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Sammanfattning

Svensk elitfotboll bedriver idag en aktiv kommersiell verksamhet, vars syfte dr att utveckla
klubbarna med bland annat forsédljning och marknad. Men dven att hdja bilden for de hogsta
fotbollsligorna i Sverige. Utveckling och professionaliseringen av idrotten samt ledarskapet &r
en forutséttning for idrottens kommersialisering. For att uppna detta sé stéller svensk
elitfotboll alltmer krav pa att foreningen ska utbilda fotbollsspelare, dér trdnaren har en
central roll gillande spelarens utbildning. Trots detta &r det endast en véldigt liten grupp
trdnare som jobbar professionellt med fotboll pd akademiniva. Denna unika grupp av trénare
har olika bakgrunder och har hamnat dér via olika rekryteringsprocesser.

Dirav ér syftet med studien att bidra med ny kunskap inom faltet trdnarrekrytering hos
elitforberedande fotbollsverksamheter. Detta mer precist genom att utforska hur rekryteringen
av trénare sker till akademilagen i svensk elitfotboll, samt hur trdnarens utbildning och
bakgrund vérderas i rekryteringen. Det framkommer fa tidigare studier och forskning om
trinarnas bakgrund och rekrytering i elitklubbar, bade i Sverige och internationellt. Till f6ljd
av detta erhaller denna studie ett unikt tilltrade till en vérld som dr komplex och liten. For att
undersoka detta genomfordes sju semistrukturerade intervjuer med akademiansvariga eller
sportchefer i svensk elitfotboll. Resultatet visade att den mest frekventa metoden av
rekrytering sker genom internrekrytering eller informella processer. Dar tranarens bakgrund
speglas av mjuka virden och social kompetens. Slutsatsen dr att det finns tydliga monster i
rekryteringsprocessen, diar Svensk Elitfotboll och Elitfotboll dam som intresseorganisationer
har mojlighet att paverka rekryteringsprocessen. Dér trdnaren dven dr bunden till en viss typ
av bakgrund for att bli rekryterad, som till exempel inkluderar trdnarens interpersonella
kunskap och formella utbildningar.



Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till samtliga akademiansvariga och sportchefer som
stillde upp pa véra intervjuer. Tack for era varma bemétanden och pa ett 5dmjukt samt
proffesionellt sitt stillde upp for intervju, vilket gav en enorm hjdlp och inspiration att
genomfora var kandidatuppsats. Utan eran hjdlp hade vi inte kunnat uppna vart viktiga motiv
for oss som fOrfattare; att erhalla tilltrade till den hér vérlden ger i sig ett unikt studietillfdlle.
Da det framkommer fa studier inom ramen for forskning av trianarrekrytering i svensk
elitforberedande fotboll. Férhoppningsvis kan denna studie dven ge inspiration och ny
kunskap for dem som aspirerar att jobba med fotboll pa elitniva. Vi vill dven rikta ett stort
tack till foreningen Svensk Elitfotboll (SEF) for er transparens om eran verksamhet och
foreningarnas rekryteringsprocess. Utan ert deltagande hade detta arbete inte varit mdjligt.
Till sist vill vi ocks4 tacka var handledare, Karin Grahn vid Géteborgs Universitet for hjilpen
under arbetets ging.
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Introduktion

Idag finns det en klar anknytning mellan den 6kande professionaliseringen inom fotboll och
stora satsningar pa ungdomar. Detta grundar sig i sportsliga framgangar men savél av
avkastning genom forséljning av spelare till andra klubbar. Vilket kan antyda att pa grund av
professionaliseringen och ekonomiska intressen sa har fotbollsakademier fétt en allt storre
plats inom svensk elitforberedande fotboll. Med mer resurser for spelarutbildning sa ges
spelarna mojlighet att utbildas och skapa goda forutséttningar for na féreningens
representationslag.

For att foreningar ska kunna vara elitforberedande i sina utbildningar av fotbollsspelare sa
krivs det darfor kompetenta och duktiga trdnare som formar framtidens elitspelare. Historiskt
har en trénare ansvarat for att forbattra idrottarens fysiska, tekniska och strategiska fardigheter
(Jowett, 2005). For att det ska kunna ske behdver tridnaren skapa en trygg miljo for
utveckling, dér forhdllandet mellan idrottare och trdnaren dr grunden for detta. En stor kraft
for att framja utvecklingen av idrottarens fysiska och psykologiska fardigheter &r starkt
kopplat till tranares formaga att kunna skapa relation med deras idrottare, dér trdnaren dr en
central roll i spelarens utveckling (Jowett, 2005). Tranarens roll i spelarens utveckling har lett
till att yrket trédnare pa elitforberedande nivé har professionaliserat. Dock dr denna yrkesgrupp
av tranare inom elitforberedande fotboll i Sverige idag véldigt liten och med heterogen
bakgrund. De tranarna som oftast befinner sig inom denna yrkesgrupp har en liknande
bakgrund, vilket grundar sig i att foreningarna har identifierat de frimsta kandidaterna for
rollen pé liknande upphov (Fahlstrom, 1997). Tidigare forskning av Fahlstrom (1997) menar
att tranare inom svensk elitforberedande idrott har blivit rekryterade till posten i form av en
internrekrytering, istéllet for faktorer baserat pa utbildning och akademiska meriter. Detta
grundar sig i flera olika perspektiv, bland annat s& paverkar influenser som media, politik och
ekonomisk milj6 en organisations rykte, vilket i sin tur paverkar vilka trinare som soker sig
till en elitforberedande forening (Rindova, Williamson, Petkova & Sever, 2005). Denna studie
utforskar och bidrar med ny kunskap just om dessa perspektiv, hur ser rekryteringsprocessen
ut, vilka bakgrunder har trénaren och varfor rekryteras tranaren utefter de premisserna. Att fa
en storre insyn i rekryteringsprocess av ledare till elitforberedande akademier inom svensk
elitforberedande fotboll dr ett intressant och relevant &mne for att bredda kunskapen géllande
processen for rekrytering. Till exempel kan denna forskning bidra med ny kunskap om hur
svenska elitforberedande foreningar jobbar som dem gora och varfor processen ser ut som den
gér. Studien 4r inte minst till hjilp dven for studenter pa till exempel Sports Coaching
programmet pa Goteborgs Universitet, ddr det arligen finns ett storre antal som aspirerar att
jobba med fotboll i elitmiljo. Dér denna forskning kan ge en indikator vilka kanaler och
processer som krivs for att nd svensk elitfotbolls ”finrum”.

Det framkommer fa tidigare studier och forskning om trénarnas bakgrund och rekrytering i
elitklubbar, bade i Sverige och internationellt. Hjdlm (2014) bekréftar det i sin avhandling och
menar pd att en forklaring ar att elitklubbarna dr noga med sin integritet. Ddrav &r syftet med
studien att bidra med ny kunskap géllande rekryteringsprocessen och de kompetenskrav samt



utbildningskrav som krévs for rollen som en akademitrénare. P4 sa sitt kan studien minska
gapet mellan dem som aspirerar att jobba med detta ur en professionell synvinkel och
verkligheten i industrin.

Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ar att bidra med ny kunskap inom féltet tranarrekrytering, specifikt hur
rekryteringen av trénare sker till akademilagen i svensk elitforberedande fotboll, samt hur
tranarens utbildning och bakgrund véarderas i rekryteringen. Baserat pa syftet har foljande tre
fragestéllningar formulerats:

e Hur rekryteras ledare till de svenska fotbollsakademierna inom SEF/EFD klubbar?

e Vilka monster finns det i rekryteringsprocessen?

e Vilka kompetenser och utbildning vérdesitter féreningarna i rekryteringsprocessen
samt finns det skillnader pa rekrytering mellan flick och pojk akademier?

Bakgrund

En elitforberedandeverksamhet i form av en akademi stéller idag ett oerhort stort
kompetenskrav dn den som gardagens ideella folkrorelse kriavde. For att kunna forsta
trdnarens kompetens och bakgrunder inom svensk elitfotbolls ungdomsverksamheter sa
analyserar denna studie rekryteringsprocessen och de kompetenskrav som stills pé tranaren.
Det hir avsnittet presenterar kort kommersialiseringens inverkan pa elitféreningar och deras
akademier, ddrefter kommer en mer utforlig beskrivning av svensk elitfotboll och dess
ungdomsverksamhet, rekryteringsprocessen samt tranarens ledarskap.

Under de senaste dren har tiavlingsidrotten och fotboll pé elitniva varit med om stora
fordndringar, idrotten har kommersialiserats och blivit en underhallningsbransch. Fotboll
tillhor den idrott som har kommersialiserats mest i Sverige, med allt fler ekonomiska
investeringar och storre exponering. Vilket har lett till allt storre resurser och erséttningar till
ledare och spelare (Peterson, 2005). Den internationella standarden sétter press vilket leder till
foreningarna stiller hoga resultatkrav. Vilket Heinild (1982) beskriver i sin totaliseringsteori,
som kan hjélpa att forsté elitfotbollens utveckling. Totaliseringsteorin grundar sig i att kraven
for att vinna successivt hojs, vilket dven leder till battre tdvlingsresultat och konkurrens. D4
racker det inte bara att vinna eftersom en seger aldrig ir nog, istéillet 4r det segrarens
prestation som dr en indikator for hur konkurrenterna ska tréna for att na revansch.
Sociologen Heinild (1982) beskriver det utifrén tre faktorer, tdvlingsspiral, 6kade vérdet av
framgang och totalisering av idrott. Det innebér att varje match som spelas betyder mer for
bade klubbarna och den finansiella situationen, da den kan fordndras fran ena match till den
andra. Darmed utsétts utdvarna sdsom tranarna far allt storre press och kompetenskraven hdjs
(Heinil4, 1982). Négot som Fahlstrom (1997) menar pa ar en del av massmedias
patryckningar och de kommersiella krafterna. Till slut blir klubbarna beroende av de
ekonomiska krafterna for att fa verksamheten att fungera, vilket Peterson (2005) menar pé ar
en del av den moderna elitklubben i Sverige, da svenska klubbar i regel beroende av att silja
spelare for att fa verksamheten att gi ihop. Peterson (2005) menar dven pa att
professionaliseringen av idrottens ledarskap dr en forutséttning for idrottens



kommersialisering. Men belyser samtidigt den komplexitet som existerar med att producera
spelare for export samtidigt som man ska ha ett hillbart langsiktigt idrottsperspektiv. I denna
utveckling for att lyckas och na de kapitalistiska framgangarna s& paverkar dessa procedurer
ungdomsverksamheten, bland annat stills som tidigare ndmnt ett hogre krav pé trdnaren och
dess utbildning.

Idrottens kommersialisering leder till att elitférberedande klubbar jobbar pa ett annorlunda
sitt en tidigare, Peterson (2003) menar pa professionaliseringens framvéxt inom svensk
elitfotboll har medfort att verksamheter omvandlas till fabriker vars syfte dr att producera
spelare for generera en langsiktg inkomst och framtida investeringar. Dir ledare, trinare och
Ovriga anstéllda oftast dr avlonade och besitter ritt kompetens. Detta sker genom ekonomiska
resurser, da det uppstar en relation mellan professionalism och kommersialism, som verkar
dnda ner till framtagande av akademiverksamheter. Vilket leder till olika former av
kravstillande pd en akademiverksamhet, detta utifrdn behovet av att sélja spelare for att kunna
fa verksamheten att ga runt ekonomiskt (Peterson, 2005). Men dven utifran perspektivt av
foreningens kommersiella image kan pdverka framtida rekryteringar av trénare.

Svensk elitfotboll

Svenska fotbollsforbundet (SvFF) bildades ar 1904 och har till uppgift att frimja och
administrera fotbollen i Sverige. Utdver detta representerar d&ven SvVFF svensk fotboll till den
internationella organisationen FIFA (Fédération Internationale de Football Association), som
ar fotbollens virldsorganisation. SVFF dr dven sammankopplade med en av FIFAs sex olika
konfederationer (en i varje kontinent), SVFF dr medlemmar i den europeiska konfeerationen
UEFA (Union of European Football Associations). Dér dven resterande europeiska ldnders
fotbollsforbund dr representerade (Svenska fotbollsforbundet, 2021). SvFF bestar darefter av
alla fotbollsforeningar 1 Sverige.

