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Indledning

I januar 2002 blev dameelitedivisionsklubberne praesenteret for et oplaeg
omkring organisationsudvikling primaert rettet mod klubbernes damele-
delse og potentielle ledere. | marts 2002 bakkede projektgruppen® op om,
at DBU Uddannelse kunne g& i gang med at foretage en kvalifikationsana-
lyse? via spgrgeskemaer til samtlige dameledere i Elitedivisionsklubberne.
Kvalifikationsanalysen blev fulgt op af et focusinterview i hver klub. Alle
klubber, der 14 i Elitedivisionen i seesonen 2001-2002 blev tilbudt at del-
tage, samt nyoprykkeren fra 1. division samme saeson. | fgrste omgang
har det ikke vaeret muligt at indgd en aftale om focusinterview med FVK3.
Vi forventer dog at besgge FVK i lgbet af januar, 2003, men ellers er alle
andre med dvs. Fortuna Hjarring, Skovbakken, Horsens, OB, Brgndby,
Vejle, Hillerad og B 1921.

Formal

Organisationsudviklingen er en mindre del af det samlede projekt “dame-
fodbolden i verdenseliten”. For at kunne komme i verdenseliten er det
ngdvendigt at involvere alle dele i klubben, dvs. traenere, spillere og lede-
re. Treenere og spillere er centrale, men uden et velfungerende organisa-
torisk niveau bliver der tale om en kortsigtet Igsning. For ikke at skaevvri-
de projektet er det besluttet ogsa at prioritere organisationsudvikling,

| den forbindelse er det veesentligt at stille sig spgrgsmalet om det er mu-
ligt at na projektets mal kun med frivillige ledere pa det organisatoriske
niveau.

Metode

For at afdeekke ledernes uddannelsesbehov og —-gnsker har vi valgt dels at
gennemfgre en kvantitativ undersggelse via spgrgeskemaer (se bilag 1),
dels focusinterview med dem, der har udfyldt spgrgeskemaerne. | alt har
59 dameledere deltaget i spgrgeskemaundersggelsen. Klubberne har selv
udpeget de personer, der har deltaget. De er primeert valgt blandt dame-
udvalgene, bestyrelsesmedlemmer og potentielle ledere.

Focusinterview

Resultaterne af kvalifikationsanalysen har vi preesenteret i forbindelse
med focusinterviewene, nar vi har veeret pa besgg i klubberne. Pa focu-
sinterviewene tegnede vi et billede af de generelle tendenser og sammen-
ligner med, hvordan det s& ud i den pageeldende klub samt udarbejdede
en status for de basiskrav (se leengere nede), som vi vurderer er ngdven-

1
2

Projektgruppen for “Dansk damefodbold i verdenseliten”.

Kvalifikationsanalysen er foretaget som spgrgeskemaundersggelse. Den har afdeekket
deltagernes nuveerende og deres fremtidige kompetenceniveau samt behov for ud-
dannelse

Data fra kvalifikationsanalysen (spgrgeskemaundersggelsen) i FVK indgar i rapporten,
men ikke data fra focusinterviewet, da det endnu ikke har fundet sted.



dige for at have et velfungerende organisatorisk niveau i klubben. Endelig
brainstormede vi pa, hvad der skulle ske frem til 2005 samt udarbejdede
en udviklingsplan for klubben primaert med afseaet i basiskravene og kvali-
fikationsanalysen.

I hver af klubberne er udarbejdet en udviklingsplan. Nogle steder lgber
udviklingsplanen frem til 2005, andre steder har klubben valgt at se et ar
frem, hvorefter man forventer at tage endnu en skridt.

Vi vurderer, at falgende krav bar veere opfyldt pa det ledelsesmaessige
for at komme i verdenselite:

© En vision* for damefodbolden samt mal og delmal for at komme

teettere pa visionen.

Et veerdigrundlag sé alle treekker i samme retning.

En organisationsplan, som afspejler ansvar og kompetence.

En personalepolitik - for bade de frivillige og de ansatte.

Arbejdsbeskrivelser pa alle veesentlige arbejdsopgaver med angivel-

se af ansvar og kompetence samt forventet tidsforbrug pa den en-

kelte opgave. Disse gennemgas en gang arlig og justeres.

Jobprofiler pa alle ledelsesmaessige opgaver (dameudvalg/-

bestyrelse).

