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Baggrund
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projektrapport med titlen ” Udfordringer omkring frivillige i aftenskolen”.

Arbejdsgruppen har bestdet af Lene Buerup Andersen og Karsten Toksvig fra LOF, Marlene
Berth Nielsen fra NETOP samt Laura Amalie Nielsen som studentermedhjzalp med ansvar for

fokusgruppeinterviewene.
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1.0. Indledning

Oplysningsforbundene og deres genstandsfelt er under forandring. Ligeledes er de vaesentlige
motivationsfaktorer for frivilliges arbejde under forandring. Altruismen ma tilsyneladende vige
pladsen for cv-opbygning og selvrealisering, men det frivillige arbejde stadig skal vaere

meningsgivende.

Alderen trykker i mange af aftenskolernes bestyrelser, uden at der ngdvendigvis arbejdes
bevidst eller strategisk med et generationsskifte. Herudover fortaber diskussioner om behovet
for et generationsskifte sig ofte i et forholdsvist ureflekteret fokus pa at “fa fat i nogle unge”,
uden at der er et strategisk sigte med, hvilke problemer disse “unge” skal Igse og hvordan. Men
udfordringen for aftenskolerne er maske ikke sa meget at fa fat i “de unge”, som det er at
fokusere pa, hvordan de kan tiltreekke de mange aktive og kompetente aldre, der i disse ar
forlader arbejdsmarkedet? Hvordan bliver aftenskolen et tiltraeekkende og relevant sted at veere

frivillig?

Der er et behov for at saette fokus pa aftenskolernes generationsproblematik, og hvordan
denne defineres. Dernaest er der behov for, at vi seetter fokus pa, hvordan aftenskolerne
centralt og lokalt kan arbejde med denne udfordring ved blandt andet at blive bedre til at
arbejde med rekruttering af frivillige i bestyrelserne, synligggrelse og historieforteelling samt

ledelse og organisation.

Denne projektrapport handler om, hvordan frivillige i aftenskolen og frivillige i andre
organisationer ser pa disse problematikker samt konkluderer pa, hvordan aftenskolen kan

arbejde videre med udfordringerne.

2.0 Projektets formal

Projektets formal er at fa viden om og konkrete handleanvisninger pa, hvordan de lokale

afdelinger/foreninger kan handtere de udfordringer, de star overfor i forhold til



generationsproblematikken og organiseringen omkring aftenskolen. Anvisningerne vil have
fokus pa to forhold a) hvordan de lokale afdelinger/foreninger skal agere for at tiltraeekke
frivillige, der er i besiddelse af de kompetencer, der kraeves for at sikre aftenskolen fortsat
eksistensberettigelse og udvikling, og b) hvordan oplysningsforbundene pa centralt plan kan

understgtte de lokale processer.

Projektet vil forsgge se pa de nuveerende frivilliges syn pa rekruttering, motivation og
kompetencer samt forsgge at afdeekke de bagvedliggende problematikker og udfordringer, der
skal arbejdes med, hvis aftenskolerne fortsat og i stigende grad skal vaere et tiltraekkende rum

for udfoldelse af frivillighed.

3.0. Projektets metode

Projektets metode er fokusgruppeinterviews, hvoraf der har veeret gennemfgrt fem. Tre
fokusgrupper blev valgt blandt LOF og NETOP’s lokale bestyrelsesmedlemmer ud fra fglgende
kriterier: kgn, alder, geografi, formand/menige bestyrelsesmedlem, ny/gammel i bestyrelsen.
Alle deltagere blev valgt blandt aktive bestyrelsesmedlemmer og fra velfungerende bestyrelser,
dog blev bestyrelserne fra organisationernes stgrste aftenskoler valgt fra, da de har en styrke,
status og kompetencer der ggr, at de allerede arbejder strategisk med disse dimensioner. | det

felgende bliver der refereret til de tre aftenskolegrupper som “de interne”.

To fokusgruppeinterviews blev gennemfgrt med bestyrelsesmedlemmer fra andre
foreninger/organisationer uden for folkeoplysningen med nogenlunde samme struktur som
oplysningsforbundene - en landsorganisation og en raeskke lokalafdelinger med egne
bestyrelser. Deltagerne kom fra Zldresagen, Rgde Kors, Kraeftens bekaempelse, DG,
Hjerteforeningen, Hjerneskadeforeningen, Samfundshjaelpen og spejderne. Her var der ogsa
tale om aktive bestyrelsesmedlemmer. | det fglgende refereres der til disse fokusgrupper som

“de eksterne”.



Der deltog 28 LOF og NETOP bestyrelsesmedlemmer i de tre interne fokusgruppeinterviews og

12 bestyrelsesmedlemmer fra de eksterne organisationer i de to andre fokusgruppeinterviews.

Til fokusgruppeinterviewene blev der udviklet en semistruktureret spgrgeguide og et
spogrgeskema til deltagerne. Spgrgeguiden indeholdt de til formalet relevante temaer;
motivation, kompetencer, rekruttering, bestyrelsen arbejde og organisering, frivillige og
fremtidsperspektiver for foreningerne. Alle interviews blev optaget pa band, filmet og fuldt
transskriberet. | spgrgeskemaet blev deltagerne spurgt om kgn, alder, uddannelse,
beskaeftigelse, tilknytning og anciennitet til lokalforening, deres funktion i bestyrelsen.(se bilag

1 for et overordnet billede af fokusgruppedeltagernes profil).

Pa baggrund af interviewmaterialet blev der skrevet et fgrste analyseudkast. Dette blev sendt
til tre faglige eksperter, der er udvalgt pa baggrund af deres faglige ekspertviden, og fordi deres
genstandsfelt ikke er aftenskolerne eller folkeoplysningen. Vi har med vores valg af eksperter

gnsket “nye gjne” - et nyt perspektiv pa aftenskolernes udfordringer.

De tre eksperter er:

Jan Molin, Prof. Dr. Merc. Copenhagen Business School, der bidrager med perspektivet “ledelse
og organisation”

Rie Frilund Skarhgj, forfatter, chefkonsulent i Ledfrivillige.dk, der bidrager med perspektivet
“frivillige, rekruttering, motivation”

Kresten Schultz Jgrgensen, Adm. Direkt@r Lead Agency, der bidrager med perspektivet

“synligggrelse, markedsfgring, branding.

Eksperternes perspektiver er inddraget i analysen i relation til enkeltstaende problematikker,

men notaterne kan ogsa laeses i deres helhed som hhv. bilag 2, 3 og 4.



4.0. Analyse og resultater

En repraesentant fra en af de eksterne organisationer, berettede om hvor godt det var gaet med
at skaffe nye bestyrelsesmedlemmer. Da intervieweren spurgte ind til, hvad arsagen var til

deres succes svarede han med den stg@rste selvfglgelighed i stemmen:

“Jamen det tror jeg, det er fordi, der er jo rigtig rigtig mange, der braender for at veere frivillige i

Danmark i dag. Det eksploderer jo med frivillig hjeelp over alt.” (Mand, Ekstern 2)

Hvis en organisation med en struktur, der ligner aftenskolens, har denne oplevelse, hvordan
kan det sa vaere, at aftenskolerne ikke oplever den samme opdrift i rekrutteringen af frivillige?

Og hvad kan aftenskolerne ggre for at tiltraekke frivillige til foreningen?

| det fglgende vil vi se naermere pa de problematikker omkring rekruttering, motivation af og

kompetencer hos frivillige i aftenskolen.

4.1. Rekruttering - Rekrutteringskulturen i foreningslivet

4.1.1 Det reproducerende prik - det strategiske prik

Nar der skal rekrutteres nye bestyrelsesmedlemmer spgrger man en i sit netvaerk. Det er i alle
tilfaelde én man har kendskab til pa forhand. Det er erfaringen i fokusgrupperne og historien,
der fortaelles af langt stgrstedelen af alle interviewdeltagerne i bade de interne og eksterne
interview. De blev aktive i bestyrelsen efter at vaere blevet prikket pa skulderen af en fra
bestyrelsen. | aftenskolernes bestyrelser virker det mere tilfeeldigt eller socialt motiveret, hvem
man prikker. Anderledes ser det ud i de eksterne. Her prikker man oftest personer, fordi de

besidder szrlige kompetencer og ikke ngdvendigvis, fordi man kender dem godt.

At bruge “prikket” som rekrutteringsmetode er ikke usadvanligt. Det sker rigtig mange steder.

Det afggrende er tilsyneladende, pa hvilken baggrund man bruger metoden. Prikker man efter



en strategisk beslutning i bestyrelsen, eller prikker man fordi man “kender hende og tror nok,

hun vil sige ja”!?

At prikke nogen pa skulderen kan sikre, at vedkommende har de forngdne kompetencer, en
villighed til at leegge tid og kraefter i bestyrelsesarbejdet, samt at der er en god kemi. Til
gengeld er det ogsa en metode, der udelukker enhver som er uden for

bestyrelsesmedlemmernes allerede eksisterende netvaerk.

Denne rekrutteringsmetode kan veere steerk reproducerende i forhold til den profil
bestyrelserne i forvejen har. At rekruttere ved at prikke nogen pa skulderen er praksis i bade de
interne og eksterne fokusgrupper. Der er dog alligevel markante forskelle. For det fgrste
henvender frivillige sig i hgjere grad selv til de eksterne foreninger og byder sig til. Der er
desuden flere forskellige mader at veere frivillig pa i foreningen, og derfor er en bestyrelsespost
ikke ngdvendigvis den fgrste og eneste frivillig-rolle, man Igfter. Derved opnas lettere en mere
blandet profilsammensatning i bestyrelserne og et grundlag at rekruttere fra. Dette ses
sjeeldent i aftenskoleregi, hvor der ofte kun er én made at veere frivillig pa, nemlig som
bestyrelsesmedlem. For det andet ser det ud til, at de eksterne rekrutterer mere strategisk pa
baggrund af forhold som kompetencer og engagement, hvor aftenskolerne i hgjere grad

rekrutterer pa baggrund af sociale relationer.