Svensk Elitfotboll (SEF)

SEF ér en intresseorganisation for alla foreningar i Allsvenskan och Superettan géllande
fotboll for herrar och grundades 1928. SEFs uppdrag ir att vara aktiv i utvecklingen av svensk
elitfotboll pa flera olika nivaer, bland annat sportsligt, ekonomiskt och kommersiellt. SEF har
idag 32 fotbollsklubbar som medlemmar i sin organisation. SEF &r bland annat aktiva i sina
medlemsklubbar akademi och dess utveckling. Frén starten 1992 riktades stodet till
elitklubbarnas juniortranare. Men fran 2010 &r inriktningen klubbens verksamhet for spelare
8-19 ar. Det dvergripande malet med ungdomsverksamheten hos SEF klubbar ar att skapa
framtida elitspelare. Nagot som bygger pd kompetenta och duktiga trdnare som formar
framtidens elitspelare (Svensk elitfotboll, 2021). Alla medlemsklubbar i SEF bedriver en
ungdomsverksambhet, for de dldre spelarna benimns det ofta som en akademi, vilket dr en
ungdomssatsning for att f4 fram framgéngsrika spelare. Klubbarnas fotbollsakademier sker
ofta i samarbete med bade skolor och forening (Sundstrém, 2006). For att kvalitetssikra
arbetet hos sina medlemsklubbar jobbar SEF dven med en certifiering, dér en stjdrna &r 1agst
och fem stjérnor ar hogst. Bland annat &r ett av processmélen fran certifieringen att
kvalitetssdkra klubbarnas arbete med spelarutbildning i dldern 8-19 &r. Ett annat processmalen
ar bland annat att sdkerstélla en god ledarorganisation, ddrav har SEF baserat ett grundkrav pa



ledarutbildning for medlemsklubbarna for att nd poéng till sin certifiering (Svensk Elitfotboll,
2021). Ledarutbildningen utgar fran Svenska Fotbollférbundets och UEFAs
trdnarutbildningar.

Lag GrundKkrayv trinare Kommentar

P19 UEFA B UEFA Elite Youth, grundkrav for 4-5 stjarniga
akademier

P17 UEFA B UEFA Elite Youth, grundkrav for 4-5 stjarniga
akademier

P16 UEFA B UEFA A, grundkrav for 4-5 stjarniga akademier

P15-P14 SvFF A-Ungdom/UEFA B

P13-P11 SvFF B-Ungdom

P10-P08 C-Diplom

Tabell 1. En kopia av SEF grundkrav géllande trénares utbildning for podng till klubbens
certifiering. Kélla Svensk Elitfotboll (2021)

Elitfotboll dam (EFD)

Elitfotboll dam é&r likt SEF en svensk intresseorganisation som grundades 1978 och
representerar de 26 elitfotbollsklubbarna i de tvé bésta divisionerna i SvFFs seriesystemet for
kvinnor, det vill sdga Damallsvenskan och Elitettan. EFDs uppdrag ar att driva intressefragor
som kan hjilpa eller driva framat svensk damelitfotboll. Likt SEF bedriver &ven EFD en
certifieringsmodell for att kvalitetssdkra och méta klubbarnas arbete i spelar- och
ledarutbildning. EFDs certifieringsmodell bygger pa 5 nivéer, dér forsta nivan ér 14gst och
den femte nivan dr hogst (Elitfotboll, 2021). I EFD certifieringsmodell sa finns det dven
poéng for utbildade ungdomstrinare, vilket mellan &ren 2018 och 2019 6kade i 60% i antal
enligt Elitfotboll dam (Elitfotboll dam, 2019). Ingen information fanns att hitta vid skrivande
av studie pa exakt vilka EFDs grundkrav dr géllande trinares utbildningar for certifiering likt
tabell 1.

Tranarens bakgrund

Ledarskap dr komplex och en trénare behdver en del olika egenskaper for att kunna fa sitt lag
att prestera. Det dr en rad olika pusselbitar som behover sitta pd plats och det kravs tid for att
kinna sig bekvim i den rollen. Effektiv coaching innebdr anvéndning av viktiga sociala
fardigheter, personliga egenskaper och organisatorisk expertis (Konter, Loughead &
Beckmann, 2019). For att ta reda pa hur processen av tranarrekryteringen ser ut till sin helhet,
ar det véardefullt att f4 en insikt av vad rollen som ledare faktiskt innebér och vilka férdigheter
som véardesitts.

En egenskap som krévs for en tridnare ar formégan att kunna bygga en stark social identitet
hos varenda en av individerna i gruppen. Att skapa en “vi” kédnsla genom att visa empati och
se hela individen och inte bara spelaren. En trdnare behover utveckla spelarens kompetens,
sjalvfortroende, karaktér och prestation. Dessa fyra dr viktiga nér man jobbar just med unga
idrottare. Att vara tranare for ungdomar stéller krav pa att trinaren gor det mojligt for
individen att utfora ett hdlsosamt idrottande. Tranarens forméga att forma spelaren &r ndgot



som dven reflekteras pé individens personlighet, vilket blir ndgot som spelaren tar med sig in i
medborgerliga aktiviteter (Konter et al., 2019).

Cote & Gilbert (2009) forklara att trénare behdver kunskap inom tre olika omréden. Forsta ér
professionell kunskap som handlar om att helt enkelt kunna sporten man lér ut. Det kan vara
saker som regler, tekniska och taktiska aspekter. Dessutom behdver en trdnare halla dess
kunskaper uppdaterade och hela tiden vara példst om éndringar som har skett. Andra omradet
ar interpersonell kunskap som handlar om férmagan att kunna hantera relationer med bade
spelare och personer runt omkring, sdsom andra medlemmar inom tranarteamet. Sista omradet
ar intrapersonal kunskap som handlar om sjdlvmedvetandet och den filosofin som en ledare
har, det vill sdga formagan att kunna reflektera om sin egen ldrande.

Trénare lér sig pa olika sitt och det finns massor med inldrningskéllor for tranaren. Konter et
al. (2019) hévdar att trdnaren lér sig mest genom egen erfarenhet och interaktion med andra.
Darfor har en trdnare oftast en assisterande eller dylikt i sitt team for att de ska ske ett
kunskapsutbyte. Meckbach (2008) diskuterade i sin avhandling bland annat vad som
motiverar minniskor att bli trinare, dar litteraturen pekar pa tva former av motivation; att gora
det for en egen skull och for att hjélpa andra. Bouchet & Lehe (2010) menar pé att manniskor
ar villiga att jobba ideellt i grupper som delar samma intresse, bland annat for att stirka
sjalvfortroendet och kénslan av att vara behovd. Dérav ér det viktigt att tranaren kénner ett
stod fran foreningen. Meckbach & Larsson (2012) menar pé det finns flera former av stod, till
exempel kan regelbundna méten mellan nyrekryterade tranare och mer erfarna tranare vara
viktig del for att motivera trdnaren. Darfor dr det ytterst vanligt att trénaren borjar som
assisterande tranare eller en liknande roll i tranarteamet for att kunna bygga erfarenhet.

I en rapport utford av Riksidrottsforbundet (2006) sé pekade det dven pa ett 14gt antal kvinnor
i trénarrollen inom elitidrott. Tridnarpositioner vid elitidrott 4r den roll som har svérast att fa
kvinnlig besittning, ju hogre rang desto farre kvinnor. Samma rapport pekade dven pa att
lagbollsporterna hade en hogre andel trdnare oberoende kon (34%) vars hogsta merit fran eget
idrottande var amatdrniva. Medans resten hade meriter fran elitidrott, landskamper (21% ) och
OS/VM-niva (25%). En annan avhandling fran Hjalm (2014) vars syfte var att analysera
utbriandhet bland elittrdnare menade ocksa pa att majoriteten av trénare som trénade elitlag
hade en liknande bakgrund, bade vad giller antalet ar som trénare (14-17 &r) och
utbildningsniva. Studien visade att dock flera gemensamma ndmnare for trdnarens bakgrund,
samtliga tridnare hade spelat fotboll sjdlva, dir hilften av deltagande i stuiden pa en elitniva.
Detta tyder pa att trdnarens bakgrund i olika former sdsom kon och tidigare erfarenhet som
spelare paverkar rekryteringen.

I en annan forskningsrapport skriven av Eliasson (2020) med syftet att ta reda pd normer som
hindrar kvinnor att bli trénare, sa pekade resultatet pa flera faktorer. Bland annat menade
resultatet i forskningsrapporten pé att manliga tranarmiljoer och strukturer har en inverkan 1
vem som blir trinare. Nagot man menade pa dr en manlig “trdnarorm”, ddr mén och pojkar
som har makt att vdlja tranare vidljer ofta mén fore kvinnor. Detta gor det ldttare for mén att fa
mdjlighet att kliva fram och ta pd sig en trédnarroll men svarare for kvinnor (Eliasson, 2020).
Resultatet pekade dven pa att till exempel processer av det kulturella ldrandet paverkar,
datainsamligen i studien menade pa att fostran och socialisation dr grundlédggande for vilka



hinder, problem eller utmaningar som skapas for en trdnare om denna &r kvinna, men ocksé
for vilka effekter de kan fa (Eliasson, 2020). Till sist menade Eliasson (2020) pa att
samhillskulturen, traditioner och jdmstélldhet paverkade vilka som far jobb som tranare. Brist
pa jamstdlldhet i samhaéllet, olika forvantningar pd méns och kvinnors ansvar inom yrkeslivet
var en central fakor. Sammanfattningsvis tyder detta pa att det inte bara dr trdnarens bakgrund
i olika former sdsom kon och tidigare erfarenhet som paverkar rekryteringen, utan dven
samhéllsstrukturer och traditioner som finns i rekryteringsprocessen. Dessa strukturer ger
dérefter konsekvenser for vilka trdnare som rekryteras.

Ledarskap

I en studie dér syftet var att méta trdnarens effektivitet med hjélp av Coaching Competency
Scale (CCS) kom Myers, Chase, Beauchamps & Jackson (2010) fram till fyra olika aspekter.
Coaching competency definieras som idrottares utvérderingar av tranarens forméga att
paverka idrottarens ldrande och prestanda. De fyra olika variablerna var motivation, strategi,
teknik och karaktirsbyggande. Motivation méts genom idrottarens utvirdering av trénarens
forméga att paverka idrottarens psykologiska humor och fardigheter. Strategi definieras som
idrottarens utvdrderingar av trinarens formaga att leda laget under tivling. Teknik definieras
som idrottarens utvarderingar av trinarens instruktions formagor. Karaktérsbyggande
definieras som forméga att paverka den personliga utvecklingen och den positiva
instéllningen till idrott hos sina idrottare. Dessa fyra olika variabler behdvs for att en trédnare
ska paverka idrottarens lirande och prestanda. (Myers et al., 2010).

Studien kom fram till att spelarna tyckte att trainarna kunde motivera, genom att hjilpa de att
upprétthdlla fortroende for sin forméga att prestera nér de spelar daligt. Strategiska fardigheter
ar till exempel att utfora effektiva strategiska beslut i pressade situationer under tavling.
Tekniska fardigheter ar till exempel att 14ra spelaren de komplexa tekniska fardigheterna i sin
idrott under tréning. Slutligen var karaktdrsbyggande till exempel att effektivt infora en attityd
av respekt for andra spelare. Denna studie kan hjilpa till att forstd vad som ar viktigt i
trinarens kompetens och de man virdesétter hos en trénare.

Teoretisk referensram
Rekrytering

For att ndrmare forsta hur rekrytering och dess process fungerar sé har denna studie anvint
“rekrytering” som en del av det teoretiska ramverket. Rekrytering kan ske genom olika
processer, specifikt i denna studie sa dr processerna internrekrytering och extern rekrytering
av intresse. Utdver detta har begreppet “rykte” inom rekrytering anvints som ett teoretiskt
begrepp for att forsta vikten av foreningens rykte i valet och behéllandet av de mest
kvalificerade trédnarna i akademierna.