© Ledelsen skal have tilstreekkelige kompetencer til at udfgre deres
hverv jf. jobprofil.

OO 0O

©

Disse 7 krav er gennemgaet pa focusinterviewene for at finde ud af, hvor
langt klubberne er (se sammenfatningen). Det kan fastslas, at kun fa af
klubberne har en egentlig vision, en personalepolitik og et veerdigrundlag.
Mindre end halvdelen af klubberne har arbejdsbeskrivelser med angivelse
af ansvar og kompetence med angivelse af tidsforbrug pa veesentlige ar-
bejdsopgaver. Ingen af klubberne har jobprofiler pa lederne. Der er
blandt klubberne en stor villighed til at arbejde pa at f4 fundamentet gjort
baeredygtigt.

* En vision er her defineret som noget uopnéeligt — en dram. Hvis du er ved at n& den,
er det ikke laengere en vision, men et mal.



De veesentligste konklusioner

Dameledernes baggrund

(0]
(0]
(0]
(0]

(0]

42 % af lederne er kvinder

56 % af damelederne er over 40 ar

50 % har 2 ar eller kortere tids erfaring i dameledelsen

61 % af lederne er ansat i det private og 29 % er ansat i det offent-
lige

45 % af damelederne har en mellemlang eller lang videregaende
uddannelse

Arbejdet i dameledelsen

(0]

Personalegennemstrgmningen er for hgj. 37 % af damelederne for-
venter ikke at veere i dameledelsen om 3 ar - klubberne skal veere
bedre til at tage imod nye og fastholde dem

2/3 bruger, hvad der svarer til et V4 tidsjob pa arbejdet i dameledel-
sen

20 % mener ikke, at de er godt nok rustet til at bestride deres post
Mange magter at lgse deres specifikke opgave, men fa har overskud
til at udvikle

Iseer dameledere med kort anciennitet fgler sig darligt rustet til at
udfgre deres post

Der er for meget drift og for lidt udvikling i dameledelserne
Damefodbolden er typisk repraesenteret med en person i bestyrel-
sen og et dameudvalg

| forhold til basiselementer for at veere i verdenseliten organisato-
risk — mangler klubberne visioner, veerdigrundlag, personalepolitik
samt arbejds- og jobprofiler

Damelederne og uddannelse

(0]
(0]

(0]

46 % vurderer, at dameledelserne ikke er tilstreekkeligt uddannet
Iseer de unge (under 40 ar) mener, at dameledelsen ikke er til-
streekkeligt uddannet.

Der er isaer behov for kompetenceudvikling i ikke-kraftcenter-
klubberne, men ogsa i kraftcenterklubberne

En gruppe pa 10-20 % alt afhaengig af kompetenceomrader er ikke
interesseret i at uddanne sig

Den starste interesse for at uddanne sig er blandt dem med 3-6 ars
anciennitet i dameledelsen

Interessen for at uddanne sig er stgrste blandt de unge (under 40

o

ar)



Dameledernes kompetencer

o Dameledelsen gar det udmeerket pa det interne niveau, men har
store problemer pa det eksterne niveau

o Damelederne er darligst karende indenfor markedsfaring. De er
bedst indenfor samarbejde, delegering og kommunikation

o Damelederne har det stgrste kompetencegab indenfor: konflikt-
handtering, markedsfaring, kommunikation, malsaetning og foran-
dringsledelse. Det mindste gab er indenfor samarbejde og forhand-
ling

o De veesentligste kompetencer for at veere dameleder er: konflikt-
handtering, samarbejde og kommunikation

Sammenligning kraftcenterklubber = ikke-kraftcenterklubber

o De unge ledere er i ikke-kraftcenterklubberne.

o Der er vaesentligt flere lederne i kraftcenterklubberne med en lang
videregdende og en mellemlang videregaende uddannelse den i
ikke-kraftcenterklubberne.

0 82 % af lederne i kraftcenterklubberne faler sig godt rustet til at ud-
fare deres primeere job. | ikke-kraftcenterklubberne er tallet 58 %.

0 58 % i ikke-kraftcenterklubberne vurderer, at dameledelsen ikke er
tilstreekkelig uddannet.

