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Forord

Interessen bag dette projekt om talentudvikling, kommer fra at jeg selv er en senior atlet pa det danske
karate landshold. | min ungdom oplevede jeg ofte problemer med at balancere sport, skole og venner.
Hvilket jeg i dag genkender hos mange unge talenter i min hverdag. Hvorfor jeg laenge har taenkt at denne

talentudviklingsproces ma kunne forlgbe pa en mindre pressende made for de unge sportstalenter.

Det har vaeret en hard proces at skrive et speciale samtidig med at planlagge et udenlands bryllup og drive
min elitesport. Noget som jeg ikke kunne have gjort uden stgtte fra min kaere forlovede Monika Sedvydyte,
som jeg skylder en stor tak. Ligeledes vil jeg gerne takke Aalborg handbold og Sportskarate.dk for hjalp og
ledighed i udformningen af dette speciale, samt tak til min vejleder Dorina Gnaur for god sparring. En saerlig
tak gar ogsa til Allan Busk, Sportsleder hos Sportskarate.dk, hvis ledelsesstrategi og tilgang til
talentudvikling, har veeret meget inspirerende i forhold til hans made at skabe gleede og trivsel i et ellers

eliteert elitemiljg — Et miljg jeg til stor glaede kan sige at jeg har veeret en del af.

Projektets opstilling repraesenterer ikke en kronologiske repraesentation af processen i undersggelsen,
eftersom denne er sket flydende mellem afsnit — Her er i stedet valgt en laesevenlig opstilling. Projektet
henvender sig endvidere til forskere og andre interesserede i at fremme dansk talentudvikling, ved at skabe

bedre rammer for en balanceret sammenhang mellem unge talenters sport, skole og andre prioriteter.

Relevante forkortelser anvendt i projektet:

High performance organisationer & HPO
High performance management & HPM
Talentudviklingsmiljger & TUM
Sportskarate.dk & SPD

Aalborg Handbold & AAH

| nogle sammenhaenge vil hele navne blive skrevet ud og i andre tilfaelde vil jeg anvende forkortelser, alt
afhaengig af om begrebet fremgar flere gang i samme tekst, eller hvorvidt der er klarhed hvilket begreb der

refereres til.

God laeselyst!



Abstract

According to the Danish Ministry of Culture, there is a documented link between physical activity and
learning, why talent development has become important not only for sports organizations but also for
society. The Ministry of Culture and the organization Team Danmark here defined the complete sportsman
as such it appears that elite sportsmen must develop into complete athletes with versatile physical, mental
and social skills, by providing good opportunities for combining education and employment with their

sports career.

But how did young sports talent in practice create a connection between sport, school and social life? —
And whom is responsible for creating this coherence in the talents' overall environment? The effect of
talent's success outside the sport is not documented as being any direct influence on talent development in
sports. An interesting perspective on this matter is the importance of sociality, in relation to learning and
development, as a sports talent. It is therefore interesting to look at whether the strengthening of sociality
and the development as an entire human being has a strengthening effect on talent development within
their sports. This also makes it interesting to look at how recognized talent development environments

consider sociality and how this influences on an organizational and strategic level.

The following study is based on two cases of recognized talent development environments. Here, two
interviews have been conducted, one of each development-responsible manager in the environments, in
responsibility to young people 16-19 years of age. In addition, there has been distributed question forms to
all interested young people in the desired age group in both environments, which will be included in the

overall qualitative analysis to support my findings through data triangulation.

In conclusion, a few significant factors can be considered as common factors in the two recognized talent
development environments, such as responsibility and use of parenting roles. Sociality is concluded as
being a key factor in terms of talent development and development as a complete human, by facilitating
learning through well-being, happiness and cohesion with people both inside and outside the talent
development environment. In addition, it can be concluded that sociality played a role in contributing to

maintaining and developing young talents into complete sportsmen and senior athletes.

A wider focus on sociality can thus contribute to human development becoming an organizational strategy
in improving talent development in the talent development environments. This by recognizing the
importance of sociality among talent both in, but especially outside the talent development environments,
as there are no clear strategic guidelines on this matter. Thus, a wider social perspective can contribute to

better talent development, through increased human development in a coherent work-life balance.
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1. Problemanalyse

1.1 Indledning

Idreet i dag har mange funktioner. Det er et obligatorisk fag i det almene gymnasium og folkeskolen, det er
sundhedsfremmende, mere idraet pa skemaet skulle angiveligt styrke elevers indleaering, da der i 2011 under
en konsensuskonference mellem Kulturministeriets Udvalg for Idraetsforskning, (KIF), og idreettens
organisationer blev konkluderet, at der er en dokumenteret sammenhang mellem fysisk aktivitet og leering
(Kulturministeriet 2011). Men ud over at vaere sundhedsfremmende og styrke indlaering, er idraet ogsa et
socialt samlingspunkt og for nogle en karriere. | Danmark hgrer idraet rent politisk til under

Kulturministeriet, som udtrykker fglgende mal for den danske idraet:

Det er idreaetspolitikkens mal at styrke befolkningens mulighed for at dyrke idraet og motion i alle
sammenhange pa bade bredde- og eliteniveau (Kulturministeriet 2012). Et andet mal er at understgtte den
foreningsbarne idraetskultur, grundet idraettens kvaliteter i kulturelle, demokratiske, og sociale veerdier.
Dette med relevant betydning for indlaering i skolen og sundhedsmaessig veerdi for samfundet
(Kulturministeriet 2012). Et sidste mal er endvidere at skabe en steerk dansk eliteidreet. Eftersom
eliteidreetten er med til at markedsfgre Danmark, samt inspirere og skabe nationale samlingspunkter. En
steerk dansk eliteidraet er yderligere en forudsaetning for at fa store idreetsbegivenheder til landet.

(Kulturministeriet 2012)

Team Danmarks vision er at ggre “Danmark til det bedste sted i verden at dyrke eliteidraet”. hvilket
indebaerer, at Team Danmark i samarbejde med relevante samarbejdspartnere gnsker at skabe de optimale
rammer — sportsligt og menneskeligt — for Danmarks bedste atleter og deres omgivelser (Kulturministeriet
& Team Danmark 2013:2). Pa det sportslige plan skal Team Danmark kunne tilbyde atleter med et
internationalt resultatperspektiv gode traeningsbetingelser og en staerk driftsorganisation, som kan danne
grundlag for resultater pa absolut hgjeste internationale niveau — og pa det menneskelige plan skal Team
Danmark kunne tilbyde, at atleterne har gode muligheder for at kombinere uddannelse og job med en
eliteidraetskarriere og derved udvikler sig som hele idreetsmennesker (Kulturministeriet & Team Danmark
2013:2). Pa den made anvendes betegnelsen hele idraetsmenneske som et dannelseselement. | en
beskrivelse af det hele idreetsmenneske fremgar det, at der skal straebes efter, at eliteudgvere udvikler sig
til hele idraetsmennesker med alsidige fysiske, psykiske og sociale kompetencer, netop ved at sgrge for
gode muligheder for at kombinere uddannelse og job med deres idraetskarriere (Kulturministeriet & Team

Danmark 2013:2).



Lignende beskrivelse finder man i kulturministeriers rapport om eliteidraetsudgvere pa
ungdomsuddannelserne, hvor en eliteidraetsudgvers satsning pa en international idraetskarriere skal kunne
kombineres med et langsigtet livsperspektiv: “Udgveren sikres en dobbelt karriere; idraetsudgveren skal
kunne indgd i en uddannelse og/eller i et civilt erhverv under sdvel som efter eliteidraetskarrieren, og
elitekarrieren skal kunne forenes med en alsidig social, personlig og faglig udvikling” (Kulturministeriet
2011:11). Derfor vaegtes det hgjt, at atleter og idraetstalenter har mulighed for at kombinere uddannelse og
job med deres aktive elitekarriere, hvilket potentielt skulle skabe rammer for et bredere dannelsesaspekt i
forhold til atleternes laering pa og udenfor banen. Det betgd at der fra 2011 blev skabt fleksible
uddannelsestilbud til talentfulde unge atleter og atleter pa eliteniveau, hvor de fik mulighed for at dyrke
deres idraetstalent samtidig med at uddanne sig til livet efter eliteidraetten. Dette i form af gymnasiale
uddannelser pa 4 ar, eller idraetsskoler hvor talentfulde unge idraetsfolk kunne starte allerede fra 7.
klassetrin. Formalet med idraetsskolerne er her at imgdekomme @nsket om flere talenter i dansk og
international eliteidraet, samtidig med at “udviklingen af hele idreetsmennesker” forsat er i fokus (Team
Danmark 2009:3). Men spgrgsmalet er om disse initiativer har veeret nok til at sikre udviklingen af det hele

idreetsmenneske i det samfund vi har i dag.

Allerede fra 2009-2010 har der veeret gget fokus pa at udvikle sportstalenterne bade i og uden for
talentudviklingsmiljget. Det interessante er sa her hvordan dette er blevet videre integreret i eliteidraetten i
dag. Her har Team Danmark udformet en model kaldet Talent-HUSET (Team Danmark 2017:2). Hvilket
rummer anerkendte veerdisaet i talentudvikling i dansk idreet. Vaerdisaettet er opbygget af vaerdierne
Helhed, Udvikling, Samarbejde, Engagement og Trivsel. Tilsammen udggr de fem veerdier Talent-HUSET.
Hvor helhed rummer fokus pa talenternes samlede miljg, og dermed sammenhaengen i miljget, til

sammenligning med definition pa det hele idraetsmenneske. (Team Danmark 2017)

Spgrgsmalet er dog om denne udformning af det hele idreetsmenneske er sket som habet. Initiativer er
blevet taget pa regionalt niveau hos Team Danmark og Kulturministeriet. Men hvordan har unge
sportstalenter i praksis skabt sammenhang mellem sport, skole og socialt liv? — Hvem har i gvrigt ansvaret
for at skabe denne sammenhang i talenternes samlede miljg? Effekten af talenternes succes uden for
sporten, er ikke dokumenteret for at have en direkte effekt pa talentudviklingen i sporten. Hvorfor det er
spaendende at se om elitesportsmiljgerne har fuldt den samme prioritering af at udvikle hele
idreetsmennesker, i deres forsgg pa at udvikle succesfulde atleter. Denne undren vil blive uddybet i

nedenstaende afsnit, hvor feltet udformes naermere.



1.2 Problemfelt

Der er to indfaldsvinkler til forholdet mellem menneskelig udvikling og sportslige talentudvikling. Enten den
effekt som elitemiljget har pa menneskets personlige udvikling, eller hvordan den personlige udvikling, eller
udvikling som hele menneske, influerer pa talentudviklingen. Ifglge Kulturministeriet er der en klar
forbindelse mellem menneskelig- og sportslig talentudvikling. Det der derimod ikke er blevet belyst, er
hvorledes udviklingen af det hele menneske influerer pa denne sammenhang — den betydning udviklingen
af det hele idreetsmenneske, i sin helhed, har pa talentudviklingen af unge sportstalenter. Det bliver her
relevant for naermere forstaelse af feltet, at definere begreberne talent, talentudvikling og menneskelig

udvikling.

1.2.1 Talent og talentudviklingsmiljger

Er talent medfgdt eller kan alle arbejde sig frem til talent? Nogle gange dukker der en udgver op, som har
en made at ggre, fole eller taenke pa, som er sa exceptionel at man som traner teenker; det er et
naturtalent. Det handler ikke om hardt arbejde, men om nogle medfgdte motoriske egenskaber, der
skinner igennem, nar de dyrker idraetten. Denne made at udveelge talenter ud fra en forestilling om
medfgdte egenskaber kaldes talentspotting og er i hgj grad et udtryk for at anskue talent som betinget
(Henriksen 2011:18). Ved talentspotting observeres indikatorer pa talent, der kan forudsige fremtidig
succes (Henriksen 2011:18). At talent kan veere et udtryk for hardt arbejde ses i lyset af Anders Ericssons
studie af eksperter pa tveers af sportsgrene, inden for musik og i erhvervslivet, der paviste, at alle har brugt
i naerheden af 10.000 timers intensiv og malrettet traening for at na toppen af deres felt (Henriksen 2011,
Ericsson, Krampe & Tesch-Romer 1993). Der hvor den store forskel pa de bedste og de naestbedste var at
spore, var ikke blot maengden af traeningen, men hvor specialiseret og malrettet traeningen var. Dette har
medfgrt, at nogle treenere benytter sig af en tilgang til talentudvikling, hvor der er tale om tidlig
specialisering (Henriksen 2011:26). Tidlig specialisering, eller bevidst malrettet treening, som den ogsa
kaldes, er i hgj grad treenerstyret og resultatorienteret. Denne tilgang er dog ikke uden risici, da alt for
ensrettet traening kan medfgre skader, fordi kroppen trenes ensidigt eller resulterer i frafald, hvis
resultaterne udebliver eller “nar investeringen bliver for meget “pa bekostning” af andre interesser”

(Henriksen 2011:31).

| modsaetning til denne type af talentudvikling star sen specialisering, hvor udgverne har en prgveperiode,

hvor forskellige idraetsgrene afprgves, inden de vaelger at specialisere sig (Henriksen 2011:29). Denne made



at anskue talentudvikling bygger pa forskning af Jean C6té, som sammen med sine kollegaer paviste, at
blandt eliteudgvere i en raekke “komplekse” idreetsgrene, som eksempelvis ishockey, baseball og andre
holdidraetsgrene, havde hverken eliteudgvere eller udgvere tilhgrende sub-eliten ndet 10.000 timers
traenerstyret traening, men begge grupper havde traenet cirka 3500-5000 timer. Det, der gjorde forskellen
pa elite og sub-elite, var mangden af selvorganiseret treening, og at eliteudgverne havde dyrket flere
forskellige typer idraet inden specialisering. Denne selvorganiserede traening kaldes for selvorganiseret
legende traening, som star i modsaetning til traenerstyret bevidst malrettet traening. Her organiserer

udgverne selv spillet, og tilpasser reglerne efter antallet af deltagere (Henriksen 2011:29f)

Om talentet indfris, handler imidlertid ifglge Kristoffer Henriksens ikke blot om medfgdte egenskaber og
hardt arbejde, men som et produkt af eliteudgverens interaktion med miljget. | sin bog

“Talentudviklingsmiljger i verdensklasse” definerer Henriksen talent pa fglgende made:

“Talent er et saet af kompetencer og faerdigheder, der er udviklet pa baggrund af bade medfadt potentiale
0g mange drs interaktioner med et miljg - for eksempel i form af traening og konkurrence - sdvel som evnen
til at udnytte miljgets styrker og kompensere for miligets svagheder og til at bidrage til miljgets fortsatte
udvikling” (Henriksen 2011:56)

Han anser talent for at veere et multidimensionalt koncept, hvor bade fysiologiske, motoriske,
antropometriske (eks. kropsstgrrelse), psykologiske og sociologiske aspekter spiller ind, men hvor udgveren
har mulighed for at kompensere for eventuelle mangler (Henriksen 2008, 2011). En fodboldspiller, der
dermed ikke har den umiddelbart ideelle hgjde eller hurtighed, kan kompensere for disse mangler ved at
have en szerlig taktisk forstaelse eller tekniske egenskaber, mens en anden udgver, der ikke har samme
medfgdte tekniske snilde som nogle af holdkammeraterne, ved malrettet traening kan forbedre sin teknik
vaesentligt. Som det fremgar af Henriksens definition af talent, spiller miljget og samspil hermed, en vigtig
rolle i forbindelse med udviklingen af et talent. Denne forstaelse af talentudvikling er ssmmenlignelig med
en situeret leering til lige med socialitetens betydning for leering, idet udviklingen af et talent sker pa
baggrund af den laering der finder sted i socialt samveer med andre mennesker, i praksisfaellesskaberne

omkring talentet. (Lave og Wenger 1991)

1.2.3 High Performance organisationer og Management
High performance organisationer (HPO) og High performance management (HPM) er to organisatoriske

begreber, som i denne sammenhang anvendes til at belyse en organisatorisk forstaelse i sammenhang
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med menneskelig lzering og udvikling, eftersom talentudviklingsmiljger fra et organisatorisk standpunkt har
en strategisk kontekst for at udvikle de bedste mulige atleter. En strategisk kontekst som kun kan lade sig
gore hvis processer omkring de @nskede udbytte bliver styret eller faciliteret, gennem effektiv
management. Begrebet HPO og HPM vil blive udfoldet i dette afsnit i forhold til en sammenhang med til

talentudviklingsmiljger, men vil fgrst naermere blive beskrevet i min teoretiske afhandling, se side 28.

High-performance organisationer kan defineres som organiseringer af mennesker med specifikke roller og
komplementaere talenter og faerdigheder, der er tilpasset og engageret i et feelles formal, hvilket
konsekvent viser et hgjt niveau af samarbejde og innovation, i udbytte af overlegne resultater (Bard
2015:50). | management af disse organisationer er individuel udvikling og preestation vigtig for den felles
udvikling, hvorfor belgnning og udvaelgelse sker pa baggrund af individuel performance. High performance
organisationen har endvidere medarbejdere fokuseret pa et feelles organisatorisk mal, i forleengelse af
individuelle delmal. Dette kreever fra ledelsen en facilitering af stgttende processer, der ggr det muligt for

et hvert teammedlem at overvinde eventuelle barrierer for at na holdets mal. (Bard 2015:50)

Disse stgttende processer er til for at tilbyde en raekke forhold der understgtter performance, hvilket kan
veere forskelligt, men ofte omfatter motivation gennem belgnningssystemer og medarbejdertrivsel, for at
medarbejderne fgler de, tros individuel belgnning, samlet medvirker til organisationens samlede
performance og resultatudbytte (Waal 2007:180). Til sammenligning har talentudviklingsmiljgers en
lignende tilgang sikre praestation og gode resultater, gennem et fokus pa udvikling, understgttet af indre
motivation, individuelle belgnninger, samt en platform for trivsel. Trivsel er vaesentlig, eftersom det enkelte
talents udvikling afhaenger af den feedback vedkommende kan fa fra sine makkere, om disse er medspillere
eller konkurrenter i samme miljg. Dette er tilfeldet eftersom mennesker, fra tidligere naevnt, lerer i
samspil med andre mennesker i praksisfeellesskaber — men denne situerede lzering finder kun sted hvis

individet aktivt deltager i gruppens processer. (Lave og Wenger 1991)

Her findes det meningsfyldt at overfgre denne teenkning af High performance management til forstaelsen
af hvordan talentudviklingsmiljger fungere, for at belyse sammenhangen mellem miljgets indretning og
talenternes performance. Denne sammenhzng mellem High performance management og
talentudviklingsmiljger, bunder i maden hvorpa der tages hensyn til det enkelte individ i forhold at facilitere
og lede mennesker til skabe en hgj performance. Organisationer er dog forskellige og foranderlige, hvilket
fremmer det problem, at der med en fast strategi seettes flydende stgrrelser i “kasser”. Kasser som
illustrere faste stgrrelser af strategier, som netop ikke tager hgjde for en foranderlig indre kontekst.

Dermed bliver HPM narmere anvendt til meningsfuldt at begrebsligt forsta og afgraense
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talentudviklingsmiljger, for at belyse sammenhaengen mellem miljgets indretning og talenternes

performance i en organisatorisk kontekst.

Her er det interessant at talentudviklingsmiljger ikke har afklaret betydningen af sammenhangen mellem
miljger i talenternes hverdag, men blot at dette er et ansvar talentudviklingsmiljgerne bgr tage. Til forskel
knytter High performance management et koncept der hedder “work-life balance”, som indbefatter et etisk
ansvar for at ledelsen sikre en balance mellem arbejde og privatliv, til sammenligning med en menneskelig
trivsel og udvikling udenfor organisationen, som i en balance med arbejdet fgrer til det bedste udbytte
(White et al. 2003). Her konkluderede undersggelsen "High-performance Management Practices, Working
Hours and Work—Life Balance”, at for meget arbejde havde negative indvirkninger pa privatlivet, f.eks.
familie og venner, hvilket skaber en stress som flyder med tilbage i arbejdet i en ond cirkel, som ender med
at forvaerre bade arbejde og privatliv (White et al. 2003). Begrebet work-life balance vil blive udfoldet

narmere i den teoretiske afhandling.

Hvis vi skal fglge denne sammenligning mellem HPO og talentudviklingsmiljger, er der gvrig relevans i at se
pa work-life balance mellem sportstalenternes skolegang, sport og g@vrige privatliv, eftersom en
sammenhang eller balance mellem menneskelig udvikling og talentudvikling forventes at have en positiv

indflydelse pa hinanden, i forhold til hvordan organisationer kan facilitere talentudvikling.

1.2.4 Socialitetens betydning i udviklingen af det hele idraatsmenneske

Menneskelig udvikling er et begreb som i projektet vil blive anvendt i forhold til identitetsdannelse, her er
en undersggelse foretaget "Identity Development Throughout the Lifetime: An Examination of Eriksonian
Theory” af Justin T. Sokol, som inddelte menneskelig udvikling i tre stadier, barn, ung og voksen. Hvor isaer
ungdom er der hvor identifikationer fra barndommen formateres i en mere personlig identitetsdannelse
(Sokol 2009). Her star de unge sportstalenter overfor store forandringer i forhold til deres barndom, hvor
det nemmere kunne lade sig ggre at prioritere sport. Men i deres ungdom fylder uddannelse mere,
samtidig med at alderssvarende venner og klassekammerater i stgrre stil prioriterer socialisering, fester og
lighende. De unge sportstalenter er dermed i en periode i deres liv hvor de psykologisk er under en stor
identitetsdannelse, pavirket af socialitet, pubertet og et gget voksent ansvar (Sokol 2009). Her star
sportstalenter over for store udfordringer idet deres mentale skemaer gennemgar en reekke akkomodative
processer. Dette sker eftersom socialt samvaer og pres fra alderssvarende mennesker, ggr det mindre

attraktivt hos unge mennesker at prioritere sport fremfor socialt samveer, fester, alkohol, med mere.
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Dermed er deres work-life balance i forholdet mellem talenternes skole, sport og andet socialt samveer, alt
sammen under forandring, og dermed midlertidig ubalance.

| forhold til forstaelsen af det hele idraetsmennesker er der to underordnede processer der finder sted, en
menneskelig udvikling pa tveers af en talentudvikling. Talentudvikling er blevet defineret, men for at afklare
meningen med menneskelig udvikling, er det relevant at forholde os til Knud llleris laeringstrektant, hvor
han praesentere lzeringens tre dimensioner, som udggres af indhold, drivkraft og samspil (llleris 2015). |
denne sammenhang er isaer samspil interessant eftersom dette kan siges at indeholde et socialt aspekt af
menneskets laering og udvikling. | denne sammenhaeng praesenteres begrebet “socialitet”, som i sin direkte
anvendelse, referere til: ”"socialt samveer med andre mennesker”. Begrebet socialitet vil isaer blive anvendt i
forhold til menneskelig udvikling og identitetsdannelse, pa baggrund af sammenhangen til llleris
leeringsdimension samspil. Hvilket involvere at alt menneskelig lzering og udvikling, grunder i socialt samvaer
og kommunikation med andre mennesker, i en falles og individuel virkelighedsforstaelse og

identitetsdannelse.

Socialt samvaer med andre mennesker, er netop vigtig idet mennesker spejler sig i andre mennesker i deres
identitetsdannelse, og ligeledes laerer sammen med mennesker, hvorfor samspils dimensionen pa en made
altid er i spil, hvis lzering skal vaere vellykket (llleris 2015). Det vil sige at socialiteten og dermed muligheden
for at individet kan veere i socialt samvaer med andre mennesker, bgr understgttes bade i og udenfor
talentudviklingsmiljgerne for at sikre en udvikling af det hele idreetsmenneske. Dermed antages det at hvis
ikke individerne menneskeligt har mulighed for at udvikle sig tilstraekkeligt, sa far dette konsekvenser for

leering, i forhold til at opna det maksimale sportslige udbytte.

