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Notat om projekter i Det Danske Spejderkorps

Dette notat er et gjebliksbillede af projekter afsluttet, igangsat og igangvaerende i 2019 og 2020.
Notatet rummer ogsa et blik pa laering i teamet Friluftsliv & Partnerskaber.

| det felgende er projekterne opdelt i afsluttede projekter i 2019 og igangvaerende projekter.
Derudover er der et afsnit om projekter, der i pipeline.

Igangvaerende projekter

Vandkraft (2017-21, samlet budget 300.000 kr.) blev udviklet i 2017 og har modtaget ekstern
finansiering fra Orients Fonden, Lauritzen Fonden og Friluftsradet. Formalet med projektet er at
udvikle barn og unge gennem maritime friluftsoplevelser ved kyst, hav, & og s@, der gger deres
fortrolighed med og respekt for vandet som friluftselement. Ideen er at udbrede aktiviteter ved og
pa vand til at omfatte andre malgrupper end de traditionelle s@spejdere. Projektet forventes
afsluttet senest med udgangen af 2020, hvor iszer samarbejde omkring aktiviteter pa S@20
bidrager til at indfri projektets malsaetninger om at udvikle maerker til flere grene, etablere
samarbejde med andre aktgrer samt saette fokus pa sikkerhed. Bie Andersen har indtil nu vaeret
projektleder, og pr. 1. april 2020 overgar denne rolle til Tine Tolstrup.

ABC for mental sundhed (2018-2021, samlet budget 500.000 kr.) gar ud pa at @ge den enkelte
persons bevidsthed om, hvad der bidrager til @get mental sundhed. Det Danske Spejderkorps har
vaeret en del af projektet med ekstern finansiering fra Nordea-fonden siden 2016 og indgar i en
starre partnerskabsgruppe med bl.a. Statens Institut for Folkesundhed, Psykiatrifonden samt
kommuner og organisationer. | projektets levetid har der vaeret ansat to studentermedarbejdere, og
i maj 2019 blev Martin Lennard Eriksen ansat pa deltid i projektet til at sikre projektets leverancer.
Der er tilknyttet en gruppe pa ca. 10-13 frivillige 'ambassadgrer’, der bl.a. bidrager til udvikling af et
spil til seniorer samt til afvikling af workshops i og udenfor Det Danske Spejderkorps. Der er
udarbejdet et notat til korpsledelsen til orientering i marts 2020. Projektet afsluttes sensommeren
2021.

Nat i Naturen (2020, samlet budget 2 mio. kr.) er en del af Vores Natur, som er et partnerskab
mellem blandt andre DR og Friluftsradet, der er finansieret af Nordea-fonden, Aage V. Jensen
Naturfond og 15. Juni Fonden. Nat i Naturen er et af fem fyrtarnsprojekter, og et projekt, som Det
Danske Spejderkorps har valgt at indga i udvikling og gennemfarelse af, som en méade at
videreudvikle Sov Ude konceptet og sge synligheden omkring vores spejdergrupper. Nat i Naturen
afvikler kampagner for at fa danskerne ud i naturen om natten hhv. den 2. maj og 17. oktober.
Fyrtarnsprojektet udvikles i samarbejde med Ungdomsringen, Dansk Ornitologisk Forening,
Danmarks Naturfredningsforening og Naturstyrelsen. Som en del af projektgruppen modtager Det
Danske Spejderkorps kr. 800.000,- til projektledelse og kommunikationsaktiviteter, og indsatsen er
forankret hos projektleder Tine Tolstrup og kommunikationschef Peter Tranevig. Det er en central
del af projektet, at mange af Det Danske Spejderkorps’ spejdergrupper afholder Sov ude
arrangementer primeert den 2. maj, og gerne den 17. oktober.

Problempirater (2020-22, samlet budget 5 mio. kr.) er et projekt forankret i Spejderne med en
projektleder fra Det Danske Spejderkorps, Martin Lennard Eriksen. Projektet er stattet af Villum
Fonden med 5 mio. kr. og har til formal at styrke spejdernes sciencekompetencer og skal medvirke
til at bern og unge mader verden med nysgerrighed og ter fejle med gleede. Projektet skal
uddanne spejderledere, afholde abent-husarrangementer med fokus pa science og udvikle
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aktivitetsmateriale. Projektet er tredrigt og der er et stort fokus fra fondens side om Igbende
evaluering af projektet og dets effekter inden for science.

Woop 2.0 (2020-21, samlet budget 2,8 mio. kr.) er en opgradering af Woop App, som med sine
mange ar pa bagen, traenger til et mere moderne skelet. Novo Nordisk Fonden stetter udviklingen
af appen med 2,8 mio. kr. Den nye app vil desuden fa et gget fokus pa naturvidenskab, hvilket vil
blive udviklet i samarbejde med relevante samarbejdspartnere som eksempelvis laererforeninger
ligesom spejdergrupper vil blive inddraget i workshops for at formulere @nsker til den nye app. Der
ansaettes i foraret 2020 en projektleder til at drive udviklingen af projektet. Pa nuvaerende tidspunkt
er Peter Tranevig, Anders Hooge og Tine Tolstrup involveret.

Friluftsliv til bern og unge pa land og vand (2018-2021) er et projekt, som har modtaget stette
fra Friluftsradet til at anseette en naturvejleder. Lantilskuddet er pa 750.000 kr. for en
projektperiode pa 3 ar. Leverancer omfatter delmal inden for gget brug af friluftsliv i
spejdergrupperne, Samarbejde med skoler, daginstitutioner, organisationer og kommuner,
Netvaerk og viden samt Abne faciliteter. Flere af leverancerne har taet tilknytning til
udviklingsplanen. Dieter Toftkjeer er ansat i Iantilskud og i perioden, hvor han har orlov (ferste
kvartal af 2020) er Tine Tolstrup vikar.

Foreningsdemokrati i en digital verden er et samarbejde med Sgren Schultz Hansen, som er i
gang med at skrive en bog, hvor han samler empiri fra bl.a. Det Danske Spejderkorps. Projektet er
en undersagelse af den farste generation af digitale indfedte medlemmer i det danske
foreningsdemokrati og har fokus pa at indsamle viden om, hvordan man engagerer dem, og
hvordan de betragter faellesskab og foreningsdemokrati. Resultatet er en bog, der forventes
udgivet i efteraret 2020 pa Djof Forlag.

Afsluttede projekter

DIF Soldaterprojekt blev afsluttet i 2019 efter et samarbejde med DIF i 2018 og 2019. Projektet
har gennemfert to familiecamps for skadede veteraner og deres pargrende med staerk frivillig
forankring hhv. pa Thurgbund i 2018 og med Solaris i Paradislejren i 2019. Det lykkedes at
fundraise statte fra Friluftsradet til campen i 2019. Fra kontorets side har Bie Andersen vaeret
primeer kontakt med stette fra Peter Tranevig til kommunikation, Tine Tolstrup til fundraising og
Marie Meier til bogholderi og regnskab. Der er udarbejdet et notat til korpsledelsen, der beskriver
projektet i flere detaljer. Overordnet kan siges, at de involverede frivillige spejdere har oplevet stor
grad af meningsfuldhed med projektet, hvilket har medfart at der gennemfares en familiecamp i
2020 i et samarbejde mellem Solaris og DIF Soldaterprojekt.

Friske faliesskaber uden tobak opstod i samarbejde med Helle Stuart, som er ansati 9
kommuner pa Vestegnen og Amager i projektet Bliv en vinder uden tobak. Sammen med Helle
Stuart ansegte Det Danske Spejderkorps Sundhedsstyrelsen om midler og fik tildelt kr. 468.765,-
til projektet, herunder statte til lan. Martin Lennard Eriksen blev ansat til at gennemfgre projektets
aktiviteter, som i samarbejde med tropsspejdere satte fokus pa dyrkningen af tobaks problematiske
forhold til baeredygtigheden pa globalt plan. En laering fra projektet er, at der er fa spejdere, der
anvender tobak, og at det kan vaere svaert at skulle handhaeve Det Danske Spejderkorps’
rygepolitik. Der skal aflzegges regnskab og afrapportering senest 31. marts til Sundhedsstyrelsen,
som ogsa fremsendes til korpsledelsen.
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Spejderne pa Holmen har veeret lzenge undervejs. | 2019 blev konsulenterne enige om at agere
og konkretisere det, og sammen med erhvervspraktikant Alice EImerkjaer lykkedes det at starte en
spejdergruppe op pa Holmen, som nu fungerer som helt almindelig gruppe med tilhgrende
venteliste. Som en del af projektet udarbejdede Alice en guide til at starte en gruppe op baseret pa
sine erfaringer pa Holmen. Erfaringerne fra Spejderne pa Holmen skal i 2020 bidrage til opstart af
flere nye spejdergrupper.

Explorer Belt 2019 blev initieret i 2018 med gkonomisk statte fra korpsledelsen til at planlaegge og
gennemfare projektet over to ar og med afvikling i Irland. Projektet blev gennemfart med 18
deltagere fordelt pa 8 sjak. For deltagerne har det veeret en stor kulturel og friluftsmasssig
oplevelse at veere afsted pa tur og skulle klare sig for et lille belob om dagen. Teamet bestod af 4
frivilige spejdere, som har vaeret primaere aktgrer for at planleegge og afvikle projektet. Der har
vaeret bistand fra korpskontorets kommunikationsteam samt bogholderiet og kursusadministration.
Projektet har aflagt rapport til korpsledelsen i februar 2020. Der er planlagt en ny tur i 2020, som et
nyt team af frivillige har overtaget planlaegningen af.

| pipeline

NaturVild er et projekt, Det Danske Spejderkorps udvikler i samarbejde med Syddansk Universitet
(SDU), Center for Bern og Natur, Ungdomsringen, Dansk Orienterings-Forbund og
Rollespilsfabrikken. Nordea-fonden er ansegt om midler til projektet, og der afventes afklaring i
foraret 2020. SDU er projektejer. Formalet med projektet er at involvere naturuvante i
friluftsaktiviteter og naturoplevelser lokalt. Der er et stort fokus pa at skabe lokale partnerskaber
mellem de involverede organisationer og skabe en bzeredygtig model for at involvere nye
malgrupper i friluftslivet.

Friluftsliv til alle byens born er et projekt med udgangspunkt i urban scouting og er indsendt til
Nordea-fonden til behandling pé bestyrelsesmgdet primo marts. Der er ansggt om kr. 567.000,- til
at udvikle modeller og organiseringsformer, der kan nedbringe ventelisterne og sikre, at flere
bybarn kommer ud i friluftslivet og bliver en del af spejderfeellesskabet. Fokus er dels at udvide
kapacitet i eksisterende grupper samt starte nye spejdergrupper i byomrader.

Herudover foregar der pa nuveerende tidspunkt et arbejde med at udfolde udviklingsplanen i
konkrete prioriteter for 2020 og dette vil sandsynligvis udmunde i en eller flere fondsansegninger
med teet relation til udviklingsplanen.

Organisering

| starten af 2019 blevet teamet Friluftsliv & Partnerskaber etableret, og i labet af aret har felgende
personer vaeret en del af teamet: Tine Tolstrup (projektleder og fundraiser), Dieter Toftkjasr
Sarensen (outdoor inspirator & naturvejleder), Martin Lennard Eriksen (projektkonsulent), Christina
van Soest (praktikant), Alice Elmerkjaer (praktikant) og Bie Andersen (teamleder). Christina og
Alice har veeret i erhvervspraktik 4-6 uger og bidraget til hhv. ABC for mental sundhed og opstart af
Spejderne pa Holmen. | forbindelse med omstruktureringer og forandringer i
personalesammensastningen er det forventningen, at teamets medlemmer overgar til Udvikling- og
Uddannelsesteamet under Anne Meisners ledelse.
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Lzering

Vi har erfaret, at fondsansggninger i taet samarbejde med kollegerne i Udvikling- og
Uddannelsesteamet giver rigtig gode resultater. Nar vi udvikler projekter i samarbejde med de
andre konsulenter, er der en teet sammenhasng med kerneopgaven i vores spejdergrupper, hvilket
sikrer en bedre forankring af et projekts modeller, veerktgjer og viden.

Derudover giver det mening, at projekter udvikles og partnerskaber indgas med hensyn til vores
udviklingsplan. Det sikrer et falles fokus over en bred linje fra korpsledelse, korpskontor, frivillige
og grupper. Selv mindre samarbejdsprojekter Izber desuden hurtigt op i et veesentligt timeforbrug,
og det er derfor et fokuspunkt at afveje udbytte, arbejdsindsats og ekonomi i foreslaede
samarbejdsprojekter.

Vi oplever, at mange organisationer og kommuner gnsker at samarbejde og ggre brug af
spejdergrupper i forskellige sammenhasnge. Det er ikke alle henvendelser, der er lige relevante, og
relevansen vurderes i forhold til udviklingsplan savel som vores dogmer og veesentlige strategier.
Dette gar vi for at sikre, at projekter og samarbejder giver mening for vores grupper. Vi oplever
ofte, at grupperne er sveere at involvere i projekter og samarbejder, da de er optaget af daglig drift
samt mangler erfaringer med fordelene ved at involvere sig.

Ift. Spejderne giver det mening at samarbejde om projekter med indhold, der passer ind i vores
udviklingsplan, og som dog er adskilt fra den naere gruppeudvikling.

Effektmaling

For projekter med ekstern finansiering vil der altid vaere en afrapportering i forhold til projektets
forventede resultater og succeskriterier. | forhold til interne projekter har vi ikke en standardmetode
til effektmaling. Der er et potentiale i at arbejde mere systematisk med data, hvilket dog er
udfordret af en svingede datakvalitet fra eksempelvis Medlemsservice.

| forbindelse med uddelinger til udviklingspuljen har vi fx lagt veegt pa skalerbarheden og mulighed
for udbredelse til andre grupper. Det samme blik anvendes oftest i forbindelse med projekter med
ekstern finansiering, da det ofte er et kriterie for at sage midlerne. Det er derfor en gaengs praksis
at opsamle viden lazbende pa projekter og sikre udbredelse og deling via vores medier, s andre
grupper kan fa gleede af vores erfaringer.

Bidrag fra korpsledelsen

Safremt korpsledelsen har relationer til fonde og organisationer, der kan bidrage til gget viden eller
bedre kontakt til fonde, vil det vaere staerkt at kende til dem. P& denne made har vi mulighed for at
veere bedst muligt forberedt pa et strategisk plan. Ligeledes kan det vaere brugbart med input til
ansggningsudkast, hvis medlemmer af korpsledelsen har seerlig faglig viden inden for det
specifikke omrade.
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Status pa ABC for mental sundhed

Indflyvning

Mental sundhed er alt det, der ger livet veerd at leve. Det er vigtigt, at vores krop fungerer, men det
er mindst lige sa vigtigt, at vi trives og har det godt. Kort fortalt handler projektet ABC for mental
sundhed om at @ge bevidstheden om, at vi hver iseer kan gere noget for vores egen mentale
sundhed ved at:

¢ gere noget aktivt (A for Act)
¢ ggre noget sammen (B for Belong)
e gare noget meningsfuldt (C for Commit)

ABC for mental sundhed et partnerskabsprojekt, hvor Det Danske Spejderkorps er én ud af mange
forskellige partnere. Projektet er ejet og drives af Statens Institut for Folkesundhed, og blandt de
gvrige partnere kan nasvnes flere kommuner, Friluftsradet, Rede Kors, Hjerteforeningen, DGl og
Dansk Skoleidrast.

Hvert ar i uge 41 afvikles en kampagne, som typisk udvikles af studerende pa journalisthgjskolen,
og gennem tiden er det blevet til bl.a. Din gamle hobby savner dig og Ger noget godt for andre.
Flere kampagnematerialer findes pa projektets hiemmeside.

Det Danske Spejderkorps blev involveret i ABC for mental sundhed i 2016. Siden er vi kommet
med i anden projektrunde fra 2018, som forventes afsluttet i sommeren 2021. Det Danske
Spejderkorps har en plads i styregruppen frem til marts 2020.

Aktiviteter og indsatser

Gennem arene har der veeret mange forskellige aktiviteter og indsatser, hvoraf det seneste ars tid
er beskrevet i det falgende.

| lzbet af 2019 blev nedsat en ambassadgrgruppe bestaende af unge spejdere, som har en saerlig
interesse i at arbejde med trivsel og bidrage til en kultur, hvor det er fint at fejle, og hvor der er
fokus pa at skabe staerke feellesskaber. Ambassadgrerne bidrager bl.a. med at udvikle aktiviteter
og holde oplaeg for andre.

Ambassadgrerne har veeret den helt seje kerne i at udvikle spillet
Hejk! sammen med en ekstern spiludvikler og som i februar 2020
er landet pa korpskontoret i en prototype. Spillet er testet pa blandt
andet uddannelsesmarkedet, af kandidaterne til korpsledelsen, pa
KFUM-spejdernes Landstraef og flere PLan-kurser. Prototypen
gennemgas pt. for fejl og mangler, hvorefter spillet skal ud til vores
mange seniorspejdere i grupperne.

