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Forord

Denne kogebog om hvervning, rekruttering, modtagelse og pleje af frivillige er blevet til som et produkt af
kurset "At have og beholde frivillige”, som blev afviklet i efteraret 2007 i De Frivilliges Hus.

Indholdet i bogen er en kombination af faglitteratur om emnerne og kursisternes egne bidrag, idéer,
meninger, holdninger og forslag.

Kogebogen er bygget op i tre afsnit. Et om hvervning og rekruttering, ét om modtagelse og frivilligpolitik
og et om frivilligpleje og fastholdelse.

| slutningen af bogen er et afsnit med avelser, som kan bruges i forskellige sammenhaenge pa

frivilligstederne. De kan hjeelpe til at italeseette sveere emner, de kan give nye idéer og ny energi og de

kan give krydderi pa bestyrelsesmgder, visionsmgader, frivilligmader m.v.

Bagest i bogen er en liste over steder, hvor man kan hente mere viden og information.

Vi vil gerne takke kursisterne for deres bidrag. Vi haber at alle vil kunne gare god brug af denne lille bog.
Foreningsservice

De Frivilliges Hus, Aalborg
2007



1. Hvervning og rekruttering



1.1 Nar de frivillige svigter

e Som regel er et frivillig-sted organiseret med udgangspunkt i en bestemt sag eller et bestemt
formal.

o Stedets organisatoriske indretning er et resultat af mange beslutninger.
Nogle beslutninger kan, ingen huske, hvordan blev truffet

o En svag organisationsstruktur viser sig ofte ved et fald i antallet af nye frivillige og en stigning i
antallet af frivillige, der ikke gnsker at tage organisatorisk ansvar, eller som veelger at sgge veek fra
organisationen.

Der er to generelle reaktioner pa "frivillig-flugten:
1: At udvikle et mere friskt og tillokkende image — dette handler om kommunikation og indpakning —
nar man henvender sig til potentielle nye frivillige.

Som eksempelvis Omsorgsorganisationen, der tager navneforandring til Besggstjenesten af 1957.

2: At stille radikale spgrgsmal til stedets organisation: Er vores sag stadig god?
Er eks. mgdeformer, strukturering af frivilliggrupper m.v. dynamisk og spsendende nok?



1.2 Det attraktive sted

Mangler man frivillige pa sit sted, er det vigtigt at man ser pa sin organisering inden man pabegynder en
hverveproces.

Er det et attraktivt sted at veere frivillig? Hvordan kan vi ggre det mere attraktivt?

Hvordan signalerer vi ud ad til, hvilke veerdier og holdninger vi indeholder?

Nye frivillige medbringer nye impulser, gnsker og krav.

De vil udfordre foreningens arbejdsgange og -metoder. Nogle forandringer kan rummes inden for de
eksisterende rammer, men nogle vil der ikke veere plads til inden for den gaeldende frivilligkultur.
Dette kan fare til konflikter mellem den enkelte og gruppen af frivillige. Det er vigtigt at stedet treeder |
karakter og klart melder ud, hvor den veerdimaessigt star i forhold til centrale temaer.

De frivillige som ikke er loyale over for, hvad der klart er meldt ud, ma sa finde andre steder at veere
frivillige. Konflikterne vil kunne suge alle ressourcer ud af stedet.

Samtidig er det vigtigt at gare klart, pa hvilke omrader man er omstillingsparat.

Stedet bgr ikke lade tilfeeldigheder og konflikter forme dens frivilligkultur. Det bar i stedet styrke disse
omrader gennem bevidste til- og fravalg i den made den formidler sit budskab til nye frivillige.

Det kan virke uoverskueligt at skulle arbejde med disse overordnede ting, nar hverdagens udfordringer
hober sig op. Men man skal ikke forledes til at tro, at man sparer tid og ressourcer ved at negligere
omradet. Neermest tveert i mod.

En fokuseret indsats vil senere spare stedet for utallige konflikter, usikkerhed og kriser.
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Kursisternes anbefalinger til det attraktive sted:

@ Frivilligstedet skal veere parat til forandringer

- Man skal som organisation veere afklaret omkring, hvor
mange og hvor store forandringer man kan rumme uden at
miste fodfeestet. Er man det, undgar man at sige nej til gode
tiltag, bare fordi de virker uoverskuelige.

@ Frivilligstedet skal ga ud fra, at der gemmer sig noget
godt i den frivillige — sa den skal veere lyttende og have lyst
til ogsa at leere noget nyt.

@ | de eksisterende organer skal tonen veere god og man
skal tale ordentligt til hinanden — sa virker det indbydende
for nye frivillige at deltage i de tungere organisatoriske
opgaver som eksempelvis bestyrelsesarbejde og
planlaegning.

@ Frivilligstedet skal veere demokratisk og abent
— pa alle niveauer

@ Opstar der kommunikationsbrister, er det vigtigt, at der
bliver fulgt op pda, hvor det gik galt og hvorfor.

@ Diktaturer har mange ansigter — det er vigtigt at en lille
gruppe ikke diktatorisk kan styre hele frivilligstedet.
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Jo tydeligere man er i sine gnsker til arbejdsmetoder, des bedre er man i stand til at sende klare signaler
om, hvem man gerne vil tiltraekke som nye frivillige — og derved skabes pa laengere sigt sammenhaeng
og troveerdighed i ens tilbud til omverdenen. Hvis hvervning af nye frivillige skal haenge sammen med
stedets gvrige arbejde, er det ngdvendigt at ga malrettet og opsggende til veerks.

Man bgr ikke lade tilfeeldigheder afgare, hvem der bliver frivillige i foreningen, da det kan skabe
signalforvirring i forhold til omverdenen og splid i gruppen af frivillige og eventuelle ansatte.

En hverveproces begynder altsd med bevidste og systematiserede overvejelser om, hvordan man vil
hverve, fastholde, udvikle og tage afsked med sine frivillige.

Det kan virke tidkreevende og uoverskueligt, men tid og kraefter brugt fornuftigt, inden man begynder at
hverve nye frivillige, kan spare mange ressourcer senere hen.

1.3 Rekrutteringsbehov

| planleegningsfasen af en hvervekampagne er en afklaring af stedets rekrutteringsbehov den vigtigste
ting. Man skal veere afklaret omkring, hvad man skal tiloyde de nye frivillige af jobindhold og man skal
veere parat til at "opsuge” de nye frivillige. Rekrutteringsbehovet er altsa et spgrgsmal om, hvad vi har
brug for, og hvad vi har rum til. Man skal tage stilling til falgende ting:

@ Er vi parate til at modtage nye frivillige?

@ Hvor mange nye frivillige har vi behov for/dremmer vi om?
@ Hvor mange nye frivillige har vi ressourcer til at modtage
g introducere?