Eliteudgveren Pernille Blume, er en svgmmer som stod frem i nyhederne, efter hun vandt guld til OL i Rio
(Nielsen 2016). Her kastede hun lys over betydningen af en bredere form for socialitet, end det der sker i
talentudviklingsmiljget. Pernille var stresset og manglede motivation i en periode fgr OL, som endte med at
hun tog 3 maneders pause fra al konkurrencesvgmning. Som hun gjorde for at slippe presset og finde en
gleede i det hun laver og dermed afklarer hvad der betgd noget for hende. Herefter vendte hun tilbage med
fornyet gleede og motivation, som hun tog med til hendes OL succes (Nielsen 2016). Dette er en interessant

historie der indikere at der er mere til en god sportslig praestation end blot at treene.

Et beleeg for denne pastand er artikellen "Talent Development vs. Schooling”, som bergrer at de mest
succesfulde talenter indenfor bl.a. svgmning, oftest havde stgtte fra bade foreeldre og skole (Bloom &
Sosniak 1982). Konklusionen var her at der er en betydning i talenternes udvikling, i forhold til synergi
mellem aktgrer og miljger i talenternes liv, hvorfor det er relevant for talentudviklingsmiljger at tage hgjde

for den indvirkning andre aktgrer og miljger har pa talenternes udvikling og identitetsdannelse. Dermed
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kan det vurderes vaesentligt at talentudviklingsmiljgerne tager hgjde for at talenternes menneskelige
udvikling og dermed identitetsdannelse, ulgseligt er forbundet med individernes sociale samvar med andre

mennesker, deres socialitet, bade i og uden for talentudviklingsmiljget.

1.3 Problemstilling

Ved at beskue miljget omkring talentet frem for talentet selv, tages et mere gkologisk perspektiv
(Bronfenbrenner 1994). Her forventes i forhold til tidligere afsnit, at gnidninger forekommer nar aktgrer
eller miljger i talenternes liv ikke har de samme vaerdier, normer og prioriteter. Gnidninger som er med til
at danne identitet for de unge talenter, idet der sker en akkommodation, i nedbrydningen og
omstruktureringen af deres mentale skemaer, i forholdet mellem talenternes deltagelse i flere miljger med
forskellige normer. Det interessante er dog hvad denne akkommodation far af konsekvenser for individet
og talentudviklingsmiljget omkring individet, samt om talentudviklingsmiljger strategisk tager stilling til

hvordan denne akkommodation kan faciliteres for et optimalt udbytte af talentudviklingen.

1.3.1 Talentudvikling vs. Menneskelig udvikling

Talentudviklingsmiljgerne og treenere far dermed en afggrende betydning, i forhold til at motivation skal
bibeholdes for at laering og forandring kan fortsaette, pa en made som samtidig stgtter talenternes
hverdagsliv og andre prioriteter. Dette for at facilitere de unge menneskers udvikling, ind til fuldkommende
voksne mennesker, eller “hele idraetsmennesker” som det tidligere er blevet defineret. Ligeledes er det
meget vigtigt at unge mennesker deltager i sociale aktiviteter for netop at udvikle sociale feerdigheder og
menneskelige relationer. Men der er ikke meget forskning som peger pa hvilken betydning socialiteten, har
i forhold til talentudvikling. Der er dog @get fokus pa mental treening, hvilket indikerer at atleternes
mentale helbred har en betydning for atleternes udvikling og preestationer. Et interessant fokus er her
socialitetens betydning, i forhold til leering og udvikling, som sportstalenter. Det er altsa interessant at se pa
om styrkelsen af socialiteten og udviklingen som et helt mennesker, har en styrkende effekt pa talenternes
udvikling indenfor deres sportsgrene. Dermed er fokus ikke pa hvordan sport kan bidrage til menneskelig
udvikling, men i stedet pa hvordan socialitet og menneskelig udvikling kan have en betydning pa
talentudvikling indenfor sport. Dette ggr det ligeledes interessant at kigge pa hvordan anerkendte
talentudviklingsmiljger tager hgjde for socialiteten, og hvordan dette influerer pa organisatorisk og
strategisk niveau, i forhold til deres gnske om at faciliterer unge menneskers udvikling indtil succesfulde

atleter, samtidig med at opretholde idealet om at udvikle de unge ind til hele idreetsmennesker.
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1.4 Problemformulering
Hvilken betydning har socialiteten, i forhold til talentudviklingsmiljgers facilitering af unge
sportstalenters lzering, udvikling og dannelse som hele idraetsmennesker? Hvilke konsekvenser kan et

bredere socialitetsperspektiv fa pa et organisatorisk og strategisk niveau?
Arbejdsspgrgsmal:

- Hvilken sammenhang er der mellem talenternes sportslige og menneskelige udvikling i forhold til
socialiteten?

- Hvor meget opmaerksomhed har talentudviklingsmiljgerne pa talenternes andre nzermiljger i
forhold til et bredere socialitetsperspektiv, og hvordan afspejles disse strategier i praksis?

- Hvilken betydning har socialiteten for sportstalenternes oplevelse af sammenhaeng mellem sport

og hverdag?

For at besvare denne problemformulering, vil arbejdsspgrgsmalene danne ramme for undersggelsen. |
dette omfang vil der f@rst blevet klarlagt videnskabsteoretiske forstaelse, og dernaest en teoretisk
rammesatning af socialitet og laering, i forhold til forstaelsen af talent og talentudviklingsmiljger. Hvilket vil
inkludere en operationalisering af teoretiske vaerktgjer til udformningen af forskningsdesignet og
planleegningen af tilhgrende analysestrategi. Hvorfor teoretiske rammesaetning vil komme fgr

forskningsdesignet.
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2. Socialkonstruktivistisk afsaet

| det fglgende afsnit ggres der rede for epistemologiske forstaelsesramme i henhold til naerverende
projekt. Der tages afsaet i socialkonstruktivismen, da den indfanger den begrebsmaessige forstaelser af
verden som en social, dynamisk og kompleks erkendelse af virkelighed. Ligeledes er valget i at anvende
begrebet socialitet, til grund for valgte videnskabsteoretiske stasted, eftersom socialkonstruktivismen i sin
virkelighedsforstaelse er afhaengig af socialitet, i skabelsen af de sociale konstruktioner der definere
virkeligheden. Ligeledes bidrager socialkonstruktivismen med et etisk hensyn i forhold til at inddrage alle
mennesker i den sociale institution i en feelles forstaelse af virkeligheden, hvilket netop er velegnet i forhold

til at afdaekke socialiteten i talenternes work-life balance.

| naervaerende projekt positionerer jeg mig med afsat i Sgren B. Wenneberg’s forstaelse. Dermed tager jeg
en moderate socialkonstruktivistiske tilgang og et kritisk perspektiv. Forstaelsen i dette perspektiv er at
erkendelse af virkeligheden, er en social konstruktion (Wenneberg 2000:16-17). Der refereres hermed til, at
der opnas erkendelse gennem en afdaekning af de selvfglgeligheder, der udtrykkes via tanke og sprog i
hverdagslivet. En epistemologisk socialkonstruktivisme, der sgger svar pa hvordan den sociale kontekst

yder indflydelse pa erkendelsen. (Wenneberg 2000:35)

2.1.1 Det kritiske perspektiv

Gennem en socialkonstruktivistiske position tages dermed et kritiske perspektiv, ved at stiller sig kritisk
over at tage naturlige sociale faanomener som sandhed (Wenneberg 2000:17). Det kritiske perspektiv sgger
her at afdakke en dybereliggende social pavirkning end den, der umiddelbart traeder frem.
(Wenneberg:72)

Sproget opfattes som en social konstruktion, idet ordenes betydning udvikles og struktureres gennem brug
af sproget over tid. Dette er ogsa geeldende for menneskers adfeerd og handlinger som tilskrives sociale
omstaendigheder. (Wenneberg 2000:77-78)

Det kritiske perspektiv anvendes i dette projekts sammenhaeng, til at belyse naturlige forestillinger for at
dekonstruere disse. Saledes at virkeligheden dekonstrueres samtidig med at en ny erkendelse af
virkeligheden skabes. Dermed dekonstruere belyste naturlige forestillinger for at forskeren kan give et
kvalificeret bidrag til hvordan de kan sta staerkere (Wenneberg 2000:84). Videnssociologien bidrager her
med forskellige teoretiske forklaringer pa hvordan der i samarbejde skabes og reproduceres social orden.

(Wenneberg 2000:86-87)
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2.1.2 Videnssociologien

Med videnssociologien opfattes alt, der ikke er naturligt, som vaerende socialt, f.eks. er en bygning naturlig,
hvor definitionen af bygning som en eller anden organisation er en social skabelse. Da det sociale skabes
gennem en konstruktionsproces, skal denne proces forstds som bevidste sociale handlinger.
Videnssociologien karakteriseres ifglge Wenneberg som: "Forskellige bud pa teoretiske forklaringer af
hvordan den sociale virkelighed eller konkrete sociale faenomener er opbygget og fungerer." (Wenneberg

2000:87-89).

Menneskers vaner, bidrager med at reducere den kognitive dissonans, forstaet som den usikkerhed, der
opleves nar mennesket befinder sig i ukendte situationer, hvor der er tvivl om hvordan man skal agere.
Vaner bidrager i disse situationer som retningsanvisende og da mennesket er dbent og plastisk, har det
evnen til at tillaerer sig viden gennem livet. Sproget er dermed den made mennesket tilegner sig viden p3,
gennem interaktion med andre mennesker (Wenneberg 2000, s. 91-92). Vaner er dermed vigtige nar
mennesker agerer, fordi det typificerer andre menneskers handlinger. Derved er det muligt at opbygge
sociale institutioner, som resultat af disse vaner, der eksternaliseres ud i en stgrre social ssmmenhang.
(Berger & Luckmann 1999:39)

Legitimering sigter her mod at skabe mening, ved at forklare den sociale virkelighed, dvs. andre
menneskers handlinger og motiver. For at forsta den sociale virkelighed, ma mennesket tilegne sig de
sociale normer og handlemgnstre der eksistere i samfundet. P4 den made skabes mennesket mening i egen
virkelighed, gennem internalisering. Internaliseringsprocessen medfgrer at mennesket, kan blive til et
socialt menneske, med evnen til at forsta andre mennesker og skabe mening i den sociale virkelighed.

(Wenneberg 2000:93)

2.1.3 Glidebane mod relativismen

Konstruktionsprocessen omfatter bade den sociale virkelighed og den subjektive oplevelse af virkeligheden.
Forskellen pa de to konstruktionsprocesser, er at skabelsen af den sociale virkelighed, foregar gradvist, over
tid. Mennesket yder dermed ikke aktiv indflydelse pa denne proces. | modsaetning hertil er konstruktionen
af subjektive oplevelser af virkeligheden, bevidste sociale processer, hvor opfattelser og viden om
virkeligheden konstrueres, som det er tilfeldet hos forskeren. Netop konstruktionen af den subjektive
oplevede virkelighed kan her medfgre en epistemologisk glidebane mod en ontologisk position
(Wenneberg 2000:94).

Dette sker fordi den instans, der skulle opretholde og indfri skellet mellem det vi opfatter som viden i vores

virkelighedsforstaelse og sa ”"sand viden”, er netop videnskaben. En videnskab der kan levere en endegyldig
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sandhed. Der er behov for en instans, der haever sig op over det menneskelige og det sociale. Men det er
netop dette videnskabssyn som de socialkonstruktivistiske videnskabssociologer ggr op med. (Wenneberg

2002:12)

En af de vaesentligste konsekvenser af dette er, at videnskabelig viden ogsa ma ses som en social
institution, der i den sidste ende ikke er begrundet gennem andet end troen pa den og dens fortsatte
tilstedeveerelse. Det klassiske videnssociologiske relativismeproblem dukker hermed op. Starten som kritisk
samfundsforsker, ender dermed som relativist (Wenneberg 2002:12). Dette er den socialkonstruktivistiske
glidebane, da der ikke er naturlige steder, hvor man kan hoppe af undervejs. En problemstilling som i
naervaerende undersggelse Igses ved at fastholde et fokus pa den epistemologisk socialkonstruktivisme, ved
at undersgge virkeligheden omkring feenomenet talentudviklingsmiljger, og dermed antage denne social
institution som virkelig, pad baggrund af en legitimering af disse fra mennesker i organisationerne, til

sammenligning med samfundets forstaelse af hvordan denne sociale institution burde vaere.
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3. Socialitet og lzering — Teoretisk rammesatning

Felgende afsnit er en teoretisk rammesatning af den forstaelse der indgar i projektets analyse. Dette
inkluderer en operationalisering af anvendt teori i henhold til problemstillingen. Afsnittet vil i store traek
veaere opdelt efter et laeringsfokus og et organisatorisk fokus, i forholdet mellem talenternes individuelle
menneskelige udvikling og dannelse, i forhold til organisatoriske ledelses og management strategier i

forhold til facilitering af talenternes laering, udvikling og dannelse.

Denne teoretiske rammesaetning vil indga fgr projektets forskningsdesign for at bidrage med en relevant

teoretiske forstaelse i forhold til at opstille en analysestrategi.

3.1 Leeringsbegrebet udfoldes
| dette delafsnit gnskes det beskrevet, hvilke mest fundamentale forhold, der ggr sig gaeldende i forbindelse
med laering og leringens forlgb, med udgangspunkt i leeringsteoretikeren Knud llleris. Leeringsbegrebet vil

dermed blive udfoldet og sat i relation til talentudvikling.

3.1.1 Leeringsdimensioner

Illeris beskriver, samspilsprocessen og tilegnelsesprocessen, som laeringens fundamentale processer.
Hvilket er en forudsaetning for al lzering, at de to processer er aktive (llleris 2015:41-45). Den fg@rste proces,
samspilsprocessen, drejer sig om det enkelte individs samspil med omgivelserne. Den anden proces er
tilegnelsesprocessen, hvorved den laerende bearbejder de pavirkninger, som han eller hun megder i
samspillet med omverdenen. Udgangspunktet for tilegnelsesprocessen er den enkeltes erfaring eller
tidligere leering, hvortil nye pavirkninger knyttes. Dermed er sammenknytning af nye pavirkninger til det,
den lzrende kan eller ved i forvejen, af altafggrende betydning for laeringsresultatet, som derfor altid vil
veere individuel. Sa hvis unge sportstalenter i en traening bliver udsat for det samme indhold i undervisning,
vil deres udbytte heraf vaere forskelligt pa grund af forskellen pa hvad individerne allerede har tilegnet sig

af viden.

De fundamentale processer beskriver endvidere forholdet mellem lzeringens tre dimensioner, som det ses

pa nedenstdende figur.
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Figur 1: Laeringens fundamentale processer (llleris 2012:89 i reference til llleris 2006:36)
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Udgangspunktet for tilegnelsesprocessen er den enkeltes erfaring eller tidligere laering, hvortil nye
pavirkninger knyttes. Dermed er sammenknytning af nye pavirkninger til det, den leerende kan eller ved i
forvejen, af altafggrende betydning for laeringsresultatet, som derfor altid vil veere individuel. Sa hvis unge
sportstalenter i en traening bliver udsat for det samme indhold i undervisning, vil deres udbytte heraf veere

forskelligt pa grund af forskellen pa hvad individerne allerede har tilegnet sig af viden. (llleris 2012:89)

Gennem lzeringens indholdsdimension arbejders der helt overordnet pa at tilegne sig den mening og
mestring, der som mennesker sztter os i stand til at forsta og handtere vores omverden, og derigennem
udvikler mennesker generelt deres funktionalitet, dvs. evnen til at fungere hensigtsmaessig i de

sammenhange mennesker indgar i. (llleris 2012:89)

Gennem laeringens drivkraftdimension arbejder mennesker pa at opretholde en psykiske balance, og
derigennem udvikler mennesker deres fglsomhed eller sensitivitet, dvs. evnen til at opfatte forskellige

situationer og andre menneskers adfaerd pa en korrekt og nuanceret made. (llleris 2012:89-90)

Gennem laeringens samspilsdimension arbejder mennesker pa at opna en integration med de dele af
omverdenen, som de gerne vil eller er ngdt til at blive involveret i, og dermed udvikles samtidig vores
socialitet, dvs. vores mulighed for en hensigtsmaessig kommunikation, og et velfungerende samarbejde og

samspil med andre. (llleris 2012:90)

Disse tre omrader; funktionaliteten, sensitiviteten og socialiteten, er saledes de generelle omrader for
resultaterne af alle laereprocesser, der altid indgar. Samtidig indgar dimensionerne i vores
kompetenceleering, pa den made at kompetencerne altid spsender over disse tre omrader, som er

afggrende for kompetencelaringens kvalitet, i det omfang at alle tre omrader skal vaere veludviklede i
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forhold til det den geeldende kompetence omhandler (llleris 2012:90). Nedenstaende figur viser saledes

denne sammenhang udspaendt og tilpasset over ovenstaende model.

Figur 2: Kompetenceudviklingens grundlaggende struktur (llleris 2012:90 i reference til llleris 2006:42)
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Enhver lereproces retter sig dermed grundleeggende mod udvikling af mening og mestring, psykiske
balance og integration. Herigennem opbygges funktionalitet, sensitivitet og socialitet. Menneskelig
udvikling og kompetencer er derfor pa forskellige mader karakteriseret ved kvaliteten af den funktionalitet,
sensitivitet og socialitet, der udvikles pa omradet (llleris 2012:90). Pa baggrund af dette kan dimensionerne

uddybes narmere.

Indholdet er det der lzeres, sa som viden, forstaelse, faerdigheder, kompetencer, med mere (llleris 2015:43).
| forhold til talentudvikling, vil indholdet deekke over undervisningen, og kvaliteten af det der bliver
undervist i, samt hvordan traneren facilitere det @nskede indehold, hvorfor treenerens didaktiske
kompetencer er relevante for laering og udvikling af sportstalenterne. Indholdet rummer ligeledes de
erfaringer og feerdigheder som individet har dannet kompetencer omkring. Et kompetencebegreb jeg vil

komme tilbage til i naeste delafsnit.
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Drivkraft er menneskets energiforbrug til psykiske processer, her kan vare tale om at bade laereprocessen
og leeringsresultatet afhaenger af drivkraeften og dermed motivationen. Lyst og interesse frem for
ngdvendighed og tvang. (llleris 2015, s. 43-44) Her er Richard M. Ryan og Edward L. Deci, anerkendte for
deres forskning indenfor feltet motivation. De skelner mellem to overordnede former for motivation;
henholdsvis den indre og den ydre motivation. (Ryan & Deci, 2000:69) Den indre motivation er den indre
passion eller interesse, man kan vaere drevet af, ndr man eksempelvis af ren lyst vaelger at traene, eller
begiver sig ud i et arbejde. Man er motiveret for at ggre noget, fordi det, man motiveres af, er interessant

eller forngjeligt i sig selv. (Ryan & Deci, 2000:69)

Sidst sd karakteriserer Samspil; forholdet til omverdenen, gennem en mellemmenneskelig og
samfundsmaessig kontakt. (Illeris 2015:44-45) Samspils dimensionen er den dimension som blev naevnt i
indledningen. Netop fordi den menneskelige kontakt er grundlaget for menneskets socialitet. Det er i
denne menneskelige kontakt at vi kan spejle os i andre og pa den made skabe vores identitet. Her kan der
tales om at samspil netop deekker over alt menneskelig kontakt under indlaering. Dette kunne i
talentudviklingsmiljget veere kontakten til holdkammerater, i og uden for treening. Diskussionen er dog her,
om kontakten til holdkammerater rummer en tilstraekkelig socialitet, i forhold til leering ikke blot i
talentudviklingsmiljget, men laering i og omkring samfundet generelt. Viser det sig sa, at der er en mangel i
socialitet hos de unge mennesker, udenfor talentudviklingsmiljget, er spgrgsmalet sa om dette ogsa
pavirker det optimale udbytte af laering og udvikling, som talenter kan drive deres kompetencer til i

talentudviklingsmiljget?

Erik Erikson lagde grundteorien omkring identitetens udvikling gennem livet. Her siger han bl.a. at bgrns
identifikationer og f@rste laereprocesser ligger grundarbejdet for den identitetsformation som sker i
ungdomsarene fra barn til voksen, i alderen 12-24 ar, hvor alderen fgr 12 ar daekker over barndom og
alderen efter 24 ar daekker over voksenarende (Sokol 2009:7). | denne ungdomsperiode sker den stgrst
identitetsdannelse, som oftest mest er fastlagt i slutningen af ungdomsarene, som isaer kommer pa prgve
nar mange unge mennesker er i gang med deres ungdomsuddannelser, samtidig med at skulle passe et job
eller en sport (Sokol 2009:7). Erikson udtrykker at barndomsarene har en stor effekt, men at den stgrste
identitetsudvikling sker i ungdomsarene, hvorfor det er relevant at ligge fokus pa identitetsudvikling hos
unge sportstalenter gennem en socialitet, frem for en afgreensning til omverdenen, som kan skabe en splid i
identiteten (Sokol 2009:7). Det forventes her at en sammenhang og synergi mellem omverden og

talentudviklingsmiljg, vil facilitere en mindre stridende identitetsdannelse hos de unge sportstalenter.

Pa den baggrund er det relevant at kigge naermere pa de laereprocesser som mennesket kommer igennem,

isaer i ungdomsarene, hvor socialiteten spiller en stor rolle pa identitetsdannelsen, gennem relationer og

22



feedback. Her bliver det sa interessant at se hvordan anerkendte talentudviklingsmiljger har lagt fokus pa

samspils dimensionen i de unges lzering og udvikling, i og udenfor talentudviklingsmiljget.

3.1.2 Leeringstyper i kompetencelaering

I menneskelig udvikling af identitet, samt laeringen af kompetencer f.eks. inden for sport, er det relevant at
anskue hvilke typer af leering, der kan veere i spil, idet leeringstyperne som analyseredskab belyser den
aktuelle tendens ved sportstalenterne til enten at se nye kompetencer i sporten som en tilfgjelse til deres
allerede eksisterende forforstaelse ved 1) at kumulere ved at memorisere viden, eller assimilere ny viden til
de allerede mentale skemaer som en inddragelse af den nye viden, eller pa den anden side have behov for
en stgrre kompetenceudvikling, hvor 2) den nye viden ikke passer ind i de allerede eksisterende mentale
skemaer, og en rekonstruktion af disse er ngdvendig som akkomodativ lering, eller gennem den mere
kraevende transformative laering, der stikker dybere i den forstand at de mentale skemaer, der i laeringen er
ngdvendige at rekonstruere, vil kraeve at der foretages andringer i det der forstds som ”“selvet” og ens
identitet (llleris 2012:91f). Dermed sker identitetsdannelsen gennem de mere kreevende akkomodative
eller transformative laeringstyper, hvorfor det er relevant at facilitere denne dybere laering hos talenterne

og dermed stgtte deres menneskelige udvikling.
Illeris siger fglgende:

“Kompetenceudvikling kan involvere alle de fire leeringstyper — kumulation, assimilation, akkommodation og
transformation — men typisk sdadan, at kumulativ og assimilativ lering skaber de ngdvendige
forudsaetninger eller delkompetencer, og selve kompetenceudviklingen sker gennem de mere kraevende

akkomodative og transformative leeringstyper”. (llleris 2012:91)

Det interessante er her hvilken leering talentudviklingsmiljgerne understgtter for talenterne, om de opnar
den gnskede akkomodative lzering der skal til for at udvikle deres kompetencer. Men hvilke mentale
skemaer der forandres akkomodativt og hvilke der blot assimileres, afhaenger af den betydning der ligger i
de mentale skemaer, hvorvidt vi som mennesker overhovedet er interesseret i at sendre vores made at
taenke pa. Det har isar noget at ggre med de veerdier og grundlaeggende antagelser som faester disse
mentale skemaer, hvorfor det er relevant at tilknytte en leeringsteori som involvere netop disse vaerdier,

som det fglger i naeste delafsnit.
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3.1.3 Veerdibaseret lzering

Laering kan bade veere individuelt, men ogsa pa et organisatorisk niveau. | fglgende delafsnit vil begreber
fra Chris Argyris og Donald Schéns bidrage til at organisatorisk laering praesenteres og saettes i kontekst til
naervaerende projekt.