Der er blevet udviklet en lang raekke af aktiviteter, som er
tilgeengelige i vores aktivitetsdatabase og flere af dem er samlet til
maerker for bade junior, trop og senior.
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| og med at projektet er et partnerskabsprojekt, er der mange muligheder for at samarbejde med
nogle af de andre partnere. Flere af kommunerne @nsker at synliggare frilufislivet og spejderlivets
steerke feellesskaber for deres borgere. Det har blandt andet fert til samarbejde i Kalundborg i
forbindelse med World Mental Health Week i uge 41 2019. Her blev der afholdt koncert med Total
Hip Replacement featuring Ida Corr med sanaen Lyden af ABC, som er skrevet til projektet. Ideen
er at bruge musikken til at skabe mader pa tveers, og der blev ved koncerten mulighed for at
deltagerne selv skrev vers til sangen og var med til at fremfore den.

Vi har samarbejdet med DGI Storkebenhavn og udviklet en uddannelse til vores ledere og DGls
treenere. Malet med uddannelsen er at tage godt imod og byde nye voksne velkommen i
feellesskabet. Den uddannelse har vi brugt i mange forskellige sammenhaenge i kortere og lsengere
versioner, hvor vi har veeret ude i divisioner, grupper og pé bl.a. uddannelsesmarkeder og
korpsradsmader. Derigennem har vi ndet mere end 200 ledere.

Projektet fortsaetter til sommeren 2021, og vi er allerede langt ift. de lovede leverancer. Projektet er
stettet af Nordea-fonden, og vi har modtaget ca. 1,3 mio. kr. i alt til vores indsats i de to
projektperioder; herunder er en del af belgbet gaet til iseer Ien og udvikling af spil.

Fremtiden for projektet

Den vessentligste leverance fremover er at fa spillet afsluttet og sendt ud til spejderne. Derudover
er der et taet samarbejde mellem projektteamet og udviklingsteamet pa korpskontoret for at
anvende de udviklede modeller og uddannelsesmoduler i arbejdet med at involvere flere ledere i
grupperne, som vores udviklingsplan leegger op til.

Sammen med projektlederen og udviklingskonsulenterne arbejder ambassadgrerne ogsa pa at na
ud til grupperne med oplaeg om at tage godt imod og styrke faellesskaberne. Der er pt. en dialog
med Albertslund Kommune om at raekke ud til elever pa Forberedende Grunduddannelse med
tanken om at kleede dem pa til en hverdag med gget livsglaede og trivsel.

Flere og flere partnere melder sig under projektets vinger, og flere regioner og kommuner skriver
ABC ind i deres sundhedspolitikker. Der er derfor et stort gnske fra styregruppens side om at
projektet fortsaetter i en eller anden forstand, ogsé efter at den nuvaerende bevilling fra Nordea-
fonden er opbrugt. Der arbejdes pa at etablere et kompetencecenter, som kan vaere med til at
fastholde netvaerksideen og sikre teet sparring pa indsatser hos partnerne. | Det Danske
Spejderkorps deltager projektlederen i netvaerksarrangementer sammen med de @vrige partnere
og far derigennem seneste viden om forskning og indsatser med tilbage til grupperne.

Det Danske Spejderkorps — Arsenalvej 10 — 1436 Kgbenhavn K — TIf.: +45 32 64 00 50 - info@spejder.dk — spejder.dk
Side 2 af 2



DET DANSKE
SPEJDERKORPS

Notat pa samarbejde med DIF Soldaterprojekt

Introduktion

| 2018 indgik DIF Soldaterprojekt og Det Danske Spejderkorps et samarbejde om at tilbyde
skadede veteraner og deres familier aktiviteter i friluftslivet. Dette dokument er en
beskrivelse af samarbejdet og de afviklede aktiviteter.

Om samarbejdet

Det Danske Spejderkorps indgik i 2018 et samarbejde med DIF Soldaterprojekt, med
formalet at adressere de udfordringer, som skadede veteraner og deres familier oplever.
Samarbejdet kombinerer DIF Soldaterprojektets erfaringer med at arbejde med veteraner
med fysiske og psykiske mén og Det Danske Spejderkorps’ kompetencer med at arbejde
med bern og unge i naturen. Formalet har veeret at introducere barn og voksne til en reekke
friluftsaktiviteter, sportsgrene og naturoplevelser, der skal give veteranerne og deres
pargrende inspiration og bedre forudseetninger for fremadrettet at komme ud i naturen som
familie og fa oplevelser, der styrker den mentale trivsel og sociale relationer.

Samarbejdet farte til afholdelsen af to familiecamps i hhv. juni 2018 og juli 2019. Afviklingen
af begge familiecamps har vaeret mulig pga. et stort antal frivillige, der har taget teten
omkring friluftsaktiviteter og forplejning. Derudover deltog instruktarer fra forskellige
idrastsforbund, hvilket var arrangeret af DIF Soldaterprojekt.

Omdrejningspunktet for de to camps tog udgangspunkt i et feelles stasted for Det Danske
Spejderkorps og DIF Soldaterprojekt, nemlig at tilbyde sociale og leererige aktiviteter iden
danske natur, som kunne forene familien og deltagere pa tvaers af aldersgrupper i et sjovt og
leeringsrigt aktivt miljg.

Familiecampen i juni 2018 fandt sted pa Thurgbund Spejdercenter og var en forlaenget
weekend. Her deltog ca. 50 barn og voksne, og der var et stort fokus pa vandaktiviteter som
SUP, kajak og sejlads. Familiecampen i juli 2019 var et tilbud til veteranerne og deres
familier om en uges sommerferie og fandt sted i Paradislejren ved Silkeborg. Her deltog ca.
110 bern og voksne. Der var mange forskellige aktiviteter, herunder kajak- og kanosejlads
pa en neerliggende sg samt en udflugt til Himmelbjerget.
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Indhold og aktiviteter

Aktiviteterne har veeret forskellige pa de to camps, men der har veeret nogle gennemgaende
traek. Blandt de forskellige aktiviteter foregik langt hovedparten udendgrs. Aktiviteterne
omfattede mountainbike, biathlon, SUP, orienteringslab, treeklatring og kanosejlads og pa
Thurgbund desuden sejlads i optimist- og svendborgjoller. Flere af de unge deltagere
udfordrede sig selv ved treeklatringen, hvor de oplevede store succeser ved fx at overkomme
hejdeskrsek. De mindste bgrn havde mulighed for at lave kaempe sasbebobler, spille
naturbingo og producere papir med forskellige fund fra naturen. Blandt de aktiviteter, der
kunne samle hele familien, var madlavning pa balet, hvor der blev fremtryllet kager,
pandekager og popcorn ved mange lejligheder. Flere gange i lebet af ugen blev balet teendt
hen under aften, og der blev sunget og fortalt historier. En faelles familietur til Himmelbjerget
med sejlads pa Hjejlen tilbage til lejren blev prioriteret som et tilbud til at opleve noget i den
lokale egn pa Paradislejren.

Den store diversitet af aktiviteter sikrede, at der var aktiviteter for alle bade til lands, til vands
og i luften. En stor del af aktiviteterne indbgad {il at hele familien deltog sammen, mens andre
aktiviteter henvendte sig til specifikke aldersgrupper, og man derigennem madtie nye
mennesker med en masse tilfeelles.

Evaluering af camps

Malt pa en anonym evaluering blandt deltagerne var begge familiecamps store succeser.
Den anonyme evaluering roste familiecampen for at seette en ramme, der styrkede
feellesskabet og for at bringe de respektive familier sammen. Iszer blev indsatser som laering
via idraets- og friluftsaktiviteter for be@rnegruppen rost. Aktiviteterne og legen skabte hurtigt et
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staerkt feellesskab pé tveers af alder og ken, og hvor dialogen var fri til bade at tale om
aktiviteter, men ogsa om de svaere familisere emner, som barnene med en skadet veteran
som foreelder har tilfeelles. Aktiviteterne gav tilmed foraeldrene et tiltraengt frirum og ro,
hvilket mange af familierne beskrev som en mangelvare i deres hektiske hverdag. |
evalueringen roste familierne ogsa samarbejdet mellem DIF Soldaterprojekt og Det Danske
Spejderkorps. Spejderne var dygtige til at indga i nye relationer og udvise forstaelse og
derigennem stotte for de udfordringer, der falger med PTSD.

Et formal med familiecampen var at deltagerne og deres familier efterfelgende ville vaere
motiveret til at sege imod et lokalt idraets- eller spejderfasllesskab. Derfor er det gleadeligt at
der efterfalgende har veeret flere familier med ensker om at starte til spejder eller veere
idreetsaktiv | deres lokalomrade. Henvendelser fra familierne er blevet fulgt op af spejderne,
der har skabt relationer til relevante spejdergrupper, mens DIF Soldaterprojekt i samarbejde
med idreetsforbund og kommuner har opsaegt foreninger og startet en dialog samt rejst
gkonomi til de familier, der ikke har midlerne. Generelt er der et gnske om at kunne hjeelpe
familierne endnu bedre med at blive involveret i fx spejder- eller idraetsaktiviteter, da mange
familier ikke har det store overskud i hverdagen til at kontakte en spejdergruppe eller sgge
om en friplads til deres bgrns fritidsaktiviteter.

Forankring og fremtidigt samarbejde

Samarbejdet omkring de to familiecamps har vaeret rigtig godt. Bade DIF Soldaterprojekt og
de involverede spejdere fra primaert Solaris har et stort gnske om at fortsaette samarbejdet
om at tilbyde veteraner og deres familier en sommerferie lidt ud over det seedvanlige. Derfor
er der allerede nu indgaet et samarbejde mellem DIF Soldaterprojekt og Solaris om at
gentage familiecampen i 2020.

Kommunikation og pressedakning

Til familiecampen var der iszer i 2019 rigtig god pressedaekning, hvor pressemeddelelsen,
som Det Danske Spejderkorps forud for afviklingen havde udarbejdet, resuiterede i stor
interesse og opmaerksomhed. Af medier har fglgende omtalt familiecampen: DR Syd, Tv2
Dstjylland og TV Midtvest besagte campen, OLFI, Ritzau, Salling Avis samt Midtjyllands
Avis. Se her et udvalg af de omtalte medier:

https://www.tv2ostivlland.dk/artikel/paradisleiren-skaber-frirum-kriasveteraner

https://www.tvmidtvest.dk/nyheder/11-07-2019/1930/det-summer-af-sommer-veteranleir

Under afviklingen af campen i 2019 var der besgg af De Konservatives Forsvarsordferer,
Niels Flemming Hansen, til rundvisning og dialog om indsatsen malrettet den udsatte

gruppe.
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Tilbage i 2017 godkendte Korpsledelsen at afsastte 50.000 kr. i 2018 og 100.000 kr. i 2019. |
forbindelse med campen i 2019 segte vi Frilufisradet og modtog stette pa kr. 73.428,- til
deling mellem Det Danske Spejderkorps og DIF Soldaterprojekt. Det giver fglgende resultat:

Finansiering Stotte fra DDS Stotte fra Friluftsradet
Camp 2018 50.000 0

Camp 2019 100.000 36.714

Udgifter

Camp 2018 50.000

Camp 2019 130.070

Resultat 6.644

Udover et stort antal frivillige til at afvikle de to camps, har Korpskontoret bidraget med
konsulentstatte til projektledelse, kommunikation og handtering af gkonomi og regnskab,
herunder afrapportering til Friluftsradet. Det vurderes, at Korpskontoret har brugt 150 timer

fordelt pa de to familiecamps.

Foto Kenneth, DIF Soldaterfiiajek
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Funktion Projektgruppe for ‘Udviklingsplanen lever i grupperne og divisionerne’

Navn Signe Marie Obel og Marie Torp Christensen

Indstillet af Signe Marie Obel og Marie Torp Christensen Dato:
25. februar 2020

Formal og | forbindelse med Korpsradsmgdet 2019 vedtog Det Danske Spejderkorps en ny

strategisk udviklingsplan "Modige Bgrn og Unge’.

betydning

I de naeste fire ar er det den, som saetter retningen for Det Danske Spejderkorps, derfor
er det afggrende for retningen, at udviklingsplanen bliver et levende organ, som skaber
engagement, ideer og muligheder for hele korpset fra den enkelte spejder til de
frivillige i feellesorganisationen.

De kommende divisionsradsmader er vigtige, nar det kommer til at fa udviklingsplanen
ud til grupperne og divisionerne, som selv arbejder med den p3 lokalt og regionalt
niveau. Erfaringen fra divisionsradsmgderne sidste ar er, at der skal udtenkes
materialer, som fremmer dialogen og engagementet bade mellem grupperne,
divisionerne, og nar Korpsledelsens medlemmer er ude.

Derfor er det vigtigt, at der bliver taget ansvar for, at materialet, som Korpsledelsens
medlemmer skal bruge i formidlingen af udviklingsplanen udarbejdes, s det er klar
allerede til slut marts.

Materialet kan, nar det er udarbejdet, ogsa anvendes af diverse kursusteams og
projekter i projektorganisationen.

Signe Marie Obel og Marie far brug for hjeelp af kommunikationskreefterne pa
Korpskontoret.

Derudover bliver korpsledelsen inddraget, ndr materialet er klart.

Signe Marie Obel og Marie Torp Christensen har veaeret drivkraefter i forbindelse med
bade arbejdet med og vedtagelsen af udviklingsplanen. Derfor har de begge erfaring
med at kommunikere omkring udviklingsplanen og har igennem processen set, hvordan
den er blevet modtaget i forskellige enheder.

Derudover har de begge to professionel erfaring med kommunikation, procesledelse og
workshops, som der bliver brug for i udviklingen af materialet.

Marie Torp Christensen: mtc@dds.dk
Signe Marie Obel: smo@dds.dk

|| Gruppen seetter gang i arbejdet med det samme og sikrer en hurtig proces, sa
| materialet er klar til divisionsradsmgderne.

Der afsaettes 10.000 kr. fra Korpsledelsens budget til tryk og udarbejdelse af materialer.

Materialet vil blive brugt i forbindelse med divisionsradsmgderne og andre
arrangementer i Det Danske Spejderkorps. Derudover vil de vzere at finde pa
dds.dk/udviklingsplan, sa grupper og divisioner selv kan downloade dem og arbejde
videre med dem.




Korpsledelsen
27 februar 2020

Notat om retning og dogmer for gruppeudvikling under Spejderne

Nedenstaende er et oplaeg til en faelles holdning fra korpsledelsen i spgrgsmalet om hvordan
gruppeudvikling skal varetages i Spejder, for bedst muligt at give vaerdi for medlemmerne af DDS (og de
andre korps).

Konkret frem for akademisk. Der skal ikke laves flere meta-analyser, der skal laves materiale og formidling
som direkte retter sig mod grupperne og det der foregar der. Det er vaesentligt at der specifikt tages
udgangspunkt i en spejderkontekst, ikke i en generel foreningskontekst. Medlemmerne kan med rette have
en forventning om, at dette materiale bliver udarbejdet specifikt til dem, ikke som generelle
foreningsudviklingsvaerktgjer. Hvis Spejderne synes de ved for lidt om malgruppen, og derfor har brug for
at lave store analyser, sa er de maske ikke den rette aktgr.

Handling frem for politik. Det er ikke vigtigt at det traekker overskrifter i nyhedsmedierne, det er vigtigt at
det rykker noget i grupperne. Strategiske samarbejder med NGO’er og foreninger er vanskeligt for
grupperne at omsaette til udvikling i praksis. Fokus skal flyttes. Det er vigtigere at grupperne oplever at de
far noget brugbart, end at vi positionerer os i forhold til andre akigrer i forenings- og NGO-landskabet.

S3a taet pa grupperne som muligt. Der skal tages udgangspunkt i gruppernes behov ved at inddrage
grupperne som aktiv samarbejdspart. Resultater skal nemt kunne spredes i grupperne.

Skalerbarhed frem for nichearbejde. Ideen om at sma afgransede pilotprojekter bagefter spreder sig af sig
selv, og derved far bred udbredelse holder ikke. Flere skal vaere involveret og best practise skal serveres i
letanvendelig form. Pilotprojekter kan have vaerdi som forprojekter, men det opnas bedre ejerskab med en
bred deltagerskare.

Ekspertisen findes i korpskontorene, det er her opgaverne skal Igses. Der er ingen grund til at bruge
spejdernes penge til at kgbe eksterne konsulenter til opgaver vi selv har kompetencer til. Det er vigtigt at
de der udarbejder aktiviteter og materialer har en mere direkte kontakt til virkeligheden ude i grupperne.
Det gger ogsa ejerskabet og adgangen til at fa materialerne ud at arbejde de rigtige steder.

