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ANALYSER
JERES BEHOV

IVILKE FRVILUIGE ER RET GODIE M/ATCHRY



ANALYSER JERES BEHOV

FIND Ub AlF ORCGANISATIONENS BEROV FOR
AT FINDE MATCR MED PIE RETTE FRVILLIGE

Inden | gar i gang med at rekruttere
frivillige, er det rigtig klogt at lave en
kortleegning af rekrutteringsarbejdet.

Hvis | har et mere tydeligt billede af,
hvorfor | overhovedet gnsker at
rekruttere flere frivillige, hvem | er og
hvilke frivillige | sgger, vil det blive
meget nemmere at finde frivillige til
opgaven. Desuden gger | chancen for,
at de frivillige | finder, falder godt pa
plads i organisationen og bliver i
lengere tid.

For hvorfor gnsker | overhovedet at
rekruttere flere medlemmer eller
frivillige?

 Handler det om, at | har brug for
gkonomien i at have flere
medlemmer?

e Erdet fordi | gnsker at have en mere
mangfoldig medlemsbase?

* Eller har | brug for den frivillige, der
specifikt kan tage opgaven med at
arrangere den naeste sommmerlejr?

De tre naevnte eksempler kalder pa ret
forskellige strategier for organisationen.

Hvis | har brug for flere medlemmer,
betyder det maske ikke sa meget, lige
praecis hvem | rammer med den
strategi | veelger, sa laenge der kommer
nogle nye som kan se sig selv i jeres
organisation. Hvis | gnsker en mere
mangfoldig medlemsbase skal | maske
ud at have fat pa en malgruppe som |
ikke i forvejen kender, eller har kontakt
til, og det kraever noget helt andet af jer
som organisation. Er det en bestemt
post | skal rekruttere til, findes
personen | leder efter maske allerede i
jeres egen organisation, men | skal
finde nogen med de helt rigtige
kompetencer, og det kraever igen en
anden strategi.

| alle tilfaelde handler det i hgj grad om
at finde et godt match mellem
organisation/opgave og frivillig.



Center for Frivillig Socialt Arbejde har i
deres MATCH-projekt lavet en model
for at finde det gode match mellem
organisation og frivillig, baseret pa fire
parametre.

Modellen kan give mange indsigter,
men er saerligt speendende fordi den
fremhaever den pointe, at det gode
match ikke kun handler om at finde en
frivillig der er god til opgaven, eller at
en frivillig skal finde en opgave, som
vedkommende trives med, men at det
er en tovejs-relation der skal bygges op,
hvor frivillig og organisation/opgave
skal finde hinanden.

MATCH-tanken laegger op til at der skal
findes et godt match pa falgende
parametre, som tilsammen kaldes
SPOL-modellen:

Sag og veerdier handler om den
frivilliges match med selve
organisationen og dens sag.

Person og feellesskab handler om
matchet med andre personer og
kulturen i organisationen.

Opgaver og kompetencer handler om
matchet mellem opgaven, indsatsen
eller bidraget fra den frivillige med den
enkeltes kompetencer, ansker og
muligheder.

Livssituation handler om at den

frivilliges engagement skal veere
foreneligt med personens @vrige
hverdagsliv og livssituation.
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Sa hvordan kan | som organisation og
feellesskab blive klogere pa hvem | er,
hvad | har brug for og pa baggrund
heraf, hvem | skal na ud til?

| de folgende veerktgjer praesenteres tre
metoder til at analysere pa forskellige
aspekter af opgaven, med at finde det
gode match mellem frivillig og
organisation:

. MATCH-gvelsen hjz=lper jer til at
omsaette SPOL-modellen til
praksis. @velsen hjeelper jer med at
identificere, hvem | har brug for at
rekruttere. @velsen kommer,
ligesom MATCH-projektet og
SPOL-modellen fra Center for
Frivilligt Socialt Arbejde.

. Form dit faellesskab-modellen
hjeelper jer med at analysere jeres
egne aktiviteter og
udviklingsmuligheder ift. hvem |
gnsker at rekruttere. Modellen
kommer fra DUF's projekt Alle
Unge Med i Feellesskabet og er
seerligt god til at skabe stgrre
mangfoldighed i jeres frivilligbase
og/eller na ud til nye malgrupper.

. Kandidat-kompetence vaerktgjet
er et meget konkret
rekrutteringsvaerktgj, som hjzelper
jer med at fa gje pa hvilke
kompetencer | har brug for nar |
saetter et hold. Veerktgjet er seerlig
egnet til at rekruttere frivillige til
en saerlig opgave, f.eks. en
bestyrelsespost. Vaerktgjet er ofte
brugt i ansaettelser, men er her
tilpasset til foreningslivet.




VZERKTOJ:

MATCH-OVELSEN

S/317 SPOL-MODELLEN [ SPIL FOR AT
ANALYSERIE BEROY O©G FORSU/A MALGRUIPRRIE

90 - 120
minutter

Formal

Et strategisk rekrutteringsarbejde kan
hjeelpe jeres forening med at finde de
rigtige frivillige og sikre et
leengerevarende engagement.

(03¢}
m 5-15 personer

Det handler i hgj grad om at veere
bevidst og afstemme hvilke
forventninger | som forening har til
jeres frivillige, men ogsa, hvilke
forventninger de frivillige har til
foreningen.

Sa hvis | star som forening og har en
folelse af, at | mangler haender, kan
gvelsen hjaelpe jer med at konkretisere
hvad og hvem | mangler, sa | har de
bedste forudsaetninger for at rekruttere
nogen der kan hjaelpe jer.

Denne gvelse kan bruges til at lave en
forste analyse af jeres
rekrutteringsbehov egentligt bestar i
og konkretisere hvilke frivillige | har
brug for.

Efter | har gennemfgrt MATCH-gvelsen,
vil I have et bedre grundlag for at ga
videre i rekrutteringsprocessen, f.eks.
ved at overveje hvilken
rekrutteringsstrategi | skal bruge som |
kan laese mere om i artiklen om
rekrutteringsveerktgjer. @velsen danner
0gsa et godt grundlag, hvis | senere
skal skrive et frivilligopslag.
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Et lokale med

= Stort papir,
Eﬁl god plads og E%m tusser, evt. post
= flere borde it, computer

Sadan bruges vaerktgjet

Sgrg for at veere en relevant gruppe af
mennesker, for at kunne komme bedst
omkring ovenstaende i jeres analyse.
Maske skal | bade nogle erfarne
frivillige, som kender foreningen godt,
nogle nyere som kan huske hvordan
det er nar man lige starter og nogle
som konkret skal samarbejde med de
nye frivillige.

Vaer nysgerrige pa hinandens
perspektiver og saet god tid af til at
besvare spgrgsmalene pa naeste side.

Husk ogsa at jeres svar bliver bedst hvis
| er bevidste om hvorvidt | sgger nye
frivillige til jeres forening generelt, eller
nogen til en bestemt opgave.

Falgende er inspiration til hvordan
samtalen kan faciliteres i en gruppe.
Den kan ogsa sagtens forega pa andre
mader eller af en enkeltperson.

1. Introducer gvelsen og SPOL-
modelien

Motiver hvorfor | er samlet for at
analysere jeres rekrutteringsbehov, og
forklar kort om det gode MATCH og
SPOL-modellen. F.eks. ved at bruge
forklaringen fgrst i dette veerktgjshaefte.

Giv gerne deltagerne indsigt i
tidsrammen og hvorfor deres
deltagelse er vigtig.


https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Rekruttering_af_frivillige.pdf
https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Rekruttering_af_frivillige.pdf

2. Seet gang i samtalen

Lav et stort papir for hvert tema med de
underspgrgsmal | findere relevante og
med plads til at tilfgje svar/beskrivelser.

Placer papirerne forskellige steder i
lokalet, f.eks. ved "caféborde” eller rundt
om pa veeggene.

Bed deltagerne stille sig ved et tema de
synes er spaendene. Sgrg for at ingen
star alene (sa ma de veelge det tema de
finder naestmest spaendende).

Giv deltagerne ca. 15 min til at drgfte
det spgrgsmal de star ved og notere
det de nar frem til pa papiret.

Temaerne og underspgrgsmal er:

Sag og vaerdier - Beskriv, hvordan
de(n) frivillige bidrager til jeres formal

Et af de grundlaeggende motiver for at
veere frivillige er sympati for en saerlig
malgruppe eller sag — et gnske om at
ggre en forskel for nogen eller noget.
Derfor er det vigtigt, at | beskriver
hvordan den nye frivillige bidrager til at
ggre en forskel.

Forklar foreningens formal, og hvordan
er de frivillige gennem sit engagement
med til at opfylde dette formal?

Beskrivelsen skal tydeligggre
sammenhaengen mellem jeres formal
og den frivilliges bidrag, sa det bliver
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muligt for potentielle frivillige at spejle
deres veerdier i jeres forenings formal.

Person og feellesskab - Beskriv jeres
feellesskab og de(n) frivilliges
samarbejdsrelationer

Beskriv hvilke veerdier | oplever
kendetegner jeres feellesskab og made
at vaere sammen pa. Naevn evt. hvilke
tiltag foreningen ggr ift. socialt samvaer
og en tryg kultur.

Hvis muligt, sa portreetter evt. nogle af
de eksisterende frivillige man kan spejle
sig i og eller have lyst til at kende.

Beskriv evt. om man skal arbejde
selvsteendigt eller ssmmen med andre.
Er man en del af et hold, er man i teet
kontakt med dem man laver aktiviteter
med osv.

Livssituation - Beskriv hvad | forventer
og hvad den frivillige kan forvente

Beskriv, hvor meget tid | forventer, den
frivillige leegger hos jer. Hvor ofte
forventes det at den frivillige kommer?
Hvor mange timer skal der laegges hver
gang? Er der fleksibilitet i opgaverne?
Er der tale om tidsafgreensede opgaver,
eller har | forventninger om et
leengerevarende engagement?

Beskriv, hvad | kan tilbyde den frivillige
til gengeeld for personens tid. Det kan
f.eks. veere tilgang til et feellesskab,
netveerk, lzering og kendskab til jeres
malgruppe, viden og/eller muligheder
for at udvikle sne evner inden for et
bestemt omrade.



Opgaver og kompetencer - Beskriv
opgaven de(n) frivillige skal varetage og
hvilke kompetencer, som er gode at
have for at kunne det

Beskriv de opgaver og aktiviteter, |
s@ger frivillige til, sd konkret som
muligt. Hvad gar opgaven ud pa, og
hvor kraeevende er den? | hvilket
omfang kan den frivillige selv definere
opgaven, eller hvordan opgaven Igses?
Hvad er den frivilliges rolle? Hvad
forventes det at den frivillige bidrager
med til jeres forening? Hvordan
oplaerer og stgtter | nye frivillige?
Beskrivelserne skal vaere konkrete, s
potentielle frivillige relativt let kan
vurdere, om foreningens opgaver og
aktiviteter matcher den frivilliges
interesser og kompetencer.

Hvilke feerdigheder er gode at have? Er
det f.eks. vigtigt at veere lyttende,
kende malgruppen, veere kreativ, have
politisk forstaelse eller forma at teende
bal? Beskrivelsen er ikke en facitliste,
men potentielle frivillige skal kunne
afkode, om de har (nogle af) de
feerdigheder eller kompetencer, |
efterspgrger.

3. Kvalificer beskrivelserne

Bed nu deltagerne om at ga hen til et
nyt tema. Leeg op til at der dannes nye
grupper og er der et tema som ingen
endnu har drgftet sa opfodre nogle til
at ga derhen.
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Deltagerne far igen ca. 15 min og skal
Nu laese hvad en tidligere gruppe har
skrevet og herefter ssmmen kvalificere
dette og evt. uddybe, udfordre eller
tilfgje.

4. Praesenter og konkluder

Saml jer og lad en repraesentant fra
hvert tema praessentere hvad de er naet
frem til og om der evt. er noget der er
tvivl om eller sveert at beskrive.

Resten af deltagerne giver feedback og
facilitatoren hjeelper med at konkludere
hvad der er vigtigst at fa med i hver
beskrivelse.

5. Skriv ned og saml op

Det kan veere en god ide at fa skrevet
beskrivelserne ind elektronisk allerede
under praesentationerne, eller
umiddelbart efter, sd | bade har det
som en analyse til jer selv, men ogsa
som et baggrundsmateriale i kan bruge
i kormmunikationen med potentielle
frivillige.

Afslut gerne med at aftale netop hvad |
gnsker at bruge analysen til og hvem
der er eventuelt er ansvarlig for det.



VZERKTOJ:

FORM DIT FAELLESSKAB

AR [ BRUG FOR AT UDWVIPRIE ELLER
UDWVIKLE JERES RDELUT/AGELIESFORMIERY

Et godt rum til Flipovers eller

d= 00 =
120 minutter 5-10 personer EEE' igg;tgljdog E%m Zggﬁttstj(s);ter

Formal

"Alle kan veere med"” — sadan siger
foreninger ofte, men det opleves ikke
altid sadan for nye potentielle frivillige.

Med dette veerktgj, far | en guide til
kaste et kritisk blik pa faellesskabets
abenhed.

Handler jeres rekrutteringsudfordringer
kun om, at unge ikke kender godt nok
til jeres tilbud? Eller er der maske nogle
"usynlige barriere” for nogle
malgrupper?

At ggre foreningen og feellesskabet
mere inkluderende og mangfoldigt for
nye malgrupper kan vaere en
rekrutteringsstrategi i sig selv, men det
kraever en analytisk tilgang.

Dette veerktgj hjeelper med at analysere
hvem der er "underrepraesenterede”
malgrupper hos jer og hvordan | maske
kan sendre pa noget i jeres eget
feellesskab, sa flere kan vaere med.

Under-
repraesentation
— hvad betyder
det?

gulvplads evt. post it's.

/ Nar vi taler om \
underrepraesenterede grupper i

vores foreninger, betyder det at
vores samlede gruppe af
medlemmer og frivillige ikke svarer
til den almindelige
sammensaetning af mennesker |
befolkningen. De grupper, der er
underrepraesenterede er mindre
tilstede i foreningen end i
samfundet generelt. Det er
interessant, fordi det betyder, at
foreningsfeellesskabet er mindre
mangfoldigt (pa alle mulige
parametre) end det omgivende
samfund.

| den enkelte forening vil der
naesten altid veere grupper, som

slet ikke eller i mindre grad er
repraesenterede i foreningen, og
der ligger et stort potentiale i at

undersgge hvordan man som
forening kan abne sig op og blive

mere attraktiv og tilgeengelig for
nye grupper.




Sadan bruges vaerktgjet

Veerktgjet er szerligt velegnet, hvis | har
mod pa at fa frivillige med som maske
skiller sig ud fra dem | allerede har med.

Det kreever ogsa at | er klar p3d at lave
en indledede analyse af, hvordan jeres
feellesskab er ssmmensat, med henblik
pa evt. at eendre maden i former jeres
feellesskab.

At bruge underrepraesentation som en
analyseparameter, kan i mange tilfeelde
ggre det nemmere at tale abent og
fordomsfrit oom manglende integration
og mangfoldighed i et feellesskab.

Analysen kan laves af en bestyrelse eller
andre som har mulighed for at andre
som har mulighed for at skabe
forandring i jeres faellesskab. | kan evt.
0gsa invitere gaester med som kan
bidrage med et perspektiv udefra.

Det kan evt. veere en god idé at
involvere en konsulent fra foreningen,
eller anden som kan veere facilitator af
processen, og evt. stille de udfordrende
spgrgsmal, sa de gvrige deltagere kan
koncentrere sig om at drgfte og svare
pa disse.

Tanken er at | ssmmen kan gge
forstaelsen for hvordan feellesskabet
kan opfattes af andre og dermed blive
klogere p3, hvordan | kan nd ud til
endnu flere.

Fglgende er et forslag til hvordan
modellen vaerktgjet kan bruges, men
det kan fint ggre pa andre made ogsa.
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1. Praesenter gvelsen og hvad | vil
bruge den til

| kan f.eks. forteelle fglgende:

Form dit feellesskab-gvelsen gar ud pa
at kigge pa egen organisation og
kortleegge, hvordan vores aktiviteter og
mader at mgdes p3a, kan rumme eller
ekskludere forskellige malgrupper som
vi egentlig gerne vil na ud til.

Grundleeggende handler det om at
identificere, hvem der er
underrepraesenteret i vores feellesskab.
Er der f.eks. over- eller
underrepraesentation af et kgn, etnisk
og/eller kulturel baggrund, eller
personer uden funktionsvariationer.

Herefter skal vi undersgge hvad der kan
forhindre evt. underrepraesenterede
grupper, i at veere med hos os — er der
nogle barriere, vi kan aendre pa.

2. Opvarmningsgvelse hvem er vi?

Bed deltagerne stille sig op. De skal nu
forestille sig selv som en dominobrik og
se de kan lave en cirkel, ved at dele
karakteristika de har til feelles.

En stiller sig maske op og siger "jeg bor
i en lejlighed”, en anden som ogsa gar
det kan stille sig ved siden af og sige
"det g@r jeg ogsa - og jeg er vegetar”.
En der ogsa er vegetar kan s3 stille sig
ved siden af — og tilfgje noget om dem
selv. Men er der ikke andre vegetarer
ma personen der var det finde en ny
"karakteristika” at dele, som der sa
maske er en anden der kan knytte sig
til. . Den sidste person der stiller sig skal
forsgge at lukke cirklen med den fgrste
ved at finde noget de har til faelles.



Efter gvelsen kan facilitatoren fa
gruppen til at reflektere over fglgende;

- Hvordan opleves det at have noget
til feelles?/Hvordan opleves det ikke
at have noget til faelles?

- Hvilken type karakteristika delte | —
er noget nemmere at dele end andet
og hvorfor?

Tanken med opvarmningsgvelsen er
bade at fa gje pa hvor ens | maske er i
jeres feellesskab, men ogsa hvordan at
det som samler nogen, ogsa kan
udelukke andre - og at det kan vaere
mange falelser forbundet med at blive
vurderet ud fra diverse karakteristika.

Dette er ogsa veerd at vaere
opmaerksom pa nar vi taler om
underrepraesenterede grupper.

3. Hvem er underrepraesenterede i
vores faellesskab?

Med udgangspunkt i ovenstaende
gvelse, kan | maske starte med at
spgrge jer selv; hvordan ser de typiske
frivillige ud hos 0s? Hvilke karakteristika
ville vi kunne have naevnt som de fleste
kunne tilslutte sig?

Og herefter stille jer selv spgrgsmalene;

Hvilke karakteristika ville fa kunne
tilslutte sig? Og hvilke malgrupper,
som vi gerne Vil rekruttere til vores
feellesskab, er i dag
underrepraesenteret?
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Lav det gerne som en slags brainstorm
og skriv svarene pa to plancher.. Den
ene planche beskriver den typiske
frivillige hos jer, den anden den
atypiske.

Se p3d svarene pa 1. planche - og spgrg
jer selv:

Hvilke af de nsevnte karakteristika er
absolut ngdvendige for at kunne
bidrage hos jer? (saet evt. en streg
under disse) Og hvorfor?

Se pa 2. planche og sparg jer selv:

Er der nogle af de karakteristika som
direkte betyder man ikke kan bidrage
hos jer? (seet evt. en streg under disse)
Hvis ja — hvorfor? Strider det direkte
mod jeres sag, eller handler det mere
om omstaendigheder og evt. barriere?

4, Hvad former vores feaellesskab?

Naeste trin er at se pa jeres faellesskab.
Hvilke karakteristika former det?

- Hvilke formal/idéer er jeres
feellesskab baseret pa?

- Hvilke typer aktiviteter er typiske for
jeres feellesskab?

- Hvordan organiserei jer og er
sammen som feellesskab?

Lav det igen gerne som en feelles
brainstorm og skriv svarene pa en
planche..

Spgrg sa jer selv giver jeres aktiviteter
og organisering/feellesskabsform
tilstraekkelige mulighedsrum for at de
underrepraesenterede gruppen kan
veere en del af faellesskabet?

Og hvis ikke er det sa noget |
meningsfuldt kan aendre pa?



5. Udbrede eller udvikle faellesskabet?

Sidste del er at konkludere pa jeres
analyse og veelge hvilke
rekrutteringsstrategi | vil arbejde videre
med.

Hvis | vurderer at underrepraesenterede
grupper sagtens kan indgad i jeres
feellesskab som det er formet nu, uden
at opleve barriere, sa skal | arbejde pa at
udbrede jeres fxellesskab.

En god rekrutteringsstrategi vil veere at
gge kendskabet til jeres faellesskabet
blandt nye malgrupper, for at skabe et
mere mangfoldig faellesskab. Her er
kommunikation og det der kan kaldes
"kampagnestrategien” en god tilgang.
Lees mere om den i artiklen med
rekrutteringsveerktgijer.

Hvis | vurderer at maden jeres
feellesskab er formet, kan afholde nogle
malgrupper fra at deltage i jeres
feellesskab, sa vil det give mening at
arbejde pa at udvikle jeres feellesskab.

En god made at inkludere flere frivillige
i faellesskabet vil veere, at udvikle jeres
feellesskab, sa | bedre kan rumme nye
malgrupper.

Her kan | arbejde videre — med hvilke
former for deltagelse (fremfor hvilke
personer) der er underrepraesenteret i
faellesskabet. Hvilke barriere skaber det
for underrepraesenterede grupper?

Det kan f.eks. veere, at de aktiviteter
foreningen afholder altid kraever en
funktionsdygtig krop, eller at maden |
mgdes pa i foreningen krasver, at man
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altid har mulighed for at mgdes pa et
bestemt tidspunkt.

Spgrg jer selv er der tiltag vi kan ggre,
for at udvikle vores faellesskab og
dermed inkludere flere frivillige? Kan vi
invitere nogle ind der kan ggre os
klogere, kan vi finde pa nogle ideer at
teste af?

Maske har | ogsa faet gje pa nogle
karakteristika/vaerdier/formater som er
saerligt som er vigtige for jeres
feellesskab. Dem skal | holde fast i — ved
at tydeligggre dem kan | bruge dem i
jeres rekruttering, og som introduktion
til nye frivillige, sa de har lettere ved at
navigere i feellesskabet.

/ Baggrund for gvelsen \

"Alle skal ikke vaere med i alle
feellesskaber, men der skal vaere
feellesskaber for alle”. Sadan lyder
den fgrste faellesskabspointe fra
videns opsamlingen fra Dansk
Ungdoms Feellesrads
inklusionsprojekt "Alle Unge Med i
Feellesskabet”. Projektet Igb i
perioden 2019-2022 og var stgttet
af Tuborgfondet. Gennem
projektet leerte DUF og DUF's
medlemsorganisation en masse
om, hvordan organisationer kan
styrke unges mulighed for at blive
en del af et demokratisk
feellesskab. De gvrige
feellesskabspointer kan findes i
folderen 10 Feellesskabspointer.

Veerktgjet ovenfor er en lille del af
en stgrre model. Hvis
introduktionen ggr dig nysgerrig
pa mere, kan du hgre projektleder
Deniz Atan forteelle om modellen,
samt downloade en guide til
modellenisin helhed fra DUFs

k hjemmeside. /



https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Rekruttering_af_frivillige.pdf
https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Rekruttering_af_frivillige.pdf
https://duf.dk/artikel/de-10-faellesskabspointer

VZERKTOJ:

S/ET DET ST/AERKE HOLD

EA DE RETTE KOMPETENGCER MED OM BORD

2 x 60 minutter
+ individuel tid

Formal

(03¢}
m 3 - 8 personer

Dette veerktgj er egnet til at rekruttere
frivillige til specifikke grupper eller
poster. Det kan vaere en
udvalgsforperson eller en
sommerlejrchef, men vaerktgjet er
allerbedst egnet til at rekruttere til
opgaver som skal/kan Igse af et
"kollektiv" — altsa et hold, hvor det er
vigtigt at have en kombination af
forskellige profiler og kompetencer
repraesenteret.

Beskrivelsen tager udgangspunkt i, at
der skal rekrutteres til en bestyrelse. Er
det en anden type hold, er det vigtigt at
tilpasse bade kompetencekategorier og
maske ogsa maden de bruges pa.

Som ethvert andet hold, har en
bestyrelse brug for personer med
forskellige kompetencer, og ikke
mindst at kende hinandens
kompetencer, sa man kan saette dem
godti spil.

Vaerktgjet her, kan bruges til at danne
sig et overblik over hvilke kompetencer
jeres bestyrelse har og har brug for. Det
kan eksempelvis bruges op til et valg,
sa | bevidst kan forsgge at hverve
personer med de kompetencer | har
brug for. Og sa de potentielle
kandidater tydeligere kan se hvad de
kan bidrage med.
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Papir,
E‘l Rare steder at skriveredskaber og
I @I have samtaler evt.

computer/telefon

Det kan ogsa bruges nar holdet er sat i
bestyrelsen, sa | laerer hinanden bedre
at kende og maske ogsa kan fa gje pa
hvem, der er mest oplagt til hvilke
opgaver, og om der er nogle opgaver |
kan fa brug for hjeelp fra andre til at
lpse.

Sadan bruges vaerktgjet

Tanken er at der nedszettes en lille
gruppe, med kendskab til foreningen,
som bevidst arbejder pa at fa fundet
gode kandidater til bestyrelsesposterne

Disse definere en reekke kompetencer
som er ngdvendige eller gode for at
kunne Igfte bestyrelsens opgave og
fylder demind i
"Kandidatkompetenceskemaet”.

Herefter starter arbejdet med at opsgge
mulige kandidater. Det kan bade vaere
de som allerede sidder i bestyrelsen og
genopstiller, det kan vaere nogle der
har meldt sig selv pa banen — men ogsa
gerne nogle | vurdere kunne vaere
interessante, som skal opfordres til at
overveje at stille op.

Nar der begynder at veere udfyldte
skemaer vil gruppen kunne danne sig
et overblik og se hvilke kompetencer
der maske endnu ikke er en kandidat
som har — og lede mere malrettet efter
det — maske for | gje pa en | slet ikke
havde teenkt pa for.



1. Onskelisten

Kategorierne i skemaet er udvalgt ud
fra hvad der ofte er af opgaverien
forenings bestyrelse, og dermed ogsa
brug for af kompetencer. | kan med
fordel se dem igennem og rette dem til,
sa de passer bedre til jeres specifikke
behov.

| kan f.eks. ggre det ved at tegne den
"ideelle” bestyrelsesmedlem pa et
papir. Og skriv sa alt det | drémmer om
vedkommende indeholder — i hovedet,
hjertet, fadderne og haenderne.

Spgrg f.eks. jer selv:
+ Hvad er de kloge pa? (viden/erfaring)
+ Hvad breender de for? (veerdier/ideer)

* Hvad er de gode til?
(ggren/handlinger)

* Hvordan er de sasmmen med andre?
(relationer/samarbejde)

Nar | har fyldt alt det pa | kunne gnske
jer, er det vigtigt at minde jer selv om at
det er et idealt — og ikke det | kan
forvente at hver enkelt kandidat, men
maske det summen af holdet kan
indeholde.

Vurder nu hvilket af dette er
"kompetencer” | kan og vil sgge efter.

Beslut sammen hvad der er
ngdvendigheder (need to have) og det
som vil vaere laekkert (nice to have). Er
der noget alle gerne skal kunne og
noget kun fa behgver kunne.

Tilpas jeres skema herefter.
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2. Opsgg og udfyld

Tag kontakt til dem som enten selv har
tilbudt sig eller | teenker kan bidrage til
holdet. Fortzel at | er optaget af at blive
klogere pa deres kompetencer, bade
for at sikre foreningen far en god
bestyrelse, men ogsa for at sikre at de
der sidder i bestyrelsen oplever at fa
opgaver de har lyst til og er gode til.

Tanken er at der udfyldes et skema for
hver kandidat. Det kan veaere en god idé
at ggre det ved at kandidaten bliver
interviewet af en fra "opstillings-
teamet”, som kan hjeelpe med at
bedgmme hvilket tal der skal angives,
da der er forskel pa hvor gode folk er til
at "rose” sig selv. Men det kan ogsa
sagtens vaere den bedste lgsning at
hver kandidat far lov at udfylde
skemaet selviro og fred.

Hvert spgrgsmal forholder sig bade til
erfaring, men ogsa interesse, da det kan
veere lige sa vigtigt at sikre sig at nogen
braender for en opgave, som at de er
gode til den. Det kan veere at en erfaren
type, bevidst gnsker at lave noget andet
i deres fritid end de ggr pa arbejde, eller
der kan veere et uerfarent talent som
haber at kunne blive mere erfaren
inden for et omrade gennem sit
frivillige virke.

For hvert spgrgsmal skrives et tal
mellem 0 og 3 —eller man kan angive
tallet med stjerner, el.lign.:

O:lingen grad, 1: | lav grad, 2: | nogen
grad, 3: | hgj grad

Det er vigtigt at det ggres klart for
kandidaterne at det ikke er
forventningen at nogen har "fuld
plade”, og at det er helt ok at veere
uerfaren, sa leenge man har lyst

til de opgaver der typisk

findes i en bestyrelse.



3. Saml op og konkluder

Det kan veaere en god ide at fordele
kontakten til de forskellige potentielle
kandidater mellem jer, og at aftale en
deadline for hvornar | skal have naet at
tale med dem.