Den store forskel pa leeringsteorierne konstrueret af henholdsvis Argyris & Schon, eller af llleris, er de
veaerdier som mennesket danner sig, heraf brugsteorier. Ifglge llleris er der tale om etablerede mentale
skemaer, men der kan vaere forskel pa hvilke betydninger og veerdier disse etablerede skemaer far for det

individuelle menneske. Hvorfor noget er nemmere at laerer og forandre end andet.

Menneskers konstruerede handlinger og implementeringen af disse refereres til, som handlingsteorier
(theories of action). Handlingsteorier er dermed et begreb som dakker over de rutiner, logikker, strategier
og handlinger, som mennesker udfgrer i hverdagen. De hverdagshandlinger der er i handlingsteorierne,
bygger pa den viden individerne udgver i organisationen, enten bevidst eller ubevidst (Argyris & Schon
1996:13).

Handlingsteorier forstas som menneskers konstruktion af deres handlinger og implementering af disse.
Hvilket udgegr forskelle mellem skueteorier og brugsteorier, altsa forskellen pa hvordan mennesker tror de
handler og hvordan de rent faktisk handler (Argyris & Schén 1996:75-76).

Skueteorier (epoused theories) rummer hvad vi siger vi tror pa, hvad vi siger vi vil ggre, og hvad vi mener vi
gor. Skueteorier udtrykkes dermed sprogligt gennem de meninger, holdninger og veerdier, vi identificere os
med. Et udtryk for aktgrers erkendelse og selvopfattelse. (Stegeager & Willert 2012:51).

Brugsteorier (Theories-in-use) rummer aktgrers egentlige handlinger i feltet. Brugsteorier indeholder
hermed hvad vi reelt set tror pa og de bagvedliggende veaerdier eller teorier, der er styrende for hvad vi ggr
(Stegeager & Willert 2012:51). Brugsteorier kan derved forklare og forandre adfaerd og handlinger i praksis
(Argyris & Schon 1996:76).

Evnen til at opnd produktiv leering bade for individet og pa organisatorisk niveau, baseres derved pa
harmoni mellem skue- og brugsteorierne (Argyris & Schon 1996:XXIl). Disse handlingsteorier er velegnede
til at beskrive sammenhangen mellem organisationsstrategier og aktuelle processers udbytte, for at
afdaekke om malsaetning og arbejdsproces er optimal.

Leeringsteorien er dermed baseret pa feedback i forbindelserne mellem intentioner, handlinger og
konsekvenser. Hvor en uoverensstemmelse i disse, skaber fundamentet for laering gennem en undersggelse
af forbindelserne, gennem tre typer af leering. Single-loop lzering, double-loop lzering og deutero-leering

(J#rgensen 2011:106-107).
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Single-loop laering handler om at korrigere handlinger for at opna et @gnsket resultat. Single-loop laering
forudsaetter at laeringen skaber sendringer uden at brugsteorier, og dermed grundleeggende antagelser
bearbejdes (Argyris & Schon 1996:20). Denne laereproces indeholder den laeringstype som llleris referer til
som assimilering, eftersom mentale skemaer ikke forandres (llleris 2012:86f).

Double-loop lzering handler i stedet om at tilrette fejl ved at undersgge de konstruerede megnstre, der
hersker om de underliggende vaerdier og holdninger, handlinger raesonneres omkring. Disse erkendelser af
veerdier og holdninger henviser til brugsteorier (Theories-in-use) (Argyris & Schon 1996:13). Denne
leereproces er her sammenlignelig med laeringstypen akkomodativ leering, idet mentale skemaer eller
bagvedliggende vaerdier, skal forandres fgr denne type og proces af laring kan finde sted (llleris 2015:89).
Relevansen i at koble llleris leeringstyper med Argyris & Schon’s laeringsprocesser, er en interesse for
hvilken lzering der sker hos talenterne nar de skal leerer nye kompetencer, samt hvordan denne laering
faciliteres gennem processer af single- eller double-loop laering. For dermed at afdeekke hvilke muligheder
og initiativer der saettes for talenternes laering og udvikling. Disse teoretiske begreber fra Argyris og Schon
er velegnede til at belyse om strategier i forhold til at udvikle talenter bade menneskeligt og sportsligt, er
sammenhangende med det udbytte talentudviklingsmiljgerne facilitere i processerne omkring laering og

socialitet.

3.1.4 Leeringsbarrierer og defensive rutiner

De brugsteorier der eksistere, modarbejder ofte double-loop lzering, eftersom brugsteorierne indeholder
rodfaste antagelser. Nar pinlige eller truende problemstillinger tages op, medfgrer det sadledes en tendens
til defensive rutiner (Argyris & Schon 1996:76). Defensive rutiner er dermed laeringsbarriere, rodfeestet i
grundleeggende antagelser eller brugsteorier, hvilket medfgrer at brugsteorier er svere at forandre,
grundet disse barriere for leering som defensive rutiner er. Her har llleris i en mere dybdegaende forklaring

af leeringsbarriere, klarlagt at defensive rutiner ikke kun er negative.

llleris beskriver at nar nye kompetence skal udvikles, kan der eksistere lzeringsbarrierer i form af enten:
fejllaering, lzeringsforsvar og laeringsmodstand, som alle kan ga under definitionen defensive rutiner. Derfor
er det ved indleeringen af noget nyt, relevant at klarlaegge, hvorvidt disse laeringsbarrierer er i spil.
Fejllzering kan veaere en situation hvor der indholdsmaessigt er leert noget, som er delvist forkert eller

uhensigtsmaessigt i forhold til den nuvaerende virkelighed (llleris 2012:94).

Leeringsforsvar er relevant som en halvautomatisk sorteringsmekanisme, der i mgdet med nyt kan

fortreenge eller nedtone informationens betydning. Laeringen kan derved blokeres, safremt individets
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mentale skemaer ikke kan kapere den forestaende aendring. (llleris 2012:94) Dette kan vaere en hamsko i

forhold til at man ikke er aben overfor forandring af mentale skemaer eller brugsteorier.

Leeringsmodstand kan pa den anden side vaere en positiv basis for leering, eftersom modstand til forskel fra
forsvar, er en mere dynamisk handling. Der hvor forsvar lukker sig om sig selv, er en modstand en aktiv
stillingtagen til en sendring i forhold til mentale skemaer, hvor ens motiver for modstanden kommer til
udtryk. Nar det er tilfaeldet, kan det vaere en mere givende laereproces, at kvalificere den alternative
udvikling til sine mentale skemaer. Derved klarleegges tvivistanker i processen til den nye lzering, som

potentielt medfgre opdagelse af kvaliteterne i den nye lzering. (llleris 2012:97)

Leeringsbarriere eller defensive rutiner bliver her relevante i forhold til at disse seetter begraensninger for
lering og dermed ogsa stiller krav til at talentudviklingsmiljgerne skal vaere i stand til facilitere
leereprocesser som netop kan igangsaette en dybere akkomodativ leering i nedbrydningen af disse defensive
rutiner. Men for at forsta princippet i denne organisatorisk lzering, er det relevant at definere anvendelsen

og forstaelsen af begrebet organisation.

3.2 Den lzerende organisation
Det er relevant at belyse problemstilling fra et organisatorisk perspektiv, eftersom det er relevant at

undersgge hvilke organisatoriske betingelser der skal vaere tilstede i forhold til at facilitere socialitet

vellykket.

Organisationer i perspektiv til neervaerende projekt omhandler talentudviklingsmiljger, som bade kan veere
foreninger og forretninger. Fzlles er dog at den vigtigste resurse og det vigtigste udbytte er forbundet med
mennesker. Mennesker som er forskellige i forhold til de sociale institutioner der mgdes i den foranderlige
omverden, hvorfor organisationen ma vaere lige sa tilpasselige, hvilket ligger op til en mere procesrettet og

lgs forstaelse af organisations- og organiserings begreberne. Hvilket vil blive uddybet i fglgende afsnit.

3.2.1 Organisering og lgst koblede systemer

Gennem et socialkonstruktivistisk perspektiv ser jeg organisationer som en social konstruktion, som
konstant er foranderlig i forhold til omverdenen. Dermed vil jeg i fglgende afsnit om organisation, tage
udgangspunkt i teoretikeren Karl Weick’s forstaelse af organisation og organisering, som netop ligger sig op
af en lignede organisatorisk laeringsforstaelse, hvor medlemmerne i en feelles meningsskabelse definere

den sociale institution som er talentudviklingsmiljget.
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Med begrebet organisering tager Weick et procesrettet perspektiv, ved at rette fokus mod det dynamiske
begreb organisering frem for organisation. | forstaelsen af begrebet organisering, vil organisationen blive
redegjort for, som et Igst koblet system. Organisering defineres i dette perspektiv som: "en dualistisk
proces mellem at skabe naerhed til hinanden gennem gensidigt betingede handlinger, samtidig med at vi

konstant er pa vej vaek fra hinanden." (Hammer & Hgpner 2014:69).

Organisationen er dermed delelementer i konstant bevaegelse, som aldrig helt fraskilles (Hammer & Hgpner
2014:76). Begrebet Igst koblede systemer, henfgrer her til at organisationer er bade abne og lukkede
systemer. Med dbne menes at organisationer er konstitueret af omgivelserne og ligeledes er lukkede, idet
omgivelserne ikke tilleegges betydning med hensyn til hvordan organisationen organiserer sig. At anskue
organisationer som lgst koblede, bidrager saledes stabilitet, gennem lgbende tilpasning. Dette betyder
samtidig bevaegefrihed for den enkelte medarbejder i feellesskabet (Hammer & Hgpner 2014:72-74).

Her muligggre et lgst koblet system variation i organisationen i forhold til viden og kompetencer. Fordi
forskellige erfaringer og kontakter, bidrager til en mere innovativ proces, i forhold til at hente inspiration og
teenke nyt. Dermed bidrager en organisering i Igse koblinger med at organisationen kan anvende alt
tilgeengelig viden hos medlemmer og omverdenen. Hvilket i perspektiv til talentudviklingsmiljger svarer til
at snakke med talenterne og anvende deres viden, sammen med andre aktgrers viden, til at skabe
tilpassende og innovativt foranderlige laereprocesser, for den optimale anvendelse af tilgeengelig viden. En
optimal vidensdeling, som betyder at det enkelte talent fgler sig set, samt at talenter kan dele erfaringer, i

denne mere gennemsigtige organisationstype, hvorfor TUM’er bgr fglge en lignede organisering.

3.2.2 Meningsskabelse i organisationen

Her er meningsskabelse et centralt begreb til at forstd hvordan mennesker organiserer sig, idet
Meningsskabelse kan beskrives som menneskets evne til at tegne et kort over et landskab.
Meningsskabelse bliver dermed et udtryk for at skabe en virkelighedsopfattelse af verden (Weick 2001:89,
91). Hvor kortleegning stabiliserer situationen, sa mennesket kan foretage logiske handlinger (Weick
2001:340). Meningsskabelse defineres saledes som: "at virkeligheden er en kontinuerlig realisering, som
opstdr af vores anstrengelser for at skabe orden og konstruere retrospektiv mening af det vi oplever. Vi
forsager at gare vores oplevelser rationelle for os selv og andre — vi forsgger at skabe mening". (Hammer &

Hepner 2014:92)

Meningsskabelse er samtidig noget af konkret indehold. Med dette forstds, at meningsskabelse tager
udgangspunkt i det man har til radighed, hvilket er en ramme af erfaringer, ledetrade og de indbyrdes

forbindelser mellem dem. (Hammer & Hgpner 2014:127).
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3.2.3 Fra forstaelse til forandring

Organisationer anses altsa for at vaere i konstant bevaegelse og forandring i forhold til Igse koblinger. Sa for
at skabe en bevidst forandring, ma delelementer fryses fast i en taet kobling. Her har Weick konstrueret det
der kaldes den “omvendte Lewin”, freeze = change = unfreeze. Derved tages et element ud og fryses fast
for at behandle og forandre dette, for til sidst at fryse det op igen, sa forandringen kan fortsaette, nu i den
gnskede retning. (Hammer & Hgpner 2014:79-81)

Weick’s teori beskriver yderligere det laeringssyn som projektet retter sig mod, og dermed den lzering, eller
meningsskabelse som pa sigt kan blive forandret i talentudviklingsmiljger som behgver dette. Selve
leereprocessen er her inspireret af Argyris og Schon. Hvordan denne meningsskabelse sker og dermed hvor

stor en andring det indre landkort ligger under.

Dermed hjalper ledetrade til at klarlaegge hvilke Igse koblinger der skal fastfryses (freeze), dette forandres
gennem single-loop, double-loop, eller deutero laering. Hvor rammer og vaerdier (brugsteorier) udfordres
mod fundene resultater eller ledetrade, hvilket medfgrer en forandring og meningsskabelse af det indre

landkort (change). Hvorefter organisationen fryses op (unfreeze) til fortsat udvikling, i en ny retning.

3.2.4 High performance management

Efter en generel organisationsforstaelse, er det ligeledes relevant at rette en mere praecis beskrivelse af
organiseringen i talentudviklingsmiljger, hvortil begrebet High performance management inddrages som et
underbegreb til en generel strategi om “Human Resource management”. Hvilket omhandler ideen om at se
mennesker som veerdifulde organisatoriske ressourcer, som kan styrkes gennem investering, uddannelse og

traening. (Hendry 1995:4)

| udarbejdningen af at matche medarbejderpraksis med forretningsstrategier, illustrere nedenstaende
model mulige nggle faktorer i en generel forstaelse af udbyttet af human ressource (HR). Hvilket havde til
mal at tilpasse medarbejder adfeerd mod et specifikt mal, safremt disse nggle faktorer hang sammen som

vidst nedenfor.
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Figur 3: The human resource cycle (Hendry 1995:6)

Belgnning

Udvelgelse ——p| Performance Anderkendelse

Udvikling

Denne HR strategi er relevant i forhold til nservaerende undersggelse af talentudviklingsmiljger, eftersom
det produkt talentudviklingsmiljger udvikler, netop er mennesker indtil talentfulde sportsatleter. Derfor vil
et forhold til en organisatorisk HR strategi giver mening at ligge ned over talentudviklingsmiljger, da det

ligeledes er leering og udvikling af mennesker der er i fokus, i opnaelsen af gnskede udbytte.

Til sammenligning med modellen illustreret i figur 3, sa tager High performance management en lignende
tilgang, men hvor udvealgelse afhaenger lige sa meget af performance, samt hvor anerkendelse og
belgnning oftest er individuelt belgnnet. Her involvere High performance hos teams og i organisationer; at
mennesker er inspirerede og motiverede for at opna et stort udbytte af resultater og anerkendelse gennem
en individuel og samlet praestation — Pa en basis af tillid, accelerere medlemmerne endvidere deres
personlige og kollektive leering, hvilket fgrer til yderligere forggelse af preaestation. (Eigenhuis & Dijk

2007:131)

Der findes dog mange definitioner af high performance organisationer i alskens forskellig litteratur. Disse
definitioner er ofte beskrevet i forhold til preestationer og fordele ved HPO, sa som staerke finansielle
resultater, tilfredse kunder og ansatte, hgjt niveau af individuelle initiativer, produktivitet og innovation,

tilpassede praestations malinger og belgnningssystemer, samt steerkt lederskab. (Waal 2007:180)

Pa baggrund af faellestraek i litteratur har professor André A de. Waal i en artikel kaldet; The characteristics

of a high performance organization, dannet en general definition af high performance organisationer:
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“A high performance organization is an organization that achieves financial results that are better than
those of its peer group over a longer period of time by adapting well to changes and reacting quickly, by
managing for the long term, by setting up an integrated and aligned management structure, by

continuously improving its core capabilities, and by truly treating the employees as its main asset”.
(Waal 2007:180)

High performance organisationer er dermed organisationer som opnar de bedste resultater, ved at
behandle deres ansatte som deres vigtigste ressourcer gennem management af disse organisationer pa en
made der styrker de langsigtede mal og fastholde en sammenhang mellem strategiske strukturer og
processer omkring medarbejderne. High performance management bliver dermed en strategi for hvordan
High performance organisationer kan blive styret. High performance management involverer her at holde
teamet fokuseret pa deres mal, ved at facilitere med stgttende processer, der ggr det muligt for et hvert

teammedlem at overvinde eventuelle barrierer for at nd holdets mal. (Bard 2015:50)

High performance management er som organisatoriske strategi, ikke ngdvendigvis succesfuld. Kritik af
strategien involverer blandt andet at det ikke kan pavises at organisationer som arbejder efter High
performance strategien i deres management ngdvendigvis far de bedste resultater (Godard 2004).
Eftersom det kritisk menes at High performance management strategien ikke er overfgrbart til alle
organisationer, samt at individuel belgnning kan skabe mere splid end gavn. Desuden kan det hgje niveau

forventet af medarbejderne, skabe stress hos den enkelte medarbejder. (Godard 2004)

Tros en kritik af udbyttet bag HPM strategien, ses der en relevant sammenligning med
talentudviklingsmiljger, eftersom forstaelsen af HPM er meget sammenligning med formal og tilgang
anvendt i talentudviklingsmiljger, som tidligere argumenteret. Det er dog vaesentligt at se pa konflikter og
konsekvenser ved sadan en type management. Hvor tilfaeldet isaer er en ubalance i medlemmernes work-
life balance (White et.al 2003). Hvilket har stor relevans i forhold til problemstilling i neerveerende projekt —
Netop hvilken betydning socialiteten i livet udenfor sportsmiljget har pa udbyttet af talentudviklingen i
miljget. Hovedfokus i talentudviklingsmiljgerne er at skabe beaeredygtige talentudvikling, hvilket males pa
den performance senior atleterne praestere. Hvilket star lige med at High Performance Management,

omfatter aktiviteter, der sikrer, at malene konsekvent opfyldes pa en optimal og effektiv made. (Waal 2007)

Pa baggrund af den klarlagte forstaelse HPM organisationer, kan organiseringen i disse organisationer

beskrives som en strategi, opdelt efter fglgende faktorer:

Strategisk kontekst i organisation <> Ledelse <> Processer - Procesudbytte
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Disse begreber praesenteres i bogen Managing and Leading People af Charlotte Rayner og Derek Adam-
Smith. Hvis kapitel opbygning fglger denne beskrivelse af HPM, fra klarlaegning af forretningsstrategier og
malsaetninger i den strategiske kontekst, til ledelse som ngglepersoner i faciliteringen og implemeteringen

af organisatoriske strategier, i processer og udbytter heraf. (Rayner & Adam-Smith 2009)

Mest effektivt vil det her vaere, hvis resultatet af procesudbyttet, til sammenligning med Argyris & Schén’s
teori, kan resultere i en single- eller double-loop lzering i forhold til at tilpasse led i kaden i forhold til
gnskede procesudbytte. Hvor forandring af processer illustrere en single-loop leering, og hvor en forandring
i den strategiske kontekst eller hos lederen, neermere illustrere en bearbejdning af brugsteorier og derfor

en double-loop lzering. Disse faktorer er naeermere fremstillet i nedenstdende model.

Figur 4: High performance management (HPM) model

Strategisk kontekst

Malsaetning Strategiske beslutninger

Formidling af Strategisk kontekst Facilitering af processer

Processer

Job design Mentale helbred og trivsel Etiske hensyn Innovation og nytankning

Procesudbytte

Udvaelgelse og udtagelse Praestation og belgnning Leering og traning Involvering og deltagelse

Ovenstaende model er inspireret af bogen Managing and Leading People (Rayner & Adam-Smith 2009),
hvis begreber bl.a. er blevet anvendt af CIPD’s udformning af en lignhende model i deres kursus "Managing

and leading people”, hvis undervisningspraesentation er vedlagt i bilag. (Bilag 1)

Den strategiske kontekst, er selve planen, hvor malsaetninger og strategien for hvor de gerne vil hen og
hvordan dette skal g@res bliver foretaget (Rayner & Adam-Smith 2009). Dette kunne f.eks. vaere bestyrelsen

i en af talentudviklingsmiljgerne. Dernzest er faktoren "lederen” bestaende af dem som fgrer strategi og
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malsaetning ud i livet, hvilket i denne sammenhang kan vare hovedtrener eller udviklingsansvarlige
procesledere. Dernaest kommer selve processerne, involverende job design, altsa definering af relevante
kompetencer og trenings design. Yderligere indeholder dette processer som styrker medlemmernes
mentale helbred og menneskelige udvikling, hvilket sker i processer som ligeledes indrammer trivsel,

variation i opgaver og etiske overvejelser. (Rayner & Adam-Smith 2009)

Fra British Journal of Industrial Relations, blev foretaget en undersggelse af ‘High-performance’
Management Praktiser, arbejdstimer og "work-life balance”, som vidste at der i High performance
organisationer ofte var store problemer i arbejdernes privatliv, samt at problemer i hverdagen modsat
kunne komme tilbage og pavirke arbejdet negativt (White et.al 2003). P4 baggrund af denne viden, blev der
i England og USA lovmaessigt besluttet at det var arbejdspladsernes ansvar at tage varer pa deres ansatte

og seette et gget fokus pa work-life balance, for etisk at sikre medarbejdernes trivsel. (White et.al 2003)

Hvorfor iseer etiske overvejelser, mentale helbred og trivsel, i denne sammenhang er interessant. Netop
fordi disse etiske overvejelser kan give et blik pa sammenhaengen i sportstalenternes work-life balance.
Hvorvidt der er ssmmenhang mellem sportstalenternes tilgang til talentudviklingsmiljgerne samtidig med

at skole, familie og generel socialitet skal passe ind.

Dermed laegges op til at talentudviklingsmiljgerne ligesom en High performance organisation, bgr tage et
etisk ansvar for medlemmernes fremtid og helbred, for dermed at udvikle hele idreetsmennesker. Idet der
menneskeligt, er behov for livet ved siden af sporten for at udvikle socialiteten for at indga i samfundet

udenfor sportsmiljget.

Spgrgsmalet er dog hvorvidt denne model kan laegges preaecist ned over et talentudviklingsmiljg. Eftersom
at et talentudviklingsmiljg, ikke normalt betaler talenterne. Hvilket betyder at motivationen for at blive i
miljget, kraever en anden tilgang til at mennesker trives i miljget og derfor gnsker at fortseette. Der er altsa
et helt andet sat af normer i talentudviklingsmiljger, hvorfor talentudviklingsmiljger som begreb er

relevant at udfolde naermere i denne kontekst.

3.2.5 Kulturnormer og talentudviklingsmiljger

| og omkring det individuelle sportstalent eksisterer en raekke kulturer eller miljger som enten direkte eller
indirekte har en betydning for lzering og udvikling af individet. Her vil inddrages udvalgte kulturteoretiske
betragtninger, men selve anvendelsen vil vaere med fokus pa organisering og normer i miljget omkring
talentet. Dermed vil fokus ligge pa miljget og dets normer, i forhold til iseer work-life balance og forstaelse

af normer i TUM.
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@Pkologisk psykologi bygger her pa grundantagelsen, at individet og miljget er ulgseligt bundet sammen.
Derved anses menneskelig udvikling som en konsekvens af interaktion med det omgivende miljg. Eksperten
pa dette omrade er udviklingspsykologi eksperten, Urie Bronfenbrenner. Bronfenbrenner mente at for at
kunne forsta menneskers udvikling, bliver forskeren ngd til at tage hgjde for hele det gkologiske system
hvor udviklingen finder sted. Altsa er individ og miljg uadskilleligt forbundet. Dette system indeholder en
raekke undersystemer som indvirker den menneskelige udvikling og forandring. Disse undersystemer
rangerer fra det mindste mikrosystem til det overordnede mikrosystem som kun indirekte far en betydning
for talenterne (Bronfenbrenner 1994). | naervaerende projekt anerkendes har at alle miljgniveauer har
indvirkning pa individet og organisationen. Men i dette projekt leegges fokus pa udviklingen og

leeringsprocessen i organiseringen i mikromiljget, det som direkte yder indflydelse pa sportstalenterne.