Hvad har vi af arbejdsopgaver?

Hvad er det, de nye frivillige skal kunne, og som vi gerne
vil have tilfgrt?

o

&
&



Man kan veelge imellem to forskellige indgange til hvervning:
1) Der er opgaver i foreningen, som mangler frivillige
2) Der er personer i verden, som mangler frivillige opgaver at lgse

Det kan veere en god idé at evaluere sine frivilligjobs internt pa stedet inden man begynder.

Kan de evt. udvikles, sa indholdet bliver mere interessant for de potentielle frivillige?

Og kan man evt. bruge frivillige til at |lafte flere opgaver i foreningen, som indtil nu har veeret pa (for) fa
haender?

Dette medfarer maske helt nye strukturer i foreningen og kan ogsa betyde, at nogen ma afgive
ansvar/indflydelse til nye. Er foreningen parat til det?

Forskellige opgaver — nye muligheder?

Praktisk :Eks. Indkgb, renggring, madlavning, smareparationer o.lign.

Fagligt :Eks. Radgivning, vejledning, formidling af love og regler o.lign

Socialt :Eks. Yde omsorg og naerveer, arrangere sociale aktiviteter o.lign.

Politisk :Eks. Pressekontakt, dialog med det offentlige, foredrags- og oplysningsvirksomhed.

Ledelse :Eks. Skabe gode rammebetingelser, sikre den interne kommunikation, sikre et godt
samarbejdsmiljg, sikre traditioner for frivilligpolitik og konfliktlgsning.

1.4 Den perfekte frivillige

Nar man har evalueret sine frivilligjobs kan det veere en god idé at snakke om, hvilke potentielle frivillige,
det er man forsgger at nd og hvordan man bedst kan komme i kontakt med dem.

Det kan veere en god idé, at ansvaret for og arbejdet med at hverve frivillige er delegeret ud til en gruppe
af "gamle” frivillige (og evt. ansatte, hvis der er sadan nogen pa jeres sted).



Dermed sikrer man, at det aldrig "kommer bag” pa stedet, at der skal rekrutteres nye frivillige, og hele
processen bliver sat | rammer, der letter arbejdsbyrden og ikke mindst den darlige samvittighed pa
stedet. | stedet for at halse bagefter rekrutteringsbehovet, er det en god idé at forsgge at veere pa

forkant.

Det kan ogsa vaere en god idé, kun at hverve i en begreenset periode hvert ar, sa man ikke kgrer dgd i at

hverve aret rundt.

Gruppen skal have afklaring pa, hvad de ma ggre i forhold til eks. at indrykke annoncer i dagblade,
indkalde aspiranter, holde frivilligsamtaler, introduktionskurser mv.
Derefter er det tid til at afklare gnskerne til nye frivillige.

Falgende spagrgsmal kan hjeelpe til en afklaring

T 99999

99999929

Hvilke kvaliteter vil vi gerne have?

Hvilken alder og hvilken uddannelse?

Hvad forventer/kreever vi af de nye?

Hvor megen tid skal/ma man bruge som frivillig?

Er der spgrgsmal som alle nye frivilligaspiranter skal

stilles?

Er der holdninger, der skal undersgges?

Hvad tilbyder vi den frivillige?

Hvordan oplaeres den nye frivillige?

Hvad skal de nye frivillige lave?

Hvor mange nye kan vi tage ind pa én gang?
Hvem tager sig af de nye?

Progvetid?

Hvordan far vi fat i de nye frivillige?
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1.5 De frivilliges motiver — de frivilliges motivation

Der er forskellige faktorer, der spiller ind, nar mennesker veelger at blive frivillige i en forening eller en
organisation.

Alle frivillige har et motiv for, hvorfor man er frivillig.

Nutidens frivillige er vant til at opfatte sig selv som forbrugere.

De ved, at der er kamp om deres opmaerksomhed.

For den enkelte person kan faktorer som: personlighed, alder, livssituation, livshistorie og socialt netvaerk
have en betydning for valget.

Samtiden kan ogsa have indflydelse ved forskellige samfundsgkonomiske forhold, politiske stremninger
og sociale kulturer.

Generelt kan man dele motivationen til frivillighed op i fire kategorier:

o Politisk :Den feelles kamp for sagen

o Intellektuel :Leering. Mestring. Udvikling

e Social Veere aktiv. Mgde mennesker. Netveerk.

o Fglelsesmaessig  :Moralsk/etisk ansvar. Sammenhaeng mellem ord og handling.

Veerdien af aktivt medborgerskab. Veerdien af at veere til nytte for nogen.

Frivilligt arbejde ses af nogen som en made at udvikle selvstaendighed, identitet og kompetencer.

Man skal veere parat til at acceptere "egoistiske” motiver for frivillighed, og sa stole pa, at de "usynlige”
veerdier vokser, efterhanden som den frivillige kommer i teettere kontakt med stedets vaerdier og daglige
arbejde.



1.6 Hvervebudskabet
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Kursisternes anbefalinger:

Sadan skraeemmes de frivillige veek

(ikke i prioriteret reekkefaglge)

« Arbejdsindsatsen paskgnnes ikke

* Meningslgse opgaver — den frivillige ved ikke hvorfor
opgaven er vigtig

» Usynlighed — den frivillige kan ikke gennemskue
kommunikation og organisation

* Ligegyldighed overfor den frivillige

* Uvilje overfor den frivillige

* Disrespekt overfor den enkelte frivillige — latterliggarelse af
synspunkter, der ikke er ens med "frivilligstedets”

* Give de frivillige for stort ansvar/for stor arbejdsbyrde uden
at de er klaedt pa til det

* At det koster noget at veere frivillig

* At det virker som om den nye frivillige er til ulejlighed

« Jantelov — pa& den negative made

» Uigennemsigtige arbejdsopgaver

« Darlig information

» Manglende indflydelse

« Darlige samarbejdsforhold mellem frivillige indbyrdes og
mellem frivilliggruppe og evt. ansat personale
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Kursisternes anbefalinger:

Sadan tiltraekker man de frivillige (ikke i prioriteret raekkefalge)

« Palaegge ansvar og "byrder” som passer til den enkelte frivilliges lyst, evner
og kompetencer

 Skabe et abent og ligeveerdigt forhold mellem de frivillige indbyrdes og
mellem de frivillige og de ansatte

» Have en positiv holdning til nye frivillige

« Klare og veldefinerede mal og opgaver

» Grundig orientering om organisationen

» Gensidig forventningsafklaring

» Opfalgning/evaluering

* Respekt for mennesket

* Imgdekommenhed og engagement

* At lytte til den frivillige

« Det ma godt koste penge at veere frivillig, men det skal veere et rimeligt
belgb (ex. medlemskab af forening, smapenge til kaffekasse mv.)