0 65 % af lederne i ikke-kraftcenterklubberne har veeret med dame-
ledelsen i mindre end 3 ar

0 39 % af lederne i ikke-kraftcenterklubberne er ikke med om 3 ar.
For kraftcenterklubberne er tallet 29 %.

o Pa stort set alle ledelsesmaessige omrader er kraftcenterklubberne
mere velfungerende end i ikke-kraftcenterklubberne

0 Interessen for at uddanne sig indenfor, samarbejde, kommunikati-
on, forhandling, motivation og malsaetning, er starst i ikke-
kraftcenterklubberne

o0 Interessen for at uddanne sig indenfor, markedsfgring, delegering,
konflikthandtering, er starst i kraftcenterklubberne



Anbefalinger
Ovenstaende konklusioner fgrer til anbefaling af falgende indsatsomrader:

(0]
(0]

o

Damefodbolden skal organisatorisk sidestilles med herrefodbolden
Lederne skal have tilstreekkelige kompetencer til at udfgre deres
hverv - isaer de udadvendte kompetencer skal styrkes
Basisfundamentet i klubberne skal bringes i orden dvs. alle klubber
skal have

(0]

(0]
(0]
(0]
(0]

(0]

en vision

et veerdigrundlag

en organisationsplan med angivelse af ansvar og kompetence
en personalepolitik for bade frivillige og ansatte
arbejdsbeskrivelser pa alle veesentlige arbejdsopgaver med
angivelser af forventet tidsforbrug

jobprofiler pa alle ledelsesmaessige opgaver. Disse skal skabe
tid til udvikling og veere med til at rekruttere tilstraekkeligt med
menneskelige ressourcer.

Personalegennemstrgmningen skal bringes ned

Det er ngdvendigt, at klubberne far defineret, hvad de kan tilbyde
sponsorer

Behov for at vurdere om den gkonomiske stgtte kan differentieres,
sa der er en pulje af midler til klubber, som har potentiale til at bli-
ve kraftcenterklub indenfor en rimelig tidsmaessig periode.



Status for besgg i klubberne omkring lederuddannelse og organisationsudvikling — december 2002

Grundleeggende behov

Kompetenceudviklingsbehov

Action

gkonomi

OB o Vision, mal og delmal skal o Kompetenceniveauet er en o Belbintestet den 11.12.02 | o OB har faet bevilget 4.800
skilles ad. Der skal defineres smule hgjere lokalt end pa med efterfglgende diskus- kr. fra DBUs Aktivitetspulje til
en vision for damefodbol- landsplan. sion af hvem der lgser op- Belbintest.
den. gaverne.

0 Arbejdsbeskrivelser pa alle o Neeste kursusgang er i fe-
vaesentlige arbejdsopgaver bruar, hvor arbejdsopga-
med angivelse af ansvar, verne med baggrund i
kompetence Belbin skal defineres

o Ledelsen eri gang med at
beskrive alle relevante ar-
bejdsopgaver

Skovbak- 0 Arbejdsbeskrivelser pa alle o Kompetenceniveauet er hgjt | o Procesforlgbene forventes Tildelt to lederstipendiater til

ken veesentlige arbejdsopgaver og interessen for at uddan- at ga i gang i lgbet af fe- beskrivelse af arbejdsopga-
med angivelse af ansvar, ne sig er stor bruar i 2003, méaske 2004. ver m.v.
kompetence og tidsforbrug o Det er aftalt at gennemfgre Den samlede gkonomi i ud-
(afviklet 14/8). kompetenceudvikling inden viklingsplanen belgber sig til

o Implementering af veerdi- for felgende omrader: Mar- op mod 100.000 kr. Her er

grundlag og malsaetning i
klubben

kedsfaring (synlighed/PR),
forandringsledelse, motiva-
tion, samarbejde, konflikt-
handtering og kommunikati-
on. Det er alle procesforlgb
over 10 timer. Temaerne
planleegges i naevnte reekke-
falge. Markedsfaring kan
deekkes ind under det som
Promovator er i gang med.
De gvrige temaer er en del
af udviklingsplanen.

forslag om mulighed for at
ansgge i puljen til klubpulje-
midler. Desuden mulighed for
at sgge DBUs Aktivitetspulje,
kommune og egen finansie-
ring.

Skovbakken har forelgbig
modtaget 8.500 kr. fra DBUs
Aktivitetspulje til Klubbens
Arsplan og et procesforlgb.