Kristoffer Henriksen er her et dansk eksempel pa forskning hvor miljget frem for individet bliver taget i
fokus, i hans bog Talentudviklingsmiljger i verdensklasse. | denne sammenhang belyses
talentudviklingsmiljget frem for talentet i sig selv, hvilket gav et bredere perspektiv af talentudvikling og

belyste vigtigheden i miljgets indvirkning pa individets udvikling. (Henriksen 2011:52)

| naerveerende projekt kan Katrine Hasse’s kulturforstaelse knyttes til den dynamiske forstaelse af
talentudviklingsmiljgernes organisering. | Hasses kulturforstaelse sattes en klar sammenhang mellem
leering og kultur, med et syn pa leering som forandringer i den made, hvorpa et individ responderer pa en
givende handelse. (Hasse 2011) Det er i denne laereproces, der kan ske in- og eksklusion af betydninger,
handlinger og mennesker. Her anvender Hasse betegnelsen forblgffelse, om den reaktion der sker i
leereprocessen. Altsa mener Hasse at laering i kultur sker nar man bliver udfordret og altsa ikke finder den
rigtige lgsning uanset strategi og derved ma revurdere kulturelle vaerdier (Hasse 2011). Dette kan szettes i
skarp relation til double-loop lzering, idet defensive rutiner skal nedbrydes for at behandle aktuelle
brugsteorier.

Hasse’s forstaelse passer ligeledes overens med organisationsforstaelsen af Karl Weick, som anskuer
omgivelserne som noget der eksisterer i sig selv. Her skaber organisationer mening ved at udveelge
elementer af omverdenen, og skabe mening i disse, for at sikre overlevelse. Hvilket er ngdvendigt fordi
organisationer ikke har mulighed for at danne et fuldt billede af denne komplekse og omfattende
omverden (Hammer & Hgpner 2014:19-20). Kulturen i en organisation, i Hasse’s perspektiv kan yderligere
sammenlignes med en stgvbold i bevaegelse, som kontinuerligt uden stop skubber og tiltraekker partikler,
tillige med Weick’s beskrivelse af organisationen som forbundet af lgse koblinger. Denne kulturelle
forstaelse danner baggrund for at introducere nedenstaende model, som inkludere kultur som en vaesentlig

faktor i talentudviklingsmiljgers succes.
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Figur 5: Miljgets succes faktorer (MSF modellen) (Henriksen 2011:53)
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Fglgende model er konstrueret at Kristoffer Henriksen, som har lavet noget af den mest dakkende
forskning af talentudviklingsmiljger i Norden, der involverende mange anerkendte talentudviklingsmiljger,
som fgrte til overstdende model, som formel pa ngdvendige faktorer i et talentudviklingsmiljgs succes
(Henriksen 2011:53). Isaer individets udvikling og praestationer, samt hold praestationer er en vaesentlig
forskel fra tidligere HPM model i forstdelsen af talentudviklingsmiljger. Dette er tilfaeldet eftersom
sportstalenterne ikke pa samme made kan tilfredsstilles med Ign, da kontrakter som oftest f@rst treeder ind
hos senior atleterne. Derfor er motivation vaesentlig, enten gennem udvikling og praestationer, eller
gennem en kultur som skaber trivsel. Denne model er velkendt i anvendelse som analyseredskab af
talentudviklingsmiljger (Henriksen 2011). Men fokus i problemstilligne er her udvikling af det hele
idreetsmenneske som led i miljgets succes faktor. Derfor supplerer jeg med de etiske betragtninger
inspireret af HPM modellen og leeringsaspektet. Hvilket vil bidrage med en vinkel pa organisatorisk laering
og forandring, som netop tager hgjde for etiske overvejelser, strategiske grundlag, og samfundsmaessige
forudseetninger, pa en mere detaljeret made en ovenstaende MSF model. Yderligere anvender MSF
modellen Edgar Schein’s kulturforstaelse, som ikke passer overens med den teoretisk rammesatte
leeringsforstaelse i lgst koblede organisationer, eftersom han anser organisationer som veerende med faste
grundlaeggende antagelser i en mere klassisk organisationsforstaelse (Schein 1991). Men det er relevant at
tage delelementer fra MSF modellen med i overvejelsen af hvordan HPM modellen kan tilpasses til

talentudviklingsmiljger, hvilket vil blive gjort i kommende afsnit om forskningsdesign.
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4. Forskningsdesign

| dette afsnit vil der blive praesenteret projektets anvendte metoder i et forskningsdesign, udformet pa
baggrund af videnskabsteoretiske stasted og gennemgaede teoretiske rammesaetning i projektet. Dermed
vil der i forskningsdesignet blive gennemgaet; Case beskrivelse, hvordan empiri indsamles, samt hvordan

analysen vil blive foretaget og behandlet, i forhold til at besvare problemformuleringen.

4.1 Casestudie i et gkologisk perspektiv

Nzerverende undersggelse er udformet efter to casestudier, i undersggelsen af laerings- og
forandringsmuligheder mellem menneskelige relationer i forhold til et bredere socialitetsperspektiv i
talentudviklingsmiljger. Designet er inspireret af ideen om multiple-case-studier. Men eftersom
naervaerende undersggelse ikke gnsker at lave en komparativ undersggelse, er casestudie designet kun
inspiration. Casestudier er en undersggelsesmetode velegnet til at beskrive og tydeligggre grupper af social
kompleksitet, da disse giver mulighed for at fokusere intensivt pa et begreenset omrade, med henblik pa en
indgaende analyse heraf (Yin 2003). Dermed er der i naervaerende undersggelse ikke tale om et klassisk
casestudie, eftersom det narmere er et fenomen der belyses med to cases, hvorfor der ikke vil blive
foretaget kulturanalyser af talentudviklingsmiljgerne, men case metoden vil bidrage med et
forskningsdesign relevant i forhold til at belyse det komplekse faenomen der er talentudviklingsmiljger. Her
vil kombinationen af to casestudier, ggre det muligt at afdeekke en faelles problemstilling, fra to forskellige

perspektiver.

Formalet med undersggelsen, er ikke at komme med en endegyldig konklusion, men at observere
tendenser, og dermed afdaekke hvilken betydning succesfulde talentudviklingsmiljger har sat pa
talenternes menneskelige udvikling, samt hvilken betydning dette har haft for talenterne i miljgerne. Dette
fokus kan potentielt belyse et fokusomrade med behov for yderligere indsats i forhold til fremmelsen af

danske sportstalenter.

4.2 Case beskrivelse

Naerverende projekt bliver belyst ved hjeelp af to cases. Det overordnede tema for casene er
talentudviklingsmiljger, som ogsa danner feltet i idraet og elitesport. De to cases er valgt pa baggrund af at
de begge er anerkendte talentudviklingsmiljger indenfor dansk idraet, vurderet ud fra danske og

internationale praestationer. Det ene miljg er en individuel sport og den anden er en holdsport, en forskel

35



som bevidst er valgt for at fa sa forskelligt perspektiv pa faanomenet som muligt, for at afdaekke den fulde

kontekst.

Disse to cases vil dermed bidrage til undersggelsen af det feenomen som er unge talenters udvikling ind til
hele idraetsmennesker, i en vellykket work-life balance, i forhold til socialitetens betydning i menneskelig og

sportslige udvikling.

4.2.1 Sportskarte.dk
Sportskarate.dk er en forening som blev stiftet 1. marts 2004, stiftet af Allan Busk, Tommy Busk, og Thomas
Bjurring. Thomas Bjurring er i dag formand for klubben og Allan Busk er Sportsleder og udviklingsansvarlige

hovedtraner, samt klubbens eneste fastansatte. (Olsen 2012)
Med adressen: Sportskarate.dk, Teglgards Plads 1, 9000 Aalborg. (Sportskarate 2017)

Sportskarate.dk er en forening i Dansk Karate Forbund, under Dansk Idreets Forbund (Sportskarate 2017).
Foreningen er frivillig og tjener dermed kun til formal for at holde sig selv kgrende og i vaekst, samtidig med
at de gnsker at stptte udgverne gkonomisk i staevne deltagelse. Organisationen er dermed ikke en

forretning, men en forening.

Sportskarate.dk satte i sin grundlaeggelse mal for at blive Danmarks bedste klub i 2010, Europas bedste klub
i 2020, og Verdens bedste klub i 2030 (Olsen 2012). Malet for 2010 er opnaet ved at Sportskarate.dk har
vaeret Danmarks mest vindende klub ved DM fra 2010-2017. Gleeden ved idraetsudgvelsen er en baerende
veerdi for de peedagogiske principper der anvendes i traeningen, fremfor sportens ellers traditionelle
indlaering (Sportskarate 2017). Sportskarate.dk er endvidere en forening som identificere sig selv som en
eliteklub med plads til bredden, hvilket indrammer klubbens malsaetning om at blive de bedste. (Olsen

2012)

Karate er generelt en amatgrsport, hvilket betyder en begraenset gkonomisk st@tte, hvorfor
Sportskarate.dk samarbejder med Aalborg Kommunen og Nordjysk Elitesport. Dette sker bl.a. ved at tilbyde
frivillige og stgtte op om kommunale arrangementer, hvilket bidrager med nogen gkonomisk stgtte, som

sammen med kontingent betaling og enkelte sponsorer deekker budgettet. (Olsen 2012)

Interview vil fra denne organisation, blive foretaget med Allan Busk, Sportsleder og udviklingsansvarlige

hovedtraener.
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4.2.2 Aalborg handbold
Aalborg Handbold A/S blev stiftet 1. januar 2011 og overtog fra samme dato licensen til ligahdndbold i
Aalborg fra AaB-koncernen. Bag selskabet star forretningsmanden Eigild B. Christensen og direktgr Jan
Larsen. Aalborg Handbold er Aalborgs og hele Nordjyllands ligahold i toppen af dansk herrehandbold.
(Aalborg Handbold 2017)

Med adressen: Aalborg Handbold A/S, Willy Brandts Vej 31, DK-9220 Aalborg @st. (Aalborg Handbold 2017)

Aalborg handbold er en forretning, som tjener pa klubbens succes og reklame. P& denne baggrund har
Aalborg Handbold en vision om at vaere blandt de fgrende klubber i dansk herrehandbold og veere det
handboldbrand, der samler herrehandbolden i Aalborg og i Nordjylland. De vil vinde titler og vaere en
attraktiv klub for bade spillere og samarbejdspartnere. Endvidere vil de skabe underholdning og give

oplevelser for det nordjyske handboldpublikum. (Aalborg Handbold 2017)

Aalborg Handbold vil endvidere veere kendt bade lokalt, regionalt, nationalt og pa europaisk plan.
Strategisk udtrykkes ligeledes at de skal vise styrke pa banen og have en sikker styring af den daglige drift.
Dermed gnsker de at vaere en troveerdig samarbejdspartner for erhvervslivet og @vrige partnere lokalt,
regionalt og nationalt. Aalborg Handbold udtrykker desuden fglgende fem ngglevaerdier: Vilje, udstraling,

vindermentalitet, engagement og troveerdighed. (Aalborg Handbold 2017)

Interview vil fra denne organisation, blive foretaget med Stefan Madsen, Sportslig Koordinator og

Assistenttraener.

4.3 Deltagende objektivering

Med deltagende objektivering refereres til Bourdieu, som argumentere for at objektivere sig selv som
forsker, bade er muligt, men ogsa er en afggrende faktor for, at kunne lave god forskning (Prieur 2005:109).
Forskeren skal underlaegge sig selv, den samme form for objektivering som vedkommende underligger sine
objekter for. Dermed bliver der et selvrefleksivt perspektiv pa projekt. Det vaesentlige for Bourdieu er at
kunne objektivere sin position i et felt, da denne position indebarer en tilbgjelighed til en bestemt

stillingtagen, netop forskerens allerede etablerede mentale skemaer. (Prieur 2005:109)

Udover at veere specialestuderende i leering og forandringsprocesser har jeg en bachelor i idraet, hvor mit
fokus iseer var rettet mod sociale og kulturelle aspekter ved idraetten, hvilket betyder, at jeg foruden
nuvaerende projekt, tidligere har beskaeftiget mig med talentarbejde inden for idraettens verden. Foruden

en teoretisk interesse for idraetten som felt har jeg taget aktiv del i danske foreningsidreet i sytten ar og de
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seneste fire ar som traener. Jeg er pa landsholdet i karate og traener til dagligt i Sportskarate.dk i Aalborg.
Jeg underviser ugentligt bgrn i alderen seks til ni ar, og traeder ofte ind som traener for alle aldre i bredde og
elitehold. | mit traeningsmiljg traener jeg ofte med udgver, som er i idraetsklasser, og altsa prioritere skole
samtidig med at de forsgger at opretholde eller at na en karriere i sporten. Interessen for naerverende
projekt stammer fra at jeg selv havde meget svaert ved at prioritere sport, samtidig med skole og venner.
Hvilket betgd at jeg i de sidste ar af folkeskolen, manglede socialt samvaer. Et samveer jeg forsggte at
prioritere mere i gymnasiet, samtidig med min sport, hvilket pavirkede at jeg ikke ndede alle mine lektier og
folte mig stresset. Ligeledes har jeg forsggt at na alt, hvilket kun skabte mere stress og endte med at
pavirke bade sport, skole og socialt liv negativt. En problemstilling som jeg selv har oplevet og en

problemstilling som jeg ser unge mennesker keempe med i dag.

Ovenstaende er alt sammen en del af min forforstaelse, som det er ngdvendigt at vaere bevidst om, da den
sammen med de prasenterede antagelser er styrende for, hvordan jeg tilrettelaegger min empiriske
undersggelse. En bevidsthed om dette vil i hgjere grad tillade mig at benytte denne forforstaelse analytisk,
til at afdeekke de undersggte miljgers virkelighed. Der er dog bevidsthed om at der er et forskelligt
kendskab til de to talentudviklingsmiljger, hvorfor det kan forventes en ulige dybde i den forstaelse jeg
opnar, hvorfor det er vigtigt at veaere kritisk over egne fund. | de naeste afsnit vil jeg praesentere de

metodiske overvejelser, jeg har gjort mig i forbindelse med min empiriindsamling og analysestrategi.

4.4 Empiriindsamling

Der er foretaget to semistrukturerede interviews, ét af hvert talentudviklingsmiljgs udviklingsansvarlige
leder, med ansvar for unge mennesker i alderen 16-19ar, som netop er den alder hvor unge mennesker er i
ungdomsuddannelser. Interviewguiden til de semistrukturerede interviews, henvender sig her iszer til
hvordan talentudvikling ser ud i deres miljg, samt hvordan de handtere unge talenter (Thisted 2013 & Bilag
2). Yderligere er der uddelt spgrgeskemaer til alle interesserede unge mennesker i den eftertragtede alder i
begge miljger, som er blevet til i alt 20 besvarelser, 5 fra SPD og 15 fra AAH, med formal at afdakke
talenternes oplevelse af talentudvikling i forhold til stress, stgtte og socialitet, en model for denne
undersggelse som kan ses i bilag (Bilag 3a, 3b). Dette vil give kvalitative data som vil bidrage med indblik i
hvordan miljgerne finder og udvikler unge talenter, til voksne atleter. Dette med et fokus pa menneskelige
relationer i talentudviklingsmiljgerne og forholdet mellem andre miljger og aktgrer i de unge talenters
hverdag. Spgrgeskemaerne vil ligeledes bidrage med kvalitativ data, eftersom denne data ikke kan sta
selvsteendigt pga. det relativt begraensede omfang, grundet en for lille besvarelse fra malgruppen.

Yderligere er de fleste spgrgsmal fglelsesbetonede spgrgsmal i vurderinger fra 1-5, hvilket i en kvantitativ
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undersggelse havde haft behov for en pre-test for at se hvordan respondenterne opfatter spgrgsmal.
Derfor inddrages data fra spgrgeskemaerne i den overordnede kvalitative analyse, som en made at lave
data triangulering, dvs. At stgtte mine fund, ved at vise uafhaengige undersggelser som enten viser en

enighed, eller i det mindste ikke modsiger hinanden. (Miles & Huberman, 1984).

Til indsamling af empiri har jeg i samarbejdet med Aalborg Handbold og Sportskarate.dk anvendt en
narrativ tilgang i interviews (Dahl & Juhl 2009). Malet var at anvende deres fortzellinger om sig selv, til at
belyse konteksten. Eftersom jeg gennem det socialkonstruktivistiske perspektiv anser sandhed, som en
konstruktion gennem sprog. Sproget har dermed en afggrende rolle, da al beskrivelse bliver realiseret

herigennem, da mennesker organiserer sig via fortallinger og den mening disse frembyder.

4.5 Generaliserbarhed

| undersggelsen af miljgerne, sgger jeg dermed ikke efter en endegyldig sandhed, men de opfattelser,
meninger med videre, der kommer frem gennem forskellige fortaellinger. En metode, der kan anvendes til
at frembringe de utallige mulige historier, talentudviklingsmiljgerne kan fortalle om dem selv (Bruner
1991:8). Her anvendes fallestraek fra forteellingerne, i samspil med systemisk spgrgeteknik, til at afsgge
temaer og ledetrade. Med systemisk spgrgeteknik menes, at samtalerne centreres omkring informanten,
ved at ligge vaegt pa menneskelige relationer i fortaellingerne (Dahl & Juhl 2009:226-227). Spgrgeteknikker
anvendes udelukkende til at afdaekke konteksten, for at finde videre belaeg for laeringsindsat pa omradet, til

gavn for alle med interesse for talentudvikling.

| den socialkonstruktivistiske forstaelse eksisterer der ikke en sand viden, og eftersom virkeligheden
meningsskabes mellem talentudviklingsmiljgernes repraesentanter og forskeren, sa kan det praecist samme
projekt ikke blive gentaget. Men denne viden kan bruges i et videre arbejde og dermed en ny
meningsskabelse af sociale institutioner. Validiteten i undersggelsen sikres ved at holde indsamling og iseer
analyse relevant i forhold til aktuelle problemstilling, samt ved at holde fast i at der ikke endegyldigt kan
blive konkluderet noget, men narmere at en sammenhang kan blive belyst. Desuden knytter jeg en
sandhedsveerdi og generaliserbarheden i projektet ved at tage to talentudviklingsmiljger med vidt
forskellige sportsgrene, som ligeledes bidrager med to perspektiver for at styrke validiteten. Reliabiliteten
bliver i stedet gjort rede for ved at basere analyse og vurdering, pa empiri diskuteret og knyttet mod
klarlagte teoretiske rammesaetning. Desuden er der tidligere blevet formuleret at data triangulering med
interviews og spgrgeskemaer medvirker til at sikre en palidelighed af analytiske vurderinger. (Miles &

Huberman, 1984)
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4.6 Analysestrategi

Analysen vil blive opbygget efter HPM modellen, eftersom denne model bidrager med en Human relations
model, velegnet til at belyse talentudviklingsmiljgers indretning og talenternes performance i en
organisatorisk kontekst. Her vil jeg i analysen fglge HPM modellen fra bunden op, et bottom-up princip,
hvor jeg vil tage udgangspunkt i organisationernes procesudbyttet, og sportstalenternes oplevelse heraf.
Dernaest vil jeg bevaege mig op i modellen for at spore eventuelle problemstillinger, dvs. omrader der
behgver gget fokus, eller blot omrader som jeg vil fremhaeve grundet dets indflydelse pa talentudvikling.
Ved at lave analysen bottom-up, undersgger jeg konkrete led i kaeden i relevans til problemstillingen, frem
for at beskue alle niveauer af organisationerne pa én gang. Dette bidrager med at spore om de skueteorier
og strategier der bliver lavet i ledelsen, ogsad er det der bliver fgrt ud i livet, dvs. om den strategiske

malsaetning, ogsa er det organisationerne optimalt eller mest effektivt opnar.

Figur 6: Model for High performance management | talentudviklingsmiljger
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Didaktiske overvejelser Formidling af Strategisk kontekst Facilitering af processer

Processer

|¢

Job design Mentale helbred Etiske hensyn Innovation og nytaenkning

Procesudbytte

|¢

Individuel prasstation og T e Involvering og deltagelse.

Udvzelgelse og udtagelse ;
e & & belgnning Hold prasstation

| denne udvidede HPM-model er enkelte faktorer udvidet naermere. Bl.a. er de organisatoriske
forudszetninger i forhold til den strategiske kontekst, udvidet i forhold til at tage hgjde for typen af
organisation, eftersom der eksistere forskellige retningslinjer, normer og forudsaetninger i

talentudviklingsmiljger. Dernaest er didaktiske overvejelser tilfgjet som en del af ledelsen, eftersom
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ledelsen i talentudviklingsmiljger oftest er treener, eller pa anden made er ansvarlig for undervisningen i
miljgerne. | forhold til processer kan uddybes at mentale helbred i sammenhang med etisk ansvar, er
yderst interessante i forhold til projektets fokus pa hvilke initiativer der bliver gjort i forhold til socialitet
eller work-life balance. Yderligere er job design ikke ngdvendigvis noget man skal kunne for at blive en del
af et TUM, men det kan vare et krav for hvad der pa sigt skal kunne ggres. Sidst er eneste andring i
procesudbyttet, en opdeling i individuel og hold praestation, som inspiration fra MSF modellen, eftersom

dette er to forskellige udbytter, med forskellig betydning for talenternes motivation.

Led i processer og udbyttet heraf vil pa bedste vis blive afdakket efter relevans for opgaven, hvorfor det
ma forventes af organisationer af sa stor kompleksitet ikke fuldt kan blive afdaekket i et enkelt projekt med
konkret problemstilling. Derfor vil besvarelse af problemformuleringen ske ved at fglge HPM modellen i
opbygningen af min analyse. Her vil jeg dog anvende arbejdsspgrgsmalene til at besvare og lede retningen

for modellen, pa baggrund af teoretiske rammesaetning og empiriske data.

Arbejdsspgrgsmalene vil endvidere ikke blive besvaret kronologisk eftersom opnaelsen af den samlede
viden bag arbejdsspgrgsmalene bygger pa en falles empiri. | analysen vil der dog blive dannet klare
delkonklusioner i besvarelsen af arbejdsspgrgsmalene. Arbejdsspgrgsmal som ved hjelp af de
udviklingsansvarlige lederes udtalelser og talenternes egne oplevelser af talentudvikling, vil blive knyttet
sammen i besvarelsen af alle arbejdsspgrgsmal. Som pa den made i henhold til data triangulering knytter

alt empiri gennem hele analysen.
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5. Spergeskemaresultater

Nedenstaende figur er en skematisk opdeling af alle spgrgsmal med besvarelser fra 1-5. Besvarelser som

kan ses i bilag 4, samt databehandling her af som kan ses i bilag 5.

Spgrgsmal fra 1-5 blev her vurderet fra at 1=Meget lidt. 2=Lidt. 3=Hverken eller, 4=Meget. 5=Rigtig meget.

Ordet stgttet i spgrgsmalene, er i forhold til om talenterne generelt fgler sig stgttet i deres prioritering af

sport, skole, socialt liv, med mere.

Figur 7: Spgrgeskema resultater fra 20 unge talenter i alderen 16-19 ar

Spgrgsmal

Karate talenter

Handbold talenter

Samlet

Fgler du dig stpttet af
dine foreeldre?