Oplaeg til droftelse - Sgren Eriksen/Mathias Faaborg



INDSTILLING TIL KORPSLEDELSESM@DET D. 4. MARTS 2020

Overskrift Proces for evaluering af Projektorganiseringen
Resume Denne indstilling fastlaegger processen for den kommende evaluering af
projektorganiseringen
Indstillet af Kasper Frandsen, Magnus Kvorning, Mathias Bjerg og Marie Torp
Christensen
Overblik Vi gennemfgrer en evaluering af projektorganisationen fordi:
® Vi har lovet hinanden det
e Der erforhold, som vi gerne selv vil justere
e Der erforhold, som andre kunne gnske at sendre, og det vil vi
gerne blive klogere pa, hvad er
e Vivil blive klogere pa, hvor projektorganisationens styrker ligger
Behandling Indstillingen besluttes pa Korpsledelsesmgdet d. 4. marts 2020
Indstilling Korpsledelsen beslutter, at man i forédret/ sommeren 2020 vil evaluere

projektorganiseringen, sa man pa baggrund af evalueringens konklusioner
kan justere til i den nuvzerende organisering.

Korpsledelsen beslutter, at projektevalueringsgruppen, Magnus Kvorning,
Mathias Bjerg, Kasper Frandsen og Marie TC, har ansvaret for fremdriften
af evalueringen og dialogen med de frivillige kraefter samt Christian
Tolstrup fra Korpskontoret.

Korpsledelsen beslutter, at de beskrevne rammer for evalueringen og den
beskrevne proces under eksekvering igangsaettes efter mgdet og indledes
med, at man sgger to frivillige til at vaere projektledere for opgaven.

Selve planen og rammerne for evalueringen er beskrevet under
eksekvering.

Formal og strategisk
betydning

Den faelles organisation lgser opgaver af stor interesse for hele Det
Danske Spejderkorps, derfor er det vigtigt, at strukturen i og omkring den
er velfungerende.

Dette geelder bade af hensyn til de frivillige, og for at sikre en falles
organisation, der er bedst muligt rustet til at stotte op om udviklingen af
hele Det Danske Spejderkorps.

Derfor er det vigtigt, at evalueringen bliver foretaget med benhed
omkring processen, og med gje for, at der skal arbejdes med bade
kvalitativ og kvantitativ evaluering.

Evalueringen tager udgangspunkt i organisationens nuvaesrende situation,
og har til formal at identificere udfordringer og “best practices” i
projektorganiseringen.




Evalueringen vil séledes ikke daekke emner som implementeringen af
projektorganisationen eller alternative organisationsdesigns.

Efter endt evaluering kan organiseringen finjusteres pa baggrund af
resultaterne til glaade for de frivillige i organisationen og Det Danske
Spejderkorps som helhed.

Evalueringsgruppen vil inddrage to frivillige som projektledere for selve
evalueringen, som i dialog med Korpsledelsens nedsatte gruppe har
ansvaret.

| I@bet af evalueringen vil frivillige fra forskellige dele af Det Danske
Spejderkorps, som der er i kontakt med fzllesorganisationen og dens
produktioner, blive inddraget og fa mulighed for at komme med deres
synspunkter og oplevelser.

Vi har identificeret, at der skal tales med:
e Mulige frivillige til faellesorganisationen
¢ Brugere af faellesorganisationens produkter som kursusdeltagere
og brugere af fx programmateriale
e Nuverende aktive i feellesorganisationen
o Tidligere aktive i faellesorganisationen

| 2016 gik man fra en udvalgsstruktur til en projektstruktur, og i den
forbindelse lovede man at evaluere projektstrukturen i 2020.

Undersggelsen er til stgtte for korpsledelsens arbejde og beslutninger.
Den offentligggres ikke. Den samlede evaluering forventes afsluttet i
september 2020.

Kontakt-information

Marie Torp Christensen: mtc@dds.dk
Kasper Frandsen: ksf@dds.dk

Mathias Bjerg: mbj@dds.dk
Magnus Kvorning: mkv@dds.dk

Eksekvering

Rammer og sample

Det overordnede spgrgsmal er:

"Hvordan fungerer den nuvaerende organisering?”
1. Forspejderne i DDS (Leverer den verdi til korpset)
2. Som frivillig (HR og tilgengeligheds perspektiv)
3. letinvolverings- og udviklingsperspektiv (Personligt)

Vi spgrger bade nuvaerende aktive, brugerne, og de som var aktive ved
projektorganiseringens introduktion.




Der skal forst anvendes kvantitativ metode, hvorefter nogle bliver udvalgt
til mere dybdegaende kvalitative interviews, som foretages af de frivillige
projektledere.

Proces

Der skal findes to frivillige projektledere, som skal foresta en
undersggelse af projektorganiseringen. Disse frivillige findes via dbent
kald, men veelges ultimativt af evalueringsgruppen i korpsledelsen. De to
frivillige arbejder taet sammen med korpsledelsen om processen og
resultaterne.

4/3 — Indstilling for processen forelaegges korpsledelsen + dbent kald for
frivillige projektledere.

15/4 — Undersggelsesdesign godkendes i evalueringsgruppen.
April, Maj, Juni: Undersggelse i gang.

20/6 — Ra data klar. Forelgbige konklusioner og temaer forelaegges
evalueringsgruppen.

1/8 — Evalueringsgruppen prazsenterer sine forslag til forandringer for den
ovrige korpsledelse.

31/8 — Evalueringsprocessen afsluttes, vedtagne justeringer kan herefter
ivaerksaettes.

Den fgrste kommunikation, som kommer ud i forbindelse med
evalueringen, er opslaget omkring, at der sgges to frivillige som
projektledere.

Nar de to projektledere er valgt, kommunikerer de om den kommende
proces, nar undersggelsesdesignet er godkendt i april.

Herefter kommer den kvantitative undersggelse ud.
Nar konklusionen og justeringspunkterne er klar kommunikeres de ud til

korpset via sociale medier og nyhedsbrev — og de frivillige maerker det
direkte igennem implementeringen.




1. INTRODUKTION:

Hvorfor en rapport om den centrale struktur?

Dykker man ned i de sidste mange ars madereferater fra Korpsledelsen i Det Danske
Spejderkorps, ser man, at interessen for at blive klogere pa og optimere den centrale struktur
bestemt ikke er ny, og forslag om at igangsaette en sterre organisationsanalyse har veeret fremfart
flere gange. | en organisation, der er i konstant forandring og skal imadekomme nye behov og
omgivelser, synes denne interesse nu ikke s& maerkelig. Vi skal hele tiden tilpasse os, og en
struktur, der var ideel for fem ar siden, er det nadvendigvis ikke i dag.

Rapporten, du sidder med her, er dog ikke en dybdegdende analyse af alle aspekter af den
centrale struktur, men derimod et afgraenset gjebliksbillede med udgangspunkt i interview af én
akter, nemlig hovedudvalgsformaendene. Derfor kalder jeg da ogsa denne undersagelse for en
rapport og ikke en organisationsanalyse, da en grundig analyse ville fordre, at de andre vaesentlige
akterer i den centrale struktur blev interviewet.

Rapportens hovedformal er at give den nye korpsledelse indblik i den centrale struktur og de bedst
mulige forudsaetninger for at finde frem til en optimal struktur og arbejdsform.

Hvad vil vi opna med rapporten?
Rapporten er udfgrt pa initiativ af korpsledelsen 2011-2013, der har opstillet forskellige mal for
rapporten.

Rapporten skal saledes:

» Beskrive organisering og samarbejde i den centrale struktur.

» Basere sig pa nuvaerende hovedudvalgsformaends forventninger til og oplevelse af
samarbejde inden for den centrale struktur.

» Give vejvisere pa tiltag, der kan tiltraekke flere frivillige til arbejdet i den centrale struktur.

Den forventede effekt af rapporten som skitseret af korpsledelsen er bl.a. at:

¢ Gore det mere attraktivt at engagere sig i hovedudvalg.

¢ Forbedre samarbejdet i den centrale struktur.

¢ Give bedre afklaring af rollefordeling og mandater i den centrale struktur.
« Styrke organisationens handlekraft og engagement.

Det er klart, at disse effekter maske synes som meget at forlange af en enkelt rapport, men det er
dog habet, at rapporten kan vezere et vigtigt veerktgj til at na disse effekter og i sidste ende
understotte spejderarbejdet i bade grupper, divisioner mm.

Metode

Jeg interviewede i Isbet af oktober og november 2013 i alt ni hovedudvalgsformand pa tveers af
alle seks hovedudvalg. En af de interviewede var tidligere formand, men blev medtaget i
undersggelsen, da hun var afgaet fra sin formandspost mindre end et ar fer undersegelsen. En
anden forhenveerende formand var ikke interesseret i at deltage i undersggelsen, og en
nuvaerende formand lykkedes det ikke at aftale en interviewtid med.



Interviewsporgsmalene blev udfaerdiget under sparring med en arbejdsgruppe i Korpsledelsen
samt generalsekretaeren og konsulenter pa Korpskontoret. Alle formeend blev stillet de samme
spergsmal, men jeg tillod rum til at stille uddybende spgrgsmal, hvis der var aspekter, der syntes
szerligt interessante at afdackke naermere, eller hvis et svar syntes uklart. Jeg har prioriteret bade
at inkludere spergsmal, der kunne hjeelpe med at beskrive den centrale struktur i sin nuvasrende
form, men ogsa spargsmal, der kunne pege hen mod handlingsanvisning og at forbedre den
centrale struktur i en fremtidig form.

Formaendene blev bedt om at svare pa spgrgsmalene ud fra deres personlige oplevelser i rolien
som udvalgsformeend; de skulle altsa ikke forsage at svare pa vegne af hele udvalget. Derudover
blev det gjort klart for formeendene, at deres svar blev anonymiseret i den endelige rapport,
medmindre der var tale om meget udvalgsspecifikke citater.

Alle interviewene blev optaget. Med mere end 14 timers optagelser har jeg ikke transskriberet
samtlige interview i deres fulde lzengde. Min fremgangsmade har veeret at foretage flere
gennemlytninger af materialet, transskribere ngglecitater og desuden notere, nar der syntes at
vaere tale om enten bemeerkelsesveerdig konsensus eller uenighed mellem
hovedudvalgsformaendene.

Lasevejledning og indledende bemarkninger

Allerfarst i rapporten finder man en kortere sammenfatning af rapportens fund og konklusioner.
Denne opsummerer de vaesentligste problemer og potentialer ved samarbejdet og organiseringen i
den centrale struktur.

Herefter folger selve rapporten, som er inddelt i fire overordnede afsnit. | ferste afsnit behandles
status og samarbejde i hovedudvalgene, i andet afsnit Korpsledelsens rolle, i tredje afsnit
samarbejdet med Korpskontoret og i fierde afsnit frivillighed, motivation og rekruttering.

Jeg har i rapporten szerligt prioriteret at medtage de generelle problemer og temaer, som gar pa
tvaers af udvalgene. Hovedudvalgene er meget forskellige, og at forsgge at afdaekke hvert enkelt
udvalgs specifikke behov, oplevelser og udfordringer ville veere en stor opgave, som formentlig
ogsa ville kunne Izses bedre gennem lsbende samtaler med formaendene end gennem en samlet
rapport. Opgaven lgd netop ogsa pa at afdeekke samarbejde og organisering i den centrale
struktur, og kun ganske fa steder har jeg da ogsa felt det ngdvendigt at opfere specifikke
udvalgsnavne ud for citater el. lign.

Jeg har medtaget en del citater i rapporten. Jeg haber, leeseren vil finde, at de ikke blot er ungdig
fyld, men bidrager til at give en mere nuanceret forstaelse af formaendenes oplevelser og
forhabninger. Dertil haber jeg ogsé, at citaterne ger lseseoplevelsen mere vedkommende og
interessant, end hvis rapporten alene bestod af redegarelser og sammenfatninger.

| udvaelgelsen af citater har jeg bestraebt mig pa at udveelge naglecitater, som jeg har fundet
repraesentative for sterre tendenser i analysematerialet, eller som kunne afdaskke saerligt
interessante aspekter af hovedudvalgsformaendenes oplevelser af samarbejdet i den centrale
struktur.

Det skal for en god ordens skyld gentages, at denne rapport kun baserer sig pa
hovedudvalgsformaendenes erfaringer og oplevelser. De anbefalinger og tiltag, formzendene
praesenterer, er derfor ngdvendigvis ikke hensigtsmaessige for de andre aktarer i den centrale
struktur, men bear alene ses som udtryk for, hvordan formaendene mener, arbejdet i hovedudvalg
og den centrale struktur som helhed kan styrkes.



Det har veeret et spaendende arbejde at tale med de mange hovedudvalgsformasnd og at
sammenstykke deres mange oplevelser, erfaringer og forventninger til et samlet produkt. Jeg
haber, at rapporten kan veere et brugbart veerktgj og en god vejviser for Korpsledelsen og andre
vigtige aktgrer i den centrale struktur.

God laesning!

/Peter Kondrup Maul



2. SAMMENFATNING:

[BOKS el. lign.]

"Hvordan star det egentlig til?", var mit ferste spergsmal til hovedudvalgsformaendene. Formélet
var at fa et indtryk af, hvilke problemstillinger og temaer der var szerligt prassente hos formaendene.
Dette afsnit har ligeledes til formal pa kort vis at introducere laeseren for nogle af de overordnede
problemstillinger i den centrale struktur, som formasndene var szerligt optaget af, og som vil blive
udfoldet gennem de enkelte afsnit i rapporten.

2.1. Manglende faelles retning

"Plads til forbedringer”. Sadan lyder konklusionen fra hovedudvalgsformasndene, nar de skal
beskrive samarbejdet og organiseringen i den centrale struktur. Det varierer dog betragteligt
mellem de enkelte formeaend, hvor store problemer de ser. Mens et par formaend fx beskriver,
hvordan den nuvaerende status er "nogenlunde”, og at "mange ting hasnger fint sammen",
pointerer andre formeaend, at den centrale struktur overordnet set "ikke er velfungerende".

Men selvom formaendene ser forskelligt pa, hvor store udfordringerne i den centrale struktur er, er
de til gengeeld ret enige om, hvilke udfordringer der er.

Formasndene peger pa fire veesentlige udfordringer i den centrale struktur, som jeg kort vil opridse:

e Fraveer af faelles retning

e Manglende strategisk ledelse
e Minimalt samarbejde

s Ufrugtbare meder

Fravaer af faelles retning. Aktarerne i den centrale struktur er if. formasndene ikke orienteret
omkring en klar, feelles retning. Der mangler en falles bevidsthed om, hvor korpset skal hen, og
det resulterer bl.a. i "siloteankning" og manglende samarbejde pa tveers af hovedudvalgene. Flere
formaend beskriver tillige, at der mangler tillid mellem de enkelte aktgrer, og at rollefordelingen er
uklar.

Manglende strategisk ledelse. Formaandene oplever, at Korpsledelsen ikke prioriterer sin rolle
som strategisk ledelse tilstraekkeligt. Ledelsen skal i h@jere grad definere den falles retning,
orientere sig mod fremtiden og udstikke langsigtede mal. Formaendene efterspgrger mere
retningsgivende ledelse, inspiration og feedback, men ikke, at Korpsledelsen griber ind i
udvalgenes konkrete arbejde.

Minimalt samarbejde. Det tvaergdende samarbejde mellem hovedudvalgene opleves af flere
formaend som "ikke-eksisterende", pa trods af at samtlige formaend gnsker mere samarbejde.



Det tvaergaende samarbejde prioriteres ikke, potentielle samarbejder Igber ud i sandet, og der
mangler opfelgning og koordinering. Arsagerne udpeges bl.a. som manglende tid og ressourcer
samt de enkelte udvalgs hensyn til egne mal.

Ufrugtbare mader. Kvaliteten af de faelles mader i den centrale struktur er for lav. Flere formaend
mener, de faelles magder potentielt kan udgere et ideelt forum til at styrke samarbejdet og skabe
feelles retning i den centrale struktur. | sin hidtidige form har formeendene dog oplevet mgderne
som tidsspilde med unadig fokus pa statusopdateringer og for lidt mulighed for at na i dybden. Nar
aktererne i den centrale struktur er samlet, bgr tiden udnyttes til at udvikle noget i faellesskab samt
at identificere faelles samarbejdsomrader.

[BOKS med "flyvende"” citat]:

Hvis vi skal lafte Det Danske Spejderkorps videre, sa er vi nadt til at vaere flere, der Igfter pa den
samme dagsorden. Vi kan ikke have 20 dagsordener. Vi bliver ngdt til at sige: "Hvad er det, vi vil?’
Korpsledelsen skal sastte retning, og hovedudvalgene skal levere fundamentet for, at de seetter den
retning, i samarbejde med kontorets ansatte.

Jeg synes ikke, den centrale struktur fungerer saerlig godt. Der er manglende rolleafkiaring: Hvad skal
kontoret? Hvad skal konsulenterne? Hvad er hovedudvalgenes opgave - og hvad er deres falles
opgave, ikke mindst? Hvad er Korpsledelsens opgave? Sa der er masser af mudder i kanalerne.

2.2. Bedre samarbejde og koordinering

Skal arbejdet i den centrale struktur Igfte sig, skal de enkelte aktorer finde falles retning og i
hajere grad prioritere at samarbejde og understette hinanden. Jeg vil i det falgende opridse,
hvordan formaendene opfatter de forskellige aktarers roller i den centrale struktur, og hvordan de
mener, disse roller kan lgses bedre.

