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“Foreningsarbejde har helt bestemt veerdi. Det viser,
at man tager ansvar og er villig til at gare en indsats
for andre end sig selv, og det er en vasentlig kvalitet.
...... Det, at man kan motivere, igangsatte og statte,
er meget vigtige egenskaber, som der bliver holdt gje
med i ansggningerne.” (Sussie Hartelius, rekrutte-
ringschef hos PwC-consulting?)

Jeg er blevet god til bade at samarbejde og arbejde
selvstendigt. Jeg faler, jeg kan gennemskue komplek-
se problemstillinger, og sa har jeg faet en god porti-
on selvtillid.” (Helle Bjerregaard, 19 ar, Ungdomsrin-
gen?)

Enhver, der har veeret aktiv i det frivillige barne- og
ungdomsarbejde gennem en arraekke, vil kunne naev-
ne en eller flere kvalifikationer eller kompetencer,
som de har faet gennem deres foreningsengagement.
Mange har desuden oplevet, at et frivilligt lederskab
eller en bestyrelsespost — skrevet pa CV'et — har gi-
vet pote ved en jobansggning. Dermed har de faet
en konkret anerkendelse af det engagement og de
kompetencer, som er en udlgber af et aktivt med-
lemskab i en forening.

Selvom der i de senere &r har veeret stigende sam-
fundsmaessig opmaerksomhed omkring, hvad man
leerer uden for det formelle uddannelsessystem, er
det fortsat smat med beskrivelser og dokumentation
af den rolle, det frivillige bgrne- og ungdomsarbejde
spiller i denne sammenhang.

Dansk Ungdoms Faellesrad (DUF) valgte i sommeren
2001 at tage udfordringen op og nedsatte en arbejds-
gruppe, som fik til opgave at identificere — og ikke
mindst konkretisere — hvilke kompetencer foreninger-
ne er med til at udvikle hos de hundredetusindvis af
bgrn, unge og voksne, som udger medlemsskaren i de
frivillige barne- og ungdomsorganisationer under
DUFs paraply.

! Fra interview i DUFs blad Paraplyen, marts 2002.
2 Fra interview i DUFs blad Paraplyen, marts 2002.

For DUF er der umiddelbart tre grunde til, at det er
interessant at f& beskrevet den udvikling af kompe-
tencer, som sker i foreningerne.

De personlige

kompetencer skal frem i lyset

For langt de fleste medlemmer i en DUF-forening er
det farst og fremmest foreningens aktiviteter — og
dernaest formalet — som har betydning for, om man
veelger at engagere sig og pa leengere sigt udvikler sit
engagement foreningen. Imidlertid oparbejder man
lgbende — afhaengig af varighed og intensitet i enga-
gementet — en reekke kompetencer. Dem kan man
med rette argumentere for, at man har krav pa at fa
synliggjort og eventuelt ogséa fa anerkendt af for ek-
sempel uddannelsesinstitutioner og arbejdsgivere.

For det enkelte medlem vil fgrste skridt dog tit veere
at erkende, pa hvilke omrader man har kvalificeret
sig via sit foreningsengagement. Dermed bliver man
i stand til at beskrive og konkretisere dette yderli-
gere og skabe relevans til det job eller den uddan-
nelse, man sgger ind pa.

Vi har derfor i denne rapport forsggt at beskrive de
enkelte kompetencer, vi har identificeret sd konkret
som muligt. P& den made haber vi pa at inspirere
medlemmerne i vores foreninger til at fremhave de-
res kompetencer ved en ansggning til en viderega-
ende uddannelse via kvote 2 systemet eller ved en
jobansggning.

En udviklingsvej for organisationen
Mange af de frivillige bgrne- og ungdomsorganisati-
oner er i disse ar levende optaget af at udvikle nye
strategier for, hvordan man kan rekruttere og fast-
holde gruppen af unge mellem 15 og 25 &r, som pa
forskellig vis har andre forventninger til deres enga-
gement i foreningen end tidligere generationer af




unge. Gruppen af unge er central, fordi de udover at
veere en del af den primeere malgruppe ogsa ma for-
ventes at spille en vasentlig rolle som ressource-
gruppe i fremtidens foreninger.

Erfaringer viser, at man blandt andet kan udfordre
og fastholde unge ved at satse pa kursus- og uddan-
nelsesaktiviteter i foreningerne, som i hgjere grad
end i dag er personligt udviklende for medlemmerne.

