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Indledning

Frivillige er altafggrende for frivillige organisationers arbejde. | disse ar, hvor efterspgrgslen efter frivillige kun er steget, er viden om, hvor-
dan man rekrutterer nye og fastholder eksisterende frivillige, afggrende - og et vigtigt emne at fa pa dagsordenen bade i det civile samfund
ogistore dele af den offentlige sektor, hvor der samarbejdes med frivillige organisationer. Men hvad letter eller besveerligggr rekrutteringen
og fastholdelsen - og hvad skal der til for at skabe et godt match mellem den enkelte organisation og de frivillige?

MATCH-projektet blev skabt for netop at kunne give os denne viden - og en ny forstaelse af,
hvad det er for interne forhold i civilsamfundsorganisationer, der letter eller besveerliggar re-
kruttering og fastholdelse af frivillige.

| Match-projektet forstar vi rekruttering som det at tiltraekke og engagere nye frivillige i orga-
nisationens arbejde, mens fastholdelse handler om at motivere og statte allerede engagerede
frivillige. Rekruttering og fastholdelse handler imidlertid ikke alene om de frivillige, og deres
motiver, ressourcer, livsforhold mv., men ogsa om det organisationsmiljg, der rekrutterer, tager
imod og statter den frivillige i aktiviteterne. Organisationsmiljget bestar af bade materielle og
menneskelige ressourcer (fx penge, lokaler, ledelse, ansatte og frivillige), af formelle retnings-
linjer og krav (fx krav om kurser, sidemandsoplaering, regler for det frivillige arbejde) og af mere
uformelle forhold, som fx veerdier og normer for det frivillige arbejde, rammer for frivilliges
indflydelse samt kultur.

Den succesfulde rekrutteringsproces handler derfor om det gode match mellem den frivillige
og organisationsmiljget. Hvordan det kan opnas, giver MATCH-projektet en indgdende viden
om, og i denne pixiudgave af forskningsrapporten praesenterer vi de vigtigste fund og pointer i
en kortere og mere praksisrettet udgave.

Match-projektet bygger pa en omfattende undersggelse blandt 70 frivillige

sociale organisationer og 845 af deres frivillige. Organisationerne repraesenterer
syv grupper af udsatte og sarbare malgrupper.

Det gode match

Der er meget, der skal ga op, far rekruttering fgrer til en ny aktiv frivillig. Som naevnt er det
afggrende, at der sker et godt "match” mellem den frivilliges motivation, baggrund og sted i
livet og organisationsmiljget. Iseer fire dimensioner er vigtige for de frivilliges oplevelse af at
"passe ind” eller veere havnet et godt sted. De fire SPOL-dimensioner er gennemgaende i hele
Match-projektet, ogi pixien anvender vi SPOL ikoner som markgrer, nar en eller flere af dimen-
sionerne kommer i spil i rekrutteringsprocessen.

o SAGEN. Denne dimension handler om den frivilliges match med selve organisationen
og dens sag. Her er det afggrende, at frivillige kan identificere sig med malgruppen eller
organisationens mission og veerdier. Den frivillige skal kunne se sine egne veerdier af-
spejlet i organisationens formal og arbejde, og det er ogsa vigtigt, at der er tilstraekkeligt
gode rammer og faciliteter til at udfgre det frivillige sociale arbejde.

o PERSONER. Denne dimension handler om den frivilliges match med andre personer
i organisationen. Det er vigtigt for frivillige at mgde og arbejde sammen med andre fri-
villige og ledere, der deler vaerdier og opfattelser. Ogsa teamwork og samarbejde om at
na faelles mal er vigtigt. Samtidig er respons og sparring fra ansatte, ledere eller koordi-
natorer, fx i form af supervision, vigtig for frivilliges oplevelse af at fa den ngdvendige
stotte.

o OPGAVEN. | denne dimension skal opgaven, indsatsen eller bidraget fra den frivillige
selv matche den enkeltes kompetencer, gnsker og muligheder. Ogsa den enkelte frivilli-
ges gnske om indflydelse og selvstaendighed er vaesentligt, fx det at have indflydelse pa
planlaegning og muligheden for ogsa at kunne sige nej til opgaver.

o LIVSSITUATION. Den frivilliges engagement skal vaere foreneligt med personens gv-
rige hverdagsliv og livssituation. Familieforpligtelser, arbejds- eller studieliv, fritidsliv i
gvrigt, helbred etc. udggr rammer eller begraensninger for den frivilliges tidsmaessige,
fysiske og emotionelle engagement. Engagementet i en frivillig organisation skal balan-
cere, sa det ikke overbelaster den frivilliges avrige liv.
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Fastholdelse Rekruttering
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Modtagelse

Rekrutteringsprocessens fire faser

Pixiudgaven er bygget op om fire faser, som rekrutteringsproces-
sen kan besta af: Fase 1, forsta malgruppen af frivillige; Fase 2, re-
kruttering; Fase 3, modtagelse; og endelig fase 4: fastholdelse. Vi
har valgt at praesentere rekruttering som en proces, der foregar si-
delgbende med organisationens kerneaktiviteter. Gennem faser-
ne far organisationen Iabende nye erfaringer og viden, der klaeder
den patil at forsta malgruppen af frivillige endnu bedre, og dermed
gges organisationens forudsaetninger for at skabe et godt match.

| pixien slutter hver fase af med en raekke spgrgsmal til refleksi-
on. Desuden vil der Igbende vaere henvisninger til Center for Fri-
villigt Socialt Arbejdes redskabsorienterede guider, artikler eller
bager, der alle er malrettet de frivillige sociale organisationer og
foreninger.



Fase 1 - Forsta malgruppen af frivillige

For at lykkes med rekruttering og fastholdelse af frivillige er det vaesentligt at forsta, hvem de er og hvilke motiver, der ligger bag deres enga-
gement. | det folgende praesenterer vi en raekke kendetegn for de frivillige, som har medvirket i Match-projektet. Derudover dykker vined i

deres motiver og tegner to hovedprofiler af frivillige.