1/5 meget

4/5 rigtig meget

1/15 hverken eller
3/15 meget

11/15 rigtig meget

1/20 hverken eller
4/20 meget

15/20 rigtig meget

Fgler du dig stpttet af
dine klassekammerater?

1/5 lidt
3/5 hverken eller

1/5 meget

2/15 lidt
2/15 hverken eller
7/15 meget

4/15 rigtig meget

3/20 lidt
5/20 hverken eller
8/20 meget

4/20 rigtig meget

Fgler du dig stgttet af
din/dine traenere?

1/5 Hverken eller
1/5 meget

3/5 rigtig meget

3/15 meget

12/15 rigtig meget

1/20 hverken eller
4/20 meget

15/20 rigtig meget

Fgler du dig stgttet af
dine klubkammerater?

2/5 meget

3/5 rigtig meget

3/15 meget

12/15 rigtig meget

5/20 meget

15/20 rigtig meget

Hvor ofte fgler du at du

2/5 hverken eller

1/15 lidt

1/20 lidt

. ) 2/5 meget 8/15 hverken eller 10/20 hverken eller
ma undveere socialt
sammenveerd, grundet 1/5 rigtig meget 6/15 meget 8/20 meget
andre prioriteter? o
1/20 rigtig meget
(Til dem i Sportsklasser) | 1/3 meget 2/3 meget 3/6 meget

hjeelper det at veere i en
sportsklasse i forhold til
at skabe sammenhang
mellem skole og sport?

2/3 rigtig meget

1/3 rigtig meget

3/6 rigtig meget

Fgler du opbakning om
din sport fra dine

2/5 meget lidt

1/15 meget lidt

3/20 meget lidt
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skolelaerere?

3/5 hverken eller

6/15 lidt
3/15 hverken eller

5/15 meget

6/20 lidt
6/20 hverken eller

5/20 meget

Faler du dig stresset?

5/5 rigtig meget

2/15 meget lidt
3/15 lidt
9/15 hverken eller

1/15 meget

2/20 meget lidt
3/20 lidt

9/20 hverken eller
1/20 meget

5/20 rigtig meget

Har din sport indflydelse
pa dit stress niveau?

1/5 lidt
2/5 hverken eller
1/5 meget

1/5 rigtig meget

1/15 meget lidt
5/15 lidt

7/15 hverken eller
1/15 meget

1/15 rigtig meget

1/20 meget lidt
6/20 lidt

9/20 hverken eller
2/20 meget

2/20 rigtig meget

Fgler du at din sport har
en positiv indflydelse pa
din skolegang?

3/5 hverken eller
1/5 meget

1/5 rigtig meget

2/15 lidt
5/15 hverken eller
6/15 meget

2/15 rigtig meget

2/20 lidt
8/20 hverken eller
7/20 meget

3/20 rigtig meget
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6. Analyse

Fglgende analyseafsnit vil fglge HPM modellens opbygning, fra procesudbytte hos sportstalenterne op
gennem strukturelle lag i organisationsstrukturen for at lokalisere mulige problemstillinger og
indsatsomrader relevant for at skabe et vellykket talentudviklingsmiljg, med fokus pa socialitet. Indholdet i
de enkelte afsnit vil blive holdt relevant i henhold til besvarelsen af problemformuleringen. Derfor vil

delkonklusioner hovedsageligt indramme besvarelsen af arbejdsspgrgsmal.

6.1 Sportstalenternes procesudbytte
Indledende til analysen er det fgrst relevant at vurdere procesudbyttet, som fra en strategisk kontekst
handler om at skabe dygtige senior atleter. Her er det dog interessant at se hvordan dette udbytte haenger

sammen med menneskelig udvikling og dannelse i forhold til socialiteten.

6.1.1 Rekruttering og udveaelgelse < Praestation og belgnning

Rekruttering og udveelgelse, samt udtagelse er en velkendt del af at vaere i et konkurrenceorienteret
idreetsmiljg. Men hvordan dette ggres er noget forskelligt i de to miljger. | SPD kan alle blive en del af
miljget, hvor de bedste og mest lovende talenter, beviser deres vaer gennem indsats i traeningen,
modenhed og staevneresultater, for at komme pa eliteholdet. Her sker rekruttering til miljget i Aalborg
handbold pa baggrund af talentspotting, idet kun udvalgte talenter bliver en del af miljget, som det ses af

nedenstaende citat.

"(...) for at pragve at have en fornemmelse af hvad der sker rundt omkring i de Aalborgensiske klubber og
Nordjyske klubber, jamen der har vi et U14 talentprogram og et U12 talentprogram. Hvor vi har 50 U12
spiller der kommer ind 6-7 gange i Igbet af et dr og traener og inspirerer. {...) for at spotte dem vi taenker kan
gare sig pd laengere sigt”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 151.35til s. 16 . 3)

Talentspotting er normalt ikke den bedste metode, og eftersom dette kun sker 6-7 gange om aret, er der en
begraenset mulighed for at potentielle sportstalenter, far muligheden for at udvide deres talent hos Aalborg
Handbold. Dette kan koste potentielle talenter, som bliver valgt fra grundet traeneres forsgg pa at forudsige
fremtidigt potentiale. Problemet bag denne tilgang er tidligere gennemgaet i teorien. Men eftersom
maengden af mulige talenter er sa stor, skaber dette ikke problemer for organisationen. Endvidere

udtrykker begge miljger at gvrige udtagelse sker pa baggrund af udvikling og praestation. Her er
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praestationen og belgnningen i begge talentudviklingsmiljger, en motiverende faktor som driver

sportstalenternes fortsatte udvikling og indsats til traening.

“(...) pa deres fysiske del, der har vi nogle klarer malszetninger for dem. For eksempel i Igbet af naeste ar,
hvis du skal spille med pa position, sa skal du gerne kunne tage sd og sG meget kilo pd, og det skal vaere dine
ben, (...) Hvor man kan sige at hdndbold er sG abent et spil, at der er nogle taktiske ting, der er svaer at mdle

pd, altsa vurderings spillet. (...) den her computerverden de er i, hvor de kan se at nu er jeg pd level 1, nu er
jeg pad level 2, level 3, altsa den der motivation med at kunne se at nu har jeg flyttet mig op til det naeste.
Det er vi ngd til at prgve at dyrke samtidig med at vi holder et langtidsmal”.
(Bilag 6, Interview 2,s. 16 1. 35 til s. 17 1. 3)

Der er noget malbart for at de kan se at der er fremskridt. De efterlever den kultur der er i dag, at man skal
kunne se og vurdere hvor langt man er. Dette ggr de eftersom kun fa handboldspillere ifglge lederen, bliver
til store atleter pa kontrakt, og selv da, er dette fgrst noget som sker for dem maske 10 ar fremme i tiden,
hvorfor delmal og belgnninger er meget vigtige i Aalborg handbold for at holde spillerne til, fordi det

langtidssigtede mal er meget lang fremme.

”Sa den der motivation i at de flytter sig og udvikler sig, men samtidig sa er der et eller andet mal, mélbart
foran dem, hvor de kan sige; ‘nu kom jeg op pa level 6, der hedder liga’. Det synes jeg er vigtigt for dem”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 20 |. 32-34)

Her udtrykte AAH lederen at belgnning gives i forhold til indsats og udvikling, hvilket oftest omhandler at
talenterne far muligheden for at traene med liga holdet. Pa den made bliver udvaelgelse en belgnning og

motivation, som fgrer til yderligere muligheder for udvikling og lsering med senior eliten.

"Altsa det vigtigste for os, det er ogsa at vi kan se at der er noget af det drive de har, det skal gerne veere
noget indre motivation, i forhold til at ggre sig bedre”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 20 |. 24-26)

| forhold til sportstalenternes motivation til at blive i miljgerne og fortsat streebe for udvikling, var isaer den
indre motivation af betydning for hvor langt de udviklingsansvarlige mener at talenterne kan komme, samt

hvem og hvad de kan blive til. Her udtalte SPD lederen fglgende:
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"Jeg tror man skal helt ned i grundveerdien og arbejde med at finde ud af, hvorfor er det egen i taget jeg har
valgt at bruge mit liv pa at lave sport eller karate. Hvad er det, det giver mig? Hvad er det jeg vil have ud af
det? Hvad er det for en person jeg gerne vil blive set som? (...) Hvis man kan begynde at italeszette dem
overfor sig selv, sG har man ogsa en eller anden idé om, hvorfor er det jeg kommer herind fem gange om
ugen”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 13 I. 16-20)

Hvad far de ud af at deltage og veere en del af sportsmiljget? Det er vigtigt at de har styr pa hvorfor de er
der, og dermed hvad der har veerdi for dem. P& den baggrund opfordrer talentudviklingsmiljgerne til at
talenterne tager stilling til hvad der betyder noget for dem. Dette er et udbytte at talentudviklingsmiljgerne
som direkte indvirker at talenterne ma ggre op med deres brugsteorier i en double-loop laeringsproces og
dermed transformativt akkommodere deres mentale skemaer. Dette indikerer at talentudviklingsmiljgerne
har en direkte indvirkning pa talenternes identitetsdannelse, idet talenterne “tvinges” til at ggre op med

dem selv hvad de finder veerdifuldt og relevant.

6.1.2 Indstillingen til lzering og traening

Selve traeningen er arenaen for hovedparten af de processer som medfgrer den laering og udvikling som
skaber unge talenter og fremtidige senioratleter. Her udtrykte begge ledere fra de to
talentudviklingsmiljger at den indstilling talenterne tager med ind til treeningen er altafggrende for det
udbytte traeningen far, for talenternes laering og udvikling. Dette udbytte af treeningen er afhaengige af
processerne og management af disse processer fra en leder eller traener, men inden dette tages hgjde for i
kommende afsnit, er det fgrst relevant at afdaekke talenternes egen indflydelse pa mulige procesudbytter

af deres laering og udvikling, for at forsta hvilke mennesker talentudviklingsmiljgerne forsgger at rykke pa.

"(...) problemet er mange gange for os traenere, det er at de unge mennesker kommer med den samme
indstilling til treening, som verdensstjernerne har, men de har ingen ting at have det i. Og det er en keempe
udfordring til os, den her indstilling til, hvordan er det jeg gar ind til min sport. Det var det jeg startede med

at sige. Hvis man kommer og bare er jeg kalder det kold luft, only attitude, og man faktisk ikke har taenkt sig
at vaere fokuseret og traene hdrdt for tingene, sad italesaetter jeg det med det samme”.

(Bilag 6, Interview 1,s. 6. 3-7)

Dermed er indstillingen til traening, til lige med en indre motivation, vaesentligt for at talenternes udvikling,
bade i og udenfor talentudviklingsmiljget. Dermed kan det siges at lederens italeseettelse og forsgg pa at

a&ndre denne indstilling, direkte kan pavirke talenternes menneskelige leeringsudbytte, eftersom dette
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forsgg pa at tilpasse talenternes indstilling, potentielt kan stille talenterne i bedre mulighed for at anvende
en lignede indstilling i hvordan de gar til deres skolearbejde. Hvorfor talentudviklingen kan indvirke positivt
pa talenternes work-life balance. Her udtaler SPD lederen fglgende: “(...) jeg tror at du vil opleve at mange

af dem ogsd forbinder det som et frirum, selvom der er pres heroppe”. (Bilag 6, Interview 1, s. 14 1. 4-5)

Han mener dermed at mange talenter bruger det som et frirum, hvis dette er tilfeeldet sa er det taenkeligt
at sporten nogen gange kan styrke work-life balance og dermed virke afstressende. Sport kan vaere
stressende fordi der er mange ting der fylder for de unge mennesker, men her mener lederen fra SPD at det
tveert imod kan vaere afstressende fordi de far et frirum udenfor skole og lektier. Dette udbytte som
lederen mener talenterne far, stemmer overens med lignende udtalelser fra talenter i

spgrgeskemaundersggelsen. (Bilag 4)

"@Gdr det godt til sport gar det ogsa god i skolen, og omvendt” (Bilag 4, talent 6), og ” Det giver mig
mulighed for afveksling i hverdagen og samtidig har det lzert mig at skabe struktur i hverdagen, da jeg hele

tiden har skulle arbejde pd at fG bade sport og uddannelse til at gé op i en hgjere enhed”. (Bilag 4, talent 7)

Pa denne baggrund kan det siges at dette er en genkendelig fglelse hos de unge talenter, hvorfor idraet pa
eliteniveau ikke behgver at have negative konsekvenser for de unge talenters laering og udvikling udenfor
talentudviklingsmiljget. Hvilket er interessant, eftersom formalet med projektet i stgrre grad har vaeret at
pavise betydningen af socialitet og plads til menneskelig udvikling i stgtte af talentudviklingen. Men Dette
tyder pa at det ogsa gar den modsatte vej, og at talentudvikling dermed er med til at skabe bedre rammer

for menneskelig udvikling og prioritering i de unge talenters hverdag.

Dette procesudbytte, er her ulgseligt forbundet med de processer som understgtter talenternes indstilling,

motivation og laering, som fglgende afsnit vil afdaekke.

6.2 Leeringsprocesser i talentudviklingsmiljger

Fglgende afsnit vil indramme nogle af de mere vaesentlige processer i talentudvikling, hvor socialiteten far
en betydning. Dette inkluderer jobdesign; forventningerne til hvad talenter skal kunne, samt hvad der
definere et talent, da dette er grundlag for den skueteori talentudviklingsmiljgerne har i deres forventning
til talenternes kompetencelzering. Ligeledes indrammer dette afsnit mentale helbred, som dakker over
socialitet i miljgerne, samt de etiske ansvar miljgerne tager for talenternes mentale helbred og dermed

menneskelige udvikling og dannelse.
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6.2.1 Jobdesign og talentforstaelse

Tilfeelles hos de to talentudviklingsmiljger, sa er fokusset pa at udvikle steerke og dygtige senioratleter.
Hvorfor ungdomsarene iseer er de ar hvor talenterne skal udvikle sig. Selve definitionen af hvad en udgver
skal kunne i de to miljger for at vaere et talent og hvad de skal lerer for senere at blive senioratleter, er
forskelligt afhaengigt af sportens rammer, men nogle faktorer uafhaengig af den sportslige kontekst,

definerede naaermere en moderne forstaelse af talentbegrebet.

”For mig der handler det [talent] meget om dedikation. Og det handler ogsG om selvindsigt, at man som
ungt menneske er bevidst om at man har nogle kvaliteter, eller mdske nogle fordele, frem for s mange
andre. Men ogsa at man har en pligt til at dyrke det. For mig er talent ikke nok, nGr man snakker udvikling
som topatlet. Talent kan hjaelpe en rigtig, rigtig langt, men for mig er det rigtige talent farst nar den
menneskelige del har formaet at udnytte sit fulde potentiale. (...) Men for mig er talent meget at holde
tingene sa bredt som muligt for dem der er villige til at dyrke deres maksimale potentiale”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 15 1. 20-29)

For ham er det at veere talent et spgrgsmal om dedikation, og dermed indstillingen til traening. Et talent
kommer dermed af den indstilling og dedikation som de gar til treening med. Han mener her at medfgdt
talent ikke er nok, og at den menneskelige del er vigtig for at opna de fulde sportslige potentiale. Dette er
muligvis en grund til at Aalborg Handbold gar op i talenternes menneskelige udvikling. Fordi de tror pa at
dette kan give det sidste for at udnytte det fulde potentiale. Dette taler for at pladsen til den menneskelige
udvikling ikke stammer i en interesse for de unge menneskers socialitet, men at det stammer fra en
forstdelse af talentudviklingen som afhaengig af den menneskelige udvikling, hvorfor en harmoni er

vaesentlig i moderne talentudvikling.

Her fremstiller SPD lederen lignende udtalelser i hans forstaelse af talenter, i forhold til den indstilling hans
udgver tager med ind til treeningen. Han fremstiller dog yderligere en social faktor ”trivsel”, som en
afggrende faktor i hans talentudvikling. Trivsel hvilket han som leder tager ansvar for, hvorfor dette vil blive
beskrevet neermere i kommende analyseafsnit om lederens rolle. Men i forhold til denne trivsels faktorer sa

tilpasses forventninger til talenterne, alt efter om der er tale om bgrn, ungdomstalenter, eller senioratleter.
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”(...) mange gange i den f@rste seeson man lander i en ny kategori eller pulje og nogen gange ogsa mere, at
man lige skal lande der i og lige fokusere pa udviklingen og det her med at det skal vaere sjovt at vaere der.
(...) de [nyoprykkede senior atleter] havde brug for at tale med mig om, hvad var det lige at mine
forventninger var til dem {(...) Hvor jeg bare madtte forventningsafklare med dem og sige der er jeg slet ikke.
Jeg er der hvor jeg bare er glad, hvis i bare kommer ind og stdr staerkt, og jeg bliver faktisk rigtig glad hvis i
bare kan score point. Og jeg synes det er super sejt hvis i kan vinde én kamp. Sa det tror jeg gav dem lidt ro i
maven at det er der vier”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 5 1. 28-38)

En tilpasning som passer med en forstaelse af talent, som et menneske i udvikling, som med guiden kan
forme dette talent ind til en atlet. En proces som er meget afhaengig af hvordan lederen faciliterer denne,
netop fordi de unge talenter inspireret af sportsstjernerne set i medierne, drgmmer om at vinde alt
allerede nu, hvor det bliver ledernes ansvar at holde fokus pa delmal og udvikling. Teoretisk omhandler
dette en manglende sammenhang mellem de unge talenters handlingsteorier, hvorfor processer i
talentudviklingsmiljget skal facilitere sammenhangen mellem disse handlingsteorier og dermed stgtte at
mal og handling haenger sammen, samt uddanne de unge talenter i at forsta udviklingen, hvorfor

leringsprocesserne bgr stgtte en forandring af talenternes mentale skemaer.

Som argumenteret tidligere, kan deltagelsen i talentudviklingsmiljger dermed bidrage til at de unge
mennesker gennem akkomodativ leering, opnar at prioritere processerne frem for procesudbyttet. En
double-loop lzering som bliver talentudviklingsmiljgernes opgave i forhold til talenternes menneskelige

udvikling, til gavn for de unge talenters succes i voksenlivet.

6.2.2 Mentale helbred — Socialitet i miljgerne
Der er en organisatorisk forventning i talentudviklingsmiljgerne om at alle medlemmer har det godt, i troen
pa at et glad miljg i trivsel, skaber de bedste rammer for laering, udvikling og praestation. Men hvordan

tager talentudviklingsmiljgerne konkret hgjde for talenternes mentale helbred?

"Det er meget forskelligt. Vi har blandt andet to nu, som er landsholdskaeempere, som ikke skal med til DM.
Og det skal de ikke fordi at de har nogle udfordringer pG hjemmefronten og de har nogle udfordringer med
sig selv”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 51.9-11)
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Dette fokus pa individet virker de to udviklingsansvarlige i begge talentudviklingsmiljger til at have tilfalles.
Ligeledes foretages individuelle samtaler i begge miljger for at forme og tilpasse forventninger, med

udviklingsplaner og skole, med mere. F.eks. fortszette lederen fra SPD saledes:

“Det er derfor jeg altid ndr vi starter saesonen, eller slutter seesonen af oftest tilbyder alle fra talentcenter op
af, at fd en personlig samtale med mig. (...) Har man brug for at sige; jamen kan vi planlaegge Allan, jeg
kunne faktisk godt taenke mig at komme ud og rejse ndr jeg er faerdig med min uddannelse’, (...) Sa saetter
jeg mig ned og laver en rejseplan for dem og snakker med dem om hvorndr det vil passe ind i din karriere” .

(Bilag 6, Interview 1, s. 5 1. 14-15)

Et individuelt fokus er dermed det SPD lederen er kommet laengst med. To keempere kom ikke med til DM
og to keempere er ude og rejse. Her tages dermed hgjde for individernes behov, bl.a. for deres socialitet. |
denne sammenhaeng er socialitet lige sa meget tid til at finde ro eller tid til at finde sig selv, eller blot tid til
at slappe af. Socialitet bliver dermed daekkende ikke blot for den menneskelige kontakt, men som tidligere
defineret, som en sociale faktor omkring den menneskelige udvikling og alt hvad denne indebaerer. Dette er
dermed bade ramme for socialitet i talentudviklingsmiljget, men ogsa hvordan miljget tager hgjde for
talenternes individuelle socialitets behov, hvilket dermed bidrager med tilpasselige muligheder i forhold til

den enkeltes mentale skemaer og grundlaeggende behov og veaerdier.

| forhold til Aalborg Handbold har de fremstillet lignende fokus pa talenternes mentale helbred, ved at ligge

et stort fokus pa miljget udenfor talentudviklingsmiljget.

"Vi har et rigtig godt samarbejde med idreetsbyen og med idraetscolleget, og Aalborg kommune, hvor vi har
to handboldspillere boende lige nu, hvor den ene har haft lidt sveert ved at finde ud af at passe sin skole. Det
har faktisk gjort at vi har trukket ham ud af traeningen. Bade den gulerod det er at vaere med i ligaen, men
ogsd den almindelige ungdomstraening. Sa vi sikre at hans fokus ligger pa skolen. (...) vi har set hvad det
betyder for de her unge mennesker at have ro i deres hverdag, altsa at have ro i hovedet til at kunne

treene”. (Bilag 6, Interview 2, s. 14 1. 31 til s. 15 1. 2)

Aalborg Handbold har altsa trukket talenter ud fra handboldholdet indtil der er styr pa skole. Det viser et
stort fokus pa de unges uddannelse og liv udenfor handbolden, netop fordi kun fa kommer til at leve af det.
En realistisk brugsteori som Aalborg Handbold udlever, i deres ansvar for at talenterne har noget at falde
tilbage pa, hvis sporten ikke bliver en karriere. Men udtrykker ligeledes i ovenstaende citat, at der ses en
stor veaerdi i at de unge talenter har ro i deres hverdag, i forhold til udbyttet af deres treening, hvilket han
bl.a. uddyber at idraetsklasserne er behjalpelige med. Hvilket stemmer overens med en lignende tendens

som det ses fra spgrgeskemaundersggelsen, at de unge i sportsklasser generelt fgler at det ggr en stor eller
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rigtig stor forskel for dem, at de gar i sportsklasser i forhold til at skabe sammenhang mellem skole og

sport. Her svarede 3 ud af 6 meget og 3 ud af 6 rigtig meget (jf. figur 7).

"Det nytter ikke noget at de har to matematikafleveringer heengende over hovedet, eller en danskstil, eller
et eller andet. Sa kan de ikke traene ordentligt alligevel, sa det er en klar prioritering for os. Sa er det jo ogsd
klart, at det stiller nogle krav til de unge mennesker, til hvordan de fdr planlagt deres hverdag. Det vil vi
gerne hjaelpe med, men i sidste ende sa er det kun dem der kan ggre det. Og jo flere gange, ikke for at lyde
bask, men jo flere gange man traeder ved siden af jo mere overbevist bliver vi om at, sd bliver det nok ikke til

noget alligevel”. (Bilag 6, Interview 2, s. 15 |. 2-7)

Dette er lidt i modsatning til noget lederen SPD sagde. Han mente her at det kunne hjzlpe med at finde ro
i hovedet at have deres sport. Hvilket stemte godt overens med nogle af de kommentarer der blev givet fra
sporgeskemaundersggelsen. Her paviste undersggelsen at talenterne fandt en sammenhaengen med at
succes i sporten ogsa fgrer til succes i skolen. Derfor er det teenkeligt at problemer i skolen ligeledes kan
betyde problemer i sporten. Hvorfor det netop er en god ide for talentudviklingsmiljgerne at pleje denne

sammenhang.