Det er derfor en del af méalet med denne rapport, at
den seetter gang i en debat ude omkring i organisati-
onerne om hvilke kompetencer, der er serligt efter-
spurgte blandt medlemmerne, og i hvilken grad man
kan imgdekomme dette behov i kursusaktiviteter og
andre aktiviteter i gvrigt. PA samme made ma organi-
sationerne overveje,hvilke kompetencer, de gnsker at
udvikle hos medlemmerne i forhold til de udfordrin-
ger, som foreningerne stér over for i fremtiden.

Foreningernes saerkende

og veerdi bliver tydeligere

I de senere ar er der for alvor kommet samfundsmaes-
sigt fokus pa det, som man laerer uden for den for-
melle uddannelsessektor. Det man i mange sammen-
haenge kalder ikke-formel og uformel leering. Ikke
mindst har visionen om livslang leering veeret med til
at skabe en uddannelsespolitisk bevidsthed om, at
uddannelsesinstitutionerne ikke er alene om at ud-
danne og danne borgerne i samfundet. Tveertimod
suppleres uddannelse af sma og store samfundsborge-
re i en lang raekke andre leeringsmiljger, hvor en per-
son feerdes igennem livet. Det drejer sig for eksempel
om arbejdspladsen, familien, fritidsarbejdet, fritidsak-
tiviteter, politisk arbejde og foreninger.

Det klassiske eksempel pa veerdien af leering uden
for uddannelsessektoren er IT. Det star i dag klart,
at en stor del af den viden, som er til radighed hos
befolkningen pa dette omrade, ikke er erhvervet
gennem IT-kurser pad uddannelser og arbejdspladser,
men i lige sa hgj grad hjemme ved PC'eren hos den
enkelte borger. For mange bgrn og unge er denne
tendens endnu mere markant.

Den basale erkendelse af, at man larer hele livet og
pa mange forskellige leeringsarenaer, er ledsaget af
en anden erkendelse. Nemlig at det formelle uddan-
nelsessystem ikke alene kan magte at uddanne og
udvikle samfundets borgere, hvis kravene til fremti-
dens videnssamfund skal imgdegas.

1 2001 tog den danske regering initiativ til udarbej-
delse af et frivillighedscharter, som er med til at de-
finere det samspil, som foreningerne har med det of-
fentlige. Ideen bag frivillighedscharteret var blandt
andet at fa beskrevet det seerkende og den egenart,
foreningerne repraesenterer som udgangspunkt for et
veerdifuldt samspil med det offentlige.

DUF ser arbejdet med at udrede kompetencer ved
foreningsengagement i sammenhang med tilblivel-
sen af frivillighedscharteret. Det er et forsgg pa at
konkretisere et omrade, hvor vi med rette kan sige,
at foreningerne supplerer det offentlige og dermed
bidrager til samfundsudviklingen. Far vi beskrevet,
pa hvilke omréader foreningerne szrligt kvalificerer
og udvikler bgrn og unge i dag, er vi samtidig kom-
met lidt teettere pa en konkretisering af foreninger-
nes serkende og verdi.




| dette afsnit vil vi kort forsgge at gennemga de
mest centrale begreber, der knytter sig til den aktu-
elle kompetence- og leeringsdiskussion i samfundet.
/rindet er ikke at teoretisere ungdigt over de man-
ge begreber. Det er at skabe en baggrund, sé leeseren
kan orientere sig og fa overblik over begrebernes an-
vendelse, og hvilke vaesentlige politiske diskussioner
og sammenhange de udspringer af.

Fra kvalifikationer til kompetencer —

frauddannelse til lzering

Op gennem 90'erne har man inden for den danske og
internationale uddannelsesverden oplevet et mar-
kant og i mange henseende interessant skift i det
geaeldende leringsbegreb. Hvor det geeldende leerings-
begreb havde fokus pa kvalifikationer og feerdighe-
der som udtryk for en persons dokumenterede evner
pa et naermere afgraenset og fagligt defineret omra-
de, er det i stadig hgjere grad blevet erstattet af
kompetencebegrebet.

Kompetencebegrebet har en langt mere nuanceret og
bred tilgang til forstdelsen af en persons evner, far-
digheder og kvalifikationer end dem, som umiddel-
bart er malbare i for eksempel en eksamenssituation.

