentene ogsa ble informert om.

Temaet som skal belyses i oppgaven kan veere et sensitivt og utfordrende tema for noen av
utgverne. Noen kan ha darlige og vonde opplevelser knyttet til garderobekultur, og det er
viktig d ta i betraktning at det kan veaere vanskelig for noen a utlevere informasjon angdende

et tema som er preget av personlige opplevelser og erfaringer.
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4.0 Resultat og diskusjon

| dette kapittelet har resultatene og diskusjon blitt flettet sammen. Dette ble besluttet med
hensyn til en mer ryddig presentasjon, samt for @ unnga gjentakelser. Kapittelet er delt inn i
tre deler. Den fgrste delen omhandler kulturens sprak og humor (delkapittel 4.1), mens den
andre delen tar for seg spillernes evne til a innlemme nye medlemmer i kulturen (delkapittel
4.2). Den tredje og siste delen tar for seg vennskap og fortrolighet i garderoben og hvilken
betydning de to har for garderobekulturen (delkapittel 4.3). Det vil ogsa vaere et avsluttende

delkapittel som tar for seg hvordan disse overnevnte faktorene bidrar til et bedre samhold.

For @ kunne svare pa problemstillingen min «hvordan kan garderobekultur fremme
prestasjoner i et lag», presenterer jeg i dette kapittelet resultatene fra intervjuene. Jeg
begynner med en kort presentasjon av intervjuobjektene. For a beholde objektenes
anonymitet vil hverken spillerposisjon eller klubb nevnes. Intervjuobjektene vil ogsa fa fiktive

navn slik at de ikke vil vaere mulig a identifisere.

4.1 Respondentene
Alle respondentene er innenfor aldersspennet 23-30 ar.

Anders: Anders har spilt i klubben 10 ar og veert pa A-laget i 8 av dem. Begynte a spille
handball som 5-aring og har hold pa i snart 20 ar. Har en sentral plass pa laget og starter

hver kamp. Spiller i fgrste divisjon.

Ola: Ola spilte i samme klubb i 15 ar fgr han tok et skritt opp og gikk til en klubb i divisjonen
over. Her spilte han noen ar i bade Eliteserien og fgrstedivisjon fgr han vendte tilbake til
moderklubben. Ola har den siste sesongen startet hver kamp og spilt desidert flest minutter

pa hans posisjon.
Daniel: Daniel har spilt handball i 12 ar og har spilt i fgrstedivisjon de fem siste sesongene.

De to fgrste sesongene var han andrevalg, men har jobbet seg opp til a bli fgrstevalg. Daniel

har spilt pa det samme laget na i fem ar.
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Sander: Sander har spilt handball i 18 ar og flyttet til klubben for a spille handball ved siden
av studier. Han spilt de siste fire sesongene for det samme laget i Remal000-ligaen. Sander

er fgrstevalget pa sin posisjon og spiller mesteparten av minuttene i Igpet av en sesong.

Knut: Knut har spilt handball siden han var fem ar og er pa sin 19. sesong for ene og samme
klubb. Han har veert med pa a bygge en kultur rundt seg selv og sine kamerater. Han har spilt
de siste fire sesongene den gverste divisjonen i Norge. Sander og Knut er lagkamerater og

kjenner hverandre godt.

4.2 Humor og sprak

| dette underkapittelet skal jeg ta for meg garderobekulturens sprak og humor. Det
innebzerer mer konkret hvordan spillerne snakker til hverandre pa trening, kamp og i
garderoben. Innledningsvis vil det ses pa hvordan spillerne behandler hverandre og ikke
minst den vennskapelige mobbingen som utspiller seg i kulturen. Deretter skal jeg ta for meg

hvilke historier som blir fortalt.

Samtlige av respondentene nevnte sprak som en viktig del av garderobekulturen. Alle
respondentene nevnte ogsa at spraket kunne variere mellom a vaere nedlatende,

oppmuntrende og hgflig. En sentral side som kom frem i intervjuene var bruk av humor

«Vi har en «k@gddete» tone i garderoben ... det skal veere lov G melde litt og gjerne pd de
yngre ... de skal fa kjgrt seg litt, men det er jo ingen hdning eller noe slikt ... det er bare for @

kunne fleipe litt og ha en god stemning i garderoben ...» (Anders)

Humor oppstar ofte spontant og er med det ikke planlagt. Det er derfor ikke uvanlig a se pa
den som «tull og t@ys» uten noe mal og mening. Selv om mye av humoren er tull og tays,
kan man ogsa tenke seg at noen spillere tar til seg det som blir sagt. Humoren kan dermed
tjene mange formal, enten bevisst eller ubevisst (Burdsey, 2011; Mallett, Ford & Woodzicka,
2016; Martin & Ford, 2018). Det ser vi ogsa i det overnevnte sitatet til «<Anders». Mye av

humoren som utspiller seg er bevisst for a skape god stemning pa trening og i garderoben.
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Ronglan og Aggerholm (2014) omtaler humor som en «ngdvendig motvekt» til toppidrettens
hgye krav, disiplin og overvakning. Humor regnes som en «vitamin» og symboliserer et
vesentlig element som er viktig i flere menneskers liv. Psykologiske studier har konstatert
med at humor har en positiv effekt pa affekt og humgr (Szabo, 2003). Humor kan ses pa som
en pause eller et avbrekk fra det serigse. Selv om humor er viktig og bra, betyr det ikke at
humor i for store mengder er positivt. For mye humor kan bidra til userigse treninger og

dermed fgre til feil fokus og manglende konsentrasjon.

«Vi har mye galgenhumor og «shaming» over ting folk har komplekser med. Hvis noen er
feite, sd far de hgre det ...er man lav s@ far man hgre det ... og om man har viker sé fGr man
hgre det. ... for eksempel fdr linjespillerne hgre at de er feite hver eneste dag ... men det er jo
sagt med god sjargong ... det er ikke vondt ment ... men om det gjar at de tar tak og springer

litt mer sG gjor ikke det noe...» (Sander)

Humor gjgr det enklere for spillere 3 akseptere og handtere forskjellene man har i forhold til
hverandre. De motsetninger og uklarhetene som ligger i gruppen kan enklere tas tak i ved
bruk av humor fremfor a ta tak i dem pa en serigs mate. Humor blir sett pa som en felles
plattform der man kan Igfte frem slike ulikheter og eventuelle konflikter, fremfor & unnga
dem (Mulkay, 1988). Ved erting og fleiping far spillere utrykt ulikheter og uenigheter pa en
morsom og leken mate. Selv om spillerne gjerne har ulike holdninger, alder og fglelser kan
denne felles munterhet og latter bidra til gkt kohesjon og vaere relasjonsdannende (Martin &

Ford, 2018).

Bak all erting og fleiping ligger det ofte et lite snev av sannhet. Humoren kan dermed
fungere som et sosialt korrektiv. Som «Sander» papeker ligger det ofte et snev av sannhet
bak ertingen og fleipingen. Det gjgr at vedkommende som blir ertet far papekt «feil» og
«ulikheter» i forhold til resten av gruppen. | tilfellet «Sander» beskriver under, kan dette
vaere med pa 3 fa linjespillerne i enda bedre fysisk form, noe som gagner hele gruppen.
Humoren gjgr det mulig for avsender a erte noen for en irriterende eller darlig vane uten a
gjdre det pa sarende mate. Ertingen gjgr at man kan vaere mindre direkte, og dermed ogsa

mindre truende. For linjespillerne blir det papekt at de enten har lagt pa seg eller at de har
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veert i for darlig form i det siste. Dette kan da fgre til at spillerne tar tak pa egenhand fremfor

at dette ma tas opp pa en enda mer serigs mate.