Status for besgg i klubberne omkring lederuddannelse og organisationsudvikling — december 2002

Grundleeggende behov

Kompetenceudviklingsbehov

Action

gkonomi

Fortuna En samlet vision for dame- Kompetenceniveauet ligger o Der planleegges et week- o | fgrste omgang skal der in-
Hjarring fodbolden samt serviceefter- over gennemsnittet og inte- endseminar, hvor der vesteres 8-10.000 kr, men
syn pa arbejdsbeskrivelser, ressen er vaesentlig hgjere seettes focus pa veerdi- yderligere midler ma forven-
organisationsplan end pa landsplan. grundlag, arbejdsbeskri- tes, nar der tages fat pa pro-
Udarbejdelse og implemen- velser og organisations- cesforlgbene.
tering af et veerdigrundlag, plan. Der er dog ikke sket
som ogsd kan benyttes i noget siden focusintervie-
markedsfgringssammen- wet. Bolden ligger hos
haenge Fortuna Hjgrring.
o Procesforlgbene afventer
weekendseminaret, s ba-
sis bliver feerdiggjort in-
den naeste step bliver ta-
get.
Vejle 0 Arbejdsbeskrivelser pa alle Kvalifikationsanalysen viste 0 Arbejdsbeskrivelserne er De er som ikke-kraftcenter-

veesentlige arbejdsopgaver
med angivelse af ansvar,
kompetence og tidsforbrug.

at interessen for at uddanne
sige ikke var seerlig stor, men
det vendte focusinterviewet
op og ned pa. Det skyldes
bl.a. usikkerhed om leengde
og geografi om afviklingen.
Klubben gnsker at bliver bed-
re indenfor markedsfgring.
Det kan indarbejdes i forbin-
delse med Promovators ar-
bejde samtidig har klubben
en person, som kunne intro-
ducere udvalgte folk til spon-
sering.

Det er aftalt at tage fat pa
falgende procesforlgb: For-
handling, forandringsledelse,
kommunikation og motivation

feerdiggjort i forbindelse
med afvikling af Klubbens
Arsplan.

o Tidsplanen for procesfor-
lgbene ser saledes ud:
forhandling (starten af
november), forandringsle-
delse (sidst i februar),
kommunikation (sidst i
april), og motivation (forst
i juni). Alle procesforlgb
har en varighed af 1% dag
(10 timer). Tidsplanen ma
skydes 3-4 maneder.

o Omkring markedsfaring
tager klubben selv fat.

klub tildelt to lederstipendier
til at faerdiggare arbejdsbe-
skrivelserne. Udgifterne til
instruktagrer samt kurset
Klubbens Arsplan er bevilget
via DBUs Aktivitetspulje.
Derudover har klubben faet
penge fra DBUs Aktivitets-
pulje til kursus omkring PR.
| alt 9.500 kr.
Procesforlgbene forventes at
lgbe op i 60.000 kr. som
dels foreslas finansieret via
en pulje fra af projektmid-
lerne til ikke- kraftcenter-
klubber, DBUs aktivitetspul-
je, egen finansiering og
kommunale midler.

10




Status for besgg i klubberne omkring lederuddannelse og organisationsudvikling — december 2002

Grundleeggende behov

Kompetenceudviklingsbehov

Action

gkonomi

Brandby o Klubben har udarbejdet et o Kompetenceniveauet er en o Det kneb gevaldigt med at | o Procesforlgbet vil Igbe op i
omfattende kompendium del hgjere end pa landsplan afseette tid til kompeten- 10-15.000 kr. som dels fo-
med mission, arbejdsbeskri- og interessen/behovet for at ceudvikling, selv om inte- reslas finansieret via klub-
velser, mal og delmal. Det uddanne sig er stort. Iseer er ressen/behovet var stort, puliemidler, DBUs Aktivi-
er efterhndnden et par ar si- der behov for at kompeten- men det blev besluttet, at tetspulje, egen finansiering
den. Der er behov for et ceudyvikle inden for markeds- ledelsen tager en drgftelse og kommunale midler. Pa
mindre serviceeftersyn og faring, delegering, kommuni- om at begynde med te- lzengere ma det forventes,
en beslutning om, hvordan kation, konflikthandtering, maet - forandringsledelse. at der bliver behov for flere
det i hgjere grad implemen- forandringsledelse og motiva- Klubben vender tilbage. midler.
teres over for nye. tion. Bolden ligger hos Brgnd-

Dameafdelingen har behov by.
for at rekruttere flere res-

sourcer til at fgre ideer ud i

livet samt folk, der kan tage

sig af fundraising.

