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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.

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.
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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 veere
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.

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
0og 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 sta@tte, 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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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.

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.

Derfor vil vi gerne referer til veerktgjet
om Det gode sociale pres som hjaelper
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?
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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.

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 bar
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.
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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 vaere 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).

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.

=~ |== DANSK
|[lu|= UNGDOMS
—

T FZ£LLESRAD



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

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
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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 maerkeligt at tale om
sin efterfglger, nar man selv lige er startet, men
det gar, at man fra starten er bevidst om at have
struktur pd sit arbejde, sa det er nemt at

overtage.”

Frivillig spejderleder
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