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ANALYSER JERES BEHOV

FIND Ub AF ORCGANISATIONERNS BEROV FOR
AT FINDE MATCR MED PIE RETTE FRNVILLICGE

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 selvi jeres
organisation. Hvis | gnsker en mere
mangfoldig medlemsbase skal | maske
ud og 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.
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Center for Frivillig Socialt Arbejde har i
deres MATCH-projekt lavet en model til
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.

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 szerlig opgave, f.eks. en
bestyrelsespost. Vaerktgjet er ofte
brugt i ansaettelser, men er her
tilpasset til foreningslivet.
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VZERKTOJ:

MATCH-OVELSEN

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

z 90 - 120
A minutter

Formal

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

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 hvad 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 pa DUF's
hjemmeside. @velsen danner ogsa et
godt grundlag, hvis | senere skal skrive
et frivilligopslag.

(03¢}
m 5-15 personer

= 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 vaere 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, f.eks. som individuelt redskab.

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.
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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 | finder 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 frivillig er sympati for en seerlig
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
de(n) frivillige gennem sit engagement
er med til at opfylde dette formal.

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

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

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

Hvis muligt, sa portreettér evt. nogle af
de eksisterende frivillige, man kan
spejle sig i 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.

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, s konkret som
muligt.

Hvad gar opgaven ud p3, og hvor
kraevende 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, sa
potentielle frivillige relativt let kan
vurdere, om foreningens opgaver og
aktiviteter matcher den frivilliges
interesser og kompetencer.
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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 faerdigheder
eller kompetencer, | efterspgrger.

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 lazegges hver
gang? Er der fleksibilitet i opgaverne?
Er der tale om tidsafgraensede opgaver,
eller har | forventninger om et
leengerevarende engagement?

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

3. Kvalificer beskrivelserne

Bed nu deltagerne om at ga hen til et
Nyt tema. Laeg op til at der dannes nye
grupper, og er der et tema som ingen
endnu har drgftet sa opfodre nogle til
at ga derhen.

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 kommmunikationen med potentielle
frivillige.

Afslut gerne med at aftale netop hvad |

gnsker at bruge analysen til og hvem
der er eventuelt er ansvarlig for det.
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VZERKTOJ:
FORM DIT FAELLESSKAB

FAR [ BRUG FOR AT UDWVIPRIE ELLER UDWVIKLE
JERIES PELTAGELSESFORMIERY

Y 5 Et godt rum til Flipovers eller
. ) samtale og andet stort
120 minutter 5-10 personer %@I med god E%m papir, tusser,
gulvplads evt. post it's.
Formal o
Nar vi taler om
"Alle kan veere med" - sadan siger underrepraesenterede grupper i
foreninger ofte, men det opleves ikke altid vores foreninger, betyder det at
sadan for nye potentielle frivillige. vores samlede gruppe af

medlemmer og frivillige ikke svarer
til den almindelige
sammensaetning af mennesker i
befolkningen. De grupper, der er

Med dette veerktgj, far | en guide til kaste
et kritisk blik pa faellesskabets abenhed,
og hvorfor | gnsker at fa alle med.

Handler jeres rekrutteringsudfordringer underrepraesenterede er mindre
kun om, at unge ikke kender godt nok til tilstede i foreningen end i
jerestilbud? Eller er der maske nogle samfundet generelt. Det er
"usynlige barrierer” for nogle malgrupper? interessant, fordi det betyder, at

foreningsfeellesskabet er mindre
mangfoldigt (pa alle mulige
parametre) end det omgivende
samfund.

At ggre foreningen og faellesskabet mere
inkluderende og mangfoldigt for nye
malgrupper kan veere en
rekrutteringsstrategi i sig selv, men det
kreever en analytisk tilgang. | 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.

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

Under-
repraesentation
— hvad betyder
det?
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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 p3a 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 et
analyseparameter, kan i mange tilfaelde
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 skabe
forandring i jeres feellesskab. | 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 en anden som kan facilitere
processen og stille de udfordrende
spgrgsmal, sa de gvrige deltagere kan
koncentrere sig om at drgfte og svare
pa disse.

Tanken er at | sammen kan gge
forstaelsen for hvordan feellesskabet
kan opfattes af andre og dermed blive
klogere p3a, hvordan | kan na ud til
endnu flere.

Fglgende er et forslag til hvordan
gvelsen kan udfgres, men det kan ogsa
ggres pa andre mader, der passer bedre
til jeres organisation.

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 dominobrikker 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 sa stille sig
ved siden af — og tilfgje noget om dem
selv. Men er der ikke andre vegetarer
ma personen 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.
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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 feelles?

- 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 der kan veere
mange fglelser 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?

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 pa 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 spgrg 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
tilstreekkelige mulighedsrum for at de
underrepraesenterede grupper kan
vaere en del af faellesskabet?

Og hvis ikke er det sa noget |
meningsfuldt kan sendre pa?
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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 barrierer, sa skal | arbejde pa
at udbrede jeres fzellesskab.

En god rekrutteringsstrategi vil veere at
gge kendskabet til jeres faellesskab
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 feellesskabet 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
feellesskabet. Hvilke barrierer 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

altid har mulighed for at mgdes pa et
bestemt tidspunkt.

Spgrg jer selv: Er der tiltag vi kan lave
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
seerligt vigtige for jeres faellesskab. 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 veere
feellesskaber for alle”. Sddan lyder
den fgrste feellesskabspointe 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 lzerte 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 Faellesskabspointer.

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

side: https://duf.dk/artikel/form-
k dit-faellesskab /
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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
https://duf.dk/artikel/form-dit-faellesskab
https://duf.dk/artikel/form-dit-faellesskab

VZERKTOJ:

S/ET DET ST/AERKE HOLD

EA DE RETTE KOMPETENGCER MED O BORD

z 2 x 60 minutter
A + 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.

Veerktgjet 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.

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 raeekke 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.
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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 | drégmmer 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.

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 vaere 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.:

0: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.
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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 | staerkt,
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 veelge ud
fra — eller om de evt. blot kan vaere en
stgtte til kandidaten nar de forteeller
hvad de gerne vil bidrage med.

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 /

| | DANsK
UNGDOMS
=\l FALLESRAD



S/=T PET SU/ERKE RHOLD
KANDIDAT-KOMPETENCE-SKEMA

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?

Erfaring

BU

Interesse

—— DANSK
= UNGDOMS
T FALLESRAD



	Slide 1
	Slide 2
	Slide 3
	Slide 4
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14