4.2.1 Vennskapelig mobbing

Spillere med nezere og gode relasjoner kjenner i stgrre grad hverandres sterke og svake sider.
Det gj@gr at humoren som brukes mot hverandre kan vaere skarp, frekk og mer direkte for
mottakeren tolker det som uakseptabelt (McHoul, Rapley & Antaki, 2008). Det ser vi ogsa i
det «Sander» forteller under. Jo mer man far hgre det fra de andre i gruppen, desto mer er

man en del av gruppen.

«... det er mye vennskapelig mobbing, som alltid er ment med en god tone og pd en god
mdte ... det er gjerne slik at de som er best venner hakker pd hverandre litt mer enn de andre
...Jo mer du hgrer det, desto lengre inne i gruppen er du ... sd det er nesten et positivt tegn pd

at du er en del av gruppa» (Sander)

For utenforstdende kan dermed spraket og humor som brukes til tider veere overraskende
skarpt. «Knut» har flere eksempler pa hvordan utenforstaende har reagert pa spraket og
humoren som brukes i garderoben. Flere nye spillere og medlemmer har blitt overrasket
over hvordan de snakker til hverandre. Etter noen uker er de allikevel helt pa plass i gruppen
og fyrer stikk fra hoften. For utenforstdende kan humoren virke som direkte mobbing og
haning av hverandre, nar det i utgangspunktet er sagt med humor og god mening. Fundberg
(2003) papeker i sin forskning at garderobekulturen kan vaere brutal for nye spillere og
medlemmer pa laget. Kulturen skal vaere et sosialt fellesskap, og selv om det er naer
frittalende kultur, er den allikevel ikke skapt for a kritisere og prate nedverdigende om

lagkamerater.

«Et godt eksempel pé hvor stygt vi snakker til hverandre var da det kom ny kiropraktor til
gruppen ... Han lurte faelt pG hvordan vi snakket til folk vi ikke likte i og med at vi snakket sa
stygt om og til gode kompiser ... og nd er han en av de som snakker frekt og hiver stikk til

andre» (Knut).
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Denne typen erting og fleiping vil kunne bidra til 3 gke og ytterlig styrke samholdet i gruppen
dersom alle parter innblandet aksepterer det (Dynel, 2008). Ertingen og fleipingen trenger
ikke ngdvendigvis ha ett annet formal enn a irritere og «trekke» i noen andre. Som «Daniel»
understreker er spraket og maten det prates pa noe som han selv oppfatter som akseptert

av gruppen. Han oppfatter det slik at gruppen er tilfreds med slik sjargongen er i kulturen.

«Sprdket er jo direkte og krast ... men det er jo noe alle er enige om at er greit ... vi er jo

samlet om at det er slik vi gnsker G snakke ...» (Daniel)

Enkle stikk som ikke har annen betydning enn a tirre pa seg mottaker er veldig vanlig i
garderoben til intervjuobjektene. Denne humoren er ogsa helt ufarlig for spillerne da den
ikke virker sarende pa mottaker. Flere intervjuobjekter beskriver humoren som enkel og som
veldig atypisk «guttehumor». «Ola» beskriver humoren i garderoben som klassisk

guttehumor.

«Det var veldig mye humor, typisk «jeg er finere enn deg, du er stygg» ... veldig enkel humor

... hver gang noen gjgr noe rart sa praver vi jo G kommentere det ...» (Ola)

Humoren beskrevet ovenfor regnes som uskyldig humor, der fleipingen ikke har annet
formal enn a skape en god latter i garderoben. P4 motsatt side av uskyldig humor har vi
aggressiv fleiping. Avsenderen av spgken kan bevisst eller ubevisst ha en underliggende
intensjon bak spgken. Det kan vaere at avsender prgver a gjgre narr av eller undertrykke
mottakeren av spgken. Spgken regnes ikke lenger som uskyldig, men som aggressiv fleiping.
Hvordan mottakeren reagerer pa det som blir sagt eller gjort er avgjgrende for hvordan
gruppen tolker spgken. Det er mottakeren av spgken, ikke avsender eller publikum, som
avgjgr om ytringen betegnes som erting, eller om det er nedverdigende humor (Dynel, 2008;

Zajdman, 1995).

4.2.1.1 Oppfattelse av humoren
Bruk av humor i kulturer kan vaere positivt og/eller negativt. Humoren kan fungere «som
smgring» eller <som sandpapir» pa interaksjoner. Humoren kan gjgre at stemningen er lett

og positiv eller at den er aggressiv og negativ (Martineau, 1972). Det er mottakeren av
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sppken som avgjer om det skal oppfattes som humoristiske eller ikke. Dette gis ofte til
kjenne med et smil eller en latter, og gjerne med en vittig kommentar i retur. | kulturen til
«Daniel» anerkjenner han at det har veert tider der spillere bevisst har gatt inn for a sare

andre pa laget. Han uttalte fglgende:

«Hvis noen var misforngyde med hverandre ... sG kunne det fgre til at spillere sa frekke ting
til hverandre som de faktisk mente ... da skulle de gjgre andre lei seg ... men dette var mer

far og det er ikke tilfellet nG lenger ...» (Daniel).

Lignende utsagn kom ogsa fra «Ola». En av spillerne i gruppen til «Ola» ble veldig darlig likt
av spillergruppen og fikk dermed «hgre det» oftere enn andre. «Ola» karakteriserer det som
mobbing. Hvordan mottakeren av disse ytringene reagerte vites ikke, men «Ola» forteller at

ytringene hadde en klar intensjon av a nedverdige vedkommende.

«All mobbingen som foregikk var vennskapelig, og sagt med et smil rundt munnen ... det var
sjelden noen fikk hgre det hvor det var ment pd en frekk mate ... men det var spesielt en
person som fikk noen flere stikk enn andre ... dette vil jeg karakterisere som mobbing ... for
denne personen var det mange som ikke likte. Grunnen til dette var jo at han var veldig lite

sympatisk» (Ola).

Uansett hvordan reaksjonen pa spgken beskrevet ovenfor var, er det likevel ingen garanti for
at vedkommende aksepterte hva som ble sagt. Ofte vil det gis et smil eller en latter tilbake
selv. om man blir fornaermet og utilpass av hva som har blitt sagt. En ting er hva
vedkommende viser utad, en annen ting er hvordan man reagerer pa innsiden. Negativ
humor med hensikt for a sare andre kan forkle seg som eller bli oppfattet som en spgk. Her
brukes humor som en strategi for a sare eller mindreverdige andre spillere. En slik bruk vil
splitte, destabilisere og ikke minst svekke samholdet i gruppen (Dynel, 2008; Zajdman,
1995). Som «Knut» uttrykker nedenfor, er humoren og sprakbruken i garderoben noe de er

enige om i felleskap. Pa spgrsmal om hvordan spraket er i kulturen svarer «Knut» fglgende;
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«Er det lov @ si stygt pd en fin mate? Vi snakker ganske stygt og rakker ned pd hverandre
uten at noen av oss tar det til seg ... vi er jo enige om hvordan vi skal snakke til hverandre ...

og vi trives jo godt med slik vi har det ng» (Knut).