Brug nu tid pa at sammenligne
svarene, med blik pa summen, fremfor
de enkelte personer.

Hvad far | gje pa — hvor star | steerkt,
hvilke kompetencer kan holdet komme
til at mangle?

Lav evt. en ny runde, hvor | szerligt
sgger efter personer som kan bidrage
med det.

Overvej ogsa om det giver mening at
dele skemaerne op til valget, sa
forsamlingen ogsa har det at vaelge ud
fra — eller om de evt. blot kan vaere en
stgtte til kandidaten nar de forteeller
hvad de gerne vil bidrage med.
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4 O

Hvor hgje krav kan vi stille til
frivillige?

Motivation til frivilligt engagement
kommer af mange ting, og en af
disse ting er tydelige rammer og

klarhed om forventninger. Det kan
kandidat-kompetenceveerktgjet

bidrage positivt til.

Samtidig kan vi med veerktgjet
komme til at skrue sa meget op for
krav og forventninger, at det
mindsker motivationen hos de
potentielle kandidater.

Vi skal minde os selv og hinanden
om, at det er frivilligt arbejde, og at
mange til daglig slas med at leve op
til en perfekthedskultur med utrolig

hgje krav.

Foreningslivet er og skal fortsat
kunne veaere et frirum fra nogle af de
praestationsfokuserede arenaer,
som vi ellers bevaeger sig i.

Her kan kandidat-
kompetenceveerktgjer komme til at
signalere endnu flere krav og
forventninger. Sa veer opmaerksom
pa, hvilket sprog | bruger om det, og
blgd det op, nar det bliver for skarpt,
professionaliseret eller formelt.

Leder vi efter en person med
kompetencer inden for
kommunikation, eller en person,
som er god til at lave TikTok-
videoer? Et tip kan, som her, veere at
veere konkret og preecis, sa kravene
ikke bliver blaest op i et urealistisk
niveau




S/=T PET SU/ERIKE ROLD
KANDIDAT-KOMPETENCE-SKEMA

Erfaring
Aktiviteter og arrangementer

| hvor hgj grad kender du foreningens aktiviteter og
arrangementer og har ideer til at udvikle dem?

Medlemmer og frivillighed

| hvor hgj grad har du kendskab til foreningens
medlemmer og interesse i at arbejde med frivillighed,
medlemsvaekst-, udvikling og trivsel

Ledelse og bestyrelse

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for
(forenings)ledelse og bestyrelsesarbejde?

@konomi og funding

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for
gkonomi og fundingopgaver?

Netvaerk og samarbejde

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for at
repraesentere en sag og arbejde internt og eksternt med
netvaerk og samarbejde?

Kommunikation og medier

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for
kommunikationsopgaver og forskellige medier?

Strategi og politik

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for at
udvikle strategier og arbejde politisk

Proces og forandring

| hvor hgj grad har du erfaring med og interesse for at lave
gode processer og skabe positiv forandring?
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Interesse



REKRUTTERING
AF FRIVILLIGE

EA FLERE ENGAGERET [ IERES FORENING

O O



METODER TIL REKRUTTERING

AF FRIVILLIGE

Rekruttering af frivillige er et tema som
fylder meget for mange foreninger, og
flere organisationer og vidensaktgrer
har udviklet speendende og relevant
materiale til det. Vi vil her praesentere
nogle vaerktgjer til at rekruttere
frivillige, inspireret af rekrutteringsviden
og -veerktgjer fra Center for Frivilligt
Socialt Arbejde (CFSA).

CFSA har i deres MATCH-projekt
papeget, at vi, nar vi gnsker at
rekruttere, skal fokusere pa samspillet
mellem vores organisationsmiljg og de
frivillige vi gnsker at na - fremfor kun pa
de frivillige.

Det kraever en indledende analyse af,
matchet mellem organisationens
behov, den aktuelle opgave og de
frivillige, vi gerne vil rekruttere.

e Laese mere om, hvordan | kan
analysere jer frem til det rette
MATCH i DUF's analyseveaerktgj.
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Nar | har haft en samtale om hvorfor og
hvem | gnsker at rekruttere, kommer
spgrgsmalet om hvordan. Der er
nemlig stor forskel pa, hvad der er den
bedste rekrutteringsstrategi, alt efter
jeres forenings ressourcer, beliggenhed
og ikke mindst hvilke malgrupper, |
gnsker at na.

Tilgange til rekruttering

CFSA fremlaegger i deres
rekrutteringshandbog "Fa Frivillige” to
overordnede tilgange til rekruttering;
Netvaerksmetoden og
kampagnemetoden.

De to metoder kan ses som arketyper
for forskellige mader at tilga
rekrutteringsopgaven, for selvfglgelig
kan man ogsa lave en blanding af de to.
Det kan dog veere en hjzelp til
rekrutteringsarbejdet at ggre sig
bevidst om, hvilken metode | saerligt
gnsker at anvende, for at ggre jeres
rekruttering sa bevidst som muligt.


https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Frivilliganalyse.pdf

Netvaerksmetoden til rekruttering
Netveerksmetoden tager
udgangspunkt i jeres organisations
eksisterende netvaerk, og kraever som
regel faerre organisatoriske ressourcer
end kampagnemetoden, idet | ikke skal
na lige sa langt ud med jeres
kommunikation.

Fordele ved netvaerksmetoden er
desuden, at nye frivillige muligvis
allerede har et kendskab til jeres formal
og tilbud. Ulemper kan veere, at de
frivilliges profiler kan blive meget ens,
nar rekrutteringen sker i det samme
sociale miljg, ligesom metoden kan
vaere meget personafhaengig og
potentielt sarbar, hvis en frivillig med et
godt netveerk stopper.

Kampagnemetoden til rekruttering
Kampagnemetoden er en metode, hvor
| kan na ud til flere potentielle frivillige
end ved netvaerksmetoden, idet | her
fokuserer pa ekstern kommunikation
via f.eks. sociale medier, annoncer mv.

Tilgangen vil ofte kraeve flere ressourcer
end netveerksmetoden, ligesom der
kan veere behov for en vis grad af
kommunikationskompetencer i
organisationen, for at metoden skal
veere effektiv.

Kampagnemetoden er ofte relevanti
stgrre byomrader hvor der er mange
potentielle frivillige, mens
netvaerksmetoden kan vaere mere
brugbar i mindre byer og lokalsamfund.
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Uanset om | benytter jer af kampagne-
eller netvaerksmetoden er det relevant
at stille jer selv spgrgsmalet:

Hvad skal | fokusere pa i jeres
kommunikation til de potentielle
frivillige? Er det vigtigt at lsegge vaegt
pa, hvad foreningen star for, eller i
hgjere grad hvilke kompetencer man
kan fa ud af at vaere frivillig hos jer?

Vaerktgjer

Find hjzelp til netvaerksmetoden,
kampagnemetoden og malrettet
kommunikation i disse tre veerktgjer:

Netvaerksgvelsen hjeelper jer til at
kortleegge jeres eget netveerk i
foreningen, og blive skarpe pa hvem |
kan raekke ud til og hvordan. @velsen er
udviklet af Center for Frivilligt Socialt
Arbejde.

Veerktgj til rekrutteringsopslag giver
inspiration til, hvor og hvordan | kan
lave et rekrutteringsopslag, som skal na
nye potentielle frivillige. Veerktgjet er
inspireret af KFUM og KFUK og er
saerligt relevant, hvis | gnsker at benytte
jer af kampagnemetoden, men kan
ogsa bruges til at reekke ud i eget
netvaerk.

Modellen over frivilligroller kan hjselpe
jer til at blive skarpere pa, hvordan
motivation kan knyttes til forskellige
frivilligroller, og dermed hvad | szerligt
kan leegge veegt pa | jeres
kommunikation,



VZERKTOJ:

NETV/ERKSOVELSE

FIND FRIVILLIGE VED AT BRUGE
JERES KONTAKTER ©G NETVAIRIK

45-75
minutter

Formal

Netvaerksgvelsen kan hjaelpe jer til at
kortleegge jeres eget netvaerk, og pa
den made fa et overblik over, hvem |
hver iszer og tilsammen har kendskab
til.

Kortleegningen kan bruges som en
arbejdsplan for jeres
rekrutteringsindsats, fordi den giver jer
en liste med konkrete personer, |
efterfglgende kan kontakte.

Vi anbefaler, at | laver gvelsen i
bestyrelsen eller i et

rekrutteringsudvalg, hvis | har sddan et.

Hvis | vil nd endnu bredere ud, kan |
holde en workshop med jeres
eksisterende frivillige for at fa flere
navne pa nye, potentielle frivillige i spil.

@velsen kan ogsa laves i
lokalforeningen og i aktivitetsgrupper,
der gerne vil have flere frivillige eller
flere deltagere i deres aktiviteter.

00 S
_O_@ 4 -15 personer E@l
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Post-its, stort
stykke papir og
kuglepenne
(Eller tavle
[feelles skaerm)

Et sted med et
bord, tavle eller
feelles skeerm.

%l

Sadan udferer | netvaerksgvelsen
Tegn fire cirkler uden pa hinanden pa
et stort stykke papir. Se eksempel pa
naeste side.

Del 1. Identificer relevante personer
uden for og inden for jeres netvaerk

1) Start med at notere personer eller
grupper af personer uden for jeres eget
netvaerk, som kunne vaere potentielle
frivillige i jeres forening (ukendte).

2) Noter dernaest i den midterste ring
bekendte relationer, som | ikke har en
personlig relation til, men som stadig er
en del af jeres netveerk. Disse personer
kan bade veaere potentielle frivillige for
jeres lokalafdeling eller personer, som
kan hjzelpe jer med at etablere kontakt
til de potentielle frivillige, | noterede
yderst (uden for eget netveerk).



3) Noter til slut i den inderste ring 4) Brug beskrivelserne i MATCH-gvelsen

kendte personer,som | har en personlig til at se, hvordan hvert af de navne, | har
relation til (Kendte relationer). Disse skrevet ned, matcher foreningens sag
personer er som udgangspunkt ikke de 0g opgaver, og hvordan personens
mest oplagte at spgrge, men personlige kompetencer og livsvilkar matcher
relationer kan hjeelpe med at etablere jeres forventninger. Hver gang der er et
kontakt til de potentielle frivillige, | match, noterer | navnet. Arbejd
noterede i den yderste ring (uden for eventuelt ssmmen to og to, sa | far
eget netveerk). sparring pa de personer, | sidder med.

Den eksisterende
frivilliggruppe

Kendte relationer

- Klassekammerat
- Kollega
- Familiemedlem

Bekendte relationer i
eget netvaerk

- Tidligere gymnasielaerer
-Venners venner
- Forzeldres venner

Ukendte udenfor eget

netvaerk

- Gymnasieeleverne pa det
lokale gymnasium

- Politisk interesserede

unge fra
ungdomsklubben

- Foreeldrene i
spejderklubben
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https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Frivilliganalyse.pdf

Del 2: Spgrg personerne (direkte), eller
lad andre i jeres netvaerk spgrge for jer
(indirekte)

1) Er der bekendte relationer i jeres eget
netvaerk, som kunne veere relevante
frivillige for jeres forening? (Direkte
kontakt).

2) Er der folk pa jeres papir, enten
kendte eller bekendte, som pa jeres
vegne kan opfordre ukendte uden for
jeres netveaerk til at blive frivillige for
jeres lokalforening? (Indirekte kontakt).

Del 3: Aftaler

Nar | er feerdige med at kortleegge og
matche jeres netveerk, aftaler I, hvem
der skal kontakte de navne, | nu har pa
jeres feelles liste. Husk, at det mest
effektive er at spgrge bekendte fremfor
naere venner. Derfor kan det vaere en
god ide at bytte lidt rundt pa navnene,
hvis nogle af dine naere venner f.eks. er
bekendte til andre i gruppen.
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| kan i feellesskab udarbejde et papir
med de vigtigste pointer, som | kan
bruge, nar | kontakter navnene pa
listen.

Papiret kan besvare spgrgsmal som:

« Hvad star jeres forening for, og hvem
ggr | en forskel for?

+ Hvilken opgave sgger | frivillige til, og
hvorfor spgrger | netop den person?

+ Hvad kan den, | kontakter, bidrage
med?

* Brug din egen historie. Fortael
hvorfor du selv er frivillig, og hvad det
giver dig at veere med.

* Hvilke interesser, erfaringer eller
kompetencer er gode at have for at
kunne Igse opgaven?

* Hvor meget tid kreever opgaven?
* Og hvad kan | tiloyde den frivillige?

 Hvad er det for et faellesskab, den
potentielle frivillige bliver en del af?

Det vigtigste er, at | kan seette ord pa,
hvorfor | ser et godt match mellem
jeres forening, opgaven og den
potentielle frivillige, | kontakter.



VZERKTOJ:

REKRUTTERINGSOPSLAG

SKAR TYPRELIGE MULIGREDER

OG FORVERNTNINGER

e o Al 1-5 personer
minutter m p

Formal

Nar | gnsker at na ud til potentielle
frivillige, er en stor del af rekrutteringen
ogsa en kommunikationsopgave.

Afhaengig af, hvor | forventer at kunne
na jeres malgruppe, kan det veere | skal
lave opslag pa sociale medier, pa lokale
uddannelsesinstitutioner, klubhuse
eller lignende.

Veerktgjet kan bruges til at lave jeres
eget opslag, nar | sgger nye frivillige
krzefter til jeres forening.

Husk dog, at den succesfulde
rekruttering er afhaengig af, at |
forinden har analyseret jer frem til,
hvilken malgruppe i gnsker at na og
hvorfor.

| kan finde inspiration til at indlede
rekrutteringsprocessen i
Analyseveerktgjet.

Det succesfulde rekrutteringsopslag vil
se meget forskelligt ud, alt afhaengigt af
organisationen, og den malgruppe |
gnsker at rekruttere. Vaerktgjet her skal
derfor ses som et udgangspunkt for,
hvordan | selv kan arbejde med det
gode rekrutteringsopslag.
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Computer

Et rart sted at el.lign. med
tale og skrive tekst- og

layoutprogam

Dette veerktgj er inspireret af Fairbar,
som er en del af KFUM og KFUK, og vi
bruger deres opslag "Skal du veere
frivillig pa Fairbar?” som eksempel.

. Skal du vaere frivillig pa Fairbar?

Fairbar er en non-profit café

\ QL‘ .oy B drevet af frivillige, og er del af
&\ X e %, KFUM og KFUK. Barens overskud
? \ gar til Local2Local, som er et

’ Y O Q \ partnerskab.me.d to lokale
O \ O - R4 YMCA-organisationer i Ukraine.
b LY L _sataa ge= Siden Ruslands invasion har
AR = ﬁ S ‘g : 2
A o= =" projektet faet storre fokus pa
nedhjaelp.

>

Som frivillig pa Fairbar forpligter du dig til 3 vagter om
maneden (5 timers varighed), hvor du laver kaffe, serverer ol
gor rent og tager godt imod vores mange gaester.

g

Ved siden at vagterne bliver du en del af et helt fantastisk
faellesskab. Vi medes hver fredag til fryaftensel, holder
filmaftener, fester, vinterbadning og meget mere.

7 Som frivillig far du:
* 20 procent rabat i baren
* Forplejning pa vagt
* En unik mulighed for at vaere en
del af et fantastisk faellesskab

8

Hvis du vil vaere en del af det seje
team af frivillige pa Fairbar, sa
skriv til koordinator@fairbar.dk




Sadan bruges vaerktgjet

Trin 1. Lokation for opslag

Det fgrste spargsmal | skal stille jer selv
er: Hvor jeres opslag skal haenge eller
slds op pd sociale medier?

Hvis | har analyseret jer frem til, at |
seerligt gnsker at na nye malgrupper,
skal | maske ikke lave opslag der, hvor |
plejer. Omvendt, hvis | gnsker at na
potentielle frivillige, som allerede har en
interesse i jeres aktiviteter, kan det
veere, | skal anvende jeres eksisterende
aktiviteter til at sprede budskabet.

Fairbars opslag haenger blandt andet
bag pa alle toiletdgre i cafeen i Aarhus,
hvor unge der besgger cafeen, vil stgde
pa det.

Trin 2: Formulering af opslag

Det vil selvfglgelig variere hvilke
informationer | har brug for at dele i
jeres opslag, og det er vigtigt at indhold
og form afspejler virkeligheden og
kulturen i jeres organisation.

Der er dog elementer, som det stort set
altid vil vaere vaesentligt at have med i
et frivilligopslag. Tjeklisten nedenfor
kan bruges til at sikre, at | overvejer de
vigtigste elementer, nar | skal formulere
jeres opslag.

Tjekliste til rekrutteringsopslag

Interesseskabende overskrift

Overskriften skal skabe nysgerrighed og indeholde hovedbudskabet

Kort om foreningen og det, | arbejder for

Forteel kort og preecist hvad jeres forening arbejder for (formal) og hvordan

Klar forventning

Veer tydelig om rammer og forventninger — f.eks. tidsforbrug, opgaver og hvordan man evt.

selv er med til at pavirke rollen og opgaverne

Udbytte for den frivillige

Hvad far den frivillige ud af at veere med? Tal ind i de primaere motivationer hos de frivillige

Seet ord pa hvilket feellesskab, man bliver en del af

Fremhaev feellesskabet

Tryghedirollen

Synliggar hvordan man far stgtte, bliver laert op, makkerordninger eller andre
understgttende funktioner, sa man ikke tror man skal std med et stort ansvar alene.

Klar opfordring til at tage naeste skridt

Veer tydelig omkring, hvordan man kommer i kontakt. Hvad er den naeste, konkrete

handling?

NB: Tilpas indhold og form, sa det afspejler virkeligheden og kultureni jeres

organisation.




VZERKTOJ:

MODEL OVER FRIVILLIGROLLER

BLIV KLaR OVER RVILKE ROLLER
| MANGLER [ JERES FORENING

30 -60
minutter

Formal

Modellen over frivilligroller er en
oversigt over seks frivilligroller, spredt
ud pa et spektrum mellem behov for
lidt/meget ledelse og fast/episodisk
engagement.

| kan bruge modellen til en samtale om,
hvilke frivilligroller, der fylder i jeres
forening, hvilke | har brug for at
fokusere pa i jeres rekruttering, og ikke
mindst hvordan | derudfra skal reekke
ud til dem. Snakken kan | tage i jeres
bestyrelse, pa jeres sekretariat, i
frivilliggruppen eller et
rekrutteringsudvalg.

Frivillige er meget forskellige, og vil
typisk ikke respondere ens pa f.eks.
rekrutteringsopslag, kampagner og
personlige henvendelser. Denne model
kan hjaelpe jer til at malrette jeres
kommunikation med fokus p3, hvad |
med fordel kan leegge vaegt p3,
afhaengig af hvilken frivilligrolle | gnsker
at rekruttere til.

(03¢} »
M 3 -15 personer
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Print af model

Et rart sted til Tegneredsaber
en samtale til at skrive pa
modellen.

Bemezerk, at det er roller og ikke
konkrete personer eller typer, modellen
henviser til. Konkrete personer kan
udfylde flere roller pa samme tid, og
over tid have lyst til at bidrage pa andre
mader i andre roller.

Frivilligrollemodellen er inspireret af
konsulenthuset Ingerfairs oversigt over
seks forskellige typer frivilligt
engagement. Den kan bruges pa
mange mader, men her praesenterer vi
modellen som et rekrutteringsvaerktgj,
der kan hjaelpe jer til at blive skarpe p3,
hvilke frivilligroller | savner i jeres
forening, og hvordan | skal raeekke ud til
dem.

(0] 23

Frivilligrollerne er selvfglgelig
arketyper, og | vil sikkert kunne
komme pa mange flere roller, ligesom
| maske ikke oplever at de alle passer

pa jeres forening. Brug modellen som
et redskab til at fa et feelles sprog i
jeres rekrutteringsproces, og prgv at
se udover, at modellen ikke passer
perfekt —eller lav jeres egen version,
som passer bedre til jeres virkelighed.




Sadan bruges vaerktgjet

Print modellen ud (naeste side), og
besvar sammen nedenstaende
spgrgsmal. Seet gerne minimum en
halv time af til snakken, men | kan
sagtens bruge laengere tid. Det er en
god ide at have tegneredskaber, sa |
kan lave cirkler om de relevante
frivilligroller, og i det hele taget tegne
og skrive pa modellen.

1. Hvordan optraeder de seks
forskellige roller i vores forening?
Hvad motiverer dem?

2. Kom med konkrete eksempler og
skriv det ned.

3. Hvilke af rollerne vil vi iseer gerne
rekruttere til lige nu?

4. Hvordan kan vi skeerpe vores
kommunikation, for at tale mere
direkte til frivillige, der kunne se sig
selvide roller?

5. Erder nogle af vores eksisterende
frivillige, som kunne have lyst til at
treede ind i de roller, vi har brug for
at beszette?
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Variationer

Modellen over frivilligroller kan ogsa
bruges til at arbejde med rekruttering
til bestyrelsen eller andre kerneroller.
Inden for en bestyrelse er der nemlig
ogsa brug for forskellige typer af bidrag,
og det kan modellen hjeelpe med at fa
blik for.

Modellen kan ogsa bruges til at tage en
samlet snak om, hvilke roller,
organisationen generelt har let,
medium og sveert ved at rekruttere —
evt. i de forskellige lag i organisationen.
Tiltreekker | f.eks. primaert en
malgruppe, der har lyst til at lave
sociale aktiviteter? Hvilke styrker giver
det? Hvilke ulemper? Hvordan kan det
mon vaere, at det er sddan? Hvad har |
brug for at styrke? Osv.
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DEN GODE
MOD TA GELSE

V/AERIKT@I BEVIDST WASRUTSKAE




HVORFOR EN GOD
MODTAGELSE ER VIGTIG

Modtagelse er grundlag for
engagement

Nar | har formaet at fa nogle nye med i
foreningen, er modtagelsen ngglen til
et leengerevarende engagement. Dette
geelder, om det er nye der kommer for
forste gang, eller en erfaren frivillig der
tager en ny rolle pa sig.

Hvis man oplever at blive godt
modtaget, lyttet til, og at man har
betydning for foreningen og
feellesskabet, er chancen for, at man
kommer igen eller varetager en opgave
i leengere tid vaesentlig stagrre.

Et sjovt tankeeksperiment kan veere,
selv at teenke tilbage pa sit forste mgde
med organisationen:

Hvordan blev du modtaget i
feellesskabet? Hvad vakte dit
engagement og motivation for at
engagere dig i foreningen? Hvad var
det der gjorde, at du kom igen?

Modtagelsen er ret afggrende for,
hvordan ens eventuelle videre
engagement i foreninger bliver.

Den gode modtagelse, handler ikke
kun om det fgrste mgde med
feellesskabet, men ogsa hvordan
foreningen fglger op i den fgrste tid |
foreningen.

Det er afggrende, at
der er nogen som
tager ansvar for at

reekke ud og fglge op
med dem, der har
veeret til et enkelt

arrangement eller
mgde.
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Inklusion i foreningens kultur

Tit kan der vaere mange ting i en
forening, som er indforstaet og internt:
Forkortelser vi bruger med den stgrste
selvfglge, humor vi har tillagt os, ritualer
og traditioner vi altid fglger. Sa laenge
alle er trygge, er der ikke noget i vejen
med at veere interne — det bygger
identitet og sammenhold. Men det kan
opleves ekskluderende, hvis man som
ny ikke forstar det, der foregar.

Derfor er det vigtigt at have for gje,
hvordan nye bliver inkluderet i
foreningen, men ogsa hvordan
foreningen tager imod og bruger de
nyes kompetencer og erfaringer.
Maske kan | lzere noget nyt om jer selv
og jeres feellesskab, ved at bruge nye
som en ressource og blive inspireret af
deres inputs.

Veaerktgjer

Her er et bud pa to veerktgjer, der kan
inspirere jer til at skabe den gode
modtagelse for frivillige i foreningen:

* Veertskab er en metode for at
synligggre hvem, der har ansvar for
at tage godt imod og vaere dem, der
spgrger og forklarer. Der er mange
gode eksempler pa at arbejde med
veertskab fra DUFs medlems-
organisationer og pa de naeste sider
henvisestil nogle eksempler.

+ Introprogram er en made at
systematisere den gode velkomst pa.
Her far | inspiration til at strukturere
jeres introprogram og overveje hvad
nye skal introduceres for, pa hvilket
tidspunkt og hvem der har ansvar for
hvad.




VZERKTOJ:

DET BEVIDSTE V/AERTSKAB

GV ERN VARM VELKOMST L NNE FRIVILLIGE

60 - 120
minutter

Formal

Godt veertskab handler om at skabe en
imgdekommende atmosfaere og de
bedste forudsaetninger for, at alle fgler
sig velkomne og godt tilpas.

(o))
m 2 - 5 personer

| en rekrutteringssammenhaeng
handler det isser om at nye fgler sig
velkomne. De skal hjaelpes pa vej, sa de
taler med nogle frivillige, ved hvad de
skal og hvem de kan ga til med
spargsmal eller usikkerhed.

Ultimativt er habet, at de far lyst til at
komme igen og igen.

Tal fra Epinion for DG, DIF og Bevaeg
dig for livet fra 2023 viser, at 25% af
medlemmer som ikke engagerer sig i
en forening, giver samme begrundelse,
for hvorfor de ikke er frivillige:

De er ikke blevet spurgt, eller ved ikke
hvordan de skal kommme i gang.

Den gode nyhed er, at det kan vi nemt
ggre noget ved. Fx ved at tydeligggre
hvordan man kan engagere sig
yderligere i faellesskabet og ved ikke
skal vaere bange for at spgrge om
nogen Vil vaere med.

Et fokus pa veertskab kan veere et godt
veerktgj til dette. Formalet er at byde
alle nye godt velkommen i foreningen
og tydeligggre, hvem der har ansvaret
for dette.
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E%m Skriveveerktgjer

Egﬁl Et rart sted at

Sadan bruges vaerktgjet

At have et fokus pa veertskab
indebaerer at aftale hvem, der har et
seerligt ansvar for at byde nye godt
velkommen og veere opmaerksomme
pa, hvordan nye har det Igbende.

Det kan veere, at der til ethvert
arrangement f.eks. er to personer, der
er veerter. De kan have til opgave at
vaere opmaerksomme pa, hvem der
deltager for fgrste gang, eller er relativt
nye i faellesskabet, og sgrge for at de
har en god oplevelse.

For at blive helt tydelige og praecise
omkring vaertsrollen, kan | overveje de
felgende spgrgsmal.

Hvordan klseder man vaerten pa til
opgaven?

Beskriv i korte traek, hvad rollen
indebazerer og hvad man konkret skal
ggre —f.eks. pa bagsiden af en badge, i
en lille flyer, eller fortzel det mundtligt.
Se naeste side for inspiration til veertens
konkrete opgaver.

Hvilket rum, skal veerten bidrage til at
skabe?

Overvej hvilket rum og stemning, |
gerne Vil skabe. F.eks. dbent,
inkluderende, trygt, uformelt, energisk
eller hvad der nu passer pa jer.



Hvad skal vaerten konkret ggre?
Vaerten kan have forskellige opgaver,
og det skal passe til foreningen og den
specifikke aktivitet, mgde eller
arrangement.

Her er inspiration til hvilket ansvar en
vaert kan have:

« Oplys den vigtigste information!
Sgrg for at nye far det vigtigste at
vide om foreningen og/eller
arrangementet de er til. Dette kan
vaere mundtligt, gennem en flyer,
handbog eller lignende.

Sgrg for vaerterne er bevidste om,
hvilken viden der er vigtigt nye far pa
det fgrste mgde.

- Tag socialt ansvar!
Tag et socialt ansvar for at nye
frivillige bliver inddraget. Her er det
vigtigt at veere intentionelt
imgdekommende — ga over til de
nye, og inkluder dem i samtalen og
aktiviteterne.

« Spgrg ind!
Spgrg ind til hvorfor den nye er der.
Hvordan har de fundet jeres
feellesskab og hvad er deres
motivation for at deltage?
Dette kan hjzelpe til at identificere
hvilke opgaver/arrangementer der
kan veere gode at invitere den nye til.

TIPS!

| kan overveje,

om det kan give mening at
bruge tryghedsveerter, hvis | har

dem.

For nogle kan dette fungere godt,
mens det i andre kontekster ikke

giver mening.

« Inkluder!
Inkluder nye og opfordre dem til at
komme igen.
Her er et godt greb eksplicit at
invitere den frivillige til det naeste
arrangement/mgde — og understrege
at deres tilstedeveerelse vil vaere et
positivt bidrag!

- Sig peent farvel!
Tag god afsked med den nye, og
fortael at | gleeder jer til at se dem
igen naeste gang.
Sparg her gerne ogsa ind til hvordan
oplevelsen har veeret og hvad de ser
frem til. P4 denne made far | indsigt i
hvordan i bedst inddrager den nye
fremadrettet.

« Fglg op!
Kontakt deltagerne efter
arrangementet/mgdet og lade dem
vide, at de blev set, at | var glade for
deres deltagelse, og at | haber de
kommer med til naeste arrangement.
Giv dem gerne konkret information
om naeste mg@det, sa det kan komme
i kalenderen med det samme.

Giv gerne veerten en makker de kan
tale med ovenstdende om, bade fgr og
efter velkomsten, sa de ikke fgler sig
alene med ansvaret.