Den typiske socialfrivillige pa udsatteomradet

De frivillige i Match-projektet er i hgj grad kvinder. De er ogsa i stort omfang alderspensioni-
ster, og majoriteten af de frivillige er 56 ar eller &eldre. Organisationerne befolkes dog i paent
omfang ogsé af yngre frivillige (19-35 ar), hvorimod frivillige mellem 36 -55 ar kun udgar en
relativt lille andel.

Mere end halvdelen af de frivillige har enten en mellemlang eller lang videregaende uddannel-
se, mens frivillige med erhvervsfaglig eller kort videregdende uddannelse tilsammen udggr en
femtedel. Forholdsvis mange bor alene, hvilket givetvis haenger sammen med den store andel
af ldre og yngre frivillige i gruppen. Langt starstedelen, af de frivillige, er af etnisk dansk op-
rindelse.

Enstor andel af de frivillige har tidligere arbejdet frivilligt for andre foreninger, og maltiantal ar
har de frivillige meget erfaring (14 ar). | gennemsnit bruger de 16 timer om maneden pa deres
frivillige engagement - her er det dog en mindre andel som traekker gennemsnittet op. Starste-
delen af de frivillige beskriver deres engagement som kontinuerligt og fordelt jaevnt over arets
12 maneder.

v

Den typiske
socialfrivillige

Ca. 25 pct.er

yngre 19-35 ar

Ca. 40 pct. af de frivillige
er alderspensionister

Ca. 90 pct. af de frivillige er
af etnisk dansk oprindelse

Ca. 80 pct. er kontinuerlige
Gennemsnitlig 16 timer om

frivillige (episodisk udggr
meget lille andel) maneden pa frivilligt arbejde

Ca. 75 pct. af de frivillige er kvinder

Over 50 pct. af de frivillige

Gennemsnitlig erfaring

som frivilliger 14 ar har en mellem eller lang

videregaende uddannelse




Motiver for at udfere frivilligt socialt arbejde

I Match-projektet blev de frivillige bedt om at angive deres begrundelser for at arbejde frivilligt,
og rangere disse motiver efter en talvaerdi, som vi i pixien har omgrupperet til meget vigtig,
vigtig eller mindre vigtig. De motiver, der scorer hgjest, og som de frivillige vurderer, som meget
vigtige, er dels det at yde et bidrag til mennesker, man har sympati for, dels at gare noget for
lokalsamfundet og dels at indga i et socialt faellesskab. Omvendt scorer motiver som det at fa
kontakter, som kan hjaelpe senere i arbejdslivet samt at lzere nyt noget lavere. Denne fordeling
er ikke overraskende, og bekrafter blot, hvad vi har set i tidligere undersggelser.

Ser vi pa alle de frivillige i Match-projektet kan vi imidlertid identificere to forskellige grupper,
der godt nok deler mange kendetegn og motiver - men som ogsa adskiller sig fra hinanden pa
nogle punkter. Den ene gruppe (1) kalder vi bidragsorienteret, og den anden gruppe (2) lserings-
orienteret. | figurerne praesenterer vi de to grupper, og hvordan de har rangeret og veegtet de
forskellige motiver.

Vaegtningen af motiver blandt Gruppe 1 (bidragsorienterede)

Meget vigtig

e Atdukanyde et bidrag til mennesker, som du har sympati med

e Atdusom frivillig kan gare noget, som er vigtigt for lokalsamfundet
e Atdusom frivillig deltager i et socialt faellesskab, som du kan lide

Vigtig
e At m@de mennesker, som du ellers ikke ville mgde
e Atdufaler dig betydningsfuld, nar du arbejder som frivillig

Mindre vigtig
At du ved at veere frivillig, kan gengaelde noget af den hjzelp/statte, du
har modtaget af andre, da du selv var i en lignende situation
At du har venner, som arbejder frivilligt
At du som frivillig kan lzere mere om det, du arbejder med i dit daglige
lgnnede arbejde eller pa din uddannelse
At du kan fa kontakter, som kan hjeelpe dig senere i dit arbejdsliv

Det er vigtigt at bemaerke, at for begge grupper - uagtet om den frivillige mest kan betegnes
som bidragsorienteret eller lzeringsorienteret - er det vigtigste motiv til at arbejde frivilligt, at
man kan yde et bidrag til mennesker, som man har sympati for. At ggre en forskel for udsatte
mennesker, er sdledes dét, der driver alle frivillige.

Der er imidlertid to motiver, som de to grupper af frivillige vurderer meget forskelligt. Det ene
motiv er, at man som frivillig kan laere mere om det, man arbejder med i sit daglige lennede ar-
bejde eller pa sin uddannelse. Det andet motiv er, at man kan fa kontakter, som kan hjeelpe én
senere i arbejdslivet. For de bidragsorienterede frivillige i gruppe 1, var disse motiver ikke sa
vigtige. Men for de mere laeringsorienterede frivillige i gruppe 2 var de langt vigtigere.

Nar vi ser pa profilerne bag de to grupper, giver det ogsa god mening. De bidragsorienterede
frivillige i gruppe 1 udggr to tredjedele af de frivillige i undersggelsen, og rummer mange af de
2eldre frivillige. De leeringsorienterede i gruppe 2 udger en tredjedel af de frivillige, og sand-
synligheden for at tilhgre denne gruppe, er markant starst blandt de unge frivillige, og falder
drastisk med alderen. Tendensen er stzerkest blandt kvinder, iseer unge kvinder, hvor ca. 4 ud af
5 tilhgrer den mere laeringsorienterede gruppe 2.