Etter hvert som man blir en del av gruppen og opparbeider like stor grad av sosiale identitet
som resten av spillergruppen vil man ogsa laere seg hva man kan spgke med, og hva man
ikke bar sppke med. En delt sosial identitet er et viktig grunnlag for a kunne spgke mye med
medlemmer. For & vaere en del av laget er det viktig at man prgver a oppna en enighet med
de andre spillerne pa laget og justerer egen adferd i henhold til lagets normer og regler
(Reeb, Sakakibara & Mahmood, 2012). Spillere med stor grad av sosial tilhgrighet kan ogsa
bli malskiven for «humor-angrep». De vil i stgrre grad ha samme oppfatning og opplevelse
av humoren, som de resterende medlemmene av kulturen. Disse spillerne vil ogsa kunne

bedgmme hvorvidt humoren var positiv eller negativ.

4.2.2 Kulturens humorhistorier

Humor og humorhistoriene som fortelles i garderobekulturen har en bindende effekt pa
kulturens medlemmer. Denne bindende effekten kan forstdes som kohesjon, som ogsa betyr
a henge sammen (Bollen & Hoyle, 1990). Medlemmer som kjenne pa gruppekohesjon fgler
en tilhgrighet til gruppen. De kjenner seg inkludert og fgler gruppen er en del av hvem de er
(Bollen & Hoyle, 1990; Scheel & Gockel, 2017). Humorens sosiale funksjoner kan veere med
pa a styrke samholdet i gruppen. Forskning innen arbeidsliv har vist humor kan stryke
gruppekohesjon og en effekt av det ogsa gke produktiviteten (E. Romero & Pescosolido,

2008).

Det a veere medlem av en kultur gjgr at man far hgre mange forskjellige typer historier. Det
kan vaere historier fra noens barndom, brudd med kjeeresten, en fisketur eller en arbeidsdag.
Hvert enkelt medlem har historier a bidra med inn i en garderobekultur. Likevel er det ikke
historier fra hver enkelt som er gjenfortalt flest ganger i garderoben. Det er de humoristiske
episodene lagmedlemmene opplever sammen som trekkes frem oftest. Dette viser seg ogsa
i forskningen til Hay (2000). | den kvinnelige garderobekulturen foretrakk spillerne a fortelle
personlige historier, mens mennene valgte a3 mimre tilbake til felles opplevelser og papeke

likheter.
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Historiene som kommer ut fra gruppens byturer, fester, golfturer, handballkamper,
turneringer, bilturer og sa videre er en viktig del av lagets kultur, og bidrar sterkt til 3 utvikle
lagets identitet og samhold. Humoristiske hendelser bidrar til en munter stemning i
garderoben de pafglgende dagene. Slik historier blir tatt frem igjen i ny og ne ifglge
intervjuobjektene. Som «Sander» pdpeker kan historier henge i kulturen flere ar, og de
trekkes frem med ulike mellomrom. Ofte trekkes slike historier frem for a skape god

stemning pa bekostning av en annen spiller.

«Historiene i garderoben handler mye om byturer ... og ting som gjerne er utenomsportslige
... det varierer veldig, for vi prater om det meste. Men har vi vaert pd fest med hele laget ... sa
henger denne historien igjen i garderoben ganske lenge ... den blir vertfall snakket om hele
uken etterpd, f@r den tas opp igjen med jevne mellomrom ... det skjer alltid noe som far

guttene til a le i etterkant» (Sander).

Uskyldige historier som gar pa bekostning av andre spillere pa laget, er ofte en slager i
garderoben. Historiene holdes tett blant lagkameratene og nar ikke personer utenfor
spillergruppen. Historiene har ofte stgrre betydning for spillergruppen, enn den har for
utenforstaende. Hvordan historiene blir fortalt, hvem som forteller dem og hvilke spillere
som er malskiven har stor betydning for hvordan historien blir tatt imot. Historier som ikke
gir mening for andre utenfor gruppen kan har stor betydning og skape mye humor for
spillergruppen. Historiene er med pa a skape et felleskap som forteller om hva som er

akseptert 3 sppke med og ikke.

«... det er slik at om noen har dritet seg ut for 10 dr siden, sG kan fremdeles historiene dras
frem igjen ... vi kommer ofte pd noe som en person har sagt feil, et ordtak som ikke ga
mening ... eller et bilmerke som var helt feil. Historiene samler gruppen, det er kjekt a fortelle
de til nye medlemmer som ikke har hgrt dem far, og de som har hgrt dem f@r syns fremdeles

de er like kjekke ... s@ historiene blir snakt om i lang tid fremover» (Knut).

Humor kan ogsa fungere som en ventilator for stress og nervgsitet. Latter blir da et uttrykk

for oppdemmet nervgs energi. | integreringen av nye spilleren vil humor vaere en viktig
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brikke for a gi slipp pa nervgsitet og stress (E. J. Romero & Cruthirds, 2006).
Intervjuobjektene forteller om ulike ritualer der nye spillere ma fortelle hver sin «debuttale»
pa lagets fgrste fest sammen. | debuttalen ma nye spillere fortelle om nar, hvor og hvordan
de debuterte seksuelt for fgrste gang. En slik historien skaper ofte mye humor pa en fest der

de aller fleste historier blir mottatt med smil og latter, skal vi tro «Sander» og «Daniel».

«... 0gsd pleier vi ofte ta en fest nar det har kommet nye spillere inn i gruppen ... det er jo en
veldig fin og enkelt mdte G integrere nye spillere pé ... her har vi jo ritualer som for eksempel
debuttale for nye spillere i klubbene eller nye unggutter ... det er ofte ganske morsomt»

(Sander).

«... det beste vi gjgr for G fa inn nye spillere i gruppen er lagfest ... her har man jo ulike
oppgaver som ny spiller ... du ma blant annet fortelle om fgrste gang du debuterte seksuelt ...
dersom man ikke har hatt sex forteller man en annen grov historie ... dette er jo alltid enklere

d gjgre etter noen glass med alkohol» (Daniel)

Humorhistorier som de beskrevet ovenfor gjgr at nye spiller far fortelle litt om seg selv i
trygge omgivelser. Ut ifra sitatet til «Daniel» ovenfor, vil det veere naturlig 3 anta at
barrieren fra a prate, er noe senket etter noen glass med alkohol. Det vil trolig vaere enklere
a fortelle en slik historie sent pa kvelden etter flere enheter, enn i garderoben etter trening.
Debuttalene holdes ofte sent pa kvelden og publikum er ofte like alkoholiserte som
vedkommende som holder tale. Spillere jager ofte opp stemningen i forkant av slike
historier, noe som skaper mye humor rundt historiene. Selv om historiene er helt pa
kanten/over kanten av hva man kan forvente at fremmede forteller om seg selv, har slike
historier en bindende effekt. Skal vi tro intervjuobjektene er reaksjonen pa slike
historier/taler utelukkende positive, noe som gj@r at spillerne fgler seg enda mer inkludert i
humoren gruppen bruker. Etter hvert vil ogsa de nye spillerne kjenne pa en stgrre tilhgrighet

til gruppen.