Hillerad Klubben er i gang med ar- o Kompetenceniveauet er en o En seminardag, hvor visi- | 0 Seminardagen vil belgbe sig
bejdet omkring vision, mal smule hgjere lokalt end pa on og veerdier er i spil. til 5.000 kr.
og delmal, men klubben gn- landsplan. | forhold til lands- Det skal keedes sammen 0 Procesforlgbene vil Igbe op i

sker sparring i til dette.
Klubbens organisationsplan
skal have et serviceeftersyn
Personalepolitikken er be-
stemt et tema, som klubben
vil tage fat i.

plan er interessen for at ud-
danne sig, men det eendrede
focusinterviewet pa.

o Klubben gnsker kompetence-
udvikling inden for malsaet-
ning, kommunikation og mo-
tivation.

med procesforlgbet i mal-
seetning, mens kommuni-
kation og motivation bli-
ver to selvstaendige pro-
cesforlgb. Bolden ligger i
DBU Uddannelse.

40.000 kr. som dels foreslas
finansieret via klubpuljemid-
ler for ikke kraftcenterklub-
ber, DBUs Aktivitetspulje,
egen finansiering og kom-
munale midler.

11




Status for besgg i klubberne omkring lederuddannelse og organisationsudvikling — december 2002

Grundleeggende behov

Kompetenceudviklingsbehov

Action

gkonomi

B 1921 o Klubben har arbejdsbeskri- 0 Kompetenceniveauet er en o 2-3 seminardage i lgbet af | 0 Seminardagene vil belgbe
velser p& en reekke opgaver, smule lavere lokalt end pa vinteren, hvor der kom- sig til 8-10.000 kr.
men der er behov for et landsplan. Interessen for at mer styr pa arbejdsbe- o0 Procesforlgbene vil Ilgbe op i
grundigt serviceeftersyn. kompetenceudvikle sig er skrivelser, far skabt et 30.000 kr. som dels foreslas
o Der er behov for at skabt et starre lokalt end pa lands- veerdigrundlag samt far finansieret via klubpuljemid-
veerdigrundlag, som bade plan. skabt en vision. ler for ikke kraftcenterklub-
kan bruges i klubben, men Kompetenceniveauet skal o Naeste vinterperiode for- ber, DBUs Aktivitetspulje,
ogsa til klubbens interessen- hgjnes inden for samarbejde, ventes at afvikle proces- egen finansiering og kom-
ter kommunikation og konflikt- forlabene inden for sam- munale midler. De forventes
o Der er behov for at fa skabt handtering. arbejde, kommunikation afvikles under DBUs leder-
en vision med mal og delmal og konflikthandtering. uddannelse, som er feerdig
Bolden ligger hos B 1921. til den tid.
Horsens o Klubben har en vision, som Kompetenceniveauet er en o0 Lederne vurderede, at
mere har karakter af et mal. smule hgjere end pa lands- der ikke var et stagrre be-
Den skal der arbejdes med. plan. Interessen for at uddan- hov for at kompetence-
o Der mangler et feelles veer- ne sig er markant lavere lokalt udvikle, men temaer som
digrundlag for FC Horsens end pa landsplan. motivation, markedsfg-
og SIK. ring og samarbejde kun-
o Klubben har en organisati- ne have interesse. Det vil
onsplan, som afspejler kom- dog farst veere aktuelt i
petence og ansvar. foraret, sommeren 2003.
0 Klubben har en personalepo- Klubben har bolden.
litik, som maske treenger til 0o Klubben var meget inte-
et eftersyn. resseret, hvis der blev
o Klubben mangler arbejdsbe- holdt uddannelsesforigb
skrivelser pa ledelsesopga- pa tveers af klubberne.
verne.
o Klubben har ingen jobprofi-
ler, men kunne nok veere in-
teresseret i at udarbejde sa-
danne, da de kunne bruges
til rekruttering.
FVK Der er aftalt mgde med klubben

torsdag den 23. januar, 2003.
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Ledernes baggrund

Figur 1 Dameledelsens sammensaetning — opgjort pa ken
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Bade maend og kvinder er godt repraesenteret i dameledelsen. 42 % af
dem, der sidder i dameledelsen er kvinder. Det er veesentligt mere end en
tidligere undersggelse® viste. Her var kun 20 % af bestyrelsesposterne
besat af kvinder. Det kan dog haenge sammen med, at halvdelen af dem,
der har svaret ikke er en del af bestyrelsen (se figur 2).

