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Nye undersggelser viser, at kompetenceudvikling kan veere et af de greb, frivillige organisationer kan
benytte til at rekruttere nye - men ogsa mere tilfredse - frivillige. Nar frivillige kleedes godt pa til op-
gaven, vil det bade styrke deres tryghed i situationen og i den vigtige relation til de sérbare og udsatte
mennesker, som frivillige hjeelper. Samtidig giver de rette kompetenceudviklingstilbud organisationerne
mulighed for at vise de frivillige, hvad frivillighed betyder i netop deres organisation.

Fra forskningen ved vi en hel del om, hvad frivilliges ressourcer,
livsfaser og motiver betyder for deres engagement og tilfredshed
med det frivillige arbejde og med de organisationer, de er tilknyt-
tet - et sakaldt individperspektiv. Samtidig ved vi ogsa en del om,
hvad der karakteriserer de frivillige organisationer, hvilke ram-
mer de arbejder under, og hvilke udfordringer med rekruttering,
motivation og fastholdelse af frivillige, de kaamper med - et sa-
kaldt organisationsperspektiv.

Men frivilligforskningen har indtil nu ikke kunne fortzlle ret me-
get om sammenhaengen og samspillet mellem individet og organi-
sationen, og hvordan rammer og organisationsmiljg pavirker den
enkelte frivilliges lyst til at engagere sig og blive i organisationen.
Denne viden har vi dog faet nu, hvor ny dansk forskning har givet
os en unik indsigt i, hvilke forhold og faktorer, der er pa spil i mg-
det mellem frivillig og organisation (Henriksen , Grubb, Quist, &
Holstein, 2022).

Kompetenceudvikling er en af de knapper, frivillige sociale orga-
nisationer kan dreje pa for at skabe et godt organisationsmiljg,
der styrker frivilliges motivation og tilfredshed. Helt konkret kan
der vaere tale om tilbud om kurser, netvaerksaktiviteter, introfor-
Igb, mentorordninger og lignende, hvor frivillige kan fa viden og
redskaber til deres arbejde. Men der kan ogsa vaere tale om mulig-
heder for at udveksle erfaringer fra det frivillige sociale arbejde,
tale om at saette graenser og passe pa sig selv, sparre om bruger-
nes behov og udfordringer og meget andet.

| dette videnstema vil vi se pa, hvordan kompetenceudvikling kan
bruges i arbejdet for at rekruttere nye frivillige og styrke deres
tilknytning til organisationen. Nar vi har valgt dette fokus, skyldes
det for det farste, at data fra CFSA's foreningsundersggelse 2021
peger pa, at der er en sammenhaeng mellem kompetenceudvikling
og antallet af frivillige i de sma og mellemstore landsdaekkende
frivillige sociale organisationer (Sgrensen et al, 2021). For det an-
det viser ny dansk frivilligforskning, at kompetenceudvikling kan
vaere med til at skabe et godt match mellem frivillige og organisa-
tionerne.

| videnstemaet giver vi svar pa fglgende spgrgsmal:

e Hvordan ser sammenhangen mellem kompetenceudvikling
og antal frivillige ud i SMO’erne?

e Hvordan kan kompetenceudvikling veere med til at sikre et
godt match mellem frivillige og organisationsmiljgerne?

e Hvordan pavirker livsfaser og alder de frivilliges forventnin-
ger til kompetenceudvikling?

Vi runder videnstemaet af med tre konkrete perspektiver pa,
hvordan | kan inddrage kompetenceudvikling i jeres organisati-
ons rekrutterings- og fastholdelsesarbejde.
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Kompetenceudviklingens fordele kan ses i
hade antal frivillige og deres tilfredshed

Kompetenceudvikling kan veere en organisations anledning til at vise de frivillige, hvilke veerdier og

metoder, der udggr organisationens rammer, og hvilke behov og udfordringer malgruppen star overfor.
Denne afklaring bidrager i sidste ende til at skabe et bedre match mellem den enkelte frivillige og orga-
nisationen, hvilket saetter et positivt aftryk pa den enkelte frivilliges tilfredsheds, motivation og tilknyt-

ning til organisationen.