Kompetencebegrebet henviser til, at en person er
kvalificeret i en bredere betydning. Det drejer sig alt-
sa ikke kun om, at en person behersker et fagligt om-
rade, men ogsa om at personen kan anvende denne
faglige viden — og mere end det: anvende den i for-
hold til de krav, der ligger i en situation, der maske
oven i kagbet er usikker og uforudsigelig. ...... Lidt
forenklet kan man altsa sige, at kompetence er no-
get, man har, fordi man ved noget og ger noget, der
lever op til udfordringerne i en given situation.”

8 Per Schultz Jgrgensen, professor og tidligere medlem af det nati-
onale kompetencerad i Undervisningsministeriets Tidsskrift Ud-
dannelse”, november 1999.

| forleengelse af dette begrebsskifte er fokus i debat-
ten samtidig flyttet fra uddannelse til leering. Ud-
dannelse kan forenklet beskrives som systematisk
undervisning, traening og skoling, som giver formel-
le kundskaber, feerdigheder og kompetencer, mens
leeringsbegrebet i hgjere grad tager udgangspunkt i
individet og hans eller hendes egne forudsaetninger
for at indhente kundskab og feerdigheder.*

Livslang leering

Som navnt i indledningen kan en af de helt centrale
uddannelsespolitiske visioner i disse ar sammenfat-
tes i begrebet livslang leering. Leering og uddannelse
opfattes simpelthen som en uafbrudt proces fra vug-
ge til grav for hvert enkelt borger i samfundet.
Grunduddannelsen, som den for eksempel finder
sted i folkeskolen, er fortsat det veaesentligste funda-
ment for alle mennesker. Men derudover ma indivi-
det indstille sig pa, at man ikke er ferdig med at
tilegne sig viden og kompetencer ved afgangseksa-
men fra en uddannelsesinstitution. Tilsvarende ma
samfundet stille ressourcer til radighed for en stadig
kvalificering af de menneskelige vidensressourcer.

P4 europeeisk plan har man sammenfattet de forskel-
lige leeringsaktiviteter, det vil sige den formelle,
uformelle og ikke-formelle lzering i begrebet Life-
wide learning (som ikke umiddelbart kan oversaettes
til dansk). Det understreger, at mennesker leerer i al-
le aspekter af livet, og at forngjelig og nyttig leering
rent faktisk finder sted i familien, i fritidslivet, i
samfundslivet, pa arbejdspladsen og sé videre. Sam-
tidig er det en erkendelse af, at leering — til forskel
fra uddannelse — ikke kun foregar i det formelle ud-
dannelsessystem.

4 Citeret efter den svenske ungdomsstyrelses rapport fra 2000 om
uformel leering i foreningerne, “Att vérdera kundskap”, side 13.
Kan bestilles via www.ungdomsstyrelsen.se




Man kan med fordel beskrive de tre forskellige lee-
ringsaktiviteter ud fra falgende definitioner:?

e Formel lering foregar p& uddannelsesinstitutio-
ner og farer til anerkendte eksamensheviser og
kvalifikationer.

e |kke-formel lzering foregar uden for de formelle
uddannelsessystemer og farer normalt ikke til
egentlige uddannelsesbeviser.

Ikke-formel leering udbydes for eksempel indenfor
arbejdslivet, nar man som medarbejder tilbydes vi-
dere- og efteruddannelseskurser. Eller p& aftensko-
lerne, der har et varieret tiloud af kurser, som ikke
er formelt kompetencegivende. Foreningernes med-
lemskurser af forskellig art hgrer ogsa hjemme i
denne Kkategori.

e Uformel leering forekommer som en naturlig del
af hverdagslivet. | modsetning til formel og ikke-
formel leering er uformel leering ikke ngdvendigvis
bevidst leering og opfattes derfor sandsynligvis ik-
ke af den enkelte som noget, der bidrager til hans
eller hendes viden og feerdigheder.

Nar foreningerne tilbyder bgrn og unge at deltage i
aktiviteter, som samtidig kvalificerer dem og udvikler
deres kompetencer, er der tale om uformel lgering.

Et eksempel fra en udvekslingsorganisation kan illu-
strere, hvordan de forskellige leeringsformer supple-
rer hinanden i et meningsfyldt samspil.