Rie Frilund Skarhgj har perspektiveret rekrutteringen i aftenskolen og papeger netop, at prikket
ikke behgver at vaere et problem i sig selv. Aftenskolen kan i tilleeg med fordel fokusere pa
forskellige mader at organisere aftenskolen pa, samt arbejde med at skabe muligheder for, at
folk kan indga som frivillig pa flere forskellige mader. Rie Frilund Skarhgj har beskrevet det

saledes i hendes notat:



"Prikket

Prikket er i alle frivillige organisationer den bedste made at hverve ledere eller
ansvarspersoner pa. Man skal ikke vaere fortvivlet over, at folk ikke melder sig selv. Det g@r de
feerreste bestyrelsesmedlemmer i mindre sammenhange. Det, man kan arbejde med er, at
@¢ge chancerne for at folk siger ’ja tak’, nar de prikkes. Det kraever fokus pa ledelse og

motivation — og haanger sammen med naeste punkt.

Gro ildsjzele

lldsjeele eller hgjt engagerede frivillige kommer ikke ud af den bla luft. Engagement og ejerskab
til en forening er primaert noget som vokser frem ved, at frivillige over maneder eller ar tager
mere og mere ejerskab og involverer sig mere og mere i opgaver.

Cirklen (figuren pa side 4) viser ’kernen’ af frivillige dvs. ildsjeelene i organisationen, som har
veeret med laenge og leegger meget tid og energi i opgaverne. Den orange cirkel ‘de
engagerede’ er dem, som ofte tager ansvar, men ikke er helt i kernen. Den brune cirkel er ‘de i
periferien’ dvs. de frivillige, som tager opgaver i ny og nae. Mange frivillige starter i periferien
og via mgdet med andre frivillige og speendende opgaver, drages de ind i den engagerede

cirkel og ender maske i kernen.

~—__ Detoydre cirkler udggr mennesker, som endnu ikke er

frivillige, men i princippet kunne blive det. De, som er i

bergring med organisationen i forvejen, er typisk
lettere at hverve end de, som ikke kender
organisationen. | aftenskole regi kan det vaere

v : deltagerne pa kurserne mm., som er potentielle

frivillige.

Pointen med cirklen er, at det pt. tyder p3, at
aftenskolen 'kun’ bestar af kernefrivillige og det ggr

det til en udfordring at rekruttere nye frivillige. Man har




ikke muligheden for at prgve arbejdet af, maerke stemningen og kulturen. Man er enten med i
bestyrelsen eller ogsa er man ikke med overhovedet. Dette vanskeligggr i sig selv
rekrutteringen, fordi de fleste mennesker (i seerdeleshed yngre under 60 ar) ikke siger ’ja tak’

til noget, som de ikke ved hvad indebzerer.

Handleanvisning

e Find projekter og opgaver i aftenskole regi, hvor man kan inddrage frivillige. Projekter
defineres som nogle, der har et tydelig start og sluttidspunkt. Det kan vaere alt fra at
arrangere fest for unge, lave sommerevents eller bespisning af hjemlgse. Pa denne
made far flere mennesker bergring med frivilligt arbejde i aftenskoleregi og begynder
at fa "hjerte for’ sagen. Det er naturligvis vigtigt, at bestyrelsen pa en eller anden made
er synlige i projekterne/opgaverne, sadan at der kan opsta relationer mellem
projektfrivillige og bestyrelsesfrivillige. Frivillige, som samles om projekter / opgaver,
kan vaere et godt mgdepunkt hvor potentielle bestyrelseskandidater prikkes.

e Accepter en form for kontroltab ved at lave projekter og inddrage flere frivillige

e Overvej om der kan laves faste ugentlige eller manedlige frivillige aktiviteter.

Aktiviteterne skal ikke tage kursister fra aftenskolens traditionelle tilbud.

At stille krav til frivillige giver indtryk af, at der i organisationen er nogle, som har styr pa det og

som er dygtige til at lede. Sadanne ledere vil man gerne vaere frivillige sammen med.”

4.1.2 Det famgse pres
Et andet bemaerkelsesvaerdigt treek i rekrutteringen af nye bestyrelsesmedlemmer er, at pres

ofte indgar i rekrutteringen af frivillige til diverse poster i bestyrelserne.

“(...) vi har faktisk som regel underskud af folk i bestyrelsen, vi har ledige pladser, sa vi fylder pé

sd snart folk ikke ggr tilstraekkelig modstand.” (Mand Intern 2)




Presset lader til at veere endnu mere markant, nar der drejer sig om besattelsen af de tungere

poster i bestyrelsen. Dette har vist sig i de interne og i ét af de eksterne interviews.

“[Der er] mange generalforsamlinger, hvor man skal have afgjort med sig selv at man ikke vil
veere formand pa forhdnd hvis man vil undgad det.” (Mand 1, Intern 2)

“Ja, sa skal man ikke sige for meget” (Mand 2, Intern 2)

“Og sa havde jeg jo regnet med, at sd kunne jeg sadan lige haeenge pd, og veere lidt med til
landsindsamlingen, men der skete jo det, som sikkert mange af jer har oplevet, at man stiller op
og man er der, og man ser frisk og frejdig og sddan rimelig ungdommelig ud, og nér man sd gér
derfra, sa er man simpelthen blevet kongelig privilegeret formand for hele foretagenet.”

(Kvinde, Ekstern 2)

De der fortaeller om pres som metode, fortzller alle om det med med et smil, og flere bliver jo
ogsa siddende i bestyrelserne trods at vejen ind i bestyrelsen var med fgrt hand.

Kvinde, Intern 3: “Vi tvinger dem ikke.”

Mand, Intern 3: “Nej, det kommer der jo ingenting godt ud af”

Kvinde, Intern 3: “Nej. Eller det er der jo sGd mdske alligeve. Du er der jo endnu.”

Mand, Intern 3: “Ja, det er jeg jo.”

Kvinde, Intern 3: “Sa du er egentlig et eksempel pa, at det kan lade sig gare.”

Det kan tyde p3, at udfordringen omkring generationsskiftet ikke sa meget handler om
fastholdelse, som det handler om motivation til at ga ind i bestyrelsesarbejdet samt

bestyrelsernes manglende evne til at synligggre og formidle, hvad dette arbejde handler om.

At ‘pres’ ofte treeder frem i de interne fokusgrupper, vidner om at der er et behov for
bestyrelsesmedlemmer, som er svaert at fa daekket (der er et lovkrav om at der skal vaere

mindst 5 personer i bestyrelsen). Alene det faktum at presset, om end uformelt og maske



endda ubevidst, er sa stor en del af den udgvede rekrutteringsstrategi, gor det oplagt at se
naermere pa, hvordan man kan andre strategien saledes at negative faktorer som pres og
bestyrelsens mangel pa medlemmer, traeder i baggrunden til fordel for mere positivt ladede

faktorer, og en fortzelling om, hvad det vil sige at sidde i en bestyrelse i en aftenskole.

Ligesom Rie Frglund Skarhgj fokuserer pa organiseringsformerne, ggr Jan Molin det ogsa i sit
notat med et forslag om at lave mere opgavenare bestyrelseskonstruktioner. Provokerende
legger han ud med at bemaerke, at der “ikke er for fa frivillige - men givetvis for mange
bestyrelsesposter”. Fokus bgr rettes mod at ggre bestyrelsesarbejdet tiltraekkende og relevant,
blandt andet gennem beskrivelse af bestyrelsesarbejdets opgaver og rolle i forhold til

kompetencer. Disse perspektiver kommer frem i fglgende to iagttagelser fra Jan Molin:

”Selvsupplerende bestyrelser fgrer til homogenitet, konsensus og konservatisme.

Det er pad ingen made et saerkende for frivillige bestyrelser, at selvsupplering forfalder til
afhaengighed af personlige netveerk. Den utilsigtede negative bi-effekt af personlige netvaerk er
at de er konflikt averse og som sadan skaber en homogen gruppe uden udtalte interne
modsatninger. Det er som at have et batteri med to plus-poler. Det kommer der ikke strgm
(les: energi) ud af. Det er jo netop dialogen mellem forskellige opfattelser og stasteder, der
skaber udfaldsrummet for formuleringen af nye og mere hensigtsmaessige Igsninger.

Konsensus er iscenesat impotens.