Nogle foreninger
har haft succes med at
gore vaertskabsrollen
meget eksplicit, fx ved
at baere en badge eller

en seerlig t-shirt.
Det er med, til at skabe
tryghed og tydelighed

for deltagerne.

Under alle omsteendigheder er det
en god idé, at veerterne kender
foreningens samveerspolitik og ved,
hvor de kan ga hen, hvis de bliver
kontaktet om fx
greenseoverskridende
adfaerd eller andet.
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VZERKTOJ:

UDVIKL ET INTROPROGRAM

SKAB GODIE RAMIMIER FOR AT
(B RNYE FRIVILLIGE MED OM EBORD

&/ 00
60 - 120
minutter 2 -5 personer

Formal

Det primaere formal med et
introprogram er at give nye
medlemmer og frivillige en god start pa
deres foreningsengagement. Det
handler om at de fgler sig godt taget
imod og bliver leengere i foreningen.

Introprogammet skal gerne sikre, at nye
far relevant information om foreningen
pa en systematisk made, hvor der
hverken kommmer for meget eller for lidt
pa samme tid. Det kraever at | pa
forhnand gennemteaenker hvilke omrader
og aspekter ved foreningen, | gerne vil
introducere nye medlemmer og
frivillige for. Dette kan ogsa give jer et
bedre overblik over eget faellesskab,

< . Skrivevaerktgj
[l Et rart sted til . J a
Reflektionsspgrgsmalene
I samtale N .
pa de naeste sider.

En gemt perle ved at udvikle et
introforlgb kan derved veere, at
foreningen far et bedre overblik over
eget virke og maske endda leerer noget
om sig selv.

Sadan bruges vaerktgjet

Et introprogram eller et introforlgb kan
se ud pa mange forskellige mader og
det er vigtigt, at det er tilpasset
foreningens egen kontekst og
virkelighed.

For at skreeddersy et introprogram til
jeres forening, kan | med fordel tage
udgangspunkt i foreningstrekanten
nedenunder, som tager jer hele vejen
rundtom jeres forening.

FORENINGSTREKANTEN

Faellesskab /
organisering

Idé

Aktivitet



Indhold i et introprogram

Herunder forklares de forskellige
elementer i foreningstrekanten og
stilles nogle refleksionsspargsmal, som
kan hjeelpe jer med at strukturere et
godt introprogram.

Idé

Dette omhandler foreningens formal
og vision. Jeres formalsparagraf kan
veere et godt udgangspunkt, men
udfold det gerne mere.

Refleksionsspagrgsmal

+ Hvad er det vigtigste omkring jeres
formal og idé som | gnsker, at nye
medlemmer skal praesenteres for,
nar de treeder ind i jeres faellesskab?

* Hvad er foreningens
eksistensberettigelse?

* Hvorfor er det vigtigt, det | laver?

« Hvordan udlever | jeres formal i det
daglige?

* Hvilken rolle spiller nye medlemmer
og frivillige i forhold til at ggre
formalet til virkelighed?

* Hvilken forskel ggr man som frivillig i
jeres forening?

Aktiviteter
Dette omhandler de faktiske aktiviteter
foreningen udfgrer.

Her kan det ogsa give mening at give
indblik i, hvordan man kan fa nye
opgaver over tid og prgve kraefter med
noget andet i foreningen.
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Refleksionsspgrgsmal

» Hvilke aktiviteter er det vigtigt at
introducere nye medlemmer og
frivillige for?

* Hvad skal de kende til af faste
aktiviteter, kalender og arshjul?

» Hvornar er der faste mgder, hvilke
sociale begivenheder skal man
kende til?

* Hvor har man som frivillig selv
mulighed for at spille ind?

Faellesskab/organisering

Her handler det om at give nye
medlemmer og frivillige indsigt i,
hvordan foreningen er organiseret, og
hvad der ggr jer til et seerligt faellesskab.

Det kan ogsa omhandle sociale koder
og mader at veere sammen pa: Det kan
vaere introduktioner til den
demokratiske opbygning af
organisationen.

Refleksionsspgrgsmal
* Hvem beslutter hvad?

*» Hvor kan man selv veere med til at
pavirke? Hvilke frister er vigtige at
kende?

« Hvornar mgdes de forskellige
beslutningstagere?

* Har |l en samveerspolitik som
beskriver den gnskede adfeerd i
foreningen?

* Hvordan er | ssmmen til
foreningsarrangementer og
uformelle ssmmenkomster?

* Erder en saerlig form for humor, som
giver mening at seette ord pa?

* Hvilke forkortelser og begre-
ber bruges i foreningen?



Hvordan struktureres et
introprogram?

Nar | har defineret indholdet i jeres
introprogram, er det en god idé at
fastleegge en plan for implementering,
sa nye medlemmer og frivillige ikke
bliver overdynget med information.

Her kan | fx teenke gennem fglgende:

e Hvem har ansvar for at introducere
nye for hvad?

« Hvilken raekkefglge bliver
elementerne introduceret i?

* Hvad er det vigtigste at vide den
fgrste gang man mgader op til noget?
Det kan f.eks. veere noget om formal
og hvorfor foreningen er vigtig, og sa
kan alt det andet komme senere.

« Hvad er en typisk tidsplan for at fa
den relevante information?
Er det i Igbet af de f@grste to-tre
mgder/arrangementer, at man skal
have det hele at vide eller det fordelt
over det fgrste halve ar?

* Hvordan bliver det nye medlem eller
den nye frivillige introduceret for alle
elementernei et introprogram??
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Det kan ogsa veere en god ide at
overveje formatet for introprogrammet.

Man kan forteelle det hele mundtligt,
eller maske lave en lille introvideo eller
handbog. Dette vil de frivillige ogsa
kunne referere til senere, hvis de
glemmer noget.

Nogle foreninger har feelles
introweekender for alle nye i
organisationen, hvor fokus bade er pa
oplaering, information og pa sociale
aktiviteter og relationer, sa man hurtigt
lzerer andre at kende og far et
tilhgrsforhold til foreningen.









GODE PAUSER
I HVERDAGEN

FORDELE @G FORRINDRINGER
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LAD OP MED EN PAUSE

FVORIFOR RPAVSER [KARN
V/AERE TIL DIN/IERES FORDPEL

Kender du fglelsen af, at du har
arbejdet godt og koncentrereti en
time, men nu begynder du at skifte
mellem forskellige smaopgaver og
tjekker din telefon hvert andet minut?
Sa er det maske et tegn pa, at du
treenger til en pause. "Men det har jeg
ikke tid til, jeg skal bade na at skrive
min aflevering feerdig og svare pa nogle
mails fra bestyrelsen, inden jeg skal
vaere i lektiecaféen,” taeenker du maske.

Den gode nyhed er, at meget forskning
peger pa, at vi faktisk kan nd mere og fa
et bedre resultat, hvis vi husker at holde
pauser, nar hjernen begynder at
stemple ud, og vi mister
koncentrationen. Men gget
produktivitet er kun én ud af mange
fordele ved at holde pause. Pauser er

nemlig lidt af et mirakelmiddel, der kan:
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« Give os mere overskud

+ Ggre os mere friske

* Forbedre vores humgr

« Ggre os mindre stressede

+ @ge vores kreativitet

« Forbedre vores koncentration

Pauser skal dog ikke kun ses som et
vaerktgj til at blive mere effektiv for at
kunne producere mere pa den halve
tid. Det er ogsa vigtigt at huske at
stoppe op og lege en lille leg,
dagdrgmme eller ga en tur i naturen,
fordi det er rart og har veerdi i sig selv.

Men hvad er en god pause? Hvad kan
sta i vejen for at holde en pause? Og
hvordan bliver vi bedre til at holde
dem?



MIKROPAUSER | HVERDAGEN

SMA PAUSER KAN GERE EN STOR FORSKEL

Meget tyder pa, at mange af de positive
effekter ved pauser ikke kraever, at vi
holder fri en hel weekend, men blot at
vi bliver bedre til at holde sakaldte
mikropauser i Igbet af dagen.

En mikropause kan vare 2-10 minutter,

og selv sa kort et afbraek fra en aktivitet
kan @ge bade vores trivsel og energi til

at fortseette, hvor vi slap. Eksempler pa

mikropauser kunne veere:

Drik en kop kaffe eller te med fokus pa
hvad du smager, dufter, ser og maerker.

« Ga en tur eller to rundt om huset.

* Lav nogle simple
udstraekningsgvelser.

« Seetdig pa en baenk og kig ud i
luften.

* Snak med en ven eller medfrivillig.

* Laven legeller energizer med de
andre frivillige.

44

Selvom det kan virke kontraintuitivt at
stoppe op, nar man bade skal na at
treene, ringe til mormor, og forberede
traktortraek, kan det have gavnlige
effekter, der ggr resten af dagen
mindre uoverskuelig.

De rad og idéer til pauser, der kommer
pa de naeste sider, kan du bruge
konkret i dit frivillige engagement, men
du kan ogsa anvende dem pa andre
omrader af dit liv.



HVAD STOPPER DIG
FRA AT HOLDE EN PAUSE?

Hvis du sidder tilbage med en fglelse af,
at det jo lyder meget godt alt det med
pauser, men du ikke lige kan se dig selv
fa tid til det i din hverdag, sa er du ikke
alene. Der er nemlig masser af grunde
til, at det kan veere rigtig sveert at
prioritere pauserne, nar livet kgrer
derudaf. Nogle af de typiske grunde er:

Tidsfattigdom

Er defineret som fglelsen af konstant at
have for mange ting at lave og ikke nok
tid til at lave dem. Ifglge vores
Ungeanalyse 2023 oplever 23 % af de
adspurgte unge, at de ma nedprioritere
at slappe af, fordi de er for pressede og
f.eks. mangler tid.

Produktivitetsskam

Maske du er bange for, at du kommer
bagud med dine opgaver eller du fgler
dig doven og unyttig, hvis du holder
pauser fra dagens ggremal. |
Ungeanalysen 2023 svarer 46 %, at de er
helt eller delvist enige i, at hvis de laver
noget, som de ikke fgler "fgrer til

noget”, f.eks. slapper af, sa far de darlig
samvittighed.

Hgje forventninger fra andre

Hvis du oplever at andre, f.eks. foraeldre,
medfrivillige eller undervisere, har hgje
krav til hvad du skal na i Igbet af en dag,
kan det ogsa veere en barriere for at
prioritere pauserne.
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Pres

51 % af de unge adspurgte i vores
Ungeanalyse 2023, er helt eller delvist
enige i, at de ofte fgler sig sa pressede,
at det er sveert for dem at slappe af.
Maske genkender du fglelsen? Hvis det
er tilfeeldet, kan det veere en yderligere
stressfaktor aktivt at tage en pause og
derfor virke fristende at springe
pauserne over for at fa mere ud af
dagen. Men hvis du ggr det, risikerer du
at ende i en ond cirkel. Du bliver mere
sarbar over for pres og ender maske
med ikke at kunne na det ekstra, som
du ofrede pausen for — simpelthen fordi
din hjerne arbejder langsommere og
mindre effektivt, nar den ikke far et
break en gang imellem. At saette
pauser fgrst betyder, at vi har bade
energi og tid til at klare mere, selvom
det maske ikke altid fgles sadan lige nu
og her.

Alle disse grunde er helt reelle og fylder
meget i manges hverdag. En made at
forsgge at komme dem til livs er ved at
blive bevidst om dem og tale hgjt om
det med dine venner, familie eller
medfrivillige. Chancen for at andre har
det ligesom dig er stor, og hvis | taler
hgjt om det, kan det blive lettere at give
slip pa fglelsen af skam, nar du traekker
dig i 10 minutter, for at fa noget luft og
ro i hovedet.



5 SIMPLE INITIATIVER

GODE RAD TIL VELLYKKEDE

PAUVSER [ IVERD/AGER

Hvis du har faet lyst til at treene din
pausemuskel, kommer der her nogle
gode rad til, hvordan du sikrer dig, at du
holder gode pauser med rette laengde
og pa rette tidspunkt. Forskningen
peger nemlig p3, at en god pause
afhaenger af timingen af pausen, typen
af opgave du sidder med inden pausen,
hvilke aktiviteter du foretraekker, og
hvilken kultur der er for pauser pa
studiet, arbejdet eller i
frivilligorganisationen.

1. Start i det sma

Nar vi skal skabe en ny vane, er det
afggrende at seette realistiske mal, sa vi
far succesoplevelser frem for fiaskoer.
Derfor kan det veere en god idé i fgrste
omgang at beslutte dig for et realistisk
antal ekstra pauser, du vil tilfgje din
hverdag. Beslut dig f.eks. for at du den
naeste uge holder en ekstra pause i 10
minutter om for- og eftermiddagen,
hvor du laver noget, der ggr dig glad.

2. Saet en alarm, men snooze hvis du
er "in the zone”

Det kan veaere en god idé at arbejde
med skemalagte mikropauser, f.eks.
hver 45. minut, for at ggre pauser til en
ny vane i din hverdag. Men du skal ikke
veaere bleg for at springe en mikropause
over, hvis du er godt i gang med dine
opgave. Det tager tid at komme i dyb
koncentration, sa hvis det er lykkedes
dig, sa rid pa bglgen, indtil du maerker
koncentrationen forsvinde. Hold
derefter en velfortjent pause.

3. Planlaeg dine pauser afhaengigt af
opgaven

Forskellige typer af opgaver kraever
forskellige former for pause. Ved
opgaver, hvor | finder pa nye idéer til
kampagner eller sjove indslag til en
spejderlejr, kan mikropauser veere
gavnlige. De kan give et boost af ny
energi og seette endnu mere gang i de
kreative tanker. Hvis | arbejder med
rutinepraegede opgaver som
registrering af deltagere til et
arrangement eller opsaetning af et
evalueringsskema, kan | ogsa
eksperimentere med flere mikropauser.
Her kan korte pauser holde jeres fokus
skarpt og sikre, at | ikke laver smafejl i
de ensformige opgaver. Omvendt kan
laengere pauser vaere mere
hensigtsmaessige for opgaver, der
kraever dyb koncentration. En lang
pause giver dig mulighed for at
genoplade dine mentale ressourcer og
reducere fglelsen af mental traethed,
hvilket er seerligt vigtigt for opgaver,
der kraever fokuseret opmaerksomhed
over laengere tid.




4. Prgv dig frem og find den
pauseaktivitet, der passer til dig.

Nar det kommer til at vaelge den rigtige
pauseaktivitet, kan det vaere en god idé
at prgve sig lidt frem med forskellige
aktiviteter og finde ud af, hvad du far
mest ud af. Dette kan ofte afhaenge af,
hvilken aktivitet du har lavet, inden du
holder din pause. Nogle af de typiske
pauseaktiviteter, som forskning har
peget pa, med positive effekter, er:

Fysisk aktivitet

En kort gatur eller straekgvelser, kan
friggre spaendinger og give dig et
energiboost, samtidig med at det
forbedrer din blodcirkulation og dit
humgr.

Mental afslapning

Mindfulness, meditation eller blot at
sidde stille og lade dine tanker flyde frit,
kan hjzelpe med at reducere stress,
forbedre din mentale klarhed og give
dig en fglelse af ro og velveere.

Sociale pauser

Hvor du snakker om Igst og fast med
dine venner, medstuderende eller
medfrivillige, kan vaere med til at gge
folelsen af sammenhold, bidrage til
bedre stemning og mere problemfrit
samarbejde.

Kreative aktiviteter

At tegne eller spille musik, kan
stimulere din fantasi og fgre til nye
idéer og indsigter. Det kan ogsa veere
en leg eller en energizer, | laver i
feellesskab, som pa den made
kombinerer en social, kreativ og aktiv
pause.

B. Sluk for skaarmen

Sociale medier og telefonbrug kan
vaere en hurtig made at slappe af pa i
en pause, og forskning peger da ogsa
pa, at det kan gge vores fglelse af
tilknytning til venner og familie, hvis vi
bruger pauserne pa at besvare
beskeder. Men veer opmaerksom pa at
holde din skeermtid i skak, da
overdreven brug af sociale medier kan
pavirke din koncentrationsevne og give
dig en fglelse af udmattelse. Sgrg for at
finde en balance mellem at holde dig
opdateret og at give din hjerne en
pause fra skaermen.

Husk!
Der findes ikke rigtige eller forkerte mader at holde pauser pa, da det i hgj
grad afhaenger af individuelle preeferencer og behov. En god pause er en,
der giver os mulighed for at genoplade vores ressourcer og som kommer
pd et tidspunkt, hvor der reelt er brug for den. Det handler ikke kun om at
tage tid vaek fra opgaverne, men ogsd om at engagere sig i aktiviteter, der
reducerer stress og giver os ny energi.



TO V/ZAERKTOJER TIL AT
HOLDE BEDRE PAUSER

STYRKX RDIN PAUSEMUSKEL

Det er individuelt, hvornar vi har brug
for pauser, og hvad der fgles som en
god pause. | arbejdet med at blive
bedre til at tage pauser, kan det veere
en god idé at starte med at reflektere
over, hvad der udggr en god pause for
dig. Som hjzelp til at komme i gang
med denne refleksion kan du tage
udgangspunkt i de fglgende to
veerktgjer — pauseskyerne og
pausematrixen.

Hvis | brugerdem i jeres
foreningsarbejde, kan den enkeltes svar
bruges som pejlemaerke til, at | i
feellesskab kan blive skarpe pa, om der
er nogle ting, der skal aendres i jeres
organisation — sdsom omgivelser,
skemalagte feellespauser, kulturen
omkring pauser m.m. | kan med fordel
opfordre jeres frivillige til at lave et
fysisk ark med svarene fra
spgrgsmalene, de kan have liggende
ved deres plads eller et andet sted, der
er synligt for dem, nar de varetager
deres frivilligjob.

Pauseskyer

Pauseskyerne er teenkt som et vaerktgj,
der skal hjzelpe dig med at blive
opmeerksom pa, hvad du har brug for i
dine pauser for, at de er tilfredsstillende
og genopladende for dig. Det kan godt
variere afhaengigt af opgaver, tid pa
dagen, sociale sammenhaenge m.m.
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TO V/ZAERKTOJER TIL AT
HOLDE BEDRE PAUSER

SR RIRN PAUVSEMUSKEL

Pausematrix

Du kan lave en liste over typiske
pauseaktiviteter, du kan finde pa at lave.
Pauseaktiviteterne kan du indfgre i en
matrix afhaengig af, om de er nemme
eller sveere for dig at holde, og om de
giver eller tager af din energi. Det er
forskelligt fra person til person om man
far energi af at snakke med venner eller
bliver draenet af at rydde op. Udfyld den,
som du synes den passer til dig og brug
den som inspiration til, hvad der kan
vaere en god pause for dig afhaengigt af,
om du traenger til at breende noget
energi af eller f3 opladet dine batterier.

Matrixen kunne f.eks. se saledes ud:

Udfyld selv
pausematrixen
pa naeste side!

Pauser der giver energi
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TIL DE EKSTRA NYSGERRIGE

OM HIERNEN PA PAUSE «o Q
e

B

Nar man holder pause, sker der forskellige ting i hjernen. En a
bemeerkelsesvaerdige effekter er pausernes indvirkning pad vores
hjernebglger. Nar vi arbejder eller fokuserer intensivt pd en opgave,
producerer hjernen en hgj koncentration af betabglger, som er
forbundet med vagenhed og opmaerksomhed. Nar vi holder pause, kan
hjernen skifte til en tilstand med lavere betabglgeaktivitet og @get
alfabglgeaktivitet. Alfabglger er forbundet med en mere afslappet
tilstand og er knyttet til kreativitet og refleksion. Hvilket er evner, der
kan veaere brugbare i mange arbejdsopgaver. For at tilga disse
egenskaber, kan det altsd veere gavnligt at stoppe op og holde en
pause.

Derudover kan man ogsd opleve, at man i Igbet af en pause pludseligt
finder en Igsning pad et problem, der virkede ulgseligt, mens man sad i
dyb koncentration med opgaven. Det skyldes, at hjernen bestar af
komplekse netveerk af neuroner. Disse netvaerk understgtter forskellige
mentale processer og funktioner, herunder opgavelgsning,
hukommelse og kreativ taenkning. NAr vi koncentrerer os, aktiveres de
"opgaverelaterede netvaerk", som filtrerer distraktioner og tillader os at
fokusere pd en bestemt opgave. Nar vi derimod holder pause og mister
fokus, skifter vores hjerne til et andet netvaerk, der tillader dagdreamme
og adgang til dybere erindringer og kreativitet. | pauserne giver vi pa
den madde hjernen mulighed for at arbejde videre med problemet
ubevidst og tilgd viden i vores erindring, som det "opgaverelaterede
netvaerk” har sveerere ved at tilga. Pauser er sdledes ikke kun vigtige for
at undgd mental udmattelse, men de er ogsa afgarende for at fremme
kreativitet, problemlgsning og generel mental velveere.
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SKAB EN GOD
PAUSEKULTUR
I FORENINGEN

V/ERIKT@Y TIL AT MATCEHIE
AKTIVITETER 06 PAUSER

5




GOR PAUSEN NATURLIG

VORFOR RPAUSER ER VIGTIGE

Hvorfor holde pauser?

Pauser er noget, vi alle har behov for,
men mange af os er darlige til at
prioritere dem i en travl hverdag.
Pauserne er dog vigtige for vores trivsel,
engagement og kreativitet.

Det er dog ikke kun den enkelte
frivilliges ansvar at blive bedre til at
holde pause. Nar man er en forening
bestaende af engagerede frivillige, har |
sammen et ansvar for at ggde jorden
for en sund pausekultur hos jer.
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Gogr pausen til en naturlig del af
hverdagen i foreningen

Et vigtigt fgrste skridt pa vejen til at
holde bedre pauser er at tale hgjt om,
hvor vigtige og gavnlige pauser er. | en
frivillig forening kan det indebaere, at |
opfordrer og stgtter hinanden til at tage
regelmaessige pauser og ggr det klart,
at det er okay at tage en pause, nar
man har brug for det, og dagens
program tillader det. Det kan ogsa vaere
en god idé i faellesskab at reflektere
over, hvad der er en god pause for jer
hver isaer.



S TRINTIL EN

BEDRE PAUSEKULTUR

F@LG DENNE SLAGPLAN FOR AT FA PAUSERNE
IND [ JERES [FAELLES FORENINGSLIV

1) Tal:

Tal hgjt om, at det er vigtigt, at der er
plads til pauser. Seet det f.eks. pa
dagsordenen pa naeste mgde i
frivilliggruppen eller bestyrelsen. Det er
afggrende, at alle ved, det er okay at
sige, at man har brug for en pause.
Reflekter bade sammen og hver for sig
over, hvad der udggr en god pauser for
jer. I kan bruge gvelserne i bunden af
denne artikel som inspiration.

2) Lyt:

Hgr hvad der er gode pauser for dine
medfrivillige og bliv klog pa, hvornar de
kan have brug for en pause — pa den
made kan | blive bedre til hjeelpe
hinanden med at tage de ngdvendige
pauser og ggre det okay, at nogen har
brug for noget specifikt i deres pauser —
f.eks. at veere alene.

3) Indret:

Det kan ogsa veere en god idé at vende,
om der er noget i jeres fysiske
omgivelser, der skal vaere anderledes,
for at | kan ggre pauserne til en del af
jeres forening. Det kunne f.eks. vaere at |
indrettede et hjgrne med blgde mgbler
og planter, gjorde bedre plads til at lave
energizersi rummet eller blot mindede

hinanden om den fine park eller strand,
der er lige rundt om hjgrnet, som |
kunne udforske pa en gatur sammen
eller hver for sig.

4) Planlaeg:

Lav en plan for hvornar | holder pauser
afhaengig af foreningens aktiviteter og
dagligdag. | kan f.eks. aftale at | altid
holder 10 minutters pause efter 45
minutter aktivitet eller indleegge 5
minutters stilhed to gange i Igbet af et
langt m@de. Men veer opmaerksom p3,
at forskning peger p3, at pause-
autonomi er afggrende for, at man
opnar de mange positive effekter, der
er ved at holde pauser i Igbet af en dag.
Sgrg derfor for at give jeres frivillige
medbestemmelse ift. hvornar de holder
pause, og hvad de laver i deres pauser.

5) Synligggr:

Ggr jeres feelles aftaler synlige for alle.
Hvis | for eksempel har aftalt ikke at
bruge pauserne pa bestyrelsesmgdet til
at fortsaette "m@desnakken", sa skriv
det ned og haeng det op i rummet. Det
hjeelper alle med at huske og
respektere aftalerne.

Hold pause, nar | holder pause
Prav at undgaq, at pauserne bliver brugt pa uofficielle mader
om vigtige emner eller til at besvare mails. Generelt kan det
veere en god idé, at jeres pauser ogsd er pauser fra skaerme.
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TAL OM PAUSEN

EXSEMPLER PA AKTIVITETER, HVOR DET
ER VIGTIGT AT TALE OM PAUSER

Vi har hgrt fra flere af DUFs
medlemsorganisationer, at det kan
vaere en udfordring at sgrge for at
holde pauser og teenke pauser ind i de
forskellige aktiviteter. Nedenfor har vi
samlet en raekke eksempler pa
aktiviteter, hvor det kan vaere ekstra
vigtigt at tale om, hvornar og hvordan |
holder pause og husker hinanden p3 at
prioritere dem i programmet:

Weekend- eller ugelejre:

De frivillige, der star for at planlaegge
og afvikle lejre, laegger typisk en masse
energi i at sikre sig, det hele spiller op til
lejrstart. De er ogsa ofte pa 24/7
undervejs pa selve lejren. Det kan veaere
ekstremt hardt og resultere i, at nogle
frivillige ikke melder sig til at koordinere
lejr en anden gang. Snak med
hinanden om, hvordan | lasegger pauser
ind i lejrprogrammet, sa alle frivillige
har perioder uden ansvar. Snak ogsa
om, at det er okay som frivillig at sige
"jeg tager lige 10 minutter i solen”.

Bestyrelsesmgde/generalforsamling:

Ved store mgder med mange punkter
pa dagsordenen, kan det veere
fristende at skaere ned pa pauserne
eller droppe dem helt. Men pauserne
kan veere med til at genoplade hjernen,
sa man teenker mere klart og kreativt.

Valgkampsperiode:
| perioden op til en valgkamp er der

masser at ggre for et ungdomsparti, og
det kan fgles som en ngdvendighed at
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arbejde 24/7. Men isaer i disse perioder
kan det veere af afggrende betydning
for jeres feelles og individuelle trivsel, at
| opfordrer hinanden til at holde pauser.
Selv 10 minutter hist og her kan ggre en
kaeempe forskel for jeres motivation,
energiniveau og kreativitet.

Udvekslingsture til
partnerorganisation i udlandet:

P3 en studietur, der er lagt en masse
energii at planlaegge, kan det ligeledes
veere sveert at huske p3, at pauser i
programmet kan veere afggrende for at
alle (bade koordinatorer og deltagere)
trives og ikke bliver socialt udmattede
efter dag to.

Arbejdsdag/-weekend:

En arbejdsdag/-weekend kan baesre
praeg af, at man synes, man skal have
sa meget ud af den tid, der er sat af til
at bore, male, ggre rent og rydde op.
Hvis man sgrger for at indlaegge nogle
hyggelige pauser, sikrer man sig, at
flere melder sig til at give en hand med
en anden gang. Derudover kan det
ogsa veere fysisk hardt arbejde at
knokle pa i flere timer, sa kroppen vil
ogsa takke jer for at indlaegge nogle
pauser med en sodavand i solen.

Ovenstaende er eksempler pa
aktiviteter, hvor det kan veere vigtigt pa
forhand at tale om, hvordan | prioriterer
pauser i programmet og undervejs, nar
behovet opstar.



MATCH PAUSERNE TIL
TYPERNE AF AKTIVITETER

FORSKELLIGE ARTIVITETER KRASVIER
FORSKELLIGE TYRER RPAUSER

Det er vigtigt at huske, at den gode
pauseaktivitet kan variere afhaengigt af,
hvilken aktivitet | har haft gang i. Med
andre ord kan forskellige aktiviteter
kraeve forskellige typer af pauser — alt
efter om du har brugt fysisk, social eller

valgperiode.

mental energi. Nedenfor har vi samlet
nogle idéer til pauseaktiviteter opdelt
pa hvilken type af opgave, du/l har

veeret engageret i forud for den

tiltreengte pause. Disse idéer kan

bruges til alle typer af frivilligt
engagement, ikke kun de

leengerevarende aktiviteter, som

beskrevet pa forrige side.

Fysisk kraevende
aktivitet

Forberede og afvikle
spejderlejr

Uddele flyers

Deltage i indsamling
Forberede og handle ind
til arrangement

Sidde eller ligge pa langs
Meditation

Hzenge ud med
venner/medfrivillige
Spille et spil,
energizers/leg.

Socialt krasevende
aktivitet

Deltagei
bestyrelsesmgder
Veere i lektiecafé
Deltage i spejderlejr
Deltage i madklub.