Der er flere ydre omstaendigheder, der ggr det relevant at se pa
kompetenceudvikling som et veerktgij til bade at fastholde eksiste-
rende og tiltraekke nye frivillige. Frivillige sociale organisationer,
seerligt de landsdaekkende sma og mellemstore, star ofte overfor
udfordringer med knaphed pa arbejdskraft og organisatorisk ka-
pacitet (Clausen, 2022). Disse udfordringer skyldes blandt andet,
atder er enstigende efterspgrgsel efter organisationernes bidrag.
Samtidigt kan det kan vaere vanskeligt at rekruttere og fastholde
(nok) frivillige. Som beskrevet i indledningen ved vi dog nu, at der
er en sammenhang mellem kompetenceudvikling og antallet af
frivillige i organisationerne, og hvor tilfredse de frivillige er. Dette
ser vinarmere pd i de fglgende afsnit.

Kompetenceudviklingstilbud pavirker
antallet af frivillige

| CFSA's foreningsundersggelse har vi undersggt omfanget og ef-
fekten af kompetenceudvikling ved at spgrge organisationerne,
om de tilbyder kurser (bade interne og eksterne), netvaerksaktivi-
teter og introduktionskurser til deres frivillige. Det er derfor disse
tre kompetenceudviklingstilbud, vi referer til, nar vi i dette viden-
stema taler om kompetenceudvikling. | foreningsundersggelsen
har vi analyseret tallene, bl.a. ved at gennemfare statistiske test,
og vi har fundet en statistisk signifikant sammenhang mellem:

o Tilbuddet om kurser og antallet af frivillige
o Tilbuddet om netveerksaktiviteter og antallet af frivillige
o Tilbuddet om introduktionskurser og antallet af frivillige.

Dét, at sammenhaengene er statistisk signifikante, betyder to ting:
1) at der er et systematisk mgnster i organisationers besvarelser
i foreningsundersggelsen; 2) at vi med 95 pct. sikkerhed kan udle-
de, at kurser, netvaerk og introduktionskurser pavirker antallet af
frivillige i SMO’erne. Dette gaelder ogsa, nar vi tager hgjde for or-
ganisationers gkonomi og antallet af ansatte. Der er altsa en sam-
menhaeng, og det interessante, opfglgende spargsmal er, hvorvidt
de tre kompetenceudviklingstilbud ogsa kan veere med til at gge
antallet af frivillige SMO’erne.

Ud fra data i CFSA's foreningsundersggelse har vi beregnet, at
sméa og mellemstore landsdaekkende frivillige sociale organisati-
oner i gennemsnit har 90 frivillige. For at forsta i hvor hgj grad de
tre kompetenceudviklingstilbud pavirker antallet af frivillige, har
vi udregnet, hvor meget organisationerne gger sandsynligheden
for at have flere frivillige end gennemsnittet, hvis de tilbyder en-
ten kurser, netvaerksaktiviteter eller introduktionskurser til deres
frivillige.

Figur 1. Sandsynlighed for at have flere frivillige end gennemsnittet ved tilbud
om kompetenceudviklingsaktiviteter til frivillige i de sociale SMO’er
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n=266. Figuren bygger pa resultaterne af en logistisk regressionsanalyse
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https://frivillighed.dk/files/media/document/Frivilligrapport%202019-2021_0.pdf

Ud fra figurens farste sgjle kan vi se, at de SMO’er, der har sva-
ret’ja’ til, at de tilbyder kurser til organisationens frivillige, har en
sandsynlighed pa 71 pct. for at have flere frivillige end gennem-
snittet. Dette er 28 procentpoint hgjere end for de organisationer,
der har svaret 'nej’ til, at de tilbyder kurser til deres frivillige (43
pct.).