Fra ovenstaende citat omtales ligeledes krav om hvordan de unge mennesker planlaegger deres dag. Her
taler han om et ansvar hos talenterne. Begge talentudviklingsmiljger anerkender relevansen i at talenterne
tager ansvar i deres udvikling, men dette ligger ligeledes op til talentudviklingsmiljgernes ansvar i forhold til
at skabe gode rammer for talenterne til netop at prioritere deres skolegang, samt at samarbejde med

skolerne i forhold til at skabe tid til at talenterne ogsa netop kan drive dette talent til noget.

Roen i hovedet og dermed sammenhangen mellem talenternes menneskelige udvikling, deres socialitet, og
deres skolegang, samt tid til at slappe af, eller rejse, er med til at give talenterne det psykiske overskud til at
tage deres udvikling hele vejen. Det ansvar som AAH lederen udtrykker, er de voksne menneskers ansvar,
traenere som leder, er et ansvar om at vejlede de unge til ogsa at tage varer pa deres liv udenfor sporten.

Her udtaler AAH lederen naermere at:

"(...) traeenerne har til opgave hos os, at lave forskellige sociale arrangementer, faktisk sa star vores U16
hold, lige og skal en tur til Prag. Og spille en turnering dernede, og hygge sig sammen der. Foraeldrene
hjeelper til, og det er ogsd en vigtig del af det, at vise foraeldrene at de gerne vil deres bgrn det bedste” .

(Bilag 6, Interview 2, s. 18 |. 7-10)

Et socialt fokus, som er tiltaenkt for at styrke sammenholdet og en socialitet talenterne imellem. Dette
ansvar er dog opdelt hos den enkelte traenere pa de enkelte hold, en opdeling af ansvar, som kan fa

betydning for det enkelte talent nar talentet bevaeger sig fra et hold til et andet. Hvorfor det bliver meget
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vigtigt for talenternes succes i Aalborg Handbold at de selv kan tage ansvar. En hypotese kunne her vaere at

der er forskel pa socialitetens betydning i forhold til holdsport og individuel sport.

"(...) en stor del af preestationen ligger i at du stér op for din sidemand. Det g@r du kun, hvis du har det godt
socialt med dem. (...) jeg er naesten sikker pG de [Liga spillerne] sidder nede i kaelderen nu og spiller kort
sammen mange af dem, selvom de har fri. (...) den der sociale del, den er mega vigtig”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 18 I. 23-27)

Det er vigtigt i begge talentudviklingsmiljger at talenterne har det godt med hinanden pa holdet. Det at de
har det socialt godt sammen vurderer lederen i SPD er vigtig for deres trivsel og fortsatte deltagelse i
miljget. Men i AAH er det ifglge lederen, essentielt at talenterne har det godt sammen for at holdene kan
fungere. Dette haenger sammen med tidligere analyseafsnit i forhold til at praestation haenger sammen med
talenternes involvering og deltagelse. Hvor holdprastationen isaer i holdsport bliver en motiverende faktor,
det at ”de star op for sidemanden”. Pa denne baggrund kan det vurderes at succes for det enkelte talent, tit

haenger sammen med at deres tzaetteste sociale band er i sportsmiljget.

Nu er blevet naevnt nogle af de retningslinjer der er i forhold til organisationernes fokus pa socialitet i
talentudviklingsmiljgerne, som virker meget stgttende i forhold til talenternes menneskelige udvikling. Men
forholdet til talenternes aktiviteter udenfor klubben er lidt en anden sag, som ligges op til talenternes eget
ansvar. Dette vidste sig at vaere et omrade som var svaert at definere generelt hos lederne, da de blev

spurgt om forhold til f.eks. alkohol. Hvilket lederne ofte vurdere i individuelt.

"(...) vi prgver sddan at prikke til hver enkeltes sunde fornuft. Men specielt nar de er i den her U16, U18
alder, der er der selvfglgelig nogle fristelser rundt omkring som de skal teste ogsd, og det synes jeg at det er
helt fair. Men vores politik omkring det er at topidraetsfolk og alkohol de hgrer ikke sammen. Det ggr det
ikke. Der er selvfalgelig undtagelser (...) Og i Danmark er der altsa en kultur hvor man skal hygge sig og
nogen gange sd skal man ogsd have en gl, en kasse @l, en drink eller et eller andet. Og det dgr de ikke af.
Effekten af det sammenhold der bliver skabt i forhold til den fysiologiske tilbagegang der selvfalgelig vil
veaere hvis man drikker sig fuldstaendigt i hegnet, det tror jeg nu heller ikke de her de gar, det er bare vigtigt
for os at vi giver plads til sGdan nogle ting. Men hvis vi oplever der er nogen der gar det hver anden dag,
eller hver weekend. Sé er vi altsd ngd til at have en snak med dem om hvad det er de vil. Om de vil vaere
idreetsfolk eller om de vil veere unge mennesker der ter sig tosset”.

(Bilag 6, Interview 2,s. 19 1. 1-11)

| ungdomsalderen erkender lederen at der er nogle fristelser og nogle graenser som skal testes. Hvilket de

ogsa er helt fair med. Sa laenge de bruger deres sunde fornuft. Men det virker lidt som en grazone i
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elitesport. At talentudviklingsmiljgerne teknisk set er imod fest og alkohol, men samtidig godt ved at unge
mennesker skal prgve greenser af. Dermed virker det til at begge miljger er okay med lidt eksperimentering.

Netop for at udvikle sig menneskeligt gennem socialitet udenfor talentudviklingsmiljget.

En vaesentlig pointe lederen fremlagde var her at tilbagegangen af det fysiologiske grundet f.eks. alkohol, er
mindre set i forhold til det det kan gavne sammenholdet og den sociale trivsel. Sa eftersom sammenhold er
vaesentligt, kan det udledes at ikke sportslig relevante aktiviteter, kan have en positiv effekt i at udforme og
udvikle talenterne mere menneskeligt, som dermed ogsa kan fgrer til at de kan give sig endnu mere til
sporten, og dermed ifglge AAH lederen opna deres fulde potentiale. Dette er et konkret eksempel pa hvor
socialiteten, fgrer til en menneskelig udvikling, som ligeledes medfgrer mere sammenhold og fornyet
energi mellem talenterne, til styrke for talentudviklingen. Dette er tilfaeldet eftersom talenterne far
mulighed for at danne deres identitet ikke bare i, men ogsa udenfor talentudviklingsmiljget, hvor
talenterne ogsa tilbringer meget tid. Dermed er pladsen som talentudviklingsmiljgerne giver til socialitet
udenfor miljget, med til at fremme en yderligere identitetsdannelse, som baggrund til at styrke talenternes

rammer og udbytte af lzering.

| forhold til etiske overvejelser i laereprocesserne har der i tidligere citater veeret meget fokus pa
talenternes eget ansvar, men her ligger der i processerne ogsa et etisk ansvar hos miljgerne, for at

talenterne netop trives og ligeledes har noget at falde tilbage pa udenfor sporten.

"Det der er min filosofi, og det har det vaeret altid, det har vaeret at jeg vil prave at fortaelle keemperne hvad
jeg gerne vil have de skal ggre. Jeg har aldrig veeret den der type der star og siger i ma heller ikke ggre det
her, og i ma heller ikke ggre det her. (...) Det betyder at for mig er det vigtigt at lave forventningsafklaringer,
og sige, hvad er det jeg forventer af jer, ndr det er f.eks. staevne saesonen gar i gang”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 6 1. 24-29)

Dette fortzeller noget om at lederen forventer at de unge er trodsige og prgver greenser, men ved at
forventningsafklare tager lederen initiativ til at hjeelpe talenterne med deres work-life balance. Lederen fra
Sportskarate.dk udtrykker desuden at han tager et andet hensyn til unge, til forskel for bade bgrn og

voksne, som det ses af nedenstaende citat:

53



"(...) dem der er 16, 17, 18, 19 dr, de er lige i den alder der hvor snus er spaendende, pigerne er spaendende,
man er videre fra folkeskolen, man er selvstaendig, nogen af dem begynder at fa karekort. De begynder at fa
SU og fa penge selv. Og skal et eller andet sted, for fgrste gang i deres liv, traeffe nogle af de her valg som
har en betydning for dem. (...) ndr de er i gang med saesonen, sG kan man sagtens tage til en fest og hygge
sig, drikke en gl eller et eller andet. Men hvis man drikker sig hjernelam og opfarer sig fuldstaendig
dndsvagt, sa synes jeg de spiller deres tid, og sa spiller de ogsa min tid” .

(Bilag 6, Interview 1,s.61. 30 til s. 7 1. 3)

Lidt alkohol og fest er dermed okay og forventet, mens for meget er set ned pa. Dermed er det ikke
ngdvendigvis forbudt, men en generel norm er at man ikke ggr det. Som et eksempel pa dette, fortalte
lederen at han havde tre landsholdskaeempere som drak sig fulde under en camp med internationale
gaesteklubber pa besgg, hvor han sendte talenterne hjem og matte forklare hans gaester at de var blevet

sendt hjem pa grund af en disciplinaer ting (Bilag 6, Interview 1, s. 7 |. 3-11).

SPD lederen bebrejdede ikke at de som unge mennesker kom til at hygge sig og feste. Men som sportsfolk
var det ikke okay den weekend. Dette forteeller bdde noget om den tilgang treeneren tager til talenterne,
men det siger ogsa noget om det problem de unge nogen gange har med at prioritere, socialisering
sammen med sport. At en sammenhang nogen gange kan veaere svaer. Her kan konsekvensen i vaerste fald
veere at bade socialisering og sport bliver darligere. Hvortil vurderingen er at en balanceret sasmmenhang, i
work-life balance, skal vaere tilpasset sa vidt at det kan stgtte begge sammenhange, mellem at veere
menneske og sportstalent, hvorfor det virker givtigt hos i miljgerne at forventningsafklare med

talentenerne, og passe ind hvordan talenterne bedst kan prioritere deres tid.

”Men hvorfor ggr man sddan noget? Det kommer jo fra, noget af det jeg sagde far, nogle af de individer vi
ser i medierne, Nicklas Bendtner, som selvom han drikker sig fuld og karer i modsatte retning af trafikken.
For mig kan jeg slet ikke forstd det, jeg kan slet ikke forsta at man kan have en rollemodel som ggr de der
ting, (...) Det er vigtigt at vi har en forventningsafklaring og en afstemt aftale, og hvis det sd er at de bryder
den aftale, sG er der en konsekvens”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 7 1. 13-19)

Forventningsafklaring og en afstemt aftale mellem lederen og talenterne. Dette er et ansvar han som leder
tager i et forspg pa at sikre en sammenhang mellem socialitet og sport. Dermed vurdere Sportskarate
lederen at der skal vaere plads til at vaere ung, men ikke pa bekostning af skole og sport. Lidt hygge er okay,
men man skal kunne give sig fuldt ud til traening, konkurrence og skole. Citatet er ligesom Handbold
lederens citat, en smule modsigende. Er der en nultolerance eller er der ikke? Virker til at det bliver set ned

pa, men ellers er okay. Forventningsafstemning og respekt mellem tranerer og talenter kan her bidrage i
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en individuel work-life balance, hvorfor det er vigtigt at talenterne fgler sig trykke i at snakke med
treeneren. | forhold til talenternes deltagelse i andre aktiviteter udenfor sport og skole, udtalte SPD lederen

yderligere:

”(...) trivsel og motivation er det vigtigste. Og hvis der er nogen der synes at de har nogle andre miljger, hvor
at de ligesom lader batterierne op, eller tanker op... Det ved jeg med mig selv, at jeg med vores tidligere
coach Frederik, ham spiller jeg squash med en gang om ugen. (...) jeg taenker at hvis Patrick spiller fodbold
en gang om ugen, sammen med nogle af alle dem der bor hvor han bor, sd er det super fedt, for sa far han
traenet, og sd far han plejet de relationer, som han har udenfor elitemiljget. Det der er vigtigst for mig, det
er jo at de stzerkeste relationer, de ligger i miljget her. For hvis de steerkeste relationer ligger udenfor miljget
sd mister vi dem. (...) sa oplever vi jo mange gange, at sa bliver festen mere spaendende end traening”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 8 1. 7-20)

Her forteller lederen at trivsel og motivation er det vigtigste for at udvikle talenter i et
talentudviklingsmiljg. Hvilket isaer involvere talenternes socialitet i miljget. Derfor udtrykker lederen at det
er en vigtig ting at pleje relationer udenfor elitemiljget — Men at der er forskel pa socialitet indenfor og
udenfor miljget. Relationer i sporten, er her vigtige for lederen, for hvis de er de staerkeste, sa er det
nemmere at prioritere socialisering med sportsfolkene og prioritere sporten generelt. Sa bliver de ved og
bliver voksne sportsatleter. Hvilket bade er godt for sporten, men samtidig sikre en menneskelig udvikling
hos talenterne ved at give plads til deres socialitet. Men lige sa vigtigt er det her at bide mzerke i at lederen,
opfordre til at talenterne finder tid til det- og de mennesker der betyder noget for dem. Hvilket taler noget
om den strategi lederen har lagt over processerne omkring talenternes leering og udvikling, i forhold til at

lederen har taget hgjde for hans ansvar i de unge talenters socialitet.

Det virker dog til at det nogle gange kan vaere sveert for talenterne med sa mange fristelser. Hvorfor det er
meget vigtigt for talentudviklingsmiljgerne at skabe og tage initiativer til processer som kan holde

motivationen.

”(...) det allervigtigste der skaber trivsel og selvvaerd, for mig i hvert fald, det er udvikling. Jeg tror de unge
mennesker de kommer her inde, fordi de faler de for noget ud af det. Jeg tror ikke man kan treekke hesten
hen til troet, hvis ikke den er tgrstig. Det tror jeg simpelthen er alfaomega, der skal veere en veerdi i at
komme herind for den enkelte. (...) det blev en del af min identitet at veere karatekeemper. (...) Jeg tror at
kodeordet, det md have noget med trivsel, og det ma have noget med at det giver veerdi for dem at komme

her”. (Bilag 6, Interview 1,s. 81. 30 til s. 9 1. 3)
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Denne udtalelse haenger sammen med procesudbyttet, i forhold til hvad talenterne far ud af
talentudviklingen. Det at veere karatekaemper eller handboldspiller bliver en identitet. Hvilket haenger
sammen med det naevnte procesudbytte, at deltagelse, sammenhold, samt udvikling og preestation, bliver
den motiverende faktor. Pointen er netop at de menneskelige vardier og talenternes socialitet, bliver
ramme for at talenterne gnsker at blive, men samtidig ogsa er det der motivere dem til at give en indsats i
deres leering og udvikling. Hvorfor menneskelig og sportslig udvikling er ulgseligt forbudent, samt hvorfor
socialitet bade udenfor, men iszer indenfor talentudviklingsmiljget bgr plejes for at understgtte udbyttet af

talentudviklingen.

6.2.3 Delkonklusion til 1. og 3. arbejdsspgrgsmal

For at talenterne kan blive baeredygtige talenter, bliver de i mange sammenhange ngd til at prioritere og
dermed finde ud af hvad der er vigtigt for dem. | talentudviklingsmiljgerne bliver talenterne sat i ansvar for
at klarleegge hvad der betyder noget for dem, og hvorfor de traener. Talentudviklingsmiljget faciliterer
dermed talenternes identitetsudvikling, ved at saette dem i positioner hvor de bliver ngd til at stille dem
selv disse dybe spgrgsmal og dermed tage stilling til hvem de er — Hvilket far betydning for at deres
menneskelige udvikling skaber bedre rammer for at talentudviklingen kan finde sted, idet motivationen for

talenterne bliver klarlagt, en facilitering af en givtig drivkraeft.

Ligeledes kan der i forhold til 3. arbejdsspgrgsmal blive konkluderet at talenterne i de to anerkendte
talentudviklingsmiljger fgler en positiv sammenhang mellem sport og hverdag, selvom flere ogsa fgler et
stor pres. Her er stgtte fra aktgrer i talenternes liv afggrende for om talenterne kan fa det bedste udbytte
af deres udvikling, hvormed det kan konkluderes at socialitet og stgtte i og udenfor TUM har bidraget til
sammenhaeng i talenternes work-life balance. Pa denne baggrund var en vaesentlig point fra AAH lederen at
tilbagegang i fysiske parametre til bytte for f.eks. en bytur for talenterne, kan have en stgrre betydning for
socialitet og sammenhold, til sammenligning med mindre en fysiske tilbagegang. Hvorfor socialitet kan have

en stor betydning i sasmmenhangen mellem sportslig og menneskelig udvikling.

Dette er et argument for at der er en sammenhang mellem den sportslige og menneskelige udvikling, som
hvis faciliteret korrekt, kan styrke hinanden. Dermed konkluderes det at socialiteten har en effekt pa
sammenhangen mellem talenternes sportslige og menneskelige udvikling. En identitetsdannelse og
udvikling som akkomodativt sker, selv hvis miljgerne omkring talentet modarbejder hinanden. Men i
kommende analyse vil jeg neermere belyse betydningen af samarbejde mellem miljgernes aktgrer omkring

talentet, og dermed hvilket bidrag dette kan have pa leereprocessen.
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6.3 Lederrollen og procesmanagement

| forhold til det ansvar lederen har i processerne omkring talentudviklingen bade i og udenfor miljget. Er
det relevant at se naeermere pa den rolle lederen spiller, samt hvilke initiativer der ligges i hvordan lederne
facilitere strategiske overvejelser i processerne omkring talenterne. | fglgende afsnit vil fgrst blive bergrt
hvilken rolle lederen far i talentudviklingsmiljgerne, og dernaest hvilket forhold lederen har til andre aktgrer

og miljger i talenternes liv, og sidst en overgang fra lederen til den strategiske kontekst i organisationerne.

6.3.1 Facilitering af trivsel gennem gensidig tillid og respekt

| forleengelse af tidligere afsnit er det meget relevant at talenterne trives i miljget for at fgles sig en del af
praksisfeellesskabet og dermed danne bedste rammer for leering og udvikling. | dette delafsnit vil der
dermed blive fremhavet en relevans i at tillid og respekt er en del af et effektivt talentudviklingsmiljg, ud

fra en hypotese om at tillid er forudssetning for at trivsel kan blive en norm i et talentudviklingsmiljg.

”(...) noget af det man [Talentudviklingsmiljger] glemmer lidt, synes jeg, det er det sociale parameter, hvor
man ikke gar ind som forening eller klub, eller som eliter traener, og som taenker pd keempernes trivsel. (...)
det er relationerne kaemperne imellem, men det er ogsa relationerne mellem traener og udgver, sddan at
man skaber et tillidsforhold, sadan at man kan fG det bedst ud af den enkelte og den enkelte altid faler sig
set”. (Bilag 6, Interview 1,s. 11. 14-18)

Her fremhaever lederen at trivsel og god relation mellem talenterne og mellem talenterne og deres traenere
er en vigtig parameter i talentudvikling, som han mener andre talentudviklingsmiljger glemmer. Karate er
ikke en sport talenter kan leve af i Danmark, hvilket maske kan forklare hvorfor dette fylder sa meget i
dette miljg. Men det vaesentlige i denne sammenhang er at denne trivsel og dermed socialiteten hos
talenterne er en afggrende faktor i dette talentudviklingsmiljgs normer for at skabe talentudvikling.
Ligeledes siger han at denne trivsel kommer af tillidsforhold til traeneren som patager sig det ansvar og den

rolle at facilitere denne trivsel i miljget for at styre processerne omkring talentudviklingen.

Pa denne baggrund benytter lederen i Sportskarate.dk det han kalder for “one-minut-management”,
hvilket inkludere at tage sig tid og interesse i at hgre hvordan alle medlemmer har det. F.eks. en dreng som
fortalte at hans farmor havde braekket storetaen, sa spurgte lederen ind til farmoren naeste gang han sa
ham. ”For sG faler den enkelte sig set, og sa fdr jeg ogsa den der connection til den enkelte udgver, og for
mig er det lige meget om det er Peter der er 6 dr, eller om det er Michel der er 19 dr og pa landsholdet”

(Bilag 6, Interview 1, s. 1 1. 21-23).
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Her bruger lederen fra SPD en metafor for hans rolle i talenternes udvikling: ”For mig er sport en rejse og en
oplevelse (...) rejsen fra a til b, skal veere sjov og motiverende, og udviklende. SG har man lyst til at kgre med
helt til perronens ende, (...) sd synes jeg at det er traeneren der er togfareren i det her”. (Bilag 6, Interview 1,

s. 11.24-28)

Dermed forklarer lederen at hans rolle som traener er at styre og dermed facilitere talentudvikling, samt
gore dette pd en sjov og motiverende made, for at fastholde viljen til at blive i miljget og udvikle sig.
Endvidere fortaller lederen at hans rolle er foranderlig i forhold til det udbytte han far for talenterne,

hvilket ses fra nedenstaende citat.

”(...) den vigtigste kilde det er at spgrger udgverne, det er dem der har svaret, jeg praver bare det jeg tror
virker. (...) s@ synes jeg det er mega spaendende at lzese de her projekter i skriver. Og ofte sa er i jo gode til at
binde teori og praksis sammen. Og et eller andet sted, sa er jeg jo handvaerkeren, der har brug for lidt teori
og jeg stadr der hele tiden og bygger hus, og nogle gange sa er der en vaeg der skal vaeltes og sa bygger jeg
en ny op. Og det hdber jeg pa at finde ud af ndr jeg skal laese dit projekt”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 13 I. 28-35)

Det lederen ggr her, er at han tager respons fra udgverne og forskere, og derigennem tilpasser
processerne, og i nogen tilfelde tilpasser en strategisk kontekst. Men de fleste forandringer sker hos
lederen eller i processerne. £ndringerne starter oftest nedefra, i forhold til at et forandre et udbytte,

hvorfor det netop er relevant at starte hos individet og gradvist bevaege os op i niveauerne.

Viljen hos lederen til at sendre og tilfgje til evigt foranderlige teori, er det der ggr bade et godt
talentudviklingsmiljg, men ogsa det der g@gr en god organisation, idet en organisation i forandring med
omverdenen, ifglge Weick og Hasse, er en organisation med succes og en organisation som overlever.
Dette er endvidere grunden til at talentudviklingsmiljgerne szetter stor vaerdi i trivsel, sa talenterne fgler sig
trykke i at give respons til traenerne. Desuden er denne involvering og glaede motiverende for at talenterne

gerne vil vaere i miljgerne. Hertil udtalte SPD lederen fglgende:

”(...) jeg skaber ikke kun trivsel fordi jeg er bange for at miste medlemmer, overhovedet ikke. Jeg ved bare at
de traener, eller de lzerer hvor det er at jeg er blevet undervist af. Hvis laereren underviser med et smil pd
laeben og det er sjovt at veere der, og man fdr indflydelse og man kan sige noget, og der ikke bare er den der
sure mesterlaere der bare siger tig stille og har efter, sa forsvinder tingene lidt”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 11 1. 1-5)

Trivsel holder dermed pa medlemmerne. Men lederen mener her at trivsel og gleede i treeningen nar

leengere, og er en del af miljgets succes, hvilket kan sammenlignes med hyggen mellem handboldspillerne
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efter treening. Som generelt tyder pa at en glad kultur med trivsel er essentielt for at fastholde en god
talentudvikling, pa baggrund af at trivsel danner baggrund for socialitet i miljgerne, som basis for laering og

udvikling i fedback og samspil med traenere og isaer andre talenter.