Hovedudvalg: Behov for opfelgning pa samarbejder
Formaendene er tilfredse med deres respektive udvalgs arbejde, om end flere udvalg oplever, at en
mangel pa frivillige hindrer dem i at lzfte deres ambitioner.

Til gengeeld opleves fraveeret af tvaergaende samarbejde som et stort problem. Formeendene vil
gerne samarbejde, men har sjaeldent tid til at koordinere feelles indsatser og oplever ofte, at
potentielle samarbejder ikke realiseres pga. manglende opfelgning og koordinering.

Formezendene har tiltro til, at de nyopstartede hovedudvalgsformandsmoder kan sikre bedre
koordinering og afklaring af potentielle samarbejder. Flere formaznd mener desuden, at der i det
forum er behov for en koordinerende instans (fx Korpsledelsen eller generalsekretasren), der kan
sikre opfalgning, og at eventuelle samarbejder ikke Igber ud i sandet.

Mens den nuvaerende hovedudvalgsstruktur opleves som ideel til at varetage stabil udvikling og
drift pa de enkelte udvalgs omrader, er den ofte en hindring for samarbejde pa tveers. Flere
formaend mener, at faelles opgaver derfor i hgjere grad bor leses ved at nedsaette tvasrgdende
projektgrupper, evt. med Korpskontorets konsulenter i rollen som projektkoordinatorer.

["Flyvende" citater:]



Det er et spergsméal om at fa sat rammen og fa sat forventningen om, at det her, det er noget, vi skal
gare. Jeg oplever, der er god vilie, men begreenset tid og ikke nogen facilitering af samarbejdet. Det
bliver nedprioriteret.

Jeg tror, vi kan komme meget langt med en koordinerende rolle, altsa en sekreteer for det her forum -
enten generalsekretaeren eller en anden medarbejder - der sidder og sikrer, at der bliver opsummeret,
og vi far lavet planer.

Korpsledelsen: Skal satte retning og afklare roller

Som naevnt savner formaendene strategisk ledelse. De mener pa en gang, at ledelsen er for langt
vaek fra de enkelte udvalg i forhold til at udstikke overordnet retning, men ogsa for taet pa, idet de
oplever, Korpsledelsen griber for meget ind i mindre beslutninger, som kunne tages i
hovedudvalgene.

Formazndene vil i hajere grad inddrages i udviklingen af det strategiske arbejde for at sikre feelles
retning i den centrale struktur. Dette ber if. formeendene derfor prioriteres hgjere pa de feelles
meader; bade ved at identificere samarbejdspunkter, men ogsa ved at bruge tid pa at definere de
ideelle rammer og roller i den centrale struktur.

["Flyvende” citater:]

[De skal] skabe faelles retning. Skabe en faelles vision eller mission, som man arbejder ud fra.

De far os til at spille optimalt ved at tage os med, nar vi skal diskutere planer og mal fremadrettet. Hvis
vi allerede er med der, sa far vi jo en dialog omkring, hvad der skal til for at f& hovedudvalgene til at
arbejde med de her mal, og hvordan vi kan f& hovedudvalgene til at arbejde sammen, sé vi nar de
feelles mal, vi har vedtaget.

Korpskontoret: Behov for bedre afklaring af samarbejde

Formaendene er ganske tilfredse med kvaliteten af arbejdet fra Korpskontoret, men flere formaend
kunne godt enske sig mere stotte. Det varierer séledes ogsa betragteligt, hvor meget kontakt de
enkelte udvalg har til Korpskontoret. Szerligt i forhold til konsulentstette peger flere formaend p3, at
der er stor skeevhed mellem, hvor meget stette de enkelte udvalg far.

Nogle formaend har derudover kun ringe kendskab til kontorets ressourcer og kompetencer, hvilket
muligvis resulterer i, at mulighederne for samarbejde og statte ikke udnyttes fuldt ud. Et par udvalg
oplever ligeledes problemer med at definere de ideelle rammer for samarbejdet med
konsulenterne.

Flere formaend har god erfaring med, at konsulenterne tilknyttes udvalgenes starre projekter i
rollen som projektkoordinator, og peger pa, at denne rolle er ideel til at sikre fremdrift i udvalgene
og frigere frivillige ressourcer.

["Flyvende™ citater:]
Vi er sa glade og lykkelige for al den support, vi far. Men jeg kan ogsa se, at nér jeg bevaeger mig

rundt i de andre hovedudvalg, at de er kraftigt underbemandet, og det slider hardere pa deres folk,
fordi de har mindre statte at laene sig op ad.



Det har faktisk ikke noget at gare med enkeltpersoner. Jeg tror faktisk bare ikke, vi rigtigt har fundet
formen pa det endnu, altsa hvordan man bedst bruger konsulenter i sddan et hovedudvalg som vores.

2.3. Motivation og rekruttering

Flere udvalg oplever problemer med mangel pa frivillige. Det gar ud over udvalgets resultater og
betyder, at formasndene ofte ma lgse opgaver, der burde ligge i underudvalg.

Formezendene oplever, at arbejdet i den centrale struktur ikke er synligt nok. Potentielle frivillige
mangler kendskab til opgaverne og er desuden ofte af den opfattelse, at man for at engagere sig i
den centrale struktur behover seerligt forhandskendskab til strukturen og de andre frivillige krasfter.

Differentiering i rekrutteringen
If. formaendene bgr man i rekrutteringsprocessen differentiere mere mellem, hvilken type poster
man vil tiltraekke frivillige til.

For at tiltreekke nye frivillige, ber man i hgjere grad fokusere pa afgreensede projekter med
veldefinerede opgaver. Den konkrete nytte af opgaverne skal italesaettes, og posten skal vasre
praeget af forudsigelighed.

En sidegevinst ved at tiltraskke nye frivilige gennem afgrasnsede projekter er if. formaandene, at
kendskabet til arbejdet i den centrale struktur @ges, hvilket pa sigt kan medfare en bedre
'fedekaade’ af frivillige til andre poster.

For at tiltreskke frivillige til mere centrale poster, bar opgaven derimod ikke veere for velbeskreven.
Ligesom formaendene selv vil frivillige til tungere poster ofte motiveres af selv at kunne definere og
fastsaette rammerne for sit arbejde. Folelsen af at starte noget nyt er saledes ogsa vigtig for at
tiltrackke frivillige til disse poster.

["Flyvende" citater:]

Det er rigtig vigtigt at vide, at nar man rekrutterer hovedudvalgsformaend, sa skal man finde nogle, der
gider at patage sig den proces, det er, hele tiden at sastte mal. Men nar man sé henter folk ind til
udvalget eller underudvalget, sa skal man finde nogle, der vil labe efter konkrete opgaver. De signer
op for at lzse en bestemt opgave, ikke en eller anden proces. Det vil sige, det er to meget forskellige
roller.

Det er nemmere at fa folk til at sige: 'Jeg vil gerne engagere mig, og jeg kan se den her opgave, det
varer et halvt ar. Det har jeg lige ressourcer til.'

[BOKS: Hvad motiverer formaendene?]
¢ Meningsfulde opgaver
¢ Tilfredsstillelsen ved at skabe noget
¢ Frie rammer til at definere sit arbejde
¢ De sociale relationer
¢ Anerkendelse



¢ Personlig udvikling



3. HOVEDUDVALG: STATUS OG SAMARBEJDE

| denne farste del af rapporten vil jeg indledende kort beskrive, hvordan formasndene opfatter
status i deres respektive hovedudvalg og underudvalg, og dernzest beskrive, hvilke oplevelser
formzendene har af samarbejdet pa tvaers af hovedudvalgene.

3.1. STATUS | HOVEDUDVALGENE

Konklusion pa kortform

Formaendene er tilfredse med deres respektive udvalgs arbejde og forhabningsfulde omkring
fremtidige opgaver og méal. Formaendene er opmaerksomme pé deres kommissorier og de deri
beskrevne mal. Ingen formaend oplever store problemer internt i deres udvalg, men en mangel pa
frivillige hindrer dem i at Iofte deres ambitioner med udvalget.

Formaendene er generelt tilfredse med deres udvalgs organisering, men et par formaend pointerer
dog ogsa, at de enkelte hovedudvalgs meget forskellige mader at organisere sig pa undertiden kan
medfare misforstaelser pa tveers.

Status og udfordringer

Formaendene er generelt tilfredse med deres respektive hovedudvalgs indsatser og resultater. De
er stolte af deres succeser og udtrykker alle klart, at de anser deres opgaver og arbejdsomrader
som betydningsfulde for korpsets udvikling.

Udviklingsplanen fylder meget i formasndenes arbejde, og formasndene fremhaever i denne
forbindelse betydningen af, at udvalgenes respektive kommissorier er steerkt forankret i
Udviklingsplanen. Kommissorierne er formaendene meget opmaerksomme p4, og flere formaend
fremheever saledes ogsa som deres udvalgs sterste succeser, at de har formaet at indfri de mal,
der er defineret deri.

Formandene er forhdbningsfulde og positive omkring deres udvalgs fremtidige udvikling, mal og
projekter. | denne forbindelse naevner flere endvidere, hvordan de ser frem til, at arbejdet med den
ny udviklingsplan begynder, sa de kan ga i gang med at tilpasse deres arbejde korpsets nye mal,
og sa, som en formand forklarer det, "vi ikke ender med at std med helt nye faerdigudviklede
projekter, som ikke stetter op om den ny udviklingsplan.”

De primeere udfordringer, som formzendene oplever i deres udvalg, omhandler mangel pa frivillige.
Flere formaend naevner, at en mangel pa frivillige i fx underudvalg medferer, at de ikke kan lafte
alle de opgaver, de gerne vil. Eller, som en formand beskriver det, ikke kan "fglge med [deres]
egne gnsker og dramme". De formzend, der oplever saerlige udfordringer med mangel pa frivillige,
er dog fortrestningsfulde i forhold til fremtiden og har igangsat forskellige tiltag for at tiltraskke flere
frivillige.

Organiseringen i underudvalg
Pa tveers af hovedudvalgene er formeendene ogsa tilfredse med deres underudvalgs organisering,
arbejdsformer og resultater. De udfordringer i underudvalgene, formaendene fremhaever, angar



igen mangel pa frivillige ressourcer. Flere formaend bruger saledes tid pa at lese opgaver, der
ellers burde ligge i underudvalgene.

En formand forklarer, hvordan der er "for fa folk til for mange opgaver", og at
underudvalgsformasndene ofte er engageret i sa mange andre sammenhaznge i korpset, at de ikke
altid finder tid til at prioritere mader med hovedudvalgsformaendene. Dette gar ud over
koordineringen og skabelsen af en "faelles retning":

Ofte er du ikke bare underudvalgsformand, sa er du ogsa i en eller anden arbejdsgruppe, og sa er du
ogsa frivillig pa PLan, og sa er du ogsa lige juniorleder til daglig. Og s kommer man bare ikke, nar vi
skal have faellesmader. Og det kan jeg godt forsta, men det er en kesmpe udfordring.

Formzendene er glade for, at de selv varetager organiseringen og arbejdsdelingen mellem
hovedudvalg og underudvalg, og at de kan justere denne organisering lgbende, hvilket flere udvalg
ogsa har gjort. Der er saledes ogsa stor forskel pa, hvordan de enkelte hovedudvalg har
organiseret sig, ligesom det varierer meget, hvordan de enkelte formaznd kommunikerer og
koordinerer med underudvalgene.

En formand bemaerker da ogsa, at netop fordi de enkelte hovedudvalg er organiseret pa sa
forskellig vis, tager det som formand lang tid at szette sig ind i de andre udvalgs struktur.
Derudover, bemeerker formanden, kan forskellene pa de enkelte udvalgs organisering, ledelsesstil
og omgangstone ogsa til tider medfere "kommunikationstvister”, nar fx underudvalg skal arbejde
pa tveers.

Om end formaendene generelt er tilfredse med organiseringen i hoved- og underudvalg, peger en
formand pa potentielle problemer ved, at sma underudvalg med ansvar for fa, specifikke opgaver
kan fa en isoleret rolle, hvilket kan resultere i darlig koordinering:

"Hvor vigtigt er et underudvalg? Kan opgaven lases bedre af nogle andre? Der findes jo rigtig mange
sma arbejdsgrupper og underudvalg, og det mudrer maske vandene mere, end det gavner [...] Hvis de
ikke laver andet resten af aret, hvordan kan vi s& sikre os, de altid er med pa de ting, der ellers sker i
korpset? [...] Det er ikke med til at give klarhed over, hvem der har den enkelte opgave.”

En anden formand betoner i denne sammenhzeng vigtigheden af, at hvert underudvalg far
udarbejdet et klart kommissorium med et veldefineret mandat for at give klarhed over udvalgets
arbejdsomrade, og som desuden specificerer eventuelle samarbejdspartnere i andre udvalg, sa
man undgar ukoordinerede indsatser:

"Det er et spargsmal om, at der bliver sat mandat ind i kommissorierne: 'Hvad er det for et omrade, du
far lov at bestemme over her, hvem er dine samarbejdspartnere' osv. [...] For ellers risikerer man, at
tre forskellige akterer begynder at starte det samme op."
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3.2. SAMARBEJDE | HOVEDUDVALGENE

Dette afsnit gennemgar forst formeendenes opfattelse af det nuvaerende samarbejde, dernaest de
udfordringer for tvaergdende samarbejde, formaendene fremheever, og slutteligt preesenteres de
muligheder for at facilitere et steerkere samarbejde, som formaandene peger pa.

Konklusion pa kortform [BOKS]:

Formaendene oplever det tvaergdende samarbejde som "minimalt”, hvilket dog ikke skal tilskrives
manglende vilje til samarbejde. De primaere udfordringer er derimod knaphed pa tid og frivillige
ressourcer, hensynet til de enkelte udvalgs egne mal, samt manglen pa feelles retning for
samarbejdet.

| faelles fora bor der vaere gget fokus pa at identificere potentielle faelles opgaver og
samarbejdspunkter. Flere formaend naevner ogsé behovet for en en koordinerende instans til at
sikre fremdrift og opfolgning pa tveergaende samarbejder (fx Korpsledelsen eller
generalsekretaeren).

Flere formaend forestiller sig, at feelles opgaver i hagjere grad kan loses gennem tveergaende ad
hoc-udvalg eller projektgrupper, hvor Korpskontorets konsulenter tilknyttes som
projektkoordinatorer.

3.2.1. Samarbejde opleves som minimalt

If. formzendene kan samarbejdet og koordineringen pa tvaers af hovedudvalgene ligge pa et meget
lille sted. Enkelte hovedudvalg har pa eget initiativ igangsat mindre samarbejder, men dette synes
mere som undtagelsen end reglen, og ingen formazand opfatter omfanget af samarbejde og
koordinering som tilfredsstillende.

Formazndene beskriver bl.a. omfanget af det hidtidige samarbejde som "minimalt”, "tangerende til
ikke-eksisterende”, "begraenset [...] for ikke at sige intet” osv. Spurgt ind til, om de oplever
udfordringer med fzelles projekter, foler et par formaend ligefrem, at de ikke kan svare
tilfredsstillende pa spergsmalet, da de ikke har nogen erfaring med at indga i et feelles projekt. En
formand er saledes naermest indigneret over fravasret af tvaergaende samarbejde:

Jeg synes, det er fuldsteendig grotesk, at der ikke er noget samarbejde, og vi ikke har nogen faelles
projekter. Der er jo ikke nogen projekter, som vi har feelles, og som gar pa tveers. Det er jo fuldstaendig
horribelt.

En anden formand forklarer, hvordan der ikke er kultur for selv at ops@ge samarbejder. Faelles
projekter opstar derfor sjesldent pa baggrund af hovedudvalgenes initiativer, men fordrer, at en
tredje akiar er igangseetter, fx Korpsledelsen:

Samarbejdet er ikke saerligt godt. [Det opstar], hvis vi far en meget konkret opgave af Korpsledelsen,
men vi opfinder det jo ikke selv.
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Nogle udvalg har som sagt vaeret involveret i mindre samarbejder pa tvaers af hovedudvalgene. Et
par formaznd beskriver dog, hvordan de i denne forbindelse har oplevet samarbejdsbesvaer og
uenigheder omkring, hvor meget hvert udvalg skulle bidrage med frivillige ressourcer m.v.

Potentielle samarbejder strander ofte

Flere formzend beskriver, at de har vaeret i kontakt med andre hovedudvalg omkring mulige
samarbejder, som dog aldrig blev realiseret. De enkelte formaand begrunder ofte dette med
manglende opfeigning fra det andet udvalgs side. Det virker sdledes til, at de potentielle
samarbejder ofte ender med at "falde mellem to stole”, hvorefter begge udvalg synes at have
falelsen af, at det var modparten, der i sidste ende ikke meldte sig aktivt pa banen; enten fordi
modparten aldrig vendte tilbage omkring samarbejdet, eller fordi modparten ikke involverede den
potentielle samarbejdspartner tidligt nok i udviklingsarbejdet:

Nogle gange har de [et andet udvalg] bedt os om at vi skulle hjzlpe med noget, men de har bare ikke
fulgt op pé det. Sa vi har faktisk ikke vaeret i stand til at kunne hjaelpe dem, fordi der er ikke sket noget
fra deres side af. Det er ikke fordi, vi ikke er villige.