« Veere aben som frivilligsted over for sit lokalomrade

» Samarbejdsvilje

» Man skal stille (rimelige) krav — og det er stedets ansvar selv at formidle dem
ordentligt. Der har veeret en tendens til at "kraeve” for lidt

* Det kraever en indsats at kende sine frivillige

« Nar folk raekker dit sted "en lillefinger”, sa tag ikke hele armen,
men givdem en god oplevelse

* Tillid, medindflydelse og respekt

* Det skal veere sjovt at veere frivillig!

» Mentorordning/kontaktperson/buddy-ordning

« Klarhed omkring mal og midler

* Positiv Jantelov — Du skal ikke TRO du er noget; Du Er Noget
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Frivillighed kan betragtes som en "vare”, foreningerne skal "seelge”; uden at saelge ud.
Salgsparametrene kan veere:

Gennemsigtighed - i organisationen og frivilligjobbet.

Troveerdighed

Indflydelse

Afstemning af forventninger (matchning)

Det er vigtigt at stedet far formidlet deres tanker om at tiltreekke de frivillige klart og tydeligt videre til
aspiranterne. Det er ikke tilstreekkeligt at have de rigtige holdninger og tanker omkring frivillighed, hvis
ikke de bliver italesat og brugt i praksis.
Der er en konkurrencedimension i den frivillige verden, man ikke kan se igennem fingre med.
Der er konkurrence med andre organisationer og foreninger om de frivillige. Der er ogsa konkurrence
med kultur-, fritids- og oplevelsesindustrien. For at imgdega denne konkurrence, kan man med fordel
formulere sit steds nyttevaerdier. Der har ikke veeret tradition for, at man arbejder med hvervning pa
denne made.
Men det handler ikke s& meget om at stedet skal presses ind i nye former for at seelge bedre.
Det handler mere om, at fa italesat de usynlige veerdier, der allerede eksisterer pa stedet.
Et eksempel:
Nar du bliver frivillig hos os:
o Far du mulighed for at gare en forskel og hjeelpe andre mennesker
Bliver du en del af et feellesskab og mgder nye mennesker
Udvikler du sig selv, udfordrer dig sig selv og opbygger et psykisk beredskab
Danner du nye holdninger og far ny viden
Er du en del af en lokal udvikling i civilsamfundet
Kaemper du for en bestemt sag
Opbygger du feerdigheder til arbejdsmarkedet/uddannelse
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Man skal i sit hvervebudskab tage stilling til alle disse ting. Og hvervebudskabet skal give den potentielle
frivillige svar pa falgende spargsmal:

1. Hvorfor skal man overhovedet bruge tid pa at arbejde som frivillig?
2. Hvorfor er det umagen veerd?
3. Hvorfor skal man veelge at blive frivillig lige praecis hos Jer?

1.7 Andre tips til hvervning

o Brugerambassadgrer — Brugerne forteeller om det gode, de oplever foreningen/organisationen gar
og bliver pa den made ambassadgrer

o Brugernetveerk — mailinglister og sms-lister. Bade til hvervning og til PR

o Veere forudseende — Tage flere nye frivillige ind, end der egentlig er behov for. Det er godt at have
en venteliste til harde tider.

o Klarlaegge hvorfor foreningens frivillige er blevet frivillige i netop denne forening og i netop dette
frivilligjob

o Taenke pa at udvikle frivilligjobs, der kan give kompetencer til cv'et.



2. Modtagelse og frivilligpolitik
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2.1. Den fgrste samtale — den fagrste introduktion

Nar man har hvervet en ny frivillig til sit sted, er det vigtigt at vedkommende bliver taget godt imod.
Det kan vaere altafgarende for den nye frivilliges fortsatte arbejde pa stedet, hvordan
introduktionssamtalen, den fagrste "vagt”, den fgrste arbejdsopgave og det farste mgde forlgber.

Kursisternes anbefalinger:

Den gode modtagelse

» Grundig orientering om stedet og dets funktioner

« Information om arbejdsopgaver — veldefinerede; hvad, hvornar,
hvor lang tid, hvor og hvem spgrger man om rad?

* Mentor/ hoppe-fgl-ordning

* Stedet skal veere parat til forandring — men man skal ikke bare
a&endre for at eendre

« Evt. ansatte gar foran og tager ansvar

» Den nye skal opleve ligeveerdighed og partnerskab

* Den nye skal opleve demokrati

 Give ansvar til dem der har lyst og kreefter i et tempo,
hvor de kan fglge med

- Evaluér pa dagen — og laeg den sa bag dig

» Skab sammenhaengskraft mellem "gamle” og "nye”

* Der skal veere brug for den frivillige

 Det ma aldrig veere ligegyldigt om man kommer
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Det er vigtigt, at man har en forholdsvis formaliseret tilgang til modtagelse af nye frivillige.

Pa den made sikrer man sig, at den frivillige fagler sig tryg og velinformeret.

Man er ogsa sikker pa, at man husker at fa sagt alle de ting, der kan veere gode at vide. Ogsa de ting,
der efter mange ar sidder pa rygraden hos de "gamle” frivillige. Nogen ting kan virke abenlyse, men er
det ikke ngdvendigvis for en ny.

Har man nedskrevet en side eller to med spgrgsmal og punkter til orientering sikrer man sig ogsa, at alle
i princippet kan visitere, og at alle nye frivillige far den samme information.

Metoden med brug af mentor/kontaktperson i en kortere eller laengere periode er ogsa en god idé.

Det kan medvirke til, at den frivillige ikke "render af pladsen” efter kort tid, fordi jobbet virker sveert
gennemskueligt, at praktiske ting er besveerlige eller fordi det er vanskeligt at treenge igennem
demokratisk med nye idéer, problemstillinger e.lign. Forvirring skaber utryghed.

Det er ogsa altid en god idé at have en vedtagen prgvetid, sa man fra begge sider har mulighed for at
standse samarbejdet, hvis tingene ikke fungerer. Pa den made kan man undga konflikter, nar der pa
forhand er enighed om, at de farste maneder, de farste vagter eller de farste opgaver er pa prgvebasis.
Husk pa, at en frivillig, der ikke passer ind pa stedet, kan suge enorme ressourcer ud af en
frivilliggruppe.

Hvervning og indtroduktion af nye frivillige til stedets arbejde afkreever i hgj grad det enkelte sted nogen
holdninger. Holdninger til hvordan man arbejder ordentligt sammen som frivilliggruppe, og holdninger til
hvem der kan indga i dette arbejdsfaellesskab. Der er selvsagt nogle til- og fravalg, stedet ma treeffe ud
fra den struktur, kultur og atmosfeere, som i forvejen kendetegner stedet, eller som man tilstreeber. Det
geelder om at skabe et godt samarbejde mellem den enkelte frivillige, gruppen og foreningen som
helhed.