Et lignende forhold geelder ved tilbud om netvaerksaktiviteter til
frivillige. Her ser vi, at SMO’er, der tilbyder netveerk, hvor frivillige
kan sparre med hinanden, har en sandsynlighed pa 69 pct. for at
have flere frivillige end gennemsnittet. Dette er 19 procentpoint
hgjere end de SMO'er, der ikke tilbyder netveerksaktiviteter til de-
res frivillige (47 pct.).

Ogsa introduktionskurser giver samme fordeling. Sma og mellem-
store frivillige sociale organisationer, der har introduktionskurser
til frivillige, har en sandsynlighed pa 69 pct. for at have flere fri-
villige end gennemsnittet. Dette er 23 procentpoint hgjere end
SMOQ’er, der ikke tilbyder introduktionskurser til deres frivillige
(46 pct.).

Vi kan altsa udlede, at de sma og mellemstore landsdaekkende fri-
villige sociale organisationer, der tilbyder kompetenceudvikling til
deres frivillige, har en hgjere sandsynlighed for at have flere frivil-
lige end gennemsnittet. Som ved al statistik, bgr der tage

Dette er interessant. Men dbner ogsa op for et mere metodiske
spgrgsmal om arsags/virknings-forholdet. Betyder det, at en orga-
nisation far flere frivillige, hvis den tilbyder kurser, netveerk og in-
troduktion, blot fordi vi ser en sammenhaeng mellem kompetence-
tilbud og antal frivillige? Retningen pa sammenhaengen kan vi ikke
fastsla med sikkerhed, men nar vi retter blikket mod nyere dansk
forskning, finder vi resultater, der viser, at kompetenceudvikling
har en positiv effekt pa frivilliges tilfredshed (ibid.). Samtidigt ser
vi, at seerligt yngre frivillige vaelger organisationer, hvor de kan fa
leering, nye kompetencer og netvaerk gennem deres frivillige ar-
bejde. Disse fund er kun med til at bekrzefte vores antagelse om,
at kompetenceudvikling kan bruges af organisationerne som et af
flere redskaber til at tiltreekke potentielle frivillige. Derigennem
vil man kunne forvente, at kompetenceudviklingen vil have en po-
sitiv effekt pa antallet af frivillige i organisationerne.

Kompetenceudvikling kan skabe det gode MATCH
mellem den frivillige og organisationen

Forskningsprojekt "MATCH - Rekruttering og fastholdelse df frivillige
i civilsamfundsorganisationer” er udfgrt af forskere pa Aalborg Uni-
versitet i samarbejde med CFSA. Forskerne bag Match-projektet,
der beskaeftiger sig med rekruttering og fastholdelse, har under-
sggt om forskellige organisationsmiljger tiltraekker szerlige typer
frivillige, og om nogle opgavetyper er vanskeligere end andre at
fastholde frivillige i (Henriksen , Grubb, Quist, & Holstein , 2022).
De undersgger ogsa, hvordan organisationer matcher frivillige til
forskellige typer opgaver, og om de frivillige mener, at det frivillige
arbejde lever op til deres forventninger.

For unge frivillige handler opgavematchet typisk om at udvikle
kompetencer og erhvervserfaring pa sigt, nar de sgger et frivillig-
job. Det vil sige, at organisationer generelt er attraktive for unge,
hvis de kan tilbyde et rum for lzering og udvikling, fx gennem kom-
petenceudvikling. De yngre frivillige vil derfor sgge mod organisa-
tioner, hvor de kan fa opgaver, der fx matcher deres uddannelses-
baggrund og deres forestilling om, hvilke erfaringer, der kan blive
gavnlige for dem senere i livet. (Ibid.).