6.3.2 Lederens forhold til andre aktgrer i talenternes naermiljg

Noget som er blevet klart under undersggelsen er at lederen ud over det ansvar de har i deres miljger,
ligeledes har et ansvar i deres forhold og samarbejde med andre aktgrer i naermiljget til de unge talenter.
Felgende delanalyse er iseer opdelt efter forhold til foraeldre og forhold til skole, eftersom det er to af de

mest neerliggende miljger hos de unge talenter. | forhold til foraeldrenes rolle, udtaler SPD lederen:

"Men det [talentudvikling] skal veere i samarbejde med forzeldrene. Fordi foreeldrene er nogen af dem synes
jeg, der er den bedste, st@grste og staerkeste resurse i bgrnenes liv. Og at de ogsa desvaerre som vi snakker
om nu om dage, nu ogsa er nogen der curler lidt for meget. Og det er lidt med til at fjerne indstillingen, at

man ikke lever det selv. Pa et tidspunkt sad jeg og lavede noget statistik, og der kunne jeg se, at da vi
startede Sportskarate og havde kgrt nogle dr, de keempere der havde taget medalje ved de officielle
mesterskaber, EM og VM, de var alle sammen nogle keempere som var enormt selvstaendige og tog ansvar
selv. Men det gjorde de fordi de har haft en sveerd barndom. Og det er lidt tankevaekkende at vi som kultur
og som klub, maske ikke har formdet at fremelske den her indstilling gennem traeningen”.

(Bilag 6, Interview 1,s.31. 36 til s. 4 1. 2)

Lederen siger med dette, at foraeldrene til talenterne er en meget vigtig resurse, hvorfor de er vigtige at
samarbejde med. Her omtaler lederen ogsa problemer med den kultur vi har i Danmark, i forhold til at han
skal modarbejde curling kulturen og hjelpe udgverne med at tage ansvar selv, for at styrke
talentudviklingen. Hvilket dermed ggr talentudvikling unikt i Danmark. Talentudviklingsmiljger i Danmark
bgr derfor tage hgjde for den danske kultur, og dermed bgrnenes baggrund. Fordi foraeldre har en stor
betydning for opveeksten, i forhold til hvordan talenterne indgar i ungdomsarene, hvilket laegger basis for

talenterne akkomodativt kan overga fra ung til voksen.

"Nar de bgrn [Der har haft det nemt] lige pludselig stdr alene pa et areal, og mgder en af dem der virkelig er
vandt til at tage initiativ selv. Sa bliver de mange gange udfordret lidt udover deres komfortzone”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 4 1. 7-9)

En forskel pa bgrnenes brugsteorier har dannet bgrnenes mentale skemaer og har medvirket i den
meningsskabelse bgrnene gar til traening og verden med. Men lederens ansvar og rolle er her at facilitere

alle de unge bgrn og talenters udvikling.
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"Jeg har jaevnligt eller dagligt, samtaler med foraeldrene i forhold til at vejlede forzeldre omkring
foreeldrerollen, fordi det med at veere foraeldre i et skolemilj@, og foraeldre i et elitemilj@, det er ikke det
samme. Og sd alligevel, for der er meget med trivsel og der er meget med udvikling. Men hvis man skal

kunne udvikle sig i et elitemiljg, sG skal man have selvstaendighed med en, pa en eller anden mdde. (...) det
er noget vi, jeg og sidder og arbejder med nu, ogsad med bestyrelsen. Ligesom at synligggre, hvad er det vi
forventer at de forskellige skal kunne pad de forskellige alderstrin. (...) er det okay ndr der er et barn der er 10
dr gammel, at det er moren der fylder vandflasken op? (...) det er noget af det der undergraver en
selvstaendighed hvis man ikke en gang kan fylde sin egen drikkeflaske, ndr man er 10 ar gammel”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 4 1. 18-30)

Pa den made laver SPD lederen retningslinjer i samarbejde med klubbens bestyrelse, i forhold til hvad de
forventer af bgrnene i forhold til deres alder, samt hvad de forventer af forzeldrene, hvilket tages op pa
halvarlige foraeldremgder. Her blev uddybet at de gerne vil have foraeldre med interesse i det bgrnene
laver, men at foraeldrene ikke er hjelpetraener og ikke skal pace bgrnene, eftersom selve talentudviklingen

er hans ansvar som traener.

| Aalborg Handbold, er der en lignende tilgang til foraeldrerollen i forhold til traenerrollen. Nar talenterne
férst er rekrutteret til deres miljg til minimum U16 holdet, som er det yngste hold. Dernaest laves

individuelle udviklingsplaner for talenterne fysisk, taktisk, teknisk og mentalt.

”(...) nar de er U16 spiller at hjeelpe dem, sddan rent logistisk med traeningsplanlaegning og sa videre, ogsad

for at fa hold i deres hverdag”. (Bilag 6, Interview 2, s. 16 |. 15-16)

Dermed hjaelper lederne og traeneransvarlige, de unge talenter med at finde balance i deres traening og

hverdag. Hvortil lederen uddyber:

”(...) vi vil ogsa gerne hjaelpe dem til at std pd egne ben, det vil sige, vi skubber deres foraeldre en lille bitte
smule leengere veek, fra deres traeningsverden. Fordi vi har det sddan at de foraeldre der engagere sig, det er
alletiders, men det ma bare ikke komme for tzet pd, fordi at den der fglelsesmaessige bonding der er, kan
godt nogen gange veere uhensigtsmaessig i forhold til at have nogen der star der og samler en op, nGr
traeneren har sat en af pa holdet eller et eller andet. (...) foraeldre, de ma gerne bidrage med noget, men vi
vil gerne have dem lidt vaek sa drengen selv tager ansvar for det der foregdr. Og det er sadan en proces som
gar fra farste dr som U16 til andet Grs U18, der skal de gerne vaere sadan, at sd er foreeldrene helt veek fra

dem”. (Bilag 6, Interview 2, s. 16 |. 16-23)

Her taler AAH lederen om et lignede krav om ansvar hos de unge talenter. Dermed kan det siges at begge

talentudviklingsmiljger ser en nggle til talentudvikling, som vaerende en @gget ansvarsfordeling til

60



talenterne, og en mindskning af foraeldrenes ansvar. Der kan veere forskel pa hvordan og hvor hurtigt
ansvaret fordeles fra forzeldre til talenter, men begge miljger anerkender den resurse som forzldrene er.
Fra spgrgeskemaundersggelsen, vidste der sig en lignende tendens til at de adspurgte talenter fglte stgtte
fra deres foreeldre, hvor 19/20 svarede enten meget eller rigtig meget, hvor kun én svarede hverken eller

(jf. figur 7).

Betydningen af foraeldrerollen kan ikke konkluderes pa baggrund af spgrgeskemaundersggelsen, men
eftersom alle pa naer ét adspurgte talent, fglte meget eller rigtig meget stgtte fra foraeldre, kan det
vurderes at tendensen er at talenter behgver stgtte fra foreldrene for at ggre sig som talenter i

ungdomsarene.

Hvilket er lidt modstriden i forhold til SPD lederens udtalelser om at dem med modgang tager mere ansvar.
Her kunne en tendens vaere at socialitet hos foraeldrene vejer mere end en selvstaendigt ansvar, eftersom
dette kan laerers i miljget. Dette kan haenge sammen med at bgrn som kan tage ansvar er foran, men at
dem med den bedste foraeldrerelation bliver de mest baeredygtige talenter. Dette er dog ikke muligt at

konkludere ud fra neerveerende undersggelse.
Yderligere udtaler AAH lederen fglgende om foraeldrenes betydning:

"(...) foraeldre har en, jeg vil ikke sige stgrre, men en meget, meget stor rolle i forhold til at guide deres bgrn
frem til det de synes er det rigtige. Og hvis man som ungt menneske ikke pa et eller andet tidspunkt lzerer at
sta til ansvar selv for det man har gang i, plus at man ikke leerer at tage kontakt til et andet voksent
menneske med noget autoritet, sG gar det galt i sidste ende. (...) curling barn princip. Altsa det hjelper dem
ikke pd den lange bande, de skal alle sammen selv kunne tage ansvar for det der”.

(Bilag 6, Interview 2,s. 16 |. 27-32)

Dermed udtrykker treeneren at de som talentudviklingsmiljg, ma kaempe imod den danske curling kultur,
for at talenterne kan tage det ansvar som begge talentudviklingsmiljger er enige i, er ngdvendige for at
talenterne lzerer og udvikler sig. Hvilket teoretisk giver god mening, eftersom mennesker akkomodativt skal
leerer og finde mening i det de laver for at kunne udvikle sig. Sa hvis foreeldrene har medvirket til at deres
barn kan fa alt uden at ligge et arbejde i det, sa skaber dette en grundleeggende brugsteori om at alt nok
skal komme til dem, hvilket skaber defensive rutiner i forsvar mod ny laering og udvikling. Hvilket netop er
grunden til at talentudviklingsmiljgerne og dermed ledere og traener i deres roller, ma tage ansvar for
denne nedbrydning af defensive rutiner i deres forsgg pa at lade talenter tage eget ansvar for at fa det

maksimale udbytte af deres talent.
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| forlengelse af dette uddyber SPD lederen, hvordan talenter skabes i hans miljg, ved at arbejde med

talenternes ansvar:

"Det er det enkelte individs indstilling til at tage til traening, og ndr man sd siger indstilling, sa er det noget
med at jeg arbejder rigtig meget med deres selvstaendighed og deres ansvarlighed. (...) noget af det jeg
arbejder rigtig meget pd, det er jo at arbejde med den her indstilling til; hvordan er det jeg traener og er det
mig der gerne vil traene? Er det mig der gerne vil veere god til karate, eller er det faktisk min mor og far?”

(Bilag 6, Interview 1,s. 11. 37 til s. 2 1. 6)

Herved mener Sportskarate lederen at problemer i teenagearene kan spores i opdragelsen fra
barndommen, i forleengelse af denne analyse kan det konkluderes at begge talentudviklingsmiljger finder
ansvar og indstilling som vaerende de mest vaesentlige faktorer i talentudvikling. Hvorfor det ligeledes med
indstillingen er vigtigt for treenerne at sikre at talenterne netop er der for dem selv, gennem en indre
motivation. Pa denne baggrund udtrykker Sportskarate lederen hvorfor det netop er vigtigt at inddrage

foraeldrene:

"(...) jeg tror at de bedste talentudviklingsmiljger, det ogsa er dem der har den bedste foraeldre relation. Og
de ubetinget staerkeste relation i bgrnenes liv, det er deres foraeldre. Jeg tror der er rigtig mange [andre
talentudviklingsmiljger] der ikke hdndtere den der foraeldrerolle rigtigt”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 11 I. 27-29)

Sportskarate lederen saetter her stor sammenhang mellem foraeldrerelation og succes for talentudvikling.
Et fokus pa baglandet er dermed det han mener medvirker til Sportskarates udbytte med talentudvikling,
bade ved at skabe trivsel, samt til at holde interessen og motivation for at talenterne gnsker at blive i
miljget og fortsaette deres udvikling. Det kan generelt vurderes at begge talentudviklingsmiljger prioritere
og tager hgjde for foraeldrene til talenterne, hvilket tyder pa at det er vigtigt at tage hgjde for talenternes
andre naermiljger i forhold til den pavirkning dette har pa talenternes indstilling og defensive rutiner i
forhold til optimal talentudvikling. Et forhold til hele miljget som teoretisk betyder at
talentudviklingsmiljgerne som organisationer har de bedste muligheder for at opna det gnskede udbytte,
ved at prioritere menneskelig udvikling og identitetsdannelse i styrkelsen af en sammenhangende work-

life balance.
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En anden vaesentlig aktgr i talenternes naermiljg, er skoler. Som sammen med talentudviklingsmiljgerne kan
give de unge talenter mange ting at holde styr pa og for nogen medfgrer at de fgler sig stresset. 5/5
talenter fra SPD fglte sig rigtig meget stresset, hvor der kun var 1/15 handbold talenter, som fglte sig meget
stresset, 9/15 hverken eller, og resten lidt eller meget lidt. Det er her Interessant at handboldspillere er
mindre stressede, maske fordi holdsport mere stgttende. P4 den made kan det vaere at der generelt er
mere trivsel og behov oplaeg til socialitet i handbold som sport, grundet det naturligt indlejrede behov for
samarbejde og samspil. Som kunne pege pa at rammer for socialitet sikre en stgrre work-life balance, og

dermed mindre stress i talenternes hverdag.

" Jeg tror der er rigtig mange af de elever vi har herinde, der ogsa til tider har det svaert her. Og det tror jeg
er fordi, at veere en del af et elitemiljg, er ogsa et keempe pres. Og det betyder, at nér man er en del af
Sportskarate, sa er der ogsad et tavs pres om at folk de skal preestere, (...) jeg synes de unge folk er presset
mange gange, og det skal vi mdske vaere bedre til at hdndtere. Fordi de bliver jo skubbet sG mange steder
fra. De bliver bade skubbet af foraeldre og de bliver ogsa skubbet af skolen. Mange af vores kaempere her,
hvis ikke de laver deres lektier sa ringer skolen til mig”.

(Bilag 6, Interview 1,s. 11 1. 35 til s. 12 1. 3)

Der er dermed ogsa en bagside af medaljen. Lederen ser at de unge nogen gange har det meget hardt. Han
udtrykker at de bliver presset fra mange vinkler og faktorer. Hvorfor det er lederens ansvar at hjalpe
talenterne, bade ved at samarbejde med foraldrene, men ogsa ved at samarbejde med skolerne, iseer
omkring sportsklasser. Her var dog kun 6 ud af 20 adspurgte talenter, som gar i sportsklasser, 3 fra hvert

talentudviklingsmiljg.

"Der er rigtig mange af dem der er inde i sportsklasserne af vores bedste, og det virker, fordi at de laerer der
er derover de ved hvad det er for nogle bgrn de har med at ggre. Plus at bgrnene er sammen med de bedste
fodboldspillere, hdndboldspillere og svdammere. Sa det er lidt den samme indstilling jeg snakkede om fra
starten af interviewet. Det er jo den samme indstilling, sG hvis man skal klare sig i det her miljg, s skal man
have indstillingen til at passe sin skole, og ville sin idraet, og sG har man ogsd lidt mere forstdelse for
hinanden. (...) Det kan bdde veere et pres fordi man er i et elitemiljg og hele tiden skal fortzelle, nu har jeg
lige veeret til DM og det gik ikke sa godt. Sa er det ikke saerlig sjovt at komme tilbage i klassen” .

(Bilag 6, Interview 1, s. 12 1. 10-20)

Lederen udtrykker her flere vasentlige ting, fgrst at leererne har en vigtig funktion, idet de far
sportsklasserne til at fungere. Netop fordi de ved hvad det er for nogle bgrn de har med at ggre. Bgrn med
andre behov. Men denne tendens kan ikke fuldt udledes fra spgrgeskemaundersggelsen. Der er ikke nok

individer i sportsklasser for at sige noget generelt, men langt de fleste handboldspiller 12/15, er ikke i
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sportsklasser, men er samtidig de mindst stressede. Hvilket kan tyde p3, at det derfor ikke har betydning
for stressniveauet. Alle 6 talenter i sportsklasser svarede dog at de fgler at det hjelper meget eller rigtig
meget at vaere i en sportsklasse, i forhold til at skabe sammenhaeng mellem skole og sport, tillige med SPD

lederens udtalelser.

Et andet perspektiv fra ovenstaende citat, er at talentudviklingsmiljger har bedre muligheder for at lykkes,
hvis der er sammenhang med skolen. Den forstaelse, opbakning, sammenhang og sammenhold talenterne
kan opleve fra andre sportstalenter og deres laerer i f.eks. sportsklasser ggr at de styrker deres socialitet,
samtidig med at de finde dette blandt andre sportstalenter, hvilket nemmere kan facilitere en
sammenhang mellem sport og hverdag — En bedre work-life balance. Lederen siger dog ogsa at det ikke
altid behgver at veere godt, at veere i en sportsklasse. Eftersom sammenhangen betyder at hvis det gar
darligt et sted, kan man fa lov til at genleve dette og dermed opleve stress. Dette kunne veere en ledetrad
til at sportstalenter kan have godt af at have et frirum for deres socialitet, udenfor sportsmiljget i klubben
og idraetsklassen, for netop at genoplade batterierne. Her kan det ligeledes ses fra
sporgeskemaundersggelsen at kun 5/20 talenter fglte sig stgttet af deres laerer, hvor 6/20 svarede hverken
eller og resten lidt eller meget lidt. De 5 talenter som fglte sig stgttet af deres laerer, var i gvrigt alle fra
AAH, hvilket kan betyde at leererne maske ikke er sa forstaende som SPD lederen udtalte, men eftersom
alle i sportsklasser fglte at det gjorde en forskel, kan det vurderes at skole generelt er hardt samtidig med
sport, hvor tilfredsheden af sportsklasser, maske mere peger pa at talenterne fgler sig socialt bedre tilpas.

En lignende sammenhang som AAH lederen fremfgrer:

" Det er er vigtigt for mig omkring udvikling af et talent, det er at man kigger hele vejen rundt. (...) Samtidig

med at det er vigtigt at der er et setup rundt omkring det unge menneske, primaert med skole, foraeldre og

klub her. Altsa skole, familie, og klub. Hvor man kan sige, skolen det er nu engang det vigtigste, men det er
0gsd vigtigt at skolen pa en eller anden madde har en forstdelse for hvad det er der fylder rigtig meget for

det her unge menneske”. (Bilag 6, Interview 2, s. 19 |. 16-24)

Dette fortzller noget om den sammenhangende som lederne szetter mellem forzeldre, skole og klub,

hvilket bliver de tre nggle faktorer i de unges udvikling som mennesker og sportstalenter.

Men det udtrykkes ligeledes at det er vigtigt at skolen har en forstaelse for hvad der betyder noget for det
unge menneske. Sammenhang og samarbejde mellem skole og sport mener begge ledere i de to
talentudviklingsmiljger, har en stor betydning. Handboldlederen udtrykte desuden at han er meget tilfreds
med de projekter Aalborg Handbold har sammen med kommunen og idraetsskoler, som politisk har taget
stilling til talenternes velfaerd og generelle udvikling som talenter og mennesker. Dette er alt sammen

forhold til andre aktgrer og miljger i talenternes hverdag, som ma tage hgjde for hinanden, derfor ma
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talentudviklingsmiljgerne og dets ledere tage initiativ for denne sammenhang, hvis gnsket fortsat er at

udvikle dygtige senior atleter.

6.3.3 Fra leder til strategisk kontekst
Men kan talentudviklingsmiljgerne tage flere initiativer til at sikre at talenternes stressniveau i forhold til
deres sammenhangen mellem sport, skole og socialt liv? Lederen fra AAH blev spurgt om talenterne fgler

sig stressede i denne sammenhaeng, hvortil han svarede:

"Det er jeg helt sikker pd at du vil fG svar pd, at det faler de. At det vil de fale nogle gange. Og det tror jeg
primeaert er fordi de sa gerne vil alle tingene. Og nogen er gode til at hdndtere det, i forhold til at kunne sige
fra i tide, og andre skal ud og maerke pG egen krop at de er lige pa vej ud over kanten, eller finde ud af, at
‘nu er jeg lige n@d til at have nogen til at hjelpe mig’. "Jeg kan ikke klare det selv’. Jeg er helt sikker pG at
der er nogen der vil synes at de i perioder af deres saeson er maks. belastede i forhold til hvad de kan klare”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 21 1. 1-5)

Lederen mener her at de unge bliver stressede, og at nogen bliver meget stressede. Men han virker til at se
det som en meget normal ting. Dette virker til at vaere en generel skueteori i talentudviklingsmiljgerne, og
maske i samfundet, at unge mennesker eller unge talenter i denne sammenhaeng, skal have det hardt og
have det svaert. Men tidligere analyse har vidst at et sammenhaeng i talenternes work-life balance burde
give et bedre udbytte af talentudviklingen. Dermed bgr talentudviklingsmiljgerne ikke tage det forgivet at
de unge har stress og ubalance i deres hverdag. Da dette kan betyde at potentielle talenter kan blive tabt
pa gulvet, fordi de ikke blev vejledt i deres work-life balance. Derfor burde der ogsa veere mulighed for

vejledning i forhold til denne prioritering, hvilket begge talentudviklingsmiljger ogsa tilbyder.

"Vi har det pG den mdde at de [sportstalenterne] altid er velkommende, enten dem eller sammen med deres
foreeldre ogsd. Til at tage fat i mig, som er hovedansvarlig for det. (...) Men der er med sikkerhed nogen folk
som kraever mere end andre, og sG mdske ikke er sa gode til at sige det selv. Og der tror jeg vi rammer ved
siden af nogen gange. Altsd jeg kunne godt forestille mig at der er nogen som vi ikke ser og oplever pa den
mdde. Som madske gdr og faler sig noget presset”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 21 |. 8-16)

Men selvom der er muligheder for samtaler, virker det ikke til at der er en fast strategi. Andet end at de har
udtrykt at skole kommer fg@rst. Lederen siger dog at der er et teet forhold til traenere. Hvilket stemmer
overens med talenternes oplevelse, hvor 19/20 talenter fglte sig enten meget, eller rigtig meget stgttet, af

deres treenere. (jf. figur 7)
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Det kan derfor diskuteres om lederens opfattelse af at AAH tager hgjde for talenternes work-life balance, er
en organisatorisk skueteori, men at de praktisk ikke udlever dette til fulde, og derfor ikke opnar det de
gnsker med denne skueteori. Dette kan siges eftersom det fra nedenstdende citat, ikke virker til at lederen

tager direkte initiativ til at vejlede de unge i deres work-life sammenhang.

"”(...) vi har jo ogsa den politik, at det vi ikke ved noget om, det kan vi ikke rigtig g@re noget ved. Sa vi
opfordre dem meget til at komme hvis der er noget. Men det er klart at det er unge mennesker der har en
drgm, og de vil heller ikke, mange gange der er det min erfaring, at der er de lidt nervgse for, hvad sker der
nu hvis jeg viser svaghed. SG kommer de faktisk og siger; “jeg kan ikke klare det her”, hvad sker der sG? Der
sker det, ikke en skid, andet hos os end at vi vil prgve at hjeelpe, for det er en lang, lang proces. Men der er
aldrig nogen der vil blive sldet oven i hovedet fordi de ikke lige kan magte at traene maks. (...) Men det
betyder sa meget for dem, og vi er en autoritet for dem, og nogen gange kan det godt vaere en barriere for

dem”. (Bilag 6, Interview 2, s. 21 |. 18-30)

Lederen siger her at de ikke kan ggre noget ved det de ikke ved. Men dette kan vaere et spgrgsmal om at
lederen ikke kommunikere nok til talenterne. Frygten for hvilke konsekvenser det kan f& at snakke med
lederen om deres problemer, selv hvis der ikke er nogle, kan blive en laeringsbarriere for hele
organisationen, grundet en meningsskabelse om at intet godt kommer af at snakke hgjt om problemer.
Hvorfor AAH bgr ggre deres politik mere tydelig. Der bgr AAH vaere mere klar pa at kommunikere denne
politik, at det er helt okay og at de kan finde hjzlp hos ledere eller traenere. Denne misforstaelse og
manglende kommunikation, far betydning for talenternes work-life balance, i forhold til en konsekvens af at

talenterne kan ga ned med stress, fordi de fgrst bliver taget op i miljget, nar det er blevet et problem.

Der skal i et talentudviklingsmiljg veere plads og tillid til at ytre det man har pa hjertet. Til sammenligning
har lederen i Sportskarate.dk udtalt at den vigtigste respons kommer fra udgverne, hvorfor det er essentielt
at alt tavs viden, bgr blive delt for en felles meningsskabelse i talentudviklingsmiljget. Her Har lederen i
Sportskarate.dk formaet at skabe tillid gennem processer hvor han inkludere talenterne og tager interesse i
deres privatliv, hvilket har medfgrt en tillid til at snakke med ham om evt. problemer, uden frygt for
konsekvenser, samt en mulighed for at fa hjaelp. AAH har den rigtige holdning, men de bgr taenke over
hvordan de kan ggre deres talenter mere trygge i at komme til dem. Dermed bgr der altid blive taget stilling
til forholdet mellem skue- og brugsteorier i forhold til at den strategiske kontekst ogsa er det som lederen i

processen far formidlet i processerne omkring talenterne.
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6.4 Strategisk kontekst

Blotlaeggelsen af den strategiske kontekst bidrager her med at Igfte lederen og processerne op pa et
strategisk niveau for at vurdere en generel sammenhang mellem handlingsteorierne som baggrund for
talentudviklingsmiljgernes meningsskabelse i forhold til talentudvikling og det bredere perspektiv i

forstaelsen af socialitet.