® Fra EU-kommissionens ”Memorandum om livslang lzering”,
oktober 2000. Memorandummet findes i en dansk version pa
www.voksenuddannelse.dk/livslanglaering

Udvekslingsophold

En elev i 9. klasse, som gennem en arreekke
har modtaget undervisning i engelsk, kan vel-
ge at fa sine kvalifikationer i forhold til dette
sprog vaesentligt styrket og videreudviklet gen-
nem et udvekslingsophold i et engelsksproget
land.

Inden afgang til udvekslingslandet vil den or-

ganisation, som arrangerer opholdet, tilbyde et
forberedelseskursus, hvor eleven ggres klar til
et leengere ophold i udlandet. Ligesom man ef-
ter endt ophold deltager i en evaluering og et

efteruddannelsesforlgb.

Som elev vil man blive privat indkvarteret hos
en lokal familie, og ikke mindst samtalen og
dialogen der er med til at bidrage ikke bare til
den sproglige indleering, men i lige s& hgj grad
til en generel indfaring i landets kultur og tra-
ditioner.

I forbindelse med selve udvekslingsopholdet
indgar ofte et skoleforlgb pa for eksempel en
Highschool, hvor man bliver optaget i en 9. el-
ler 10. klasse. Som elev pa en engelsksproget
skole far man styrket sine sproglige feerdighe-
der, ligesom undervisningen i en reekke fag og-




I det folgende afsnit vil vi preesentere et katalog over
de generelle kompetencer, som vi har identificeret
som nogle, man hyppigt tilegner sig gennem et for-
eningsengagement. De fleste af de beskrevne kompe-
tencer er foreningslivet ikke alene om at udvikle hos
den enkelte, men bidrager sammen med en lang reek-
ke andre aktarer i hverdagen. For eksempel er det ik-
ke udelukkende foreningerne, der udvikler deltager-
nes demokratiske kompetence. Ogsé folkeskolen
spiller en vaesentlig rolle pa dette felt. Ikke kun fordi
eleverne gennem forskellige fag far en grundlaeggende
viden om samfundets demokratiske strukturer — men
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Ledelses-
kompetence

Interkulturel
kompetence

Arbejdsliv

Almen komptenceudvikling

Generelle kompetencer

Organisatorisk Formidlings-

Skoler og kompetence kompetence Fritids-
uddannelses- aktiviteter
institutioner Kerne-

Social kompetencer Demokratisk

Demokratisk kompetence

Holdnings- og menings-
kompetence

Social kompetence

Holdnings- og
meningskompetence

Medier, informations- og
kommunikationsteknologi

i lige sa hgj grad, fordi folkeskolen har en erkleeret
malszetning om, at eleverne skal have mulighed for at
afpreve demokratiet i praksis gennem indflydelse pa
undervisningens form og indhold.

Foreningerne spiller pa en reekke omrader en serlig
rolle i forhold til udvikling af kompetencer hos det
enkelte medlem. Det har vi valgt at kalde foreninger-
nes kernekompetencer. Vi vil derfor sidst i dette afsnit
beskrive, pa hvilke omrader et engagement i en for-
ening kvalificerer mere indgaende end andre af de lze-
ringsarenaer, som er en del af menneskers hverdag.

kompetence

Ansvars-
kompetence

Samarbejds-
kompetence

Familie

Figur: Leering i foreningslivet




Veerdibaseret leering

Nar vi taler om lzering i det idebestemte og sam-
fundsengagerende bgrne- og ungdomsarbejde, sa ar-
bejder foreningerne ud fra et defineret formal og
veerdigrundlag, som danner rammen om de aktivite-
ter, man setter i gang. | praksis betyder det, at man
gennem aktiviteterne ivaerksaetter en laeringsproces
for at kunne leve op til formalet og veardierne. Det
kan man ogsa kalde veerdibaseret leering.

Som eksempel kan neevnes spejderkorpsene, hvor en
del af det feelles veerdigrundlag hentes i Spejderlo-
ven. | Spejderloven — som alle spejdere bestraeber sig
pa at falge — star der blandt andet, at en spejder gar
sit bedste for at veerne om naturen. For at dette

Metode

For at fa en nuanceret og alsidig baggrund for at
beskrive kompetencer ved foreningsengagement
gennemfgrte arbejdsgruppen i sensommeren 2001
to fokusgruppeinterviews med et bredt udsnit af
personer fra DUFs medlemsorganisationer. Samti-
dig valgte arbejdsgruppen at sammensette de to
fokusgrupper ud fra personernes organisatoriske
baggrund, erfaring og position.