De ldre frivillige sgger derimod typisk opgaver, hvor de kan
bringe deres eksisterende kompetencer og erfaringer i spil. Ifal-
ge Match-projektet har de zeldre frivillige derfor i mindre grad en
forventning om at opna laering og kompetenceudvikling gennem
deres frivillige arbejde.

Organisationer kan bruge denne viden om kompetenceudvikling
og leering som et effektivt redskab til seerligt at tiltraekke unge fri-
villige. For de organisationer, der har zeldre frivillige som malgrup-
pe, vil behovet for kompetenceudvikling og leering vaere anderle-
des. Her vil det i stedet veere relevant i en rekrutteringsproces at
gore det klart, hvordan den aldre frivillige kan fa mulighed for at
saette erfaringer og kompetencer i spil. De frivilliges livsfase spil-
ler derfor ind pa deres forventninger til de organisationsmiljger,
de lader sig rekruttere til, og de frivillige vil derfor have forskellige
forventninger til kompetenceudvikling i organisationerne.

Det er dog vigtigt at naevne, at kompetenceudviklingstilbud blot
er én parameter ud af mange, der kan pavirke antallet af frivillige
og deres tilfredshed. Derfor er kompetenceudvikling ogsa blot ét
ud af flere redskaber som organisationerne kan tage i brugi deres
rekrutterings- og fastholdelsesstrategi.
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CASE

Kompetenceudvikling som trumfkort
| rekruttering af unge

Rade Kors i Odense har mange bade yngre og aeldre frivillige. De er alle drevet af sagen og
det at gare en forskel for andre mennesker, men deres stasted i livet giver dem forskellige

tilgange til deres frivillige arbejde, og herunder forskellige gnsker til kompetenceudvikling.
Denne forskel er folkene i Rade Kors Odense meget bevidste om, og de favner den i deres
rekrutteringsstrategi. Kompetenceudvikling er iseer et trumfkort overfor unge.

Ragde Kors Odense er en selvstandig lokalafdeling, med 2
fuldtidsansatte og over 700 frivillige fordelt pa 32 aktivi-
teter. Gerda Madsen har igennem 14 ar veeret formand for
bestyrelsen og star i spidsen for alle lokalafdelingens akti-
viteter, som er malrettet alt fra ensomme aldre til sarbare
familier og julehjeelp. Ifglge Gerda Madsen, sa oplever Rgde
Kors Odense, at der er forskel pa efterspgrgslen pa kom-
petenceudyvikling blandt henholdsvis de zeldre og de unge
frivillige. Gerda forteeller fx, at seniorerne i mindre grad har
behov for kompetenceudvikling, og uddyber:

"Der er nogle af vores zldre frivillige, som siger: Jeg er her bare
for at vaere bespgsven, og det kan jeg godt finde ud af. Sd jeg be-
haver ikke alt det dér kompetenceudvikling, for det har jeg haft
rigeligt af, dengang jeg arbejdede”

Det er pa den made sjeeldent kompetenceudviklingen i sig
selv, som er drivkraften for de zldre frivilliges engagement.
Ifglge Gerda Madsen skal motivationen for deres engage-
ment og vej ind i foreningen naermere findes i faellesskabet,
sagen og den faglig interesse.

Fzellesskabet er en szerlig vigtig motivationsfaktor for en
stor del af de zldre frivillige hos Rgde Kors Odense. Man-
ge oplever, at deres sociale netvaerk med arerne skrumper,
fordi deres barn er blevet voksne, eller fordi de har taget
afsked med arbejdslivet. For dem bliver lokalafdelingen en
arena, hvor de kan opbygge nye relationer og fa et nyt so-
cialt netveerk.

Den anden vigtig grund til, at de zeldre frivillige finder vej
til Rgde Kors Odense, er fordi de braender for at ggre en
forskel for en bestemt malgruppe og for de sager, organisa-
tionen arbejder for.