Ja, vi har budt ind tif dans [...] S& samarbejde vil vi gerne, vi vil bare ikke lave deres arbejde. Vi
oplever tit, at vi har budt ind til at hjzelpe, og s& har man [et andet udvalg] lavet et faerdigt produkt [...]
Hvis vi skal samarbejde, s& skal vi vaere med i hele processen.

Konsekvenser og potentialer

Det varierer meget mellem de enkelte formeend, hvor store konsekvenser de mener, det
manglende samarbejde har - det er altsa ikke alle, der kalder det manglende samarbejde for
"fuldstaendig horribelt”. Men der er dog bred enighed om, at det minimale samarbejde kan give
grund til problemer i den centrale struktur sdsom overlappende arbejdsomrader:

Jeg tror, der er nogle feelles omrader, vi ikke rigtig har faet udnyttet [...] Nogle af hovedudvalgene har
jo noget overlap. Der er nogle emner, som ligger pa tvaers. Det var noget, man kunne styrke noget
mere.

Jeg tror, vi alle sammen kunne drage nytte af, at der ikke er to, der opfinder dybe tallerkener. Der er
hgjst sandsynligt nogle ting, der lapper over hinanden.

Som ogsa fremgar af formuleringerne, er dette oprids af potentielle negative konsekvenser alene
formodninger. Flere formzend giver udtryk for, at de kun har ringe viden om, hvilket arbejde der
konkret rarer sig i de andre udvalg, og de ved derfor ikke med sikkerhed, om der finder
dobbeltarbejde m.v. sted.

Viljen til samarbejde er der

Om end der ikke foregar meget samarbejde mellem hovedudvalgene, er det ikke ensbetydende
med, at formaendene ikke nzerer et enske om at samarbejde mere pa tvaers af udvalgene.
Formaendene giver alle udtryk for, at de gerne vil styrke samarbejdet med de andre udvalg.
Ligeledes har de fleste formaend ogsa en fornemmelse af, at dette gnske ikke er begraenset til
deres eget udvalg, men at der er en staerk vilje til samarbejde, som gér pa tveers af de enkelte
udvalg.
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Flere formaend ser store potentialer i @get samarbejde, saerligt omkring udviklingsarbejde, hvor de
enkelte udvalgs specifikke viden og "fagomrader" kan komme i spil og affade bedre, mere
afrundede produkter. Et par formaend beskriver ligefrem, hvordan bedre samarbejde mellem
hovedudvalgene er en klar forudsastning for, at arbejdet i hele den centrale struktur kan "lgfte sig":

Samarbejdet skal for alt i verden blive bedre. Det er den eneste made, vi kan fa tingene til at lgfte sig
hgjere, end der vi er nu.

Der er altsa et bredt gnske om mere samarbejde. Men de fleste formaend har til gengaeld svaert
ved at levere et bud pa, hvordan et @get samarbejde konkret kan faciliteres:

@nsket er der. Men derfra og s4 til at fa det gjort, er der et stykke [...] Hvordan man lige far skabt
rammerne, sa det bliver nemmere og mere tilgaengeligt at samarbejde, det ved jeg ikke. [...] For jeg
tror ikke, der er nogen modvilie mod det. Men det er mere det med at gere en aktiv indsats for det.

3.2.2. Udfordringer og barrierer for samarbejde
De tre primeere udfordringer og barrierer, formeendene peger pa som hindrende for det
tveergdende samarbejde, er:

¢ Manglende tid og frivillige ressourcer
* Hensyn til udvalgets egne ansvarsomrader
 Manglende feelles retning

Manglende tid og frivillige ressourcer

Koordinering og samarbejde tager tid, og flere formasnd mener ikke, det er realistisk, at de selv
investerer mange timer i at seette sig ind i, hvad de andre udvalg foretager sig, eller i at udforske
mulighederne for feelles samarbejde. En formand beskriver, hvordan masngden af dennes
arbejdsopgaver har vaeret en hindring for at igangseette tvaergadende samarbejder:

Jeg har i hvert fald ikke taget initiativ til [samarbejde], fordi det andet har vaeret tilstraskkeligt i forhold til
den tid, jeg kan levere [...] Jeg har ikke haft den n@dvendige tid til at fortzelle [andre udvalg], at det her
er en indsats, | skal gere.

Et andet tidsaspekt angar frygten for, at de enkelte arbejdsopgaver tager laengere tid at l@se, hvis
de skal forbi andre udvalg. Selvom formaendene er af den opfattelse, at en opgave formentlig vil
blive lgst bedre, hvis det foregar i samrad med andre udvalg, vil hensynet til tiden og
anstrengelserne saledes ofte trumfe dette hensyn:

Nogle gange har man en opgave, som det maske kunne vasre smartere at samarbejde med et andet
udvalg om. Men nogle gange er det jo bare nemmere at gere det selv hurtigt i stedet for at involvere
27 andre.

Ud over at formasndene har begraenset tid, har de ogsa begreensede frivillige ressourcer. Dette
forhold kan ogsa udgere en hindring for at igangsaette samarbejder pa tveers af udvalgene, da man
helst ikke vil tage kraefter fra indsatserne i de enkelte hovedudvalg:
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Problemet [med mere samarbejde] er bare, at sa tasnker alle, det krasver ekstra ressourcer. Det ger
det sikkert ogsa, og det skal man teenke med ind i det, for der er ikke uanede frivillige ressourcer, det
er der bestemt ikke. Det er Tordenskjolds soldater, man arbejder med.

Hensyn til udvalgets egne ansvarsomrader

Netop udvalgenes hensyn til deres respektive ansvarsomrader er en samarbejdsbarriere, som flere
formzend fremhasver. Et par formzend nasvner ligefrem, at der ofte "opstar konflikt", nar man
beveeger sig ind pa andre udvalgs domaene. Formaendene har hver iseer klare ansvarsomrader og
kommissorier, som kommer i farste raekke, og dette kan have konsekvenser for potentielle
samarbejder:

Sa er der hele det her med, at man godt vil passe lidt pa sin egen gard og sarge for, at de ting, man i
hvert fald selv har skrevet under pa, man star for, at de ogsa bliver, som de nu engang skal blive.

Hensynet til egne ansvarsomradet kan som sagt komme til udtryk i en modvilie mod at 'udlane’
sine begraensede frivillige ressourcer i samarbejdet med andre hovedudvalg. Men ogsa hensynet
til skonomiske ressourcer kan ga ud over potentielle samarbejder:

Vores organisering befordrer ikke, at der bliver skabt szerlig meget pa tveers. Og det kan dels skyldes
den gkonomiske made at taenke p3, altsa: 'Vi har vores pengekasse, som vi optimerer pa'. Og
hvordan er det lige, vi deler regningen, hvis vi skal lave noget pa tvasrs?

En formand peger i samme forbindelse pa, at der grundlaeggende er brug for mere tillid mellem
udvalgene, hvis samarbejdet skal styrkes:

Jeg tror ikke kun, det handler om at skabe bedre koordinering. Der skal noget andet til, inden vi kan na
dertil. Hvis nogle skal koordinere noget, s handler det om gensidig tillid. Det mangler nogle gange
lidt. Fx det her med gkonomien: Pa den ene side bliver vi bedt om at samarbejde, pa den anden side
er vi konkurrenter om de samme midler.

Manglende faelles retning

Den tredje faktor, som formaendene nasvner, er fraveeret af en faelles retning. Dette kommer til
udtryk pa forskellige mader. For det farste handler det if. formaendene om, at der blandt
hovedudvalgene mangler en fornemmelse af et faelles ansvar og en sterre, felles opgave:

Vi skal have noget at veere feelles om. Vi skal have den samme ide om, hvor vi skal hen. S& tror jeg, vi
har noget at m@des om, og sa tror jeg, der opstar noget koordinering.

For det andet beskriver formasndene, at der mangler rammer, som kan veere befordrende for at
skabe samarbejder pa tvaers. Det gaelder fx de mader og fora, hvor hovedudvalgsformaendene er
samlet, hvor det at facilitere samarbejde sjasldent prioriteres:

Det er et spergsmal om at fa sat rammen og fa sat forventningen om, at det her, det er noget, vi skal

gare. Jeg oplever, der er god vilje, men begrasnset tid og ikke nogen facilitering af samarbejdet. Det
bliver nedprioriteret.
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For det tredje naesvner flere formzend, at der mangler en instans med ansvar for at felge op pa
eventuelle samarbejder og sgrge for, at de ikke blot strander mellem de enkelte udvalg:

Hvem falger op pa tingene? Lige nu er det ingen. Andet end vi hovedudvalgsformzend selv, der praver
at sige: '@h, hvad sker der?'. Sa der er ikke nogen, der har ansvar for at sikre en fremdrift.

3.2.3. Hvordan kan det tveergaende samarbejde styrkes?

Som tidligere naevnt har flere formaend svaert ved at komme pa en konkret model for, hvordan man
kan styrke samarbejdet. Nogle formaend prassenterer dog forskellige bud pa, hvordan samarbejdet
mellem udvalgene kan styrkes.

Bedre formandsmeder

Der er en generel forventning om, at hovedudvalgsformandsmaderne pa sigt kan blive et vigtigt
initiativ til at skabe mere samarbejde. De fleste formaend nasvner, at maderne hidtil har veeret lidt
diffuse og stadig skal ‘finde sin form’. Ligesom mgderne med Korpsledelsen, som vi senere vil se
pa, mener en del af formasndene, at formandsmgderne har haft for meget karakter af ’status-
mader’.

For at mederne kan medfere mere og bedre samarbejde, kraever det nogle dagsordner og
rammer, der laegger op til samarbejde. Udvalgene skal pd mgderne beskasftige sig med emner,
hvor der er mulighed for at identificere faelles arbejdsomrader.

Hvis man i stedet tog et specifikt emne eller fokusomrade op og sé pa, hvordan vi fik det ind i de
nzeste arrangementer, vi arbejder med. Eller hvis nogle udvalg sagde: 'Vi arbejder med det her lige nu.
Hvad er jeres input til det?’

Derudover er der brug for opfalgning og bedre overordnet koordinering. En formand forestiller sig,
at en tovholder pa mederne i form af generalsekreteeren, en konsulent el. lign. kan sikre mere
fremdrift og sarge for, der bliver fulgt op pa eventuelle samarbejder:

Jeg tror, vi kan komme meget langt med en koordinerende rolle, altsé en sekreteer for det her forum -
enten generalsekretaeren eller en anden medarbejder - der sidder og sikrer, at der bliver opsummeret,
og vi far lavet planer.

Tvaergaende projektgrupper

Flere formaend tror, at et @get fokus pa tveergaende projektgrupper og ad hoc-udvalg kan fremme
samarbejdet pa tvaers af udvalgene. En formand pointerer i denne forbindelse, hvordan
hovedudvalgene hver for sig er ideelle til at varetage deres kerneopgaver, men at den klare
hovedudvalgsopdeling samtidig er en hindring for at skabe tvasrgaende samarbejde:

Der er hele tiden udviklingsting, som desveaerre bliver forhindret, fordi vi er de udvalg, vi er. Og
udvalgene giver rigtig meget mening i forhold til drift af en hel masse ting. Men at udvikle noget
sammen, der er det virkelig en forhindring, den méde vi er organiseret pa.
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Flere formaend naevner, at man derfor i faellesskab skal forsgge at nedsastte projektgrupper, som
mere koncentreret kan arbejde med de specifikke overlappende arbejdsomrader. En formand
mener, man pa formandsmegderne med Korpsledelsen skal prioritere at identificere specifikke
projekter og opgaver, og sa nedseette tvaergaende projektgrupper med klart definerede
rollefordelinger:

Hvis man pé et mgde sa finder ud af, at her er et projekt, der giver mening at kere pa tveers, sa ma
man lave en organisering ud fra det og finde ud af, hvem der er projektejer - hvad end det sa skal
vaere forankret i Korpsiedelsen, eller om det er generalsekretzeren, der skal have den rolle. [...] Det er
noget med at falge tingene til ders. At nar man szetter et projekt i gang, sé skal man ogsé lave en
projektbeskrivelse. Finde ud af, hvad er projektplanen, og hvem skal involveres, og sa sikre, at det
sker.

Samme formand mener, at Korpskontorets konsulenter vil kunne spille en rolle som
projektkoordinatorer. Konsulenterne skal sarge for, at der falges op pa samarbejdet, men ikke
veere ledere af projekterne:

De skal have en koordinerende rolle, men det er ikke dem, der skal lede tingene. De skal vaere med til
at sgrge for, at folk leverer, og at projektet er pa skinnerne. Og sé med en forstaelse for, at folk er
forskellige, og det er en frivillig verden. [...] Vi har ikke saerlig mange frivillige lige nu i den centrale
struktur, og hvis der er nogle steder, man kan aflaste og gere det mere attraktivt, ville det jo vaere
fantastisk.

Ideen med at tilknytte konsulenter som projektkoordinatorer neevner flere formaend ogsa i
forbindelse med at sikre fremdrift i arbejdet i de enkelte udvalg, hvilket vi vender tilbage til i afsnittet
om Korpskontorets rolle.
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4. KORPSLEDELSENS ROLLE

Korpsledelsens rolle var et emne, der optog hovedudvalgsformasndene i hgj grad, og hvor jeg
kunne spore stor enighed pa tveers af formandenes svar. Mine spargsmal var hovedsageligt rettet
mod formaandenes forhabninger til den ny korpsledelse og deres opfattelse af det ideelle
samarbejde mellem korpsledelse og hovedudvalg.

Formaendene tog imidlertid ofte udgangspunkt i deres oplevelser af det hidtidige samarbejde for at
beskrive deres forhabninger om fremtiden. Disse beskrivelser rummer da ogsa nogle vejvisere pa
et godt, fremtidigt samarbejde, og jeg vil derfor i det felgende afsnit ferst beskrive nogle af
formaendenes oplevelser af det hidtidige samarbejde og dernaest beskrive de forhabninger,
formaendene har til det fremtidige.

BOKS: Konklusion pa kortform

Korpsledelsen skal if. formaendene i hgj grad prioritere rollen som strategisk ledelse. Den skal
saefte faelles retning og udstikke langsigtede mal for hovedudvalgene, men ikke gribe direkte ind i
udvalgenes konkrete arbejde og ansvarsomrader.

Korpsledelsen skal sta i spidsen for at facilitere mere samarbejde pa tvaers af den centrale struktur
ved bl.a. at prioritere et aget fokus pa samarbejde og feelles udvikling under de
korpsledelsesmuader, hvor hovedudvalgsformaendene deltager.

Derudover héber formaendene, at en ny korpsledelse kan skabe mere gejst og holdand i den
cenlrale struktur.

4.1. Kontakt og kommunikation

Pa tveers af udvalgene synes der at vaere relativt stor forskel pa, hvor meget "opmaerksomhed" de
enkelte udvalg har modtaget fra Korpsledelsen. Et par formaend beskiver saledes, hvordan de i
deres formandsperiode har faet lov at "passe sig selv", og, foruden kommunikationen med deres
kontaktperson, neermest ikke har haft nogen kontakt til Korpsledelsen, mens andre formzend har
haft noget mere kontakt. Flere formasnd mener, at arbejdet i hovedudvalgene kan styrkes, hvis
konktakten til de enkelte udvalg prioriteres mere:

Korpsledelsen ber sikre sig en god kommunikation til hvert enkelt hovedudvalg. Det har givet os
meget de gange, vi har haft mgde sammen med Korpsledelsen.

| forhold til det mere generelle kommunikations- og informationsniveau pointerer flere formaend, at
der er behov for mere kommunikation om, hvad Korpsledelsen foretager sig, bl.a. for at skabe en
god forstaelse for Korpsledelens beslutninger og arbejde. Et par formasnd beskriver, hvordan
mangelfuld kommunikation ofte har fgrt til misforstdelser mellem dem og Korpsledelsen. Disse
misforstaelser kan if. formaendene undgas ved i hgjere grad at informere om, hvad der foregar
"bag kulisserne”.

Problemet er, at man [Korpsledelsen] kun kommunikerer om det, man selv synes er vigtigt. Og nar
man kun ger det, s& er der noget, der smutter engang imellem.
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Flere formaend eftersperger saledes ogsa mere "uformel kommunikation", hvor formaendene kan
blive opdateret pa specifikke sager:

Hvis vi har haft nogle ting, der har vaeret forbi deres dagsorden pa den ene eller anden made, sa
havner der efter nogle maneder et referat i Dropboxen. Men nogle gange kunne det veere rart lige at fa
at vide, at det-og-det er vedtaget, og s& kan man vente pa detaljerne, til referatet kommer. Altsé bare
lige fa at vide, om det er gaet den ene eller den anden vej.