Det er vigtigt at gare idé- og veerdigrundlaget levende over for savel brugere som blandt medlemmer,
frivillige og ansatte.
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2.2. Frivilligpolitik — eller ¢)?

Udvidelses- og overlevelsesmuligheder pa stedet afheenger af, om man formar at skabe en
sammenhangskraft mellem den enkelte frivilliges indsats, frivilliggruppens arbejde og de veerdier og
holdninger, som foreningen star for. Denne sammenhaeng skal gerne veere tydelig for alle.

Det er derfor ngdvendigt, at man arbejder med at gare sine veerdier og holdninger levende — specielt i
arbejdet med hvervning af nye frivillige.

Nye frivillige skal pa leengere sigt veere beerere af den saerlige arbejds- og frivilligkultur, som man gnsker
at holde haevd.

En frivilligpolitik — eller en politik for det frivillige arbejde — handler om at skabe sammenhaeng mellem de
opgaver, de frivillige patager sig, metoderne og greenserne for deres indsats, og de personer, man
agnsker sig som frivillige. En frivilligpolitik har derfor til formal at gare opgaver og gnskede faerdigheder
hos frivillige tydelige bade inden for foreningen (dvs. over for de nuveerende frivillige,
bestyrelsesmedlemmer, ledere og eventuelle ansatte) og over for omverdenen (dvs. brugere af stedets
tilbud, samarbejdspartnere, sponsorer og mulige frivillige).

Det er ikke absolut ngdvendigt eller en naturlov, at man skal have en nedskreven frivilligpolitik pa sit
sted. Og hvis man veelger at have én, er der ingen nedre eller gvre graense for, hvor mange punkter den
skal indeholde og hvilke emner den skal daekke.

Hvis rekrutteringen normalt gar gnidningslgst, er der maske ikke behov for at bruge krudt pa at
udarbejde en frivilligpolitik.
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P& den anden side har alle steder regler og retningslinjer — nogle flere end andre — og hvis de er skrevet
ned, og man er afklaret omkring dem, kan der i konfliktsituationer eller andre tilfeelde spares mange
menneskelige ressourcer.

Det er vigtigt, at man pa sit frivilligsted i feellesskab tager stilling til, om det kan vaere en god idé at have
en nedskreven frivilligpolitik som begge parter skal nikke til inden man tager den nye frivillige ind; om
man synes der er behov for det.

Det er ogsa veesentligt, at man husker, at frivilligpolitik gar begge veje. Dels er der nogle nedskrevne
forventninger til den nye frivillige, men der skal ogsa veere nogle ting, som den frivillige kan forvente af
stedet.

Der er mange emner og problematikker, der kan deekkes af en frivilligpolitik. Her under listes nogle
forslag, som man kan veelge ud af.

o Arbejdsforhold (eks. hvor mange vagter, hvor mange timer, hvor tit mgder, jobindhold, ferie, orlov,
praveperiode m.v.)

Tavshedspligt (underskrive tavshedspligt, sanktionsmuligheder m.v.)

Supervision

Kurser (mulighed for at komme pa kursus)

Mad/drikke (er der feellesmad, kaffekasse, egenbetaling m.v.)

Omgang med brugere (hilseregler uden for mgdestedet, "keerestepolitik”, tilfeelde med konflikter
med brugerne e.lign.)

Evaluering (Samtaler, mulighed for udtalelser)

o Frivilligpleje (udflugter, julefrokost, hyggeaftener e.lign.)
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Eksempel pa elementer i en frivilligpolitik — Et magdested for unge i Aalborg
Stedet forventer:

» Krav om minimum antal timer, man skal bruge i mgdestedet
(19 timer pr. maned)

« Deltage i feellesmade én gang om maneden

 Passe én vagt i mgdestedet pr. maned a 4-5 timer

» At du deltager i et forberedende kursus over en weekend

 Prgvetid i 3 maneder (3 vagter)

» At du overholder tavshedspligt

Du kan forvente:
At fa en mentor/kontaktperson i prgveperioden

At deltage i projektgrupper ud over vagten i mgdestedet

Supervision v. en psykolog

Ret til orlov i forbindelse med private haendelser (barsel,
opgaveskrivning, belastning i dit Ilannede job)

Udtalelse — efter at have veeret frivillig i 6 maneder

Mulighed for at deltage i kurser og temadage
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2.3. Krav og forventninger

Det er pragtfuldt at veere frivillig i en god og velfungerende forening. Men en betingelse for at det kan
blive ved med at veere godt, er, at alle vedkender sig at have ansvar for organisationen og medansvar
for de gvrige frivillige. Derfor er det ogsa ngdvendigt at diskutere, hvordan man behandler hinanden. Det
betyder ogsa, at det kan veere ngdvendigt at stille krav til frivillige, hvilket der ofte er modstand i mod.
Argumentet er, at det kan man da ikke, da de jo netop er frivillige og det ikke er en arbejdsplads.
Konsekvensen er, at alle er "velkomne” - men der er maske ogsa nogen, som de fleste gerne var fri for?
"Men nu er de her jo, og sa kan vi ikke bare smide dem ud — og hvem skulle i gvrigt gere det?”

De steder, som stiller krav til frivillige, far generelt set gode frivillige. Arsagen er bl.a. at det giver status at
veere med i et frivilligt arbejde, der stiller specifikke krav og hvor der er forventninger til én.

Pa steder uden krav bliver holdningen let, at det er ligegyldigt, om man laver noget eller ej — de frivillige
bliver nemt inventar.

Der kan veere bade fordele og ulemper ved at have formaliserede krav og forventninger til de frivillige.
Men man skal nok pa sit sted anerkende, at kravene og forventningerne er der uanset om de er italesat
eller ej. De er bare lettere at handtere og gennemskue for alle, hvis de er skrevet ned og de bliver
diskuteret abent.

Hvis man mader nye frivillige med krav og forventninger i arbejdet, ma man ngdvendigvis ogsa vide,
hvordan disse krav handhaeves gennem sanktions- og stattemuligheder. Der skal veere
overenstemmelse mellem det man siger og det man ggar i forhold til nye frivillige. Det billede man tegner
af sit sted og arbejdsopgaverne under hverveindsatsen skal stemme overens med virkeligheden og
praksis pa stedet.
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Man ma traeffe et valg — er krav noget vi vil bruge som en del af vores omgang med de frivillige, eller kan
vores arbejde og vores veerdier ikke baere, hvis der er for mange krav og for hgje forventninger?