Idéer til pauseaktivitet

Ga en tur alene
Meditation,
Yoga/udstraekningsgvelser
Male/tegne/spille musik
Laese i en god bog.
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Brug eventuelt skemaet pa naeste side
til at lave jeres egen kortlaegning af
pausebehovet - f.eks. i forbindelse med
jeres bestyrelsesmgder, pa
sommerlejren eller under en

Mentalt krasevende
aktivitet

Skrive debatindlaeg

Lave trivselsundersggelse
blandt frivillige
Gennemga og sammen-
fatte evalueringsskemaer
Deltage i bestyrelsesmgde

Dagdrgmme/stirre ud i
luften

Ga en tur alene eller
sammen med andre

Vaere i naturen
Energizers/leg,
Yoga/udstraekningsgvelser




HVILKE TYPER AF PAUSER
ER DER BEHOV FOR |1 JERES
FORENING?

Hvilke aktiviteter i Hvilke aktiviteter i Hvilke aktiviteter i
vores forening er vores forening er vores forening er
fysisk kraevende? socialt kreevende? mentalt kraevende?

Hvilke type pauser har jeg/vi brug for?
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DET GODE
SOCIALE PRES

[FMNVORID/ARN VI AR UDFOREKE AFEBUD @G
MOTIVERE TIL @GET DELTAGELSE
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OPFORDRING TIL
FAELLESSKABET

RUNSTEN AT VAERE NYSCERRIG PA BT
FRAVALG ©G MULIGGRRE TILVALG

| frivilligfeellesskabet er der en
kontinuerlig balancegang mellem at
opfordre til faellesskabet og samtidig
acceptere den enkeltes graenser og
behov for at traekke sig.

Dette kan komme til udtryk i samtaler
om fx deltagelse pa mgder, eller om en
frivillig skal patage sig nye opgaver.

DUFs ungeanalyse har vist, at
feellesskaber er en af de faktorer, som
seerligt styrker trivslen hos unge — og at
der er en efterspgrgsel efter det
forpligtende faellesskab.

Dette peger tilbage pa at de fleste
faktisk godt kan lide at blive spurgt om
at veere med - og at blive mindet om at
deres bidrag er vigtigt.

Trivselsmaessigt kan det ofte ogsa veere
med til at give godt humgr og ny
energi, at veere sammen med andre -
isser om noget man feelles gar op i. Det
kan veere rigtig rart at "ggre noget” og
blive "regnet med” - eller at fa at vide at
man er velkommen ogsa selvom man
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maske ikke kan give 100 % den dag.
Faktisk er det maske seerligt de dage,
man har brug for at veere en del af
feellesskabet.

Samtidigt kan frivilligfeellesskabet veere
et frirum, hvor der preaecist er plads til at
saette graenser eller helt traekke sig
efter behov.

Derfor er det vigtigt at veere bevidst
om, hvordan man bedst stiller et
spgrgsmal, sa det er klart og
opfordrende — og samtidig veere
opmaerksom pa hvad der kan ligge bag
et fravalg og om der er noget
feellesskabet kan ggre for at muligggre
et tilvalg.

Pa de fglgende sider er to veerktgjer,
der klaeder jer pa til at "tolke et nej” - og
gve jer i at opfordre hinanden til
deltagelse gennem "det gode sociale
pres”.



VZERKTOJ: TOLK ET NEJ

@V IER | AT HANDTERE AFBUD ELLER
M/ARNGLENDE ANSVARSTAGERN RKORNSTRUKTIVT

20-30
minutter

Formal

Veaerktgjet her kan bruges til at blive
bedre til at spgrge ind og derefter
bedre forsta et nej, og hvordan du som
frivillig leder, eller | som forening, kan
arbejde med at engagere endnu flere,

00
m 2 personer

ved at turde grave lidt i et eventuelt nej.

1. Spgrg godt

Nar du skal spgrge nogen om at tage et
ekstra ansvar, engagere sig eller tage
en konkret opgave pa sig, er det vigtigt
at kunne spgrge pa en god made.

Malet er at spgrge pa en made, som
motiverer vedkommende til at forpligte
sig til en specifik opgave, uden at
laegge et uhensigtsmaessigt pres pa
personen.

Her er nogle gode rad til at spgrge
effektivt®:

Brug et konkret, simpelt og tydeligt
sprog.

"Kan du komme til vores frivilligmade
neeste torsdag klokken 19.00 i
foreningslokalet?" i stedet for "Kunne
du veere interesseret i at deltage i et
mgade pad et tidspunkt for at made de
frivillige og tale om hvordan du mdske
kan blive involveret?".
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E‘I Et rart og tilpas
e | roligt sted
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Et effektivt spgrgsmal er nemmere at
forholde sig til for en potentiel ny
frivillig, og du far et tydeligt svar.

Undga at undskylde for at du spgrger
nogen om at engagere sig.

At blive frivillig er en mulighed, ikke en
tjeneste. Somme tider kan vi komme til
at veegre os for at spgrge nogen om at
engagere sig, eller tage en opgave pa
sig, fordi vi fgler det kan skabe et pres.

| virkeligheden tilbyder vi en mulighed
for engagement og for at ggre en
forskel.

Sgrg for at formidle forskellen den
frivillige kan ggre.

Forklar hvilken udfordring | gnsker at
ggre noget ved, og hvordan den
frivillige kan bidrage til at veere en del af
lazsningen. Forsgg at veere sa konkret
som muligt.

2. Tolk et nej

Hvis nogen siger nej til et effektivt
spgrgsmal, er det en anledning til at
lytte efter, hvilket slags nej de giver.

Pa naeste side er findes en model med
en matrix, hvor et nej er opdelt i "kan
ikke" pa den ene akse og "vil ikke" pa
den anden.



Hvis vedkommende der bliver spurgt
hverken kan eller vil, er der tale om et
definitivt nej, og det skal man altid
respektere.

Formalet med at blive bedre til at forsta
et nej, er ikke at skabe ungdvendigt
pres, og derfor et det vigtigt ogsa at
forsta hvornar nogen giver et definitivt
nej. Men hvis vi tolker alle typer af nej
som et definitivt nej, kan vi ga glip af
vigtige ressourcer i foreningen.

Derfor skal vi lytte efter, hvilken akse et
nej er begrundet i, og om kan vaere
noget at arbejde med. Her geelder det
om at forsta, hvordan du kan tilpasse
dit spgrgsmal.

Kan men ikke vil

Hvis vedkommende kan, men ikke vil,
kan vi maske forsgge at motivere vores
sporgsmal bedre eller vi kan forsgge at
finde en anden opgave, som
vedkommende gerne vil arbejde med.

Vil men ikke kan

Hvis et nej er begrundet i at
vedkommende gerne vil, men ikke kan,
kan vi maske forsgge at finde et andet

Matrix til at tolke et nej

Hvordan kan jeg motivere?
Er der en anden opgave der
passer bedre?

Vil ikke

Et definitivt nej. Det skal vi
respektere, sa sparg en
anden...

tidspunkt. Vi kan ogsa anerkende, at vi
star med en mulighed for at
opkvalificere vedkommende og skabe
udvikling hos den enkelte.

"Kan ikke" kan bade handle om praktisk
logistik, som forhindrer deltagelse, men
ogsa hvilke kvalifikationer der kraeves
for at lgse opgaven. Begge dele kan vi
arbejde med, men pa forskellige mader.
Maske kan opgaven tilpasses, eller flere
kan Igse den sammen.

Afbud pa sms - hvordan sa?

* Civ et kald: Det er sveert at tolke
tonefald og intention pa tekst, sa
har du tid kan det ofte betale sig
at ringe op og tale sammen. Det
er ogsa en tydelig signalering af
at afbuddet betyder noget for
dig, som modtager.

* Saml op senere: Har du ikke tid
eller ikke energi til at veere aben
0g nysgerrig i situationen, sa vent
til naeste gang, man er fysisk
sammen med personen, og tage
initiativ til en samtale om
afbuddet.

« Afprgv pa skrift: Maske kan det
give mening at stille nogle af de
samme abne og nysgerrige
spgrgsmal skriftligt.

Kan

Er der et andet tidspunkt
der passer bedre? En
mulighed for opkvalificering
og udvikling?

Kan ikke

Vil



VZERKTOJ: ROLLESPIL OM
DET GODE SOCIALE PRES

@V IER | AT HANDTERE AFBUD ELLER
M/ARNGLENDE ANSVARSTAGERN RKORNSTRUKTIVT

20-30
minutter

Formal

@velsen handler om hvordan en
gruppe frivillige bedst kan handtere
afbud til mgder og arrangementer,
samt nej til opgaver fra frivillige eller
medlemmer.

Formalet med gvelsen er at blive
klogere pa, hvordan man bedst mgder
hinanden i situationer, hvor modparten
siger nej eller melder fra. Samt at
opleve, at man godt ma og kan
udfordre det fgrste nej, som nogle
gange er en automat-reaktion eller
daekker over en usikkerhed.

@velsen giver mulighed for at traene
det gode sociale "pres”, hvor man pa en
venlig og nysgerrig made spgrger ind
og udfordrer det fgrste nej, nar frivillige
melder afbud eller ikke tager ansvar for
opgaver i foreningen.

Det gode sociale "pres” — et venligt skub

Udtrykket "det gode sociale pres”
stammer fra DUFs Ungeanalyse 2023
og beskriver, hvordan man nogle gange
kan have brug for et lille skub fra andre
for at komme ud ad dgren og
overholde sine aftaler, s& man ikke
ender med altid at sidde derhjemme.
En ung beskriver, at det gode sociale
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Skaerm eller
print af
scenarier og
formuleringer

%l

presien vis grad er gdet tabt under
corona-perioden.

Sommetider er et venligt pres fra andre,
der har brug for dig eller regner med
dig, det, der skal til, for at man kommer
afsted eller melder sig til en opgave. Og
nogle gange er det sundt at fa en pause
fra sig selv og lave noget med andre,
selvom man ikke umiddelbart orker
det.

Men det kan vaere sveert at finde en
balance mellem det gode sociale pres
og at presse hinanden for meget. Det er
ogsa vigtigt, at der er plads til at melde
fra, nar det er ngdvendigt. Derfor
treener man i gvelsen at stille dbne og
nysgerrige spgrgsmal og udfordre et
nej eller et afbud pa en kaerlig og
anerkendende made uden at ga over
den andens graenser.

Et andet formal med at arbejde med
det gode sociale pres er at forebygge
konflikter. Man far en bedre forstaelse
af hinanden i gruppen og far vendt
nogle af de elementer, der kan skabe
konflikter, som f.eks. afbud og opgaver,
der ikke bliver |gftet, inden de udvikler
sig til frustrationer og stgrre konflikter.



Hvad kan gvelsen bruges i forbindelse
med?

@velsen kan veere udgangspunkt for at
have en samtale i frivilliggruppen eller
bestyrelsen om, hvordan man generelt
handterer afbud eller manglende
ansvarstagen for opgaver - og hvor
meget, man ma og bgr udfordre
hinanden i foreningen, nar der f.eks.
bliver meldt afbud eller opgaver ikke
bliver Igftet.

Den kan f.eks. bruges i sammenhaeng
med moduler om konflikthandtering
og med veerktgjet om de svaere
samtaler i en bestyrelse eller
frivilliggruppe.

Fa evt. mere inspiration til arbejdet
med konflikter ivaerktgjerne under
Handter konflikterne.

Sadan bruges vaerktgjet
1. Fremgangsmade
@velsen laves to og to.

En person (A) far rollen som den, der
melder afbud, siger nej til en opgave
eller lignende.

En anden person (B) far rollen som den,
der skal afsgge, hvad der er pa spil for
person A ved at stille nysgerrige
spgrgsmal, samt udfordre afbuddet
eller nej'et.

Parret starter med at veelge et scenarie,
de skal spille.
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Forslag til scenarier:

Scenarie 1I: Person A har intet formelt
ansvar, men melder fra til et
arrangement eller mgde, som
foreningen har arrangeret.

Scenarie 2: Person A melder afbud til
et bestyrelsesmgde eller til et
arrangement, som personen har taget
ansvar for.

Scenarie 3: Person A melder ofte fra til
mg@der og andre arrangementer |
foreningen - og iseer pa det seneste.

Scenarie 4: Det er altid de samme, der
melder sig til opgaverne i jeres
forening. Person B taler med en frivillig
(person A), som aldrig melder sig pa
banen.

Opfind eget scenarie, eller brug
deltagernes oplevelse:
Facilitatoren kan udarbejde nogle
scenarier pa forhand.

Man kan ogsa opfordre deltagerne til at
tage udgangspunkt i et scenarie, som
de selv finder pa eller selv har oplevet
pa et tidspunkt. Veer obs. p3, at
scenariet ikke handler om nogen, der er
i rummet.

For eksempel kan person B starte med
at beskrive et konkret scenarium og
hvordan person A skal opfgre sig — f.eks.
hvis person B tidligere har oplevet en
lignende situation, og gnsker at person
A agerer som den frivillige gjorde.
Person B kan ogsa selv spille den
frivillige i det konkrete scenarium og
observere, hvordan person A agerer i
samtalen.



Et eksempel p3a, hvordan gvelsen kan
startes:

Person A siger: "Hey, jeg kommer
desveerre ikke i aften. Jeg har brug for
en mig-aften” (eller en anden
formulering, man er stgdt pa).

Person B prgver at opfordre til at
komme og balancere respekten for den
andens udsagn med det positive
sociale pres.

Forslag til formuleringer (og hvad de
signalerer):

* Hvad skal der til for at du har lyst til
at deltage?
(Jeg er interesseret i dine behov)

* Det bliver sjovere, hvis du kommer!
(Du er vigtig for os)

« Hvad skal der til for, at det er rart for
dig at dukke op?
(Jeg respekterer dine behov)

* Du er den helt rigtige til den her
opgave!
(Jeg ser dig og det, du kan)

* Lad os ggre det sammen!
(Nar vi er flere, kan vi mere — du er
ikke alene)

* Vihar brug for dig
(Du er vigtig for foreningen)

« ..ellerandre formuleringer, der
passer bedre til foreningens
virkelighed.
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Det vigtige er at person B udfordrer
afbuddet eller nej'et pa en venlig og
aben made, der tager hensyn til den
frivilliges behov.

@velsen er at balancere respekten for
den andens udsagn med det positive
sociale pres. Person B skal veere
nysgerrig i samtalen — hvorfor melder
person A egentlig afbud eller undlader
at forpligte sig til konkrete opgaver? Og
hvad betyder et nej? Vil ikke, kan ikke,
tor ikke, ma ikke?

Det geelder ikke om at ‘vinde’, men om
at treene - for selvom person A holder
fast i sit afbud, sd betyder det noget at
veere blevet udfordret pd det pa en
keerlig og anerkendende made. Det er
mindst lige sa vigtigt som at fa et ja. Og
maske bliver det til et ja naeste gang.

En vigtig bemeaerkning er, at alle har
forskellige graenser for, hvornar de faler
sig keerligt skubbet og hvornar de faler
sig presset. Derfor er det en svaer
gvelse, men desto mere vigtigt at
opleve bade at vaere den, der giver det
keerlige skub, og den, der modtager
det.

Efter ca. 5 minutter bytter person A og
B, sa parterne afprgver begge roller.



2. Saet gvelsen i gang

Start med at forklare formalet med
gvelsen og begrebet om det gode
sociale pres.

Forklar herefter fremngangsmaden og
opdel deltagerne, sa alle sidder to-og-to
og gerne nogenlunde uforstyrret.

Det kan veere en god idé at illustrere
fremgangsmaden for deltagerne inden
de gar i gang og give et eksempel p3a,
hvordan en samtale kan forlgbe. Aftal
f.eks. pa forhand, at en anden frivillig
viser fremmgangsmaden sammen med
dig.

Nar du som facilitator saetter gvelsen i
gang, sa understreg, at det gerne ma
vaere en smule akavet at spille
rollespillet - det er helt okay og
naturligt. Pointen med at lave gvelsen
som rollespil er, at iseer person B far
mulighed for at gve sig i at stille
nysgerrige spgrgsmal og formulere
forventninger og opfordringer pa en
direkte, men respektfuld made.

Saet f.eks. 5 minutter af til fgrste runde
og forklar, at deltagerne bytter roller
herefter. Hvis deltagerne bliver faerdig
med deres fgrste scenarium inden
tiden er gaet, kan de afprgve et andet.
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Understreg, at det er vigtigt, at
deltagerne har fokus pa disse fire
elementer:

* Nysgerrighed — hvorfor melder folk
afbud/siger nej til opgaver?

« Hvad er det for et nej, jeg far?

« At fa den frivillige til at fgle sig vigtig
0g gnsket samt at nogen tror pa den
frivilliges kompetencer

» Det gode sociale pres — det blide
skub.

Sgrg for, at deltagerne kan se
forslagene til scenarier og forslagene til
formuleringer pa en skeerm eller i et
udprint. Hvis deltagerne gar i sta, kan
de finde inspiration her.

Fokus pa
oplevelsen hos person A

Det kan fgles graenseoverskridende
at have rollen som person B og stille
spgrgsmal til afoud og nej'er. Derfor
er det vigtigt efter gvelsen eller efter
fgrste runde at have fokus p3,
hvordan
A'erne oplevede situationen.

Mange oplever, at det fgles
anerkendende, hvis spgrgsmalene
stilles pa den rigtige made. Det er
en vigtig pointe at fa med, for det

kan fgles mere sikkert at stille
spargsmal til frivillige, hvis man ved,
at det faktisk kan veere en god
oplevelse for dem og at det kan
bidrage til en fglelse af at blive
anerkendt




3. Justeringer

Hvis | har tid til det, kan gvelsen med
fordel laves flere gange, f.eks. med en
ny makker og nye scenarier.

Efter fgrste runde kan | have en snaki
plenum om, hvordan gvelsen fungerer.
Er der brug for mere tid? Eller er der
brug for en faelles snak om nogle
scenarier, deltagerne har oplevet, som
kan inspirere hinanden? Er nogen i tvivl
om noget i gvelsen?

@velsen kan ogsa justeres. | stedet for,
at alle eri gang to og to, kan der i hver
gruppe tilfgjes en tredje person, som
observerer samtalen. Sgrg for, at der er
tid til at observatgren kan dele sine
observationer med de andre to efter
gvelsen. Giv alle mulighed for at have
rollen som observatgr.

En anden justering kan veere, at hele
gruppen observerer to, der laver
rollespillet. Sa kan alle diskutere det
konkrete scenarie og samtalen
sammen bagefter. Det afhaenger
selvfglgelig af gruppens stgrrelse og
kendskabet til hinanden, om den
justering vil fungere og fgles tryg for
alle.

Pd naeste side
kan du se
eksempler pa
samtaler

il
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4. Refleksioner - feelles opfalgning

| plenum eller mindre grupper kan
deltagerne diskutere:

» Hvordan var det at udfordre afbud
og/eller manglende ansvarstagen?

» Hvordan blev det oplevet for dem,
der blev udfordret?

« Hvornar er det sveert at udfordre pa
en venlig made? Hvorfor? Hvad kan
ggre det nemmere?

« Hvordan motiverer vi hinanden uden
at presse pa en negativ made?

« Hvordan kan vi handtere afbud og
manglende ansvar for opgaver pa en
made, der bade passer pa den
enkelte og feellesskabet?

» Giver refleksionerne fra gvelsen
anledning til at a2endre noget i
foreningen/gruppen/bestyrelsen?

5. Afrunding

Facilitatoren samler op pa
hovedpointerne fra refleksionsrunden
og sgrger for de bliver noteret, sa der
kan blive arbejdet videre med det gode
sociale pres i foreningen eller andre
relevante indsigter, der er opstdet
undervejs.

Evaluering

« Hvordan gik gvelsen?

* Hvad fik deltagerne ud af den?

« Erdeten gvelse, der skal gentages
pa et senere tidspunkt?

« Skal der justeres pa nogle elementer
i gvelsen?

* Hvordan bidrog gvelsen til den
efterfolgende samtale/aktivitet?



Eksempel pa en samtale om en aftalt
opgave, som ikke bliver Igftet

Person A: Jeg kan desveerre ikke hjzelpe
med at planlaegge
sommerafslutningen alligevel. Jeg har
alt for travlt. Jeg tror heller ikke jeg kan
na at kommme forbi pa dagen.

Person B: Ng, det er jeg ked af at hgre.
Har du lyst til at forteelle, hvad der
fylder? Har det noget med dit frivillige
arbejde at ggre?

Nej, det har det ikke - der sker bare lidt
meget for tiden, og sa er der snart
eksamener. Det bliver lidt for meget alt
sammen...

Det forstdr jeg godt, eksamen er
selvfglgelig det vigtigste! Men det er
rigtig eergerligt. Det bliver klart
hyggeligere, hvis du ogsd kommer forbi
til sommerafsiutningen. Og vi har jo
regnet med dig til vores planlaegning.
Du har altid mange gode idéer til
aktiviteter, som vi gerne vil hare!

Ja, jeg ved det godt, jeg er ogsa rigtig
ked af det. Jeg har nok bare faet sagt ja
til for meget her i juni.

Kan jeg ggre noget for at hjeelpe dig?
Maske vi kan saette os og planleegge
det sammen? Vi kan f.eks. aftale at
mgdes i to timer for at ordne det — og
sd nar vi det, vi nar?

Ja okay, to timer kan jeg godt fa tid til.

Fedt! Lad os gg@re det. Og sa hdber jeg
altsa virkelig du kan komme pad selve
dagen, for det bliver altsd bare sjovere,
nar du ogsa er der.

Person B far fortalt person A, at
vedkommende er vigtig for bade
stemningen til selve arrangementet og
til planlaagningen. Samtidig far person
B sat nogle rammer, sa opgaven fgles
mere overskuelig for person A.

68

Person A fgler sig forhabentlig
anerkendt for bade sin person og sine
idéer — og siger jo ogsa ja til at mgdes
for at hjeelpe.

Eksempel pa en samtale med et
afbud

Person A: Jeg kan desveerre ikke
komme i aften, jeg har virkelig brug for
en hjemmeaften.

Person B: Det er jeg ked af at hgre, det
er altid hyggeligere hvis du er med.

Jeg ved det, men jeg kan ikke lige
overskue det i dag.

Nogle gange er det jo fedt, nar man
farst er kommet ud ad dgren. Du kan jo
bare komme forbi i en time og sa
smutte hjem igen?

Det kunne jeg jo, men... Det bliver ikke
lige idag.

Det er ogsa helt fair, men jeg er lidt
nysgerrig: Hvad skal der til, for at du
har lyst til at deltage en anden gang?

Godt spgrgsmal. Jeg tror bare det nogle
gange er lidt sveert, nar man er traet og
ikke kan blive hele aftenen — det kan
godt fgles lidt afvisende, nar man gar
for alle andre. Og at man ikke lige
hjeelper med at lukke ned og fa ryddet
lidt op.

Det forstar jeg godt. Det er godt du
siger det — det skal vi nok blive bedre til
at italeseette. Alle kender jo til at have
en dag, hvor man bare er smadret. Tak
for at sige det! Vi ses forhdabentlig i
naeste uge.

Selvom person A fastholdt sit afbud, fik
person B understreget, at A er vigtig for
feellesskabet — og fik afprgvet at spgrge
ind til et afbud og udfordre det.

B leerte ogsa noget om, hvad der er
vigtigt for, at A kommer en anden

gang.



PRIORITERINGS-
MATRIX

ET V/AERIKT®Y) UL AT RDANRNE OVIERBLIK
OVIER ORPGAVER @G PRICRITERINGER
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A
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HVORFOR PRIORITERING
KAN V/ERE EN GOD IDE

Kender du folelsen af, at stgrstedelen
af din tid gar med at lgse pludseligt
opstdede opgaver, mens dine starre
visioner og dramme for dig selv eller
din forening konstant bliver skubbet til
side?

Sa skal du leese med her, for det er en
reel problematik, som mange bokser
med, men der findes heldigvis et ret
simpelt veerktgj, der kan hjzelpe dig.

Det kraever, at du bliver bevidst om,

hvilke opgaver du har pa dit bord, og
hvordan du potentielt kan prioritere
anderledes i dem, end du ggr nu.

Veerktgjet er opkaldt efter praesident
Eisenhower, der i sin praesidentperiode
byggede USA's motorvejssystem,
skabte NASA, formaede at holde den
kolde krig kold og meget mere. Selv
hvis du ikke drgmmer om at rejse til
manen, er vi sikrer p3, at du kan fa gavn
af dette veerktg.
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Alle har sveaert ved at prioritere

Flere studier har undersggt
menneskers evne til at prioritere i
opgaver. De viser, at vi ofte prioriterer
hasteopgaver, frem for dem, der er
mindre presserende, selvom disse
opgaver typisk er mere vigtige for at na
vores langsigtede mal og

dremme. Dog kan maden, vi prioriterer
pa, eendre sig, hvis vi bliver bedt om
aktivt at tage hgjde for de langsigtede
effekter og konsekvenser af de opgaver,
vi udfgrer.

Det er her prioriteringsmatrixen
kommer ind i billedet.



HVAD ER EISENHOWERS
PRIORITERINGSMATRIX?

Er SIMPELT VAERKT®I TIL AT SKAEBE OVERBLIK

Matrixen kort fortalt

Prioriteringsmatrixen er et simpelt
redskab, der kan hjeelpe dig med at
overveje de langsigtede effekter af dine
daglige opgaver.

Matrixen har to akser Vigtigt vs. Ikke
Vigtigt pa den lodrette akse og Haster
vs. Haster |kke pa den vandrette akse.

Disse akser skaber fire firkanter, der har
titlerne: Ggr det nu, Planlseg at gare
det senere, Uddeleger det og Drop det.

Ved at placere alle nutidige og
fremtidige opgaver og aktiviteter i
disse fire kasser, bliver du tvunget til at
reflektere over, hvad du bruger dine
kraefter pa, og hvilke opgaver, der bgr
fa mere opmaerksomhed, uddelegeres
eller droppes helt.

P34 de naeste sider vil vi gennemga,
hvordan du/l bruger det.

Haster

7

ikke

Vigtigt

Planlseg
at ggre Ggr det
det nu
senere
Haster
ud-
Ddré)tp deleger
det
Ikke
vigtigt



SKAB OVERBLIK - BRUG
PRIORITERINGSMATRIXEN

Denne matrix kan hjzelpe dig med at
danne et overblik over dine nuvaerende
og presserende opgaver samt hvilke
aktiviteter, der er vigtige, at du giver
energi for at na dine langsigtede mal.

Haster
Gor det nu

Opgaver med tydelige deadlines,
der har konsekvenser, hvis de ikke
bliver udfart.

Eksempler
v'9tlgt o Lave dagsorden til
bestyrelsesmade.

o Forberede og deltage i
debatpanel.

Uddelegér det

Opgaver, der har tydelige
deadlines, men ikke kraever dine
specifikke kompetencer for at

Ikke blive Igst.
vigtigt Eksempler
o Skaffe deltagere til
indsamling.

° Skrive fondsans@gning.

o Handle ind til spejderlejr.
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Herunder ser du en forklaring af de fire
kvadranter i matrixen og eksempler pa
hvilke former for opgaver, der kan
laegge i hver af dem.

Husk, at det vil veere forskelligt fra
person til person, hvilke opgaver man
sidder med, og hvordan matrixen bedst
anvendes.

Haster ikke
Planlaeg at ggre det senere

Opgaver, der bringer dig taettere pa dine
langsigtede mal, men som ikke har
skarpe deadlines og derfor er lette at
udskyde.

Eksempler

° Deltage i et relevant kursus/event.
o Arrangere et netvaerksmgde.

° Skrive et debatindlzeg.

° Vedligeholdelse af klubhuset.

Drop det

Ungdvendige opgaver eller
overspringshandlinger, der ikke bringer
dig gleede eller taettere pa dine drgmme.

Eksempler

° Scrolle sociale medier

° Se serier

Tjekke mails uden at besvare eller
handle pa dem



2 MADER AT BRUGE
PRIORITERINGSMATRIXEN

INRIVIRDUELT ELLER [ GRURRER

Hvorfor matrixen kan vaere nyttig

Prioriteringsmatrixen kan enten bruges
som et veerktgj til dig som individuel
frivillig eller som en gruppegvelse, hvor |
fx i bestyrelsen eller ledergruppen af en
forening, laver en status over jeres
opgaver og prioriteringer.

Fremgangsmaden for at anvende
matrixen er langt hen ad vejen den
samme uanset om den bruges
individuelt eller i grupper.

Der er
forskellige
fordele ved

matrixen alene

eller i grupper

&

o

Individuelt

Som ung frivillig har man tit meget at se
til - bade i foreningen og privat.

Prioriteringsmatrixen kan du enten
anvende pa dine frivilligopgaver alene,
for at blive skarpere p3, hvilke opgaver,
der er vigtige for, at du og din forening
kommer taettere pa jeres mal.

Hvis du oplever, du har meget at se til i
dit frivillige liv og i din hverdag generelt,
kan prioriteringsmatrixen ogsa bruges til
at skabe et overblik over alle dine
"opgaver” og aktiviteter (private savel
som frivilligrelateret).

Det kan hjzelpe dig med at skabe et
overblik over, hvad du bruger din tid pa
og hvilke aktiviteter du kan skaere fra, for
at ggre mere plads til det, du braender
for.

Overvej felgende inden | gar i gang:

matrixen (dig selv, bestyrelsen,

ledergruppen, hele foreningen eller

nogle udvalgte frivillige)?

(to timer eller en halv dag)?