Vaegtning af motiver blandt Gruppe 2 (lseringsorienterede)

Meget vigtig
At du kan yde et bidrag til mennesker, som du har sympati med
At du som frivillig kan leere mere om det, du arbejder med i dit daglige
lznnede arbejde eller pa din uddannelse
At du som frivillig deltager i et socialt feellesskab, som du kan lide
At du fgler dig betydningsfuld, nar du arbejder som frivillig
At du som frivillig kan ggre noget, som er vigtigt for lokalsamfundet

Vigtig
At mgde mennesker, som du ellers ikke ville mgde
At du kan fa kontakter, som kan hjzelpe dig senere i dit arbejdsliv
At du ved at veere frivillig, kan gengeelde noget af den hjeelp/statte, du
har modtaget af andre, da du selv var i en lignende situation

Mindre vigtig
e Atdu har venner, som arbejder frivilligt




Refleksioner til fase 1

B Hvordan er frivilligprofilen i jeres organisation? Ligner de frivillige hinanden i kendetegn, motiver og livssituation?

B Hyvilke styrker og svagheder har frivilliggruppens sammensaetning, og hvad betyder det for jeres rekrutterings- og fastholdelsesarbejde?

Laes mere om
frivilligprofiler og
syv veje til motivation

pa CFSA’'s hjemmeside
Laes her

W



https://frivillighed.dk/tema/frivilliges-motivation-og-engagement

Fase 2 — Rekruttering af frivillige

| denne fase beskriver vi de indledende dele af rekrutteringsprocessen. Vi praesenterer to konkrete rekrutteringsstrategier og ser pa, hvor-
dan organisationens formal, vaerdigrundlag og opgaver matcher med frivilliges egne kompetencer og erfaringer og betydningen af at fa det
frivillige engagement til at passe ind i de frivilliges hverdagsliv og forpligtelser.

To rekrutteringsstrategier

Match-projektet viser, at rekrutterings- og kommunikationsstrategier kan vaere veerdifulde,
nar det geelder rekruttering til det frivillige sociale arbejde. | det falgende skitserer vi to hoved-
typer af rekrutteringsstrategier, herunder deres fordele og ulemper.

Kampagnestrategien

Den fgrste strategi kalder vi kampagnestrategien. Det er en udadrettet og bred strategi, hvor
der benyttes mange kanaler i flere forskellige formater og medier, savel online som offline.

Kampagnestrategien stiller en raekke krav til organisationen, blandt andet:
en centraliseret organisation, der kan koordinere opslag og kampagner
ressourcer og kompetencer til at skabe opmaerksomhed
mandskab (typisk frivillige) til at hAndtere og sortere i henvendelser fra potentielle frivillige
ressourcer til samtaler og matchning af frivillige med relevante aktiviteter eller opgaver

standardiserede procedurer for oplaerings- eller traeningsforlgb af frivillige, der kan sikre
en god opgavelgsning, nar organisationen ikke har et personligt kendskab til den enkelte
frivillige.

Kampagnestrategien er mest effektiv i stgrre byomrader, hvor der er flere potentielle frivillige. |
tyndere befolkede dele af landet, kan den vaere vanskeligere at benytte, da udbuddet af frivillige
med uddannelses- og jobprofiler, der matcher malgruppen, er mindre.

Frivillige organisationer, der primzaert benytter kampagnestrategier, kan derfor overveje, om der
skal andre rekrutterings- og kommunikationsstrategier til for at tiltraekke frivillige i omrader,
hvor udbuddet af frivillige er mindre, men hvor der stadig er behov for sociale indsatser.

| CFSA's webguide "Rekruttering af unge frivillige pa skoler og uddannelsesinstitutioner”

finder du et eksempel pa, hvordan kampagnestrategien kan malrettes en
uddannelsesinstitution. %

Netvarksstrategien

Den anden rekrutteringsstrategi kalder vi netveerksstrategien. Den er mere intern og netvaerks-
baseret, hvor der benyttes faerre kanaler og faerre formater. Netvaerksstrategien findes i to ver-
sioner:

En lokalorienteret. Her sker rekrutteringen via opfordringer eller personlige bekendt-
skaber med andre frivillige eller ledere i organisationen. Men man kan ogsa benytte mere
opsggende strategier, fx i boligomrader, hvor malgruppen for organisationens indsatser
bor.

En sagsorienteret. Denne er knyttet til en bestemt sag, der appellerer til bestemte inte-
ressegrupper, som fx medlemmer af en interesseorganisation eller patientforening, der
primeert rekrutterer inden for egen medlemskreds.

Fordelene ved netvaerksstrategierne er, at de kraever faerre ressourcer og et mindre professio-
naliseret kommunikationsapparat kombineret med, at de frivillige ofte i forvejen har kendskab
til organisationens formal og de frivillige opgaver. Det betyder, at organisationen mere ubesvae-
ret kan matche frivillige til passende opgaver og samtidig bruge faerre ressourcer pa introduk-
tion og oplaering.

Omvendt er svagheden, at netveerksstrategien er meget afhaengig af, at lokale ledere og frivil-
lige har tilstreekkeligt med tid til ops@gende arbejde. Samtidig kan det vaere en udfordring, hvis
det er de lokale ledere og frivilliges netveerk, der er bestemmende for bade antallet af potentiel-
le frivillige, men ogsa om de frivilliges profiler bliver for ens, hvis der rekrutteres fra bestemte
sociale miljger.

| CFSA's handbog Engagement behgver plads kan du lzese mere om netvaerksmetoden og

finde en gvelse, der kan hjeelpe med netvaerksrekruttering. %



https://frivillighed.dk/guides/rekruttering-af-unge-frivillige-paa-skoler-og-uddannelsesinstitutioner
https://frivillighed.dk/files/media/documents/publikationer/engagement_behoever_plads_download.pdf

Rekrutteringsstrategier krever match

Uanset hvilken strategi en organisation benytter sig af, bygger den succesfulde rekruttering pa
en raekke gode match mellem organisationens vardier, formal, opgaver og den frivilliges veerdi-
er, kompetencer, livssituation mv. De tre match praesenteres i det fglgende.

At matche vardier e

| den indledende rekruttering er det vigtigt, at frivillige kan identificere sig med organisatio-
nens vardigrundlag og formal. Det er ofte sympatien med malgruppen og gnsket om at gare
en forskel, der traekker de frivillige ind. Dernaest er organisationens veerdigrundlag og mission
afgarende for, hvor den frivillige placerer sit engagement.