Alternativet til selvsupplering er beskrivelse af bestyrelsesarbejdet som bestaende af
forskellige roller som bygger pa forskellige kompetencer — som kan formidles og ggres til
genstand for transparente sgge- og udvaelgelsesprocesser. Det handler ikke om at ‘finde én der
kan fylde en plads’ — det handler om at formulere organisatoriske rammer og behov for en

specifik og konkret beskrevet indsats, der over tid ggr det attraktivt at sgge en plads.”
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”Der er ikke for fa frivillige — men givetvis for mange bestyrelsesposter

Det er rigtigt at der er offentlig regulering af aftenskoleomradet som szetter
rammebetingelserne for bestyrelsesarbejdet. Det er imidlertid en tilbagevendende udfordring
for alle statsligt/kommunalt regulerede institutioner at finde intelligente og innovative
Igsninger pa de rammebetingelser som skiftende politiske- og embedsmaends regimer pafgrer
opgavevaretagelsen. Dels kan man nationalt arbejde med udviklingen af alternative
organisatoriske modeller med mere opgavenzere bestyrelseskonstruktioner. Dels kan man
lokalt udvikle aktiviteter og ambitioner der skaber roller for og arbejde til den lokale bestyrelse
man nu er forpligtet til at have. Den afggrende erfaring fra artier med frivillighed i den danske
tredje sektor er, at det er et sundhedstegn, at det er vanskeligt at skaffe et tilstraekkeligt antal
af medlemmer til foreningslivets mange bestyrelsesposter. Nar man ser pa, hvad det er som
disse bestyrelser tilbyder det moderne samfundsmenneske, sa er det angiveligt ikke sa

underligt at det store og kvalificerede flertal betakker sig.”

4.2. Motivation

4.2.1 Motivering og syn pa frivillighed
Et vaesentligt element af rekruttering og fastholdelse er motivation. Sa hvordan arbejder man
med motivation i bestyrelserne - hvis man da er bevidst derom? Hvilke motivationsfaktorer

inddrager man, nar man skal rekruttere nye bestyrelsesmedlemmer?

Nar bestyrelsesmedlemmerne i aftenskolerne skal “saelge varen” og motivere dem, de prikker
synes argumenterne at vaere fa og vage. Der er ingen af de interne fokusgrupper, der forteeller,
at de arbejder med motivation, eller i bestyrelsen snakker om, hvad der skal motivere nye til at
indga i deres bestyrelse. Meget tyder pa, at man i aftenskolerne har sveert ved at taenke og
formulere sig strategisk omkring bestyrelsesarbejdets indhold og betydning og dermed
formulere sig om, hvad der motiverer og hvordan der motiveres. En sdkaldt “elevatortale” til

potentielle nye bestyrelsesmedlemmer mangler, og det virker som om rekrutteringsarbejdet
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overlades til det enkelte bestyrelsesmedlems evne til at formidle, hvad det vil sige at sidde i

bestyrelsen.

Der viser sig en ganske anderledes mgnster i de eksterne fokusgrupper.
Interviewer: “(...) lad os sige jeg havde de kompetencer | ledte efter. Hvordan ville | sG motivere

mig til at sige ja til opgaven?

“Jeg ville i hvert fald prave at fortzelle, hvad organisationen kan ggre for dig. (...) Jeg ville ikke
prave at sige til dig, at ‘du kan lave masser for os. Kom sa, vi har brug for dig!” [der grines rundt
omkring] Jeg ville prgve at tegne et billede af hvad organisationen kan ggre for dig. Hvordan vi
kan fremme, i feellesskab, dine interesser og dine videre perspektiver og karrieremuligheder. Og
sd ville jeg ogsad meget understrege dine kompetencer, som vi virkelig har brug for og som du
kan fé en mulighed for at gve dig pd og blive endnu bedre til de ting du er god til for eksempel.”
(Mand, Ekstern 1)

Den anden eksterne fokusgruppe var mindre artikulerede omkring, hvordan de ville motivere
den frivillige, men der er staerke lighedstraek i forhold til deres syn pa, hvordan det skal vaere at

veere frivillig:

“Men det er vel ogsd vigtigt at holde fast i at frivillige er en ekstra vaerdi, altsa det er en

merveerdi for bade giveren og modtageren.” (Kvinde 2, Ekstern 2)

Kort sagt er der fokus pa, at det skal vaere givende for den frivillige at veere med. Dette er
tilsyneladende fuldstaendigt overset i de tre fokusgrupper med aftenskolerne - og i hvert fald
ikke italesat. Det kommer i aftenskolen mere til at handle om, hvad den frivillige kan tilbyde
aftenskolen, end hvad aftenskolen kan tilbyde den frivillige. | de interne fokusgrupper lader der
til at veere et syn pa frivilligt arbejde, som naermest ikke adskiller sig fra betalt arbejde. Det kan

maske skyldes, at bestyrelserne i de interne fokusgrupper mere har fokus pa den del af deres

12



bestyrelsesarbejde, der handler om at de skal drive en forretning (aftenskole) med det ansvar
der fglger med her, fx. arbejdsgiveransvar og mindre pa den del af bestyrelsesarbejdet, der har
at ggre med foreningens overordnede folkeoplysende formal, fx. at veere med til at sikre en
samtalearena pa tvaers af alle skel, der kan danne og oplyse borgere til at deltage aktivt i

samfundslivet.

Det kunne sandsynligvis veere konstruktivt for aftenskolerne at arbejde mere med forholdet
mellem, hvad den frivillige kan forvente henholdsvis at give og modtage i bestyrelsen. Dette
perspektiv sa vi ogsa Jan Molin fremhave ovenfor. At holde for gje hvad det frivillige arbejde

kan tilbyde, lader til at veere en strategi, andre har stort held med:

“Helt sikkert. Og vi kan gafle alle de [.] frivillige, vi har brug for, hvis bare vi sgrger for at have
noget at tilbyde dem.” (Mand, Ekstern 1)

Noget tyder p3, at aftenskolerne har glemt eller nedprioriteret fokus pa den vaerdimaessige
fortzelling og har rettet fokus pa den forretningsmaessige dimension. Spgrgsmalet er, om der
ligger nogle dimensioner i fortzellingen om folkeoplysningen og folkeoplysningens veerdier, der
ber/kan aktiveres i forbindelse med fremtidssikring af aftenskolerne, deres organisering og

rekruttering af frivillige. Den dimension bergrer alle tre eksperter i deres notater:

Jan Molin fremhaver det saledes:

”Man kan ikke fa modstand, hvis man ikke er synlig for andre; eller foreningsarbejdet star
uden et klart narrativ.

Der er ikke mange mennesker i et moderne samfund som ved at aftenskoler har en frivillig
bestyrelsesdel. Der er ikke mange mennesker der i gvrigt er helt opdateret pa hvad det er
aftenskolerne star for og tilbyder i dag. Nar man saledes ikke er ‘synlig’ bliver det en
selvopfyldende profeti at sa fa sgger ind i dette frivillige arbejde. Forudsaetningen for at sgge

det er dog, at man kan se det! Og hvis man har faet gje pa det, sa er forudsaetningen for at
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man vil overveje at sgge det, at man kan se dette som 'noget’ ....... Ikke bare et eller andet,

men 'noget’, som har tydelige konturer, som adskiller det fra noget andet.

Alternativet er mangfoldigt al den stund, der ikke i dag eksisterer nogen som helst form for
offentlig forteelling. Det er ikke blot den lokale bestyrelses opgave — det er en koordineret
indsats — SAMMEN med de lokale bestyrelser, der skal udvirke og formidle de fortzellinger der

lader sig rette mod lokale savel som nationale ‘mgdesteder’.”

Rie Frglund Skarhgj kommer med fglgende konkrete rad:

" Aftenskolen skal kunne noget, som ingen andre kan. Det kan den ogsa, men maske skal noget
omformuleres, og der skal stilles skarpere pa nogle omrader end andre. Ikke mindst skal
aftenskolens bestyrelser til at genopdage formalet.

Jeg vil rade jer til over et ars tid at kgre en proces med aftenskolernes bestyrelse. Processen
skal have til formal at snakke om formalet/sagen sadan at denne genopdages af bestyrelserne.
Sandsynligvis vil det ogsa lede til en samtale om reorganisering og frivillighed. Det er helt
afggrende, at bestyrelserne selv er med til at skabe det ‘'nye’ og ikke blot praesenteres for en ny

plan udarbejdet af sekretariatet.”

Endelig perspektiverer Kresten Schultz Jgrgensen udfordringen saledes:

“Det er notatets konklusion, at der tilsammen er behov for en analytisk afklaring af bade
grundlzaeggende forestillinger om identitet og position samt de mere konkrete

markedsfgringselementer.” .....

“Lad os derfor g@re gvelsen: At udszette aftenskolerne for konkret branding og markedsfgring.

@velsen vil omfatte en indledende nggtern analyse af bl.a.

e Positionen, dvs. placeringen i forhold til ’lkonkurrenter’ som fx. andre betydende

religioner? Positioner er vigtige: At finde en plads, man kan ggre til sin egen. En prik i
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matrixen. Det skal ske ud fra en feellesnaevner i centrum; et vaerdipraeget rum — hvor vi
med en samlet grundfortaelling seetter ord pa historie, identitet og omverdensrelevans.
Dernaest som arenaer rundt om kerne: Et politisk rum, der giver legitimitet — fordi
interessenterne dér (politikere og myndigheder) forstar aftenskolernes relevans. Sagt
enkelt: Hvad tilbyder aftenskolerne det politiske niveau — social innovation, udvikling af
velfeerdsstaten mv.? Et retorisk rum, der tilsvarende giver mening for medier og
journalister. Et strategisk rum, der giver retning for medarbejdere og
samarbejdspartnere etc. Og lad det vaere klart med det samme: Positioner er ikke
angivet i Grundtvigs tanker. Positioner defineres strategisk i mgdet med i markedet.
Madlene: Hvad vil vi overhovedet opna: store foreninger, flere medlemmer, stgrre engagement?
Mal er vigtige, eftersom de bestemmer aktiviteter og ressourceanvendelse.

Identiteten: Hvad er fx. vores historie og vores kultur? Hvilke ting betyder noget for os? Hvor er

vi bgjelige, og hvor er vi stalsatte? Og hvad defineres central, det vil sige pa forbundsniveau, og

hvad er overladt til foreningernes frihed og risiko?”