Rekrytering som begrepp och teori dr nagot som oftare anvinds och hénvisas till inom foretag
och den ekonomiska virlden. I och med att idrott har kommersialiserats blir rekrytering ett
alltmer vanligt begrepp dven inom idrott och elitfotboll. Da klubbar forsorjer sig pa att sélja
spelare sd behovs det alltmer och kompetens inom ledarstaben, dirav dr begreppet rekrytering
en naturlig utveckling av den alltmer kommersialiserade idrotten. I en artikel av Heraty &
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Morley (1998) som analyserar organisationsteori i praktik i Irland menar de pa att en effektiv
rekryteringsprocess kan reducera personalomsittningen samt att hoja arbetsmoralen. Dérav ar
det effektivt &ven som foreningen att minska personalomsittning och bygga langsiktigt ur ett
ekonomiskt perspektiv, men dven ur ett effektiviserings perspektiv. Ineffektiv rekrytering
riskerar i sddana fall att bli kostsamma da kostnader kan dka samtidigt som fel person tillsdtts
med fel arbetsuppgifter (Heraty & Morley, 1998).

Det finns méinga olika typer av rekryteringsprocesser, de som analyseras framfor allt i denna
studie &r interna och externa processer. Dock finns det dven en informell process som bor tas i
beaktning. I en annan studie av Carroll, Marilyn, Marchington, Earnshaw & Taylor (1999)
vars syfte var att analysera rekryteringsprocessen i sméaforetag menade de pa att det ar vanligt
med informella processer. Ett litet foretag bestar enligt Tillvaxtverket (2021) av 0-49
anstillda vilket representerar 1 jamforelse de svenska akademierna, di antalet anstéllda tranare
inom de svenska akademier inom SEF eller EFD &r under kategorin for ett sméaforetag.
Carrolls et al. (1999) artikel visar att i ett litet foretag sa framgér ofta egna beprovade
metoder, dir foretagen sjdlva menar pa att det &r tillforlitliga metoder. Vilket visar ett
samband mellan informella metoder och sméforetag, men ndgot som dven skulle kunna
appliceras pa svenska elitforberedande fotbollsakademier. En nackdel som uppstar med
informella metoder &r enligt Carroll et al. (1999) att lampliga kandidater inte blir anvénda till
sin maxkapacitet och létt blir forbisedda. En annan nackdel ar att rekryteringsprocessen vid
informella processer ldtt grundar sig i ett ekonomiskt perspektiv, eftersom den informella
processen ar mer kostnadseffektiv da det krdvs mer tid av de anstéllda att genomfora en
formell process (Carroll et al., 1999).

Intern- och extern rekrytering

Genom processen intern rekrytering sa menar man pd att man tillsétter en ledig roll for att ge
sin befintliga personal en mdjlighet att befordras och utvecklas (Heraty & Morley, 1998). Den
befintliga personal blir motiverad och kédnner sig behdvd, samtidigt som man beldnar ett bra
arbete. Enligt Heraty & Morley (1998) ér det avsevirt mer ekonomiskt att foretaget rekryterar
internt, samt att personalen som rekryteras internt blir mer lojal mot sin arbetsgivare och
tenderar att stanna léngre, eftersom kunskapen redan finns om foretaget och den specifika
rollen. I ett fotbollssammanhang kan det hjélpas att forstds som exempelvis ndr en tridnare
rekryteras fran rollen huvudtrénare i verksamheten pojkar 15 ér till verksamheten pojkar 17
ar.

Extern rekrytering grundar sig i att identifiera potentiella kandidater for en vakant roll externt,
det vill séga utifran den befintliga organisationen (Heraty & Morley, 1998). I ett
fotbollssammanhang kan det vara att tranaren for verksamhetens pojkar 15 ar har flyttats upp
till verksamheten pojkar 17 &r, vilket gor att det nu finns en ledig roll i pojkar 15 &r. For att
tillsétta den rollen sa letar foreningen efter potentiella kandidater externt, utanfor
organisationen. Vilket ofta dr mer kostsamt och stéller storre krav pd verksamhetens varden
och kompetens hos potentiella kandidater (Heraty & Morley, 1998).
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Rykte

Organisationens rykte kan dven paverka rekryteringsprocessen. Rindova et al. (2005) menar
att ens organisations rykte paverkas av information fran sociala influenser som media, politik,
ekonomisk milj6 och tredje parts intressenter. Det finns tvd dimensioner av organisatoriskt
rykte: den upplevda kvaliteten pa en organisations produkt och framtridandet av en
organisation. Rindova et al. (2005) forklarar att den upplevda kvaliteten pd en produkt dr
igenkdnnbar, urskiljbar och “6nskad” av kunderna eller medlemmarna internt och externt.
Dirav ér det viktigt att kvaliteten pa en producerad produkt intresserar kunderna och har ett
virde som fir organisationen att upprétthalla ett positivt rykte i forhéllande till andra foretag.
Inom ramen for denna forskning sa &r produkten fotbollsspelaren som produceras eller
utvecklas pa organisationens formaga att utbilda fotbollsspelaren pa elitnivd. Det innebér att
organisationens rykte dven paverkar ansokningarna och intresset av att vara anstalld 1
foreningen, det kan paverka tidigare kompetens, erfarenhet och utbildning. Vilket gor att
foreningen mojligtvis har ett mindre kvalificerat urval att utga efter, eller vice versa.

Metod

I metodavsnittet presenteras studiens design och urvalsprocess. Detta tillsammans med
beskrivning kring analysmetoder och metodologiska dverviganden inkluderat de etiska
dilemman.

Design

Studiens design &r en kvalitativ intervjustudie dér en semistrukturerad intervjumetod
anviandes som datainsamlingsmetod. De semistrukturerade intervjuerna genomfordes pa sa
sdtt att respondenten beskrev processen sa utforligt som mojligt. Darfor var det viktigt att
skapa mdjlighet till att vidareutveckla svaren fran respondenterna samt att kunna folja upp
respondenternas svar. Detta for att komma nérmare rekryteringsprocessen och dess olika
infallsvinklar. En fordel med denna metod dr dven att respondenten har mdjlighet att stélla
fragor om det finns ndgot som behover klargdras. Dock menar Kristensson (2014) att vid en
semistrukturerad intervju bor man vara forsiktig med hantering av information samt fragornas
utformning, detta da det finns utrymme for misstolkningar hos forskaren och respondenten.
Fragestillningarna var designade utifran en induktiv ansats, dér fragestidllningarna stélldes for
att utforska respondentens erfarenheter och upplevelser. Istéllet for att utga fran en deduktiv
ansats, vilket grundar sig i en teori eller ett antagande som sedan testas genom att samla in
data. (Kristensson, 2014). Fragestallningarna designades i tvd teman, vilket var
“rekryteringsprocessen” och “trdnarens bakgrund”. Dérefter f6ljde subfragor till dessa teman
konstruerade i en semistrukturell form. Detta var viktigt bland annat for att kunna svara pé
fragestéllningen och studiens syfte. Tillvigagangsséttet inrdttades for att underldtta den
kvalitativa innehéllsanalysen.

Urval

Eftersom forskningstemat tidigt endast inkluderade fotbollsféreningar som bedriver
elitforberedande verksamhet samt 4r medlem i organisationen SEF eller EFD sa avgrinsade
det sokningen for potentiella klubbar. SEF representerar 32 klubbar fran ligorna Allsvenskan
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och Superettan medans EFD representerar 26 klubbar i Damallsvenska och Elitettan. Enligt
Denscombe (2018) bygger ett vilbetinkt urval pd att informationen samlas in efter relevans
for studiens syfte. Darefter handplockades respondenter efter deras kunskap eller erfarenhet
inom omrédet.

Inkluderingskriteriet i urvalet var att fotbollsforeningen dr medlem i SEF, EFD eller bada
organisationerna. Totalt kontaktades det 15 klubbar i Sverige, klubbarna valdes efter deras
geografiska omraden for att forskningsstudien skulle fa berikas av olika fotbollsféreningar
med olika socioekonomiska forutsittningar och kulturella normer. Klubbarna var en
kombination mellan ett bekvamlighetsurval och snébollsurval (Kristensson, 2014).
Snobollsurval dr enligt Kristensson (2014) nir forskaren tillfragar en person som sedan
dérefter rekommenderar ytterligare personer, vilket reckommenderas nir man forsoker komma
at en mindre grupp ménniskor. Vilket skedde till viss del i detta fall da vi tillfrdigade SEF om
personer som ir ldmpade for var forskning. I studien valdes det dven ut potentiella kandidater
utifran bekvamlighet. Forskarna diskuterade tillsammans med SEF ut foreningar som skulle
kontaktas, detta for att undvika att {4 for lika fotbollsforeningar.

Det tillaimpades ett strategiskt urval, vilket innebér att personer viljs efter vissa variabler som
till exempel kon, alder, inkomst och yrke (Kristensson, 2014). For att tillimpa ett strategiskt
urval sd soktes personer i fotbollsféreningar som ansvarar for rekryteringen av akademitranare
i sin forening, det vill sdga efter yrke. Ansvariga for rekryteringen av akademitrénare var
akademiansvarig eller sportchef. For att finna akademiansvarig s valdes personen ut via de
respektive foreningarnas hemsidor. De kontaktades via mejl med en inbjudan att delta i
studien, tillsammans med ett bifogat informationsblad och en samtyckesblankett. Totalt
genomfordes det sju semistrukturerade intervjuer. Det genomfordes dven en pilotintervju,
vilket ledde till att nigra fragor justerades. Detta for att skapa béttre forutsittningar till
resterande intervjuer. Dérefter genomfordes sex individuella intervjuer. Pilotintervjun gick
inte som onskat och inkluderades dérfor inte i dataanalysen.

Béda forskarna var aktiva i insamlingsprocessen samt tog kontakt tillsammans med
kontaktpersonerna for akademierna. Alla mailutskick hade likadant innehdll med samma
information. Perioden for att samla in data varade i tva veckor, dér ett genomfattande arbete
genomfordes med att komma i kontakt med akademiansvariga eller sportchefer, samt boka
datum, skicka digital kallelse och genomfora intervju.

Datainsamling

Intervjuerna genomfordes via det digitala motesverktyget Zoom. Vilket var ett lampligt sétt
att genomfora intervjuer med respondenterna fran olika geografiska omrédden, men dven for
att mota den radande pandemi och dess rekommendationer vid intervjuns tid av
genomforande. Intervjuerna spelades in med Zooms funktion att spela in, som dven ar
anpassat for att samla in ljud och bild. Detta skapade goda forutséttningar att hora korrekt vad
respondenten sade. Eftersom det hade forberetts en intervjuguide samt en pilotintervju sa
tillimpades guiden och frdgorna var strukturerade efter syftet och gav 6ppna foljdfragor vid
behov. Vid pilotintervjun gavs det mojlighet att testa om fragorna ar tillrdckligt bra och ger
svar pa de forskningsfragestéllningar som studien har (Kristensson, 2014). Pilotintervjun gav
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en storre insikt i vad som behdvde korrigeras i fragestillningen, vilket korrigerades till nist
kommande intervjuer.

Intervjuguiden (bilaga 1) innehéll studiens syfte och var temainriktad efter &mnet, guiden gav
dven forsdkring att inga fragor glomdes bort. Inga anteckningar eller dylikt genomfordes
under intervjun, utan ett fullt fokus fran forskarna var pa respondenten. Alla intervjuer var
cirka 30 minuter langa och skedde digitalt vid olika tidpunkter pa dagen. Trots oro dver
nétverksproblem frén nagra av parterna som kunde ha péverkat kvalitén av den insamlade
datan, kunde intervjuerna genomforas utan problem. Nielsen & Granskir (2017) menar pa att
en intervjustudie stéller stora krav pd den som intervjuar, dd hen maste vara kunnig samt
genomfora ett bra socialt samspel mellan sig sjdlv och respondenten. Detta genomfordes pa
ett bra sétt och fragorna stravade hela tiden efter att ge s& utttmmande svar som majligt.