Ogendeliger en tredje vaesentlig motivationsfaktor for fle-
re af de zeldre frivillige, at de har en seerlig faglig interesse,
som de kan dyrke gennem deltagelse i aktiviteterne hos
Rade Kors Odense. For dem handler det altsa ikke om at
tilegne sig nye kompetencer, men derimod om at anvende

de kompetencer og faglige interesser, som de allerede har
med sig i rygsaekken.

Frivilligt arbejde som springbrat til
uddannelse og arhejdsmarkedet

For de yngre frivillige, som engagerer sigi Rade Kors Oden-
se, er der nogle andre perspektiver i spil. Som Gerda Mad-
sen pointerer, sa gnsker de yngre frivillige naturligvis ogsa
at gagre en forskel og er ligesom de zldre frivillige drevet af
sagen. Men de unge frivillige har ofte mange motiver i spil
pa samme tid. De kan have et gnske om at gare en forskel
for andre og samtidigt @nske at fa en masse med sig fra det
frivillige arbejde - herunder kompetenceudvikling og net-
vaerk - som de kan bruge i (arbejds-)livet.

Ifglge Gerda er der seerligt to grunde til, at de unge veelger
Rade Kors Odense. Den fgrste er muligheden for leering og
kompetenceudvikling, og den anden er det trygge arbejds-
feellesskab. Om laerings- og kompetenceudviklingen for-
teeller Gerda Madsen:

"Pad den aktivitet, der hedder "Patientstgtterne”, kommer der
rigtige mange unge frivillige. De vil vaere frivillige, fordi de skal
s@ge ind pd en uddannelse eller allerede laeser noget socialfag-
ligt. Sd de bruger "Patientstatterne” til at opbygge kompetencer,
som de kan bruge pa studiet”.

Ifglge Gerda Madsen geelder dette iszer unge frivillige fra
de socialfaglige uddannelser, fx padagog- eller socialrad-
giverstuderende, som gnsker at opbygge en relevant er-
hvervserfaring. Lokalafdelingen har gode erfaringer med
rekrutteringsevents pa uddannelsesinstitutioner, hvor de
gar malrettet efter at rekruttere frivillige, som har social-
faglige interesser. Samtidig har lokalafdelingen ogsa yngre
frivillige, som holder et sabbatar efter gymnasiet, og som
gennem det frivillige arbejde far en erfaring, de kan bruge
til at sgge ind pa deres drammeuddannelse via kvote 2. P3
den made bliver Rgde Kors Odense en lzeringsarena, hvor
den unge kan udvikle sig fagligt. Det er de unge frivillige,
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der i hgjere grad efterspgrger relevante kurser og sgger
kompetenceudvikling gennem deres frivillige arbejde.

Den anden motivationsfaktor for unge frivillige er, at det
frivillige arbejde kan vaere en prgveballon til det mere ordi-
naere arbejdsliv. | en frivillig organisation kan den unge ind-
ga i et arbejdsfeellesskab med trygge rammer, og hvor der
ikke stilles kravisamme grad som i et Ignnet job pa det ordi-
naere arbejdsmarked. Gerda Madsen fortzeller, at hun szer-
ligt pa genbrugsomradet oplever at mgde flere unge, som

gnsker at prgve kraefter med et arbejdsfaellesskab i trygge
rammer, fordi de fx keemper med en psykiatrisk lidelse el-
ler er pa overfarselsindkomst og mangler et meningsfuldt
kollegialt faellesskab. Genbrugsbutikkerne er et trygt sted,
hvor de kan fa lov at prave dem selv af i forskellige arbejds-
situationer; fx at std ved kassen eller arbejde pa lageret.
Denne form for tryghed og rummelighed kan vare sveer at
finde pa det ordinzere arbejdsmarked, og derfor bliver Rade
Kors Odense et sted, hvor de unge kan opleve at blive inklu-
dereti et trygt arbejdsfaellesskab.
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Kompetenceudvikling behgver
ikke vaere ressourcekraevende