4.2.2 Hvad motiverer de (nuvaerende) frivillige?

| fokusgrupperne blev deltagerne spurgt om, hvad der fortsat motiverer dem i deres

bestyrelsesarbejde. Det kan veere et interessant sted at starte i forhold til at blive mere bevidst

om hvad et engagement i en aftenskolebestyrelse egentlig har at tilbyde fremtidige frivillige.

For enkelte i de interne fokusgrupper er det sociale i centrum:

“Men ellers s er vi én forening. En familie, der snakker om tingene.” (Mand, Intern 3)

| de interne fokusgrupper var det tilsyneladende det, at “fa noget til at ske”, som var den

stgrste motivationsfaktor:

“For mit vedkommende vil jeg sige, at jeg synes, det er spaendende at skabe noget nyt, og se om

det lykkes. Vi har faet en rigtig fin aftenskole synes jeg efterhdnden, vi er pa vej opad, og det er
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en udfordring, men det virker. Og det er jo det fine af det, og det er meget spaendende at se, og

veere en del af. At vaere med til at udvikle noget nyt.” (Kvinde, Intern 1)

| de relativt fa passager hvor nogen fortzeller om, hvad aftenskolen kan og skal, kan der dog

ogsa spores en stolthed over, at veere med til at drive noget, der ggr en forskel i folks liv:

“Og sGd kommer man jo rundt og ser, hvad laver de, og hagrer lidt, og fdar nogle positive indtryk,
0g sd oplever hele den sociale effekt, der er i det at g pa aftenskole eller til folkeoplysning. Det

er jo naesten lige sG godt som nervemedicin for mange.” (Mand, Intern 3)

“Man arbejder jo hele tiden hen imod, at man skal udvikle sin forening, sa der er flere der gar
forngjelse og gavn af det, vi nu udbyder. Det md da simpelthen vaere vores mal, at vi fdr sd
mange med som muligt... (...) det er jo sd for at bidrage til at enten faglige eller sociale samveer,
at man kan styrke sine egne kompetencer s man ligesom synes man har et godt og veerdigt

liv”. (Kvinde, Intern 3)

Denne stolthed ma formodes at vaere en vaesentlig drivkraft for interviewpersonerne, selv om

den ikke italesattes direkte som sadan.

De samme motivationsfaktorer viste sig i de eksterne interview. Her fylder troen pa at kunne
gore en positiv forskel dog anderledes, blandt andet relateres denne dimension mere til selve

sagen, fx en sygdom. Herudover treeder sagen i sig selv frem som tydelig motivationsmarkgr.
“For mig var det at gd ind i frivilligt arbejde i Kraeftens Bekaempelse, det var sagen. Som jeg

teenkte, jamen her kunne jeg gare en forskel og et eller andet, der sadan rakte ud over mig selv,

sd jeg faler meget for kraeftsagen (...)”. (Kvinde, Ekstern 2)
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“(...) Sa hvis det kan ggre en forskel i deres liv, at bruge den tid, sd er det det hele vaerd.” (Mand,

Ekstern 2)

“Jeg er farst og fremmest med, fordi jeg oplever nogle mennesker, der synes at det nytter

noget.”. (Mand, Ekstern 2)

“Og selvfalgelig far man nogle gretaever ind i mellem, og sa taenker man: ‘skal du gé nu?’, ‘nej!’.
Det skal du ikke! Fordi du kan stadigveek gare noget godt. Saddan synes jeg. Jeg kan godt lide at

saette noget i gang.” (Kvinde, Ekstern 2)

Det, der motiverer aftenskolens bestyrelsesmedlemmer, lader til i beskeden grad at veere det
sociale, og i hgj grad det at fa noget til at ske. Interessant er det dog at formuleringen “ggre en
forskel” kun forekommer én gang i de interne fokusgrupper. Ingen naevner direkte, at de synes
de gar en forskel, men de fremhaver, at aftenskolen ggr en forskel. “Sagen” - forstdet som
aftenskolens mission, hvorfor er aftenskolen sat i verden set med nutidens gjne - naevnes
ganske fa gange i de interne fokusgrupper bade direkte og indirekte. Der forekommer dog ikke
nogen klar definition af, hvad “sagen” egentlig er, hverken lokalt eller overordnet. Ikke
overaskende er sagen derimod i mange af de eksterne organisationer klokkeklar, fx patient- og

interesseforeninger, hvis mission naermest forklares i navnet.

Det kunne tzenkes, at det ville veere en stor fordel for aftenskolerne i deres rekruttering, hvis de
var mere preecise i formuleringen af "sagen” — folkeoplysningens eller den enkelte skoles “sag”.
Samtidig vil det givetvis vaere en fordel, hvis bestyrelserne blev bedre til at arbejde med

motivation og motivationsfaktorer.

Dette giver Rie Frilund Skarhgj os en model og nogle anbefalinger til:
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”Motivation

Grundlaeggende ma motivation i frivillige sammenhange ses som en 'win-win’ situation for

aftenskolen savel som den frivillige. Det kan illustreres i denne figur:

Aftenskolen

Mig /
den frivillige

Handleanvisning:

e Gogr det tydeligt hvad ’'jeg som frivillig’ far ud af at vaere med i bestyrelsen og hvad ’jeg’

som bestyrelsesmedlem bidrager med til aftenskolen.

Motivationstyper

Hvordan motivation fremmes afhanger af hvilken type person man er. Groft sagt kan man
dele mennesker op i fem motivationstyper. De beskrives her, fordi projektanalysen tyder p3, at
bestyrelsesmedlemmer tilsyneladende er drevet af de to fgrst beskrevne typer: Arbejdshesten

og forhandleren.

Arbejdshesten: Det er arbejdsindsatsen og ambitionerne, der er afggrende for arbejdshesten.

Han/hun elsker at 'fa noget til at ske’. En arbejdshest er typisk fokuseret pa opgavelgsning og
me@der og diskussioner har derfor udelukkende til formal at finde Igsninger pa problemer. Ofte

er det kvantiteten (st@grrelsen og omfanget), som har stor motiverende effekt.

Forhandleren: Denne teenker pa ‘hvad far jeg ud af at vaere engageret?’. Det kan vaere man far
en szrlig status som frivillig. For et bestyrelsesmedlem kan det veere den magt eller
indflydelsesmulighed, som man har, der er motiverende. For unge kan det fx vaere at ’fa noget

pa CV’et’ og samle erfaringer i forhold til deres fremtidige karriereforlgb.

18




Idealisten: Formalet, veerdierne eller visionen om at ggre en forskel, er central for idealisten.
Man braender fx for social retfeerdighed; for at se mennesker vokse i selvtillid eller udvikle

deres kompetencer pa aftenskolen. Det er kvalitet og den oplevede forskel, som er vigtig.

Relationisten: Det er feellesskabet og den dynamik, der opstar, nar man er sammen som
frivillige / bestyrelsen, der er afggrende. Det kan bade vaere arbejdsfeellesskabet og den
uformelle hygge, der opstar fgr og efter mgder, som virker staerkt motiverende. Oplevelsen af

vi’ er central.

Udviklingsggeren: Muligheden for at udvikle og bruge sider af sig selv, som man normalt ikke

har lejlighed til at bringe i spil, betyder meget for udviklingssggeren. For bestyrelserne kan det
vaere pensionister, som synes det er rart at bruge visse kompetencer nogle timer om ugen, nar
de ikke lzengere er pa arbejde. Andre kan synes, det er givende at prgve graenser af og udvikle

sig som person.

Handleanvisning:

Hav fokus pa samtlige motivationstyper. | det fglgende gives nogle bud pa hvordan det kan
gores:

e Den gode sag, som er central for idealisten, men ogsa vigtig generelt i frivilligt arbejde,
skal i fokus. ‘Det gode formal’ med aftenskolerne ma ggres tydelig for
bestyrelsesmedlemmerne sadan, at de ogsa kan formidle formalet videre til andre.
Dette vil ogsa have indflydelse pa rekrutteringen. Et godt formal star ikke blot pa papir,
det er noget, som bestyrelsesmedlemmer kan fortaelle om med stolthed i stemmen til
andre. Det er noget, som giver dem personlig veerdi og mening. Er aftenskolens sag
eller formal foraeldet? Det tror jeg ikke, men der er brug for at bestyrelserne
genopdager kernen i aftenskolens formal. Det kan ske ved, at alle bestyrelser fx bruger
tid pa meder til at diskutere formalet og ikke mindst hvilken betydning formalet har for
arbejdet pa deres aftenskole.

e Det sociale er ofte limen, som far det frivillige arbejde til at haenge sammen. Det er

vigtigt, at bestyrelser ikke blot opfatter sig selv om en ’virksomhed’, men ogsa saetter
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fokus pa socialt samspil. Mgder skal vaere hyggelige og effektive pa én gang.
e Bestyrelsesarbejde giver mulighed for at udvikle sig som leder og afprgve nye sider af

sig selv. Dette skal blot kommunikeres tydeligere.”

4.3. Syn pa frivilligt arbejde

4.3.1 Aftenskolen som arbejdsplads

| beskrivelsen af hvad det kraever at vaere medlem af en aftenskolebestyrelse, blev der lagt vaegt
pa, at det var en stor arbejdsbyrde, som kraevede, at man gad traekke i arbejdstgjet. “Vi er jo en
arbejdende bestyrelse” er noget som fremgar mange gange i de interne fokusgrupper.
Derudover sammenlignede flere deres engagement i aftenskolebestyrelserne med at drive en
lille virksomhed. Som tidligere naevnt har aftenskolebestyrelserne oftest mest fokus pa det at
drive deres aftenskole (virksomhed) og i mindre grad fokus pa folkeoplysningens overordnede

veerdier. Det kan delvist forklare deres sprogbrug.