Lederne i damefodbolden er typisk ansat i det private eller er selvstaendi-
ge. Kun 29 % er offentligt ansat. 49 % af lederne har en kort erhvervs-
uddannelse eller endnu kortere, mens 48 % har en mellemlang eller lang
videregdende uddannelse, som ballast.

Noget tyder pa, at damefodbolden typisk er organiseret med en reprae-
sentant i bestyrelsen (figur 2). Udenfor bestyrelsen har man sa et dame-
udvalg eller en projektleder, som har saerlig fokus pa damefodbold. Det er
noget af et paradoks, da der jo ikke i klubberne er noget seerligt herreud-
valg. Det handler nok ogsa om, at damefodbolden er forholdsvis ung i
mange klubber. Det kan ogsa veere her, at vi skal finde en af forklarin-
gerne pa, hvorfor damefodbolden har svaert ved at blive accepteret og fa
samme status som herrefodbolden. Hvis damefodbolden for alvor skal fa
sit store gennembrud, er det ngdvendigt, at den organisatorisk sidestilles
med herrefodbolden.

® Landssaekkende spgrgeskemaundersggelse af ledernes uddannelsesbehov: "Hvad leder
du efter?”, af Henning Hansen, DBU, 2001.



Figur 2 Fordelingen i forhold til post
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Den aldersmaessige sammensaetning blandt lederne viser, at 56 % af da-
melederne er over 40 ar (figur 3). | den landsdaekkende undersggelse var
det tilsvarende tal 50 %. Focusinterviewene viser, at der er en generation
af unge pa vej som ledere indenfor damefodbolden samtidig med, at en
del af lederne, der sidder i dameledelsen har stor erfaring fra foreningsar-
bejde, typisk indenfor herrefodbolden. De har maske set en mulighed for
at flytte noget og gare en forskel indenfor et omrade i veekst.

Figur 3 Dameledelsen - opgjort pa alder
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Hvis vi kigger pa aldersfordelingen i de enkelte klubber, kan vi af figur 4
se, at de fleste klubber har en overveegt af ledere, som er over 40 ar. Dog
skiller FVK sig ud. Hele deres dameledelse er under 40 ar. Stgrstedelen af
lederne i Hillerad er ligeledes under 40 ar. | Horsens er 80 % af lederne
over 40 ar. Der er jo ingen opskrift pa den ideelle sammensaetning af en
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ledelse, nar vi kigger pa alder, men det er veesentligt Igsbende at vurdere
om ledelsen har den rette sammenseaetning i forhold til de opgaver den

skal lgse.

Figur 4 Aldersfordelingen i de enkelte klubber opgjort over og under 40 ar
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hvor lang tid de har veeret med i dameledelsen ser fordelin-

gen saledes ud:

Figur 5 Anciennitet i dameledelsen fordelt p& klubber

11. Hwaor mange & har du alt i alt veeret med | dameledelzen?
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Figur 5 viser, at de mere rutinerede bestyrelser findes i Fortuna Hjgrring,
OB, Horsens og Skovbakken, mens det er forholdsvise uerfarne folk (i
forhold til at veere i dameledelsen), der star i spidsen for FVK, Brgndby, B
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1921 og Vejle. Dog snyder billedet en del i forhold til fx Breandby, da da-
meledelsen rummer personer, som har mange ars erfaring fra lederarbej-
de i herrefodbolden. Men fokusinterviewene viste ogsa, at der i flere af
klubberne, er kommet personer til, som gnsker tage del i ledelsesarbej-
det. En af deres fornemmeste opgaver bliver at skabe netvaerk og relatio-
ner, sa arbejdsopgaverne kan fordeles pa sa mange haender som muligt.

Som det fremgar af figur 6 vurderer naesten halvdelen (46 %) af damele-
derne, at dameledelserne ikke er tilstreekkeligt uddannet. Fokusinterview-
ene underbygger dette billede, men samtidig giver 77 % udtryk for, at de
er godt rustet til at bestride deres primaere post i klubben. Maske et ud-
tryk for, at de er i stand til at holde hovedet oven vande, men et signal
om, at det er en stakket frist. Der er tilsyneladende ikke tilstreekkeligt
med kompetencer og ressourcer til at udvikle klubberne i forhold til de
krav, der stilles.