4.3 Innlemming av spillere
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Flere av intervjuobjektene beskriver en klubb- og garderobekultur som kjennetegner et indre
samhold og god kollektiv lagand. «Sander» beskriver et botsystem som sg@rger for at alle
spillerne mgter til bestemt tid, har med seg alt de trenger, rydder etter seg, opprettholder
bordskikk og som vasker garderoben i slutten av uken. Som resultat av dette far man en
kultur med stor grad av indre justis der unnasluntring og regelbrudd blir sanksjonert i form
av bgteleggelse. Hvor hgy boten er reflekterer pa hvor alvorlig regelbruddet er. Bgtene
varierer fra 25 — 1000 kroner. Et slikt botsystem vedkjenner ogsa samtlige respondenter at

de har pa sine lag. Pa spgrsmal om hva «botkassen» er svarer «Sander» fglgende;

«Vi har en botkasse, her har vi regler for hvordan vi skal oppfa@re oss, og dersom man bryter
de holdningene og verdiene vi har blir du bgtelagt. Det kan f.eks. vaere G snakke pd seg 2-
minutter pa handballbanen. Hvis man ikke klarer G holde orden pd seg selv og tingene sine
blir man bgtelagt. Det er en veldig fin mdte G holde styr pa klzer, sko og s@ppel. Det blir ogsa

lettere for nye spillere og forholde seg til ulike regler vi har pa laget» (Sander).

Et slikt botsystem beskrevet ovenfor gjgr det enklere for nye spillere 3 tilpasse seg de
normer og regler vedkommende vil mgte i kulturen. De kulturelle kodene og sosiale
praksiser som laget fgrer blir enklere a fglge ved at flere av dem er nedfelt i et skriv for
bgter. Eksempler pa dette kan vaere en pengebot for a ha snakket pa seg utvisning i kamp,
kommer for sent til trening, glemmer a vaske/rydde etter seg eller at man ikke mgter opp pa
dugnad. Det gjgr at man tenker seg om to ganger f@r man klager til dommeren, eller at man

ikke sluntrer unna dugnader.

Selv om det ikke finnes noen regler for integrering i NIF er det allikevel en grunnleggende
forstaelse av at det skal tilrettelegges slik av spillere trives og inkluderes i gruppen. Samtlige
av intervjuobjektene beskriver klubben og laget som gode til a inkludere nye spillere. Pa

spgrsmal om hvordan, svarer de fglgende;

«Jeg faler vi er gode pd det. Vi bruker mye tid sammen hver eneste dag og reiser ogsa
sammen pd ting i helgene. Det er nesten uunngdelig at vi ikke blir godt kjent. Vi prgver G gi
ekstra oppmerksomhet til de nye slik at vi ikke bare snakker med de gode gamle. Det beste vi

gjer er @ arrangere en lagfest. Vi merker alltid et bedre samhold etter slike fester» (Daniel).
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«Det synes jeg vi er veldig gode pd. Vi har ikke hatt sG mye utskiftning, men de som har
kommet til laget har sklidd rett inn. Vi tar gjerne litt ekstra hensyn til de nye og pr@ver a

inkludere dem litt mer» (Knut).

«Der synes jeg vi er veldig gode i klubben. Vi er flinke til G samles utfor banen. Det kommer
litt an pd hvem som kommer inn i gruppen med tanke pd alder og slikt. Veldig mange kjenne
vi fra f@r og noen har tilknytninger her allerede. Ogsa er vi gode til G ta en fest tidlig pa

sommeren slik av vi far inkludert dem ganske raskt» (Anders).

Respondentene er klare pa at de tar ekstra hensyn til nye spillere og prgver sa godt det lar
seg gjore a invitere dem med pa ulike aktiviteter utenfor handballen. Med all den tiden
spillerne bruker sammen er det som «Daniel» sier, nesten uunngaelig a ikke bli kjent. Spillere
som gnsker a fa seg nye venner klarer som regel det i en gruppe pa rundt 20 menn, som

ander og driver med det sammen som seg selv.

4.3.1 Hensyn til nye spillere

| den tradisjonelle ortodokse garderobekulturen til Dalglish (2010) og hans Liverpool, var
garderoben preget av guttete pafunn og vennskapelig mobbing. | boken hans reflektere han
tilbake pa hvordan ertingen kunne korrigere avvikende atferd i gruppen, og ikke minst styrke
den kollektive laganden. Garderobekulturen pa denne tiden var noe mer brutal enn den
intervjuobjektene forteller om. Dalglish (2010) beskriver en kultur der hvis man som ny
spiller ikke handterte omgangstonen i gruppen, hadde man heller ikke noen fremtid i laget.
Nye spillere matte tilpasse seg fort, det var «sink or swim» og «deliver or be damned». Dette
er i stor kontrast til hvordan utgverne beskriver egen kultur. Utgverne beskriver kulturer der
spillerne tar seg tid til 3 bli kjent med nye medlemmer fgr de ble utsatt for erting og
vennskapelig mobbing. Intervjuobjektene vil veere sikre pa at de nye spillerne forstar seg pa
humoren og ikke tar seg naer av spgkene som blir sagt. Det gjgr at spillere som ikke er like
teffe ogsa far en mulighet til 3 delta i kulturen. «Sander» hadde fglgende a si om hvordan de

tok imot nye spillere:
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«Fgr vi begynner G spgke for mye med dem (de nye spillerne) ma vi lzere dem G kjenne farst.
Det er veldig variert hva folk tdler og det tar vi hensyn til. Det er f.eks. to spillere vi har hatt
med oss denne sesongen (8 mdneder), hvor den ene fdr hgre det hver dag og han andre aldri
hgrer det. Det handler mye om hvor trygge vi er med hverandre og hvilken relasjon vi har. Vi
merker fort hvem som tdler masse, og hvem som ikke gj@r det, og det tar vi som et lag

hensyn til» (Sander).

| likhet med «Sander», la ogsa «Knut» vekt pa at det var viktig a ta ertingen litt gradvis nar

det kom til nye spillere. Han uttalte fglgende:

«Erting og sp@king kommer litt gradvis. Vi gdr ikke bort til de nye og sier masse ting med en
gang, det kommer etter hvert. Desto mer vi blir kjent, jo mer tull blir det. Med nye spillere vet
vi jo ikke helt hvordan de reagerer. Det handler litt om G se hvem som tdler ertingen. Vi

jobber for @ finne en balansegang mellom hva som er greit og ikke» (Knut).

Dalglish (2010) er veldig klar pa at spillere som kom til klubben matte «vokse opp fort» og at
det ikke var tid til 3 «hjelpe laerlinger». Ertingen laget utsatte nye spillere for ble ved spesielt
et tilfelle sa mye at vedkommende tok kontakt med manageren og ba om 3 skifte klubb. Den
nyankomne spilleren var ikke vant til en slik kultur og slet med a tilpasse seg. Denne
tradisjonelle ortodokse garderobekulturen er i stor kontrast til den intervjuobjektene
beskriver. Disse utgverne legger vekt pa at man ma lere seg og kjenne, og ta hensyn, for
man begynner med erting og spgking. Risikoen man tar ved a ikke bli kjent fgr man erter og
tuller med nye spillere er at man ikke forstar hvordan det pavirker vedkommende. Lar man
denne ertingen ga for langt kan man ende opp med a miste det som kunne blitt sentrale
spillere for laget (Hjelseth & Tjgnndal, 2016). Fgrer man en slik ortodoks maskulinitet som
Dalglish (2010) beskriver, vil man gi lite rom for alternative mater a uttrykke maskulinitet pa.
Det kan veere skade i dagens samfunn, der maskulinitet fremmes pa ulike vis (Anderson,

2005; Hjelseth & Tjgnndal, 2016).