Den ene fokusgruppe kom derfor til at bestd af un-
ge foreningsaktive mellem 16 og 21 ar. Deltager-
nes profil var, at de skulle vaere aktive medlemmer
i en af DUFs medlemsorganisationer og gerne vare-
tage lokale tillidshverv eller andre frivillige hverv.
Derimod var det ikke et krav, at man sad centralt
placeret i organisationen.

Den anden fokusgruppe blev sammensat efter en

profil af deltagere med mangearig baggrund og er-
faring med foreningsarbejde, centralt placeret i or-
ganisationen — enten som folkevalgte eller ansatte.

princip bliver taget alvorligt, handler en del af akti-
viteterne i korpsene om at leere medlemmerne at

feerdes i naturen pa en made, sa de er med til at

veerne om den. Pointen er, at det er aktiviteten — og
i sidste ende formélet — som er udgangspunkt for, at
man leerer det, man ger — og at medlemmet i mange
tilfeelde ikke oplever det som en egentlig leereproces.

Katalog over generelle kompetencer

I de gennemfarte fokusgruppeinterviews og i ar-
bejdsgruppens egne diskussioner viste der sig hur-
tigt at veere et stort sammenfald mellem de kompe-
tencer, som blev naevnt. Der var stor enighed om
hvilke kompetencer, der er de gennemgaende og
mest generelle. Vi har pa den baggrund forsggt at

Desuden var det et gnske, at deltagerne besad et
vist kendskab til organisationens uddannelses- og
kursustilbud.

Deltagerne blev med en raekke indgangsspargsmal
bedt om at definere og kategorisere, hvilke kom-
petencer og kvalifikationer de ud fra personlige
erfaring har opndet gennem deres deltagelse i for-
eningslivet. Efterfglgende har arbejdsgruppen op-
samlet og bearbejdet deltagernes input og brugt
dem til at uddybe beskrivelsen af kompetencer ved
foreningsengagement.

DUFs arbejdsgruppe, som bestar af repraesentanter
fra 9 af DUFs 74 medlemsorganisationer, indledte
arbejdet med at beskrive og definere de centrale
kompetencer ved foreningsengagement ud fra den
enkeltes egen organisatoriske baggrund. Ogsa det-
te arbejde indgar i den videre beskrivelse af de en-
kelte kompetencer.




definere, beskrive og konkretisere det, vi mener, er
generelle kompetencer ved et foreningsengagement.

I beskrivelsen er der naturligvis overlap mellem de
enkelte kompetencer. For eksempel kan det veere
sveert at skille den organisatoriske kompetence fra
den ledelsesmaessige, fordi der er felles elementer i
dem begge. P4 samme made er det sveert at adskille
ledelse og samarbejde, men ogsa her har vi valgt at
skille dem ad for bedre at kunne konkretisere, hvad
de enkelte kompetencer indeholder.

Organisatorisk kompetence

Organisatorisk kompetence er at kunne planlagge og
gennemfare aktiviteter for starre eller mindre grupper
med henblik pa at afspejle og realisere organisatio-
nens veerdier og formal.

At tilegne sig kompetence i forhold til organisering
og planlagning vil for de fleste medlemmer af en
forening veere en naturlig falge af den made, organi-
sationen er struktureret pa. De fleste vil far eller si-
den blive inddraget i en arbejdsgruppe, et udvalg, en
bestyrelse eller lignende, som i praksis er dem, der
tilretteleegger og gennemfarer foreningens aktivite-
ter. De organisatoriske opgaver kan derfor spaende sa
vidt som fra at have konkret ansvar for en aktivitet
med en gruppe bgrn til at deltage i planleegning og
gennemfgrelse af en kampagne eller at strukturere
og programlaegge et mgde for en mindre gruppe.

I fokusgrupperne pegede flere pa, at man som en del
af den organisatoriske kompetence bliver bedre til at
planleegge, tilretteleegge mader, strukturere en dags-
orden og overholde en tidsplan. Disse egenskaber
gar ogsd god gavn pa mange andre omrader i hver-
dagslivet, hvor man har behov for at kunne struktu-
rere forskelligartede situationer og forlgb.