Kursisternes anbefalinger:

Fordele ved klare krav og forventninger

Klare forventninger gar det lidt lettere at komme ind, og det
bliver lettere at sige ja eller nej

Man skal formidle sine forventninger pa forhand og opna
en konsensus — det forebygger konflikter og tvivl

Alle krav og forventninger skal afstemmes i forhold til den
enkelte frivilliges lyst og evner

Det kan skabe balance mellem arbejde og ansvar

Den enkelte faler et ejerskab over for stedet og opgaverne

Det veerste er fra starten at stille for sma forventninger; man skal
ikke saette andres graenser.Veer hellere kreevende, men fleksibel
Det kan helt klart tiltreekke nogen, at der stilles klare krav;

det ggar jobbet gennemskueligt

Det kan ikke afskreekke nogen, nar det fra starten er klart
italesat, hvad der kraeves. Den frivillige ville have forladt

stedet senere, hvis de var "faldet over” nogen krav, de ikke
vidste eksisterede og som de derfor ikke magter at opfylde

Det er vigtigt at ggre det meget klart for de frivillige, at de

baerer en stor veerdi og et stort ansvar i form af at mgde op

som aftalt til mgder og aktiviteter

Steerke krav kan tiltreekke steerke frivillige

Definerede krav er altid bedre end uskrevne
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Ulemper og farer ved klare krav og forventninger

« Man kan stille for mange krav i det gjeblik, hvor det gar ud
over den enkeltes greenser og evner

» Det er vigtigt at lytte til den enkelte frivillige og ikke anskue
dem som en homogen flok

* Nogle steder er det frivillige, der kommer til at stille krav
til andre frivillige — men hvorfor er mine krav, som gammel
frivillig, mere vigtige end de krav den helt nye frivillige har

« Det er farligt at sige: DET ER SADAN DET ER — PUNKTUM!

» Uden videre at bruge rammer og krav fastlagt af eks. en
landsorganisation, som ikke er lokalt forankrede

» Krav og forventninger kan afskreekke mange, fordi de har
faet alt for meget af det i deres lgnnede arbejdsliv



3. Fastholdelse og frivilligpleje



25

3.1 At fastholde de frivillige

Det er naturligvis en fordel, hvis ens sted kan fastholde de frivillige lsengst muligt. Det giver ro, tryghed
0g en stor opbygget erfaring i frivilliggruppen, hvis den er stabil og folk bliver som frivillige gennem
leengere tid. Men fastholdelse sker ikke af sig selv.

Nogle steder har sa gode frivilligjobs og sa god en stemning, at det alene er med til at fastholde de
frivillige. Andre steder ma man arbejde mere indgaende og vedvarende med fastholdelse og frivilligpleje.
Under alle omsteendigheder kan det vaere en god idé fra tid til anden at evaluere lidt pa, hvad der far de
frivillige til at blive pa ens sted. Dels kan der ske aendringer i frivilliggruppens sammensaetning, der gar,
at der skal andre ting til, for at de forbliver. Dels er det farligt bare "at ggre som vi altid har gjort”.

3.2 Godt frivilligt arbejdsmilj@

Et godt frivilligt arbejdsmiljg kan veere én af de ting, der kan fastholde de frivillige pa sigt. | saer i perioder,
hvor der er tryk pa og hvor overskuddet i hverdagen maske ikke er sa stort. Det er vigtigt at forebygge
darligt psykisk arbejdsmiljg ved at fokusere pa eks. sladder, konfliktlgsning og jantelovens negative
indvirkninger.

Ligeveerdighed og jantelov

Det er et faktum, at Janteloven spiller ind i mange sammenhaenge, ogsa i den frivillige verden. Den
eksisterer i bedste velgaende, men maske pa et mere ironisk, subtilt og ubehageligt plan end tidligere.
Selvom man tilstreeber ligeveerdighed mellem de enkelte frivillige og i mellem frivillige og evt. ansatte,
kan Janteloven veere en negativ faktor i det daglige arbejde. Den kan vaere med til at holde de gamle
"familiemgnstre” fast — og sa sker der ingen fornyelse.
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Det kan nogen gange godt forholde sig sadan, at nogen ER bedre end andre — til en given ting. Og det
skal anerkendes og accepteres. Opgavelgsningen i dagligdagen kan lettes, hvis man erkender, at nogen
lgser en specifik opgave bedre end andre, og at man pa trods af det, stadig kan vaere ligeveerdige.
Nogen er steerkere end andre, og man kan lgfte gennem de steerke.

Janteloven kan ogsa saette gang i noget positivt. Hvis man hgrer, at man ikke duer til noget, og ikke skal
tro man er noget, sa vil man maske gerne vise, at de alle sammen tager fejl.

Sladder

Sladder kan veere grobund for "fnidder” og konflikter. Sladder kan veere gift for et sted, og det er vigtigt,
at man har — om end ikke en vedtagen sladderpolitik — sa i hvert fald fokus pa, at det ikke ma tage
overhand.

Nar der snakkes i krogene, bliver der utryghed. Nogle frivillige kan begynde at sive veek, andre at danne
klike. Abenheden og tilliden forsvinder. Hvis sladderen har taget overhnd og skal stoppes effektivt, kan
det veere ngdvendigt med en formuleret beslutning pa stedet:

"Sig det til den, det handler om og ikke til alle de andre!”

Sladder kan hurtigt blive en darlig og ekskalerende vane. Er der en formuleret sladderpolitik som
ovenfor, kan det betyde, at man minder hinanden om ikke at sladre, i det gjeblik tonen bliver ubehagelig.
Man skal give de enkelte frivillige "lov” til at sige: "det her vil jeg ikke veere med til”. | de tilfselde, hvor det
ikke reekker, ma man sgrge for, at den der bagtaler stoppes. Enten ved direkte konfrontation af den der
sladrer om andre, eller ved at sgrge for, at den der bagtaler oplever en samlet frivilliggruppe veere i mod
vedkommendes kommunikative valg. Det kraever opbakning og enighed, og det er som altid lettest, hvis
man imgdegar problemet inden det rent faktisk opstar.

Veer parat til, at den der sladrer og bagtaler gar i vrede, nar vedkommende konfronteres med det. Og ger
op med Jer selv, om ikke det er rarest at vaere fri for en sadan person, nar alt kommer til alt.
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Konflikter

Uanset om ens sted kun har frivillige eller om man har frivillige og ansatte, der arbejder side om side, vil
der uvaergerligt opsta konflikter. Sadan er det pa en arbejdsplads uanset om den er frivillig eller lannet.
Anerkend farst og fremmest at det ikke er en krisesituation eller noget unaturligt. Og grib sa
konfliktlgsningen an pa en fornuftig made.