Kompetenceudvikling er et relevant redskab at tage i brug som et led i de frivillige organisationers rekrutte-
rings- og fastholdelsesarbejde. Det er dog ikke alle organisationer, der har ressourcerne til at tilbyde faste
introkurser eller mere formaliseret kompetenceudvikling til deres frivillige. Men det betyder ikke at organi-
sationerne skal smide handklzedet i ringen og give op. | dette afsnit giver vi pa baggrund af Match-projektet
tre gode bud pa, hvordan civilsamfundsorganisationer kan bruge kompetenceudvikling som et greb i deres
arbejde med at rekruttere og fastholde frivillige, uden at det bliver tungt eller ressourcekraevende.

Kompetenceudvikling, nar | skal tage

imod nye frivillige

Match-projektet har vist, at kompetenceudvikling ikke kun tager
form af kurser og undervisning, men ogsa foregar uformelt. Et
godt eksempel er oplaering af nye frivillige. Hvis ikke der er res-
sourcer til at afholde introkurser, er det vigtigt, at organisatio-
nerne gor det tydeligt i deres rekruttering, hvordan nye frivillige
klaedes pa til opgaven. Det kan fx vaere gennem sidemandsoplae-
ring eller en fglordning, der viser potentielle frivillige, at de ikke
star alene med opgaverne og vil fa de ngdvendige kompetencer til
at ga i gang med arbejdet. Fordelen ved sidemandsoplaringen er
samtidigt, at den erfarne frivillige ogsa bliver klogere pa sin egen
praksis og pa den made kan opleve oplaeringen af nye frivillige som
kompetenceudviklende. Muligheden for at nye frivillige kan falge
erfarnefrivillige, og at der derigennem opstar en erfaringsudveks-
ling, har stor betydning for de frivilliges tilfredshed og tilhgrsfor-
hold til organisationen.

Hvis ressourcerne i jeres organisationen er sma, og | gnsker at
supplere den uformelle kompetenceudvikling med kurser til jeres
frivillige, er det oplagt, at | anvender CFSA’'s mange gratis kursus-
tilbud i alt fra bestyrelsesarbejde til fundraising og arbejdet med
socialt udsatte malgrupper.

Find hele CFSA's kursuskatalog her.

Kompetenceudviklingen foregar ogsa gennem god
sparring med ledere og andre frivillige

Fra forskning ved vi, at frivilliges motivation szerligt bygger pa op-
levelsen af at vaere kompetent og mestre sine opgaver. Match-pro-
jektet har vist os, at denne oplevelse kan skabes gennem god og
konstruktiv sparring. Det er et af de organisatoriske tiltag, der
isaer ser ud til at gge de frivilliges trivsel og styrke deres kompe-
tencer og viden om de konkrete opgaver, de lgser. Der er szrligt
to typer af sparring, som gavner de frivillige:

Vertikal sparring er, nar ledere eller koordinatorer hjeelper og
stgtter den enkelte frivillige i opgavelgsningen. Det kan bade
forega gennem faste formaliserede samtaler eller uformelle snak-
ke over kaffen, hvor lederen eller koordinatoren tjekker ind hos
den frivillig. Det frivillige sociale arbejde kan veere fyldt med bade
dilemmaer og store fglelser. Derfor er det vigtigt, at frivillige er
bevidste om, at de kan fa den ngdvendige statte fra ledere eller

koordinatorer i organisationen, nar relationer eller opgaver bliver
sveere at navigere .