For at man kan deltage i planlaegningen af forenin-
gens aktiviteter, er det naturligvis en forudsatning,
at man tilegner sig et vist kendskab til organisatio-
nens struktur og kultur samt bliver bekendt med
hvilke muligheder og begraensninger, der eksisterer
inden for organisationen. Er der tale om samarbejde
med andre foreninger, skal man desuden have godt
kendskab til andre organisationstyper.

Ledelseskompetence

Ledelseskompetence forstds som evnen til at std i
spidsen for en starre eller mindre gruppe, herunder
motivere, inspirere og lede samarbejdsprocesser.

Ledelsesbegrebet bruges i foreningerne meget bredt
og daekker derfor i praksis flere forskellige funktio-
ner, som kan veere meget forskellige savel i omfang,
som i forhold til det ansvar man har. Saledes kan det
spaende fra en “klassisk” frivillig lederopgave, hvor
man oftest sammen med andre har det daglige an-
svar for en gruppe bgrn og unge i foreningen. Men
derudover kan ledelsesopgaven ogsa vaere en besty-
relses- eller udvalgspost, hvor man enten som me-
nigt medlem — eller i endnu hgjere grad som for-
mand, far en ledelsesfunktion i forhold til
foreningens gvrige medlemmer.

I et frivilligt lederskab er det afggrende, at man ta-
ger et ansvar for at udvikle og gennemfgre aktivite-
ter, som ligger i trdd med foreningens formal og
veerdier. Men ogsa i forhold til det enkelte barn eller
den enkelte unge bliver lederen ofte en rollemodel,
og en man kan radfgre sig med. Mange frivillige le-
dere tilegner sig derfor et praktisk kendskab til pae-
dagogik i forhold til bgrn og unge.

Inden for de gvrige ledelsesfunktioner er det i hgj
grad feerdigheder som mgdeledelse, facilitering af
diskussioner, handlekraft og beslutningstagen, som
er en del af den ledelseskompetence, man opnar.




For alle typer af lederfunktioner geelder det, at man
treenes til at kunne motivere og inspirere savel an-
dre ledere som medlemmer i den gruppe, man star i
spidsen for. Deltagerne i fokusgrupperne fremhave-
de flere gange, at det at kunne motivere andre til
deltagelse og frivilligt engagement er helt afgarende
for foreningernes fortsatte eksistens. Men skal man
motivere andre, forudsatter det imidlertid, at man
som motivator selv er levende engageret og tror pa
det, man skal “szlge”. Dernaest ma man kunne be-
skrive og anskueligggre opgavens omfang, og hvad
den stiller af krav til den enkelte. Og sa kraever det
ikke mindst, at man som overordnet ansvarlig er i

stand til at give ansvar fra sig til andre og skabe et
indhold i den konkrete opgave, sa den, man forsgger
at motivere, opnar et reelt ejerskab over for opgaven
og foreningen i det hele taget.

Demokratisk kompetence

Demokratisk kompetence er evnen til at indgd og
agere i beslutningsprocesser pa et demokratisk
grundlag og tilegne sig viden om de veerdier, der
knytter sig til demokratiet.

I den demokratiske kompetence ligger dels, at med-
lemmet far kendskab til organisationens demokrati-
ske struktur og dermed ogsa viden om, pa hvilket




niveau og under hvilke forudseetninger forskellige
beslutninger treeffes. Men i lige sa hgj grad vil der
veere tale om leering i forhold til den del af den de-
mokratiske praksis, som ikke handler om struktur,
men snarere om processen. Med andre ord er det
feerdigheder, som for eksempel at argumentere for
sine holdninger, sa man bliver hgrt, at forhandle og
skabe konsensus i forhold til feelles beslutninger, at
kunne lytte til andres synspunkter og eventuelt re-
videre sine egne pa den baggrund.

Langt de fleste foreninger tager i deres opbygning
udgangspunkt i en repraesentativ demokratisk mo-
del. Det betyder, at mange medlemmer dermed ogsa
leerer at repreesentere og varetage andres interesser.
Det forudseetter igen loyalitet og evne til at for-
handle pa baggrund af et forud givet mandat.