Det er igen vigtigt pa forhand at have en klar holdning til, hvordan man generelt behandler konflikter.
Det kan veere direkte farligt at ignorere problemet og regne med, at det lgser sig selv.

Den ansvarshavende (en lgnnet leder, en ansat, en frivillig leder, en koordinator eller en bestyrelse)
griber i sddanne situationer til forskellig midler. Her skal naevnes nogle stykker; det er op til den enkeltes
temperament og stedets tradition hvilke, der er konstruktive og hvilke der kun eskalerer konflikten:

o Den ansvarshavende tager det op i gruppen som et generelt problem og spgrger, hvordan gruppen
mener, at et sadan problem lgses bedst.

o Den ansvarshavende indkalder frivillig A og frivillig B til et mgde og udbeder sig en forklaring

o Den ansvarshavende siger til den frivillige: "Nu har du sat problemet hos mig; men der bliver den
ikke. Enten tager du det med dig igen, eller ogsa bringer VI problemet op i gruppen”.

Det vigtigste er, at man som sted udstraler abenhed og at tingene kommer pa bordet og bliver vendt.
Der er altid to sider af en sag, og det er vigtigt, at ansvarshavende hgrer begge sider og har mod til at
have en holdning. Man bliver ikke mindre af, at vise, at man selv er i tvivl. Det viser bare, at man er en
god leder.

Konfliktskyhed er den veerste forhindring i forhold til at skabe et godt psykisk arbejdsmilj@.
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Loyalitetsfalelse

| perioder, hvor der er travlt pa stedet, og hvor opgaver hober sig op og man maske oven i kabet er
underbemandede kan en simpel ting som loyalitetsfglelse veere med til at holde de frivillige fast over en
kortere periode. Hvis der er et steerkt sammenhold de frivillige i mellem, kan det alene veere med til at de
mader op selvom de maske har darligt tid, er smasyge eller lignende. Man vil simpelthen ikke skuffe sine
kollegaer.

Derfor kan det veere en god idé at sgrge for, at de frivillige "bindes sammen” pa tveers. Har man en stor
og differentieret frivilliggruppe, kan det eksempelvis veere en mulighed at lade dem organisere i mindre
teams. Den teette personlige tilknytning til dem, man er frivilig sammen med gar det sveerere at svigte
dem, nar overskuddet ikke er sa stort.

Man kan pleje denne loyalitetsfglelse i de mere stille perioder gennem frivilligpleje i form af
arrangementer og lignende. (Se naeste afsnit.)

3.3 Frivilligpleje

At fastholde sig selv som frivillig

Nar man er frivillig et sted, hvor der ikke er noget ansat personale, er det op til gruppen at fastholde sig
selv som frivillig.

Det kan veere sveert at fa tid og overskud til at have det med i det daglige arbejde, hvor de formelle
opgaver er det vigtigste og det, der fgrst og fremmest skal veere tid til. Men som sagt mange gange
tidligere, kan en indsats pa et tidspunkt, hvor man maske ikke har sa travlt, lette gruppen senere hen,
hvor arbejdsbyrden er starre, og de frivillige maske begynder at sive veek.

Det vigtigste middel til frivilliges fastholdelse af andre frivillige er lgbende at analysere pa, hvordan
arbejdsopgaverne er fordelt. Er der nogen, der laver noget, de i virkeligheden ikke gider, ikke har lyst til
eller ikke evner? Og sidder der maske nogen i gruppen, som synes de har for lidt at lave, eller som laver
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det forkerte?

Det kan vaere en god idé at lave en slags jobbgars et par gange om aret, hvor alle arbejdsopgaver er i
spil, og hvor man frit kan "seelge og kabe” sine opgaver. P4 den made sikrer man sig, at ingen karer dad
eller er ved at knaekke halsen pa at lave den samme opgave ar ud og ar ind. Man kan ogsa fa belyst, om
nogen opgaver har for fa haender og nogen for mange.

Det er ogsa vigtigt at man én til to gange om aret skaber et frirum — et helle — hvor man abent kan give
udtryk for sine oplevelser og frustrationer i forbindelse med det frivillige arbejde. Nar man alle er
ligeveerdige er det ekstra vigtigt, at man selv tager ansvar for at skabe et rum, hvor man kan fa evalueret
sin frivilliggruppe og snakket om de sveere ting ogsa.

Vedtag et seet spilleregler for, hvordan den slags snakke skal forega, sa ingen fgler sig haengt ud eller
bliver darligt behandlet bagefter, fordi de maske har sagt en ilde hgrt sandhed hgit.

Arrangementer og socialt samveaer

Det kan veere en god idé i starre frivilliggrupper, hvor netveerksdannelsen mest sker i mindre og
fragmenterede dele af gruppen, at lave stgrre feellesarrangementer og socialt samvaer. Det kan veere
noget sa simpelt som en julefrokost eller maske et mgde en gang imellem med underholdning (sang,
foredrag, kaffe, bowling eller noget helt femte).

Alt dette er med til at skabe netvaerk og fremme loyalitetsfglelsen de frivillige i mellem.

Lav evt. en projektgruppe, der star for at planlaegge rammerne for et helt ars frivilligpleje — og opfordr til
at de uddelegerer praktiske opgaver til andre. Pa den made bliver arbejdsbyrden ikke for stor.

Husk eventuelt at sgge midler til frivilligpleje, nar stedet sager kommunale eller andre stattemidler. Pa
den made er det lettere at huske hinanden pa at fa arrangementerne afviklet, nar pengene star pa
bankbogen og venter.
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Klap pa skulderen

Den mere usynlige frivilligpleje kan veere sveerere at huske end den arlige julefrokost eller
sommerudflugten. Men klappet pa skulderen, ros og veerdsaettelse i dagligdagen er den vigtigste form
for frivilligpleje. Det er vigtigt de frivillige i mellem og ansatte og frivillige pa tvaers husker at give et klap
pa skulderen, nar en opgave er udfgrt godt.

HVER GANG!

Anerkendelse kan ogsa vaere en simpel ting som et personligt julekort fra koordinatoren eller bestyrelsen
til de frivillige. Nar man er omhyggelig med at synliggare, at man szetter pris pa at folk dukker op og gar
en indsats, vil man opleve at de frivillige bliver og at de har lyst til at patage sig flere opgaver.

Uddannelse

Nogle steder har mulighed for at give deres frivillige en form for efteruddannelse i form af kurser,
foredrag e.lign. Andre steder har ikke den mulighed eller gnsker ikke at veere et sted, der signalerer
"skolebaenk”.

Men uddannelse af en art kan vaere en god made at fastholde visse typer af frivillige pa.