Hvis | er flere, hvem faciliterer
processen og skriver ned, hvad |
bliver enige om?

5l

Frivilliggruppe

Matrixen kan vaere brugbar at arbejde
med i feellesskab i jeres forening, sa |
bliver klar over, hvilke opgaver, der
hjeelper jer med at nd jeres langsigtede
mal.

Det kan ggre jeres arbejde mere
tilfredsstillende og meningsfuldt, fordi |
kan fa en stgrre fglelse af at rykke pa ting
og komme i mal med jeres strategier.

Samtidig er det ogsa vigtigt for at sikre
jer en baeredygtig frivilligkultur, hvor |
ikke braender ud, fordi | har for mange,
for utilfredsstillende opgaver, der kun
bestar i at slukke ildebrande, men ikke
bygger drgmme.
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Hvem skal vaere med til at udfylde

Hvor meget tid vil du/l bruge pa det




Hvornar matrixen kan vaere nyttig

Helt konkret er der fire tegn p3, at det
kan det veere en god idé at gribe ud
efter prioriteringsmatrixen, hvis:

Du/l ikke nar andet end akut
opstaede opgaver.

Du/l har travlt, men oplever ikke at
indsatsen opfylder et stgrre formal.

Du/l har langsigtede drgmme,
men ingen energi til at na derhen.

Du/l har sveert ved at uddelegere
eller sige nej til opgaver.

Individuelt

Nogle kan have glaede af at gennemga
matrixen dagligt f.eks. som et afsluttende
ritual, nar frivilligopgaverne er klaret.

Det kan ogsa veere, at du har travlt i en
periode med eksamener, valgkamp,
spejderlejr eller andet, hvor det kan vaere
godt, at tjekke ind med dig selv og teenke
over, hvor det er bedst, at du leegger din
energi.

Hvis du oplever, at du er kommet til at
patage dig for mange opgaver, fordi
andre frivillige er stoppet, eller | har sat
gang i mange nye ting i foreningen, kan
det ogsa veere en god idé at bruge
matrixen. Du kan bruge den til at
overveje, hvordan de nye opgaver passer
ind i det, du i forvejen brugte din tid p3,
og hvad du skal prioritere fremover.
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Udover de forskellige fordele ved at
bruge prioriteringsmatrixen, vil der
ogsa opsta forskellige scenarier, hvor
det kunne give mening at ggre brug af
matrixen, afhaengigt af om du bruger
den som enkelt person eller i grupper.

Scenarier hvor
matrixen kan
vaere nyttig

Frivilliggruppe

Det kan veere en god idé at bruge
matrixen, hvis | i en periode oplever, at
en eller flere frivillige stopper i
foreningen, og | derfor har faerre haender
til at udfgre jeres opgaver.

| kan bruge den til at forebygge, at de
tilbagevaerende frivillige braender ud,
fordi | forsgger at na de samme
aktiviteter med faerre mennesker
ombord.

Den kan ogsa vaere brugbar i ekstra
pressede perioder, hvor | Igber hurtigt
og ikke fgler, at der er tid nok til at nd
det hele. Her kan det vaere godt at blive
skarp pa, hvor det er mest gavnligt at
laegge jeres ressourcer.




TRIN FOR TRIN - SADAN BRUGER
DU PRIORITERINGSMATRIXEN:

Trin 1

Lav en opgaveliste

| fgrste omgang skal der laves en liste
over de opgaver, der skal Igses nu og i
fremtiden for at na dine/jeres mal og
holde foreningen kgrende.

Her er det en balancegang mellem at
have en detaljegrad, der giver et
realistisk overblik over, hvilke opgaver
du/l skal lave nu og i fremtiden. Samtidig
skal listen ikke veere sa lang og detaljeret
at det bliver uoverskueligt.

Et sted mellem 5-8 opgaver kan vaere et
godt sted at starte.

Prgv jer frem hvad der giver mening for
jer.

Trin 2

Placer opgaver i matrixen

Nu skal hver enkelt opgave placeres i
den passende kasse ift. dine/jeres
ressourcer og drgmme for fremtiden.

Her er det vigtigt at veere skarp pa
forskellen mellem hasteopgaver og
vigtige opgaver:

- Hasteopgaver er de opgaver, der
kraever gjeblikkelig handling.
Typisk vil hasteopgaver fa tydelige
konsekvenser, hvis der ikke bliver
taget hand om dem.

Disse opgaver er uundgaelige, men
at bruge for meget tid pa at slukke
ildebraende kan veere stressende og
resultere i udbraendthed.

- Vigtige opgaver er de opgaver, der
bidrager til at komme i mal med
langsigtede strategier og drgmme.
De kraever planlaegning, prioritering
og gennemtaenkte handlinger.
Hvilke opgaver, der er vigtige
afhaenger af dine egne eller jeres
forenings drgmme for hvor du eller |
gerne vil bevaege jer hen i
fremtiden.

/
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Nar vurderingen af opgaver er pa plads ift.
hasteopgaver og vigtige opgaver, kan du/I
tage hver enkelt opgave fra listen i trin 1 og
placere dem i en af de fire kvadranter:

. Gor det nu (Haster & Vigtigt)

Opgaver i den fgrste kvadrant er opgaver,
der kraever din/jeres opmaerksomhed
hurtigt.

De har klare deadlines og konsekvenser,
hvis der ikke bliver handlet pa dem. De
kan veere et resultat af, at | har udskudt en
opgave til sidste gjeblik eller noget ude af
jeres kontrol, der pludselig kraever
handling.

o Planlseg at gore det senere (Haster
Ikke & Vigtigt)

Opgaver, der ikke haster, men er vigtige, er
typisk de aktiviteter, der sikrer at du/I
opnar langsigtede mal. Disse opgaver
placeres i anden kvadrant.

Det er ikke sikkert, at der er en deadline for
disse opgaver, hvorfor de er lette at
tilsideszette for mere presserende opgaver.
Imidlertid er der mere langsigtet effekter
forbundet med disse opgaver, derfor er de
vigtige at blive opmaerksomme pa og
prioritere. Disse opgaver vil ofte fgre til
mere meningsfuldt og udviklende arbejde
i retningen af dine/jeres visioner.

Ved aktivt at prioritere flere af disse
opgaver, vil du formegentlig ogsa opleve,
at der kommer faerre hasteopgaver i
kvadrant 1.

o Uddeleger det (Haster & Ikke
Vigtigt)

Kvadrant 3 er "delegeringskvadranten'.

Her placeres opgaver, der haster, men ikke
er vigtige. Disse opgaver skal Igses nu, men
de pavirker ikke de langsigtede mal. Det er
opgaver, du/l ikke har en personlig
tilknytning til, og opgaver der ikke kraever
dine/jeres specifikke feerdigheder for at
blive Igst.

Sadanne opgaver kan du uddelegere til
andre frivillige i din forening eller til andre
aktgrer, hvis | udfylder matrixen feelles som
forening. Nar man uddelegerer opgaver,
skaerer man ikke kun effektivt i egen
opgavemaengde, man giver ogsa
medfrivillige eller andre aktgrer en
mulighed for at udvide deres faerdigheder
eller kormme til orde.

Du kan fa inspiration til hvordan du bedst
uddelegerer i Uddelegeringsveerktgjet.

o Drop det (Haster Ikke & Ikke
Vigtigt)

Den fjerde og sidste kvadrant er til alle de

opgaver, der hverken haster eller er

vigtige.

Disse opgaver bidrager ikke til at na

Vigtigt dine/jeres mal eller er vigtige for dit
r N\ | /7 \ velvaere eller holde foreningen kgrende.
Planlaeg at . .
sre det Gor det nu Det er alle de aktiviteter og smaopgaver,
9 du/l bgr skeere ud. Det kan f.eks. ogsa vaere
senere : .
Haster \ il / Haster opgaver, der er nice-to-do, hvis | har
ikke , N\ | 7 2 mange frivillige haender, men ikke er
Uddeleger need-to-do i perioder, hvor der er travlt
Drop det . .
det med mange andre ting eller feerre aktive
~ A o frivillige.
Ikke
vigtigt
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Tl'ill 3 Det samme gaelder for jeres faelles
matrix for foreningen — hvis | har

Lav en prioriteret to-do-liste opgaver, der kan uddelegeres til andre
aktgrer, skal | ogsa seette gang i den

Baseret pa din/jeres proces her.

prioriteringsmatrix skal der nu laves
en to-do-liste. Den skal indeholde
Haster & Vigtige opgaver - men der
skal ogsa tages hgjde for, at du/I
prioriterer Vigtige & Haster Ikke
opgaver, der hjaelper dig/jer med at nd
jeres mal og drgmme.

Hvis du har lavet en individuel matrix
for dine forskellige opgaver og
ansvarsomrader, er det ogsa her i Trin
3, at du begynder arbejdet med at
uddelegere og tager dig god tid til at
overlevere de opgaver, du har placeret
i kvadrant 3.

Hvad sker
der, hvis |
ikke er blevet
enige?

Nar det kommer til prioritering af opgaver, kan det nogle gange vaere udfordrende at opna
enighed, iszer nar | arbejder sammen om en sag | alle breender for, men muligvis har
forskellige synspunkter og perspektiver pa.

Her er nogle forslag til at handtere eventuelle uenigheder, der matte opsta:

Aben kommunikation:

Sgrg for at skabe et rum for aben og aerlig kormmunikation, hvor alle kan udtrykke deres
synspunkter og bekymringer. Lyt aktivt til hinandens perspektiver og forsgg at forstd
hinandens synspunkter uden at dgmme.

Klarhed om mail:

Forsgg at blive klare pa jeres faelles mal og visioner for foreningen. Nogle gange kan
uenigheder opsta pa grund af forskellige opfattelser af, hvad der er vigtigt for at na disse
mal. Ved at etablere klarhed om dette, kan | bedre vurdere, hvilke opgaver der er mest
relevante.

Afvejning af konsekvenser:
Diskutér konsekvenserne af at prioritere visse opgaver over andre. Dette kan hjzelpe med at
seette tingene i perspektiv og guide jer i retning af den bedste prioritering.

Konsensus:

Streeb efter at opna en form for konsensus eller kompromis, hvor alle frivillige fgler sig hgrt
og respekteret. Dette kan indebaere at finde faellesnaevnere eller alternative lgsninger, der
imgdekommer jeres forskellige behov og interesser.
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DYNAMISKE

FRIVILLIGREJSER

AVORDARN FINPER VI EN VEY MELLEM
FLERSIBILITET ©G RONTINUITET?

Mange foreninger oplever, at det er
blevet svaerere at beszette baerende
roller i foreningen som fx
bestyrelsesposter, mens flere unge
gerne vil engagere sig i mere
enkeltstaende aktiviteter sdsom
sommerlejre og events.

Bevaegelsen mod mere fleksibelt
engagement kan veaere udfordrende for
foreningerne, som har brug for
kontinuitet og forpligtelse. Samtidig
udtrykker flere frivillige ogsa et stort
gnske om at veere en del af noget trygt,
hvor man kan regne med hinanden.

Det efterlader foreningernei et
paradoks: Pa den ene side skal de
muligggre fleksible former for
engagement for at matche de frivilliges
gnsker.
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Pa den anden side ma de sikre et
forpligtende og kontinuerligt
foreningsfeellesskab for at
imgdekomme gnsker og behov fra
selvsamme frivillige, og for at sikre
kontinuitet i foreningens drift og
ledelse.

| denne artikel ser vi pa, hvordan
klassiske engagements- og
frivilligmodeller kan suppleres med en
mere dynamisk tilgang.

Sidst i artiklen introducerer vi en gvelse,
som | kan prgve af i egen forening.



Hvad er dynamiske frivilligrejser?

Der findes mange eksempler pa,
hvordan frivillige starter som
aktivitetsfrivillige, hvor de primaert er
tilknyttet en enkelt aktivitet, og senere
engagerer sig mere i det
organisatoriske arbejde ved fx at stille
op til bestyrelsen.

Foreningerne skal finde balancen
mellem at muligggre og bakke op om
denne udvikling, og samtidig undga at
det organisatoriske arbejde bliver
endemalet og den eneste rigtige vej at

ga.

Derfor er det vigtigt at have fokus p3,
hvordan frivillige bevaeger sig mellem
forskellige roller, og at man fra
organisationens side muligggr disse
bevaegelser. Der findes nemlig mange
forskellige motivationsfaktorer, nar
man engagerer sig frivilligt, og
motivationen kan aendre sig over tid og
kan udfolde sig forskelligt fra frivillig til
frivillig.

Det kan derfor veere nyttigt at overveje,
om det er muligt at ggre frivilligrejsen i

foreningen mere dynamisk og fleksibel.

Frivilligrejsen er den periode, man som
frivillig er tilknyttet en forening. | den
periode kan man bevaege sig mellem
forskellige roller og vaere mere eller
mindre aktiv.
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Foreninger, der lykkes med at
muligggre den dynamiske rejse mellem
forskellige frivilligroller, muligggr
samtidig, at man kan vaere frivillig,
selvom man gennemgar forskellige
livsfaser og forandringer, der kan
a&endre ens motivation eller mulighed
for at deltage i forskellig grad.

Dynamisk betyder flydende

At noget er dynamisk laener sig op ad
ord som bevaegelig og flydende, og det
star som modsaetning til fx statisk eller
stillestaende.

Dynamisk frivilligrejse betyder, at den
tid man er tilknyttet en forening er
bevaegelig. Der skal veere mulighed for,
at man kan bevaege sig mellem
forskellige roller og positioner som
frivillig, fremfor at vaere last fast i en
bestemt rolle. Tidsforbruget kan ogsa
variere: | perioder deltager man med
mange timer, i andre perioder med
faerre timer, og man kan veksle mellem
at veere aktivitetsfrivillig eller mere
organisatorisk orienteret.

Det er ogsa vigtigt at forst3, at
frivilligrejsen ser forskellig ud for
forskellige frivillige.

Frivilligrejsen er altsa individuelt
tilpasset, mere eller mindre bevidst, til
den frivilliges motivation og ressourcer
kombineret med de rammer og
opgaver, der er i foreningen.



Et par forbehold:
Er dynamisk altid godt?

Det kommer an pa, hvor | star som
organisation. De fleste foreninger vil
have gavn af at muligggre dynamiske
frivilligrejser og deltagelsesformer, da
det vil betyde at flere forskellige
mennesker kan vaere med, og at de kan
vaere med i forskellige livsfaser. Det kan
derfor for langt de fleste foreninger
vaere gavnligt at stille sig selv
spgrgsmalene:

« Er det muligt at veere frivillig hos os,
nar ens livsvilkar skifter?

+ Kan man tage en pause som frivillig,
hvis man fx skal ud og rejse, i praktik
eller lignende, og hvordan kommer
man tilbage igen?

* Kan man treede tilbage fra en
bestyrelsespost og blive i foreningen

i en anden rolle?

* Og er det legitimt og socialt
accepteret at ggre det?

Nar det er sagt, sa er DUFs

medlemsorganisationer vidt forskellige.

Hos mange sociale organisationer er
langvarig forpligtelse en forudsaetning,
nar man fx mgder udsatte bgrn og
unge, som har brug for en fast og
blivende kontakt til en
mentor/lektieven. Her vil det ikke veere
gnskvaerdigt eller muligt med meget
fleksible frivilligformer.
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Eksempel:

| elev- og studenterbevaegelsen er det
frivillige engagement koblet til den
uddannelsesfase man eri—fx er man
aktiv i Danske Gymnasieelevers
Sammenslutning (DGS) mens man gar i
gymnasiet og i en kort periode
bagefter.

Hos organisationer med preemisser, der
minder om dette, vil det ikke
ngdvendigvis veere relevant at kigge p3,
hvordan de kan aktivere unge udenfor
deres malgruppe. De kan i stedet
fokusere pa hvordan deres eksisterende
malgruppe kan trives med deres
frivillige arbejde, ved siden af et travlt
ungdomsliv pa og lige efter fx
gymnasiet.

Er der fx plads til at vaere frivillig i
perioder med eksamener, eller kan
man holde en pause, hvis man har for
travit i en periode. Er der mulighed for
at tage ekstra ansvar, selvom man ikke
har en tillidspost osv.

Formalet med at skabe dynamik i
frivilligrejsen er, at give mulighed for
lengerevarende engagement og
tilknytning blandt flere forskellige
frivillige.

Men hvis man ikke gnsker at de frivillige
skal engagere sig i laeengere tid end de
allerede ggr - eller hvis man oplever at
de frivilligrejser, der eksisterer i
organisationen i forvejen, er lige som de
skal vaere - er det maske ikke her man
skal seette ind.



Et blik pa eksisterende modeller
Engagementstrappen

| DUF ser vi, at klassiske
engagementsmodeller kan veere
brugbare at teenke med i forhold til
frivilligdeltagelse og udvikling i
foreninger. Vi ser, at der ér mange
eksempler p3, at deltagelse og
engagement starter med en person
som tilskuer, til medlem, aktivt medlem
0g sa videre - altsa at frivillige bevaeger
sig op ad trappen mod mere
engagement, ansvar og forpligtelse.
Dette er hvad engagementstrappen
som model illustrerer.

Trappemodeller kan hjzelpe
organisationer til at blive klogere p3,
hvordan de kan skubbe til denne
udvikling. For eksempel kan man have
en procedure for, hvordan man tager
imod de nysgerrige og far introduceret
mulighederne i organisationen for dem
- eller hvordan man far gje pa dem, der
gerne vil have ekstra ansvar, og hjzelper
dem til at tage det.

Der hvor de mange trappemodeller
bliver udfordrende er, at de sjeeldent er
en hjeelp til, hvordan man kan tage et
skridt ned ad trappen igen. Eller to eller
tre trin ned - eller til siden. Ligesom
trappemodellerne ikke har svar pa,
hvilke skridt man kan tage, nar man har
naet toppen. Som trappemodellerne er
udformet, er der intet naeste skridt for
dem, der er pa toppen (fx forperson og
hovedbestyrelsesmedlemmer).

Derimod er der en dyb klgft. Og selvom
det naeppe har veeret hensigten med
modellerne, at skridtet efter gverste trin
er at falde helt ned ad trappen, er det
faktisk ofte det der sker for frivillige
ledere, der ikke gnsker at veere ledere
mere.

Forperson
Bestyrelse
Fast frivillig

Ad hoc frivillig

Aktivt medlem

Medlem
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Der er en risiko for at frivillige forlader
organisationen helt, hvis man ikke kan
komme med gode bud pa, hvordan
man kan fortseette sit engagement pa
en meningsfuld made, nar man ikke
laengere gnsker at veere leder eller
kerneaktiv. Dette kan veere et rigtigt og
oplagt naeste skridt for nogle, men i
mange tilfeelde ville den frivillige maske
gerne veere blevet og have fortsat sit
engagementien mindre skala eller
anden rolle.

Hvis man fgrst har vaeret kerneaktiv og
brugt sa meget energi og engagement,
vil man med al sandsynlighed have en
steerk tilknytning til foreningen og dens
formal. Dette vil med fordel kunne
fortseette, hvis alternative
deltagelsesformer var mulige og
synlige for den enkelte.

Endelig har trappemodellerne et
indgroet hierarki indbygget i sig, hvilket
i hvert fald har to uhensigtsmaessige
konsekvenser:

1) Ideen om, at malet er at na toppen
2) at eftersom toppen er endemalet, er
toppen ogsa implicit "den bedste
placering.”

For det fgrste stemmer ideen om
"toppen som endemalet” ikke overens
med den virkelighed, der gar sig
geeldende i foreningslivet. Det er langt
fra alle frivillige der ender som
bestyrelsesmedlemmer, og det er heller
ikke gnskvaerdigt — for som regel vil der
slet ikke veere lige s§ mange
tilgeengelige bestyrelsesposter, som der
er frivillige.
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Nar modellen ikke stemmer overens
med virkeligheden, er der risiko for, at
den kan skabe uhensigtsmaessige
forventninger. Dette kan fx kan lede til
oplevelsen af at "fejle” hvis ikke
stgrstedelen af frivillige ender som
kerneaktive.

For det andet kan ideen om "toppen
som den bedste placering,” have den
konsekvens, at veerdien af de andre trin
mindskes. Dermed betragtes
frivilligroller med mindre eller andet
slags ansvar, som mindre veerd, mindre
attraktive og mindre gavnlige for
organisationer. Dette stemmer heller
ikke overens med virkeligheden, hvor
der ilige s hgj grad er behov for de
aktive frivillige, som bidrager til
feellesskabet og til at kgre foreningens
kerneaktiviteter i lokalforeningerne,
som der er behov for
bestyrelsesmedlemmerne.

| organisationer, hvor man ikke er
opmeaerksom pa, at de lavere trappetrin
o0gsa har veerdi, ender det sommetider
med at bestyrelsesmedlemmerne laver
alt arbejdet. Det kan ga ud over bader
bestyrelsens og de gvrige medlemmer,
samt frivilliges trivsel og engagement i
leengden. | sidste ende kan det fgre til
at de ma treekke sig.

Selvom trappemodellerne er
anvendelige til nogle ting, er der altsa
0gsa bagsider ved at bruge dem. Hvis
man gnsker at ggre brug af en
engagementstrappe i sin organisation,
er det derfor vigtigt, at ggre sig bevidst
om hvad modellen ikke kan, samt
hvilke indlejrede hierarkiske forstaelser,
modellen baerer med sig.



Et blik pa eksisterende modeller
Frivilligkernemodellen

En mindre hierarkisk opstillet model er
frivilligkernemodellen, der dog stadig
mangler de dynamiske aspekter, som vi
er pa udgik efter.

Frivilligkernemodellen anvendes ofte til
at give en forstaelse af, hvordan
forskellige slags frivilligroller er placeret
i forhold til hinanden i den specifikke
organisatoriske kontekst. Den kan ogsa
hjeelpe til at kaste lys pa, hvor i
organisationen der maske mangler
frivillige.

Ligesom trappemodellen tegner den et
billede af en bevaegelse - her fra
udkanten mod midten, fremfor nedefra
og op. Hvor trappemodellen har en
meget tydelig hierarkisk opbygning, er
frivilligkernemodellens runde form
mere blgd. Det er her nemmere at
forestille sig at man kan flytte sig bade
den ene og den anden vej - altsa bade
udefra og ind og indefra og ud.

Det er dog sjeeldent sadan modellen
bliver anvendt i praksis, hvor fokus som
regel vil vaere p3a, hvordan man
muligggr bevaegelsen fra den yderste
cirkel ind mod midtercirklen.

-—
—

————

Fast frivillig

Tovholder

» Kernefrivillig

Idet modellen er optegnet som en
cirkel med forskellige ringe, vil en
oplagt tolkning desuden vaere, at noget
er center og noget er periferi, og at
centret er bedre end periferien.

Nar denne kritik sa er afgivet, skal det
med det samme understreges, at vi i
DUF ikke er imod bevaegelsen
nysgerrig = kernefrivillig. Faktisk vil vi
rigtig gerne understgtte netop denne
bevaegelse, for vi ved at mange
organisationer har udfordringer med at
rekruttere netop kernefrivillige.

Vi erkender derfor ogsa, at der er et
hierarki, og at gnsket om at understgtte
mere dynamiske frivilligrejser ikke er at
nedbringe antallet af top-engagerede
frivillige i de tungere ansvarsroller.

Vi tror bare p3, at vejen til
laengerevarende tilknytning og
engagement ser mere forskellig ud end
som s3, og dermed ikke kan indfanges i
disse hierarkiske og ensidede modeller
alene. Der er derfor brug for modeller,
der indfanger de dynamiske
frivilligrejser, og ikke kun de linezere.

—— ——
——

-
—— . ———



VEIJE IND

Krusedullemodellen - et alternativ?

En klassisk frivilligrejse, som bade
engagementstrappen og
frivilligkernemodellen illustrerer, er hvor
man starter som lokal frivillig, siden
veelges ind i lokalbestyrelsen og til sidst
ender i landsbestyrelsen. Denne rejse
ser vi flere eksempler pa i DUFs
medlemsorganisationer, men det er
ikke den eneste rejse, der eksisterer.

Der findes endnu flere eksempler pa
alternative frivilligrejser, hvor man fx
starter som frivillig pa en sommerlejr
afviklet af den nationale organisation,
og bagefter bliver tilknyttet en
lokalafdeling, maske tager en pause i
noget tid, og sa vender tilbage i en helt
anden rolle.

Vores bedste bud pa at illustrere den
dynamiske frivilligrejse er med
krusedullemodellen, som er et opgar
med mere klassiske modeller som fx
engagementstrappen, den linezere A til
B eller frivilligkernemodellen.

— —
— —
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Krusedullemodellen viser maske et
mere retvisende billede af, hvordan
frivillige rent faktisk bevaeger sig i
organisationen. Den kan dog ikke i sig
selv bruges til at forklare, hvordan man
skaber mere dynamiske frivilligrejser. |
stedet kan man bruge den til refleksion
og til at tegne foreningens egen
frivilligrejse.

DUF har udviklet en workshopgvelse,
der tager udgangspunkt i
krusedullemodellen og gnsket om at
skabe mere dynamik i foreningen.
@velsen er beskrevet pa de naeste sider.
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VZERKTOJ:
TEGN JERES FRIVILLIGREJSER

[REFLEKTER O©OVER DYNAMISKE EBEVASGELIES-

MULIGHEDRER [ JERES FORENING

1-1,5time

(03¢}
m 5-20 personer

Formal

Mange foreninger befinder sig i et
paradoks: Pa den ene side gnsker de at
skabe mere fleksibilitet for de frivillige.
Pa den anden side at skabe kontinuitet
og forpligtelse, hvor de frivillige er
tilknyttet organisationen over leengere
tid, og engagerer sig i flere led af
foreningen.

Denne gvelse giver mulighed for at
reflektere over hvilke typiske
frivilligrejser, der er i jeres organisation,
og hvordan | kan arbejde med at ggre
dem mere dynamiske og synlige, sa der
er plads til flere forskellige mader at
deltage pa.

Forperson

Bestyrelse

Fast frivillig

Ad hoc frivillig

Aktivt medlem

Medlem

Fast frivillig

Tovholder

-

» Kernefrivillig

Rum med plads til
at tegne, og
summe i grupper

A3 papir og
tuscher

2 &l

Introduktion

Det er vigtigt at fa rammesat temaet
for deltagerne. Brug artiklen
"Dynamiske frivilligrejser” som
inspiration.

Vis trappemodellen og
krusedullemodellen, eller tegn dem pa
en tavle eller flip-over, og fortael, at
modellerne er med til at vise, at vi
maske har et for enkelt billede af,
hvordan det er muligt at udvikle sit
engagement i foreningen.

Forklar, at gvelsen har til formal at
hjeelpe jer med at fa gje pa, hvordan |
kan skabe bedre muligheder for, at
frivillige har lyst til at blive og udvikle
sig i foreningen.




Tegnegvelse

Selve tegnegvelsen har to led (A og B).
Hvis | laver gvelsen blandt en gruppe af
ansatte, som ikke selv har
frivilligerfaringer i foreningen, kan |
ngjes med at lave B..

a) Tegn din egen frivilligrejse

1. Hvilke roller har du haft i din tid i
foreningen?

2. Hvilke grader af engagement,
ansvar og forpligtelse har du
bevaeget dig mellem?

3. Hvordan kan du tegne din rejse?
Tegningen skal ikke se ud pd en
bestemt made.

Lad deltagerne vise hinanden deres
tegninger og fortaelle om dem, enten to
og to eller flere afhaengig af gruppens
stgrrelse.

b) Tegn typiske frivilligrejser i jeres
forening:

1. Hvordan beveeger frivillige sig
typisk i jeres forening?

2. Teenk pa specifikke personer og
prov at tegne nogle forskellige
typiske frivilligrejser. Pragv at se rejsen
fra den frivilliges perspektiv.

3. Del med hinanden — hvordan ser
det ud hos jer og hvad far i gje pa?
Kan vi udlede nogle fa frivilligrejser,
som er mere almindelige end andre?
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Refleksion og dialog:
Mulige handlinger

Nar | har gennemfgrt tegnegvelsens del
A og B (eller kun B) skal deltagerne
sammen reflektere over, hvordan | kan
arbejde mere med dynamiske
frivilligrejser i jeres forening.

Besvar nedenstaende spgrgsmal i
grupper, og brug her evt. noget tid pa
at skrive ned pa post-its sa | kan tage
de gode ideer med videre.

1. Hvilke muligheder og barrierer er der
for at skifte roller, ansvar og grad af
engagementi jeres forening?

2. Hvordan kan vi ggre det tydeligt for
de frivillige, hvilke muligheder, der er

for at skrue op eller ned, eller hvordan
de kan f3 en anden rolle?

3. Hvordan arbejder vi med at
understgtte dynamisk engagement -
og hvad kunne vi med fordel ggre
mere/mindre af?

4. Slut af med at samle op pa de
vigtigste pointer og handlingspunkter
og aftal, hvordan | vil ga videre med det,
I er kommet frem til.












REKRUTTERING
TIL LEDELSESLAG

S[E ©G@ UWVIKL FREMTTIDERS LERERE
BLARNDT JERES FRIVILLIGE



AT TACKLE LEDELSES-
REKRUTTERING

FVORPAR [ GER LEDELIE MERE
TILGAENGELIGT ©G MOTIVERER KANDIDATER

Mange foreninger, bade i DUF og i
andre frivillige organisationer, oplever
at rekrutteringen til ledelseslaget i

foreningen er noget af det, som er mest

udfordrende.