“Det er jo en forretning ogsa et eller andet sted... Det er jo en forretning, vi driver. Det skal ogsd

lgbe rundt (...)” (Kvinde, Intern 3)

| de eksterne interviews var der derimod behov for at understrege, at det frivillige arbejde

netop ikke matte ligne deres arbejdsliv for meget:

“Det skal vaere en glaede for en selv, at g ud og udgve det frivillige arbejde. Det skal ikke vaere

en pestilens. Dem har man mdske haft nok af i ens arbejdsliv” (Mand, Ekstern 1)
Helt generelt er synet pa den frivillige langt mere positivt i de eksterne fokusgrupper end i de

interne. Uanset om det er frivilligt eller betalt fgler folk generelt et lige stort ansvar for at

udfgre deres arbejdsopgaver. Det hanger for denne kvinde sammen saledes:
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“Altsad, jeg vil jo vende det om og sige at mit frivillige arbejde, det er det jeg far tak for. Det er

det man fdr glaede og tak for.” (Kvinde, Ekstern 1)

| de interne fokusgrupper understreges glaeden ogsa, men i modsaetning til i de eksterne, er der
ogsa vaegt pa ansvaret som en borgerpligt. Pligtfglelsen eller borgerpligten refereres der slet
ikke til i de eksterne interviews. Her fremhaeves lyst i stedet. Hvor generel denne tendens
omkring pligt og lyst er, er selvfglgelig ikke til at sige pa baggrund af fem fokusgruppeinterview,

men det kunne vaere en interessant forskel at undersgge naermere.

Opsummerende kan siges, at aftenskolerne taler meget om, hvad de forventer af den frivillige,
men ikke sa meget om, hvad de kan tilbyde. Dette kan forklares ved at kigge pa de
forventninger de nuvaerende frivillige selv har til at vaere frivillig. Her kunne der uden tvivl vaere
et udviklingspotentiale for aftenskolerne. Det handler i hgj grad om ledelse og
ledelseskompetencer, og om udviklingen af et nyt syn pa ledelse og og ledelserrollen i

aftenskolen.

Dette perspektiv udfolder Jan Molin i sit notat:

”Ndr den frivillige har sagt ja til en opgave sa ophgrer frivilligheden. Sa bliver frivillighed til

ansvarlighed.

Det har i mange ar veeret en misforstaet opfattelse i arbejdet med frivillige, at de er sveere at
lede, fordi de jo er der frivilligt og derfor bare kan valge at ’lade veere’. Dels er dette en
fundamental undervurdering af det potentiale og den loyalitet som frivillige bidrager med —
dels er det den professionelle ledelses selvopfyldende profeti. Nar man som leder pa et
misforstaet grundlag undlader at stille krav og have forventninger sa skaber man et grundlag
for ligegyldighed og svingende engagement. Nar lederne derfor kan fortzelle historier om at
frivillige ikke arbejder sa dedikeret og malrettet som man kunne gnske sig, sa ligger en del af

problemet hos ledelsen selv: ‘Den der taler om et problem — er altid selv en del af det’.
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Det er med frivilligt — som med meget andet arbejde, at det er staerkt identitetsdannende. Ved
at fastholde ansvarligheden og opstille forventninger og mal for arbejdets udfgrelse (geeldende

for bade frivillige og ikke-frivillige) styrkes identiteten.

Alternativet ligger i beskrivelsen af problemet. Som leder ma man vide mere om “frivillige” —
om hvad der driver dem, hvilke erfaringer de har og ambitioner de bringer med sig. Ellers
forfalder foreningslivet til at bygge pa overleveringer og stereotypier som i bedste fald far
mennesker til alene at bidrage med det gennemsnitlige og middelmadige. Dette gaelder i gvrigt

ikke kun for ledelse af frivillige — men ledelse i al almindelighed.”

Ogsa Rie Frilund Skarhgj anbefaler, at vi kigger naermere pa ledelse og ledertraening, og at vi

flytter fokus i retning af ledelseskompetencer mere end faglige administrative kompetencer:

"Ledertraening
Mange frivillige organisationer har lederuddannelser mm. Typisk beskaeftiger disse
uddannelser sig med de praktiske opgaver, som skal Igses og ikke med ’ledelse’ som et

selvsteendigt omrade. | aftenskolesammenhange synes dette ogsa at veere tilfaeldet.

Handleanvisning:

e Lav kurser som handler om ’ledelse’ og ’ledelse af frivillige’ til formaendene og andre
interesserede. En aftenskolebestyrelse bliver ikke bedre end dens ledere, og derfor er
det vigtigt, at 'ledelse’ saettes pa dagsordenen. Med ’ledelse’ mener jeg fx: at fa alle
dele til at spille sammen; bruge hinandens kompetencer; se behov og Igse dem;
fremme nye initiativer; spotte nye ledertalenter, organisering, fokus pa visioner og
formal (ikke blot eksekvering) osv.

® P3 kurser er ‘transfer’ ofte vanskelig. Dvs. at det man laerer pa kurset ikke bliver
transformeret om til praksis i bestyrelsens arbejde. Det, man har leert, omsaettes bedre
hvis man arbejder med de tre begreber ‘fgr’, ‘'under’ og ’efter’.

O Fgr: Hvad skal deltagerne have forberedt sig pa og have gjort af forarbejde?
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(Det behgver ikke vaere meget tidskraevende).
O Under: Selv kurset. Fokus pa samtale og praksis, redskaber.
O Efter: Giv deltagerne opgaver med hjem og fglg op pa det fra centralt hold, hvis
kursusdeltagerne gnsker det.
e Arbejd ogsa med onlinekurser. Dette vil tilgodese de yngre grupper, som maske ikke
har tid til at tage en dag ud af kalenderen for at komme pa kursus. Onlinekurser kan

blot vaere undervisningsmateriale i form af videoer og procesredskaber.”

4.4. Kompetencer

Nar vi i det fglgende vil beskaeftige os med kompetencer i bestyrelserne, vil vi starte med at se
pa de helt konkrete faglige kompetencer der efterlyses, samt pa de mere overordnede

kompetencer.

4.4.1 Konkrete kompetencer
Helt konkret naevnte interviewdeltagerne, at der i en god bestyrelse er ngdt til at vaere nogen,
som har kompetencer pa fglgende omrader.

e Ledelse (en der kan fa bestyrelsen til at fungere godt sammen)

e (QPkonomi

o Kreativitet

e Kommunikation

e At turde at tage ansvar

Dog har en del interviewdeltagere givet udtryk for, at de i en bestyrelsessammenhaeng helst
ikke vil tage sig af omrader, som ligger for taet pa den rolle, de varetog/varetager i deres
arbejdsliv. Har man eksempelvis haft et job hvor man arbejdede med gkonomi, kan det vaere
mere inspirerende for bestyrelsesmedlemmet at fa lov til tage sig af de kreative
arbejdsopgaver. Det drejer sig altsa ikke alene om, hvad kandidaten til bestyrelsen kan, men

ogsa hvad denne har lyst til. Her kan igen fremhaeves Rie Frilund Skarhgj’s 5 motivationstyper
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og et fokus pa at arbejde mere bevidst med motivationsfaktorer som en del af

rekrutteringsarbejdet.

Udover de konkrete kompetencer kan der fra interviewene sammensattes en rakke vigtige
egenskaber, som man finder vigtige at bestyrelsesmedlemmerne besidder:

e Stabilitet

® Ansvarlighed

e Arbejdsomhed

e Filantropi

e Samfundsmaessigt engagement

Derudover blev engagement og det at braende for sagen fremhaevet som vigtige egenskaber.
Hvad man ikke pa forhand har af konkrete kompetencer, kan man tilegne sig, hvis blot lysten til

at leere er til stede:

“Jeg har frivilligt nogle gange sat mig sammen med skolelederen her, for at blive sat ind i nogle
regnskaber og sadan noget, sG hvis man braender for det, sd er det ikke noget problem.” (Mand,

Intern 1)

4.4.2 Hvilke overordnede kompetencer sgger de?
Undervejs i fokusgrupperne fremhaeves fglgende kvaliteter som vaerende positive ved et
bestyrelsesmedlem:

At have tid nok

At veere villig til at Igfte en stor arbejdsbyrde

® At veere stabil

® At vaere en som falder godt ind i bestyrelsen arbejdsmaessigt og socialt
e Atveereung

® At turde tage ansvar
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Interviewpersonerne blev i bade de interne og de eksterne fokusgrupper praesenteret for tre
konkrete personer, som adskilte sig i alder, kgn, beskaeftigelse m.m., som mulige nye
kandidater til en bestyrelsespost. Her blev de bedt om at diskutere fordele og ulemper ved de
tre kandidater og udveelge én. | alle 5 interviews kom diskussionen til at handle om, at valget
basalt set afhaenger af, hvilke kompetencer, man synes, man mangler i den pagaeldende

bestyrelse. Fglgende citat indfanger dette:

“Det kommer an pd, hvad det er for en kompetence, man faktisk mangler. Der er man ngdt til at
gd ind og kigge allerfgrst og sige, jamen hvad er det for en kompetence, hvad er det reelt, man

mangler, for at bestyrelsen ligesom kan blive styrket i det den er i forvejen.” (Mand, Intern 1).

| denne lille opgave forholdte de sig altsa ganske anderledes til rekruttering og kompetencer,
end pa de mere abne spgrgsmal som, hvordan rekrutterer | nye til jeres bestyrelser? Noget
tyder derfor pa, at der i aftenskolens bestyrelser er potentiale til at arbejde mere strategisk
med rekruttering og kompetencer. Der skal blot, som Rie Frilund Skarhgj anbefaler ovenfor,

ledelse og ledertraening til.