Kontaktperson-systemet

Formasndene er overordnet set tilfredse med kontaktperson-systemet. De beskriver bl.a., hvordan
det er rart at have en person, som er "deres”, og at kontaktpersonerne ger det nemmere for
formasndene at navigere rundt i, hvad der foregar i Korpsledelsen. Flere formasnd fremhasver
desuden muligheden for at fa sparring og feedback pa deres udvalgsarbejde som en af de klare
styrker ved kontaktperson-systemet.

For at rollen som kontaktperson er vellykket, fordrer det dog, at kontaktpersonen har den forngdne
tid, viden og engagement. Flere formaend har saledes oplevet, at omfanget af sparring og
samarbejde med deres kontaktperson har svinget meget i Igbet af deres formandsperiode. Et par
formand naevner i denne sammenhaeng, hvordan rollen som kontaktperson bgr veere bedre
beskrevet, da det er deres indtryk, at rollen forvaltes meget forskelligt.

Nogle formzend betoner desuden, hvordan kontaktpersonerne ikke kun bar tilknyttes et udvalg ud
fra deres interessefelt, men ogsa ud fra, hvor meget tid kontaktpersonen har til radighed, og hvor

meget erfaring denne har i den centrale struktur - specielt hvis hovedudvalgsformaendene kun har
lidt erfaring.

4.2. For meget detailstyring

En bekymring, som naesten alle formaend deler, er den, at Korpsledelsen i for hgj grad er inde over
beslutninger, der har at gere med hovedudvalgenes konkrete udvalgsarbejde og opgaver. Flere
formaend beskriver, at Korpsledelsen ikke giver tilstreekkelig plads til, at hovedudvalgene lgser sine
opgaver pa deres egen made. Korpsledelsen griber for meget ind i de enkelte udvalgs
ressortomrader og bedriver detailstyring. Formasndene beskriver bl.a. dette forhold saledes:

Korpsledelsen ser sig selv som en daglig ledelse og griber meget langt ned i de enkelte udvalgs
arbejde uden om hovedudvalgsformand, uden om underudvalgsformand, altsa ned i projekter.

De laver for meget sagsbehandling. De er for meget nede i sagerne.

De er jo den myndighed, der har det sidste ord i en masse beslutninger, og lige nu opfatter jeg
dem som dem, der blander sig i lidt flere beslutninger, end de burde.

Formaendene eftersparger generelt, at Korpsledelsen udviser mere tillid til de enkelte udvalgs
evner til at lase de mal og arbejdsopgaver, som ligger beskrevet i deres kommissorier. Nar
kommissorierne er vedtaget, ser formzendene det som Korpsledelsens opgave at holde udvalgene
ansvarlige for at udfere de opgaver, der er nedlagt i kommissorierne, samt at vaere opmasrksomme
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pa, om hovedudvalgenes arbejde stetter op om udviklingsplanen. Men beslutninger omkring,
hvordan opgaverne konkret skal lases, bar alene ligge hos hovedudvalgene:

Lad tilliden ligge i udvalgene, og lad dem rykke pa de kommissorier, som jo faktisk er blevet godkendt.

Hvis kommissorierne er velbeskrevne, sa ligger der ogsa en raskke beslutninger, som umiddelbart kan
tages i hovedudvalget.

Jeg synes, de skal holde fingrene ude af de helt konkrete tiltag og ikke kommentere p& de helt
specifikke ting. Det har vi styr pa.

En formand deler bekymringen om, at Korpsledelsen er for meget nede i de enkelte sager, men
mener dog ikke, lgsningen er, at Korpsledelsen skal give mere plads til udvalgene. Derimod mener
formanden, at de enkelte korpsledelsesmedlemmer i stedet bgr vaere ansvarlige for et
hovedudvalg. Det er dog kun denne ene formand, der naevner dette perspektiv:

Hvis man alligevel skal forbi Korpsledelsen, hver gang der er noget spandende, kan de jo lige s& godt
vzere... Mange af tingene kan de jo lige sa godt veere en del &f. [...] Jeg synes, det var en styrke, da
man som korpsledelsesmedlem var formand for et omrade og var forpligtet til at svare for det. Sa
kunne man det ogsa bedre, og man var mere ansvarlig.

Hovedudvalgsformasndenes modvilje mod, hvad de oplever som detailstyring, synes at have grund
i flere arsager. For det forste faoler formasndene, at korpsledelsen med denne detailstyring saetter
spergsmalstegn ved udvalgenes kompetencer og evne til at lase egne opgaver. For det andet
beskriver formasndene, hvordan denne 'management’ gar ud over deres motivation og lyst til at
komme pa selvstaendige lgsninger.

Flere formzends bekymring omhandler ikke kun deres egen situation, men ogsa at Korpsledelsen
spilder sin tid ved at vaere med inde over de beslutninger, som ellers kunne tages i
hovedudvalgene. Bekymringen er, at ledelsen bruger tid og ressourcer pa forholdsvis uvassentlige
problemstillinger, i stedet for at beskasftige sig med sterre og mere betydningsfulde perspektiver:

Fordi de far ikke selv tid til visionsarbejdet, og nogle gange kan det godt virke til, at de blander sig lidt
mere, end de burde [...] Der har veeret flest af de korte her-og-nu-beslutninger og ikke sa meget tid til
de langsigtede beslutninger og visionsarbejdet.

[De bgr] i stedet bruge energien pa at udvikle korpset, finde ud af, hvor sgren det er, vi skal hen, og
hvordan vi kan komme det.

[Hvis flere beslutninger overlades til hovedudvalgene], sa vil Korpsledelsen ogsa fa mere tid til at vaere
ledelse i stedet for bare et godkendelsesorgan.

Vi vender tilbage til denne bekymring, nar vi kommer ind pa hovedudvalgsformzendenes gnsker

om mere strategisk ledelse. Nu vil vi dog vende os mod formaendenes oplevelser af og
forhabninger til mgderne mellem Korpsledelsen og hovedudvalgsformaendene.
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4.3. Ufrugtbare meder

Et andet emne, hvor der er stor enighed pa tvaers af de enkelte formaend, angar oplevelsen af
mgderne mellem hovedudvalg og Korpsledelsen. Der er bred enighed om, at de overordnede
rammer er gode; altsa at det giver mening, at hovedudvalg og korpsledelse medes, og at
mgdefrekvensen er fornuftig. Dog har kvaliteten af mgderne if. formaendene svinget en del.
Kritikken gar hovedsageligt pa, at de hidtidige mader ofte har haft for meget karakter af
statusmoder, og at man, nar de centrale krzefter i Det Danske Spejderkorps er samlet, i stedet bar
udnytte denne tid pa at udvikle og skabe noget i feellesskab frem for at referere, hvad der allerede
er i gang:

84 er det, vi kommer over i, at sa bliver maderne til sddan nogle statusmgder: 'Hvor er det egentlig, vi
er henne? Nar vi frem med de udviklingsplaner, vi har sat gang i? | stedet for at vi kunne bruge tiden
pa at udvikle nogle ting sammen.

[Der har] bare veeret for mange dagsordener inde over de mader. Det har vaeret mere et spargsmal
om, at Korpsledelsen vil informere om "x" og ikke sa meget dialogen pa tveers, og hvordan vi kan
skabe noget mere udvikling sammen.

Formazndene anerkender, at korte statusopdateringer kan bibringe en bedre forstaelse af, hvad
der rorer sig i hovedudvalg og korpsledelse. Men flere anfarer, at man ved primeert at koncentrere
sig om det, der foregar lige nu eller inden for den naere fremtid, forpasser muligheden for at endre
pa tingenes tilstand; idet man diskuterer ting, der allerede er sat i gang, er handlekraften
begraenset:

Det omkring, hvor vi star her og nu, kan vi nzesten ikke ggre noget ved, for vi arbejder alle med planer,
der gar, at set et par maneder frem, har vi ikke tid til at gare noget ved det, vi hgrer om nu[...] Det er i
det store billede uinteressant, hvad der sker de nasste par méneder, det er der alligevel ikke nogen af
os, der kan fa tid til at felge op pa. Men hvad der burde ske om fire ar, det burde vasre meget, meget
relevant for os alle sammen.

Mgader skal handle om udvikling og samarbejde

Men hvad er det sa for en type mader, formaendene konkret eftersparger? Helt overordnet vil
formaendene gerne veere med til at skabe og udvikle noget i faellesskab. De vil gerne bringe
megdedeltagernes feelles kompetencer i spil i forhold til konkrete problemstillinger og sterre temaer,
som man tar investere faelles tid i — ogsa selvom det betyder, at man ma skaere ned pa antallet af
punkter pa mgdernes dagsordener.

Formasndene gnsker mader med feerre fokusomrader, hvor man satser mere tid pa de enkelte
punkter. En formand beskriver det paradoksale i, at man ikke ved at afsastte nok tid til hvert punkt,
ender med at spilde tiden: "Der bliver ikke givet tid til [at udvikle noget sammen], og det synes jeg,
ja, hvis ikke det demotiverer mig, sa irriterer det mig, at vi bruger tiden pa noget, som i mine gjne
er fuldstaendig nytteslost.”

Flere formzend naevner konkrete ideer til, hvordan man bedre kunne gribe disse mader an;
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Jeg ville gerne have en slags temamader. Lad os tage 1-2 emner og bruge krasfter pa det. Frem for
en palet pa 5-10 emner. S& bliver vi meget mere konkrete og kan sige, hvad er det, vi hver isaer kan
bidrage med, hvis vi fx skal tale om frivillighed, eller om, ’hvem kan skabe noget mere arbejdsstof
omkring demokratiforstaelse’. Altsa, at man praver at fa et resultat ud af, at vi mgdes.

En méade kunne vaere at bede hovedudvalgene om at byde ind med noget, som de sidder og slas
med, og som de synes er vigtigt, bliver vendt. Det kunne fx vasre den udmaerkede arbejdsproces, der
ligger i at lave en frivillighedspolitik. [...] Fordi vi idegenererer altsa bare bedre, nar vi er flere
forskelligt-teenkende end ens-taenkende.

En formand pointerer desuden, hvordan man pa mederne ogsa bar afseette tid til at udvikle og
definere de overordnede rammer for den centrale struktur. Formanden mener, man pa mgderne i
hajere grad skal turde adressere de organisatoriske udfordringer, der er i den centrale struktur:

Det har ikke vaeret et forum, hvor man har snakket om, hvordan vi arbejder sammen. [...] Det er, som
om man ikke vil ga ind i den der kompleksitet, der ligger i: 'Hvordan er det, vi kommer til at samarbejde
bedre?', 'Hvad er rollefordelingen?' osv.

[Men hvad er det sa for nogen emner, du gerne vil have pa dagsordenen?]

Det kunne vaere s&ddan noget, som vi ogsa snakker om nu: 'Hvad er rollefordelingen mellem de
forskellige akterer?' - at opstille nogle klare mal for, hvor vi skal hen, og hvordan vi arbejder sammen
om det.

4.4, Strategisk ledelse

Formezendene haber, at Korpsledelsen i hgjere grad vil prioritere at veere en strategisk ledelse, der
saetter retning for korpset, fastsaetter de store mal og visioner samt spotter de tendenser i
samfundet, der kan have betydning for korpset fremover.

Nogle formaend traekker paralleller til bestyrelser i fonde eller virksomheder og deres opgaver, nar
de skal beskrive den ideelle ledelsesform i Korpsledelsen. Hovedudvalgene vil gerne ledes pa et
strategisk plan, hvor Korpsledelsen udstikker langsigtede mal og opgaver for udvalgene, mens
hovedudvalgene selvsteendigt udarbejder de konkrete Igsningsforslag. Formaendene betoner,
hvordan Korpsledelsen skal vaere retnings- eller kursseetter:

Den skal seette den strategiske retning og malet for vores korps.
[De skal] skabe faelles retning. Skabe en fzelles vision eller mission, som man arbejder ud fra.

Det er dem, der saetter kursen. Og sa er det deres opgave at sarge for, at vi andre holder os inden for
den kurs.

Fremtidsperspektivet betones af flere formaend; Korpsledelsen skal skue ud i fremtiden og veere pa
forkant med udviklingen og fastseette de strategiske mal derudfra.

Den skal beskaeftige sig med ting og svare pa spgrgsmal som: 'Hvor er vi om fem ar? Hvad for nogle
udfordringer har vi pa fem-ars-plan? Hvordan overkommer vi dem?' [...] S& skal den forholde sig til

21



nogle store trends i samfundet: Hvordan kan vi felge med dem? Og sa skal den sastte nogle mal for
hvert enkelt hovedudvalg og lade det veere op til hovedudvalgene, hvordan de s realiserer mélene.

Inddragelse i det strategiske arbejde

Flere formeend naevner, at de gerne fortsat vil inddrages i dele af det strategiske arbejde, og at det
har styrket deres udvalgsarbejde betragteligt, nar de er blevet taget med pa rad omkring
strategiske beslutninger. Inddragelsen har gget deres forstaelse og ejerskab for beslutningerne og
gjort det lettere for udvalgene at omsastte korpsets strategiske visioner til virkelighed:

De far os til at spille optimalt ved at tage os med, nar vi skal diskutere planer og mal fremadrettet. Hvis
vi allerede er med der, sa far vi jo en dialog omkring, hvad der skal til for at f4 hovedudvalgene til at
arbejde med de her mal, og hvordan vi kan fa hovedudvalgene til at arbejde sammen, sa vi nar de
feelles mal, vi har vedtaget [...] Vi vil gerne [fortsat] veere med til at udvikle de mal, som vi selv skal
vasre med til at fere ud i livet. Det er en styrke, og det skal vi blive ved med.

Vi vil gerne veere med ind over det lidt strategiske og komme med input. Hvis vi er med inde over, har
vi en bedre forstaelse af det fra start af, sa vi kan arbejde mere i retning af det..

Gejst, holdand og inspiration

| forlaengelse af dette anske om endnu mere inddragelse i det strategiske arbejde, haber
formaendene ogsa, at den ny Korpsledelse i hojere grad kan samle den centrale struktur og veere
med til at skabe endnu mere holdand og gejst i den centrale struktur:

Det vigtigste, de kan gare, det er at skabe noget gejst og energi. Det er jo simpelthen benzin pa
motoren.

Jeg haber, vi far en Korpsledelse, der far en god start og en god holdand, og som ogsa er i stand til at
skabe [en god holdand] hos alle os andre i den centrale struktur.

Flere formzend naavner i denne forbindelse ogsa, hvordan de haber, den ny Korpsledelse kan
tilfere dem inspiration og ny input, der kan bidrage til at se ud over de "fagmaessige" perspektiver,
som dominerer i de enkelte udvalg. En formand beskriver det saledes:

Jeg haber, at en ny korpsledelse kan bidrage til, at vi ikke bare bruger de evner og erfaringer, vi har
fra vores hverdagsliv, men ogsa kan tilfare os nogle nye [...] Der skal noget udvikling ind i
hovedudvalgene og de lederposter, der sidder. Sa vi kan treekke det ud over, hvordan vi lige plejer at
kare tingene pa vores 'arbejdsplads’ til daglig.
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5. SAMARBEJDET MED KORPSKONTORET

| dette afsnit af rapporten vil jeg beskrive formaendenes opfattelse af relationen mellem dem og
Korpskontoret samt deres tilfredshed med meaengden og kvaliteten af Korpskontorets ydelser.

Jeg vil i det fglgende farst kort beskrive formaendenes overordnede oplevelser af samarbejdet med
Korpskontoret og dernaest koncentrere mig om deres samarbejde med hhv. administrationen og
konsulenter/generalsekretaer.

Korpskontorets rolle har vist sig sveer at beskrive ud fra et generelt perspektiv. Det skyldes
hovedsageligt, at der mellem de enkelte udvalg er stor forskel pa, hvor meget kontakt de har med
Korpskontoret, og med hvilke dele af kontoret, de har kontakt. Jeg har i dette afsnit derfor valgt at
skrive udvalgsnavne ud for flere citater, da de omhandler meget specifikke oplevelser, gnsker osv.,
som ikke ngdvendigvis ger sig gaeldende for andre udvalg.

BOKS: Konklusion pa kortform
Korpskontorets rolle viste sig svaer at afdaeekke, da de enkelte formaends kontaktflade til kontoret
varierede betragteligt.

Overordnet set er formaendene tilfredse med Korpskontorets indsats og hjaelp, som de oplever
som professionel og fleksibel. Flere formaend oplever dog, at de ikke har fundet en ordentlig form
for, hvordan konsulenterne kan bisté dem, og nogle udvalg oplever behov for mere
konsulentbistand.

Det er ofte meget specifikke og forskelligartede opgaver, formaendene gnsker konsulenthjselp til,
men flere navner, at konsulenterne kan spille en god rolle som projektkoordinatorer.

5.1. Det overordnede samarbejde med Korpskontoret

Som neaevnt er der stor forskel pa, hvor meget kontakt der er mellem de enkelte hovedudvalg og de
ansatte pa Korpskontoret. Mens nogle udvalg har en fast, naturlig tilknytning til konsulenterne — fx
DDS Kommunikation, der arbejder taet sammen med web- og kommunikationskonsulenten — har
andre udvalg meget lidt konsulentkontakt. Til gengaeld har mange af udvalgene uden meget
konsulentkontakt ofte teette samarbejder med de ansatte i administrationen.