Nedsettende kommentarer forekommer naturligvis i garderoben og da spesielt om
utenforstdende, eller motstandernes spillere, og kan ofte ha en samlende effekt (Boxer &

Cortés-Conde, 1997; Dalglish, 2010; Hjelseth & Tjgnndal, 2016). Man ser derimot at erting av
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tilstedevaerende kan potensielt virke ekskluderende. Erting av nye spillere kan dermed virke

ekskluderende, selv om ertingen er gjort med gode intensjoner.

4.3.2 Sosialisering bedrer samholdet

| boken til Dalglish (2010) kan vi se at kulturens veteraner strukturerte sosialiseringen av
nyankomne gjennom ritualer som var ment a integrere dem i fellesskapet (Hjelseth &
Tjenndal, 2016). Dette ser vi ogsa igjen intervjuobjektenes kultur. Nye spillere ma holde taler
pa lagfester og oppfordres sterkt til 8 gjenfortelle sin seksuelle debut. Ritualene er ment a
innlemme de nyankomne i et fellesskap, det blir en form for «rite de passage». Samtidig er
en del av de ritualer respondentene trekker frem bade utfordrende og kan virke ydmykende.
Likevel har de en veldig integrerende kraft, og fungerer som en «ice-breaker».
Intervjuobjektene «Sander» og «Daniel» mener de ser et bedre samhold i gruppen etter

lagfester, og at de ulike ritualene bidrar til et gkt samhold.

«Pd lagfest har man ulike oppgaver som ny spiller ... man md fortelle fgrste gang man
debuterte seksuelt, eller en annen grov historie ... det er alltid morsomt med en ny historie ...
vi merker at samholdet er bedre etter det har skjedd morsomme ting pa lagfest. Da snakker

vi mye om det som hendte pd festen ... og da kan vi tulle med de nye litt mer enn tidligere»

(Daniel).

«Vi pleier ofte ta en fest nar det kommer opp nye spillere fra ungdomsavdelingen ... eller vi
har hentet nye spillere. Det er en veldig fin og enkel mdte G innlemme nye pd ... da mad de
holde debuttaler og litt sédnn ... pa bottur ma de f.eks. ha pd seg kostyme ndr vi reiser ... det

er en morsom greie som er helt ufarlig ...» (Sander)

Flere av intervjuobjektene nevner fester laget har sammen, som noe de mener bidrar til gkt
samhold. Lagfestene oppleves a ha en bindende effekt og gir spillerne noe de alle kan prate
om i fellesskap. Selv de nye spillerne vil kunne bidra i samtalene rundt hva som hendte pa
festen. Ritualene de nye spillerne gjennomgar beskrives som uskyldige og debuttalene som
holdes fremfgres i trygge omgivelser. For nye spillere handler ritualene om a la seg bli

latterliggjort foran gamle spiller for a bidra til 3 skape nye gode historier. Ut ifra hva «Daniel»
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forteller ovenfor kan vi regne med at de fleste far en positiv reaksjon pa historiene de

forteller.

4.4 Vennskap, fortrolighet og samhold

| garderoben far lagkamerater kjenne pa naervaeret av hverandre. Det er et sarbart sted der
lagkamerater skifter foran hverandre og dusjer sammen. Spillerne tilbringer mange timer i
garderoben hver eneste uke og etter hvert leerer de hverandre 3 kjenne. Kameratskap og
vennskap etableres og utvikles. Noen av intervjuobjektene kjente ingen av spillerne i
klubben fgr de kom, og na etter noen ar har de etablert flere gode vennskap. Et funn i
studien er at intervjuobjektene betrakter og omtaler spillerne pa laget som venner, fremfor

lagkamerater. «Sander» uttalte som fglgende:

«... Med tanke pa vennskap har garderobekulturen hatt stor betydning ... alle vennskap jeg
har i dag, har jeg fatt giennom handballen, og det er ogsa der jeg har fatt mine beste venner

... Sa garderobekulturen har uten tvil betydd mye for meg» (Sander).

Intervjuobjektene omtaler tidligere lagkamerater som sine beste venner. | toppidretten blir
fokuset rett mot utvikling og prestasjoner, fremfor sosialt miljg og venner (A. Tjora, 2018).
Allikevel ser man at spillere utvikler gode vennskap i garderoben fgr og etter trening, sa vel
som pa treningsfeltet. Selv om man er i et felleskap som oppfattes som en gjeng med gode
venner som stgtter hverandre, vil utgverne allikevel legge til rette for a gjgre det best mulig

selv.

4.4.1 Treningskultur og vennskap

Intervjuobjektet «Knut» forteller om en tydelig indre justis, der man som medlem av
kulturen kan gi beskjed til spillere som ikke jobber hardt nok, eller som ikke presterer. En av
grunnene til at dette er akseptert og mulig, er trolig pa grunn av vennskapene som
forgreiner seg rundt i kulturen. Spillere vet de ma trene mye og hardt for & holde fglge med

resten av laget, og det er rom for a gi beskjeder uten at noen blir fornaermet.
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«Vi har veert en fin gjeng som alltid har «pushet pd» for at man skal trene litt mer ... man vet
jo hvor mye de andre trener ... og da far du hgre det hvis du ikke har hatt en ekstra trening

selv ... dette gjgr det mye kjekkere G drive med idrett» (Knut).

Spillere ser seg ngdt til 3 ta tak i nar de begynner a henge bakpa. | et prestasjonsmiljg som
det toppidretten ofte driver med, vil man som spiller til enhver tid sammenligne seg mot
egne lagkamerater. Hvis to lagkamerater har samme posisjon, vil de til enhver tid
sammenligne seg selv mot den andre. Dette gjgr at man legger inn litt ekstra arbeid for a
vaere den beste av de to. Annerkjennelsen av en slik treningskultur er svaert viktig for lagets
suksess. Det vises ogsa i studien til Cole og Martin (2018), der det viste seg sveert viktig at

spillerne godtok og respekterte kulturen slik den var.

4.4.2 Vennskap pa og av banen

Det & veaere gode venner utenfor konkurranse, men vaere arge rivaler nar kamper/trening
settes i gang, kan vaere med pa a gi treninger og kamper et lekent preg. Partene har det
samme felles malet, nemlig forhindre flest mulig mal, samtidig som de vil score flere (A.
Tjora, 2018). Samtidig som spillerne har det ggy pa trening og kamp vil det ogsa vaere en
motivasjon i bunn som gj@r at man vil prestere bedre enn spilleren man star ovenfor. Pa
denne maten vil lagkamerater knive med og mot hverandre for a gjgre best mulig

prestasjon.

«Garderobekulturen har gjort at jeg vil kiempe mer for de spillerne jeg har ved siden av meg.
Vi bruker veldig mye tid sammen ... ikke bare trener vi hdndball sammen, men vi har jo
styrkegkter utenom ... som gjgr at vi blir veldig godt kjent ... til syvende sist er vi jo pd trening
for a bli bedre og for a prestere. Jeg merker ihvertfall godt selv at jeg jobber hardere for

personen ved siden av meg dersom det faktisk er en person jeg liker og kjenner godt» (Ola).