Organisationerne er ogsa afhaengige af at have et godt omdgmme eller et kendt vaerdigrundlag,
som isaer frivillige, der ikke har personligt kendskab, netvaerk eller erfaring, kan laene sig op ad
i deres sggning. En tydelig sag, der kommunikeres klart, gar det lettere for frivillige at vurdere,
om organisationen er den rette. Fx som hos en vagetjeneste, hvor mottoet "ingen skal dg ale-
ne” skaber opmaerksomhed pa sagen, samtidig med at det appellerer til potentielle frivilliges
ansvarsfglelse og sympati. Omvendt kan sagen - eller frivilligheden selv - ogsa vaere sveer at
forklare, fx i tilfeelde, hvor frivillige er vokset op i samfund, hvor en fri og uafhaengig frivillig
sektor er ukendt.

At matche opgaver og kompetencer 0
Frivilligopgaven skal matche den frivilliges kompetencer og personlige kvaliteter, som fx erfa-
ringer, uddannelsesbaggrund eller erhvervserfaring. Selvom de frivillige i Match-projektet er
forskellige, handler deres fortzellinger om opgavematchet ofte om det, vi kalder et "supplemen-
teert match”- det vil sige, at den frivilliges kompetencer supplerer organisationens behov. Der
er dog ogsa frivillige, der i hgjere grad leegger vaegt pa, at opgaven adskiller sig fra det, den frivil-
lige tidligere har beskaftiget sig med. Dette kalder vi for et "lkomplementaert match”, hvor det
er nye eller anderledes opgaver - eller malgrupper - der er attraktive. Frivillige organisationer
kan saledes vare attraktive, fordi de repraesenterer noget andet end det, den frivillige tidligere
har beskaeftiget sig med.

En vaesentlig del af den indledende rekrutteringsproces er, at den frivillige kan se sig selv i op-
gaven og have en positiv forventning om at kunne bidrage til den frivillige organisations opga-
velgsning. Dette peger pa en raekke opmaerksomhedspunkter:

Personlige fortzellinger virker godt - ogsa de atypiske. Personlige historier, hvor frivillige
forteeller om deres baggrund, og hvordan de kom ind i organisationen, kan veaere staerke
redskaber i de frivillige organisationers kommunikation. Det kan imidlertid ogsa veere
effektfuldt at treekke atypiske historier frem, der er mindre oplagte eller typiske.

Fortzellinger kan bade abne og lukke. Mens fortaellingerne kan abne for rekrutteringer,
kan de ogsa lukke ned i de tilfeelde, hvor potentielle frivillige ikke genkender sig selv i de
frivillige sociale organisationers egen fremstilling. Et eksempel er de ofte anvendte ord
som "omsorg”, "relationer” eller "naerhed”. Selv om det er ubevidst, s opleves den slags ord
ofte som kvaliteter, der er knyttet til det kvindelige kan. Som konsekvens heraf kan poten-
tielle mandlige frivillige ledes til at taenke, at den type af frivilligt arbejde ikke er noget for

dem.

Malrettet rekruttering kan vaere et godt redskab. Rekrutteringen kan med fordel rettes
mod virksomheder eller arbejdspladser, uddannelsesinstitutioner eller andre miljger, hvor
der er potentielt mange frivillige, og hvor chancen for, at frivillige oplever at se sig selv
som et godt match, derfor ogsa er stgrre. Ulempen kan omvendt vaere, at man tiltraskker
enrelativt stor del af de frivillige fra de samme miljger, hvilket kan give en mere ensartet
frivilliggruppe.



Forskellige fortzllinger blandt yngre og zldre

Uanset om der er tale om supplementzere eller komplementaere match, sa er der forskel pa de
yngre og de ldre frivilliges fortzellinger om opgavematchet. De zldre frivilliges fortaellinger er
bagudrettede. Det vil sige, at deres motiver og interesse bygger pa deres erfaringer eller kompe-
tencer, som de har opnaet gennem uddannelse, arbejde eller livserfaring. Og det er denne store
fond af viden og erfaringer, de tager med sig ind i det frivillige arbejde.

De yngre frivilliges forteellinger er derimod fremadrettede. Her retter opgavematchet sig mod
erfaringer eller kompetencer, som det frivillige arbejde pa sigt kan give dem. Dermed bliver de
frivillige organisationer attraktive som steder, hvor de kan tilegne sig og udvikle kompetencer
og erfaringer. Isaer den yngre gruppe af frivillige er tiltrukket af bade veerdierne i det frivillige
sociale arbejde og af mulighederne for laering og udvikling, der kan bruges pa arbejdsmarkedet.
| disse tilfaelde er de yngre frivillige saledes typisk pa udkig efter organisationer, hvis opgaver
matcher deres uddannelsesprofil eller forestilling om livsbane.

At matche hverdagslivet o

Frivilligopgaven skal matche den frivilliges livssituation. Frivillige lever almindelige liv med fa-
milier, erhvervsarbejde, studier eller andre fritidsinteresser, og disse rammebetingelser ma or-
ganisationerne tage hensyn til, ligesom de frivillige ogsa ma tage dem med i deres overvejelser
om, hvordan det frivillige arbejde kan passes ind i tilveerelsens gvrige ggremal.

For frivillige, der har familie, skal det frivillige arbejde balancere, sa engagementet ikke opleves
som alt for kraevende. For frivillige under uddannelse kan faste engagementer og tidspunkter
vaere en udfordring, mens muligheden for selv at tilretteleegge omvendt kan vaere afggrende
for, at det frivillige engagement kan ga op med studielivet.

De frivilliges begraensninger handler typisk om tid. Enten, at det frivillige arbejde skal have et
begraenset omfang, der kan passes ind med gvrige forpligtelser i forhold til familie, arbejde eller
studier. Eller, at der skal veere en tidsmaessig fleksibilitet i placeringen af det frivillige arbejde,
sa det frivillige engagement ikke blokerer for primaere forpligtelser. For de fleste er det frivil-
lige engagement sekundaert i forhold til de primaere forpligtelser over for familie, studie eller
arbejde. Begransningerne kan dog ogsa handle om manglende fysisk eller mentalt overskud.