De fleste formasnd er ganske tilfredse med samarbejdet med Korpskontoret. De oplever bl.a.
kontoret som fleksibelt, ressourcestasrkt og serviceminded med kompetente, professionelle
ansatte, og flere formaend beskriver de ansatte ressourcer pa kontoret som en forudsastning for, at
de som frivillige kan lave udviklingsarbejde og ikke skal bruge store dele af deres frivillige tid pa
drift:

Jeg er brandglad for Korpskontoret, og det er jeg pa alle poster, jeg overhovedet sidder i. Bade med
det ene og det andet udvalgsben pa. Jeg far den statte, jeg har brug for, og jeg faler, jeg bliver taget
serigst, nér jeg henvender mig, ligegyldig, hvor sma ting det handler om.
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Helt overordnet oplever jeg det som godt. Nogle ting, der er rigtig, rigtig godt, og sa er der enkelte ting,
der ikke er helt s& godt.

Overordnet, sa er det jo rigtig godt [...] Der bliver virkelig trukket et keempe lzes.

Mens de fleste formaend er ganske tilfredse med Korpskontoret, udtrykker en enkelt formand sig
mere kritisk. Denne kritik er ikke generel, men er med her for at give et sa nuanceret billede som
muligt af formeendenes oplevelser af Korpskontoret. Formanden mener, at flere af de ansatte pa
kontoret ikke kerer sig nok om at understatte de frivillige:

Jeg synes, der er kommet en holdningseendring fra: 'Hvordan understgtter vi de frivillige til at levere
gode resultater’, til: 'Hvordan far jeg mest muligt ud af det selv ved at lave mindst muligt’. Og det synes
jeg, er brandeergerligt.

Disse problemer er if. formanden bade til stede hos SAF og blandt konsulenterne. Hos SAF er
problemet if. formanden, at de ansatte er "mindre serviceorienterede”, hvilket skreemmer frivillige
vaek. Blandt konsulenterne er problemet if. formanden, at deres arbejde er for langt vaek fra
spejderne og de frivillige. Viljen til "at fa mudder under fingrene [...] er forsvindende", og de ansatte
bruger tid pa "elfenbenstarnsprojekter”, der kun "i bedste fald [har] en perifer frivillig forankring".

5.2. Samarbejdet med administrationen
Hvis man ser bort fra farneevnte kritik er der dog blandt formeendene generelt stor ros til de ansatte
i administrationen, bade i skonomiafdelingen og sekretariatet.

Formaendene beskriver bl.a., hvordan de leverer en "god og hurtig service”, er "fleksible”, "besidder
en god viden" og har et stort netvasrk ud i korpset, som formasndene ofte ger brug af. De ansatte
er gode at sparre med, og formaandene oplever, at de neesten altid far svar pa eventuelle
forespergsler samme dag, de stiller dem. En formand sammenligner administrationen med en god
serviceleverandor:

Det er ligesom at ringe til en god leverandgr: 'Dav, jeg skal have en dims, der passer til en dippedut’,
og sa kan de altid skaffe det, man har brug for.

Flere formzend er meget taknemmelige for den 'ekstra service’, nogle af de ansatte i
administrationen leverer. Det geelder fx DDS Uddannelse, der roser sekretariatet for deres evne og
vilje til at varetage den store arbejdsbyrde omkring efterarskurserne.

Overordnet set er formaendene tilfredse med opgavefordelingen mellem hovedudvalgene og SAF.
Et par formaend naevner dog, at det bar diskuteres, hvorvidt nogle af de tungere driftsopgaver, der
p.t. varetages af frivillige, sdsom ansvaret for korpsets IT-lasning eller korpsets ejendomme, skal
Igses af frivillige eller ansatte kraefter.

Man kan godt blive skarpere pa at definere, hvad man vil bruge de frivillige til. Skal man bruge frivillige
til at drifte en IT-enhed, eller skal man bruge lgnkroner pa det? Jeg mener, at de der basale
driftsopgaver, det skal veere Korpskontoret, der styrer det.
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| forhold til Isnnede ressourcer, sa specielt pa sadan et omrade som ejendomme — der er jo rigtig
mange ting, man godt kunne gere lgnnet, som der er nogle frivillige, der sidder og ger. Og det tror jeg,
man bliver ngdt til at se mere systematisk pa.

5.3. Samarbejdet med generalsekretar og konsulenter

Alle formaendene udtrykker stor tilfredshed med generalsekretarrollen. De er glade for det
hidtidige samarbejde med den nuvaerende generalsekretzer, som de oplever som aben, fleksibel
og nem at fa i tale. Et par formeend naevner, at der er kommet "mere retning” pa rollen og haber
desuden, at den nye generalsekretaer kommer til at spille en "mere koordinerende" rolle i den
centrale struktur.

| forhold til konsulenterne er billedet en smule mere mudret. Generelt er udvalgene meget
tilfredse med kvaliteten af den konsulentbistand, de far, mens flere udvalg il gengaeld er lettere
utilfredse med maengden og godt kunne @nske sig mere stette. Det varierer saledes ogsa
betragteligt fra udvalg til udvalg, hvor meget kontakt der er til konsulenterne. Mens fx DDS
Kommunikation oplever at fa meget konsulentstette og faler sig "vildt privilegerede”, beskriver en
formand for DDS Relationer, hvordan udvalget ikke har haft nogen seerlig konsulentbistand de
sidste to ar, hvis man ser bort fra hjzelp til kommunikations- og webopgaver.

De udvalg, der gnsker sig mere konsulentstette er DDS Relationer, DDS Uddannelse og DDS
Program. DDS Relationer og DDS Uddannelse mener séledes, de har behov for mere
konsulentbistand, hvis de skal Igfte ambitionerne i deres udvalg:

Jeg synes, vi byder vores frivillige meget. Jeg ved godt, det ender ud i noget skonomi osv., men

fx omkring vores magasiner, der er belastningen nesrmest urimelig. [...] Man kunne f& endnu mere
skub i det, hvis man kunne fa konsulentarbejdet op at sta, og vi kunne f& mere ud af de timer, der
gjaldt til det. Sa vil man ogséa kunne lazgge noget mere over pa konsulenterne. For der er rigtig meget
arbejde i det, hvis man bare har en lille smule ambitioner. (DDS Uddannelse)

Hvis vi skal indfri de ambitioner, der ligger pa vores omrade, s skal vi have nogle flere professionelle
ressourcer i spil. (DDS Relationer)

En formand for DDS Kommunikation, der som sagt er meget tilfredse med maengden af statte, har
saledes ogsa en oplevelse af, at andre udvalg ikke er lige sa priviligerede:

Vi er sa glade og lykkelige for al den support, vi far. Men jeg kan ogsa se, nar jeg bevasger mig rundt i
de andre hovedudvalg, at de er kraftigt underbemandet, og det slider hardere pa deres folk, fordi de
har mindre stgtte at laene sig op ad - altsa de her sikre kraefter, man ved, er der hver gang. Der tror
jeg, man kunne fa noget ud af at omprioritere eller maske endda opprioritere de ansatte kraefter. (DDS
Kommunikation)

Problemer med at definere konsulenternes rolle

De formaend, der faler, de kun har begreenset kontakt til konsulenterne, mener ikke, dette forhold
n@dvendigvis skal tilskrives konsulenterne, men derimod organisatoriske prioriteringer, manglende
kendskab til konsulenternes kompetencer samt udfordringer ved at definere klare opgaver, som
konsulenterne kan varetage eller stotte op om.
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Flere formeend er bevidste om, at spergsmalet om konsulentstatte til dels er bundet op pa
pkonomiske og organisatoriske prioriteringer:

Vi har Isftet et forslag om at fa tilknyttet en konsulentressource i et starre eller mindre antal timer om
ugen eller en studentermedhjeelper, og det har der ikke veeret tid til [...] Altsd udviklingskonsulenterne
har vi ikke nogen kontakt med. Og det tror jeg, er en organisatorisk beslutning. Det er ikke et
sp@rgsmal om, at der er noget, der er galt. (DDS Relationer)

Men derudover synes nogle af formaendenes kendskab til konsulentteamets kompetencer ogsa at
udgere en hindring. En formand for DDS Uddannelse beskriver saledes, hvordan det er "uklart for
mig, preecis hvad konsulenterne egentlig laver.” Maske pga. de enkelte udvalgs ofte ret
begraensede kontaktflader til kontoret giver flere formaend ogsa udtryk for, at de ikke har
tilstraekkelig viden om, hvilke opgaver de kan fa hjeelp til. Spurgt om, hvorvidt udvalget ville kunne
drage bedre nytte af Korpskontoret, svarer en formand fx:

Det kunne vi nok godt. Men umiddelbart kan jeg ikke komme i tanker om hvad. Og det er nok lige s&
meget, fordi jeg er i tvivl om prascis, hvad for nogle kompetencer, der ligger derinde. Jeg kender
selvfalgelig lige praecis de konsulenter, jeg har snakket med. Men de andre, der er jeg i tvivl om, hvor
deres forcer ligger. (DDS Gruppeliv)

Dertil kommer, at flere formaend har oplevet udfordringer med at finde ud af, hvordan
konsulenterne bedst kan statte op om deres opgaver. | DDS Uddannelse har formaendene i
laengere tid haft svaert ved at definere rammerne for et samarbejde:

Det er jo ikke fordi, vi har darlige erfaringer [...] Det har faktisk ikke noget at gare med enkeltpersoner.
Jeg tror faktisk bare ikke, vi rigtigt har fundet formen pa det endnu, altsd hvordan man bedst bruger
konsulenter i s&dan et hovedudvalg som vores. (DDS Uddannelse)

Jeg har indtryk af, vi har nogle gode udviklingskonsulenter, der laver noget, som giver god mening.
Men jeg tror ogsa, de nogle gange slés med at finde ud af, hvad deres opgave er. Det synes jeg ogsa,
vi gor: At finde ud af, hvad de skal og ikke skal, og det giver nogle udfordringer. Fordi der ikke er
nogen, der hidtil har veeret i stand til at seette nogle ordentlige rammer [...] Det har vaeret sveert for os
at sige, hvad vi skal bruge en konsulent til. (DDS Uddannelse)

Konsulenter som projektkoordinatorer og tovholdere

Spurgt naermere ind til, hvilken type konsulentbistand de enkelte udvalg iszer har haft gavn af og
onsker mere af, fremhlaever flere formaend rollen som projektkoordinator eller tovholder.
Konsulenterne skal if. disse formeend i hgjere grad tilknyttes sterre projekter, hvor de kan veere
med inde over hele processen.

Selvom en enkelt formand saerligt laegger vaegt pa sine gode erfaringer med konsulenter i rollen
som projektledere, naevner flere formeend, at konsulenterne ikke mé ga ind og overtage styringen
og det overordnede ansvar for projekterne. Dette ber i stedet varetages af frivillige krzefter, og en
konsulent skal i denne forbindelse mere tjene en understgttende funktion.

Konsulenterne skal i kraft af deres mulighed for at laegge en mere regelmaessig og konsistent
arbejdsindsats drive projekterne fremad og have en organisatorisk rolle, hvor konsulenten fx
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indkalder til mgder og varetager kontakten til eksterne samarbejdspartnere eller leverandarer pa
projektet:

Vi kunne godt bruge nogle til at understatte vores projektgrupper. At [konsulenterne] nogle gange
kunne ga ind og fylde et eventuelt tomrum for at sikre noget fremdrift. Er det en projektlederrolle? Ne;j,
den skal veere frivillig [...] Det er mere en form for projektkoordinator. En, der hele tiden er med pa
projektet for at sikre, at det bliver Igftet i mal. Sikre, at nogle af de aftaler omkring, at nu skal der veere
mpde om 14 dage, eller der skal laves den her analyse - at det maske nogle gange er dem, der ger
det. (DDS Uddannelse)

Flere formaend betoner som naevnt det tidsmaessige aspekt. At konsulenterne kan levere en stabil
indsats over lasngere tid og derfor bedre vil kunne varetage den overordnede koordinering af
projekter. Men ogsa mere praktiske forhold, som at konsulenterne fx har mulighed for at tage
kontakt til eksterne aktgrer inden for almindelig arbejdstid, hvilket sjaeldent er muligt som frivillig:

[Hvornar synes du seerligt, Korpskontoret ger jer bedre?]

"Det var, da [konsulenten] gik ind og havde den daglige kontakt med [de eksterne leverandarer]. Der
nér vi et niveau af engagement, som er svaert at starte fra frivillig side. Fordi man skal bruge temmelig
mange timer hver dag i flere maneder [...] Det med at drive nogle projekter eller hjeelpe, nar der skal
laves et produkt, det er en kaesmpe hjeelp.” (DDS Program)

"Det handler i vid udstraskning om, at hvis man skal i dialog med erhvervsfolk eller folketingspolitikere

og andre i den kategori, sa er det ikke kl. 20 eller 21 om aftenen, hvor vi frivillige endelig har tid. Der
har vi brug for at fa nogle ressourcer, som kan traeffes inden for normal arbejdstid.” (DDS Relationer)
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6. FRIVILLIGHED: MOTIVATION OG REKRUTTERING

Et forholdsvis omfangsrigt emne, som blev dzekket i interviewene, angik frivillighed i den centrale
struktur. Spergsmalene koncentrerede sig dels om hovedudvalgsformasndenes personlige
motivation og dels om de tanker, formaendene havde gjort sig om, hvordan man bedre kan
tiltreekke frivillige til den centrale struktur.

Jeg vil i det falgende forst samle op pa de faktorer, formasndene lzegger vaegt pa som motiverende
for deres egen rolle som frivillige, og dernzest hvilke elementer formsendene opfatter som
hindrende for deres motivation. Til slut vil jeg gennemga, hvordan formzendene forestiller sig, man
bedre kan tiltraekke frivillige til den centrale struktur, og hvordan 'nye formaend' har oplevet at
treede ind i den centrale struktur.

BOKS: Konklusion pa kortform

Seks faktorer motiverer formaendene i deres frivillige arbejde: Meningsfulde opgaver;
tilfredsstillelsen ved at skabe noget konkret; frie rammer; de sociale relationer i udvalget;
anerkendelse; og personlig udvikling. Derimod kan falelsen af tidsspilde demotivere formaendene,
fx darlige mader og administrative opgaver med ringe relation til udvalgsarbejdet.

Formaendene mener, man for at tiltraekke nye frivillige til den centrale struktur, i hajere grad skal
tilbyde afgraensede projektgrupper. 1 rekrutteringsarbejdet skal man her italesaette de konkrete
opgaver og produkter, som de frivillige far mulighed for at arbejde med.

For at tiltraekke frivillige til tungere poster i den centrale struktur er det derimod vigtigt at give rum
til, at de frivillige selv kan definere deres rolle. Retningen for arbejdet skal veere klar, men der skal
vaere rum til selv at praege det. Derudover ber man i hgjere grad prioritere overdragelse og
oplaering af nye frivillige pa de tungere poster.

6.1. Hvad motiverer formandene?
Seks faktorer gor sig gaeldende for hovedudvalgsformasndenes motivation for at indga som
frivillige med ganske 'tunge’ poster i den centrale struktur:

* Meningsfulde opgaver

+ Tilfredsstillelsen ved at skabe noget
¢ Frie rammer

¢ De sociale relationer

e Anerkendelse

» Personlig udvikling

Meningsfulde opgaver
Formaendene breender hver isaer enormt meget for lige ngjagtig deres respektive hovedudvaigs
omrade. Folelsen af, at deres hovedudvalgs opgaver er vigtige og ger en stor forskel for korpset,
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er, maske ikke sa overraskende, essentiel for formaendenes motivation. Som en formand beskriver
det:

"Vi er jo frivillige, og vi er i det hovedudvalg, som giver bedst mening efter vores egne interesser.”

Selvom formzendene ogsa betoner korpsets overordnede mission og formal som en vaesentlig
faktor for deres motivation, er det primaert de specifikke opgaver og mal i deres eget hovedudvalg,
de finder spaendende og meningsfulde.

Tilfredsstillelsen ved at skabe noget

At kunne se konkrete resultater af sit arbejde, er en stor motivationsfaktor. Det motiverer
formaendene, nér de foler, de "far [noget] fra handen”, kan "seette hakker pa listen” og far skabt
konkrete tiltag og produkter, hvis resultater kan ses eller males:

Jeg synes, det er dejligt, nar man far skabt noget, der ryger ud af papiret og ud i virkeligheden. Jeg er
interesseret i at projekter lykkes, at ting bliver faerdige og dur. Det er altid spesndende og sjovt at
skabe noget.