Figur 6 Vurdering af om dameledelsen er tilstreekkeligt uddannet

8 Mener du at dameledelzen 1 din klub er tilstrakloeliot
uddannet?

B hesvaret

Ja

/ Nej

145, 1% a6

Focusinterviewene viste, at en af kerneproblemstillingerne i dameledel-
serne er tid, manglende tid. Lederne er ikke i stand til at skabe tilstraek-
kelig tid til udvikling. Det haenger blandt andet sammen med, at der i
dameledelserne ligger opgaver, som bgr delegeres udenfor ledelsen, da
opgaverne har driftsmaessig karakter og ikke strategisk karakter. Stort
set alle klubber giver udtryk for, at det er et problem at rekruttere folk.
En af arsagerne er, at opgaverne ikke er tilstraekkeligt defineret. Det kan
bevirke, at folk hellere takker nej, nar de ikke ved, hvad de gar ind til.
Det er en ond spiral. Der er ingen tvivl om, at hvis spiralen skal brydes er
det ngdvendigt at prioritere tid til at fA udarbejdet arbejds- og jobbeskri-
velser for at skabe et troveerdigt grundlag for at rekruttere nye personer.

Samtidig bliver lederne ngdt til at skabe tid til kompetenceudvikling. Det
skal blandt andet gares ved at fierne s& mange driftsopgaver som muligt
fra ledelsens bord, saledes at der bliver overskud til at teenke strategi og
ledelse. Ledelsen skal ikke bruge tid pa at bemande pglsevognen til byfe-
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sten. Det ansvar ligger andre steder i klubben. Driftsopgaverne skal ud af
ledelseslokalet.

Figur 7 Fordelingen pa klubniveau, hvor lederne ikke mener, at dameledelsen
er tilstreekkeligt uddannet
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Som det fremgar af figur 7, er det isaer lederne i Vejle, Hillerad, FVK og
Skovbakken, der vurderer, at ledelsen ikke er tilstreekkeligt uddannet.
Omkring halvdelen af lederne i B 1921 mener, at ledelsen er tilstraekkeligt
uddannet. Hvis vi udelukkende tager udgangspunkt i kvalifikationsanaly-
sen bgar vi farst og fremmest seette ind i disse klubber. Focusinterviewene
tegner dog et mere nuanceret billede af situationen. Fx var interessen for
at uddanne sig i OB langt starre efter focusinterviewet. | Brandby og
Horsens har interessen bade i kvalifikationsanalysen og efter focusinter-
viewet veeret yderst begraenset. | Fortuna Hjgrring var interessen rimelig
stor i forbindelse med focusinterviewet, men det er indtil videre ikke lyk-
kes at komme videre.

Figur 8 Hvor mange ar har du haft din nuveerende post?
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Som det ses i figur 8 har langt de fleste haft deres nuveerende post i kort
tid — hele 62 % har 2 ar eller kortere tids erfaring, mens der er en flok pa
12 %, som er rutineret med mere end 10 ar pa samme post. Det bevir-
ker, at de fleste af lederne stadig er i gang med at finde sig til rette i den
post, som de har ja til. | focusinterviewene har fx Broandby og Fortuna
Hjarring, givet udtryk for, at de ikke er dygtige nok til at tage imod nye
ledere. Alt for mange bliver overladt til sig selv. Det sker i begejstring
over, at man langt om laenge har faet overtalt en til at sige ja.

Billedet (figur 9) er ikke s& meget anderledes, hvis vi kigger pa, hvor lang
tid den enkelte alt i alt har veeret med i dameledelsen.

Figur 9 Hvor mange ar har du alt i alt veeret med i dameledelsen?
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| figur 9 kan det ses, at 50 % har 2 ar eller kortere erfaring i ledelsesar-
bejdet hos damerne. Det kan vidne om en kraftig personalegennem-
strgmning, hvilket giver problemer i opbygning af en elitekultur og en
starre satsning, som skal reekke flere ar frem. Tilsyneladende er der en
bedring i udsigt, da neesten 2/3 giver udtryk for, at de vil vaere der om 3
ar, men det er samtidigt et vink med en vognstang om, at klubberne skal
veere bedre til at fastholde deres ledere, da 37 % har allerede truffet en
beslutning om, at de ikke er med i 2005. En virksomhed med sa stor per-
sonalegennemstrgmning, vil man ofte betegne som en syg virksomhed.
De nuvaerende ledere ma iveerkseette en analyse, som kortlaegger, hvad
der skal til for at fastholde dem endnu lesengere. For megen viden forsvin-
der for hurtigt. Lederne angiver falgende arsager til, at de er pa vej ud:

manglende tid

kraftcenterprojektet stiller urimelige krav til de frivillige ledere
det gar ud over familien

manglende kompetencer

nye folk ma til

O O O 0O
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Det er arsager, som skal tages alvorligt, men samtidig arsager, der kan
ggres noget ved, hvis det kraever, at indsatsen prioriteres.