Samtidig betyder lzeringen i repraesentativt demo-
krati i foreningerne, at medlemmet med udgangs-
punkt i erfaringer fra foreningsdemokratiet opnar
viden og ferdigheder i forhold til at agere i det ge-
nerelle samfundsdemokrati, som er skaret efter sam-
me model. Endvidere er en grundleeggende pramis
for demokratiet — savel i foreningerne som i samfun-
det — at alle tilslutter sig de veerdier, som knytter
sig til demokratiet som for eksempel respekt for
flertalsafggrelser og hensynstagen til mindretallet.
Ogsa den del opgves gennem foreningsdemokratiet
og pavirker det enkelte medlems demokratiske op-
fattelse og evne til at agere pa et demokratisk
grundlag.

Desuden ligger det implicit i foreningsdemokratiet,
at man som medlem har en opgave i forhold til at




inddrage andre i de demokratiske processer — ikke
alene skal man finde sine egne ben i forhold til at
agere demokratisk, men man bgr samtidig gare en
indsats for, at andre skaffer sig de samme erfaringer.

Holdnings- og meningskompetence

Holdnings- og meningskompetence forstas her som
evnen til at danne sine egne selvsteendige holdninger
i samspil med andre og i tilleeg kunne se og skabe
mening i egen tilvaerelse.

En forudseetning for at indga i en demokratisk dia-
log — savel i en forening som i samfundet generelt —
er naturligvis, at man som person er i stand til at
udvikle og formulere egne holdninger og standpunk-
ter som udgangspunkt for dialogen.

Det med- og modspil, man som barn eller ung mader
fra andre medlemmer i en holdningsbaseret forening,
er i hgj grad med til at udvikle selvsteendige holdnin-
ger. Bade til ens egen tilvarelse, men ogsa til den for-
ening man er med i, sdvel som til det omgivende sam-
fund. Udover at kunne danne egne holdninger leerer
man ogsa at kunne argumentere for de holdninger,
man har og gere det pa et sagligt grundlag.

Samtidig er det klart, at man isar i de idebaserede
foreninger — som for eksempel de religigse eller poli-
tiske — introduceres til et idegrundlag, der raekker
ud over mange elementer i tilvaerelsen. Derfor er
man med til at forme medlemmernes livssyn og bi-
drage til, at man ser sig selv som en del af en starre
sammenhang — og skabe mening i sit eget liv.

Formidlingskompetence
Formidlingskompetence bestar i at kunne tilpasse og
formidle et budskab til en narmere defineret mal-

gruppe.

Mange deltagere naevnte i udredningen, at forenin-
gen i hgj grad er et sted, hvor man lerer at sta frem

— savel foran en mindre gruppe som over for en star-
re forsamling. Ikke alene vil mange unge i en tidlig
alder bestige en talerstol og skulle formidle egne —
eller andres holdninger — overfor en stgrre forsam-
ling, men mange vil ogsa i en ung alder indtage en
rolle over for andre bgrn og unge for eksempel i for-
bindelse med en lederopgave, som kraever formidling
af ikke bare egne holdninger, men for eksempel ogsé
instruktion i forbindelse med en aktivitet eller
egentlig undervisning. Iseer formidling til begrn og
unge kreever, at man er i stand til at tilpasse sit
budskab i forhold til malgruppen og lgbende vurdere
o0g revidere sin egen evne til at nd malgruppen.

For organisationerne er det desuden helt afgarende,
at medlemmerne Igbende tilegner sig foreningens
formal og idegrundlag. Denne formidling sker dels
gennem foreningens aktiviteter, men i hgj grad ogsa
via direkte formidling for eksempel fra ledere til
medlemmer, hvor konkretisering og aktualisering i
forhold til medlemmernes hverdag ofte er afggrende.

Interkulturel kompetence

Interkulturel kompetence bestéar i viden og forstaelse
for internationale sammenhange og indsigt i andre
kulturers veerdier og leveformer, der gar det enkelte
medlem i stand til at rumme og forstd mennesker
med en anden kulturel baggrund.

For langt de fleste af organisationerne i DUF geelder
det, at de har internationalt arbejde som en integre-
ret del af organisationens aktivitetsflade. Det bety-
der, at man i foreningerne arbejder med globale og
internationale spegrgsmal, og at man desuden via
konkrete samarbejdsprojekter med for eksempel sg-
sterorganisationer i andre lande skaber mulighed for
et kulturmgde inden for organisationen. Det sker
blandt andet via studieture til samarbejdsorganisati-
oner i udlandet, via besgg af internationale geester




pa organisationens landsmgde eller sommerlejr, gen-
nem studie- og udvekslingsophold i udlandet samt
ved deltagelse i internationale netveerk.