Databearbetning och analys

Bearbetningen av den insamlade datan fran intervjuerna skedde med hjilp av en kvalitativ
innehéllsanalys, vilket enligt Kristensson (2014) dr en vanlig metod som anvinds for att
granska texter. Inledningsvis transkriberades intervjuerna som var inspelade, i och med att
fragestéllningarna var designade efter en induktiv ansats vilket betydde att innehallsanalysen
inte behover utga fran en tidigare teori, utan att innehdllsanalysen fokuserar pa att hitta
likheter, skillnader och monster. Nielsen & Granskér (2017) menar att en innehéllsanalys
beskriver de skillnader och likheter fran intervjuerna i form av de teman man har fétt fram,
men dven att tolkningen ur innehallsanalysen kan vara manifest eller latent. Kristensson
(2014) menar pa att ett manifest innehdll fokuserar pd att hitta likheter och skillnader, medan
ett latent innehall fokuserar pa att hitta betydelsen eller det som finns under ytan. I detta fall
var innehallsanalysen av ett mer manifest typ, med en l4tt kombination av latent tolkning
desto langre analysen genomfordes.

Varje intervju transkriberades och totalt blev det cirka 2,5 sidor per intervju, som darefter
analyserades. Direfter genomfordes det flera olika steg for att bryta ner innehéllsanalysen,
inledningsvis kodades och kategoriserades det transkriberade materialet utifran det forsta
temat ur fragestéllningen “rekryteringsprocessen”. Detta for att tydliggora
rekryteringsprocessen av akademitrdanare och dess monster fran de olika transkriberade
intervjuerna. Redan vid kodningen syntes det tydliga gemensamma ndmnare for vad som ar
viktigt vid rekryteringsprocessen och dess funktion. Dérefter genomfordes en ny kodning
utifran det andra temat “trdnarens bakgrund”, dér den kvalitativa innehallsanalysen kunde
hjélpa att analysera de olika underkategorier som kom fram nér det gillde bakgrunder och
kompetenser. Processen vid genomforandet av den kvalitativa innehéllsanalysen foljde
Kristensson (2014) sex stegs modell for att genomfora en korrekt analysprocess. Steg ett
grundas 1 att 14sa igenom samtliga intervjuer nir de ar transkriberade, detta oberoende frén sin
forskarkollega. Detta for att ddrefter kunna diskutera och analysera gemensamt innehéllet
objektivt. I steg tva analyserades de meningsbirande enheterna som &r relevanta till studiens
syfte. I tredje steget skedde det som tidigare har nimnts som kodning, vilket innebir att texten
kondenseras och sammanfattar de delar ur texten som é&r relevanta. I fjarde steget
genomfordes en manifest analys, dér alla koder listes igenom for att soka efter monster,
likheter och skillnader. I det femte steget l4stes kategorierna, koderna och texterna, detta med
syftet att kunna identifiera om négot saknas eller har missats, men &ven for att kunna skapa
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underteman. Till sist i steg sex sé ldstes alla kategorier och underkategorier for att kunna

sammanfatta detta i resultatet i form av tema eller dylikt.

Meningsbirande Enhet Kod Subkategori Kategori
Vi ser girna att man har varit i Internrekrytering Girna att man har Sikert val
foreningen i ndgra ir innan man varit i foreningen i

kommer upp till en dldre drskull. ndgra ir

Sen tar vi sjdlvklart in trdnare

utifrn, men vi har vildigt lite

rekrytering utifrn.

Men mycket for oss handlar om | Tridnarenskompetens | Trinaren ska besitta | Mjuka virden
dem mjuka virdena, vad dr det och bakgrund mjuka virden och

for person som driver det hir forsta syftet med

laget. Det ar ldtt att det blir en verksamheten

elitmiljo valdigt fort och

fokuserar snabbt pd matcher,

vinster och fokus pd resultat

Utbildning gér forst, diremot dr | Tridnarenskompetens | Trinaren behdver en | Formella utbildningar
det viktigt med en och bakgrund utbildning, direfier
fotbollsbakgrund for att veta vad fotbollsbakgrund

du ger dig in i. Jag skulle siga,

utbildning forst och

fotbollsbakgrunder sekundar,

men det ena utesluter inte det

andra

Tabell 2. Ett exempel pa kodning av den kvalitativa innehéllsanalysen i studien.

De sex respondenterna som har fullf6ljt sin intervju ges beteckningen F1-F6. Varav
respondent F1 representerar EFD endast och F2 representerar bdde SEF och EFD. Respondent
F3-F6 representerar SEF.

Metodologiska dverviganden

Forskningen utgick frn de fyra grundlédggande etiska dverviganden enligt Vetenskapsradet
(2002). Informationskravet grundar sig i att de berdrda ska vara informerade om den aktuella
forskningens syfte. Samtyckeskravet utgar fran att deltagaren har ritt att bestimma 6ver sin
medverkan i studien. Konfidentialitetskravet innebar att deltagarens uppgifter ska behandlas
sa konfidentiellt som mdjligt. I detta fall gdller det dven organisation, for att inte namnge
foreningar eller organisationer som deltar i varan studie. Samt Nyttjandekravet som innebér
att forskningen i denna studie endast far anvéndas i syftet att forska (Vetenskapsradet, 2002).
Deltagarna blev tydligt informerade om de etiska dvervdgandena i tillfrdgan (bilaga 2). I
inbjudan stod det bland annat syftet med studien och hur intervjun skulle genomforas, det vill
sdga digitalt genom Zoom och att de skulle bli inspelade. Bland annat stod det 1
informationsblanketten att det garanterades konfidentialitet genom att inte anvénda
deltagarens namn, forening eller annan information som leder tillbaka till deltagaren eller
arbetsgivaren. Det stod &ven att den insamlade datan frdn deltagaren kommer att anvindas i
forskningssyfte. Samt att inga obehoriga kommer att {4 ta del av den insamlade datan och att
ndr uppsatsen ar klar, godkdnd och publiceras kommer data och personuppgifter (namn,
kontaktuppgifter etc) att raderas. Intervjupersonerna gav sitt samtycke till hur intervjun skulle
genomforas och hur insamling av data skulle hanteras samt deras konfidentiallitet genom att
skriva under en medgivandeblankett. Eftersom allt genomfordes digitalt sa kunde deltagarna
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ge sitt medgivande genom att skriva ut medgivandeblanketten, skriva under och mejla tillbaka
medgivandeblankett. Somliga skrev d&ven under medgivandeblanketten genom digitalt
signerad kopia.

Resultat

Analysen av intervjuerna och respondenternas erfarenheter samt upplevelser resulterade i tvd
overgripande teman; internrekrytering och trénares bakgrund, som dven motsvarar de
fragestéllningar som studien bygger pa. Bada teman utgér fran alla sex respondenter som
inkluderades till den insamlade datan. I temat rekrytering har de funnits tre underteman som
monster, dessa ér; effektivitet, signalvarden och sikert val. Medans i temat ledarens bakgrund
har det identifierats fyra underteman; mjuka vérden, social kompetens, formella utbildningar
och fotbollskunskap.

Internrekrytering

Datainsamlingen visade att rekrytering av trdnare sker framfor allt pa grund av byte av
ledning eller att en tjanst dppnar upp sig internt. Resultatet pekar dven pa att val av metod till
rekrytering oftast dr internt eller via informella processer. Vilket illustreras av respondenterna:

“[...] jag tror det &r rétt sa vanligt med rekrytering att nir en ny ledning kommer in. D4 det
stélls fragor om hur huruvida man haller nivan samt hur man stéller sig till den nya ledningens
filosofi. Nér en ny ledning kommer in oavsett vilka det ar sa blir de naturligt med en ny
rekrytering. De andra som &r ganska vanligt att tjanster forsvinner, det vill séga att ett
skolsamarbete forsvinner eller gar ut. (Respondent F5).

“Vi forsoker rekrytera sd mycket som mgjligt internt frén bredsidan da en trénare gér vidare
uppét i verksamheten. Det ar ytterst fa trénare som inte har varit i breddverksamheten
tidigare” (Respondent F4).

“Vi har véldigt lite rekrytering utifran till foreningen som huvudtrénare, utan da &r det sé att vi
ger chansen till en trénare i de yngre verksamheterna. Vi jobbar mycket mer med
internrekrytering och vi soker inte tranare utifran eller pa det sittet” (Respondent F1).

Respondenterna menar att det oftast dr de assisterande tranarna som har storst omsattning.
Detta beror dock pa olika ekonomiska perspektiv. Respodenterna menar dven att orsaken till
denna forflyttning dr pa grund av internrekrytering. Respondent F5 beréttar:

“Posten som har storst omsattning ar assisterande tranare, detta da det kan vara helt ideella
eller 1agt arvoderade. Men for huvudtrénaren sker det oftast storst rekryteringen, det kan bero
pa olika saker, dels att det kan vara forflyttning internt, exempelvis att A-laget tar en trénare
fran eller att man lyfter en P9 trénare till ett P15 lag.”
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Tre faktorer har identifierats som viktiga roller i hur foreningarna valde internrekrytering som
den mest frekventa metoden for rekrytering, dessa var effektivitet, signalvirden och sikert
val. De presenteras nedan i tre underteman da det fanns ett starkt inslag och ett upprepande
monster.

Internrekrytering

Signalvarden

Figur 1. En sammanstéllning av faktorer som paverkar valet av internrekrytering, som dven
ar underteman.

Effektivitet

I denna kategori presenteras respondenternas uppfattning om effektivitet nir det géllde
internrekrytering. Alla respondenter ndmner internrekrytering som en tydlig faktor nér de
svarade pé fragor som berdrde val av metod. Enligt datan motiverade respondenterna valet av
metod med att internrekrytering var mest effektiv. Respondenterna menade att det tar lang tid
att leta trdnare externt, samt att det kriver mycket arbete och kraver stor uppfoljning. Men de
menar dven pa att internrekrytering dr effektivt i form av de resurser man har lagt ner sisom
internutbildningar, dialoger och personliga relationer dteranvinds och blir effektiviserade.
Respondenterna i sin arbetsroll som akademichef eller sportchef menar pé att de inte alltid
hinner rekrytera utifrdn, dd man maéste prioritera sitt arbete. Att hitta interna 16sningar ar en
typ av effektivisering. Respondent F3 berittar:

“Det ar nagonstans en avvagning vilka arbetsuppgifter man prioriterar. Det kan vara valdigt
tidskrdvande att jaga ledare eller headhunta ledare.
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“[...] det finns andra uppgifter i rollen som &r viktiga, det dr dessutom mer effektivt dé det
finns personer som soker sig till oss och vill vara hér. Vilket ofta dr scenariot med befintliga
trdnare i klubben.”

Respondenterna uppskattar att de kan l4gga tiden pa att jobba med utbildning och dialog som
investeras i framtida trdnare. Respondenterna betonar att det &r viktigt att jobba med de ledare
som foreningen har utifran perspektivet att det kraver mindre resurser sen, samtidigt som du
formar och utvecklar individerna. Respondent F1 menar pa att startstrackan blir kortare och
att ett mindre omfattande arbete behdvs goras med att lara individen foreningens arbetssétt,
spelarutbildning och policy.

“Personen vet hur foreningen fungerar och vet hur vi ser pé fotboll, som inte behover lika lang
startstricka som en trianare rekryterad utifrdn.” (Respondent F1)

Respondent F2 forstérker:

“Dé blir det enklare for oss att séga sé hér till den som &r trénare for det hir X lag att vi vill att
han ska vara kvar ett ar till. Sa vi skriver ldngre avtal och forsdker jobba med dem som vi har
for att vi vill utveckla véra egna ledare.*

Signalvirden

I denna kategori har betydelsen av signalvérden sorterats ut frdn féreningen gentemot det
befintliga trénarna. Signalvirde som motivering till internrekrytering innehaller tva viktiga
faktorer; hur motiverar féreningen sina anstéllda samtidigt som de effektiviserar klubbens
arbete. Respondenterna beskrev detta som ett signalvirde fran klubben. Respondenterna ar
medvetna om att genom anvindning av internrekrytering motiverar foreningens befintliga
trdnare, samtidigt som det ges mojlighet for karridrutveckling. Respondent F2 beskriver som
foljande:

“Dels ér det ett signalvirde som &r viktigt for oss, att vi tittar pd dem ledare som finns i
organisationen. Att det finns en mdjlighet for karridrutveckling.”