Se Match-gvelsen, der guider jer igennem en raekke spgrgsmal, %

| kan drgfte i rekrutteringsprocessen.
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Fa mere
inspiration til
rekruttering i CFSA’s

Refleksioner til fase 2 webguide "Sadan

rekrutterer | nye frivillige

Laes her %

Hvilken rekrutteringsstrategi benytter | jer af? Hvad har | stgrst succes med og hvor oplever | udfordringer?
Er der uddannelsessteder, virksomheder eller andre steder i lokalomradet, som | kan rette jeres rekrutteringsarbejde mod?

Hvordan arbejder | med at kommunikere jeres sag, mission og veerdier sa potentielle frivillige kan spejle sig heri?

Undersgg, om beskrivelser og udtryk i jeres rekrutteringsmateriale henvender sig til de frivilligprofiler, | kender bedst, og ikke til de grupper | har
sveert ved at rekruttere.

Hvordan kommunikerer | jeres opgaver og aktiviteter til yngre frivillige? De er oftere pa udkig efter opgaver og aktiviteter, der giver mulighed for at
leere og tilegne sig ny viden eller erfaringer.

Hvordan kommunikerer | jeres opgaver og aktiviteter til seldre eller mere erfarne frivillige? De er oftere pa udkig efter opgaver og aktiviteter, hvor de
kan bruge de kompetencer og erfaringer de allerede har opbygget og har med i rygsaekken.

I hvilket omfang er det muligt for jeres frivillige at tilpasse engagementet med andre forpligtigelser i deres hverdag? Fx muligheden for "at ga ned i tid” i
perioder med travlhed pa job eller studiet.

Er der bestemte grupper af frivillige, hvis livssituation skaber en szerlig rekrutteringsanledning for jeres organisation? Fx bestemte grupper af stude-
rende, ledige eller alderspensionister.
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Fase 3 - Modtagelse af nye frivillige

Denne fase fokuserer pa, hvordan organisationerne modtager nye frivillige og aktivt kan arbejde med introduktion, opleering og forvent-
ningsafstemning. Seerligt forventningsafstemningen hos henholdsvis den frivillige og organisationen har afggrende betydning for den frivilli-
ges beslutning om at blive, dvs. fastholdelsen, som vi folder ud senere i fase 4.

Den vigtige forventningsafstemning

| modtagelsen og madet mellem den frivillige og organisationen, er det helt centralt af fa en
gensidig forventningsafstemning mellem den frivilliges motivation, ressourcer og gnsker til en-
gagement og organisationens arbejde, behov og eventuelle krav. Hvad dette indebaerer folder
viud idet fglgende.

Organisationernes forventninger til de frivillige

Tydelige rammer, roller og forventninger er indledningsvist noget af det vigtigste organisatio-
nerne i Match-projektet peger pa, bade af hensyn til den frivilliges trivsel og til organisationens
mulighed for fastholdelse. Ligeledes fortaeller mange, at de benytter to forskellige matching-
processer - en primaer og en sekundeer:

Primaer matching. o o
Her mgder organisationen og de interesserede frivillige hinanden mere uforpligtende, for at
begge parter kan fa en fagrste fornemmelse af, hvorvidt der er tale om et gensidigt match. Det
er ogsa her, de frivillige og organisationerne kan fa en fornemmelse af, hvorvidt den frivilliges
tilgang, personlige interesser og praktiske forudsatninger (herunder tid) helt overordnet mat-

cher organisationens aktiviteter, veerdier og krav. Hvis organisationen umiddelbart oplever et
godt match, er der anledning for at ga videre og lzere den frivillige bedre at kende.
Sekundaer matching. 0 o

Her sker der en mere specialiseret matching, hvor iseer organisationer med brugerkontakt eller
peer-frivillighed saetter de frivillige sammen med en bestemt bruger eller ledes i retning af en
bestemt type aktivitet. Formaliseringsgraden varierer betydeligt pa tveers af organisationerne.
I nogle er der tale om uformelle skgn baseret pa personlige mader med den frivillige. | andre er
der tale om omfattende screeninger af frivillige, og matchingsprocedurer, hvor frivillige henvi-
ses til konkrete aktivitetsansvarlige.

Den todelte matching har den fordel, at organisationen ad flere omgange og med gget specia-
liseringsgrad kan vise, hvad man som frivillig gar ind til, og hvilke forventninger organisationen
har - ikke mindst tidsmaessigt. Bade den primaere og sekundaere matching fungerer dermed
som filtre, der modvirker, at frivillige uden de rette kompetencer mgder brugerne samt giver
de frivillige en fornemmelse af, om man er pa rette hylde. Samtidig sender en veltilrettelagt
introduktion et godt signal om, at man tager de frivillige - og dermed selve organisationens
arbejde - serigst.

Klare forventninger kan fastholde

| Match-projektet peger ledere fra organisationerne p3, at netop det at stille krav kan virke fast-
holdende. De forventer bl.a., at de frivillige engagerer sigi et bestemt tidsrum, med en bestemt
frekvens eller til bestemte aktiviteter. Krav og forventninger kommer ogsa til udtryk ved, at
organisationerne bestraeber sig pa:
at fastholde og dermed dygtigggare frivillige samt at undga omkostninger ved konstante
oplaeringer. Derved opnas ogsa en vis stabilitet i selve frivilliggruppen

at undga sakaldt "plug-in-frivillige”, dvs. frivillige, der primaert er motiveret af at leere en
udsat person at kende og/eller "redde” denne, men som kun engagerer sig kortvarigt. Hos
organisationerne er der en bevidsthed om, at netop udsatte brugere har fortjent vedhol-
dende frivillige

om frivilliges motivation og forventninger harmonerer med brugergruppens behov og de
konkrete opgaver, den frivillige skal Igse. | den forbindelse |laegger flere organisationer
vaegt pa personlige kvaliteter som sociale kompetencer og tolerance.