Derfor dykker vi i denne artikel ned i
det at rekruttere specifikt til en
ledelsespost, et seerligt ansvarsomrade
eller en helt konkret opgave.

Forskellige tilgange

At rekruttere til ledelsesposter gribes
an pa mange forskellige mader i DUFs
medlemsorganisationer.

Nogle har szerlige talent-
udviklingsprogrammer som
understgtter, at der altid star nogen
klar til at tage ledelsesopgaver. Andre
taler abent om den frivillige fadekaede
eller har ledelsesuddannelser som
klaeder unge fremtidige ledere pa til
opgaverne.
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Hvorfor skal vi have fokus pa
ledelsesrekruttering?

| nogle organisationer ser vi, at
rekrutteringen til ledelsesposter fgrst
bliver et tema, nar der ikke er nogen,
der gnsker at stille op til fx bestyrelsen.
Et kontinuerligt og strategisk fokus pa
rekruttering til ledelsesposter er godt
givet ud for at undga at stad i sddan en
situation.

Grundleeggende handler det om at
have gje for, hvem af ens frivillige i
foreningen som gerne vil mere eller
noget andet, end det de ggr lige nu.
Det handler i mindre grad om at spotte
dem, der er utroligt dygtige og
naturtalenter i foreningen - de fleste vil
kunne lzere og udvikle sig, hvis bare de
er motiverede og far den ngdvendige
stgtte og opbakning.



GREB TIL AT CORE LEDELSE
MERE TILG/ENGELIGT

Sporg de frivillige

Et lille eksperiment du kan prgve: Sparg
dem rundt om dig i foreningen, som
har lidt ekstra ansvar, om de blev
personligt opfordret til at tage det
ekstra ansvar?

DUFs erfaring er, at det er rigtig mange,
der har brug for at fa at vide, at andre
tror pa, at de kan lgfte det ekstra
ansvar. Derfor skal man ikke veaere
bange for at spgrge!

De fleste vil opleve det som en
anerkendelse at blive spurgt om at
engagere sig for det faellesskab, som de
braender for. Sgrg for at spgrge pa en
venlig og omsorgsfuld made, hvor det
ogsa er muligt at sige nej. Ved at
spgrge, er du med til at give
udviklingsmuligheder og ejerskab til
den enkelte frivillige - noget mange
vaerdsaetter.

Fordeling af ledelsesposter

Hvis | oplever det som sveert at finde
den éne, som gnsker at tage et saerligt
ansvar, kan | eksperimentere med at
dele ledelsesposter eller
ansvarsomradet.

94

Mange foreninger har gode erfaringer
med et delt lederskab. Det kan ggre
barrieren lavere for at tage det, som kan
opleves som et meget stort ansvar, pa
sine skuldre. Alternativt kan | teenke i,
hvordan | kan stgtte hinanden fx ien
bestyrelse, sa arbejdsbyrden og
ansvaret bliver fordelt jaevnt mellem jer.

Fokus pa italesaettelse

| kan ogsa fokusere pa at arbejde
bevidst med, hvordan | taler om ansvar
0g opgaver.

Taler | om det som den enkeltes ansvar
at lykkes (eller mislykkes)? Eller taler |
om det som noget, | skal lykkes med
sammen, hvor det er tydeligt, at man
kan fa sparring og stgtte, og at | tager
fra for hinanden, hvis noget bliver for
sveert eller for meget. Er der en
nulfejlskultur; eller er | mere optagede
af at laere noget og prgve noget af, som
sa maske fagrst lykkes anden eller tredje

gang?

Disse ting har stor betydning for,om
den enkelte oplever det som
overkommeligt og motiverende at tage
et stgrre ansvar.
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VZERKTOJER TIL
LEDELSESREKRUTTERING

RONKRETE TiLrAG TIL AT UDWVIKLE LEDERE ©G
PLARLASCGCE RERKRUTTERING

Vaerktgjer

Veerktgjerne her kan hjeelpe jer med
rekrutteringen til ledelseslaget i
foreningen.

Fgl-ordning handler om altid at have et
blik for hvem, der er med til at Igse en
opgave med det formal at leere og
udvikle sig. Ordningen bruges i mange
af DUFs medlemsorganisationer og er
en version af en mentor-ordning.

Arshjul er et vaerktgj som handler om at
blive mere systematisk omkring
rekruttering til bestyrelsen eller andre
ledelsesposter i foreningen.
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Nar | skal finde frivillige, eller eksterne,
der kan varetage ledelsesposter i jeres
organisation, er det vigtigt at veere
bevidst om hvordan man bedst spgrger
og tolker svaret.

Forsta et nej er et andet vaerktgj som
hjeelper jer med at tolke og forsta et nej
fra en frivillig og arbejde videre med
andre muligheder. Naturligvis skal man
respektere et nej, men er et nej altid et
hardt nej, eller kan vi tilpasse
forespgrgslen til at blive noget den
frivillige kan se sig selv i?



VZERKTOJ:

FOL-ORDNING

ORLASR FRIVILLIGE ©G UDWVIIKL KOMIPETERCER
[RIES POUERNTIELLE LEDERE

Formal

En fgl-ordning er en made at
systematisere opleering og udvikling i
foreningen.

Metoden anerkender, at nye
ansvarsomrader eller opgaver kan veere
sveere at overskue og saette sig ind i.
Derfor har mange brug for at blive
trygge ved en opgave, inden de selv
skal sta med ansvaret.

Ved at benytte jer af en fgl-ordning kan
| pa en effektiv - men ogsa hyggelig og
relationsopbyggende made - leere nye
frivillige op og udvikle vigtige
kompetencer hos dem, der gnsker at
ggre mere for foreningen. Andre fordele
kan veere at de nye frivillige har en
bedre forstaelse af opgaven, nar de far
overdraget ansvaret.

De frivillige far mulighed for at udvikle
et tydeligere billede af egne visioner og
mader at praege opgaven p3, samt et
bedre netvaerk indenfor, og muligvis
udenfor, organisationen.

Sadan bruges vaerktgjet

Med en fgl-ordning vil man, nar man
udpeger en ansvarsperson til en
opgave eller post, ogsa udpege et fgl.

Follet har til opgave at fglge med
ansvarspersonen for at observere og
lzere af dem, og smage pa om det er
noget for vedkommende.
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En-til-en eller i grupper

Fgl-ordningen kan fungere en-til-en,
hvor der er en enkeltperson der skal
saettes ind i en ny opgave eller post.
Det kan ogsa veere en del af en gruppe,
fx et udvalg eller arbejdsgruppe, som
har en person ekstra med, der har som
mal at lzere og overlevere til en ny

gruppe.

Alle typer opgaver

Ordningen kan bruges til alle former for
poster. Den fungerer dog saerligt godt
til opgaver af praktisk karakter, som fx
at arrangere et event eller en lejr, hvor
det kan veere sveert at fa opgaven, hvis
man aldrig har vaeret med selv eller
ikke fgr har planlagt events.

At veere fgl

Det kan give en god forstaelse for
arbejdsgange, processer og den store
helhed i opgavelgsningen at kunne
folge en andens arbejde, og selv hjzelpe
til uden at have det fulde ansvar. At
veere fgl er ikke vaere ensbetydende
med at veere en form for skygge eller
usynlig skikkelse - der bgr vaere rum for
at kunne stille spgrgsmal og kommme
med forslag.

Hensigten er heller ikke, at et fgl
ngdvendigvis skal lzere "den rigtige
made” at Igse en opgave pa. Det bgr
italeszettes, at det er en mulighed for at
samle inspiration, inden vedkommende
selv far lov til at fylde rollen eller Igse
opgaven, pa den made som passer
med ens visioner og gnsker.



V/ZERKTOJ:
ARSHIUL

FORUPGE REKRUTTERINGSEBERIOCY ©G ARBEID
SVYSUTEMATISK MER AT BESASTTE POSTER

Formal

Et arshjul er et godt veerktgij til at
planleegge mange ting i en forening; alt
fra aktiviteter og forberedelsesmgder,
opslag pa sociale medier og
kommunikation, til politiske
behandlinger og sociale
sammenkomster. Men i hvilken grad
planleegger | rekruttering til
ledelsesposteri jeres forening?

Et arshjul kan veere med til at undga at
sta i en ubehagelig situation, hvor |
mangler medlemmer til fx en
bestyrelse ved jeres generalforsamling.

Ved at planlaegge rekruttering i et
arshjul, kan | fa et bedre blik for de
mange skridt, der kan veere i at sikre, at
| har frivillige nok til alle poster.

Sadan bruges vaerktgjet

Tegn et arshjul og planlaeg en periode
fra generalforsamling til
generalforsamling (hvis i fx vil arbejde
med rekruttering til en valgt
bestyrelse).
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Forsgg at teenke igennem, hvad | ggr i
forvejen og hvilke mulige tiltag | kan
ivaerksaette for at sikre, at der er gode
kandidater til alle poster.

Eksempler

Nedenunder finder | en liste med
inspiration til mulige handlingspunkter
i en bestyrelsesperiode, som | kan
placere i jeres arshjul:

Kortlaegning af nuvaerende og naeste
bestyrelse

Tag en zerlig snak i den nuvaerende
bestyrelse om jeres visioner og gnsker
for fremtiden.

Hvem ser for sig at sidde en enkelt
periode og hvem gnsker at engagere
sig i leengere tid? Hvilke behov for
rekruttering kan | allerede nu se, at der
vil veere, naeste gang foreningen skal
veelge bestyrelse?

Det er ikke en bindende snak, men kan
give et forelgbigt overblik over
rekrutteringsbehovet.



Kortlaegning af kompetencer

Lav et overblik pa baggrund af jeres
indledende analyse. Hvilke
kompetencer eller erfaringer mangler |
i jeres bestyrelse? Eller hvad kommer |
til at mangle? (se evt. DUFs kandidat-
kompetence skema for inspiration)

Kortlaegning af arenaer

Hvilke steder skal | vaere
opmaerksomme pa potentielle
kandidater til jeres bestyrelse? Er det fx
sadan, at mange af de engagerede
typisk er til stede pa jeres sommerlejr?
Eller er det i de lokale bestyrelser | skal
folge med?

Skab nogle alliancer blandt lokale og
nationale frivillige, som kan veere med
til at fa gje pa de frivillige, der gerne vil
mere i jeres forening. Man kan maske
veere bekymret for at ‘stjeele’ frivillige

fra lokalforeninger eller projektgrupper.

General-
forsamling
Frist for
kandidatur
Motivation
under
overvejelse
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Det er dog for det meste sadan, at de
mest engagerede frivillige pa et
tidspunkt alligevel far lyst til nye
udfordringer. Her er det en styrke at sta
klar med en ny, spaendende rolle — helst
inden den frivillige sgger andre steder
hen med sit engagement.

Indledede snak

Vaer ikke bange for relativt tidligt at
henvende jer til de frivillige, som | kan
se for jer, kan blive gode bestyrelses-
medlemmer pa sigt. Det er en fordel, at
tanken far lov til at modnes lidt hos de
frivillige, inden det pludselig er tid til at
melde sit kandidatur. Maske er det fgrst
om en eller to perioder, at de er klar.

Kortleeg
bestyrelse,
kompetencer og
arenaer

Indledende
shak

Talentudvikling


https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Frivilliganalyse.pdf
https://duf.dk/fileadmin/user_upload/Editor/documents/Medlemstilbud/Frivillighedsvaerktoejskasse/VKT_Frivilliganalyse.pdf

Talentudvikling

Hvilke behov har potentielle
bestyrelsesmedlemmer for
opkvalificering? Har | et lederprogram
som det vil give mening at de kommer
med pa? Eller er der en seerlig opgave
det giver mening at lgse, for at sikre en
relevant erfaring?

Malrettet talentudvikling bygger
organisationsforstaelse og identitet, og
giver den relevante erfaring til
potentielt kommende
bestyrelsesmedlemmer.

Motivation under overvejelse

| en periode hvor de potentielle frivillige
overvejer om de skal stille op, kan det
veere en fordel at stgtte deres
motivation og gerne tage nogle
uformelle sparringssnakke for at hgre
kandidaterne, om de har spgrgsmal |
kan hjeelpe med.

Husk at forteelle dem hvorfor | ser netop
dén person som en oplagt kandidat, og
hvad | kan se, de kan bidrage med.

Frist for at stille op som kandidat

Sgrg for at kommunikere klart i god tid
og at minde potentielle kandidater om
fristen.

Kandidatur pa generalforsamlingen

I nogle foreninger kan man ogsa melde
sig som bestyrelseskandidat pa selve
generalforsamlingen.

Her er det vigtigt at sgrge for at fa sagt
noget om, hvorfor det er fedt at veere
en del af bestyrelsen, hvad det giver jer,
der allerede sidder der, og hvad man far
mulighed for at bidrage til. Det kan
veaere det sidste, der skal til for at maerke
sin egen motivation steerkt nok til at
melde sig.

"Jeg teenker i virkeligheden, at en vigtig pointe er,
at man som bestyrelse skal tage det alvorligt fra
farste dag efter generalforsamlingen.

Det kan somme tider virke meaerkeligt at tale om
sin efterfolger, nar man selv lige er startet, men
det gar, at man fra starten er bevidst om at have
struktur pa sit arbejde, sa det er nemt at

overtage.”

Frivillig spejderleder



FASTHOLDELSE
AF FRIVILLIGE



VZERKTOJER TIL
MOTIVATION OG
UDVIKLING AF FRIVILLIGE

Fastholdelse af frivillige er et tema, som
mange foreninger bgvler med. Pa tveers
af malgrupper er der et traek efter
stgrre fleksibilitet og tilpasning til
skiftende livssituationer og interesser,
og det udfordrer det langvarige
engagement i én forening.

Nar | far nye medlemmer og frivillige i
jeres forening, er der derfor en sazerlig
opgave i at skabe tilknytning. Dette
fremmer at den frivillige har bade lyst til
og mulighed for, at fortsaette i
foreningen i laengere tid.

Hvad pavirker tilknytning?
Leengerevarende tilknytning afhaenger
af mange forskellige faktorer. Som
frivillig betyder det sociale faellesskab
ofte noget for, om du har lyst til at
forblive frivillig, ligesom dine
udviklingsmuligheder kan have
betydning.
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Mange frivillige er primaert motiveret af
den sag, de arbejder for, og derfor kan
oplevelsen af, at man ggr en forskel,
vaere afggrende for, om man bliver i
organisationen. Derudover pavirker
mange udefrakommende faktorer
lysten og muligheden for at veere
frivillig, og blive ved med at veere det.

Skift i den frivilliges livssituation kan
have betydning for hvor meget tid og
energi, der er til at engagere sig
frivilligt. Hvis man skal pa udveksling,
flytter til en anden by, far et nyt job eller
stifter familie, vil disse skift typisk ogsa
pavirke ens frivillige liv.

Nogle frivillige kan have behov for at
nedjustere deres frivillige tidsforbrug i
en periode. Hvis foreningen
imgdekommer dette, vil den frivillige
ofte gerne fortsaette sit engagement.



Vaerktgjer

| vaerktgjerne pa de fglgende sider, kan
| finde inspiration til arbejde med den
leengerevarende tilknytning blandt
frivillige i jeres organisation:

Frivilligudviklingssamtalen (FUS) er et
redskab til at skabe et rum for at tale
om motivation, udvikling og tilknytning
til foreningen. Veerktgjet er primaert et
redskab i en 1-til-1 samtale.

Motivationstrekanten er en model der
kan give en dybere forstaelse for, hvad
der motiverer jeres frivillige. Formalet er
at kunne sikre et match mellem
motivation og opgaver/aktiviteter.
Vaerktgjet er beskrevet som del af en
@gvelse pa gruppeniveau, men kan ogsa
anvendes i en 1-til-1 relation.

Kan vi muligggre flere og mere
fleksible mader at vaere frivillig pa?
Den dynamiske frivilligrejse er et
perspektiv, som udfordrer foreningens
samlede tilgang til, hvordan frivillige
kan udvikle sig selv og deres rolle over
tid i foreningen.

For er vores forening overhovedet
gearet til at imgdekomme de behoy,
som bgrn, unge og voksne har, for at fa
et frivilligt engagement til at passe ind i
deres liv?
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Artiklen om dynamiske frivilligrejser
beskriver, hvordan klassiske
engagements- og frivilligmodeller kan
suppleres med en mere dynamisk
tilgang.

| foreningen kan | bl.a. spgrge jer selv:

« Er det muligt at veere frivillig hos os,
nar ens livsvilkar skifter?

+ Kan man tage en pause som frivillig,
hvis man fx skal ud og rejse, i praktik
eller lignende, og hvordan kommer
man tilbage igen?

* Kan man traede tilbage fra en
bestyrelsespost og blive i foreningen
i en anden rolle?

» Og er det legitimt og socialt
accepteret at skifte roller?



VZERKTGJ: FRIVILLIG-
UDVIKLINGSSAMTALEN

L

STYRK FRIVILLIGES TRIVSEL ©G MOTIVATION

CENNEM RPIALOG

Formal

En frivilligudviklingssamtale handler
overordnet om at skabe et rum for at
tale om motivation, udvikling og
tilknytning til foreningen.

Nar frivillige meerker, at deres
engagement bliver taget alvorligt, og
de far muligheden for at udvikle sig
som frivillige og som mennesker, gger
det chancen for, at de bliver i
foreningen i leengere tid. Veerktgjet har
derfor mange fordele, bade for den
enkelte frivillige og for foreningen.

Formal for den frivillige

+ At finde balancen mellem mestring
og udvikling

» At blive set og hgrt og fgle sig
anerkendt for sit bidrag

« At fa tildelt opgaver og ansvar som

stemmer overens med egen
motivation

» Faglig og personlig udvikling

Formal for foreningen

+ At have motiverede frivillige til
relevante opgaver i foreningen

« At motivere frivillige sa de bliver i
foreningen i laengere tid

+ At gge kvaliteten i de frivilliges
opgavelgsning

* At understgtte frivilliges mulighed for
at bevaege sig mellem forskellige
opgaver og roller

+ At blive klogere pa foreningens

frivillige og leere af deres blik pa
foreningen
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Sadan bruges vaerktgjet
Frivilligudviklingssamtaler kan afholdes
pa mange forskellige mader.

Herunder finder | inspiration til mader
at gennemfgre FUS p3, som bliver
brugt af andre medlemsorganisationer
i DUF.

Interviewguide

Her kan fx bestyrelsen (nationalt eller
lokalt) udvikle en spgrgeguide med de
spgrgsmal eller samtaleemner som er
mest relevant i jeres forening.

Uformel samtale

Denne version af en FUS har mindre
fokus pa form og mere pa behov og
indhold. Her er der ingen spgrgeguide
eller model, som ligger til grund for
samtalen, men samtalen tager
udgangspunkt i de behov som dukker
op undervejs. Ved en uformel samtale
er det ekstra vigtigt at afslutte med
tydelige aftaler for opfglgning.

Motivationstrekanten

Denne kan bruges som et
udgangspunkt for at tale om, hvad der
motiverer den frivillige.

Forventningsafstemning
Frivilligudviklingssamtalen er pa
mange mader en forventnings-
afstemning i sig selv, hvor den frivillige
og organisationen far mulighed for at
tale om, hvad de forventer og gnsker fra
hinanden. Vaerktgjet her kan vaere til
inspiration for at guide samtalen.



VZERKTOJ:

MOTIVATIONSTREKANTEN

FORSTA 0G STVRK FRIVILLIGES MOTIVATION
GERRNEM REFLEKSION ©G SAMTALE

- (03¢}
30-45 minutter 5-20 personer

Formal

Motivationstrekanten er et redskab der
kan hjeelpe jer til fa en dybere forstaelse
for, hvad der motiverer jeres frivillige,
for bedre at kunne sikre et match
mellem motivation, opgaver og
aktiviteter.

Motivation er et kerneelement i frivilligt
engagement, hvis | gnsker at skabe
leengerevarende tilknytning blandt de
frivillige i jeres forening. Hvis ikke de
frivillige er motiverede for at vaere
aktive hos jer, kommer de givetvis ikke
til at veere der ret lzenge.

Motivationstrekanten er en simpel
model med tre hjgrner:

+  Sagen

+ Det sociale

+ Viden/kompetencer

Trekanten kan bruges til at fa de
frivillige i jeres forening til at reflektere
over og tale hgjt om, hvorfor de er
frivilligt engagereret i foreningen - og
det er i sig selv motiverende at tale
sammen om det, vi braender for.
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Rum med plads
til at beveege
sig rundt

Tre stykker
papir og tusch

2 &l

Den kan ogsa anvendes til at belyse
hvordan de frivilliges motivation evt.
har forandret sig over tid. Det er nemlig
ofte sddan, at dét der tiltrak en til at
starte med, ikke er det sammen som
dét, der motiverer en efter noget tid
som frivillig.

Sadan bruges vaerktgjet
Motivationstrekanten kan saettes i spil
pa flere forskellige mader:

Som et individuelt refleksionsredskab,
som et samtaleredskab i en 1-til-1
samtale med frivillige (fx som en del af
en Frivilligudviklingssamtale ) og som
en gvelse med flere deltagere.

| det fglgende beskriver vi, hvordan
motivationstrekanten kan bruges som
en gulvgvelse med en gruppe af
frivillige. Fordelen ved denne metode
er,at | her kan fa et indtryk af en stgrre
frivilliggruppes motivation pa én gang.
Samtidigt bliver de frivillige inspireret af
og smittet af hinandens motivation.

@velsen kan oplagt laves som en del af
en workshop eller en anden aktivitet,
hvor | har samlet en gruppe frivillige.



Gulvgvelse: Trin for trin
Forberedelse

Placér tre stykker papir med ordene
"Sagen”, "Det Sociale" og "Viden og
Kompetencer" sa de danner tre hjgrner
af en trekant pa gulveti et rum, med

nogle meter mellem hvert stykke papir.

Motivationstrekanten
1) Forklar trekantens hjgrner til
deltagerne, pa fx denne made:

"Der findes mange forskellige faktorer
der kan motivere en, nar man er
frivillig. Her ser vi motivationen som en
trekant i speendet mellem:

+ Sagen - fx gnsket om at ggre en
forskel. Hos os er det blandt andet...

» Den sociale motivation — fx dét at
vaere en del af et feellesskab, vaere
sammen med sine venner osv.

» Den motivation der kan ligge i at
udvikle ny viden eller kompetencer —
fx at leere noget nyt, eller pragve
noget, man aldrig troede man skulle,
eller noget at skrive pa sit CV senere
hen”

Sagen

Det
sociale
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2) Bed deltagerne om teenke tilbage pa
forste gang de engagerede sig frivilligt i
foreningen.

Fa dem herefter til at ga derheni
trekanten pa gulvet ift. hvad der
motiverede dem dengang (det er okay
at std imellem to eller tre hjgrner).

3) Bed deltagerne dele med hinanden
to og to hvorfor de star, hvor de ggr.
Efterfelgende kan nogle dele i plenum.

4) Herefter beder | deltagerne om at
taenke pa, hvorfor de er frivillige i dag
og ga derhen. Hvad er det, der
motiverer dem nu?

Gentag herefter punkt 2 og 3 med
udgangspunkt i deres motivation nu.
Spgrg evt. ind til, hvorfor de tror deres
motivation har aendret sig (hvis den
har).

)

K

-

O

0\

Viden og
kompetencer

M



Afrunding

Afhaengig af, hvad | skal bruge gvelsen

til, kan | runde af pa flere mader. Feelles
for dem er, at | skal ggre det sammenii

en dialog.

Herunder er der inspiration til abne
reflekterende spgrgsmal, der kan
rammesaette jeres afrunding.

Skriv svarene pa en flipover eller en
tavle.

a) Skabe feelles refleksion
Hvad har | faet gje pa gennem
denne her gvelse? Er der noget, der
var nyt eller overraskende? Hvad
blev | inspireret af?

b) Skabe gget motivation
Hvordan kan vi i feellesskab skabe
endnu mere motivation? Er der et
eller flere af 'hjgrnerne’ i trekanten,
som Vi skal have saerligt fokus pa og

hvordan? Hvad kan vi hver isaer ggre

for at blive endnu bedre til at
motivere hinanden?

c) Hvis motivationen er udfordret
Er der nogle frustrerende opgaver
eller mader, vi arbejder pa, som vi
kan justere? Hvor er der
opgaver/mader at ggre tingene p3,
vi ved virker rigtig godt, og som vi
kan skrue op for? Hvordan kan vi
hjeelpe hinanden?

OBS: Det er vigtigt at overveje, hvad I vil have ud af
aktiviteten og vaere tydelig omkring formalet, nar | starter,
og samle op pa, hvad I fik ud af gvelsen til sidst.

Ovelsen kan tilpasses og varieres alt efter formalet og den
tid, | har til radighed. Brug mere eller mindre tid pa
plenum-opsamling, fa deltagerne til at skrive ned, etc.
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UDDELEGERING
AF OPGAVER

TRIN FOR TRIN: SARARN LAVER
PU EN GO URPRELEGERING

W




HVORFOR UDDELEGERING
KAN V/ERE EN GOD IDE

GER DET NEMMERE AT L@SE ORPGAVER GODRT

| en hverdag som frivillig med lange to- | denne artikel vil vi dykke ned i
do-lister og stort ansvar kan det fgles vigtigheden og fordelene ved at blive
som om, man jonglerer med alt for bedre til at uddelegere opgaver til
meget pa én gang: Der er deadlines pa andre.

ansggninger til puljemidler,

ferIIlIgm(Dder der skal af\/ikles, nye idéer Hvad vil det sige at uddelegere?

til projekter, akutte kriser der skal Igses
og henvendelser fra folk, der gerne vil
samarbejde. | perioder kan det veere
sveert at balancere det hele, isaer hvis

Uddelegering gar i al sin enkelthed ud
pa, at du giver ansvaret og autoriteten
over en opgave til en anden. Omvendt

der ogsa er mange forpligtelser uden gar uddelegering ikke ud pa:

for det frivillige arbejde.

Men hvad hvis der er en simpel made,
der kan friggre tid i din egen kalender,
mindske din fglelse af travlhed OG
styrke feellesskabet i jeres forening?
Svaret er: Uddelegering.

Det kan lette presset pa den enkelte, og

samtidig skabe bedre, og feelles,
opgavelgsning i foreningen.
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At fralaegge sig al ansvar.

Ikke veere villig til at guide eller
besvare opklarende spgrgsmal fra
den nye hovedansvarlige.

At udfgre micro-management pa
den opgave, du har givet videre.



Fem gode grunde til at uddelegere

Du sparer tid og energi ved at
forkorte din to-do-liste.

Nar du uddelegerer, skal du sgrge
for grundig overlevering samt
vaere til radighed med stgtte og
vejledning af dine medfrivillige,
hvis de har brug for det.

Alligevel vil din arbejdsbyrde vaere
betydeligt mindre, end nar du
gjorde alt selv.

Dine medfrivillige er gladere,
fordi du stoler pa dem og giver
dem ansvar.

Uddelegering er en made at vise
de andre i din forening, at du stoler
pa, at de kan varetage og udfgre
en opgave lige sd godt som — hvis
ikke bedre end - dig.

Dine medfrivillige vil formegentlig
fa en stgrre ansvarsfglelse for jeres
feelles fremgang og en gget fglelse
af meningsfuldhed ved deres
frivillige engagement.

Derudover kan uddelegering ogsa
veere en made at give de andre
frivillige en mulighed for at opna
nye faerdigheder og kompetencer
under kyndig vejledning af dig, der
har udfgrt opgaven fgr.
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Hver opgave bliver udfgrt med
bedre fokus og opmaerksomhed
pa detaljer.

Nar du uddelegerer nogle af dine
opgaver, far du mere tid og energi
til at dedikere dig til det, der stadig
er dit ansvarsomrade. Det arbejde,
du har uddelegeret, samt det du
stadig patager dig, vil pa den
made blive udfgrt med stgrre
omhu og tilfredshed.

Du opdager, at der er bedre
mader at udfgre opgaverne pa.
Du har maske en oplevelse af, at
din made at ggre tingene pa er den
bedste og mest effektiv. Nar du
giver ansvaret til en anden, vil de
ofte finde en ny og nogle gange
bedre made at komme i mal pa.
Hvis du har udfgrt en opgave
mange gange, kan det vaere sveert
at gentaenke om noget kunne ggre
anderledes.

Du er i stand til at fokusere pa
opgaver, som du holder af at
udfgre.

Det kan give sig mere motivation
og glaede, nar du uddelegerer
opgaver, der dreener dig, fordi du
har lavet dem mange gange, eller
dine styrker ligger et andet sted.
Det skyldes at du giver dig selv
mere tid til at fokusere pa de
opgaver, du trives med, og hvor du
oplever at skabe den stgrste veaerdi
for din forening.



Men hvorfor er det sa svaert at
uddelegere?

At uddelegere opgaver er en svaer
gvelse, selv for erfarne frivillige. Det kan
veere fristende at forsgge at tage alt pa
dine skuldre, isser hvis du fgler, at du er
den mest kvalificerede til at handtere
bestemte opgaver pa grund af din
erfaring.