Respondent F6 stirker det ovan och menar att det ar viktigt att ledarna ar kvar sa linge som
mdjligt och beskriver det som foljande:

“Vi har forsokt att lata de ledarna som ar kvar i verksamheten fortsétta sa lainge dem kanner att
dem vill och som vi kénner att kan tillfora nagot. P4 sé sitt &r de motiverade att arbeta for
klubben*

Respondent F4 forstarker detta och diskuterar:

“Du kan inte komma fran en utbildning och bli huvudtrénare i P17. Utan du kanske maste
borja som P13 trianare och visa framfGtterna och vara arvoderad. Dérefter vara assisterande i
P17 om du har rétt utbildning, 8 av 10 hos oss har varit pa bredsidan tidigare innan dem har
rekryterats till akademin. Det ar viktigt for alla trénare att veta att de har gitt samma vég och
de signaler vi skickar ut.”
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Signalvirden dr sammanfattningsvis nagot som belyser vikten av att jobba och lira kinna
foreningen innan chansen ges till karridrutveckling. Extern rekrytering ger ett forminskat
hopp till nuvarande anstéllda vilket medfor en besvikelse hos befintliga trédnare. Signalvirden
var dven av intresse for rekryteringen av trinare pa flicksidan, dock visade datan att det ofta
var svérare att fa trénare som har varit pa pojksidan att kliva 6ver till flicksidan, trots att det
kunde ge positiva signalvirden. Respondent F1 sammanfattade processen och menade att det
grundar sig i den vérldsuppfattning nuvarande trdnare har samt de normer som finns att man
madste trana killar/herrar for att vara framgangsrik.

Siakert val

Med sdkert val som kategori menade respondenterna pé att vdlja en trénare internt ir tryggt,
de kan forsékra sig om trdnarens kompetenser, utbildning och lojalitet. Respondenterna
aterkommer frekvent till att det dr viktigt att trdnarna i foreningen foljer féreningens
arbetssitt. Detta speglade dven arbetsséttet hos respondenter som representerade EFD
foreningar. Ett sétt att garantera ett sdkert val &r att vilja befintliga trénare som redan ar
inkorda i foreningens system. Respondent F3 illustrerar det som foljande:

“Kommer det en tranare utifran har vi ingen koll pa utifran hur personen funkar, vi kan ta reda
pa referenser, prata med andra klubbar och ha langa méten. Men det betyder inte per
automatik att man far en bra match med den person, da han maste funka bra i den hér miljon,
med andra personer, med ledningen och med spelare.”

Respondent F5 utvecklar:

“Men déremot har man haft personen i var miljo sa vet man redan det, en assisterande trdnare
som visar framfotterna eller en huvudtrinare for ett yngre lag, da vet vi vad man far. Det &r
alltid att foredra, samt da trdnarna alltid kanner till var utbildningsplan samt hur vi ska spela
fotboll. Vilket man sjédlvklart inte gér om du kommer externt, da &r det ett ar man tappar bort
lite.”

For att skapa ett tryggt val har somliga foreningar dven utvecklat en kravprofil pd trdnare. F6
beskriver betydelsen av att trdnaren passar in i deras ledord:

“Tranaren maste funka med vara ledord, vilket &r lattare att tillgodose om trénaren har arbetat
hér tidigare.”

Négot som dven respondent F5 beskriver mer djupgaende:

“Vi har en kravprofil pa trinare som séger vad vi tycker ar en optimal trénare. Dar har vi de
fyra mélen som trénaren bor uppné, personlighet man har som trénare, vilken fotbollsfilosofi
man har som trénare, ens instruktorsskap och ledarskapet hur man ar utanfor plan. Exempelvis
hur man 4r med spelarna. Dérefter har vi skapat tre ledord utefter varje mal. Sedan forsoker vi
koppla ihop en profil utefter den kravbild vi har, det kan man faktiskt &ven gora med tranare
fran andra klubbar. Men da maste vi mer utgd fran referenser och vad andra séger. Vilket inte
ar ett lika sékert val.”

Somliga respondenterna menade till och med att om man inte klarar att bedriva sitt ledarskap 1
linje med foreningen har man inget dér att gora. Respondent F4 beskriver
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“Ar det s4 att de inte kan folja var vig sa far vi ga skilda vigar och ta in nigon annan.”

Vilket dven var en orsak att arbeta med ménniskor som redan kénde till verksamheten.
Respondent F4 utvecklande igen och menade att detta d&ven géller seniorverksamheten och
beskriver det sa hir:

“Bygger trdnaren sina egna ramar och inte gor som vi séger att man ska gora da far vi gé
skilda végar. Ska vi rekrytera en A-lagstrianare, dd maste tranare sta bakom foreningens
filosofi. Det ar alltid klubben som styr fotbollsfilosofin.”

Sammanfattningsvis visar resultatet att det ar viktigt att genomfora ett sékert val, nagot som
internrekrytering och informella processer kan bidra med. Vilket hjélper foreningarna att de
rekryterar rétt typ av ménniskor till ritt typ av roll, samt att respondenterna hinner férbereda
andra funktioner pa plats for att stodja tranarna. Data belyser inga skillnader av detta géllande
SEF och EFD, didremot menade respondenten fran EFD att det inte alltid var lika sdkert att f4
ett sdkert val da urvalet var betydligt mindre (respondent F1).

Tranarens bakgrund

Den insamlade datan visade att det var flera gemensamma teman som paverkade valet av
tranare. Tranarens bakgrund kunde paverkas av flera saker, oftast var trdnarens bakgrund
dynamisk och stillde krav pé flera perspektiv hos trinaren 1 rekryteringsprocessen. Vilket
beskrivs kort av respondent F1 “Kompetenta trinare behdver en gedigen bakgrund och rétt
véarderingar.” Sammanfattningsvis kategoriseras datainsamlingen i f6ljande teman:

Mijuka
varden

Fotbolls- Tranarens Social-
kunskap bakgrund kompetens

Formella
utbildningar

Figur 2. En sammanstéllning av faktorer som &r viktigt gdllande trdnarens bakgrund, som
dven dr underteman.
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Mjuka virden

Gemensamt for respondenterna var betydelsen av mjuka virden hos trdnaren vid rekrytering.
Datainsamlingen visade att vikten av att vara en bra ménniska och skapa en trygg miljo for
spelarna dr ndgot klubbar vérdesétter hos en tranare. Insamlingen visade inga tydliga
skillnader mellan respondenter fran SEF och EFD, utan det var gemensamma ndmnare att
tranaren kunde visa fortroende, goda relationer och dppenhet. Detta kategoriseras som mjuka
vérden.

Som exempel pa detta ndmner respondent F6 att:

“Man Overskattar 6vningar och tror att det dr vningar som gor spelarna béttre. Men det &r
maendet i truppen som gor att spelarna utvecklas. Du ska vara bra ménniska, det ar det som &r
viktigt for mig.”

Ett annat exempel pa mjuka virden frén respondent F3 som forklarade det som foljande:

“ En viktig del ar att ndr man rekryterar internt &r vi vardesitter att man jobbar med ménniskor
och att personen funkar bra i grupp. Att man kan se bortom sitt eget lag, bortom vinna och
forlora och tinka pé lang sikt. Att inte behdva ha spelare for att mitt lag ska vinna matcher, att
individens utveckling ska ga fore.”

Datainsamlingen pekar pa att en tranare bor ha en bakgrund dér tranaren uppfyller
egenskaperna som krivs for att kunna bygga en stark social identitet i gruppen och hos
individerna. Att skapa en “vi” kédnsla genom att visa empati och se hela individen samt inte
bara som spelare. Detta giller inte endast mellan trdnare och spelare, men dven mellan trinare
och forening, samt mellan de olika verksamheterna internt i foreningen.

Respondent F4 identifierar det som foljande:
“Men sedan maste man ha respekt for varandra och kunna funka bra i mellan de olika lagen.
Funkar inte det, och bygger sina egna ramar och inte gér som vi sdger att man ska gora da far
vi ga skilda végar. “

Respondent F1 papekar dven detta och diskuterar som foljande:
“Men mycket for oss handlar om dem mjuka vérdena, vad ar det for person som driver det hir
laget. Det &r létt att det blir en elitmiljo véldigt fort och fokuserar snabbt pa matcher, vinster
och fokus pa resultat”.

Social kompetens

Kommunikation och sittet man formedlade budskapet genom hur man talade var nigot
respondenterna tog upp. Det kunde handla om hur man beter sig mot spelare, personen som
finns i ledarteamet eller runt omkring laget. Aven viljan att samarbeta med andra. Det har
kategoriserats som den sociala kompetensen i trinarens bakgrund.

Som exempel pé social kompetens identifierar respondent F4:

“Sedan dr den sociala kompetensen viktigt, man maste klicka sinsemellan de olika
verksamheterna, sedan kan man ha meningsskiljaktigheter.”

21



Kopplat till social kompetens ndmner respondent F6:

“Jag virdesdtter formdgan att kunna kommunicera och ha en bra attityd mot
spelarna.”

Vidare ndmner respondent F1:
“Ddrav pratar vi om att vi ska ha ledare som dr vildigt sjilvsdikra. Ledare som ska
kunna klara av fordldrar, klarar av att prata om utbildning hela tiden .

Respondent F2 bygger pa detta och beskriver det som foljande:
“Att ha rdtt syn pd mdnniskor om man tittar mer pd personliga egenskaper, empatiskt
ledarskap, coachande forhallningssditt, vilja samarbeta med andra mdnniskor”.

Den sociala kompetensen ansags inte bara vara viktig for rekryteringen, utan dven att tranaren
kunde behirska intervjun som foreningen haller under rekryteringsprocessen. Vilket antydde
att det personliga intrycket frdn den som rekryterar dven dr betydelsefullt. Den sociala
kompetensen var gemensamt for alla respondenter och speglar en del av tranarens bakgrund i
rekryteringsprocessen for bade EFD och SEF representanter.

Formella utbildningar

Formella utbildningar togs upp gemensamt av alla respondenter som en meriterande egenskap
att ha som tranare, men kanske inget som skulle vara helt avgorande for att bli anstélld som
tranare eller inte. Angdende detta ndmner respondenterna bland annat att en formell utbildning
fran SVFF &r hogst relevant och virdesittande. De formella utbildningarna fran SvFF ger
licens och behorighet for en viss utbildning samt mdjlighet till att trédna olika nivaer av lag.
Datainsamlingen pekade éven pa att de formella utbildningarna kunde anpassas efter niva och
alder, respondent F1 beskriver det som foljande:

“Sjalvklart ska du ha en fotbollskunskap, en relevant utbildning for rétt alder, det vill sdga om
du har C-Diplom, B-Diplom, A-Ungdom osv. “

Respondent F2 beskriver ur ett liknande perspektiv, men menar istéllet att trdnaren har olika
status for olika aldersgrupper. I denna status s inkluderas tranarens utbildning. Respondent
F2 identifierar det sa har:

“I deras CV sa virdesitter vi bade den formella utbildningen, alltsé vilka utbildningssteg man
har gatt. Det &r inte avgorande pé ndgot sitt. Vi har en idé om vad vill att véran 13 ars trdnare
respektive 17 ars trénar ska ha for status. Sen har vi sjélva internutbildningar och vi skickar
dven vara tranare pa utbildningar som dem far genomfora och vi star for kostnaden.”

Datainsamlingen visar att utbildningen kontinuerligt dr viktigt, inte bara utifran status och
meriterande egenskaper, men dven utifran perspektivet att det kan ge foreningen status samt
oka mojligheten till certifierings poéng hos SEF eller EFD. Respondent F4 gér till och med sa
langt att de trdnare som har genomfort UEFA Pro befinner sig i en krets av elittrdnare. Vilket
ar viktigt for foreningens samt tranarens status. Respondent F4 forklarar det som f6ljande:
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“Forst och framst maste trdnaren ha en utbildning. Helst ska du ha gatt UEFA B, har du gatt
den kan du g& UEFA A under éret du dr hér. Du skall dven forsoka géra Pro om mgjligt. Det
ar mycket enklare om de ar de, dé vet vi att dem ar “uppdaterade, dd dem gar fortbildningar
och &r i kretsen av elittrénare. En pro trénare kan bli kallad till landslagssamlingar, eller fa
hinga med assisterande trianare i ett ungdomslandslag.”