4.4.3 Sammensatningen af kompetencer

For at komme lidt naermere hvilke kompetencer, der sa overordnet skal veere tilstede i en
bestyrelse, blev fokusgruppedeltagerne spurgt om, hvordan de ville beskrive den ideelle
bestyrelse. Det mest gennemgaende traek pa tvaers af de interne og eksterne grupper var

forskellighed i bestyrelserne:

Kvinde, Intern 1: “Men det er ogsa vigtigt at have forskellige kompetencer i bestyrelsen.”

Mand, Intern 1: “Det er nemlig meget vigtigt”
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Mand, Ekstern 1: “Jo, men hvis bestyrelsen skal sidde sammen i et bestyrelseslokale, sG skal man
have nogle bestemte typer, som sidder sammen. Det kan ikke nytte noget at alle sammen er

”

ens.

Det blev flere gange naevnt, at der meget gerne matte veere en nogenlunde kgns- og
aldersfordeling. Derudover blev der lagt vaegt p3, at der skal vaere en god tone i bestyrelsen, at

man skal vaere anerkendende overfor hinanden, og at man skal vaere gode til at samarbejde.

Den mest gennemgaende karakteristik af den ideelle bestyrelse er, at der skal vaere
forskellighed. Sammenholder man dette ideal med den made der rent faktisk rekrutteres pa,
lader der til at veere et problem. Hvis man reelt kun rekrutterer ved at spgrge nogen man
kender pa forhand (det reproducerende prik), og maske endda fgler sig presset af et lovkrav om
et bestemt antal bestyrelsesmedlemmer, sa bliver det sveert at opna mangfoldige bestyrelser
sammensat pa baggrund af mere strategiske overvejelser omkring forskellighed i kompetencer

og personlighed. (jf. afsnit 4.1 om Rekruttering)

At mangfoldighed er en vigtig egenskab ved ‘den ideelle bestyrelse’ er der stor enighed om,
men i praksis er mange aftenskolebestyrelser relativt homogene. Dette leder Jan Molin frem til

felgende iagttagelse:

”Et vaerdibaseret faellesskab uden udtalte ambitioner om mangfoldighed er pa vej til at

stivne i selvtilstreekkelighed og etnocentri.

Det er en aktuel debat i det danske samfund at sikre mangfoldighed. Det er ligeledes en
ophedet og politisk dagsorden at diskutere integration og sikring af (og desveaerre ind imellem
imod) minoriteters indflydelse og aktive bidrag til faellesskabet. Nar unge ikke ses som en
naturlig del af bestyrelserne, argumenteres der ud fra forestillinger om at de er for flygtige og

pa vej til noget andet. Det er maske dét, der er en del af bestyrelsernes problem. | dag er
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bestyrelsesmedlemmerne ikke pa vej til noget som helst. Og nar argumenterne falder pa den
made om de unge, sa kan man kun gisne om hvilke argumenter, der ville blive gjort geeldende,
hvis det var andre og i positiv forstand mere ukurante dele af befolkningen. Hvor mange
bestyrelsesmedlemmer i dag er ikke kendetegnet ved at veere midaldrende, veltilpassede
bedsteborgere, som i deres eget billede er praeget af de rette veerdier og gnsket om at ggre

det rigtige i den gode sags tjeneste.

Alternativerne er indlysende. Aftenskolerne kan potentielt sta som en magtfuld bidragyder til
social integration. Det kunne ikke blot vaere en del af narrativet, men i hgjeste grad ogsa en del
af fornyelseskraften. Hvis ikke aftenskolerne skal ende som en levende anakronisme, sa ma de
afspejle de modsaetninger som kendetegner det samfund de er rundet af......sdledes som det
historisk har vaeret aftenskolernes grundlag. Og det starter med bestyrelsernes

sammensatning.”

Rie Frilund Skarhgj bemaerker ogsa, at der er mader at sikre en hgjere grad af mangfoldighed i

bestyrelserne pa blandt andet ved at arbejde mere med gennemsigtighed og kompetencer:
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Opslag til bestyrelsesposter

Det er positivt, at bestyrelserne er opmarksomme pa hvilke kompetencer, der er centrale for
at bestyrelsen kan varetage ansvaret for aftenskolen. Udfordringen er, at der er et gnske om
en stgrre mangfoldighed i bestyrelsen. Dette kan fremmes ved at tydeligggre offentligt, at der
gnskes bestyrelsesmedlemmer. Ved fx at lave opslag sendes signaler om, at bestyrelsen ikke er

en ’lukket klub’.

Handleanvisning
e Nar det er klart hvem der bliver og gar ud af bestyrelsen, sa lav opslag og haeng ud pa
skolen, pa aftenskolens websitet og andre relevante steder. Opslagene skal ggre det
klart, at der spges bestyrelsesmedlemmer. Opslaget kan fx indeholde fglgende:
o Hvilke kompetencer sgges der efter for at udggre en dynamisk og
velfungerende bestyrelse.
O Hvad far den frivillige ud af at deltage (ikke gkonomisk, men fx faellesskab,
kurser, mening osv.)
O Hvad indebzaerer arbejdet fortalt pa 4-5 punkter (fx antal mgder om aret,
forventet timeforbrug pr uge/maned, forpligtelsesperiode osv.)
O Hvilken kultur bliver man en del af. En saetning om hvorvidt bestyrelsen er
hardtarbejdende, hyggelig, ambitigs osv.
o Hvor skal man henvende sig, hvis man overvejer at stille op

o Deadline og hvad man ggr, hvis man gerne vil stille op”

4.5. Generationsproblematikken

Det, at vaere ung, blev mange gange navnt som en kvalitet. Omvendt blev det ogsa omtalt som
en ulempe, da man oftest som ung ikke lever op til de kompetencer, fokusgruppedeltagerne
undervejs gav udtryk for at de sggte; nemlig stabilitet, at man har meget tid og sa videre. Denne

betragtning leder os ind pa et meget omdiskuteret problem i aftenskoleverdenen, nemlig
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generationsproblematikken. Skal vi ga efter at fa flere unge ind i vores bestyrelser, eller skal vi
bare ga efter at laere noget om de unges ageren som frivillige som udtryk for nogle generelle
forandringstendenser pa omradet, som kan gg@re os klogere pa, hvordan aftenskolerne

fremadrettet bgr navigere?

Der er ikke noget, der tyder pa at flere unge i aftenskolernes bestyrelser i sig selv vil Igse
problemer og udfordringer. Men at a&endre retning og strategi baseret pa iagttagelser i
ungdomskulturen, kan maske give aftenskolerne nogle hints om, hvor frivillighedskulturen er pa

vej hen, og hvordan vi skal indrette os i forhold hertil.

4.5.1 Fordomme om unge mennesker
e Unge er gode til kommunikation (al internetbaseret kommunikation)

e Unge kan bidrage med et friskt perspektiv pa tingene

Unge kan fa fat i et yngre publikum af deltagere

Unge kan sige ting pa en hip made, som lyder kikset, nar vi selv siger dem.

De mere negativt ladede var blandt andre disse:
e Unge binder sig ikke til leengerevarende opgaver
e Unge flytter til byerne for at uddanne sig, og derfor kan man ikke regne med dem
® Unge har ikke de kompetencer det kraever at sidde i en aftenskolebestyrelse

o Unge har ikke tid til frivilligt arbejde

Meget tyder pa, at bestyrelserne gerne vil have unge ind, men at disse unge skal ligne dem selv
sa meget som muligt. Det man gerne vil have, er de unges kompetencer, men hvad den unge
selv skulle fa ud af at forpligte sig til arbejdet i en bestyrelse er uklart for deltagerne i de interne
fokusgrupper. | forhold til de unge stgder vi tilsyneladende ind i den samme udfordring, som

blev identificeret i afsnittet om rekruttering og motivation, nemlig at aftenskolen fokuserer p3,
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hvad den frivillige (ung som =ldre) kan give og tilbyde, og ikke hvad aftenskolen kan tilbyde

dem.

For de eksterne derimod lader der til at vaere en st@rre forstaelse for, hvordan det frivillige

arbejde kan give den unge noget:

“Jeg teenker lidt, hvordan er det sa man far tiltrukket de unge og sddan noget. Og der tror jeg,
det kan jeg i hvert fald maerke pd min egen sgn som ogsd sidder i bestyrelse, at det der ligesom
teeller, det er ogsa pd hans CV. Altsa der hvor det ligesom ogsa giver noget, nar han sa skal
videre i sit liv, for det skal man jo. De er i gang med deres uddannelse eller de er ny i deres fag
og sadan noget og hvis det kan give noget den vej ogsad for dem, sa tror jeg... Sa tiltraekker det.”

(Kvinde, Ekstern 1)

4.5.2 Jagten pa de unge
@nsket om at fa unge ind i bestyrelserne bunder ofte pa en raekke antagelser om, hvad den
unge kan og vil, som ikke ngdvendigvis stemmer overens med virkeligheden. “Den unge”

kommer til at fremsta som en praedefineret kategori, som blot risikerer at stgde de unge bort.