6.4.1 Organisatoriske forudsaetninger
Begge talentudviklingsmiljger gjorde det klart at der var en forskel til hvordan de gik til udgverne, i forhold

til om de er ungdomstalenter eller senior atleter.

" Der er slet ingen tvivl om at hvis vi snakker proces og mal, sG kan man overordnet beskrive vores
ungdomsarbejde som et procesarbejde. Og vores seniorarbejde som mdlorienteret. For i bund og grund, sd
handler det her om, altsa Aalborg hdndbold er jo en forretning. Det vil sige at vi er dybt afhaengige af at der

bliver praesteret pa seniorniveau. Sa i forhold til den sGdan overordnede opgave som seniorne har, der er
ingen tvivl om at der er det ligegyldigt hvordan vi kommer derhen, hvis vi vinder, sé er det godt”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 17 1. 23-27)

Pointen er her at det er en forretning, hvorfor deres resultater er meget vigtige. Hvilket er et endnu stgrre
pres pa talenterne end det der er i SPD, hvor det naermere handler om individuel praestation og individuel

skuffelse, eftersom praestationer ikke gkonomisk bidrager til miljget.

| SPD fremgik det tidligere at trivsel og tillid til treeneren gjorde at talenterne bliver i miljget og fortsat
udvikler sig, bade i ungdom og senior. Men dette er isaer vigtigt i SPD eftersom karate i Danmark er en
amatgrsport som selv succesfulde senior atleter ikke kan leve af. Hvorfor bl.a. uddannelse og arbejde
fortsat prioriteres hgjere end sport, selv for senior atleterne. Hvilket er i stor forskel til Aalborg Handbold

som har fglgende tilgang:

"”Sa hvis der er nogle af de her seniorspillere som er pd kontrakt, som har noget skole ved siden af, sG ma de
passe skolen ind efter det. Der tipper det over (...) der er mange af vores spillere, som faktisk laeser ved siden
af. Men der tipper det fra ungdoms til senior, at der er det et arbejde. De er pa kontrakt og far lgn for det”.
(Bilag 6, Interview 2, s. 17 1. 31-36)

Det vil sige at det de g@r udenfor deres arbejde, det skal de voksne atleter passe ind efter deres arbejde.
Der er nogle senior spiller der lzeser ved siden af, og det hjaelper Nordjysk elitesport med. Men der er en

helt klar forskel fra ungdomsspillerne. Hvis de har ungdomsspillere med i ligatraeningen, sa tilrettelaegger

67



de ligatraeningen efter de unges skole. Det er her hvor traenerne trader ind hvis deres traeningen begynder

at have negativ indflydelse pa deres praestationer i skolen, hvorefter de bliver trukket ud traeningen.

Handbold bliver det primzere fokus som nedprioritere andre miljger nar de unge talenter rykker op til
senior. Hvilket tvaert imod ikke ggr presset mindre. Her kan der frygtes at socialiteten i de sene ungdomsar
og tidlige voksenar, kan fa betydning for at omverdenen, udenfor handbolden, kommer til at lide i forhold
til talenternes fortsatte udvikling som seniorer. Vurdering er her, at der er et teet sammenhold mellem
spillerne, men at der ikke er et teet forhold til treenere og ledere, eftersom der er mange hold og opdelinger

med forskellige traener og ledere som fungere som arbejdsgiver som kan fyre dig.

Dermed bliver forholdet til treenere og ledere h&mmende for den tillid som er mellem udgver og traener,
dette er en konsekvens af strategiske kontekster om at se talenterne som produkter frem for mennesker.
En manglende tillid som ggr at traenerne tager dem ud af traningen nar de ikke kan klare presset, i stedet
for at imgdekomme presset fgr det bliver et problem. Dette er ikke et synligt problem for AAH som
forretning, eftersom nok talenter kommer igennem til at danne deres seniorraekke, men dette er et muligt
fokus pa menneskelig udvikling og trivsel som dokumenteret fra Sportskarate.dk er med til at skabe deres
resultater. Her udtrykker AAH lederen yderligere at AAH’s metoder ikke lever helt op til den vision han har
for hvad det naeste skridt kan veaere, for at skabe en endnu bedre platform for de unges udvikling og

udbyttet heraf.

”Jeg kunne godt taenke mig at den talentdel vi har nu, at den kunne opgraderes. Forstdet pG den made at
det kunne blive en fast bestanddel, at vi kunne lave et talentcenter, at de ikke er herinde 6-7 gange om dret,
men at man faktisk var inde hver uge. At man kunne sikre sig at der er en U12 og en U14 traening hver uge,

hele dret. Sa vi har bergring af dem og kan hjaelpe dem. Men alt andet lige, med stor, keempe stor respekt
for det arbejde der bliver lavet rundt omkring i de Nordjyske klubber. SG har de bare en opgave der hedder

foreningsidreet. Hvor de er ngd til at ligge bredden ogsd” .

(Bilag 6, Interview 2,s. 19 1. 40 til s. 20 1. 5)

Aalborg handbold er en forretning som udelukkende tager sig af eliten, hvorfor de overtager potentielle
talenter fra de omkringliggende breddeklubber. Dette er der mindre mulighed for i karate men eftersom de
to sportsgrene foregar pa forskellige vilkar, er forudsaetningerne for klubbernes struktur ligeledes forskellig.

Men det er ikke uden konsekvenser.
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"Jeg synes der er for mange aktgrer i spil. SG er der nogen der traener i klubben her, sa er der nogen der
treener inde hos os i Aalborg Hdndbold, sG er der nogen der er med pd Kraes traening i forbundsregi. Sa er vi
mdske ikke med til traening i forbundsregi. Sa jeg kunne godt taenke mig at man kunne snakke bedre
sammen omkring det, kommune, forbund og klub”.

(Bilag 6, Interview 2, s. 20 I. 10-13)

Der er i Aalborg Handbold for mange aktgrer i spil, dette har bl.a. den effekt at der ikke er én treener som
man kan skabe en relation med. Der er mange, og nogle af dem bliver mere som en chef. Desuden betyder
manglende kommunikation og sammenhang kommune, forbund og klub imellem, at potentielle problemer
kan opsta i talentudviklingen, hvis ikke de tre parter har den samme forstdelse og idé om hvordan
talenterne bedst udvikles. Forholdet mellem den strategisk kontekst og leder, skaber dermed en
manglende tillid og relation til lederne, et problem som ses i procesudbyttet, men som ma tilrettes helt

oppe i den strategiske kontekst.

6.4.2 Skruktur og normer i klubberne
Trivsel og glaede er en norm som de to talentudviklingsmiljger har tilfaelles. | Aalborg handbold ligges op til
at spillerne sidder sammen i opholdsrum fgr og efter treening. Her har Sportskarate.dk lavet yderligere

overvejelser i forhold til at sikre medlemmernes trivsel.

”(...) det er et rart sted at vaere, og det er et rart sted at vaere fordi vi forsgger som traenere og traenerteam

at se alle og tilgodese alles krav, samtidig med at vi ogsa er elitaere. (...) SG ndr der kommer nye mennesker

ind her sa tror jeg at det betyder noget at det er sjovt at veere her. Der vil sige at der er lege her inde, der er
konkurrencer, der er r@de kinder, der stilles krav, der er noget gennemsigtighed, der er rollemodeller pa
holdende, sa der er sdidan mange parameter der kan gé ind og have en betydning for at det sagtens kan

veere sjovt at veere her”. (Bilag 6, Interview 1, s. 9 1. 6-13)

Derved handler tiden tilbragt i miljget, ikke altid om udvikling og praestation. Lege til traening, aktiviteter i
og udenfor klubben uden anden grund end socialt ssmmenvaerd. Det ggr at alting ikke altid fgles sa serigst,
og at medlemmerne dermed kan tillade sig at have det sjovt i treeningen, sa frem der stadig gives alt hvad
de kan nar det geelder i og udenfor traeningen. Et miljg som med rammer i sjov og tillid, skaber trivsel og

gleede som ydre motivationsfaktorer for at holde interessen for at fortsaette i miljget og fortsat udvikle sig.
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”(...) alle i Sportskarate bliver traenet elitaert. Men gennem leg, laering og trivsel, og aldersrelateret traening.
Det er lige praecis Danmarks bedste eliteklub med plads til bredden. Men fokus er ikke pG bredden, vi traener
ikke for at hygge os. Vi treener for at laerer noget, men processen kan godt veere sjov”.

(Bilag 6, Interview 1, s. 9 1. 27-30)

Denne aldersrelaterede opdeling i miljget er med til at fgrer medlemmer fra bgrn til ungdom til voksen,
samt give talenterne veerktgjer til at klarer disse overgange. Ligeledes er denne aldersopdeling med til at
hjelpe bgrn med at skabe relationer og legeaftaler, samt relationer til eldre medlemmer og traenere, som
ligger grobund for at disse bgrn kan blive fremtidige talenter. | fglge Erik Erikson sa er barndomsarene
afggrende for det udgangspunkt mennesker har i ungdommen i forhold til deres menneskelige udvikling og
identitetsdannelse (Sokol 2009). Dermed bidrager SPD’s strategiske koncept med at bgrn og unge talenter
trives i talentudviklingsmiljget, til at stgttet deres socialitet, hvilket dermed er med til at udvikle talenterne

menneskeligt til gavn for deres talentudvikling.

Dette tilgang virker, netop eftersom ledet mellem strategisk kontekst og processer er bundet af en leder,
som aktivt sidder med i dannelsen af den strategiske kontekst, samtidig med at han facilitere processerne.
Dermed styrker lederen sammenhangen i talentudviklingsmiljget, hvorfor handlingsteorier passer overens
og dermed skaber et optimalt miljg for talentudvikling, i sammenligning til AAH hvis handlingsteorier ikke

alle stemmer overens, grundet maengden af ansvarlige og manglende formidling af strategiske kontekst.

6.2.3 Delkonklusion pa 2. arbejdsspgrgsmal

Det viser sig at talentudviklingsmiljgerne er meget opmaerksomme pa andre miljger og aktgrer omkring
talenterne. Begge talentudviklingsmiljger udtrykte at det er af stor betydning for dem, at bearbejde
forholdet mellem foraeldre, skole, og sportsmiljg, og dermed tage ansvar for at de unge talenters oplevelse
af sammenhang mellem deres naermiljger, i troen pa at dette er med til at styrke og udvikle talenterne
menneskeligt, til gavn for deres sportslige udvikling ind til senior atleter. Et samarbejde som
talentudviklingsmiljgerne tager ansvar for ved at opfordre til prioritet af skole i ungdomsarene, samt ved at
fastholde et aktivt samarbejde med foraeldrene, hvor forzeldrerollen bliver klart defineret i forhold til delt
ansvar mellem sportsklub, foreeldre og ungdomstalent, pa den mest givtige made for at stgtte talentet.
Dermed sikres denne sammenhang ogsa ved at samarbejde med sportsklasser og dermed sikre
skolemiljger med forstaelse og interesse for sportsmiljgerne, for samlet at skabe et godt miljg for de unge

menneskers bade sportslige og menneskelige udvikling.
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Disse strategier for miljgernes samarbejde har stor betydning for talenternes udvikling, og er mest givtige
safremt lederen tager ansvar for at facilitere den strategiske kontekst i processerne omkring talenterne, for
at sikre en falles meningsskabelse og dermed forstdelse for det langsigtede mal og processerne for at
komme dertil. Her kan det endvidere konkluderes pa betydningen miljgernes samarbejde, for en del viden
og falles meningsskabelse. Fordi hvis miljgerne modarbejder hinanden, sa kan dette potentielt
meningsskabe defensive rutiner hos de unge mennesker. Defensive rutiner som i et laeringsforsvar, i stedet
for leeringsmodstand, dermed vil vanskeligggre den akkomodative leering for sportstalenterne. Dette vil
veere geeldende bade for deres sportslige, men ogsa menneskelige udvikling. Dermed kan det konkluderes
at samarbejde i stedet for modarbejde er mest givtigt i forhold til talenternes generelle fremgang, laering og

udvikling, pa tveers af miljger.
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7. Diskussion

Udgangspunktet for dette diskussionsafsnit vil veere at diskutere de anvendte metoder i forskningsdesignet,
samt hvilken indflydelse dette har faet pa analyseresultaterne. Dernaest vil jeg evaluere pa
talentudviklingsmiljgerne, i forhold til hvordan deres tilgang til talentudvikling lever op til Team Danmarks
og Kulturministeriet malseetning med dansk talentudvikling. Desuden vil udbytte af naerveerende

undersggelse blive diskuteret, for at vurdere hvad dette kan bruges til fremadrettet.

| forhold til anvendte metoder, er casestudier, isaer flere casestudier, ofte anvendst til at lave komparative
undersggelser. Hvorfor et feltstudie potentielt havde bidraget med den bedste mulighed for indgaende
analyse af de to talentudviklingsmiljger. Men eftersom formalet ikke var at belyse de konkrete
talentudviklingsmiljger, men nzaermere belyse et fokusomrade indenfor talentudvikling, var centrerede
casestudier mere relevante i forhold til at belyse hvorvidt en sammenhang eksisterede. Derigennem blev
den konstruerede virkelighed af sociale institutioner, de to talentudviklingsmiljger, dekonstrueret i et
forspg pa at skabe ny mening af virkelighedsforstaelsen. Hvilket blev gjort pad baggrund af konsensus
mellem ledernes udtalelser og talenternes oplevelser, koblet med forskeren kontekstforstaelse. Derfor var
casestudiet et relevant undersggelsesdesign i forhold til at afdeekke den gnskede kontekst, hvilket ligger op
til et fortsat feltstudie, for at danne en konkret konklusion af den belyste kontekst, som er aktuelle

problemstilling i optimering af dansk talentudvikling.

Endvidere s3 er to cases ikke tilstreekkeligt til at lave en konklusion af socialitetens betydning for
talentudvikling. Men analyseresultaterne har bidraget med at afdaekke teoretisk underbyggede tendenser
til at talentudviklingsmiljgernes succes med talentudvikling, har stor sammenhang med miljgernes aktive
indsats pa talenternes menneskelige udvikling og socialitet inden- og udenfor talentudviklingsmiljget. Skulle
der veere sket en endegyldig konklusion, kunne der som naevnt blive foretaget et feltstudie i forleengelse af

denne undersggelse. Yderligere kunne der vaere taget mere brug af spgrgeskemaundersggelsen.

Spergeskemaundersggelsen kunne her have bidraget med mere kvantitativ anvendelig empiri, men
eftersom der ikke var nok talenter som svarede pa spgrgeskemaerne, samt at fordelingen af talenter fra de
to talentudviklingsmiljger var skaevt fordelt, med 15 besvarede skemaer fra AAH, og kun 5 besvarede
skemaer fra SPD, grundet en endnu ikke afsluttet sason hos de to miljger. Hvorfor disse i stedet blev

anvendt i data triangulering, for at vise konsensus i ledernes udtalelser, og talenternes oplevelser.

Forskeren egen involvering i henhold til deltagende objektivitet, kunne ligeledes veere kommet mere i spil,
eftersom forskeren repraesentere en senior atlet, som kan se tilbage pa de aktuelle processer. Men for at

forhindre et for personspecifikt og mindre valid studie, blev deltagende objektivitet i stedet anvendt til at
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ga kritisk til empirien, grundet en indsigt i positive og negative aspekter af talentudvikling. Hvilket har vaeret
tilfaeldet, med undtagelse af at SPD er mere tydeligt repreesenteret, grundet en dybere forstaelse heraf.
Dette ggr ikke AAH’s bidrag mindre, men det betyder at analyse af AAH muligvis kunne have veeret mere
omfattende, hvilket potentielt kunne have bidraget med et andet resultat, hvilket er uhensigtsmaessigt.
Men eftersom dette ikke er et komparativt studie, kan det argumenteres for at en mindre forstaelse af den
ene case, stadig har bidraget til data trianguleringen ved at bekraefte mere dybdegaende indblik af den

anden case, med fokus pa samme faenomen.

Dermed er det mindre vaesentligt for besvarelsen af problemformuleringen og dermed afdaekningen af den
gnskede kontekst, at forskeren opnar en fuld kulturel forstaelse af de to talentudviklingsmiljger, eftersom
det interessante for undersggelsens fokus, var hvilke initiativer succesfulde talentudviklingsmiljger tager i
forhold til unge talenters socialitet og menneskelige udvikling. Hvilket bedst afdaekkes ud fra ledernes

udtalelser og talenternes oplevelse af work-life balance.

| forhold til analyseresultaterne, er det vaesentligt at forholde sig til at den ene case var en forretning og
den anden en frivillig forening, eftersom har haft betydningen for analyseudbyttet. Begge miljger kan
kategoriseres som talentudviklingsmiljger, hvilket givtigt har bidraget med to perspektiver til hvordan dette
kan ggres, hvor sammenlignelighed iseer har dannet baggrund for en forstaelse af essentielle faktorer i
talentudvikling. Men det kan ud fra naervaerende undersggelse ikke konkluderes hvorvidt der er forskel pa
hvordan organisationer bliver til effektive talentudviklingsmiljger, fglgende undersggelser har belyst
betydningsfulde faktorer tilfeelles for de to miljger, men det er ikke videre blevet afdakket hvordan
talentudvikling konkret sker afhangig af den sportslige kontekst, hvorvidt der er tale om karate, handbold,
eller en hvilken som helst anden sportsgren. Hvorfor analyseresultaterne ikke kan give et konkret svar pa
problemstillingen, eftersom det er teenkeligt at andre sportsgrene og andre talentudviklingsmiljger kan

have fundet andre made at fremme talentudvikling.

Udbyttet af selve undersggelsen i naervaerende projekt kan dermed ikke endegyldigt anvendes i
fremmelsen af andre talentudviklingsmiljger, selvom inspiration kan udledes. Mest anvendeligt kan dette
casestudie anvendes i yderligere kontekst med de to belyste talentudviklingsmiljger for at fremme deres
fokus pa socialitet og menneskelig udvikling, f.eks. ved at bekraeftet dem i deres tilgang til talentudvikling.
Her er blevet bekraeftet; For at lave effektiv meningsskabelse og lzering i talentudviklingsmiljgerne som
High performance organisationer, sa er kommunikation vaesentlig for at formidle mellem strategiske
kontekster og processer omkring medarbejder eller i dette tilfeelde talenter. Dette har naervaerende projekt

belyst ligger hos lederen, som ansvar for at sikre en sammenhaeng i organisations handlingsteorier og felles
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meningsskabelse. Hvilket pa videnskabsteoretisk niveau betyder at de sociale institutioner fgrst bliver
effektive nar kommunikation mellem alle medlemmer i den enkelte organisation formidler alt tavs viden, i
en feelles meningsskabelse af virkeligheden, til det mest effektive udfald. Hvortil det kan vurderes at
effektive talentudviklingsmiljger som organisationer netop ggr dette, at de sikre kommunikation i en flad
og aben organisationsstruktur, som sikre en feelles delt viden, til mal for at talentudviklingsmiljgerne kan
forandre sig efter pavirkning fra omverdenen og det foranderlige behov hos de unge talenter i det lige sa

foranderlige danske samfund.
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8. Konklusion

Formalet med projektet har varet at belyse betydningen af socialiteten i anerkendte
talentudviklingsmiljger, i forhold til facilitering af unge sportstalenters laering, udvikling og dannelse. Her
kan det konkluderes at der fra en teoretisk vinkel er en sammenhang med socialitet i forhold til udbyttet af
talenternes menneskelige og sportslige leering og udvikling. Dette kan konkluderes pa baggrund af at
socialitet udggre en vaesentlig faktor i samspils dimensionen af lzaering, jf. llleris model for

kompetenceudviklingens grundlaeggende struktur (figur 2).

Naerveerende undersgge har Dbelyst betydningsfulde faktorer tilfeelles for to anerkendte
talentudviklingsmiljger. Dette inkluderer en tendens til facilitering af ansvarlighed hos unge talenter, i et
samarbejde med talenternes foraeldre, hvilket bidrager til en selvstaendig indstilling, som far betydning for
en signifikant identitetsdannelse og klarleegning af veerdier hos de unge talenter, til gavn for en work-life
balance mellem skole, sport og socialitet. Socialiteten har dermed betydning i forhold til talenternes
udvikling og dannelse som hele mennesker, ved at facilitere laering gennem trivsel, glaade og sammenhold
med mennesker bade i og udenfor talentudviklingsmiljget. Her kan det endvidere konkluderes at socialitet
har spillet en rolle i bidragelse til at fastholde og udvikle unge talenter ind til hele idreetsmennesker og
senior atleter. Yderligere kan det konkluderes at management af talentudviklingsmiljger iseer afhaenger af
ledere som en af de vigtigste faktorer i forhold til at facilitere vellykkede processer omkring menneskelig og
sportslig udvikling. Dette inkluderede blandt andet formidling af strategiske mal, hvilket viste sig at veere
nemmere hvis lederen ogsa fungere som traneren. Yderligere er der isaer en vigtig betydning i ledernes
forventningsafstemning med de unge talenter i forhold til at tilpasse talentudviklingen i forhold til at styrke
den enkeltes menneskelige udvikling og dannelse. Hvor en iszer vigtig rolle hos lederen i management af
talentudviklingsmiljgerne, er kommunikation og samarbejde med andre miljg i talenternes liv. Dette i en
aktiv benyttelse af eksisterende resurser omkring i en forstaelse af de samlede miljger omkring talenterne

som et samlet udviklingsmiljg.

Et bredere fokus pa socialitet kan pa den made bidrage med at menneskelig udvikling kan blive en
organisatorisk strategi i forhold til at forbedre talentudvikling i talentudviklingsmiljgerne, ved at anerkende
betydningen af socialitet hos talenterne bade i, men isaer udenfor talentudviklingsmiljgerne, eftersom der
ikke er klare strategiske retningslinjer om dette. Hvorfor lederen i processerne ma tage beslutningerne,
hvilket indvirker at forholdet mellem skueteori og brugsteori dvs. forholdet mellem strategi og udfgrsel, er
usammenhangende og kan skabe konflikter til konsekvens for procesudbyttet. Dermed kan et bredere
socialitetsperspektiv bidrage til bedre talentudvikling, gennem en gget menneskelig udvikling i en

sammenhangende work-life balance.
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8.1 Undersggelsen samfundsmaessige relevans

Undersggelsen i naervaerende projekt er samfundsmaessigt relevant i forhold til at bidrage med et fornyet
syn pa talentudvikling, ved at inkludere et bredere socialitetsperspektiv i organiseringen af
talentudviklingsmiljger. Dermed henvender undersggelsen til alle med interesse i talentudvikling.
Yderligere har dette projekt dannet baggrund for at socialitet med relevans kan blive udforsket naermere i
forhold til talentudvikling, samt work-life balance i talentudviklingsmiljger, eftersom naervaerende
undersggelse ikke kan konkludere den direkte betydning af socialiteten, men kan pavise tendenser og

sammenhange mellem socialitet og udviklingen af hele idraetsmennesker.

Dermed kunne det bedste udbytte af naervaerende undersggelse veere at lave et mere dybdegaende
feltstudie, involverende mange flere danske talentudviklingsmiljger, samt i videre perspektiv internationale
talentudviklingsmiljger til sammenligning. Undersggelser som kunne afdaekke den sammen kontekst, for
endegyldigt at konkludere pa socialitetens sammenhang med menneskelig udvikling og udbyttet at

talentudvikling.
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