Vidare diskuterade dven respondenterna skillnader mellan SEF och EFD gillande formella
utbildningar, respondent F2 delade med sig av sina erfarenheter som aktiv i bada
verksamheterna kopplade till SEF och EFD. Respondenten menade pa att det &r samma
utbildningskrav i klubben for verksamheterna, samt att bdde intresseorganisationerna sétter
krav pd utbildning for fa poéng till certifieringen. Men identifierade problemet och menade pa
att det finns ett mindre utbud pa hogre utbildade trdnare som vill vara en del av dam
verksamheten och som konsekvens blir ldgre utbildade trinare, respondent F2 specificerar:

“[...] problematiken &r att det finns ett mindre utbud pa trdnare med till exempel UEFA A som
vill vara tranare pa flickakademin, vilket leder till att man ibland far acceptera en lagre
utbildad tridnare savida trdnaren delar foreningens vérderingar”

Fotbollskunskap

Fotbollskunskap lyfts gemensamt av nagra respondenter och ar underkategori som framkom 1
analysen. Det skiljer sig fran just formella utbildningar, exempelvis ndmner respondent F1 att:

“ Utbildning gér forst, ddremot ar det viktigt med en fotbollsbakgrund for att veta vad du ger
dig in i. Jag skulle séga, utbildning forst och fotbollsbakgrunder sekundér, men det ena
utesluter inte det andra.”

Respondent F2 pratade ocksé om fotbollskunskap och valde att namnge det mer som
fotbollsbakgrund. Respondenten beskriver det som foljande:

“Generellt behdver man en fotbollsbakgrund for att vara aktuell i en rekryteringsprocess.
Oavsett om det dr internt eller externt. Det &r osannolikt att man skulle kasta sig pa nagon som
kanns hur lovande som helst i sina beteende och vilka virden man leder varje dag, men som
bara har gjort deti 1 ar.”

Datainsamlingen pekar pa att fotbollskompetens blir ndstan som en synonym for
fotbollsbakgrund. Fotbollskompetens handlar helt enkelt om att trdnaren har varit antingen
aktiv eller hallit pa med sporten pé ett eller annat sétt. Vilket visade sig vara oundvikligt om
man ska vara trinare i en akademi. For att gora det dnnu tydligare identifierar respondent F3
att:
“Nagon form av fotbolls erfarenhet ar viktigt, att man har varit en grupp som ledare eller
spelare tidigare. Aterigen, du kan komma in ideellt och ldra dig efterhand. Men det beror pa
vilken roll. Men om du ska vara trénare och ha en dialog med spelare om fotbollsutbildning
maste du ha en viss fotbollskunskap”.

Resultatet oberoende pa forening kopplat till SEF eller EFD visade att fotbollskunskap som

tidigare erfarenhet var viktig, dock sa diskuterade somliga respondenter att fotbollskunskap
kan fas vid utbildning som foreningen betalar. Daremot fanns det en problematik med det da
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verksamheten stiller stundtals for hoga krav. Respondent F6 identifierar problemet som
foljande:

“Fotbollskunskap &r inte generellt viktigt, men man kan séga att det 4&r mer viktig om vi ska
rekrytera till P19. Ska vi rekrytera ndgon till P19 sé krdvs det att dem har den kvaliteten och
kunskapen. Att hitta ndgon som har den erfarenheterna é&r jéttesvért och framfor allt i var stad.
Vi har ju inte sérskilt ménga att vélja mellan som har den erfarenheten. Eftersom det &r det enda
laget som har krav pa sig att vinna och prestera sé kravs det andra egenskaper. Men pratar vi om
andra lagen sa handlar mer om egen vilja att utveckla sitt ledarskap. D& beh6ver man inte
fotbollskunskaper vad det giller som spelare.”

Sammanfattningsvis visar resultatet att trénarens bakgrund &r en central del i rekryteringen
och att om inte trinaren besitter nagra eller alla dessa underkategorier i bakgrunden sa kan det
komma att paverka rekryteringen. Den insamlade datan uppmérksammar dven en skillnad pa
trinarensbakgrund mellan de tranare som ér verksamma i en forening kopplad till SEF och
EFD. Trénarna kopplade till en férening i EFD har oftast en ldgre formell utbildning dn de
trinare som ar verksamma inom SEF (Respondent F2). Resultat visade dven att
fotbollskunskap, social kompetens och mjuka virden var av oerhdrd stor vikt for att passa in i
rekryteringsprofilen.

Diskussion

Detta avsnitt bestar inledningsvis av en metoddiskussion som diskuterar valet av metod samt
studiens svagheter och styrkor, men dven tveksamheter och dylikt som kan ha paverkat
resultatet. Dérefter presenteras det viktigaste resultatet i koppling till den teoretiska
referensramen, men dven diskuteras det mot syfte och fragestéllning.

Metoddiskussion

Valet av kvalitativ ansats visade sig vara lampligt i den aktuella studien da syftet var att bidra
med ny kunskap inom faltet tranarrekrytering och utforska hur rekryteringen av trénare sker
till akademilagen i svensk elitforberedande fotboll. Vilket var ytterst [dmplig eftersom
datainsamlingsmetoden kunde hjélpa att beskriva processen av rekrytering sa utforligt som
mdjligt. Samtidigt gav det mojligheter for att vidareutveckla och forklara rekryteringen pé
djupet. Kristensson (2014) beskriver detta som en stark fordel med en kvalitativ ansats, da
Kristensson menar pa att man léttare kan studera fenomen och dess likheter samt skillnader.
Men édven respondenternas erfarenheter, upplevelser och uppfattningar, darav passar radande
studie bra. Det bor dven tas i beaktning att de teman som framkommit i resultatet utgar fran
forfattarens tolkningar och asikter om vad som har varit mest relevant. En annan central
aspekt i metoden var dven att skapa en relation mellan forfattare och respondent, detta for att
skapa ett fortroendeingivande klimat under intervjun si att respondenten kénde sig bekvdm
med temat och sammanhanget. Vilket inte hade varit mdjlig vid en kvantitativ ansats.

Forfattarnas mal i urvalet var att ett jamnt fordelat urval av deltagare som representerar
klubbar i intresseorganisationen EFD och SEF. Till f6ljd av den infrastruktur i som ligger i
grund hos majoriteten av klubbar i EFD var det hipnadsvickande svart att komma i kontakt
med dessa klubbar. Det var bland annat svart att finna vem som var ansvarig for rekrytering
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hos EFD foreningarna. Dérav pé grund av tidsbrist och en hogre svarsfrekvens av féreningar
fran SEF sa fick studien inget storre urval av klubbar fran EFD. Dock kan de tas i beaktning
att SEF dr en storre och éldre intresseorganisation dn vad EFD ér vilket ocksé paverkar
infrastrukturen jimforelsevis mellan de tva intresseorganisationerna. Vilket kan ha paverkat
resultatet och mojligheterna att jamfora SEF och EFD.

Forfattarna stravade efter att genomfora s manga intervjuer som mdjligt inom den angivna
tidsramen. Alla som tillfrdgades att delta i studien tackade ja och det underléttade processen i
arbetet. Samtidigt tror vi inte att ifall ndgon av klubbarna hade valt att avsté sa skulle det inte
ha paverkat resultatet, detta pa grund av att vi fick sa likvérdiga svar frén alla klubbar. Zoom
gjorde det mojligt att na respondenter Gver hela Sverige. Forfattarna ansag att kvaliteten pa
det digitala verktyget var alldeles utmirkt for genomforande av intervjuer, vilket d&ven gjorde
att respondenten kunde befinna sig pa en trygg plats, sdésom hemma i sitt hushall eller pa sin
arbetsplats. Som forvintat efter pilotintervjun gick de semistrukturerade intervjuerna vildigt
bra, och visade sig vara en framgingsrik metod. Alla intervjuer genomfordes pa cirka 30
minuter, med en rdd trad i1 hela intervjun. Intervjuerna hade en god atmosfar och betonades av
nyfikenhet och héngivenhet frén respondenterna. Vilket kunde utlésas av lite smasnack efter
intervjuns genomforande. Dock gér det inte att reproducera eller generalisera respondenternas
upplevelser, utan detta dr det som tolkades fran forfattarna.

Forfattarna hade dven begrinsad erfarenhet av att utfora en studie av en kvalitativ ansats.
Daérav sé lastes relevant litteratur innan studiens géng for i en forstaelse for dess process och
tillvigagéngssétt. Genomforandet av intervjuerna var likasa dven nagot nytt for forfattarna,
och behirskades med hjélp av litteratur samt handledare. Intervjuguiden (bilaga 1) foreslogs
att genomfora utifran Kristensson (2014) och valdes dérefter som metod for att framfora en
god intervju dér respondenterna kiande en rod trad. Den framtogs forst internt av forfattarna
med reviderades med hjélp handledare. Utover detta genomfordes dven en pilotintervju med
en potentiell respondent, tyvéarr ansdgs pilotintervjun inte leverera den kvaliteten som onskats
i form av utveckling i svar till frigorna. Dérav valde forfattarna att revidera intervjuguiden pa
ett sitt dir frdgorna stdlldes ur ett mer utforskande sitt. Ett pilottest &r dven enligt Kristensson
(2014) ett sékert sétt att stirka métsdkerheten.

Under hela studiens gang har forfattarna arbetat efter en god forskningssed enligt
Vetenskapsradet (2017), vilket innebér bland annat att studien har utgatt fran de fyra etiska
principerna vid insamling av data, som sedan godkdndes av samtliga deltagare. Vilket dkar
studiens trovirdighet och giltighet. Inledningsvis under intervjun sa forklarades studiens syfte
igen och deltagarens ataganden for att forsékra att hen har blivit informerad samt tagit del av
studiens syfte.

For att 6ka overforbarheten sa hade fragorna i intervjuguiden designats pa sa sitt att
respondenterna skulle kunna pa ett utvecklat och detaljerat sitt beskriva processen, detta i
syfte att nd en teoretisk méattnad. Dock hade ett storre urval och mer jimlikt fordelat antal
foreningar som representerar SEF och EFD 6kat dverforbarheten av studien. Giltigheten har
forstarkts bland annat genom att anvinda en intervjuguide, som garanterar att liknande fragor
stélls till alla respondenter och att intervjuerna ger svar pa fragestéllningarna. Detta paverkar
resultatets stabilitet 6ver tid enligt Kristensson (2014). For att 6ka palitligheten har forfattarna
forsokt vara transparenta med tillvigagangsséttet och beskrivit alla faser i processen.
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Svagheter

En svaghet efter analys géllande valet av metod r att vi bara far ett perspektiv pd det omrade
vi har studerat. Till exempel har vi inte analyserat eller frdgat hur trdnarna som har blivit
rekryterade till klubben har uppfattat rekryteringen. Vilket dven gor att vi inte heller har
undersokt om respondenternas information overensstimmer med trdnarnas upplevelse av
rekryteringen. Dédrav bor man ta med i beaktning att resultatet endast utgar frin datainsamling
och de intervjuerna. Ur ett annat perspektiv var detta ocksa ett medvetet val, detta da det inte
fanns tid att genomfora en storre typ av studie.

Resultatet som &r presenterat dr endast den datainsamling som framkom frén intervjuerna.
Processen gick till genom en kvalitativ innehéllsanalys dér vi sammanstéllde intervjuerna i
enhet och dérefter kategoriserade dem. En svaghet i detta &r ibland att det forekommer samma
citat i mer 4n en kategori. Vilket dock dven visar pa att tranarens bakgrund paverkar
rekryteringsprocessen. Det finns dven en risk att forfattarna kan ha paverkat respondenternas
formuleringar i olika slag nédr intervjuerna har genomforts, men denna svaghet anses av
forfattarna ha behandlats med hjilp av en intervjuguide, som snarare dr en styrka da den
kvalitetssdkrar Overforbarheten.

En annan svaghet &r att vi utgar fran att respondenterna talar sanning, detta da vi inte har
kritiskt granskat vara kéllor. Dock har vi varit kritiskt reflekterande i vara intervjuer. Vilket
innebdr att studiens overforbarhet minskas, skulle studien genomforas igen sa kan det inte
garanteras att resultatet skulle se likadant ut. Till sist finner vi dven en svaghet i avsaknad av
teoretisk modell i denna studie, da det inte finns s& mycket forskning och modeller inom
rekrytering av tranare till professionella idrottsverksamheter. Darav har bakgrunden och den
teoretiska referensramen behdvt anpassas utifran de rekryteringsprocesser som sker i
foretagsmarknaden snarare 4n idrottsmarknaden. Dock kan man finna likheter mellan de
professionella idrottsklubbar och foretag da idrotten blir alltmer och mer kommersialiserad.