Sporgsmalet er, om aftenskolens stgrste problem egentlig er, at det er svaert at fa unge ind i
bestyrelserne, eller om man i stedet burde vende blikket indad i bestyrelserne? Meget tyder pa
- ikke mindst i eksperternes anbefalinger - at vi skal sgge efter Igsningerne indenfor selve
bestyrelsen ved at diskutere de bagvedliggende problematikker, som ikke har med alder at
g@re, men som i hgjere grad handler om en generel usikkerhed omkring formuleringen af, hvad

aftenskolernes rolle i dagens Danmark er?

Rie Frilund Skarhgj har problematiseret unge-fokuseringen:

“Unge (+ 20 ar)

Undga at keempe for at g@re aftenskolens bestyrelsesarbejde mere attraktiv for unge pa et
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brandmaessigt plan. Det er en svaer ’kamp’ at vinde. Mit bud er, at aftenskolen far bedre
udbytte af at fokusere pa projekter, som unge kan deltage i. Ved at engagere unge i projekter
opstar der en mulighed for at finde unge, som evt. kan headhuntes/ 'prikkes’ ind i bestyrelsen.

(Se illustrationen af cirklen.)

Handleanvisning

e Bestyrelsen skal fokusere pa ikke blot at drifte en aftenskole her og nu, men pa at sikre
dens fremtid ved at taenke i ‘fglordning’. De erfarne bestyrelsesmedlemmer skal oplaere
yngre generationer til at overtage arbejdet.

e Bestyrelser, som ikke blot drgmmer om, men reelt vil involvere unge, ma acceptere et
kontroltab. Unge vil prgve ting af og leere hen ad vejen. De bidrager med en anden
kultur og tilgang end + 70 segmentet.

® Spgrg unge hvad de kunne taenke sig at lave. Brug de netveerk til yngre generationer
som eksisterer i lokalomradet.

e Lad yngre szette deres praeg pa aftenskolens faciliteter. Er der brug for et sofaomrade

og en storskaerm, sa undersgg om tingene kan skaffes.”

4.6 Aftenskolernes eksistensberettigelse og identitet

“Noget af det, som jeg har taenkt pa inden det her mgde, [+] er, at jeg savner, at der er mere

historiefortaelling omkring folkeoplysning, fordi det er jo genialt altsd!” (Kvinde, Intern 1)

Dette citat markerer en af de eneste gange, hvor aftenskolens ‘identitet’ blev forsggt italesat.
Gennemgaende for alle de interne interviews er, at stgrstedelen af de kampe, man kaemper
som bestyrelse er en kamp for overlevelse af afdelingen/foreningen selv. | rekrutteringen af
frivillige og i motivationen handler det ogsa for mange om foreningens overlevelse og
foreningens vaekst. Der er pafaldende stilhed, nar det kommer til at definere, hvad meningen

med aftenskolen i det hele taget er.
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I modsaetning til mange af de organisationer som er repraesenteret i de eksterne interviews, er

aftenskolen konstant ngdsaget til at retfeerdigggre sin eksistensberettigelse:

“Jeg teenker at spejderbevaegelsen nok ikke er ude af billedet om 10-20 dr. Der bliver ved med at

komme bgrn til.” (Kvinde 1, Ekstern 1)

“Nu kan man sa ogsda sige, at det er jo som jeg plejer at sige med Kraeftens Bekaempelse som
med keerlighed, der er ikke rigtigt nogen der kan vaere bekendt at veere imod det. Der er ikke ret

mange, der siger at Kraeftens Bekaempelse pubh... Sikke en ddrlig ide (...)” (Kvinde, Ekstern 2)

Aftenskolen bliver derfor ngdt til at stille sig selv spgrgsmal som dette:
“Hvad er det i samfundsforandringerne der ggr... Hvad er vores rolle sa? Hvor kan vi gd ind og

bidrage med noget andet, eller noget ekstra? For det er det, det skal vaere.” (Kvinde, Ekstern 1)

Alle tre eksperter bergrer, som tidligere naevnt, denne dimension omkring aftenskolernes
manglende narrativ eller brand. Qua Kresten Schultz Jgrgensens faglige baggrund gg@r han
naturligt meget ud af denne dimension i sit notat. Efter hans anbefaling (se s. 14) om at arbejde
med brandingens tre grundelementer (position, mal, identiet) anbefaler han, at aftenskolen

kaster sig over et arbejde omkring de mere konkrete markedsfgringsmaessige elementer:

“Efter disse tre indledende elementer — position, mal og identitet, der definerer brandingens

grundlzeggende indhold — kommer til den mere operative del af markedsfgringen.

| helt klassisk forstand kan man tale om De 4 P’er med en henvisning til markedsfgringens
amerikanske skriftsteder i 1950’erne: Product, Price, Place og Promotion som en made at

strukturere aktiviteter og handlinger pa.
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Blandt i hvert fald en del danske teoretikere har der ofte vaeret rynket pa nasen af denne
simple made at opdele parametrene pa, fordi de dybest set tager udgangspunkt i salg og
afsaetningsgkonomi for produktionsvirksomheder. Men De 4 P’er star ikke desto mindre tilbage

som nyttige marketing-veerktgjer, ogsa for folkeoplysningen.

Allerfgrst Product: Hvad er forbundenes og foreningernes produkter? Ved vi det — og er det
klart defineret i forhold til konkurrenterne? Svaret er i nogen grad nej. Oplysningsbegrebet,
hvor det individuelle samfund ggr bade oplysning/dannelse tvetydigt er naeppe det korte svar.
Livsduelighed? Bedre — men heller ikke det rigtige. Her ligger et stykke analytisk arbejde, der

meningsfuldt skal finde og szette ord pa produkterne.

Dernaest Price, der i marketingforstand ikke blot handler om penge op ad lommen.
Prisparameteren handler om alle de fglelsesmaessige barrierer, der matte vaere forbundet med
produktet. Har markedet fx sveert ved at afleese, hvad folkeoplysningen egentlig betyder og
rummer? Er det forbundet med ringeagt og mangel pa stolthed at veere en del dens univers, ja,

sa er prisen hgj.

Place handler om, hvor man mgder folkeoplysningen og helt konkret naturligvis ‘skolen.” Og
hvor ggr man dét i et samfund, hvor aftenskolerne maske har vannet sig til at veere diskret, og
ikke for alvor stgde nogen? Mgder eksempelvis indvandrerne i Kgbenhavns Nordvestkvarter
folkeoplysningen og dens underviserne lige sa nemt og tydeligt, som de mgder imamerne og

moskeerne?

Endelig Promotion, dvs. den konkrete synligggrelse: Har aftenskolerne og foreningerne
interessante medier, netvaerk og mgdesteder, der reelt inddrager mennesker — herunder nye
malgrupper - pa mader, der adeekvat modsvarer samfundets nyeste sociale og teknologiske

muligheder — herunder som events, sociale medier mv.?”
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5.0 Konklusioner og perspektiver

Nar fokus rettes mod rekruttering og mod de frivillige bestyrelser i aftenskolen, rgrer bade
udfordringer og Igsninger ved nogle helt grundlaeggende forhold omkring aftenskolens rolle og
plads i et moderne samfund. Aftenskolerne indskriver sig i en lang og stolt tradition, men denne
undersggelse tyder pa, at der er behov for en redefinering og genforteelling af aftenskolens
vaerdier og mission, hvis vi skal lykkes med en af de store udfordringer omkring rekruttering;

nemlig generationsskifte.

Det kreever at der bade lokalt i den enkelte aftenskoles bestyrelse og centralt i
oplysningsforbundene arbejdes med aftenskolens eksistensberettigelse anno 2014. En
organisation, der er afhaengig af frivillig arbejdskraft, og som ikke formar at keempe for andet og
mere end sin egen overlevelse, vil neppe appellere seerligt bredt i sin rekruttering af nye

bestyrelsesmedlemmer.

5.1 Rekruttering

Nar aftenskolerne skal rekruttere nye bestyrelsesmedlemmer sker det ofte via det, vi i analysen
har kaldt “det reproducerende prik” og et let pres. Nar prikket i aftenskolerne bliver
reproducerende, er det fordi, der ikke arbejdes bevidst eller strategisk med rekruttering. Der
prikkes mere i forhold til hvem, der muligvis kan overtales i neermeste netvaerk. Der sikres
dermed ikke den ngdvendige forskellighed i erfaringer, kompetence og personlighed for at fa

en dynamisk bestyrelse, der ikke bare "ggr som vi plejer”.

Det anbefales, at aftenskolen arbejder mere strategisk med mangfoldighed, for sa vidt at
aftenskolen bgr vaere et sted, der afspejler det omgivende samfund. Gennem mangfoldighed i
for eksempel bestyrelserne kan aftenskolerne komme til at fungere som en veesentlig

bidragyder til social integration.
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Aftenskolerne anbefales at brede grundlaget for rekrutteringen af frivillige ud og arbejde med

formuleringen af rekrutteringsstrategier.

Et bredere rekrutteringsgrundlag kan opnas ved at teenke organisering og struktur i aftenskolen
anderledes, sadan at man i hgjere grad kan invitere frivillige indenfor pa forskellige niveauer og
til forskellige opgaver. For eksempel kan man definere begraensede projekter og opgaver, der
kan tiltraekke nye potentielle frivillige — et sted hvor nysgerrige kan fa lov til at snuse til
foreningen uden ngdvendigvis at binde sig til et leengere forlgb/arbejdsopgave.

En anden mulighed er, at arbejde med gennemsigtighed i bestyrelsernes arbejde. Det ggr man
ved at beskrive opgaver ansvar og kompetencer, sadan at det er synligt og forstaeligt for alle,
hvad bestyrelsesarbejdet bestar i, og hvad der forventes af bestyrelsesmedlemmerne. Som
udefrakommende vil man i sddan en situation have lettere ved at se og definere sin rolle som
nyt bestyrelsesmedlem. Og ligesa vil alle bestyrelsesmedlemmer have lettere ved at tage del i

rekrutteringen af nye medlemmer.