Frie rammer

Ogsa muligheden for at 'skabe' sine egne rammer omkring udvalgsarbejdet fremhasves som en
vigtig motivationsfaktor. Det skaber en god ejerskabsfolelse, at formasndene selv har vaeret med til
at udforme strukturer, arbejdsgange, projekter osv. Nogle formzend naevner i denne forbindelse,
hvordan de hellere vil ga ind i en udviklingsopgave end blot at overtage driften af noget, der i
forvejen er i gang; de vil vaere med til at skabe noget nyt og selv opstille nogle mal og rammer for
det arbejde, de skal i gang med.

Jeg har fundet det meget meningsfuldt, at vi selv har lavet vores mal og organisering og selv har
fundet en fornuftig made at arbejde pa. Det har nok veeret det, der virkelig har trukket: At vi har haft s&
frie rammer og kunnet skabe tingene selv.

De sociale relationer

Den fjerde faktor, flere formaend naevner, er det sociale netveerk og de relationer, som de indgar i
gennem deres formandspost, fx kontakten til underudvalg, medformand osv. Nogle formaend
naevner, hvordan det er en vigtig del af deres frivillige post, at de kan udvikle sig og "blive klogere”
sammen med spzendende, inspirerende og kompetente mennesker:

Det motiverer mig selvfglgelig ogsa, at jeg har nogle gode folk i mit udvalg, som er dygtige, og som vil
lave noget. Hvis halvdelen af mit udvalg skred, ville jeg have en kasmpestor udfordring rent
motivationsmeessigt. S& netvaerket betyder meget.

Anerkendelse

| forleengelse af den sociale dimension neevner flere formaend, hvordan den personlige
anerkendelse og feedback er medvirkende til at holde motivationen og gejsten oppe. Et par
formaend naevner, hvordan individuel ros for helt konkrete projekter el. lign., betyder meget mere
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end "mere generel, bred ros”. En lille, positiv kommentar omkring et projekt, de har sat deres aftryk
pa, betyder meget for, at de gar videre til nzeste projekt med fornyet energi:

Anerkendelse er vigtig. For hvis ikke der er nogen, der taenker om det, jeg ger, at 'Det her, det er rigtig
godt’, og hvis man ikke engang imellem far det der skulderklap, sa skal der rigtig meget til at blive ved

med at vaere engageret [...] Et godt skulderklap kan bare vaere en kommentar omkring "Tak for det her
gode notat” eller "Det var en god planleegning”. Det er tilstraskkeligt til, at jeg gerne vil investere min tid
i at gore det igen.

En formand naevner specifikt, hvordan det har betydet meget for dennes gejst, at deres
kontaktperson i Korpsledelsen har virket interesseret i udvalgsarbejdet og deltaget i udvalgets
arrangementer m.v. og efterfeglgende givet feedback:

"De har deltaget aktivt. Det giver sadan en positiv, eegte anerkendelse, at de gider bruge tid pa det og
seette sig ind i, hvad det handler om. At de har en mening om det og gerne vil snakke om det og
diskutere det. Det har motiveret mig og mange af de andre i [udvalget].”

Personlig udvikling

Muligheden for personlig udvikling er ligeledes en vigtig motivationsfaktor, om end flere formaend
betoner, at muligheden for personlig udvikling aldrig kan sta alene som motivationsfaktor. En
formand beskriver, hvordan det ikke var mulighederne for personlig udvikling, der fik
vedkommende til at melde sig til posten, men at det til gengasld er dette forhold, der fortsat
bidrager til at holde gejsten oppe:

Ellers sa taber man lysten. Hvis jeg ikke selv laarte noget af det eller fik noget ud af det, s& dur det ikke
helt. Der skal vaere den der kombination af at gegre en positiv forskel for en reekke mennesker, men jeg
skal heller ikke ga i sta af det.

6.2. Hvad demotiverer formandene?

Saerligt folelsen af tidsspilde kan demotivere formaendene. Her nasvner formaendene som
eksempler ungdvendige eller darligt forberedte mader, heriblandt de feromtalte 'status'-mgder.
Herudover tidskreevende administrative og driftsmaessige opgaver, som ikke har saerlig relation til
udvalgets specifikke arbejde.

Iseer den seneste budgetproces, som formasndene oplevede som tidskraevende, rodet og
besvaerlig, bliver fremhasvet som demotiverende og frustrerende. Et par formeend forklarer,
hvordan de ser budgetprocesser o. lign. som et "ngdvendigt onde", og at de i rollen som
hovedudvalgsformaend langt hellere vil bruge tiden pa udviklingsopgaver:

Nar man sidder i hovedudvalgene, s er man langt hen ad vejen nogle, der rigtig gerne vil tale om
tingene og udvikle og gare noget nyt og spasndende. Og budgetter er bare absolut noget statisk og
tart og kedeligt, som vi har sveert ved at forholde os til og ved endnu mindre om [...] Det ligger enormt
fiernt fra alt, hvad vi ellers laver, og det er et meget snazvert omrade at skulle have kompetencer.

Men det vigtigste for mig, er... altsa tal i kolonner, det er der nogle, der tager sig af, som kan det der.

Og s4 leenge jeg bare holder mig inden for de gkonomiske rammer, jeg har faet, vil jeg hellere lave
udvikling end at kigge pa, hvad der stari tal i kolonner.
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Generelt demotiverer det formasndene, hvis der er ungdig fokus pa administrative detaljer el. lign.,
som formaendene foler er ligegyldige i forhold til missionen:

Nar det bliver for tungt og for administrativt og for meget fokus pa noget, der ikke ger en forskel i
sidste ende.

Jeg synes, man kan bruge meget tid og ressourcer pa at finde ud af noget, der bare suger energi[...]
At bruge krudt pa noget, der aldrig kommer noget ud af. Selv nar alle, der er en del af det, ved, det
ikke farer nogen vegne. Nar det mest handler om, hvem der far ret, og ikke om resultater.

6.3. Hvordan tiltraekker man flere frivillige til den centrale struktur?

Pa tveers af de enkelte udvalg er der stor forskel pa, hvor store problemer de hver isaer har oplevet
med at tiltrackke frivillige. Mens nogle udvalg har en sund og velfungerende 'fodeksede’ med en
jeevn tilgang af nye frivillige, er andre betragteligt mere udfordrede. Maske derfor har formasndene
ogsa ganske forskellige erfaringer med at tiltrackke frivillige og praesenterer en del forskellige bud
pa, hvad der skal til for at gere det centrale udvalgsarbejde mere attraktivt.

Jeg vil i det fglgende opsummere de gennemgaende potentialer og problemstillinger, formaendene
ser ift. at tiltraekke frivillige til det centrale udvalgsarbejde.

Jget synlighed

Formaendene ser det centrale arbejdes manglende synlighed som en stor hindring for at tiltreekke
nye frivillige. Der er manglende kendskab til opgaverne og organisationsstrukturen blandt de
frivillige, der ikke i forvejen har vaeret involveret i den centrale struktur, og det atholder mange fra
at engagere sig. Som en formand beskriver det, "melder [man] sig sgu ikke til noget, man ikke ved,
hvad er.” Denne negative virkning er if. formaendene imidlertid dobbelt, idet potentielle nye frivillige
ofte har en forventning om, at man skal besidde et vist forhandskendskab til arbejdet i den centrale
struktur for overhovedet at kunne indtraade i den.

En formand beskriver, hvordan vedkommende selv gik ind i formandsopgaven uden pa forhand at
vide seerligt meget om, hvad opgaven indebar:

Jeg tror, det er svaert for dem at sastte sig ind i og have en forstaelse for, hvad er det for en opgave.
Jeg sagde jo ogsa bare ja i blinde og havde ikke nogen fornemmelse af, hvad opgaven gik ud pa. Jeg
taenker, at folk, som slet ikke har snust til det centrale arbejde, de har ikke nogen som helst ide om,
hvad det er for opgaver, der ligger i det.

| forhold til synlighed peger flere formaend ogsa pa, at det centrale arbejde lider under en 'image'-
krise. Det er deres erfaring, at frivillige, der ikke kender til arbejdet, ofte har forestillinger om, at
udvalgsarbejdet kun omfatter rent administrative opgaver uden saesrlige muligheder for at skabe
forandring. Det gaelder derfor om at @ge synligheden af arbejdet i den centrale struktur og ikke
mindst af arbejdets nytte og de konkrete opgaver og produkter, man som frivillig far ansvar for:
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Der skal veere mere abenhed. Hvis man preecis ved, hvad der foregar i de forskellige udvalg, hvad
rammerne er for det arbejde, man laver, og hvilken nytte det arbejde ger, sa far man ogsa folk til at
gere det.

Vi kommunikerer forkert om de opgaver, vi gerne vil have, de frivillige skal Izse. Vi kommunikerer alt
for meget proces, og folk gider ikke at sidde i et udvalg, men de vil gerne vaere med til at mgdes med
ministeren. Vi skal kommunikere opgaven og ikke processen eller organisationen.

Projekter tiltraakker nye

Som en made at tilireekke nye frivillige til det centrale arbejde nasvner naessten alle formaend, at
man bgar satse mere pa at tilbyde afgrasnsede projekter. Dvs. projekter med en fast start- og
slutdato, klart definerede rammer og velbeskrevne opgaver og mal. En formand for DDS
Uddannelse beskriver, hvordan deres udvalg de sidste to ar har "baseret det meste af [deres]
arbejde pa projekter, fordi det har vi haft nemmere ved at fa folk til".

De afgrasnsede projekter er if. formasndene mere attraktive og overskuelige for nye, potentielle
frivillige, da der ikke er samme grad af uforudsigelighed og 'commitment’:

Det er nemmere at fa folk til at sige: 'Jeg vil gerne engagere mig, og jeg kan se den her opgave, det
varer et halvt ar. Det har jeg lige ressourcer til.'

En fordel ved disse mere ad hoc-baserede projekter er saledes, at de kan tiltraekke nye personer til
arbejdet omkring den centrale struktur, og at disse, efter at have afsluttet deres afgreensede
projekt, ikke blot har kendskab til arbejdet i den centrale struktur, men maske ogsé mod pa at
patage sig mere ansvarsfulde poster:

S4 har de udviklet sig og leert noget, og samtidig har de leert nogle at kende i den centrale struktur, og
det tror jeg, ger det meget lettere at komme videre, for sa har man ikke den der barriere med 'det her
er farligt’.

Tunge poster: Ejerskab og selvstaendighed

Mens flere formaend har erfaring med, at projekter med klare, veldefinerede opgavebeskrivelser er
egnede til at tiltreekke nye frivillige, mener de dog ikke, det er den samme tilgang, man skal bruge
til at rekruttere frivillige til lsengerevarende projekter eller formandsposter. Den frivillige rolle her ma
netop ikke blive for velbeskreven eller rumme for mange opgaver, der er specificeret og fastlagt pa
forhand. Faren er, fortasller formaendene, at de manglende muligheder for selv at preege og forme
opgaven ikke er motiverende for den type af frivillige, der kunne tzenke sig at indga i starre
projekter eller tungere udvalgsarbejde.

Flere formeand beskriver i denne forbindelse, hvordan man i rekrutteringsfasen ber differentiere
mellem at rette jobopslag mod de frivillige, der gerne vil lgse specifikke opgaver (fx som del af
projekter, frivillige i underudvalg osv.) og mod de, der er interesseret i at Igse processer:

Det er rigtig vigtigt at vide, at ndr man rekrutterer hovedudvalgsformaend, sé skal man finde nogle, der
gider at patage sig den proces, det er, hele tiden at satte méal. Men nar man sé henter folk ind til
udvalget eller underudvalget, sa skal man finde nogle, der vil lebe efter konkrete opgaver. De signer
op for at lgse en bestemt opgave, ikke en eller anden proces. Det vil sige, det er to meget forskellige
roller.

32



Enten skal man have et mindre, konkret projekt, eller ogsa skal man have en overordnet retning, som
man braender for [...] Sa jeg tror, vi skal kombinere det at have mindre kortvarige projekter, og til de
mere langtidsrettede skal man have en klar retning, de kan st inde for og veere med til at prasge og
skabe selv.

Derudover skal de frivillige gerne have felelsen af, at de begynder pa noget helt nyt. At de kan
veere med til at definere et projekt og vaere med i opstartsfasen. En afgaende
hovedudvalgsformand forteeller her om de overvejelser, udvalget har gjort sig omkring at tiltraekke
en ny formand og nye krazfter:

De skal kunne designe deres egne roller i arbejdet. Og det er jo ikke altid, vi tilbyder det: Der er en,
der har forladt en post, og sa skal vi lige have en ny i samme stol nzarmest. Men det fanger ikke s&
godt. S3 derfor talte vi ogsa om, hvordan man kan fa skabt et nyt hold, rusket op i stukturen. Hvordan
man ligesom kunne genstarte udvalget. Der er enighed om, at det er det, der kunne tiltreekke nye,
gode kraefter.

Netvaerk og sociale relationer

Flere formzend pointerer, at en af de vaesentligste fordele ved at satse pa at tiltraskke nye frivillige
til at lase mindre opgaver og projekter, er, at disse frivillige ikke bare far et bedre kendskab til
arbejdet i den centrale struktur, men ogsa bliver en del af netvasrket af frivillige omkring den
centrale struktur.

De sociale relationer og netveerk beskrives af formaendene som en ganske vassentlig faktor i
forhold til rekruttering. Saerligt til de st@rre poster, hvor netvaerket og den direkte henvendelse ofte
trumfer online-opslag osv.:

Vi har da ogsé provet det med at saette jobopslag op pa hjemmesiden, og det fungerer bare ikke
supergodt. Det er stadigveek bedst det med mund-ti-mund og et lille prik pa skulderen og sige: 'Ved
du hvad, dig vil vi gerne have’.

Flere hovedudvalgsformaend beskriver da ogsa, hvordan de selv blev hvervet gennem et prik pa
skulderen eller et telefonopkald fra en ven. | denne forbindelse nasvner en formand, at det derfor er
saerligt vigtigt, at man pa tvaers af den centrale struktur forsgger at involvere sa mange af de
frivilliges netvaerk som muligt, nar der fx skal findes nye hovedudvalgsformaend.

Hvordan oplever ‘'nye formand' den centrale struktur?

Et sidste punkt, jeg kort vil nazevne her, angar de oplevelser af den centrale struktur, som ger sig
gaeldende blandt de 'nye’ formaend, som i forvejen ikke havde meget kendskab til den centrale
struktur. Pointerne i afsnittet har nadvendigvis ikke szerlig relevans for, hvordan man kan tiltreekke
frivillige til den centrale struktur, men nzermere hvordan man hurtigere kan fa nye frivillige
integreret i arbejdet.

De nye formaend beskriver bl.a., hvordan de oplever den centrale struktur som "tung" og
"bureaukratisk” med en "masse historik", som der ofte skal tages hensyn til. Formzendene lazgger
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seerlig vaegt pa, hvordan de har oplevet processen med at seette sig ind i den centrale struktur som
overraskende kompliceret og lang.

Der er en masse forskellige agendaer, man skal navigere i. Selvom man troede, man havde
nogenlunde styr pa det og vidste lidt, sa er der alligevel en masse ting, der dukker op.

De ting, som tages for givet i en organisation og i den centrale struktur, man aner det jo ikke [som ny].
Og jeg har brugt lang tid pa at fa nogle over naesen, fordi jeg fx har brugt det forkerte brevpapir til at
sende en indstilling og sadan noget.

Formaendene forklarer, hvordan de gerne ville have haft mere overdragelse og opleering, da de
kom til, sa de hurtigere kunne have sat sig ind i arbejdet i den centrale struktur. Formaendene
anbefaler, at man indtaenker dette forhold mere, nar der kommer nye pa posterne i den centrale
struktur:

Nar der kommer nye, skal de have sadan en lille personalehandbog, som man ville fa p4 enhver
anden arbejdsplads, [og en] opdatering p&, hvad der er hvor, og hvorfor. For selvom man har vaeret i
organisationen i mange ar og siddet i forskellige underudvalg osv., sa er det noget helt andet, ndr man
pludselig sidder helt centralt.

Jeg ville gerne have haft noget oplzering, da jeg startede. [...] Jeg har savnet en generel oplaering og
introduktion til den stilling, jeg har sagt ja til.

Selvom formasndene er meget tilfredse med deres post, mener de dog ogsa, at det har vaeret
sveert at komme ind uden meget erfaring blandt langt mere erfarne frivillige, der sidder med en
masse viden omkring organisationen, som tager lang tid at navigere i:

Der er lidt nogle skjulte kommandoveje [...] Hvis man skal have noget op at kare, skal man huske ogsa
at sparge denne her person, selvom man egentlig teenker 'Hvorfor nu det?' Fordi der er en historie om,
at de personer var med til at opstarte et eller andet eller har en specifik ide omkring nogle ting, som
der sa skal spgrges ind til.

Der er helt klar en fordeling af autoritet og magt, som er foruddefineret, fordi nogle har siddet der sa
helt vildt laenge, som de har, og har siddet andre steder forud for. Og det betyder heldigvis ogsa, at

der er en hel masse fantastisk god viden og en masse fantastisk god erfaring [...] Men det har nogle
gange vasret en kamp at skulle have noget at skulle have sagt, fordi man bare var sa meget mindre
end alle de andre.
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