Figur 10 Gennemsnitligt antal timer om ugen pa den primeaere post
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At frivillige ledere bruger meget tid i foreningerne, har i mange ar veeret
en kendsgerning, men ofte er vi ikke klar over, hvor mange timer, det
drejer sig om. | forhold til dameledernes primaere post skgnner 67 %, at
de bruger op til 10 timer om ugen. Herudover har lidt over halvdelen an-
dre opgaver i klubben. Foreningsarbejdet laegger beslag pa noget, der
svarer til ¥ tids job. Hos en ¥ fylder det endnu mere. Hvis det almindeli-
ge job, familie m.v. samtidig skal passes, er der ikke noget at sige til, at
mange frivillige laber skrigende bort inden for de farste 2 ar. Derfor er det
ngdvendigt, at lederne blive bedre til at delegere arbejdsopgaverne og
lader ansvar og kompetence fglge med. Det er nogle af de ting fremtidens
leder efterspgrger. De vil have frihed til at Igse opgaverne pa deres made,
sa det ikke blot bliver en tro kopi af det, der tidligere er gjort. Den nye
generation gnsker ikke blot at spejle sig i fortiden — de gnsker at forme
fremtiden.

For mange ledere er bange for at delegere opgaver. Arsagerne hertil er
bl.a., at de ikke er sikre pa, at opgaven bliver Igst godt nok eller til tiden.
Samtidig skal man heller ikke glemme, at viden stadig er magt i for-
eningslivet. Det betyder, at ansvar og kompetence alt for ofte ikke fglges
ad. En leder udtrykker det saledes: “Det generelle ledelsesproblem i
dansk damefodbold er ikke mangel pa dygtige ledere, men mangel pa
dygtige ledere, som ikke har et job ved siden af”.
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Dameledernes kompetencer

| dette afsnit ser vi pa, hvilke kompetence, der er ngdvendige for at sidde
i dameledelsen. Desuden ser vi pa det nuveerende kompetenceniveau i
forhold til det ngdvendige kompetenceniveau for at bestride den enkelte
post. Det giver et billede af, hvilken uddannelsesindsats, der skal til for at
f det organisatoriske niveau i verdenseliten.

Figur 11 Hvordan fgler du dig rustet til at bestride din primaere post?
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Generelt set udtrykker den enkelte leder (figur 11), at han/hun er godt
rustet til at bestride sin primaere post, men der er samtidig en gruppe pa
20 %, som ikke fgler sig godt nok rustet. Denne gruppe bgr have fgrste
prioritet, nar kompetenceudyviklingen skal planlaegges. Lederne havde mu-
lighed for at udtrykke, indenfor hvilke omrader, de havde brug for at
styrke deres kompetencer. Det spaendte vidt fra generel viden om, hvad
der foregar i en eliteklub til mere specifik viden om samarbejde, kommu-
nikation, delegering, teamsamarbejde, sponsering og gkonomisk indsigt.
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Figur 12 Alder i forhold til om dameledelsen er tilstreekkeligt uddannet
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Det er isaer de unge (under 40 ar), der mener, at dameledelsen ikke er
tilstraekkeligt uddannet (figur 12). Kun 25 % vurderer, at dameledelsen er
tilstreekkeligt uddannet, mens 75 % af dem over 39 ar mener, at damele-
delsen er tilstraekkeligt uddannet. Det kan veere et indikation om, at den
unge generation, er vokset op med, at udvikling konstant kreever kompe-
tencelgft, mens den gvrige del, vurderer at den vaesentligste kompetence,
er at breende for sagen. Det er ogsa i denne gruppe, at det vaesentligste
for dem er at drive klubben - stgrre forandringer ser de som en trussel
for deres position.

Figur 13 Anciennitet i dameledelsen i forhold til, hvor godt rustet man fgler i
forhold til at bestride sin primaere post
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