«Ola» trekker frem viktige punkter i treningsarbeidet. Det a ville «blg» for sidekameraten

skaper en treningskultur hvor man er villige til 3 gi alt for a vaere bedre enn motstanderen.
Samtidig som det er viktig a fokusere pd egen mann, vil det i et lagspill, alltid veere viktig a
hjelpe sidemannen i bade forsvar og angrep. Garderobekulturen ser ut til 3 veere med pa 3

skape en indre motivasjon til 3 krige med sidemannen pa tross av ulike individuelle mal,
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aldersforskjell og etnisitet, for @ oppna gode resultater. Funnene samsvarer med tidligere
publisert teori (Cruickshank & Collins, 2012b, 2013), som ogsa viser til hvordan utgverne

kjemper for hverandre pa tross av ulikheter, som for eksempel alder og individuelle mal.

«For at vi skal prestere best mulig er det viktig at vi kienner hverandre godt ... for @ vite hva
folk trenger og hvilke knapper vi skal trykke pd for at de skal prestere best mulig ... jo bedre vi
kjenne hverandre, jo enklere er det G kommunisere ... vi tar oss ikke naer av smad
kommentarer og slikt, for vi vet det ikke er noe frekt ment ... det gir ogsd en trygghet til &

pra@ve d feile, uten av vi trenger vaere redde for @ fd kjeft» (Daniel).

Lagkamerater blir oppgitte pa hverandre. Intervjuobjektene forklarer at det er en aksept pa
hvordan spillerne prater til hverandre. Det skal vaere lov a slenge ut kommentarer og
tilbakemeldinger uten at noen tar det som blir sagt personlig. Spillerne skal ikke la
kommentarene ga innpa seg selv, men skal kunne oppfatte det konstruktive i hva som blir
sagt. Vennskapet som ligger i bunn, gj@ér det mulig a vaere direkte og kvasse mot hverandre.
Jo bedre vennskapet er, jo kvassere kan tilbakemeldingen veaere. Det gj@r ogsa at spillere
utvikler «tykkere hud» og blir tgffere psykisk. Garderobekulturen gir ifglge intervjuobjektene

«Sander» og «Daniel» tykkere hud.

«Garderobekulturen har gjort slik at jeg taler mye mer fra andre ... jeg tdler ogsGé mye mer

motgang ... den har jo laert meg at livet ikke alltid gdr pd skinner» (Sander).

«l garderobekulturen laerer man G gi og ta ... det nytter ikke 6 komme & tro man skal bli
strgket i hdret og tatt godt vare pd til enhver tid ... man ma tdle G std imot nar det bldser,
kunne ta imot stikkene som kommer, bli litt flau og ikke vaere forberedt pd alt ... alt dette gjgr

at vi bygger karakter» (Daniel).

4.4.3 Fortrolighet og overfladiske samtaler

Garderobekulturen assosieres ofte som en maskulin arena full av testosteron. Her skal man

ikke vise svakheter, men vise hvor tgff man er. Denne tradisjonelle tankegangen
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representerer ikke respondentenes garderobekultur. Riktignok finnes det fremdeles
paralleller som kan trekkes til den tradisjonelle, maskuline garderobekulturen. Flere av
intervjuobjektene trekker frem at garderoben er en trygg og fortrolig arene hvor de kan
prate om det meste. Det er ikke alt som blir fortalt i plenum, men som gjerne lgftes frem til
3-4 stykker om gangen. «Daniel» mener garderoben er en plass han kan prate om hvordan

han har det, og ting han synes er vanskelige for tiden.

«Garderoben er en plass jeg Gpent kan fortelle hvordan jeg har det ... jeg faler jeg kan trekke
frem de verste og tyngste tingene i hverdagen min ... dette er nok ekstra typisk ndr vi har
brukt lang tid i garderoben og jeg sitter igien med 3-4 stykker ... jeg gj@r det nok ikke foran

alle sammen» (Daniel).

Flere intervjuobjekter Igfter frem at de fgler seg noksa trygge pa at lagkameratene ikke
forteller ting videre, men de er ogsa klare pa at det ikke er alt de trekker frem foran alle.
Flere av intervjuobjektene sier de fint kan prate om dype ting, men da helst med de som

oftest sitter lenge igjen i garderoben.

«Jeg stoler ikke hundre prosent pa gruppen, men mye mer pd gjengen vi har nd kontra den vi
hadde tidligere ... det er slik at jeg stoler mer pd de spillerne som sitter lenge i garderoben,
enn de som gar tidlig ... det har noe med at vi ofte er de samme som sitter igjen, og det gjor

jo at samtalene ofte blir mer serigse» (Sander).

Garderobemiljgene intervjuobjektene beskriver, fremstar som fortrolige, i motsetning til
Dalglish og Liverpools garderobekultur (Eng, 2002; Vick, Bovet & Anderson, 2010).
Intervjuobjektene er ogsa klar over at de ikke kan vaere helt sikre pa at det som blir sagt og
gjort viderefortelles. Flere av intervjuobjektene forteller derimot at de fgler seg sikre pa
spillerne som de som oftest sitter igjen med i garderoben etter trening. | likhet med
garderobemiljget til Dalglishs Liverpool FC, opplever intervjuobjektene en stgrre fortrolighet

og betydningsfulle genuine samtaler.
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«Jeg kjenner pad en stgrre fortrolighet pa et hotellrom enn det jeg gj@r i garderoben ... dersom
jeg hadde veert pd tur og havnet pd rom med Henning, faler jeg at jeg kunne sagt hva som

helst til han» (Daniel).

St@rre fortrolighet pa hotellrom kjenner ogsa «Ola» pa. Pa spgrsmal om han opplever stgrre

fortrolighet pa hotellrommet fremfor garderobe, svarer han fglgende;

«Ja, absolutt ... der velger man litt hvem man vil Gpne seg til ... jeg trur jeg kunne Gpnet meg
til minst 1/3 av gruppen ... til de kunne jeg sagt at livet var kjipt for tiden ... jeg er ogsé
ganske sikker pa at de jeg velger G gjgre det for, lytter til hva jeg har og si og virkelig bryr seg

om det jeg kommer med» (Sander).

4.4.4 Lagfglelse, kommunikasjon og samhold

Intervjuobjektene viser til en tydelig fglelse av samhold og stolthet nar de trekker pa seg
drakten og gjor seg klare for kamp. «Knut» trekker frem en sterk lagfglelse av like drakter og
kjenner pa en tilhgrighet til klubbens historie og kulturarv. Dette samsvarer ogsa med
resultatene Johnson et al. (2013) fant i sin studie pa rugbylaget All Blacks fra New Zealand.
Ogsa der viste resultatene en klar stolthet til lagets kulturarv og det a vinne. Pa spgrsmal om

hvilke fglelser intervjuobjektene far nar de tar pa seg drakten svarer de fglgende;

«Nadr jeg trekker pG meg drakten fdr jeg en falelse av samhold ... du ser vi er et lag med
samme utstyr, jeg kjenner pd en lagfglelse ... ogsG med tanke pa historien til klubben ... du
kjenner pa en tilhgrighet til idrettslaget, og det blir jeg stolt av ... ndr jeg ser lagkameratene
mine tar pd drakten sd kjenner jeg pa en falelse av samhold ... jeg faler jeg skal i krigen med

kompisene mine» (Knut).
«Jeg kjenner pa det som et privilegium og det er litt spesielt hver gang drakten gar pa ... det
er litt sann man strekker frem brystkassen og er ydmyk over at jeg far denne muligheten sa

ofte som jeg gjgr» (Sander).