Arbejder man f.eks. med radgivning, kan det veere godt at fa et kursus i "Den sveere samtale”. Eller
arbejder man med eeldre, er det maske en god ting med et foredrag om demens.

Uddannelse kan ogsa bruges i forbindelse med bestyrelsesarbejdet, hvor et kursus i "Det gode made”
eller i regnskabsafleeggelse kan lette hverdagen og veere med til, at frivillige patager sig poster med lidt
ekstra ansvar. Center for frivilligt socialt arbejde og det lokale frivillighus har hvert ar tilbud om deltagelse
i gratis kurser o.lign. og det er ogsa en mulighed, at det enkelte sted arrangerer kurser eller foredrag
med relevans for de frivillige.
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Evaluering

Pa det personlige plan kan det vaere rart for nogen lgbende at fa at vide, hvor de star. Derfor ma man
tage stilling til, om man vil holde eks. medarbejdersamtaler/evalueringer med de enkelte frivillige eller
med frivilliggruppen. Man ma gere op med sig selv, om man har overskud til at leegge kreefter i sddan en
evaluering. Samtidig kan man overveje, om de frivillige skal have mulighed for at evaluere pa
koordinatoren, ledelsen eller bestyrelsen. Det kan veere et vigtigt signal at udtrykke serlighed mellem
frivilliggruppen og de ansvarshavende.

3.4 Nar de frivillige forlader os

CV/Udtalelser

Nogle frivillige tager et frivilligjob, for at fa fyld til deres cv. Man skal anerkende, at disse frivillige ikke er
darligere frivillige end andre, selvom deres motiver maske adskiller sig fra resten af en frivilliggruppes.
Nogle frivilligsteder tilbyder at lave udtalelser til frivillige, nar de forlader stedet efter en
minimumsperiode. Veelger man at gare dette, er det vigtigt at man gar sig klart, at den slags tager
ressourcer, og at man skal have indsigt i den enkelte frivilliges opgaver og arbejdsindsats for at kunne
give en brugbar udtalelse.

Med andre ord skal man ikke tilbyde at lave udtalelser medmindre man har overskuddet til at "gare det
helt og ikke halvt”.

Ambassadgarer

Det kan veere en idé at aftale med frivillige, der stopper pa ens sted, men som i gvrigt har veeret glade for
at veere frivillige, at de kan fungere som ambassadgrer. Det vil sige at de maske vil stille op til
informationsmgder pa stedet og forteelle om, hvad de har faet ud af at veere frivillige, at de kan komme
med udtalelser, der kan bruges i hvervemateriale eller noget helt tredje.



4. Qvelser
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4.1 Onskeseddel

Denne gvelse kan bruges, nar man er i begyndelsen af en hverveproces. Den kan klarlaegge, hvad man
gerne vil have af frivillige pa sit sted. Den kan hjeelpe én til at se, hvilke gnsker man har til nye frivillige,
den kan give idéer til, hvor man kan finde de nye frivillige, og den kan give idéer til, hvordan man kan
udvikle nye frivilligjobs.

Praktiske ting:
| skal bruge en stak sedler. Skriveredskaber. En flipover eller en tavle til opsamling.

Udfarelse af gvelsen:

| skal individuelt lave en gnskeseddel til julemanden. | ma gerne skrive mere end én. | far 15 minutter til
at skrive en gnskeseddel pa den perfekte frivillige.

| ma bede om hvad som helst, | har hele "BR™'s katalog til radighed. | ma meget gerne, hvis | har tid,
designe en hel frivilliggruppe — forskellige typer til forskellige jobs — og lave en gnskeseddel til hver
enkelt type frivillig. | ma veere meget konkrete m.h.t. gnskerne eller mere overordnede. Det vigtigste er
bare at fa nogen ord pa gnskerne om flere frivillige.

Efter gvelsen:

Det | kan overveje er, hvordan jeres gnsker passer sammen med de frivillige | i virkeligheden tiltraekker
pa nuveerende tidspunkt samt med, hvordan | veelger at pleje dem.

Har | de frivillige, der star pa jeres gnskeseddel? Huvis ikke, hvordan far | sa fat i dem?



34

4.2 Veerdi-gvelse

Denne gvelse kan veere god, i den fase af en hverveproces, der handler om, hvad man signalerer ud ad
til mod potentielt nye frivillige. Det kan hjeelpe stedet til at italeseette nogle af de ting, man efter et stykke
tid begynder at tage for givet.

Forsgg at lave en liste over de veerdier, der praeger jeres arbejde og jeres sted. Det kan veere helt
konkrete ting eller meget diffuse og "usynlige” ting, der ender med at praege jeres liste. Der er ingen
forkerte svar. Det handler om at seette ord pa veerdierne.

Eksempel:

Frivillighedsformidlingen i Sagnderjylland har lavet et nedskrevet veerdigrundlag, der ser saledes ud:

At bibeholde vores daglige arbejde pa et niveau, hvor der altid vil veere plads til alle slags
mennesker

At acceptere at det frivillige arbejde bliver gjort i et tempo som de frivillige kan og magter

At vi skaber rum og plads til videreudvikling af stedets eksistensgrundlag, sa vi kan dokumentere
vores arbejde og at det peger fremad

At give de frivillige lejlighed til at afprgve forskellige muligheder inden for det frivillige
"arbejdsmarked”. Dels for at finde det de fremover gnsker at beskaeftige sig med, og dels for at lade
det frivillige arbejde veere lystbetonet

At veere fleksibel og rummelig, at kunne vente og veere talmodig, nar det er ngdvendigt og at turde
satse nar det er ngdvendigt

At huske, at alle kan noget, andre har brug for
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4.3 Hvad siger de frivillige selv?

Denne gvelse er ikke sa meget en gvelse, som det er et redskab til at finde ud af, hvad de frivillige selv
far ud af at veere frivillige. Mange gange er deres syn pa, hvad der er vigtigt at "fa med hjem” ikke det
samme som en leders, en bestyrelses, en styregruppes e.lign.

Bed de frivillige — eller jer selv — om at saette ord pa, hvad der gar det vaerd at lave et stykke arbejde
uden lgn.

Prav derefter at benytte nogle af de plus-ord der kommer frem, nar | skal annoncere efter frivillige,
beskrive jeres sted, modtage frivillige og planleegge frivilligpleje.
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4.4 Negativ brainstorming

Brainstorming/negativ brainstorming-gvelsen kan give ny energi og nyt syn pa, hvordan man gar tingene
pa sit sted.

Den kan hjeelpe til at italesaette nogle ting, som kan veere svaere at tage hul pa, fordi man kan opfattes
som bagstopper og negativ, hvis man i plenum pa eks. et gruppemgade tager ting op, som ikke fungerer
sa godt i ens egne gjne, men som andre ikke anskuer som veaerende et problem.