Dog er det vigtigt at erkende, at selvom
andres tilgang maske adskiller sig fra
din, kan de stadig tilfgre veerdi og
maske endda berige foreningen pa nye
mader.

En anden udfordring ved uddelegering
er at overvinde fglelsen af, at andre
maske ikke udfgrer opgaverne pa
samme hgje niveau som dig selv. Dette
er ikke ngdvendigvis et udtryk for
manglende indsats eller kompetence
fra deres side, men snarere en mangel
pa erfaring og opleering.

Som erfaren frivillig kan du spille en
afggrende rolle ved at stgtte og vejlede
frivillige, der skal varetage nye opgaver
eller roller.

......

Ved at uddelegere opgaver, og stole p3,
at andre kan og vil udfgre dem, kan vi
skabe et mere baeredygtigt frivilligmiljg,
hvor der er plads til lzering, og hvor
byrden ikke kun hviler pa fa skuldre,
men er fordelt pa hele feellesskabet.

Bliv bedre til at uddelegere

Pa de neeste sider finder du et veerktgj,
der bade kan bruges fokuseret pa dine
opgaver som frivillig, men kan ogsa
overfgres til eller kombineres med
opgaver, forpligtigelser eller aktiviteter,
der fylder i privatliv.

Det er op til dig, hvad du synes fungerer
og giver mening i din hverdag.




2 UDDELEGERINGSMATRIXER:
GIVER - OG MODTAGERBLIK

STER BY SUER GUIDIE UL A1
LAVE EN GO UbDPELEGERING

z 30-90 R 1- 5 personer E‘I Hvor som helst Papir, post-its
A minutter M P e | oL

| dette veerktgj gennemgar vi fire trin, Step T:

som du kan bruge som en guide til at Overvej hvilke opgaver, du skal
lave den bedst mulige uddelegering. uddelegere

Dette kan komme bade dig, og frivillige

omkring dig, til gode. Det er ikke alle opgaver, der er lige

oplagte at uddelegere. Men hvordan
ved du hvilke opgaver, der ville veere
gode at sende videre, og hvilke det er
bedst, du beholder pa din to-do-liste.
1.  Giver-perspektiv: Hvilke opgaver, Dette kan du arbejde med ud fra
giver det mening, at du "Passions-Kompetence-matrixen":
uddelegerer.

Helt konkret drejer det sig om to
matrix-veerktgjer, der kan hjeelpe dig
med at stille skarpt pa:

Denne matrix fokuserer pa "giveren” —

. ltsa dig, d kal uddel .
2. Modtager-perspektiv: Hvem du altsa dig, der skal Uddelegere

skal uddelegere til. Matrixen har to akser Passion (elsker vs.
hader) overfor Kompetencer (gode vs.
Herudover seetter vi fokus pa darlige).
forventningsafstemning og god . ] )
feedback. Nar du skal i gang med at overveje,

hvilke opgaver det giver mening for dig
at uddelegere, skal du lave en liste over

En visualisering alle de opgaver, du har pa dit bord. Hver

og forklaring of af disse opgaver skal placeres i

matrixerne finder - b t 03 di ion f

T e e matrixen asgre pa din paSS|on.or
sider opgaven og dine kompetencer til at

udfgre opgaven.

A

[T
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De fire kvadranter

1.

Uddeleger som det fgrste

Lav passion & Darlige
kompetencer

Denne kvadrant daekker over
opgaver, som du ikke synes er
sjove og som du heller ikke er
saerlig god til. Disse opgaver bgr
du uddelegere fgrst.

Uddeleger som det naeste

Lav passion & Gode kompetencer
Her er de opgaver, som du er
kompetent til at gennemfgre, men
som du ikke synes er szerligt fede.
Maske du har gjort det for mange
gange eller ogsd motiverer de dig
bare ikke. Uddeleger de her
opgaver hvis du ikke har flere
opgaver i fgrste kvadrant, men
stadig har for meget at se til.

Evaluer og evt. uddeleger

Hgj passion & Darlige
kompetencer

| denne kasse skal du placere de
opgaver, som du elsker at lave,
men som du desveaerre ikke har de
ngdvendige evner til (endnu!). Hvis
du oplever, at du har for travlt til at
opbygge relevante kompetencer

Darlig

Kompetence

God

Elsker

og udvikle dig med disse opgaver,
bgr det veere tredje prioriteten at
uddelegere opgaverne her
(forhdbentlig bare til du far mere
tid til at udvikle dig i den retning,
du drgmmer om).

Behold pa din banehalvdel

Hgj passion & Gode kompetencer
Her er opgaverne, som du har
fuldstaendig styr pa at Igbe afsted
med, og som du elsker at udfgre.

| den bedste af alle verdener ville
du aldrig skulle uddelegere disse
opgaver. Alligevel bgr du overveje
at uddelegere dem, du er mindst
begejstre for i denne kategori, hvis
for mange af dine opgaver lander
her i fjerde kvadrant.

Summa summarum: Der er forskellige
overvejelser, det kan give mening at
gennemga, for at finde ud af bdde om
og hvad du skal uddelegere.

Du skal ideelt set ikke uddelegere de
opgaver, du elsker at udfgre — det giver

dig energi og motivation i dit frivillige
engagement.

Men hvis du har for meget pa din
tallerken, kan netop de opgaver, du
uddelegerer, maske giver energi og
motivation til en anden.

L

Uddeleger farst

2

Uddeleger som det
neeste

Passion Hader



Step 2:
Find de rigtige medfrivillige at
uddelegere til

Nar du fgrst er blevet skarpere pa, hvilke
opgaver du bgr uddelegere, er naeste
skridt at overveje hvem i din forening,
der har kompetencerne, tiden og
motivationen til at overtage.

Her findes der ogsa en matrix, der kan
hjeelpe dig med at udpege mulige
kandidater til en given opgave.

Denne matrix har akserne Villighed og
Kompetencer, hvilket skaber fire
kvadranter.

Idéen er, at du kan bruge det til at
overveje om den person, du har
udpeget som mulig overtager af en
opgave, er det rette fit.

A. Deleger!
(Hgj villighed & Gode
kompetencer)
Personer med gode kompetencer
og villighed til at overtage opgaven
er det fgrste og oplagte valg at
uddelegere en opgave til. Hvis de
har tid og overskud, bgr du
uddelegere til dem.

B. Undervis og deleger
Hgj villighed & Lave kompetencer
Hvis du finder en, der er ivrig efter
at overtage opgaven, men ikke
helt har de rette kompetencer, skal
du veere forberedt p3, at de
formentlig far brug for vejledning
fra din side.
En fordel ved at uddelegere til
personer i denne kvadrant er, at
det kan veere motiverende og
leererigt for dem at fa lov til at
udvikle nye kompetencer i trygge
rammer med god vejledning fra
dig.

C. Rykvidere
Lav villighed & Lave kompetencer
Hvis du snakker med en, der
hverken har kompetencerne eller
villigheden til at patage sig en
given opgave, bgr du kigge dig om
efter en anden kandidat.

D. Fa hjzelp til at guide
Lav villighed & Gode kompetencer
Personer der har kompetencerne,
men mangler lysten til at overtage
opgaven, bgr du ikke uddelegere
til. | stedet kan du overveje,om du
kan fa dem til at guide en
medfrivillig fra kvadrant B, der
gerne vil patage sig opgaven, men
ikke har alle ngdvendige
kompetencer. Pa den made sikrer
du dig, at ingen patager sig
opgaver, de ikke braender for.

Kvadrant A
Deleger!

Kvadrant B
Undervis &
deleger, og tjek
arbejdet hen ad
vejen

Kompetencer

Villighed

13



Step 3:

Afstem forventninger og tilbyd hjzlp
for at sikre, at dine medfrivillige
lykkes med deres nye opgaver

Nar du har fundet ud af hvilke opgaver,
du vil uddelegere og til hvem, er det
tredje step at sgrge for en god
overlevering. Det vil sige at du sikrer dig
at dem, der overtager, har al ngdvendig
information til at fuldfgre opgaven:
Samtidig skal processen med at
overdrage sker pa en god made for alle
involverede parter.

Det handler om at veere tydelig med,
hvad opgaven indeholder, vigtige
deadlines, hvor de finder relevant
information og hvilke steps, der eri at
udfgre opgaven. Derudover skal du
veere til radighed, hvis der skulle opsta
spgrgsmal undervejs for den nye
opgaveansvarlige.

Husk at nogle opgaver kan Igses pa
mange forskellige mader. Derfor kan
det ogsa veere en god ide (nar det er
muligt) at give den nye ansvarlige
noget frihed til at udfgre opgaven pa en
made, der er meningsfuld for dem. Det
giver mere glaede, medansvar og
motivation til at kgre pa.
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Step 4:
Giv og fa feedback

Regelmaessige tjek-ind med den nye
opgaveansvarlig kan veere en god idé
for at opdage mulige begynderfejl og
usikkerheder. Pa den made sikrer | jeri
feellesskab, at de begynderfejl, der
naturligt er, nar man kaster sig over en
Ny opgave, bliver en mulighed for
laering hos den nye ansvarlige fremfor
en irritation for dig, fordi du maske
ender med at skulle rette fejlene.

Omvendt er det maske ogsa en ny rolle
for dig at uddelegere, og du kommer
nok ogsa til at lave nogle begynderfejl i
den proces. Bed derfor dine
medfrivillige om at give dig konstruktiv
feedback i din made at overlevere
opgaver. Maske du skal give flere eller
feerre retningslinjer, veere mere
tilgeengelig til at svare pa opklarende
spgrgsmal eller give mere slip pa
ansvarsfglelsen for opgaven.

Skab et rum for dben, venlig og
konstruktiv feedback. Uddelegering
kan veere en fantastisk made at sikre
sig, at jeres vigtige opgaver bliver lavet
af de rette hoveder, og at alle er
motiveret for deres individuelle
opgaver. Men det kraever, at | er abne
og zerlige omkring jeres motivation, tid,
ressourcer og oplevelser med
uddelegeringsprocessen.



HANDTER
KONFLIKTERNE

V/AERKT@IER TIL KONELIKTHANDTERING
©@ S\VAERIE SAMTTALER
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KONFLIKTER OG KRAV I
FRIVILLIGE RELATIONER

VORD/AR VI GERNEM GOPRE SAMTALER KAR
BRUGE RORFPLIKTER RKONSTRUKTNT

Som frivillig i foreningslivet er relationer
vigtige. Men nogle gange kan de gode
relationer mellem frivillige veere
udfordret. Iseer af felgende to ting:

1. Frivilligt arbejde er netop frivilligt,
hvorfor man ikke kan stille krav til
hinanden pa samme made, som man
kan pa en arbejdsplads. Man er dog
stadig afhaengig af, at man kan stole
pa, at andre Igfter deres opgaver og
overholder de aftaler, man har lavet.

2. | frivilligt arbejde og foreningsarbejde
sker det ofte, at man danner sociale
relationer med sine medfrivillige, eller
er frivillig med nogen, man kender i
forvejen. Det kan ggre det ekstra sveert
at stille krav og tage de svaere samtaler,
nar nogen f.eks. ikke lever op til deres
ansvar. Det kan ogsa ggre det svaerere,
hvis der er stor aldersforskel, eller man
er jeevnaldrende, men den ene part har
en lederrolle over for den anden.
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Udfordringerne kan veere forstaerket af,
at der efter corona er sket nogle
aendringer i, hvornar og af hvilke
arsager, man kan melde afbud.

Flere foreningsaktive forteeller i bade
DUFs Ungeanalyse 2023 og DUFs
publikation "Paradokser i ledelse af
frivilligt engagement”, at de oplever, at
det efter corona er blevet mere ok at
melde fra og sige nej til forpligtelser i
foreningslivet uden saerlig grund. Det
kan veere, at man ikke lige kan
overskue det eller blot ikke har lyst.
Inden corona skulle man vaere syg eller
have andre "gode” arsager til at melde
fra.

Samtidig er der en tendens til, at flere
er tilbageholdende over for at forpligte
sig. Der er ogsa en tendens til, at flere
melder afbud i darlig tid.



Denne udvikling kan ggre det
udfordrende for ledere og andre med
ansvarsomrader i det frivillige
foreningsliv. Som leder er man
afhaengig af andre i foreningen til at
lpfte opgaver, sa foreningens drift kan
haenge sammen.

Balance mellem fleksibilitet og
forpligtelse

Nogle beskriver, at det "gode sociale
pres” er gaet tabt — dvs. det pres, der
ggr, at man fgler sig forpligtet til at
dukke op til sociale aftaler. Det gode
sociale pres er det, som kan hjzelpe en
med at komme ud ad dgren, nar man
faktisk ikke helt orker det, selvom det i
sidste ende er godt for en — og for
feellesskabet.

Det er selvfglgelig positivt at man som
frivillig maerker efter, hvad man har
overskud til, og at man kan melde fra,
nar man har brug for det. Det kan bl.a.
forebygge stress og udbraendthed.

Se evt. veerktgjerne under "Det gode
sociale pres” for mere om dette.

Det er en sveer balance mellem at give
frivillige fleksibilitet og at have brug for,
at man kan regne med, at en aftale
bliver overholdt. For hvis for mange
ikke dukker op eller ikke Igfter deres
ansvar, sa gar det ud over resten af
frivilliggruppen eller bestyrelsen, der
skal Igfte deres opgaver
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Sa selvom det er sveert er det vigtigt at
forholde sig til denne balance sammen
og tage ansvar for den som leder.

Konflikter og svaere snakke

Hvis frivillige gar forbi hinanden eller
foler sig ladt alene af andre kan
samarbejdet kommme pa prgve og i
maske fgre til konflikter, der gar ud over
feellesskabet og dets formal.

Som frivillig leder eller pd anden made
ansvarlig ma man handtere dette. Der
er brug for at frivillige kan regne med
deres medfrivillige og at foreningen
kan stille ngdvendige krav.

Dette lykkedes som regel i trygge,
baeredygtige frivilligmiljger, hvor der er
gode relationer mellem de frivillige, det
er rart og trygt at veere i foreningen, sa
som leder er det vigtigt at kunne
facilitere og selv tage dit ansvar pa dig
sveere samtaler pa en god og
konstruktiv made.

Vaerktgjer

Derfor har vi udviklet fire veerktgjer,
som skal ggre det nemmere at
handtere konflikter og tage de sveere
snakke i sin forening..

De giver Igsninger pa fglgende:

* Hvordan forebygger man konflikter?

* Hvordan kan man arbejde med
konstruktive konflikter i en
frivilliggruppe?

« Hvordan gdr man bedst til de sveere,
men ngdvendige samtaler?



VZERKTOJ: FOREBYG
KONFLIKTER I EN GRUPPE

SAMUTALEVASRKTZY) UL AT FORBEDRIRIE
SAMAREBEIDE [ PIRN FRIVILLIGERURRE

45-120 [
minutter 315 personer %ﬁl ) E%m

Formal Det handler ikke om at fa ret i sin egen
opfattelse, men om at blive klar over
hinandens perspektiver og fa en faelles
forstaelse for gruppens samarbejde,
mal og eventuelle udfordringer.

@velsens formal er at forebygge
konflikter eller uoverensstemmelser i
en bestyrelse eller frivilliggruppe ved at
fa en feelles forstdelse for gruppens
samarbejde, mal og udfordringer. Spargsmalene herunder er til
inspiration - brug de spgrgsmal, der er
relevante i jeres foreningskontekst, og
find gerne selv pa andre.

Veerktgjet er malrettet frivillige, der
f.eks. er ledere, bestyrelsesmedlemmer,
koordinatorer eller lignende.

Sadan bruges vaerktgjet
Samtaleveerktgjet bestar af tre
fokusomrader, der skal tages stilling til
blandt hele gruppen.

P34 de naeste sider forklares veerktgjet
trin for trin.

Getting along

Getting aligned
Gruppens mal

Getting ahead

Kemien i gruppen Vejen videre

* Erder fremdrift i
foreningen/projektet?

* Arbejder medlemmerne i
samme retning, har alle

* Hvordan er kemien blandt
gruppens medlemmer?

* Erder en god tone blandt
medlemmerne af
gruppen?

* Hvordan fungerer
samarbejdet i gruppen?

* Er der social kontakt
udover det frivillige
arbejde?

samme mal med
foreningen/projektet?

Er | enige om den indsats,
som kreeves?

Arbejder | pa forskellige
mader eller har forskellige
syn pa, hvordan
opgaverne lgses bedst?
Er der brug for at
omfordele
ansvarsomrader eller
projekter/opgaver?
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e Erltilfredse med méaden,
opgaverne bliver lgst pa?

* Er der nogle udfordringer,
der skalvendes i plenum?

* Erder nogen, som har
brug for hjeelp med deres
opgaver?

* Erder behov for at justere
pa nogle opgaver, planer
eller aftaler?

* Ved alle, hvad de skal
gare herfra?



Forberedelse pa samtalen

Inden | gar i gang med selve gvelsen,
bgr | ssammen lave nogle spilleregler.

Et forslag kunne veere: Lyt til hinanden,
hold dig pa egen banehalvdel, forsgg at
forsta hinandens perspektiver og tro pa
hinandens gode intentioner.

| kan ogsa vende: Har vi brug for at
snakke om noget, inden vi starter pa
gvelsen?

Gennemga i feellesskab disse fire gode
rad til samtalen:

1) Hav et positivt og nysgerrigt
udgangspunkt, prgv at forsta din
modpart, og hvad der er arsagerne
til personens holdninger eller
adfeerd.

2) Hold dig til din egen banehalvdel.
Brug formuleringer som "hjaelp mig
til at forsta dit perspektiv’ og "min
oplevelse er, at... - er det korrekt
opfattet?”.

3) Veer konstruktiv og
lasningsorienteret: Fokusér p3,
hvordan eventuelle udfordringer
kan Igses. Se fremad og ikke tilbage.

4) Hav fokus pa forebyggelse: Hvis |
identificerer et problem, sa hav
fokus p3, hvordan | kan undga at
ende i en lignende situation
fremover. Skal der f.eks. laves nogle
grobundsregler i jeres bestyrelse
eller frivilliggruppe, som kan
forebygge lignende situationer?
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Individuel refleksion

Hver person laver fgrst sin egen
individuelle vurdering af de tre
fokusomrader, hvor de svarer pa
spgrgsmalene.

Afsaet 10-15 minutter til dette.

Plenumsamtale

Derefter skiftes hvert medlem til at
praesentere og argumentere for sine
svar pa spgrgsmalene. Maske er | ikke
enige — det abner for en god samtale.
Hvor meget tid der skal afsaettes til
dette punkt, afhaenger af gruppens
stgrrelse. Det er vigtigt at der er god tid
til at vende svarene.

Samtalen kan udvikle sig, hvis der stilles
"hvorfor” og "hvordan”-spgrgsmal til at
identificere gruppens udfordringer, og
hvordan de kan Igses.

Eksempler pa sadanne spgrgsmal kan
veere:

e "Hvorfor har du svaret, som du har?"

» "Hvorfor tror du, det forholder sig
sadan?”

* "Hvordan kan vi arbejde videre med
det pd en god made?"

e "Hvordan tror du, vi bedst |gser den
udfordring?”

Det forebygger konflikter og styrker
gruppen, at | er bevidste om eventuelle
forskelle i forventninger, opfattelser,
arbejdsmetoder myv.. Samtidig kan |
veere pa forkant med eventuelle
udfordringer og medlemmers behov
for hjeelp.



Stop og juster lesbende

| skal ikke veere bange for at stoppe op,
hvis der er abenlyse forskelle i
forventninger eller erfaringerne blandt
deltagerne. Her er det facilitatorens
rolle at vaere modig nok til at papege
forskelle, sa | kan diskutere dem
konstruktivt under gvelsen.

Hvis samtalen Igber af sporet eller bliver
ukonstruktiv, sa hold en kort pause og
start gvelsen op igen. Gentag, at det er
vigtigt, at deltagerne er konstruktive og
lgsningsorienterede. Understreg
vigtigheden af at forsgge at forsta
modpartens perspektiver og
intentioner.

Afrunding

Konkluder pa gvelsen ved at ga
igennem de udfordringer og Igsninger,
| ssammen har identificeret. Oprids de
aftaler, | har lavet.

Sgrg for, at ingen sidder tilbage med en
folelse af, at de ikke fik forklaret sig eller
delt noget vigtigt med de andre.

Afslut evt. gvelsen med en runde, hvor
alle deler, hvad de tager med sig fra
gvelsen.
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Tips til facilitatoren

Det er vigtigt, at deltagerne
igennem hele gvelsen er
konstruktive og
lgsningsorienterede.

Na&r der er uenigheder, sa
understreg vigtigheden af at
forspge at forsta modpartens

perspektiver og intentioner.

Hvis det viser sig at veere sveert, sa
forsgg at holde fast i
nysgerrigheden: Hvad kan vi leere
af hinandens perspektiver?
Hvorfor er vi uenige her?
Hvilke lgsninger kan vi kommei
tanke om, som opfylder parternes

behov?

Sgrg for at eventuelle konflikter
bliver talt om og afsluttet i
gvelsen, sa de ikke bliver taget
med hjem.

Evaluering

Hvordan gik gvelsen?

Hvad fik deltagerne ud af den?
Hvordan bidrog gvelsen til den
efterfalgende samtale/aktivitet?



VZERKTOJ: KONSTRUKTIVE
KONFLIKTER I EN GRUPPE

UDWVIND KONFLIKTER, FIND KORNFELIKUERNS
KERNE @G KIG FRIEM/AD

45 -60
minutter

Formal

Det er vigtigt, at der i en gruppe, der
samarbejder om opgaver, er rum for
konstruktive konflikter. Ellers risikerer
man, at diskussionerne bliver uklare og
kommentarer bliver forsigtige og vage.
En konstruktiv konflikt er begraenset til
begreber og idéer, og handler ikke om
personer.

Formalet med gvelsen er derfor at
treene at veere uenige og have
konstruktive konflikter i en gruppe —
f.eks. en bestyrelse eller frivilliggruppe -
samt at fa eksisterende konflikter fremi
lyset, sa de kan handteres pa en
konstruktiv made.

Det ggres bl.a. ved at skabe forstaelse
for hinandens synspunkter og
situationer i gruppen, samt sikre en god
kommunikation om de emner, hvor der
allerede er eller kan opsta en konflikt.

Pad de naeste
sider
gennemgar vi
konfliktens fem
kernepunkter

00 S
_O_@ 4-10 personer E@l
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Et uforstyrret
sted alle
deltagere
oplever trygt

En flipchart
eller lignende
til opsamling

%l

Sadan bruges vaerktgjet
1. Inden | starter

Konflikter kan veere svaere og
oprivende, eller de kan vaere udviklende
og spaendende. De muligheder, der
ligger i uoverensstemmelser, kan kun
udfoldes og udnyttes, hvis man kan
tage konflikter pa en konstruktiv og
ufarlig made. Det hjeelper denne gvelse
jer til.

De fem kernepunkter, der beskrives i
afsnit 2, kommer fra konflikt som et
fagomrade, og er ngje udviklet som en
fremgangsmade til at forsta og abne
konflikter.

At arbejde med konflikter er alligevel
sarbart og kreever en tydelig facilitator. |
denne gvelse guider vi jer pa vej, men vi
opfordrer til neensomhed, nar man skal
arbejde med mennesker og konflikter.

2. Fremgangsmade

@velsen gar ud pa at udvinde de
konflikter, der allerede findes i gruppen,
sa de kan handteres pa en konstruktiv
made.



Et medlem skal patage sig rollen som
facilitator og skal 'udvinde en konflikt'".
Det vil sige, at personen skal hente de
uenigheder, der findes begravet i
gruppen, frem i lyset, og tvinge
medlemmerne til at forholde sig til
uenighederne.

Maske er alle i gruppen en del af
diskussionen/konflikten. Maske er kun
nogle parter i den. Parterne i konflikten
skal handtere den gennem de fem
kernepunkter: Fakta, fortolkninger,
folelser, behov og handling. De udgar
sammen et analyseredskab, som
hjeelper med at fa overblik og komme
ind til konfliktens kerne.

For nar man er i en konflikt, blander
man ofte kendsgerninger, meninger,
domme og fglelser sammen - og sa
bliver det sveert at handtere konflikten
pa en konstruktiv made.

Parterne i konflikten fortaeller skiftevis
de andre deltagere om deres
synspunkter om de fgrste fire punkter
(fakta, fortolkninger, fglelser, behov - se
detaljeret beskrivelse pa de naeste
sider).

@velsen afsluttes ved, at parternei
feellesskab gennemgar
handlingspunktet, finder lgsninger og
kigger fremad.

To mader at tage samtalen pa:

* Hver part kan enten gennemga
punkt 1-4 i traek, hvorefter den naeste
part gennemgar punkterne. Til slut
gennemgas handling sammen.

+ Alternativt kan hver part starte med
at gennemga punkt nr. 1, sa
gennemagar alle parter punkt nr. 2
osv. Uanset slutter gvelsen med
feelles at gennemga punkt 5 om
handling.

Det er vaesentligt, at konflikten bliver
holdt konstruktiv. Deltagerne skal veere
nysgerrige pa at forsta hinandens
perspektiver og have fokus p3 at
komme videre fra uenighederne.

Det er desuden vigtigt, at parterne ikke
afbryder hinanden under de forskellige
punkter og at alle parter far mulighed
for at fremlaegge deres oplevelse af
situationen.

Konfliktens fem kernepunkter

e o B

122




De fem kernepunkter
I. Fakta - De objektive kendsgerninger

Det handler om at huske, hvad der
skete, og hvad der var arsagen til
konflikten. Ved dette trin skal man
huske og beskrive situationen konkret
uden domme og bebrejdelser.

Beskriv:

* Hvad skete der — helt konkret og
faktuelt?

e Hvorvar ?
* Hvad sagde I?
« Hvornar var det?

Hvis konflikten ikke omhandler en
konkret situation, kan du i stedet
beskrive:

* Hvad omhandler
konflikten/uenigheden — helt konkret
og faktuelt?

* Hvornar viser uenighederne sig?

OBS

Nar vi som mennesker er i konflikt
og skal beskrive de objektive
kendsgerninger, har vi en tendens
til at blande det med vores egen
fortolkning (pkt. 2).

Her er det facilitatorens rolle at
veere opmeaerksom pa forskellen og
forsgge at fa en faktuel beskrivelse
af uenigheden frem, som begge
parter kan vaere faelles om.
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Il. Fortolkninger - De subjektive
antagelser

Alle fortolker det, der sker, maden
noget bliver sagt pa, det usagte,
omstaendighederne og meget andet
med udgangspunkt i egne erfaringer
og veerdier.

Beskriv:

e Hvordan fortolker du selv det, der
skete?

* Hvad er din umiddelbare vurdering,
dom eller reaktion?

e Hvordan tror du den anden
fortolkede situationen?

Hvis konflikten ikke omhandler en
konkret situation, kan du i stedet
beskrive:

e Hvordan fortolker du selv
uenigheden?

* Hvad er din umiddelbare vurdering,
dom eller reaktion?

e« Hvordan tror du den anden fortolker
uenigheden?

OBS

Nar parterne skal gennemga sine
fortolkninger af en konflikt, er det
vigtigt at holde sig pa sin egen
banehalvdel. "Nar du ggr sadan...
(fakta), oplever jeg det pa denne
made ... (fortolkning)”.

Det er facilitatorens rolle at sikre, at
der ikke skabes falske sandheder.




Ill. Folelser

At maerke, acceptere og udtrykke de
fglelser, som haendelsen gav anledning
til. Man kan f.eks. veere usikker, vred,
skamfuld, saret eller ked af det.

Beskriv:
* Hvad gjorde situationen ved jer?

* Hvilke folelser maerkede jeg i
situationen?

* Huvis du skal gaette pa den
andens/de andres folelser, hvordan
var de mon sa?

Hvis konflikten ikke omhandler en
konkret situation, kan du i stedet
beskrive:

* Hvad ggr uenigheden ved jer? Hvilke
falelser maerker du?

* Huvis du skal gaette pa den
andens/de andres folelser, hvordan
er de mon s@?

OBS

Som facilitator skal du her veere
opmeerksom pa at give plads og
rum til, at alles fglelser er relevante
og anerkendte, sa ingen fgler sig
forkerte.

Her kan parterne ofte begynde at
sammenfiltre punkterne (fakta,
fortolkninger, fglelser) og nar det
sker, er det facilitatorens rolle at
sikre, at parterne formar at skelne
mellem de forskellige udsagn og
placere dem i kernepunkterne.

IV. Behov

Den egentlige arsag til konflikten er
ofte behov, der ikke er blevet mgdt,
eller som er blevet kreenket. F.eks.

behov for samarbejde, tryghed, respekt,
anerkendelse, tillid eller indflydelse.

Beskriv:

» Hvad er det egentlig, du har brug
for?

s Hvis du skal gaette pd den andens
behov, hvordan ser de s&@ mon ud?

OBS

Her begynder man indirekte pa at
Igse konflikten. Som facilitator skal
du derfor vaere saerlig opmaerksom
pa, hvor behovene overlapper
og/eller kan opfyldes samtidigt og
uden at ga udover den andens
behov.

F.eks. kan den enes behov for
indflydelse maske opfyldes
samtidig med den andens behov
for respekt i lederrollen, gennem
mere dialog og mere anerkendelse
begge veje.