4.5 Samhold som en ngkkelfaktor for prestasjon
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Alle de overnevnte punktene som ble nevnt av spillerne bidrog til gkt samhold i gruppen,
som igjen viste seg a vaere prestasjonsfremmende. Hver og en av disse faktorene sa noe om

hvordan samholdet oppstar i gruppen og hvordan det kan fremme prestasjonen i laget

Humor og sprak — Humoren og spraket som oppstar og brukes i laget fungerer som en
motvekt for toppidrettens hgye og serigse krav. Humoren og spraket bidrar til en lettere
positiv stemning, som gj@r at treningene blir mer lystbetonte. En positiv treningsarena
resulterer i mer motiverte og engasjerte utgvere. En slik arena vi ha positiv effekt pa affekt
og humgr i gruppen. Denne pavirkningen pa affekt og humer gjgr at spillergruppen er mer

mottakelige for konstruktive tilbakemeldinger og tung treningsbelastning.

Erting og fleiping blir nevnt av samtlige utgvere som en positiv del av garderobekulturen. Det
bidrar til en lett og positiv stemning. Dette bedrer ogsa kommunikasjonen mellom spillerne
ved at kommentarer og tilbakemeldinger blir gitt uten at spillerne tar seg naer av hva som
blir sagt. Kvasse og direkte tilbakemeldinger kan bli gitt uten av spillerne tenker nevneverdig

over hva som blir sagt.

Innlemming — En viktig del av samholdet i gruppen er a fa innlemmet nye spillere sa fort som
mulig. Man gnsker a gjgre dem bevisste pa normer og regler, samt sjargong, slik at de far
forstaelse for lagets kultur. Det er gnskelig at alle spillerne pa laget blir en del av samholdet.
Spillerne blir kjent med garderobe- og treningskulturen som gjgr det enklere a delta og
prestere pa trening. Nar nye spillere blir kjent med laget vil det ogsa veere lettere a
kommunisere og samhandle pa banen. Dette er essensielt for prestasjon i en lagsport som

handball.

Vennskap — Det var ogsa viktig for utgverne a fa frem det gode vennskapet som oppstar i
laget. Utgverne er ikke bare lagkamerater, men ogsa venner pa fritiden. Ved a ha et solid
vennskap i bunn vil spillerne stole mer pa hverandre, som ogsa gjenspeiler seg pa banen.
Man vil ha stgrre tro pa hverandres avgjgrelser og ferdigheter. Det gode vennskapet pavirker
ogsa treningskulturen til utgverne, ved at de presser hverandre til & trene mer og bedre. en
kultur med flere vennskap i bunn bidrar til en trygg og fortrolig treningsarena. Dette bidrar

til at spillerne fgler seg tryggere i gruppen, som igjen gjgr at utgverne tgrr a prgve og feile pa
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trening. Dette er prestasjonsfremkallende fordi utgverne vager a teste ting de ikke er trygge

pa, uten a veere redde for negative tilbakemeldinger.

4.6 Styrker og svakheter med studien

4.6.1 Styrker

En av styrkene i studien er at intervjuene er gjennomfg@rt pa utgvere i de to gverste
divisjonene i Norge. En annen styrke er at det innsamlede datamaterialet ble sett over av
flere personer. Pa denne maten kunne jeg forsikre meg om at materialet ble tolket pa
samme mate av flere personer, slik at det endelige og publiserte materialet stemmer
overens med det som ble sagt i intervjuene. | tillegg kjente jeg til flere av utgverne fra fgr av,
noe som kan bidra til at utgverne hadde lettere for a apne seg og fortelle ting de gjerne ikke
ville fortalt til en ukjent intervjuer. Selv om dette kan fremstd som kun en styrke, er det
viktig a papeke at det ogsa kan vaere en svakhet. Det kan gjgre at enkelte personer kan

oppleve det som flaut eller sarbart &8 apne seg om enkelte temaer til en de kjenner fra for.

Det er heller ikke gjort forskning pa dette temaet blant topphandballspillere i Norge, noe
som ogsa kan vaere en styrke og en svakhet. Det er en styrke fordi det bidrar til ny kunnskap
pa praksisfeltet, men en svakhet fordi en ikke finner forskning pa den samme tematikken
innenfor akkurat dette feltet. Pa grunn av dette vil det vaere vanskelig 8 sammenlikne

funnene i denne oppgaven med andre forskningsresultater innenfor samme felt.

4.6.2 Svakheter

Det viste seg at det var mange av de samme temaene som gikk igjen hos de ulike utgverne.
Dette kan henge sammen med utvalget av utgvere. Ettersom utvalget er lite i forhold til hvor
mange spillere og lag det er i de to gverste divisjonene i Norge, kan det det hende at den
innsamlede dataen ikke er sa overfgrbar som gnskelig, noe som Kvale og Brinkmann (2015)
uttrykker er vanlig ved fa respondenter. Pa grunn av dette, er ikke resultatene
representative for hele eliteserien og 1.divisjon i Norge. | tillegg ser studien kun pa menn.
Hadde det veert mulighet for samarbeid med andre forskere, eller andre medstudenter, ville

det vaert mulighet for a fa et betydelig stgrre utvalg. Det hadde da veert mulig a intervjue
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enda flere utgvere pa tvers av kjgnn, samt ulike aldersgrupper, som igjen kunne gitt andre

resultater.

En annen svakhet kan veaere at intervjuguiden ble utviklet av meg, som ikke har mye
erfaringer med verken utvikling av intervjuguide eller giennomfgring av intervjuer. Ved bruk
av en intervjuguide som hadde veert laget av en erfaren forsker, kunne datamaterialet sett

annerledes ut, som igjen ville pavirket de endelige resultatene.
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5.0 Oppsummerende konklusjon

Den foreliggende oppgaven hadde fglgende problemstilling: Hvordan kan garderobekultur
fremme prestasjon i et lag? Temaene som gikk igjen hos samtlige utgvere var humor og
sprak, innlemming av spillere, og vennskap, fortrolighet og samhold. Alle disse temaene viste
seg a ha en effekt pa samholdet i gruppen. Dette samholdet gjgr at spillerne blir tryggere pa
hverandre og kommuniserer bedre. Dette kan igjen gjenspeiles pa bade trening og i
kampsituasjon der tillit og kommunikasjon er viktige deler av handball. Dette samholdet gjgr
at spillerne vil jobbe hardere for hverandre, som igjen har en positiv effekt pa
treningskulturen. Disse faktorene er med pa a fremme prestasjonene i laget, ettersom det
pavirker bade de fysiske og de psykiske egenskapene i laget.

Forskningsspgrsmalet var: Er det likheter mellom garderobekulturene? Det viste seg a veere
mange likheter i kulturene, noe som motsier forskningshypotesen om at det kom til 3 vaere

store forskjeller pa garderobekulturenes betydning
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Vedlegg

Vedlegg 1 — Intervjuguide

Sporsmadal til intervju

Formalet med denne oppgaven er a se pa hva kultur og garderobeprat gjgr for prestasjonen i
et lag. Med garderobekultur menes alle situasjoner hvor spillergruppen er skjermet, eller
innsynet fra andre er sterkt redusert/blokkert. Garderobekulturen er ikke geografisk
avgrenset til kun en plass, men oppstar nar innsynet fra andre er begrenset. Alt du sier i
dette intervjuet vil bli anonymisert. Som skrevet i samtykkeskjemaet vil dette intervjuet bli
|tatt opp pa bandtaker.

Hvor lenge har du spilt i klubben?