Frivilliges forventninger til organisationerne

Nar vi ser pa, hvilke kriterier de frivillige veegter i deres fgrste mgde med organisationerne, er
der tre vaesentlige forhold. Dem beskriver vi i det falgende.
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Nar frivillige forste gang mgder en organisation, spiller de fysiske eller virtuelle rum for samvae-
ret med brugere en betydelig rolle for ens videre engagement. Organisationens rammer bety-
der noget for de frivilliges konkrete match pa saerligt to mader. Dels er lokalerne og de fysiske
rum med til at give den frivillige en fornemmelse for, hvilken organisation man har med at gare
- hvordan er indretningen, stemningen osv. Hvis atmosfaeren er god, kan det give den frivillige
lyst til at blive, og derved bliver de fysiske rammer et vigtigt afsaet for at sluse den frivillige vide-
re til konkrete opgaver eller brugere.

Frivilliges forventninger til rammerne

Dels betyder rammerne noget for, hvorvidt de frivillige i udfarelsen af den konkrete opgave fa-
ler et godt match mellem deres ressourcer og selve opgaven. Om man skal veere frivillig online, i
et privat hjem eller i en offentlig kontekst er betydningsfuldt for den hjaelp, man kan give, og den
supervision og stgtte, man kan modtage fra organisationen. P4 den made indgar overvejelser
om rammerne i de frivilliges overvejelser om et godt indledende match.

Frivilliges forventninger til fzllesskabet o

Det er vigtigt, at frivillige fgler sig godt tilpas, og kan identificere sig med gruppen af andre fri-
villige. Identifikationen handler ikke altid om et steerkt og meget intenst faellesskab. Det vee-
sentlige er, at mulighederne for - og forventningerne til - at veere social svarer til den frivilliges
gnsker. Det at kunne identificere sig med de gvrige frivillige kan ogsa handle om, at man har
samme alder og livssituation. Eller det kan handle om, som flere frivillige beskriver, at man ople-
ver et steerkt vaerdibaseret feellesskab med andre frivillige, fordi man deler den fzelles interesse
i at ggre en forskel. For disse frivillige er det saledes ikke s3 meget det at vaere i samme livssi-
tuation, men det at dele nogle altruistiske, solidariske vaerdier, der gger oplevelsen af at indga i
et steerkt faellesskab.

Frivilliges forventninger til at matche brugeren o

Defrivillige foretager ogsa en form for sekundaert match. Isaer tager dem med en-til-en-bruger-
kontakt stilling til, hvilke brugere de bedst vil kunne hjzalpe. Det kan veere i tilfeelde, hvor den
frivilliges personlige historie eller livssituation minder om brugerens, og derved kan veere en
styrke i relationen, da parterne kan spejle sig i hinanden. Omvendt kan andre emner vaere sar-
bare for denfrivillige, hvis de bliver for personlige. | forventningsafstemningen, oginden det en-
delige match mellem frivillig og bruger, er det derfor vigtigt, at den frivillige far mulighed for at
fortaelle, om der er personlige emner, vedkommende gerne vil undga i kontakten med brugeren.

Oplzringen — den forste anerkendelse

De fleste organisationer i Match-projektet arbejder med en form for opleering som en del af
deres modtagelse af nye frivillige. Ligesom det er tilfaeldet med selve rekrutteringsarbejdet,
varierer omfanget af oplaering, og deekker alt fra omfattende kursusforlgb hos de store pro-
grambaserede organisationer til abne kurser kombineret med ad hoc-praeget oplaering. Nogle
organisationer har desuden fgl-ordninger og sidemandsopleering for nye, hvilket ogsa er gavn-
ligt for tilknytningen og fastholdelsen.

Opleaering og kompetenceudvikling af nye frivillige har en lang raekke fordele. Det:
klaeder de frivillige pa til de praktiske og etiske aspekter ved arbejdet

tilbyder et rum, hvor nye frivillige kan prgve sig selv af med den konkrete praksis, hvilket
bidrager til forventningsafstemningen hos bade frivillig og organisation

giver mulighed for at formidle formelle regler savel som uskrevne normer til de frivillige

er anledning til at tale om den frivilliges graenser og tydeligggre vigtigheden i at sige fra,
inden eller hvis graenserne overskrides.

Endelig oplever frivillige, at oplaeringen udtrykker organisationens farste symbolske anerken-
delse af den frivillige som veerdifuld samtidig med, at den bidrager til at skabe en fglelse af fzel-
lesskab mellem de frivillige.

13



Refleksioner til fase 3

B Hvordan arbejder | med at matche den frivilliges personlige interesser og forudsaetninger (herunder kompetencer og tid) og jeres
organisations aktiviteter, veerdier og krav? Og hvor formaliseret er jeres matchingsproces?

B Huvilke krav stiller | til frivillige? Er det legitimt i jeres organisation at stille krav og praecise forventninger til frivillige?

B Hvordan modtager | nye frivillige? Hvem hilser pa og hvor foregar det farste mgde?
B Hvordan sikrer |, at nye frivillige falder godt til i det eksisterende frivilligfeellesskab? Hvordan oplever | omgangstonen?

B Hvordan mgder nye frivillige brugerne? Hvordan hjzelper | de frivillige med at opbygge relationen til brugerne?

B Hvordan kleeder | den frivillige pa til at Igse opgaven? Tilbyder | fx introkurser, fglordninger eller sidemandsoplaering?

B Bruger | oplaeringen af nye frivillige til at tale om graenser og muligheden for at sige fra over for opgaver eller brugere,
der kan virke greenseoverskridende?