Hvis en deltager f.eks. siger
"jeg bliver bare sa ked af
det, nar du underminerer
mig pa den made”, kan
facilitatoren hjeelpe ved at
praecisere " Du oplever
(fortolker), at den anden
underminerer dig. Og jeg
hgrer dig sige, at det ggr
dig ked af det, er det rigtig
forstaet?”



V. Handling

P3 det sidste trin gar | fra behov til
handling. Det kan veere et konkret
forslag eller anmodning —en made
hvorpa, man kan fa sit behov mgdt.

Overvej:
» Hvilke handlemuligheder har du?

+ Hvad vil du opfordre den anden/de
andre til?

Bliv enige om, hvad | ggr herfra, som
kan Igse konflikten og forhindre
lignende konflikter i fremtiden. Husk at
sikre, at den valgte Igsning er realistisk
og tilfredsstillende for alle parter.

Undervejs er det vigtigt, at gruppens
medlemmer stgtter hinanden, og
hjeelper parterne i konflikten med ikke
at treekke sig fra situationen.

Bekraeft hinanden i, at det er vigtigt at
tage konflikten pa denne konstruktive
made og at fa eksisterende uenigheder
frem i lyset, sa de ikke ulmer videre, og
er arsag til darlig stemning og
voksende konfliktniveau i gruppen.
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OBS

Facilitatoren skal hjeelpe deltagerne
med at finde de handlinger, som
opfylder begges behov.

Det bedste er, hvis deltagerne selv
finder handlemulighederne, da det
styrker ejerskabet til Igsningerne.
Sommetider kan det dog veere
sveert at se handlemulighederne,
nar man selv er del af en konflikt.
Hvis | har gennemgaet alle fem
kernepunkter, skulle det gerne
vaere nemmere at fa gje pa mulige
handlinger. Hjeelp deltagerne pa
vej, hvis de ikke selv far gje pa
handlemulighederne.




3. Opvarmningsgvelse

For at varme op til gvelsen kan det
vaere en god idé at starte med en

mindre sarbar diskussion eller konflikt.

| kan f.eks. udvinde en konflikt om
noget uskadeligt, sasom en serie eller
en anden kulturel reference, | har
sammen, hvor diskussionen er let og
sjov frem for sveer og falsom.

Det giver gruppen mulighed for at
afprgve gvelsen og de fem
kernepunkter samt prgve at vaere
uenige om noget fredeligt, for |

bevaeger jer over i emner og oplevelser,
der kan veere mere fglsomt og svaerere

at tale om og veere uenige om.

| kan ogsa lave et rollespil, hvor
medlemmerne far tildelt nogle

forskellige roller og en kunstig konflikt.

Her kan | gve jer pa veerktgjerne (de
fem kernepunkter) og at vaere uenige
pa en konstruktiv made.
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Rollerne kunne f.eks. veere:

« En facilitator, som forklarer den
opfundne konflikt, sikrer, at parterne
kommer igennem de fem
kernepunkter samt samler op pa de
gnskede handlinger i sidste trin.

« To parter i konflikten, som hver far
tildelt en rolle i konflikten af
facilitatoren og gar igennem de fem
kernepunkter med udgangspunkt i
rollen.

* En, der stgtter de to parter i konflikt
og bekraefter dem i, at det er vigtigt
at tale om det

e Observatorer,som efter gvelsen
forteeller, hvad de observerede.
Var der nogle skridt, som fungerede
bedre end andre? Var der nogle
skridt, som var sveerere for parterne
end andre?

Hvis der ikke er nogle aktuelle
konflikter eller uenigheder i gruppen,
kan opvarmningsgvelser ogsa laves for
sig som en made gruppen kan treene at
vaere uenige og Igse konflikter.



4. Refleksion

Efter gvelsen kan deltagerne individuelt
eller to og to reflektere over:

5. Afrunding

Sgrg for, at ingen forlader lokalet med
uafsluttede konflikter eller fglelser, der

ikke er blevet talt om.
* Hvad var sveert?
Evaluering
* Hvad fungerede godt?
* Hvordan gik gvelsen?
* Hvad leerte vi af gvelsen?
* Hvad fik deltagerne ud af den?
* Hvilke erfaringer tager vi med
videre? » Hvordan bidrog gvelsen til den
efterfalgende samtale/aktivitet?
« Erder noget, vi skal @ve os pa?

Facilitatoren sgrger for en faelles
opsamling i gruppen og skriver
hovedpointerne ned.

Tips til facilitatoren

Hvis gruppen er stor, medlemmerne
ikke kender hinanden godt eller
konflikten/uenigheden er saerligt

fglsom, kan gvelsen laves i et mindre

rum, hvor kun parterne samt
facilitatoren er til stede.
| sa fald overtager facilitatoren rolle
som den, der stgtter, og hjaelper
parterne i konflikten med ikke at
traekke sig fra situationen, selvom
det kan veere sveert.

Hvis der ikke er en konflikt
at tage fat pa eller gruppen
ikke er et sted, hvor det
bliver konstruktivt at tage
fat i den, sa ngjes med at
lave de to
opvarmningsgvelser, hvor |
stadig kan treene at veere
konstruktivt uenige.

127



VZERKTOJ: SAMTALEGUIDE
TIL DEN SV/ERE SAMTALE

VORD/ARN PU TAGER EN GOD SAMT/ALE ©M ER
SV/AER SITUATION [MER FRNVILLIGE

= (03¢} N .
30-60 [l Et uforstyrret -Noget at skrive
minutter 2 personer %ﬁl sted E%m ned pa og med

Formal Samtidig kraever trygge, baeredygtige
frivilligmiljger gode relationer mellem

Denne samtaleguide kan danne de frivillige og at det er rart og trygt at

udgangspunkt for samtalen med en veere i foreningen, sa man fgler sig

frivillig, der ikke lever op til de aftaler, | velkommen og har lyst til at bidrage.

har lavet. Det kan f.eks. veere, hvis en Det kraever, at de sveere samtaler tages

frivillig ikke Igfter det, personen har pa en god og konstruktiv made, sa

taget ansvar for, eller ofte melder afbud konflikter ikke udvikler sig og

til mgder eller arrangementer. udfordringer kan Igses.

Som frivillig leder eller pa anden vis Dette veerktgj giver en guide til,

ansvarlig i en forening har man brug for hvordan man kan gribe samtalen an.

at kunne regne med sine medfrivillige.

Man skal kunne stille krav til Fokus med guiden er at:

opgavelgsning og at man som frivillig

overholder de aftaler, man laver. » Skabe en tryg og tydelig ramme om

samtalen

Frem for at ga og blive frustrerede pa
hinanden, kan det veere en god idét at
tage en snak med vedkommende, nar

aftaler ikke bliver overholdt og opgaver
ikke bliver |lgftet. » Afklare begge parters behov

» Sikre at problemstillingen bliver
afdeekket fra begge parters
perspektiv

« Skabe en faelles Igsningsorienteret

Det kan jo veere der er en god grund, tilgang i samtalen

og at | sammen kan finde en god

I#sning, og s& undga at frustrationen * Afrunde samtalen med en feelles
el il @ et forstaelse om vejen videre.

Men at tage den snak kan vaere svaert
nok i sig selv, og man kan blive

yderligere udfordret af, at man ofte Sadan bruges guiden
danner sociale relationer med sine i ) )
medfrivillige, eller er frivillig med Pa de naeste sider beskrives
nogen, man kender i forvejen. samtaleguiden trin for trin.
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For samtalen

Inden samtalen gar i gang, sa overvej
gerne fglgende:

Er du den rigtige til at holde den her
samtale?

Overvej om der er andre, der skal holde
samtalen, hvis du har mange fglelser
omkring situationen. F.eks. hvis du
opdager at du er vred pa personen, for
ikke at ggre sin del.

Vaer opmaerksom pa dine egne fglelser,
sa de ikke star i vejen for at have en
konstruktiv og Igsningsorienteret
samtale.

Taenk ogsa over hvillket mandat du har
ift. opgavelgsningen — og hvilken
relation du har til personen.

Nogle gange kan det veere mest
hensigtsmaessigt at samtalen tages af
en personen kender og har en god
kemi med uanset roller, andre gange
kan der veere en vigtig legitimitet i at
det ikke er en ligebyrdig medfrivillig,
men en som er leder/ansvarlig for
opgaven, der stiller krav og tager ansvar
for at finde en Igsning sammen.

Befinder | jer et rart og uforstyrret sted?
Det er vigtigt at kunne holde samtalen i
rolige omgivelser, hvor | ikke bliver
forstyrret. Hvis det ikke kan lade sig
gore, skal | maske vente med at tage
samtalen.
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Er der tid nok?

Har | god tid til at holde samtalen? Har
en af jer en skarp bagkant? Overvej at
udskyde samtalen, hvis der ikke er
ordentlig tid — det er @ergerligt at skulle
afslutte samtalen uden en god Igsning
og uden at have haft tid til at tale en
maske konfliktfyldt situation ordentligt
igennem.

Hvor meget tid, samtalen kraever,
afhaenger selvfglgelig af
omstaendighederne. Jo stgrre eller flere
problemer og jo mere konfliktfyldt
situationen er, jo mere tid kraever det.

Under samtalen

1. Husk et positivt og nysgerrigt
udgangspunkt

Igennem hele samtalen er det vigtigt at
have fokus pa at forsta din modpart og
hvad der er arsagerne til personens
holdninger eller adfeerd. Vaer saerligt
opmeaerksom pa at holde fast i
nysgerrigheden, hvis du kan maerke, at
frustrationen har bygget sig op, og
fylder meget hos dig.

| stedet for at starte samtalen med
udgangspunkt i, hvad der ikke
fungerer, og hvad personen burde ggre,
sa forsgg at forsta arsagerne bag den
frivilliges ageren.



2. Skab en tydelig ramme

Start samtalen med at veere tydelig om,
hvad samtalen omhandler. Det kan
f.eks. veere, at du mener, at den frivillige
ikke Igfter sine opgaver tilstraekkeligt,
ikke overholder de aftaler, | har lavet,
eller ikke prioriterer at deltage i vigtige
mgder.

Oprids, hvordan samtalen kommer til at
forlgbe. Sig f.eks.: "Jeg vil starte med at
forteelle dig om en udfordring, som jeg
ser det, og sa Vil jeg rigtig gerne hgre
dit perspektiv.

Min hensigt med samtalen er at vi
finder ud af, hvordan vi Igser
udfordrringen og forebygger lignende
situationer fremover. Hvordan lyder det
for dig?”

3. Redeggr for situationen fra dit eget
perspektiv

Forklar, hvad du mener, udfordringe er,
og sgrg for at forklarer tydeligt, hvorfor
det er et problem for dig og/eller
foreningen. Beskriv hvad
konsekvenserne er for dig, feellesskabet,
foreningen, bestyrelsen, andre frivillige
eller lignende.

Hold dig til din egen banehalvdel: Brug
formuleringer som "min oplevelse af
situationen er.." og "det pavirker
mig/foreningsfaellesskabet/gruppen pd
denne made”.
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4. Giv plads til din samtalepartners
eget perspektiv

Giv den frivillige mulighed for at
reagere pa din beskrivelse og forklare
sit eget perspektiv.

Gogr det tydeligt, at du er interesseret i
den frivilliges egen opfattelse af
situationen ved f.eks. at sige "hjeelp mig
til at forstd dit perspektiv”.

Spgrg f.eks.:

* Kan du genkende det, jeg beskriver?
» Hvordan oplever du situationen?

« Erder nogle tanker eller falelser, du
har lyst til at dele?

5. Afsgg mulige Igsninger

Aftal, at samtalen gar videre fra dit og
den frivilliges perspektiver pa
situationen til mulige Igsninger. Sig
f.eks.: "Jeg synes, vi skal rykke videre til
at finde ud af, hvordan vi kan lgse
[problemstillingen]. Er du klar til det,
eller har du nogle tanker, du gerne vil
dele farst?".

Det er vigtigt at vaere konstruktiv og
lgsningsorienteret: Fokusér pa, hvordan
udfordringerne kan Igses, ikke pa dine
frustrationer og det, der tidligere er
gaet galt. Det vaesentlige er, hvordan |
kan samarbejde fremover, sa disse
konflikter ikke opstar. Se kun fremad -
ikke tilbage.



Tal f.eks. om:

* Hvad kan vi hver isser ggre for at
undgad at ende i samme eller en
lignende situation igen?

* Hvilke muligheder ser vi hver iszer for
at Igse problemet?

* Hvad har vi brug for fra hinanden for
at komme i mal med en god
lgsning?

Samtalen kan ogsa vaere et godt
udgangspunkt for en snak om, hvad |
forventer — samt kan og bgr forvente -
af hinanden.

For mere om forventningsafstemning
se veerktgjet Forventningsafstemning.

Et forebyggende tiltag kan veere at
aftale, at man som frivillig fremover
kommer til lederen/koordinatoren, hvis
man ikke kan fa tingene til at haenge
sammen. Dette er for at
ansvarsomraderne kan aandres, man
kan fa hjeelp eller lignende, frem for at
opgaverne ikke bliver Igst.

Efter samtalen
Sgrg for at skrive ned, hvad | aftalte, s

du kan huske det, og sikre, at du fglger
op. Lav evt. en konkret handlingsplan.
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Overvej f.eks.:

« Hvem har ansvar for at folge op pd
de aftaler, | har lavet?

» Hvilken opfglgning er der brug for?

* Erder behov for at involvere andre i
ledelsen/bestyrelsen i nogle af de
Igsninger, | blev enige om?

s Erder behov for at eendre pd nogle
procedurer eller strukturer i
foreningen for at forebygge lignende
situationer?

Evaluering

* Hvordan gik samtalen?

* Hvad syntes du var sveert —og er der
noget, som kan ggre det lettere for
dig?

* Hvad leerte du, som du kan tage
med til en lignende samtale?



FORVENTNINGS
AFSTEMNING

GQUIRE UL AT 1ACE SAMITALER OM
FORVERTNINGER F@R RET BLNER SYASRT

132



AFSTEM FORVENTNINGER
TIL OPGAVEN OG HINANDEN

Qv JER SELY PE BERPSTE FORUDSASTNINGER

FOR AT LYKKES SAMMIERN

Hvorfor forventningsafstemme?

Taenk pa en hund... du kan sikkert
hurtigt fremkalde et billede for dit indre
blik. Maske ser du den sgde golden
retriever du voksede op med som
bedste ven, din farmors puddel eller
naboens bidske terrier.

Helt sikkert er det at vi hver isaer ser
noget forskelligt for os — fordi vi er
praeget af vores baggrund, tidligere
erfaringer og mere eller mindre
bevidste antagelser.

Det samme er tilfeeldet nar vi bliver
stillet overfor en opgave - selvom vi far
det samme at vide, er det langt fra
sikkert at vi har samme ide om hvad
opgaven gar ud pa. En ser det maske
som en stor og svaer opgave, andre som
nemt. Nogle teenker det er en
supervigtig prioritet, andre at det blot
er en "nice to do"-opgave... pa den
made opstar der hurtigt misforstaelser.
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Virisikere at bliver irriteret og
frustrerede, bade pa os selv og
hinanden. Og veerst af alt — vi far maske
brugt al vores energi pa det frem for at
l@se opgaven og have det sjovt med
det.

Men hvis vi ggr os umage med at
forventningsafstemme, skaber vi bedre
forudsaetninger for at lykkes.

Det kan isaer veere en god ide at
forventningsafstemme, nar man pa
begynder en ny opgave, hvis man er en
ny gruppe eller hvis man skifter roller i
et samarbejde. Med en god faelles
model for forventningsafstemningen,
kan man ggre det til en naturlig del af
opgavelgsningen, Igbende at
forventningsafstemme.



Et godt bud pa en model til faelles Eksempler kan veere:
forventningsafstemning er 4R-

modellen (udviklet af Molly-Sgholm, a) |eren bestyrelse som er valgt ind
Juhl m.fl. 2010). af foreningens generalforsamling
og | skal leve op til det som jeres
Hvert R star for et tema, som det er vedtaegter skriver om foreningen
klogt at fa afstemt inden man patager og bestyrelsen. Men hvad stdr der
sig en rolle, eller gar i gang med et og hvad betyder det?
samarbejde; Retning, Raderum, Der er mdske ogsd lagt et budget
Relationer og Rammer. | skal arbejde indenfor, og | har
madske nogle seerlige
1. Rammer pavirkningsmuligheder ift. resten
af foreningen og eventuelle
Rammer handler om at etablere eller ansatte.

tydeligggre hvilken "bane” vi spiller pa.
b) |eretsommerlejrudvalg som fgrst

* Hyvilke retningslinjer og regler og fremmest skal s@rge for at lave
betyder noget for opgaven, hvilke en fed sommerlejr i en bestemt
ressourcer er til radighed, er der krav uge, for en bestemt malgruppe -
eller begraensninger, vi skal veere og | skal leve op til foreningens
opmeerksomme p3a? sommerlejr-reglement.

Derudover har | ogsd modtaget

Det kan veere budget, tid, etik, fondsmidler til at lave aktiviteter,

politikker eller andre faktorer som som stiller nogle krav til indhold,

pavirker opgaven. Rammerne kan bade malgruppe og dokumentation
vaere interne og defineret af foreningen indenfor en bestemt tidshorisont.

selv, eller vaere eksterne vilkar | ma
forholde jer til.

4R modellen

RETNING
Hvor vi skal hen. Ex: Spillerummet - det, vi kan
. Formal pavirke selv. Fx:
. Vision . Hvordan vi baerer os ad
. VEY . Processen
. Fokusomrader . Arbejdsform
. . Hvad vi ggr konkret
RAMMER RADERUM
Banen vi spiller pa. Fx: Roller og samarbejde. Fx:
. Organisationsstruktur . Hvordan vi kommunikerer
. Vedtaegter . Roller og ansvar
. @konomiske rammer . Hvordan ggr vi det sjovt?
. Personressourcer . Interne og eksterne relationer

RELATIONER



2. Retning

Retning handler om at etablere eller
ggre det tydeligt hvilket mal
opgaven/rollen har og med hvilket
formal. Det kan vaere at det er
foreningens feelles formal, eller
strategiske mal som | skal sigte mod.

Det kan med fordel ogsa veere nogle
mere konkrete formal (hvorfor er
opgaven/rollen har vigtig?) og mal
(hvilke resulter forventes?) — hvis ikke
de er defineret i forvejen kan | selv ggre
det.

Eksempler kan veere:

a) Formdalet er at gge den sociale
sammenhaengskraft i foreningen,
og madlene er at flere frivillige
deltager i den sociale del efter
aktiviteter, flere projektgrupper
bruger hinanden pa tveers og flere
frivillige oplever at have venner
blandt de andre frivillige.

b) Formdalet er at fa stabiliseret
foreningens skonomi, malene er
at undersgge mulige besparelser,
finde nye indtaegtskilder og lave et
baeredygtigt budget.
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3. Raderum

Raderum handler om at etablere eller
ggre det tydeligt, hvilken grad af frined
og fleksibilitet, der er til at handle og
traeffe beslutninger inden for
rammerne af opgaven/rollen.

Man kan ogsa kalde det et "mandat” -
hvad har man lov til, uden f.eks. at
skulle spgrge en overordnet leder eller
resten af foreningen. Det kan handle
om det overordnede mandat for
gruppen, men kan ogsa handle om
hvem i en gruppe der har ansvar for —
og mandat til — at Igse hvilke
delopgaver.

Eksempler kan veere:

Som medlemmer af
hovedbestyrelse har | mandat til
at udtale jer om foreningens
meaerkesager, men kun pa det
omrade i hver iseer er ansvarlig for.
Hvis | bliver spurgt om en
udtalelse til noget | ikke har taget
feelles stilling til, skal I altid henvise
til forpersonen, der kan vurdere
om det er noget | skal mene noget
om. Forpersonen kan, men skal
ikke, dr@fte nye temaer med
resten af hovedbestyrelsen far
udtalelse.

a)



b) Som projektgruppe har | fuld frihed
til at arrangere
uddannelsesweekenden indhold og
praktik som | teenker det er bedst -
sa laeenge det overholder det formal
at klaede nye frivillige godt pd, og er
inden for det budget

hovedbestyrelsen har besluttet. Hvis

der skal bruges medarbejdertimer,
skal det aftales med
sekretariatslederen.

4. Relationer

Relationer handler om at etablere eller
tydeligggre, hvordan godt samarbejde
og god kommunikation ser ud i
opgaven/rollen. Dette handler bl.a. om
hvordan | vil opbygge tillid, sikre
effektiv, dben og aerlig kommmunikation,
og undga konflikter mellem de
involverede parter. Veer nysgerrig pa
hvordan | kan stgtte op om gode
samarbejdsmekanismer.

Eksempler kan veere:

Det er vigtigt for jer at | kender og
har tillid til hinanden, s& |
arrangerer en teambuilding
aktivitet | starten af
opgaveperioden. Det er ogsd
vigtigt for jer at hjselpe hinanden

a)

136

med at lykkedes, sa | aftaler at

man altid er to ansvarlige pd hver

opgave, og husker at fejre delmal |

har naet, hver gang | holder mgde.
b) Der er meget som skal
koordineres for at jeres opgave
lykkedes, men | har meget
forskellige mader at kommmunikere
P4, isser pa skrift, sa | bruger tid pa
at forstd hvordan | hver isser
foretraekker at kommunikere, og
laver en feelles aftale om at ggre
jer umage med at fortaelle hvad |
@nsker af hinanden nar |
henvender jer pd mail og hvor
hurtigt | har brug for svar.

P3a de naeste sider har vi lavet et forslag
til hvordan | kan facilitere en 4-R
workshop pa ca. 1time og 45 min.

4R-modellen fungerer godt som
dialogmodel, og der er en pointe i at
det ikke bare er en leder som giver
svarene pa de forskellige spgrgsmal,
men at det er deltagerne i gruppen
som finder dem selv.

Det giver bade deltagerne mulighed for
at pavirke det feelles billede, men ggr
0gsa at indsigterne erfares pa en mere
aktiv made. Dette ggr det nemmere for
deltagerne at huske og fgle ejerskab for
opgaven/rollen, end hvis de blot
praesenteres.



4 R’ER TIL AT FA STYR PA
FORVENTNINGERNE

SKAB FASLLES BLIK FOR RIETNING, R¥AMIMISR,
RADERUNM 0G ROLLER [ IERES ORPGAVE

Mulighed for at Flip over (stort
— 1time og 45 00 6-20 pers., som o se samme'tavle papir), post [t S,
. m har en opgave ] og borde til tusser og print
min m g .
= sammen mindre at modellen til
grupper hver gruppe

Passer gvelsen til jeres situation?

Det er oplagt at bruge modellen til at skabe overblik og feelles fodslag, nar man
saetter en ny gruppe sammen, der er personudskiftning i en gruppe, opgavens
karakter aendrer sig, der er kommet ny ledelses el.lign.

Den kan ogsa bruges hvis en gruppe er kgrt lidt skeevt af hinanden, eller hvis man
som leder oplever at det er sveert at leve op til andres forventninger, og gerne vil
analysere sig frem, og have en made at tale med andre om hvad der egentlig er
opgaven.

Hvis | er kgrt meget skaevt af hinanden kan det veere veerd at overveje om der er
noget andet som skal handteres fagrst.

1.  Intro (ca. 15 min) Facilitator note

Fortzel evt. fglgende

Start med at skitser hvilken opgave | er Dette er 4R-modellen, som | kan se
samlet om i dag, hvor lang tid | har er den opstillet med fire pile; en for
sammen og hvad den skal bruges pa Rammer, Retning, Rdderum og
(kort overordnet tidsplan), hvorfor | skal Relationer. Tilsammen udgar de et
arbejde med 4R-modelen, hvad | slags kompas, som vi kan bruge til
forhabentlig far ud af det og hvad | kan at guide os ndr vi skal Igse
bruge det til efterfglgende. komplekse opgaver. Og ndr vi laver
den sammen, kan vi bruge den til
Vis 4R-modellen pa en flip over eller at sikre et koordineret billede af
powerpoint, og forklar at den vil veere hvad det egentlig er for en opgave
"struktur” for jeres dialog i dag. vi skal lzse sammen — og pa hvilke
vilkar.
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Facilitationeren kan f.eks. sige:

4R modellen er bade et vaerktaj, vi kan
bruge til forventningsafstemning ved
opgavens start, men ogsa til at
navigere efter Igbende.

Hvis vi har hvert vores billede af en
opgave vi skal Igse i feellesskab,
risikerer vi at Igbe | hver vores retning,
hvilket kan fare til misforstaelse,
irritation, frustration og darligt
samarbejde, som g@r opgaven sur i
stedet for sjov.

Det sker tit at ting eendrer sig
undervejs, og vi kan sjeeldent helt
forudse hvordan. Det gaelder ogsa de
fire R'ere, sa det er vigtigt at forstd at
det "’kompas” vi laver med gvelse, er
dynamisk. Det vil sig at det kan
komme til at eendre sig, og derfor er
det ogsd teenkt som en slags grundlag,
| kan tage med jer og Izbende tage
frem og justere. Det vigtigste er bare at
| taler om det - sd | fortsat har et faelles
billede af jeres opgave.

Lad mig forteelle lidt om hvert R

Og sa bruge introduktionen til at
forklare modellen.

Udfyld modellen (45 min)

Del jer op i grupper pa 3-6 personer, og
uddel en udgave af 4R-modellen til
hver, samt en god stak post it's og
kuglepenne.

Facilitator note

G4 gerne rundt til de forskellige
grupper, og hjelp dem pa vej,
hvis der spgrgsmal de ikke
forstar, eller hvis de er meget
ophaengt i et bestemt
spargsmal.

Der er ca. 10 min pr. spgrgsmal.
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materialer som er oplagte at give
grupperne med, eks. vedtaegter,
strategi, projektbeskrivelse,
undersggelse el.lign.

Bed hver gruppe drgfte spgrgsmalene
herunder, og skrive hvad de finder
vaesentligt under hvert R.

1) RAMMERNE
Hvilke rammer er faste for vores
opgave? Hvilke rammer er evt.
utydelige? Hvilke rammer kan vi evt.
tydeligggre eller sendre?

2) RETNING
Hvilken retning er eller bgr veere
styrende for vores opgave? Er der
tydelige mal/formal at rette sig
efter?

3) RELATIONER
Er der en god kultur for
kommunikation og maden at veere
sammen pa? Hvordan kan vi evt.
forbedre relationerne, sa de bliver
mere understgttende?

RADERUM

Hvem har hvilket raderum? Er der et
usynligt réderum, vi med fordel kan
tydeliggere? Kan/bgr vi skabe
stgrre/mindre raderum?

Lav en "Undersggelses-flip-over” og
haeng den op i lokalet, hvor grupperne
kan seette post it's med spgrgsmal pa,
hvis de opdager at der er noget de ikke
selv kan svare pa ift. modellen.

Grupperne kan med fordel aftale at en
er ordstyrere, en holder gje med tiden
en notere inden de gar i gang.



3. Praesentation i plenum og
udvikling af feelles forstaelse (ca.
30 min)

Hav en flip-over klar med fire felter, et
for hvert R og fortzel at processen bliver
sadan at | tager ét R af gangen. Fgrst
Rammer, sa Retning, sd Raderum og sa
Relationer.

Den fgrste gruppe, der byder ind vil fa
lov at praesentere alt hvad de har til det
enkelte R, herefter kan den naeste
gruppe tilfgje deres osv. Hvis der er
gengangere kan det naevnes, men
behgves ikke udfoldes.

Nar alle grupper har givet deres input
til et R, dbnes der for en
spgrgsmalsrunde, hvor man kan stille
spgrgsmal til det de andre har noteret.
Her kan facilitatoren sgge at grupperne
nar til enighed om indholdet under
hvert R, inkl. evt. uopklarede spgrgsmal
som placeres pa "undersggelses-flip-
overen”.

Trin 3 gentages for hvert R.

Facilitator note

Lad evt. grupperne
skiftes til at veere fg@rst
pa, sa der sikres
variation i hvem der
far mest taletid.
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5. Opsamling (ca. 10 min)

Nar | har vaeret gennem alle fire R'ere
kan det veere en god idé at traede et
skridt tilbage, og se pa det feelles
resultat. Er | tilfredse? Hvor var det
nemt at blive enige? Er der steder hvor
| stadig er i tvivl om den fzelles
forstaelse?

Facilitatoren kan saette streger under
det, der er helt pa plads, og evt. bglgede
streger under det som skal undersgges
naermere eller tales om igen.

6. Naeste skridt (ca. 5 min)

Aftal hvad der skal ske fremadrettet.
Maske er der en som vil melde sig til at
renskrive det | er kommet frem til i
modellen, og sende den ud sa | kan
bruge den som kompas i jeres fortsatte
arbejde.

Det kan ogsa veere, at | aftaler, at | skal
tale omm modellen igen p3 jeres neeste
m@ade, med et szerligt fokus pa det der
ikke faldt helt pa plads.

Facilitator note

Husk gerne at tak alle deltagerne
for at have bidraget med deres
perspektiv, da det er det som ggr
det muligt at fa feelles forstaelser
og forventninger.

Det kan veere vigtigt for den
fremtidige motivation at blive
anerkendt for sit bidrag, ogsa
selvom det maske var anderledes
end det andre taenkte, eller
ender med ikke at blive en del af
de endelige formuleringer.
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