Horisontal sparring er, nar frivillige hjeelper og statter hinanden i
opgavelgsningen. Nar sparringen foregar i frivilliggruppen, bidra-
ger den til de frivilliges kollektive spejling og lzering. Det at kun-
ne spejle sig i og laere fra andre frivillige har stor betydning for et
langvarigt engagement og er bade en anledning til at fa bekraeftet
eller korrigeret sin egen tilgang til det frivillige arbejde. Kontek-
sten for den kollektive leering kan veere meget forskellig og afhaen-
ger ofte af aktiviteten. | sammenhaenge som fx lektiecafeer, hvor
aktiviteten foregar sammen med andre frivillige, vil den kollektive
leering udspille sig Isbende med aktiviteten. | sammenhaenge som
fx mentorordninger, hvor frivilliges arbejde med brugere sker veek
fra det frivillige faellesskab, kan mere formaliseret sparring med
andre frivillige give oplevelsen af at indga i et stgrre hele. | den
sammenhaeng er det oplagt, at ledelsen skaber rammer, hvor det
er muligt for de frivillige at mades og dele hinandens historier og
oplevelser af det frivillige arbejde.

Laes mere om bade horisontal og vertikal sparring i
Match-projektet her.

Det frivillige arbejde er en unik mulighed for at

Izre nye eller afprove eksisterende kompetencer
Som beskrevet i casen fra Rgde Kors Odense, sa kan rekruttering
pa uddannelsesinstitutioner bruges til at na de unge, der gnsker at
afprave eller opbygge nye kompetencer, der kan supplere deres
uddannelse. | Match-projektet fremhaever forskerne, at malrettet
rekruttering pa en uddannelsesinstitution eller en arbejdsplads
kraever feerre omkostninger og derfor er en attraktiv rekrutte-
ringsstrategi. Det skyldes, at organisationen - med en smule for-
arbejde - kan malrette sin rekrutteringsindsats til en bestemt
gruppe potentielle frivillige, der matcher de opgaver, organisati-
onen kan tilbyde dem. Pa den made sikrer organisationen, at der
er overensstemmelse mellem opgaver og de kompetencer oginte-
resser, de potentielle frivillige har. Det er vigtigt, at organisationer,
der anvender denne strategi, gor det tydeligt hvilke kompetencer,
frivillige kan forvente at fa i det frivillige arbejde.

Find flere gode forslag til hvordan | kan bruge uddannelsesinsti-
tutioner som en rekrutteringsplatform i CFSA’s guide: Rekrutte-
ring af unge frivillige pa skoler og uddannelsesinstitutioner.
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Dget efterspergsel pa
kompetenceudvikling
er et godt tegn

Center for Frivilligt Socialt Arbejde har gennem de seneste ar oplevet sti-
gende efterspgrgsel pd kompetenceudvikling af bdde ansatte og frivillige i de
sociale organisationer. Som bade MATCH-projektet og vores foreningsun-
dersggelse viser, sa er der god grund til den udvikling. Det hjzelper bade
den enkelte frivillige eller ansatte og organisationen til at trives i deres
arbejde og sikre de bedste tilbud til deres brugere. Szerligt pa det so-
ciale omrade, hvor behovet for frivillige indsatser og stgtte til udsatte
borgere vokser, er kompetenceudvikling et meningsfuldt redskab at
saette i spil, nar nye generationer af frivillige skal rekrutteres og fast-
holdes. For det handler ikke kun om opkvalificering. Det handler ogsa
om motivation og tilknytning. Og seerligt de yngre frivillige drives bade af
et engagement i sagen og af de evner og den erfaring, det frivillige arbejde
kan give dem. De veerdseetter muligheden for at udvikle sig med det frivillige
arbejde.

Kompetenceudviklingen er altsa pa den ene side et udtryk for, at den frivilli-
ges indsats tages serigst af organisationen, og at motivationen ogsa findes i
muligheden for faglig og personlig udvikling. P& den anden side skaber bade
Videnstema # 6 formel og mere uformel introduktion til arbejdet en tryghed for de frivillige -
bade nar det handler om bestyrelsens ansvar, samarbejdet med kommuner og

Kompetenceudvikling kan give flere . . .
P glang det kraevende, men meningsfulde, arbejde med socialt udsatte.

og mere tilfredse frivillige
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