Brainstorming/negativ brainstorming kan bruges med naesten alle emner for gje. Det vigtigste er, at man
falger reglerne for brainstorming. Det er idéen, at der kommer masser af ord pa emnet, og at intet er
tabu eller skydes ned i de indledende faser. Der er ikke nogen dommer, ingen mening er mere veerd end
andre, og alle SKAL hgres.

Principperne for brainstorming
o Alle idéer er tilladte og velkomne
o ldéerne skal ikke ngdvendigvis kunne realiseres
« Jo flere idéer jo bedre, antallet af forslag gar forud for deres kvalitet
« Alle idéer ma og bgr kunne forandres og suppleres af andre deltagere, ingen deltagere har
ejendomsret over en bestemt idé
Kritik og vurdering af andres ideer er STRENGT FORBUDT!
o Alle fatter sig i korthed og i stikordsform
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Eksempel:
Vi opstiller den postitive opgaveformulering:
"Hvordan ggr vi det attraktivt at veere frivillig hos 0s?”

| skal nu vende den i jeres brainstorming til den negative formulering:

- Hvordan skreemmer vi de frivillige vaek?

- Hvordan ggar vi det mest kedeligt at veere frivillig?

- Hvordan sgger vi bedst for, at ingen frivillige har indflydelse?

- Hvordan fjerner vi al anerkendelse og prestige fra det frivillig arbejde?
- Hvordan ggr man foreningen utilgeengelig for nye frivillige?

Man tager udgangspunkt i den negative formulering og brainstormer i ca. 40 minutter. Hvis man er
mange, sa gerne i mindre grupper & 4-5 personer. Man tager masser af notater, de skal bruges senere.

Nar man er feerdig med den negative brainstorming holder man en pause og klarer hovederne.

Derefter vender man alle de negative punkter og formulerer deres postitive modstykker. Forsgg i denne
fase at veere sa konkret som muligt.

Eksempel:

Vi hilser ikke nar de frivillige mgder pa arbejde => Vi hilser altid og byder velkommen hver gang en
frivillig mader til en vagt

eller:

Vi nedsabler alle nye idéer og initiativer => Vi kigger abent og positivt pa nye forslag og idéer



Man kan derefter veelge at fortseette gvelsen i de sidste trin:
- Prioritering og udveelgelse.

| Prioriteringsfasen udveelger man de positive lgsningsmodeller, ord og idéer ud, som man gerne vil
arbejde videre med umiddelbart. Resten kommer i venteposition til senere brug og nogen droppes
maske helt.

Det vigtigste i gvelsen er at saette ord pa tingene. At fa talt (ud) om tingene.
Se det blot som en ekstra bonus, hvis der kommer konkrete idéer pa bordet, som kan bruges som
medicin pa eventuelle problemer.

Eksempler pa andre negative formuleringer man kan bruge:

Hvordan gar vi vores mgder sa kedelige og lange som muligt?

Hvordan undgar vi, at nogen brugere vil bruge 0s?

Hvordan sgrger vi bedst muligt for, at det frivillige arbejdsmiljg er sa elendigt som muligt?
Hvordan sgger vi for, at vores forening/organisation/sted er sa udemokratisk som muligt?
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4.5 Rollespil

Denne gvelse kan veere nyttig, hvis man har sveere emner, der fylder meget i det daglige arbejde, men
som er vanskelige at fa taget hul pa eller fa sat ord pa.

@velsen kan skabe et helle, hvor det er "legalt” at snakke om de ting, der maske har udviklet sig til at
veere en slags mini-tabuer.

Det er vigtigt, at gruppen vedtager, at hvad der gives udtryk for i Ilgbet af gvelsen ikke er noget man
bagefter ma klandre den enkelte personligt. Det er udelukkende for at skabe et bedre frivillig-sted. Som i
brainstorming-gvelsen er der ikke noget, der er forbudt eller forkert. Det er ogsa vigtigt at veere aerlig og
prgve at tegne det reelle billede — og sa leere af det, som kom frem. | kommer til at se tingene fra begge
sider, bade fra de frivilliges synspunkt og fra bestyrelsens/koordinatorens/frivilligstedets synspunkt.

Et eksempel:
Man har gennem laengere tid hgrt fra forskellige frivillige, at de er treette af, at de ikke rigtig synes det er
udfordrende at komme pa frivillig-job. De synes ikke der sker noget nyt og spaendende.

| kan nu eksempelvis formulere spgrgsmalet:
"Hvordan modtages et forslag fra en frivillig om en andring, en ny aktivitet eller et nyt tiltag af
bestyrelsen?”

| deler jer nu op i to hold og seet jer overfor hinanden.

Det ene hold spiller rollen som de frivillige, der har et forslag og det andet hold spiller rollen som
bestyrelse/frivilligsted/koordinator. | skal nu snakke igennem, hvordan kommunikationsgangen er.
Hvordan kommer en idé fra tanke til handling? Hvor mange mennesker skal den igennem. Hvor lang tid
tager det? Hvor meget indflydelse har den frivillige, der fik idéen, pa det feerdige resultat?

Er det en konkret klage, hvordan behandles klagen sa? Hvordan behandles den frivillige der kom med
klagen? Er der noget man kan ggre bedre?
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Foreningsservice i De Frivilliges Hus

Din forening kan bruge De Frivilliges Hus til:

Fa sparring i forhold til hvervning af nye frivillige

Fa mulighed for at deltage i kurser/temadage

Fa oplysninger om stattemuligheder og hjeelp til at skrive ansggninger

Fa en gratis annonce om frivilligjobs i vores nyhedsbrev, pa vores hjemmeside og i vore jobmapper
Fa besgg af et inspirationskursus med potentielle frivillige

Fa mulighed for at deltage i det arlige Frivilligmarked den farste lgrdag i september

Fa annoncer om foreningens arrangementer pa vores hjiemmeside

Fa hjeelp til at lave pressemeddelelser og andre kontakter til pressen

Fa et eftersyn af foreningens PR-materiale og sparring pa skriftlige opleeg

Fa en beskrivelse af foreningens arbejde i "Hvem hjaelper Hvem” pa vores hjemmeside

Fa& det manedlige nyhedsbrev

Fa kendskab til andre institutioner/kollegaer/netveerk inden for det frivillige sociale omrade

Fa information om mulighederne for gratis lokaleudlan her i huset og andre steder i Aalborg

Fa en bred og generel viden om, hvad der rarer sig inden for det frivillige sociale omrade

Fa besag af en medarbejder, der kommer med nye idéer til synliggarelse, frivilligpleje, hvervning
eller andet efter behov
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