Laes mere om
modtagelse af frivillige i

CFSA's webtema om
Den gode velkomst
Laes her

W
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Fase 4 — Fastholdelse og frivilliges tilknytning til organisationen

Rekrutteringsprocessens fjerde fase bestar af fastholdelse og den frivilliges fremadrettede tilknytning til organisationen. Der er ikke en tyde-
lig overgang fra fase 3 til 4, men kort sagt begynder fastholdelses- og tilknytningsarbejdet, sa snart hverdagen i organisationen indtraeffer og
denfrivillige har faet et indledende kendskab til andre frivillige, brugere og ansatte og til opgaver, aktiviteter, formelle retningslinjer og ufor-

melle normer.

Match-projektet har udpeget fem elementer, som i den daglige praksis er centrale for at fast-
holde og knytte den frivillige til organisationen. Elementerne praesenteres i det fglgende.

Supervision og sparring med ledelsen 0

Match-projektet viser, at nar frivillige modtager supervision og sparring har det en positiv sig-
nifikant sammenhaeng med deres tilfredshed. Organisationer der praktiserer supervision og
sparring har med andre ord st@rre sandsynlighed for at have tilfredse frivillige, som bliver i or-
ganisationen. Lederne laegger stor vaegt pa supervision som en vej til at understgtte de frivilli-
ges udvikling og mestring af arbejdet - og det giver dem en vardifuld anledning til at udtrykke
ledelsens anerkendelse over for de frivillige.

Supervisionen giver ogsa en anledning til at "tjekke ind” med de frivillige, der er tilknyttet akti-
viteter, der foregar en-til-en. Det er sarlig relevant for de indsatser, hvor bruger-frivillig inter-
aktion foregar uden for organisationens rammer, fx som i mentorprogrammer.

Supervision og generel anerkendelse fra ledelsen kalder vi vertikal sparring og Match-projek-
tet identificerer seerligt to former, som praktiseres forskelligt ofte afhaengigt af organisations-
miljget.

Mindre formaliseret: | organisationer, hvor frivillige, brugere og ledere deler rum som

en del af den frivillige aktivitet (fx vaeresteder), foregar supervisionen og sparringen med

lederen ofte mindre formaliseret og mere ad hoc-baseret.

Mere formaliseret: | organisationer, hvor frivillige og ledere s3 at sige ikke deler rum

(fx mentorprogrammer og vagetjenester), hvor interaktionen mellem bruger og frivillig
foregar vaek fra organisationens egne lokaler, foregar supervisionen efter aftale, mindre
spontant og med forskellige frekvenser.

Match-projektet giver flere eksempler pa, hvordan supervision og sparring med ledelsen har
afggrende betydning for frivilliges lyst til at fortseette. Hvis den frivillige fx har haft en sveer
eller vanskelig samtale med en bruger, er det afggrende for fastholdelsen, at den frivillige kan
gennemarbejde oplevelsen med en leder, s samtalen ikke fylder derhjemme.

Sparring med andre frivillige o

Match-projektet peger ogsa pa en anden form for veerdifuld sparring, nemlig med andre frivil-
lige. Dette kalder vi horisontal sparring. Desuden spiller det en stor rolle for den frivilliges til-
knytning til organisationen og det frivillige faellesskab, nar der er mulighed for falles lzering fx
gennem kurser eller mader. Nogle organisationer tilrettelaegger sparringen som en gruppeba-
seret supervision, hvor flere frivillige mgdes og deler erfaringer. Dette bidrager til de frivilliges
kollektive lzering, sparring og spejling, som igen fremhaeves som betydningsfuldt for et vedva-
rende engagement. Gruppebaseret laering kan dog ogsa forega mere uformelt, hvor frivillige fx
drgfter, hvad der virker eller ikke virker i den konkrete aktivitet eller relation med en bestemt
bruger. | organisationer, hvor frivillige mgder brugeren uden for det frivillige feellesskab (fx i
mentorordninger) beskriver flere, hvordan mgdet og sparring med andre frivillige desuden gav
en oplevelse af at vaere en del af et starre hele.

Rummelige fzllesskaber og gode relationer til andre frivillige 0

Velfungerende relationer blandt andet til andre frivillige er et tredje vigtigt element, som frem-
mer fastholdelsen. Det sa vi ogsa i den farste fase "forsta malgruppen’, hvor mange frivillige bli-
ver motiveret af at deltage i sociale faellesskaber, man kan lide. Match-projektet giver imidlertid
en yderligere forstaelse for, hvordan feellesskaber betyder noget.

Et rummeligt faellesskab betyder dels, at feellesskabet kan favne mange personligheder og
profiler. Det inkluderende rummelige feellesskab er vigtigt for mange frivillige. Men for andre
frivillige betyder rummelighed ogsa, at det skal vaere legitimt at veelge feellesskabet fra. Med
andre ord er det en styrke for tilknytningen og fastholdelsen, hvis organisationerne formar at
rammesaette opbygningen af relationer og sociale aktiviteter som en mulighed, og ikke et krav
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for at kunne udfare selve kerneaktiviteten. Frivillige kan blive udmattede, hvis fzellesskabet bli-
ver en pligt og en ngdvendig passage for at na til kerneopgaven. Og derfor ma det rummelige
faellesskab ogsa kunne favne flere niveauer af engagement.

Selv nar de frivillige faellesskaber fungerer for de fleste, er det vigtigt, at organisationernes le-
delser er opmaerksomme pa, om fallesskaberne reelt er inkluderende for alle - eller om der
eksisterer en jargon, kultur eller omgangsform, der kan virke ekskluderende. Feellesskaber kan
nemlig blive sa staerke, at nye frivillige risikerer at fgle sig udenfor. Ledelsens vigtige rolle er
dermed at understgtte et rummeligt feellesskab, med plads til forskellige grader af engagement
og involvering.

Laes mere om, hvordan | ved hjalp af involveringspyramiden W

kan arbejde med forskellige grader af engagement.

Ligesom samveaeret kan vaere positivt og virke fastholdende, kan samvaeret ogsa generere in-
triger og magtkampe, der er ekskluderende. Denne ambivalens bgr ledelsen veere bevidst om,
og skabe klare strukturer og tage ansvar for det sociale faellesskab, sa frivillige ikke falder fra.
At frivilligt arbejde ogsa rummer feellesskabets bagsider, sdsom intriger og hierarkier, er vigtigt
at fa frem, da dette ofte overskygges af de mange lovprisninger, der generelt hersker om disse
faellesskaber.