Styrkor

For att minska risken for egna tolkningar sa diskuterades allt i arbetet tillsammans mellan de
tvd forfattarna. Vilket ocksd gor att studien uppnér en viss grad av tillforlitlighet dé studiens
datainsamling alltid har analyserats och tolkats utifran tvé personer. Enligt Kristensson (2014)
Okar det chansen att innehallet inte fargas av en enskild person. Sedan ir forfattarnas egna
roller i idrotten viktig, forfattarna som sjélva &r aktivt anstillda i foreningslivet har lagt en
grund for att skapa en bra och vil utvecklad intervjuguide. Men dven lagt en grund for
diskussioner och en utokad forstaelse for studien. Vilket ar en ytterligare styrka i studien da
det bidrog med ett samspel i tolkningar av respondentens beskrivning av processen gillande

rekrytering.
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Resultatdiskussion

Internrekrytering

Syftet med studien ar att bidra med ny kunskap inom féltet tranarrekrytering, detta specifikt
hur rekryteringen av trénare sker till akademilagen i svensk elitforberedande fotboll, samt hur
trdnarens utbildning och bakgrund vérderas i rekryteringen. Resultatet visar att en storre del
av respondenterna beskriver rekryteringsprocessen som interna eller informella processer i
olika former. Motivering till varfor rekryteringsprocessen till mesta del oftast sker genom
interna eller informella processer grundade sig mycket ur trinarens bakgrund och de
egenskaper akademiansvariga eller sportchefer soker i dem potentiella kandidater.

Efter att ha analyserat resultatet sa pekar data pa att den viktigaste processen ar
internrekrytering samt informella processer. Motiveringen till detta grundade sig ur flera
perspektiv, bland annat visade sig signalvirden och effektivitet vara tva avgdrande faktorer i
valet av process, vilket ocksa speglar de teoretiska ramverket. Dér till exempel artikeln av
Heraty & Morley (1998) menade pé en effektiv rekryteringsprocess kan reducera
personalomséttningen samt att hoja arbetsmoralen. Vilket speglar detta fall da de signalvéirden
som foreningen vill formedla i syfte av att erbjuda en karridrskléttring internt inom
foreningen, vilket dven hojer arbetsmoralen enligt respondenterna. Men dven att det reducerar
personalomséttningen, vilket speglar den bild av effektivitet foreningarna stravar efter. Detta
dé det tidigare inte har funnits en traditionell rekryteringsprocess av trdnare inom svensk
elitforberedande fotboll s& hinner séllan akademiansvariga genomfora en storre typ av extern
rekrytering. Resultatet visar hur effektivt det dr som forening att bygga langsiktigt, da mjuka
véarden blir en avgorande faktor. Detta gynnar bade klubben utifran perspektivet att det ser bra
ut, samt som de motiverar anstédllda. Det skulle dven kunna argumenteras att en annan typ av
rekrytering utifran den struktur foreningarna har gillande rekrytering skulle riskera att bli
kostsam och ineffektiv. Da belastningen 6kar for akademiansvariga samtidigt som fel person
kanske tillsétts pa fel arbetsuppgifter. Detta bekriftas av respondent F3 nér hen menade pé att
de dr en avvigning av vilka arbetsuppgifter man prioriterar, respondenten utvecklar sedan att
det kan vara véldigt tidskrdvande att jaga ledare eller "headhunta” trinare.

En forening med ett akademilag &dr jamforbart med ett mindre foretag. Tidigare forskning pa
mindre foretag visar ett samband mellan informella samt interna processer och sméaforetag. P&
samma sétt som man potentiellt kan missa kandidater i en rekrytering till ett mindre foretag s
tolkar vi vara data med hjilp av Carrols et al. (1999) studie som att denna risk dven skulle
kunna foreligga i en forening som har akademilag. Den storsta delen av respondenterna
beskrev processen i liknande form. Dock menar Carroll et al. (1999) pé att det finns nackdelar
i denna process, exempelvis att lampliga kandidater inte blir anvénda till sin maxkapacitet. En
annan nackdel &r att rekryteringsprocessen grundar sig ur ett ekonomiskt perspektiv, eller som
1 detta fall utifrin ett effektiviserings perspektiv. Vilket kan diskuteras som att man missar
potentiella lampliga kandidater endast pa grund av att man inte har tid eller de ekonomiska
resurserna att genomfora nagon annan process. Resultatet visar pa att det 4r mer effektivt att
anvinda personer som man kan garantera att de vill vara i foreningen, da foreningen inte
behover leta externt. Vilket leder till mindre arbete for akademiansvariga, som gor att hen kan
prioritera andra uppgifter som ar viktiga.

27



Resultatet visade att tranarrekrytering hos SEF och EFD foreningar ser olika ut beroende pa
klubbens ekonomiska resurser och tillgdnglighet av trinare. Klubbar som befinner sig i storre
stider har fler tranare att vélja mellan och har friare hénder”. Klubbar i mindre stiader blir
mer eller mindre tvungna att ta det dem far och hoppas pa att personen passar in i deras
arbetsstt.

Signalvidrden ar viktigt ur perspektivet for trdnarens motivation och inldrning. Resultatet och
diskussion har pekat pa att betydelsen av signalvérden utifran klubbens perspektiv. Da det
gynnar foreningen i och med att de far motiverade trdnare som kan arbeta efter klubbens
filosofi och virderingar. Men likasd gynnar en intern rekryteringsprocess tranarens
motivation. Meckbach et al. (2008) tidigare studie pekar pa tva former av motivation i
ledarskapet, att gora det for egen skull och for att hjilpa andra. Om trénaren vet att hen kan
klattra kommer det att paverka trdnarens egen motivation. Vilket ddrmed speglar betydelsen
av signalvérden fran klubben. Bouchet & Lehe (2010) menar pé att méinniskor ar till och med
villiga att jobba ideellt i grupper som delar samma intresse. Med denna kunskap rekryterar
akademiansvariga ofta till dem yngre lagen i borjan med liten arvodering. Nagot som
resultatet visar dr vanligt di posten assisterande trénare har storst omséttning, men dven &r
den post som &r helt ideell eller med lagt arvoderade. P4 sa sitt genomfors en effektiv och
ekonomisk hallbar investering i ledare som sedan formas till att bli foreningens framtida
tranare.

En fOrutséttning for att tranaren ska jobba lagt arvoderat och ideellt r att foreningen eller
organisationen har ett rykte som kan locka trénare att borja sin ideella trdnarkarridr. Nagot
Rindova et al. (2005) dven bekriftar, da forfattarna menar pa att klubbens rykte dven paverkar
vilka trdnare som soker sig dit. Organisationen behdver upprétthalla ett positivt rykte i
forhallande till andra klubbar. Féreningens forméga att utbilda fotbollsspelare pé elitniva ar
central 1 ansdkningarna och intresset av vara anstilld av foreningen. Somliga respondenter
menade att sd dr fallet for dem. En storre forening i en storre stad har ldttare att attrahera
tranare och dven kvalificerade trinare, dven ideellt eller med mindre arvoderingar, medan det
ar svarare i en mindre stad. Detta gor att akademiansvariga dven behover uppritthalla nagon
typ av positivt rykte for att &ven kunna skapa en struktur dir trinarna &r beredda att jobba
ideellt eller lagt arvoderat. Vilket &r fallet hos somliga SEF eller EFD klubbar.

Detta perspektiv skulle &ven kunna appliceras pé skillnaderna mellan SEF och EFD
foreningar. Respondenterna som representerade EFD menade pé att urvalet ofta var betydligt
lagre pa kvalificerade trdnare med rétt formell utbildning. Detta grundade sig i att det &r
mindre attraktivt att vara trinare bland annat 1 EFD, vilket &r ndgot som behdver dndras.
Utgar man fran Rindova et al. (2005) behovs det goras ett omfattande arbete i organisationens
rykte som helhet for att kunna paverka omsittningen av mer kvalificerade trianare till EFD.

Gemensamt for alla respondenter var dven belysning av att det &r ett sédkert val med interna
processer. Detta dd man kunde tillgodose att trdnare har ritt utbildning och att tranaren foljer
klubbens arbetssétt. Men trots detta var det manga som argumenterade for att utbildning var
mindre relevant och att det handlade om mjuka virden minst lika mycket som formella
utbildningar med licens och behorigheter. Sarskilt de foreningarna med en tydlig filosofi och
kravprofiler pd hur en tranare ska se ut. Somliga respondenter menar att det kan racka med
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mjuka vérden, men att klubben dérefter erbjuder formella utbildningar, i sddana fall méste
trdnaren visa framfotterna och vilja det sjélv.

Flera respondenter dterkommer till att den storsta omséattning av tranare oftast sker hos
assisterande tranare i dem yngre aldrarna. Dérefter blir trdnaren internrekryterad uppat i
akademin efter de mjuka vérdena och personens formella utbildningar. En intern process &r
rimlig i detta fall om man ska utgé fran hur en trénare lér sig. Konter et al. (2019) menar att
trdnaren l4r sig mest genom egen erfarenhet och interaktion med andra. Vilket ar ett ypperligt
tillfalle att f4 hos den befintliga klubben, dir foreningen kan utbilda och utveckla trénaren i
sin egen famn. Resultatet visar att den interna processen éven ér relevant till trdnarens
larande, da personen sedan tidigare har utvecklats utifrdn féreningens arbetsplan. Meckbach
& Larsson (2012) menar att former av stod sa som regelbundna moten mellan nyrekryterade
trdnare och mer erfarna trénare dr en viktig del for att kunna motivera. Ddrav &r det ytterst
vanligt att trdnaren borjar som assisterande tranare eller en liknande roll i tranarteamet for att
kunna bygga erfarenhet, ndgot som enligt respondenterna ér vanligt i akademierna.

Vidare visar resultatet frdn temat internrekrytering att denna studie pekar pé vikten av att
akademiansvarig kdnner till foreningens uppsatta mal och tillsammans med ledning kan
motivera anstéllda att fortsétta jobba. Vilket leder pa sikt till okad motivation hos féreningens
trdnare och en potentiell storre framgang for foreningen. Genom att klubben tror pa sina
anstéllda sd kénner sig dven tranaren kompetent nir den blir internrekryterad till en hogre
post, vilket pekar pa betydelsen av att kdnna sig kompetent for att 6ka den inre motivationen.
Om man utgér fran Carroll et al. (1999) dér infrastrukturen for dessa klubbar dr jamforbar
med ett litet foretag sd finns det samband mellan en akademiverksamhet och interna samt
informella processer. Det bor tas i beaktning att om infrastrukturen fanns for extern
rekrytering enligt Heraty & Morleys (1998) modell dir man identifierar potentiella kandidater
externt snarare an att kolla internt till en vakant roll, skulle méjligtvis den inre motivationen
minska hos foreningens anstdllda. Dédremot skulle klubbens potentiella kandidater av
kvalificerade tranare eventuellt kunna oka.