Hvor lenge har du spilt pa dette laget?

Hvor lenge har du spilt handball?

Har du en sentral plass pa laget? Starter du?

Hvor lenge har du vaert en del av kulturen pa laget ditt?

Husker du ditt forste mgte med kulturen? Kan du fortelle litt om det, hvordan var det?

Hvordan vil du si spraket er i deres kultur?
Hgflig, nedlatende eller oppmuntrende?
Hvem prates det om, er vedkommende til stede, ikke til stede, eller ikke en del av
gruppen.
Vennskapelig mobbing? Mobbes noen mer enn andre? Felles syndebukk? Hva
mobbes det om?
Hvilken type humor?

Hvordan ser omgivelsene ut i deres kultur?
- Hvordan ser det generelt ut i hallen?
- Hvordan ser det ut pa veggene i garderoben?
- Medaljer, bilder, nytt eller gammelt?

Hvilke verdier og holdninger henger hgyt i deres kultur?
- Hvem har bestemt holdningene og verdiene?

Hvilke typer historier gar igjen i deres kultur?
- Historier om jenter og gutter?
- Historier om fester?

Har dere noen slagord som representere dere?

Hvilke fglelser far du nar du trer pa deg drakten?
- Stolthet?



Hvordan er stemningen i garderoben etter ett og tre tap?
- Makteslgshet?
- Tviler man pa seg selv?
- Skylder man pa hverandre?

Hvordan jobber gruppen for 3 integrere nye spillere?

- Speking, erting og mobbing?

Opplever du garderobekulturen som fortrolig?
- Kan man fortelle hvordan man egentlig har det?
- Er samtalene overfladiske?
- Opplever du stgrre fortrolighet pa hotellrommet en og en, fremfor i garderoben?

Hva har garderobekulturen betydd for deg?
- Vennskap?
- «Tykkere» hud

Har garderobekulturen veert viktig for hvordan du/dere presterer?
- Hvis ja/nei hvorfor?
- Mer samhold?

- Kjempe mer for den ved siden?

70



Vedlegg 2 — Godkjenning av NSD

Meldeskjema / Master idrettsvitenskap / Vurdering

Vurdering

Referansenummer
259462

Prosjekttittel
Master idrettsvitenskap

Behandlingsansvarlig institusjon
Universitetet i Stavanger [ Fakultet for utdanningsvitenskap og humaniora / Institutt for grunnskoleleererutdanning, idrett og
spesialpedagogikk

Prosjektansvarlig
Rune Giske

Student
Lars Sigve Hamre

Prosjektperiode
18.08.2021 - 01.07.2022

Meldeskjema [

Dato Type
08.02.2022 Standard
Kommentar

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere i samsvar med personvernlovgivningen sé fremt den
gjiennomfares i trad med det som er dokumentert i meldeskjemaet med vedlegg 12.01.2021 samt i meldingsdialogen mellom
innmelder og NSD. Behandlingen kan starte.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.07.2022.

LOVLIG GRUNNLAG FOR UTVALGET

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp
til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan
dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake. Vi forstar det slik at de registrerte kan bestemme over seg selv om de
gnsker & delta i forskningsprosjektet eller ikke. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

LOVLIG GRUNNLAG FOR TREDJEPERSON

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte i utvalget til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet
legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse
som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vaere den registrertes
samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til
behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og
ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og ngdvendige for forméalet med

71



Vedlegg 3 — Informert samtykke

INFORMASJONSSKRIV

Vil du delta i forskningsprosjektet
«Garderoben som kulturbcerer»?

Dette er et spersmadl til deg om & delta i et forskningsprosjekt der formalet med studien er 4 se pa
garderobekulturen til toppidrettslag. Her skal vi forsgke 4 fa et innblikk i hvordan garderoben ser ut,
hvilken humor som blir brukt og normer og regler for deltakerne i kulturen. I dette skrivet gir vi deg

informasjon om madlene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formal

Formalet med prosjektet er 4 se hva som preger en garderobekultur, hvordan den ser ut og hvilke
personer som styrer den. Vi skal se pa hvilke normer og regler som felges og hvilke spillere som er
autoriteere i kulturen og hvem som ikke er det. Videre skal vi se pa hva garderobekultur har og si for et
lag hvor fokuset er rettet mot prestasjon og resultater. Innhenting av data vil skje ved hjelp av
dybdeintervjuer med spillere i toppidretten. Vi satser pd 4 samle inn data fra to forskjellige miljg, slik
det er mulig 4 se pa forskjeller og dermed kunne sammenligne gruppene.. Etter hvert skal dette danne

grunnlaget for en masteroppgave.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet.

Studenten Lars Sigve Hamre og hans veileder ved Universitetet i Stavanger, Rune Giske.

Hvorfor spsr jeg deg om & delta?
Kriterier for & delta i prosjektet er at man har drevet/driver med toppidrett og har vart deltakende i en
garderobekultur.

Hva innebzerer det for deg 4 delta?

Dersom du finner dette interessant og tenker dette er noe du vil delta i vil datainnsamlingen skje under
et dybdeintervju pa maks én time. Intervjuet vil veare preget av spersmal rundt garderobekulturen,
hvordan den oppleves, hvilken humor som er dominerende og vedkommende sin plass pa laget.

Opplysningene og dataen som kunne ut fra intervjuet vil bli skrevet ned fortlepende. Det vil ikke blir

hentet inn bakgrunnsinformasjon om vedkommende utover det personen selv sier i intervjuet.

Vedkommende vil ikke bli navngitt i studien. Personopplysninger som kommer frem i forskningen, vil

blir fjernet og slettet ved prosjektslutt. Datoen settes til 1. juli.
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Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig 4 delta i prosjektet. Hvis du velger & delta i prosjektet kan du nir som helst trekke
samtykket tilbake uten 4 oppgi noen grunn. Alle opplysninger av deg vil bli anonymisert. Det vil ikke
ha noen negative konsekvenser fro deg hvis du ikke vil delta eller senere velger 4 trekke deg fra

undersgkelsen/intervjuet.

Relasjon

Ved en eventuell relasjon mellom intervjuer og intervjuobjekt vil skal deltakelsen ikke ha en
innvirkning pa hverken relasjon, forhold eller tolkning av data. Eventuelle relasjoner vil/skal ikke
pavirkes dersom personen det forskes pa velger a ikke delta, eller senere trekke seg fra

forskningsprosjektet. Prosjektet vil/skal ikke kommenteres dpent blant de resterende i spillergruppen.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger.
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formdlene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun prosjektgruppen og

veileder som vil ha tilgang til opplysningene. Disse vil ikke deles.

Hva skjer med opplysningene dine nir vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planene vere helt avsluttet innen 1. juli. Datamaterialet fra intervjuet vil da bli

slettet.

Dine rettigheter
Sé lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
Innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
4 fa rettet personopplysninger om deg,
fa slettet personopplysninger om deg,
fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og,
a sende klage til personvernombudet eller datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

P4 oppdrag fra UIS har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?

73



Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

Universitet i Stavanger ved Lars Sigve Hamre, mobil: 99376515. Eller veileder Rune Giske,

telefon: 51833536, e-post: rune.giske@uis.no

NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (
telefon: 55582117

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg er villig til & delta i studien «Garderoben som kulturbarer».

Deltaker; Prosjektansvarlig; Rune Giske.

Sted, dato; ... - Sted, dato; ...
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