En betydningsfuld relation til brugerne G

Match-projektets mange informanter fremhaever, hvordan relationen til brugerne er afggren-
de for de frivilliges engagement. Isaer virker det meningsfuldt - og fremmer oplevelsen af et
godt match - at opleve en udvikling hos brugerne. Denne udvikling kan ske over tid, hvor den
frivillige oplever, at brugeren rykker sig til et bedre sted socialt eller psykisk, men det kan ogsa
vaere her-og-nu, hvor den frivillige oplever, at samvaeret har givet brugeren et gjebliks bedring.

For mange frivillige virker det fastholdende, nar de oplever, at deres indsats har en betydning
for andre. Derfor er det ogsa vigtigt, at organisationerne er opmarksomme p3a, om de frivillige
oplever, at de gar en forskel for brugerne. Og hvis ikke det er tilfaeldet, og malet er at fastholde
den frivillige, bar organisationerne stgtte den frivillige og hjeelpe med at genskabe oplevelsen
af betydningsfuldhed.

Som naevnt tidligere, er anerkendelsen fra ledelsen i form af sparring og supervision et centralt
element i at bevare de frivilliges motivation. Men ogsa anerkendelsen fra brugeren eller den

ordlgse veerdsaettelse, er vigtig for de frivilliges oplevelse af meningsfuldhed og et godt match
i hverdagen. Nar de frivillige fortaeller om, hvad der virker fastholdende, sa er det at opleve,
hvordan brugerne udvikler sig, eller hvordan relationen til brugeren bliver mere tillidsfuld, sa
det dermed er lettere for den frivillige at hjeelpe. Den seerlige fortrolighed mellem frivillig og
bruger kommer fx til udtryk ved, at brugeren forteeller den frivillige en hemmelighed, eller uop-
fordret sgger den frivilliges hjzelp.

Laes mere om anerkendelse fra brugerne i CFSA's videnstema "Tak for %

hjeelpen! Brugerens respons pavirker frivilliges motivation”.

Tydelige fleksible grenser og indflydelse o

De frivilliges opgaver skal vaere veldefinerede og veltilrettelagte - og de frivillige skal have
indflydelse pa rammerne. Sa enkelt kan det femte element for fastholdelse og tilknytning ud-
trykkes. Dette understreges med omvendt fortegn af de frivillige i Match-projektet, hvor fra-
vaer af organisatorisk lederskab og uklare graenser er demotiverende og haemmende for deres
engagement - og et graenselgst arbejde udmatter de frivillige. Selv om flere ledere og frivillige
omtaler tydelige greenser som en kvalitet, kan for meget styring og top-down-kontrol dog ogsa
virke demotiverende.

Tydelighed handler om maengden af opgaver, og at arbejdet generelt er veltilrettelagt. Hvis der
er for stor afstand mellem den indledende forventning til arbejdet og organisationen, og hvor-
dan praksis ser ud i hverdagen, kan det vare en kilde til frustration hos frivillige, og risiko for
at den frivillige stopper. | Match-projektet, har flere frivillige haft den kedelige oplevelse, at
de arbejdsopgaver og muligheder, de blev stillet i udsigt under den ellers meget omhyggelige
rekrutterings- og modtagelsesfase, ikke viste sig at holde stik i praksis, nar fgrst hverdagsli-
vet i organisationen tog fart. Dette understreger vigtigheden af den primare og sekundaere
matching i forventningsafstemningen mellem organisation og frivillig (omtalt i fase 3).

For de frivillige i Match-projektet har indflydelse en afggrende betydning for deres fortsatte
engagement. Det ser vi bade i de frivilliges egne forteellinger, men ogsa i den kvantitative del,
hvor der er en positiv signifikant sammenhang mellem indflydelse og de frivilliges trivsel og
gnske om at blive i organisationerne.

Selv i organisationer med mange organisatoriske retningslinjer og rammer - og hvor frivillige
netop var tiltrukket af denne fasthed - betyder indflydelsen noget. Sidst men ikke mindst ople-
ver flere frivillige, at det at have og fa indflydelse er et tegn pa anerkendelse.
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Laes mere om
rekruttering og fast-

Refleksioner til fase 4 holdelse | CFSA's bog

"Motivér den frie vilje”.

Laes her %

B Hvordan arbejder ledelsen med anerkendelse af frivillige? Er supervision eller sparring en formaliseret praksis i jeres organisation
eller foregar det mere uformelt?

B Hvordan og hvornar mgder de frivillige hinanden? Har de frivillige mulighed for "alenetid” med hinanden, hvor de kan dele viden, udveksle
erfaringer og spejle sig i hinandens made at Igse opgaven pa?

M Hvordan arbejder | med rummelighed og feellesskaber, hvor der er plads til forskellige gnsker til sociale arrangementer?
Og er det ok at takke nej til det sociale?

B Hvordan tydeligger | den forandring, som de frivillige bidrager til at skabe for brugerne? Har | fx kendte eller synlige mal for forandringerne?

B Taler | med den frivillige om, hvordan brugerne har det? Er det legitimt, at den frivillige gnsker anerkendelse fra brugeren?
Hvordan sikrer |, at den frivillige fgler sig betydningsfuld, hvis vedkommende ikke oplever at gagre en forskel for brugeren?

B | hvilket omfang er den frivilliges opgave klart beskrevet? Er opgaven klart afgranset bade indholdsmaessigt og tidsmaessigt?
Har den frivillige tilstraekkeligt med opgaver eller for mange opgaver?

B Hbvilken indflydelse har frivillige pa at udfare opgaven? Har | faste drejebgger eller koncepter frivillige skal fglge?
Eller bestemmer den frivillige selv, hvordan vedkommende bedst hjzelper brugeren?
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