Vidare visar datainsamlingen framfor allt pa den strukturella skillnaden i vem som rekryterar,
anmarkningsvirt var att det endast var mén som sitter pa rollen av rekrytering for trinare.
Vilket kopplas till Eliassons (2020) rapport, ddr mén och pojkar som har makt att vélja trianare
véljer ofta min fore kvinnor. Som exempel i denna studie, dér det endast var min som sitter
pa roller dar rekrytering sker i datainsamlingen vilket ocksa potentiellt paverkar antalet
kvinnliga trdnare inom yrket, d4 manliga trédnar miljoer, strukturer och tradiotion paverkar
vem som rekryteras (Eliasson, 2020). Datainsamlingen visade framfor allt &ven en brist av
utbud pa utbildade tridnare och kvalificerade trdnare nar klubbar inom EFD soker trénare,
vilket leder till att dessa klubbar far ndja sig med mindre kvalificerade trénare. Detta utifrdn
antaganden enligt respondenterna att statusen som trénare inom flicksidan &r ldgre &n pa
pojksidan. Vilket &r likt det Eliasson (2020) d4nnu en gang beskrev i sin rapport, da
forskningen pekade pa att processer av det kulturella ldrandet paverkar. Det vill sdga
socialisation och traditioner har en central roll i detta, skulle traditionen &ndras och kvinnlig
fotboll ha en hogre status d4n manlig fotboll skulle med storsta sannolikhet dven urvalet av
kvaliciferade trénare pa flicksidan 6ka. Vilket skulle leda till att EFDs verksamheter far
likvirdiga forutsattningar for sina spelare att uppnd verksamhetens syfte.
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Tranarensbakgrund

Studiens syfte var dven att undersoka vilka kompetenser eller utbildningar som véardesétts hos
en trénare i en rekrytering. For att undersoka djupare pd tranarskap relaterat till det teoretiska
ramverket sé visade resultatet flera liknelser med tidigare forskning, vilket gor att flera
intressanta sambands kan dras. Manga respondenter lyfte vikten av att kunna se hela
ménniskan och skapa en trygg miljo for spelarna. Datainsamlingen visade inga tydliga
skillnader mellan respondenter fran SEF och EFD, utan det var av gemensam betydelse att
trdnaren kunde visa fortroende, goda relationer och 6ppenhet. Dessutom var det viktigt att en
tranare har socialt kompetent. Det kan handla om hur trénaren beter sig mot spelare eller
individer i ledarteamet. Formella utbildningar togs upp av néstan alla respondenter som
meriterande for en trdnare, men inget som skulle dr helt avgorande for en anstillning.
Resultatet visade att mjuka varden vérdesétts ibland hogre dn formella utbildningar, dock blir
formella utbildningar och egna erfarenheter fran fotboll pa elitniva viktigare ju dldre spelarna
blir. Tranaren behover ddremot vara mer av en pedagog ju yngre spelare hen trinar, utan
ndgon formell utbildning eller specifik spelarbakgrund. Detsamma géllde for en akademisk
utbildning, dér det séllan var en avgorande faktor, men ansigs vara meriterande. SEF och
EFD har didremot mojlighet att paverka hur tranarens bakgrund kan se ut utifran deras
certifieringsmodell. Hypotetiskt innebér det att dem som intresseorganisation skulle kunna
stdlla krav pa en vetenskaplig utbildning, vilket skulle resultera att féoreningarna behover
anpassa.

Kopplat till tidigare forskning om vilka kompetenser som dr viktiga for en trénare sa kan man
se tydliga likheter med resultat och den tidigare forskningen inom trénares kompetens. Cote &
Gilbert (2009) forklarar att trénaren behdver kunskap inom tre olika omraden. Forsta dr
professionell kunskap som handlar om att kunna idrotten man lér ut, det kan vara saker som
regler, tekniska och taktiska aspekter. Dessutom behover en tranare hélla dess kunskaper
uppdaterade och hela tiden vara példst om dndringar som har skett. Kopplat till resultatet blir
detta formella utbildningar och fotbollskunskap. Att kunna sporten fotboll 4r helt enkelt viktig
for en tranare och det vérdesitts enligt respondenterna i en rekrytering. Trénaren ar
uppdaterad genom formella utbildningar, vilket enligt respondenterna dven erbjuds internt av
somliga foreningar.

Andra omradet ar interpersonell kunskap (Cote & Gilbert, 2009) som handlar om férmagan
att kunna hantera relationer med bade spelare och personer runt omkring. Kopplat till studiens
resultat blir detta de mjuka vérden och social kompetens. Att vara en bra ménniska och kunna
hantera relationer &r oerhort avgdrande for att kunna skapa en trygg miljo. Enligt
respondenterna har trinaren ett ansvar att vara en bra instruktdr och utbilda hela individen och
inte bara fotbollsspelaren.

Sista omradet &r intrapersonal kunskap (Cote & Gilbert ,2009) som handlar om
sjdlvmedvetandet och den filosofin som en ledare har. Formagan att kunna reflektera om sitt
eget ldrande. Detta dr ndgot som ingen av respondenterna lyfter fram i intervjuerna, vilket kan
tyda pa att klubbarna behdver bli bittre pa att ge feedback till trinarna. Det ska ndmnas att en
av klubbarna som intervjuades hade en form av mentorskap for trdnarna dér de fick feedback
pa sitt beteende efter varje match. Gemensamt for majoriteten av respondenterna &r att
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foreningarna behover jobba mer pad mentorskap for trénare inom svensk elitforberedande
fotboll. For att ha en fungerande internrekrytering och utveckla ledaren internt sa kan
resultatet argumentera for att det skulle gynna tranarens utveckling med interpersonell
kunskap.

Det finns dven liknelser mellan vilka kompetenser som vérdesétts hos en trdnare och
Coaching Competency Scale (Myers et al., 2010). I en studie dir syftet var att méta trinarens
effektivitet med hjélp av Coaching Competency Scale (CCS) kom man fram till fyra olika
aspekter. Kopplat till var studie sa har vi gjort ett par tolkningar i jimforelse med de olika
variablerna utifran CCS. En tridnare kan utoka spelarnas motivation genom att prioritera de
mjuka vérdena, alltsa att forsoka se hela ménniskan och skapa en trygg miljo som tillater en
spelare att misslyckas. En trinare som har en social kompetens vet hur hen ska végleda en
spelare samt kan tillgodose individers olikheter. De strategiska beslut trdnaren kan ta utgér
fran de formella utbildningar och tranarens egna fotbollskunskaper. Trénaren lédr dven ut
tekniska fardigheter genom att veta vad varje spelare behdver behérska, som i sin tur kopplas
till fotbollskunskap. Karaktirsbyggande gar ocksa in 1 kategorin mjuka vérden och social
kompetens, det vill sdga att behandla spelare med respekt och vara en forebild.

Slutsatser och implikationer

Slutsatsen som studien visar utifrdn vart resultat att trdnare rekryteras via interna processer i
svenska fotbollsakademier och att de rekryteras pé basis av bade social kompetens och mjuka
vérden, dir formella utbildningar dr centralt. Behovet av rekrytering sker framfor allt pd grund
av en tjanst Oppnar upp sig internt eller byte av ledning. Vi kom ocksé fram till att rekrytering
oftast sker med hjélp kontakter eller referenser. Vilket betyder att i fotbollstrdnare branschen
krivs det ett brett kontaktndt. Resultat visar dven att trinarens bakgrund &r en central av
rekryteringen.

Resultatet visar ingen skillnad pa processen av rekrytering av tranare for EFD foreningar
jamfort med SEF foreningar. Daremot fanns det en skillnad av trdnarens meriter, dd EFD
foreningarna ofta har lagre kvalificerade trénare i form av utbildning och tidigare erfarenhet,
vilket grundade sig pa urvalet och den struktur som finns runtomkring EFD. En slutsats som
kan dras é&r att det inte handlar om EFD och kvinnlig elitfotboll i sig som gor att de har ett
samre urval, utan det dr fotbollens oformaga att hoja statusen hos EFDs foreningar som gor att
kvinnor inte har lika kvalificerade tranare.

Denna studie ger ingen indikation av vad som &r ritt eller fel samt hur man bor gora i
framtiden, ddremot kan resultatet bista i utvecklingen av rekryteringsprocessen samt hjilpa till
framtidens akademitrénare.

Studien &r av intresse for det idrottsvetenskapliga omradet, da tranarens bakgrund och dess
utveckling har bearbetats. Resultatet av denna avhandling skulle kunna generaliseras, men
eftersom forskningsgapet dr stort i trinarrekrytering inom svensk elitférberedande fotboll
madste mer forskning goras innan ndgon generalisering skulle vara lamplig. For fortsatt
forskning inom trénarens bakgrund sé skulle det behdvas goras en storre omfattande studie i
det aktuella temat. Eftersom vi ser att internrekrytering ér en frekvent metod. Till exempel

31



skulle man kunna forska om hur tranarna uppfattar rekrytering samt utvecklingen av trédnarens
bakgrund och kompetenser i framtiden elitférberedande fotboll. Dirav uppmanar forfattarna
till vidare forskning inom trénarrekrytering i svensk elitférberedande fotboll.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide

Intervjuguide

Syftet dr att kartligga hur rekryteringen av trinare sker till akademilagen i svensk elitfotboll,
samt hur trinarens utbildning och bakgrund virderas i rekryteringen. Detta genom att
utforska hur trinar rekryteringen till akademilag gr till enligt representanter for olika
fotbollsakademier. Samma omréde tas upp vid flera tillfillen under intervjuerna for att belysa
olika aspekter av det studerade omridet.

Intervjuerna delas upp i tvd teman, med direfter subfragor for att forsta respektive tema, detta
for att kunna svara pd studiens fragestillningar.

Inledning:
1. Vi berittar om virt syfte med studien.

Oppningsfrigor - riktad till sportchef/akademiansvarig:

1. Kan du beritta om dig sjalv och din roll i klubben?
2. Kan du beritta lite om klubben och dess fotbollsakademi?

Tema 1: Rekryteringsprocessen (OBS! Finns det bade flick/pojk, beriitta for respektive
fick/pojk)
1. Vilka olika trinarpositioner brukar ni vanligtvis rekrytera till?
2. Kan du ge exempel pa hur X (tridnar position) brukar se ut?
3. Om ni ska rekrytera X (tridnarposition), pa vilka olika sitt anvinder ni for att
rekrytera?
4. Vad tror du ir orsaken att den metod av rekrytering dr mest frekvent for den
positionen?
5. Skiljer sig processen it beroende pad akademilag?

Tema 2: Triinarnas bakgrund och kompetenser - utgi fran samma verksamheter
nimnda tidigare i klubben

Vilka kompetenser virdesitter foreningen hos en trianare i rekryteringen?
Varfor just dessa?

Vilken typ av trianarbakgrund sdker ni nér ni rekryterar?

Utforskande friga - ex varfor?

Vilken fotbollskompetens behovs (egen erfarenhet/trinarerfarenhet?
Utforskande friga - ex varfor?

Gl ol ol 2
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Bilaga 2. Samtyckesblankett - Information om deltagande i forskningsstudie

Information om deltagande i forskningsstudie av studenter frin
Goteborgs Universitet

Vi dr tvé studenter frin Sports Coaching programmet pa Goteborgs Universitet som skriver
vir kandidatuppsats vid Institutionen for kost- och idrottsvetenskap. Virt syfte med
kandidatuppsatsen dr att bredda kunskapen och kartlagga rekryteringsprocessen av SEF/EDF
klubbars akademitranare. Studiens syfte dr dven att kartligga de kompetenser SEF/EDF
klubbar vardesitter, samt dven att undersoka om det finns ndgra skillnader mellan flick och
pojk akademier.

Deltagande i studien innebir att du ska besvara ett par frigor som berdr din forenings
rekrytering av trinare. Detta genomfors genom en intervju som tar cirka 20 minuter att
genomfora. Ditt deltagande i forskningsstudien genomfors med storsta mojliga
konfidentialitet. Vi garanterar konfidentialitet genom att inte anvinda ditt namn, férening
eller annan information som leder tillbaka till er. Vi kommer att samla in data frin dig som
kommer att anvindas i forskningssyfte. Inga obehdriga kommer att fi ta del av data och att
den ndr uppsatsen ir klar, godkind och publiceras kommer data och personuppgifter (namn,
kontaktuppgifter etc) att raderas.

Vinligen lds igenom detta noggrant och ge ditt medgivande genom att skriva
under med din namnteckning pé nista sida, direfter skriv ut, skriv under och
mejla medgivandeblankett till tony.meunier(@hotmail.com.

Medgivande

e Jag deltar i denna studie helt frivilligt och har blivit informerad om varfor jag har
blivit tillfrdgad och vad syftet med deltagandet ar.

e Jag har tagit del av informationen kring studien och dr medveten om hur den
kommer att gé till.

e Jag har fitt tillfalle att fi mina frigor angdende studien besvarade innan den pébérjas
och vet vem jag ska viinda mig till med fragor.

e Jag ir medveten om att vi nir som helst under studiens gang kan avbryta
virt deltagande utan att vi behdver forklara varfor.

Kontaktuppgifter

Antoine Meunier Taha Nemaei
tony.meunier@hotmail.com tahanemaei(@hotmail.com
070563 71 46 073 844 84 49
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