Fra centralt plan i oplysningsforbundene vil det vaere gavnligt at hjzlpe de enkelte aftenskoler
med udviklingen af rekrutteringsstrategier. En grundlzeggende dimension i dette arbejde er -
ogsa fra centralt hold — at tage stilling til, hvordan frivillige kan indga i aftenskolens arbejde.
Skal aftenskolens frivillige fortsat primaert vaere bestyrelsen, eller skal aftenskolen fremover
abne op og udvikle den del af foreningsdemokratiet, der handler om medlemmer? Hvis svaret
pa det sidste er bekraeftende, handler det helt overordnet om, at aftenskolen skal
markedsfgres/synligggres som et sted, hvor man kan vare frivillig — og dernaest naturligvis,

hvordan man kan vaere frivillig, og hvilken opgave man som frivillig er med til at lgfte.

5.2 Et tydeligt narrativ og en tydelig ledelse
At veere optaget af, hvordan man motiverer andre til at yde en indsats er en velkendt
dimension i al moderne ledelse. Sadan er det ogsa i forhold til frivillige. Undersggelsen tyder

imidlertid pa, at motivation ikke er noget, man er sig seerligt bevidst i aftenskolens bestyrelser.
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Aftenskolernes narrativ - ”"sagen” - er sveer for de interviewede bestyrelsesmedlemmer fra

aftenskolerne at formulere sig omkring.

En form for ”“elevatortale”, der kort og konkret kan forteelle et muligt bestyrelsesmedlem om,
hvorfor hun skulle vaelge at sige ja til at yde en frivillig indsats som bestyrelsesmedlem i en
aftenskole, mangler. Det velkendte spgrgsmal i forbindelse med markedsfgring — “what’s in it
for me?”, kan ikke besvares. Snarere synes aftenskolens bestyrelsesmedlemmer at vaere mere

optagede af at formulere krav og forventninger til et eventuelt nyt medlem.

Der ligger her en ledelsesmaessig udfordring for bestyrelserne i forhold til at leere, hvordan man
i rekrutterings (og fastholdelses-) gjemed kan arbejde med motivation og motivationstyper,
jeevnfgr for eksempel Rie Frilund Skarhgjs motivationstyper. Men der ligger ogsa en udfordring i
at klarggre aftenskolens “sag” — hvad er man en del af, hvad er man med til at Igfte, hvis man er

med i aftenskolen.

Alle tre eksperter peger pa behovet for at fortzelle historien om folkeoplysningen, altsa ggre
tydeligt hvilke veerdier, folkeoplysningen hviler pa, og hvilken betydning aftenskolen har i et
moderne samfund. En afklaring af de grundlaeggende forestillinger om identitet og position - et
tydeligt narrativ - er motiverende i sig selv, og kan drive aftenskolen frem som vaesentlig

samfundsinstitution.

Frivilligt arbejde er mindst lige sa identitetsdannende som almindeligt Ignarbejde. Frivillige kan
med rette stille krav om forventninger og malsaetninger for deres arbejde, og ledere af
foreningerne/aftenskolerne kan med rette stille krav og have forventninger til de frivillige i det
gjeblik, de har sagt ja til en opgave. En organisation/forening med tydelig ledelse med klare

forventninger og malsaetninger er et sted, man gerne vil vaere frivillig.
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Det anbefales landsforbundene at rette fokus pa kompetenceudvikling af ledelse og

bestyrelserne i aftenskolen i forhold til disse dimensioner.

5.3 Generationsproblematik

Overordnet er der ikke meget, der tyder pa, at det er i “jagten pa unge” at aftenskolen skal
bruge flest ressourcer. Det ”at fa flere unge med” bruges som et all-round Igsningsmantra pa
mange af aftenskolens problemer, uden at der tilsyneladende er gjort sig mange tanker om,
hvorvidt det faktisk er manglen pa unge, der er problemet, og uden at det fremgar, hvad

bestyrelserne vil med de unge.

Analysen viser, at der er stor forskel pa de interviewedes billede af og forventninger til unges
engagement, og unges engagement og ggren og laden i andre sammenhange. Et billede og
nogle forventninger der maske kan give en del af forklaringen pa, hvorfor unge ikke finder

aftenskolen relevant for dem.

Oplysningsforbundene og de lokale aftenskoler bgr rette fokus pa de ovenfor opridsede

problematikker og forslag til Igsninger og fokusere pa:

e at aftenskolen skal synligggres som et sted, man kan vaere frivillig
e arbejde med at organisere aftenskolen, sa det er muligt at veere frivillig pa flere forskellige
mader og niveauer
e Ggre det attraktivt at sidde i bestyrelsen, bl.a. via:
o Gennemsigtighed i opgaver, ansvar og kompetencer
o folkeoplysningens narrativ, de folkeoplysende vardier, og de enkelte aftenskolers
forteelling om ”“sagen”, aftenskolens kernefortzelling.
e Seatte fokus pa ledelse, kompetenceudvikling og bestyrelsesudvikling, saerligt i de mange
mindre aftenskoler og foreninger, der ikke har en professionel administration at stgtte sig

til.
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Aftenskolen bliver ngdt til at starte med genfortzelle sig selv som en veerdibaseret organisation,

der er dben for alle, og hvor man som frivillig kan Igse forskellige typer af opgaver.
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Bilag 1 - Baggrundsark — deltagere i Fokusgruppeinterviews

Gennemfgrte interviews:

Interne:

Viborg (deltagere fra: LOF Midtjylland, Skolen for kreativ fritid, Visborg Husflidsforening,
Rebild Husflidsforening, LOF Mariagerfjord, LOF Thy-Mors, LOF lkast-Brande)

Odense (deltagere fra: Vestfyns Husflid, LOF Vestfyn, LOF Tranekaer, LOF Sydfyn, LOF
Syd, Fyns vaeve- og textilkreds, Verninge Husflid, FORA 1748)

Roskilde (deltagere fra: LOF Slagelse, LOF Ringsted, LOF Haslev, LOF Storkgbenhavn, LOF
Greve, NETOP Kgbenhavn, NETOP Furesg, FO Gladsaxe, Hovedstadens husflid)

Eksterne:

Kgn

Kgbenhavn (deltagere fra Hjerneskadeforeningen Helsinggr, Hjerteforeningen Amager,
Stptteforeningen Samfundshjzelpen Frederikssund, Zldresagen Kgbenhavn,
Spejderforening Kbh, DGI Storkgbenhavn)

Bramming (deltagere fra: Zldre Sagen, Hjerteforeningen, Rgde Kors, Gigtforeningen,

DGl Idraetsforening, Kraeftens Bekeempelse, Hjerneskadeforeningen, Esbjerg)

Der deltog en ligelig fordeling af maend og kvinder i interviewene.

Alderssammensatning

Der er bade i de eksterne og de interne en overvaegt af folk i den sene halvdel af livet, og ogsa

et flertal af folk i den sidste 1/3 af livet.

Hovedvaegten i aftenskolerne ligger pa folk 60+ med den yngste pa 21 og den zeldste pa 80.
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Hovedvaegten i de eksterne ligger pa folk i 50’erne og folk i 70’erne med yngste deltager pa 49

og xldste pa 75.

Uddannelse og beskaeftigelse

Med hensyn til uddannelsesmaessig baggrund samt beskaeftigelse fordeler deltagerne sig sadan,
at der i de interne interviews er en klar overvaegt af folk med en erhvervsfaglig
uddannelsesbaggrund herefter folk med en mellemlang videregaende uddannelse, mens der er

en overvaegt af folk med en mellemlang videregdende uddannelse i de eksterne interviews.

Tallene fordeler sig saledes:

interne ekstern
Grundskole 1 0
Almen gymnasial uddannelse 1 0
Erhvervsgymnasial uddannelse 1 0
Erhvervsuddannelse 14 2
Kort videregaende uddannelse 1 2
Mellemlang videregdende uddannelse 5 5
Bachelor 0 1
Lang videregdaende uddannelse 3 2
Andet 0 0

Med hensyn til beskaftigelse er der en overvaegt af folk pa efterlgn/pensionister (som
forventet). Forholdsmaessigt fordeler det sig dog sadan, at de fuldtidsbeskaeftigede og
efterlgnnerne/pensionisterne i de eksterne interviews er naesten fifty-fifty, mens der er en klar
overvagt af efterlgnnere/pensionister i de interne interviews. Datamaterialet er dog sa lille, at

vi ikke kan konkludere noget pa det.
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Tallene ser saledes ud:

intern ekstern
Fuldtid 5 5
Deltid 1 1
Arbejdslgs 1 0
Efterlgnner/pensionist 15 6
Studerende 1 0
Andet 0 0

Bestyrelsesarbejdet

Halvdelen af deltagerne i bade de interne og de eksterne interviews varetager rollen som
formand. De gvrige er menige bestyrelsesmedlemmer og fordeler sig jeevnt pa de traditionelle

poster som naestformand, sekreteer, kasserer.

Vi har ogsa spurgt dem, hvor laenge de har siddet i bestyrelsen i den forening, de

repreesenterer.

Her ser billedet saledes ud:

Antal ar i bestyrelsen interne eksterne

0-3 ar 3 3
4-8 ar 6 4
9-13 ar 7 3
13-20ar 4 1
20 ar eller mere 4 0
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