Foreningernes fokus pa internationale spargsmal be-
tyder dels, at medlemmerne tilegner sig viden og
holdninger i forhold til andre kulturer og leveformer,
og derudover for en dels vedkommende ger sig per-
sonlige erfaringer med kulturmgdet inden for nogle
rammer, hvor respekt og tolerance er nggleordene.
Samtidig vil udgangspunktet for kulturmgdet ofte
veere en falles interesse i den pagealdende organisa-
tion, hvorfor der ofte skabes grobund for mere vari-
ge relationer og netvaerk med personer i andre dele
af verden.

For nogle medlemmer vil ogsa deltagelsen af bgrn og
unge med anden etnisk baggrund i deres egen for-
ening betyde gget kendskab til de etniske minori-
tetsgrupper, som er en del af det danske samfund.

Samlet set betyder medlemmernes adgang til at enga-
gere sig i internationale spergsmal og deltage i et kul-
turmade, at der sker en positiv pavirkning af det en-
kelte medlems kultursyn, hvor veerdier som tolerance
og forstéelse for andre kulturelle udtryk fremmes.

Social kompetence

Social kompetence er evnen til at indga og agere i
feellesskaber, som kan veere sammensat pa tvers af
alder, kan, social baggrund og kultur, samt at kunne
forsta og respektere andre mennesker med den bag-
grund de nu engang har.

Blandt iseer de yngre deltagere i vores fokusgrupper
er den sociale kompetence blevet fremhavet flere
gange som meget afggrende. Begrebet social kompe-
tence er imidlertid uhyre bredt og en konkretisering
derfor veesentlig.

Ikke alene er foreningerne for nogen en made at pa-
tage sig et socialt ansvar pa. Man gnsker at gare en
forskel og er for eksempel med til at drive et veere-
sted for udsatte bgrn og unge. Det giver en indsigt i
menneskers forskellige levevilkar, som vil styrke den
enkeltes forstaelse for andre mennesker.

Men ogsd i de mere almindelige foreningsaktiviteter,
hvor medlemmerne samles pa baggrund af aktivite-
terne og/eller ideen bag, er der god mulighed for at
mgde mennesker med forskellig baggrund. Farst og
fremmest fordi det netop er aktiviteten og formalet,
der beerer, og ikke et feelles udgangspunkt i forhold
til uddannelse, arbejde, social baggrund, og hvad der
ellers almindeligvis definerer vores selvvalgte felles-
skaber.

Forudsaetningen for et rummeligt faellesskab er imid-
lertid, at medlemmerne inden for feellesskabets ram-
mer tilegner sig veerdier som respekt og tolerance
over for andre — bgrn og voksne — og desuden tager
aktivt medansvar for, at alle far en plads og trives i
foreningen.

En del af den sociale kompetence er endvidere at
kunne etablere og vedligeholde personlige netveerk,
som foreningerne via et umiddelbart interessefalles-
skab giver righoldig mulighed for.

Samarbejdskompetence

Denne kompetence bestar i at kunne indgd i et sam-
arbejde ud fra de serlige forudsaetninger, som geelder
for frivilligt arbejde i en forening.

For foreningerne er det et selvsteendigt mal, at flest
mulige engageres i foreningens arbejde og tager ak-
tivt del i planleegning og gennemfarelse af forenin-
gens aktiviteter. Det skaber forankring af aktivite-
terne og ansvarligger og udvikler foreningens
medlemmer. Samarbejde mellem flere personer om




lgsning af en opgave er med andre ord den helt do-
minerende arbejdsform — ogsa fordi frivilligheden
kan seette greenser for, hvor stor en opgave en en-
kelt person kan lgfte selv.

Nar engagementet er frivilligt, betyder det, at man i
det konkrete samarbejde er ngdt til at tage bestik af
og respektere de ressourcer, hver person har at give
af til lgsning af den enkelte opgave. Det kraever re-
spekt og nogen gange ogsa forhandling at finde
frem til, hvordan alle tager deres tgrn under hensyn
til de forskellige muligheder og vilkar, man kan have
for at bidrage til at lgse opgaverne. Men skal et sam-
arbejde fungere pa basis af frivillighed, sa kraever
det samtidig, at rammen om samarbejdet er pé
plads, og at den ngdvendige tillid er til stede.

Nar et samarbejde i foreningen sgsattes, er det ofte
fordi, en gruppe mennesker har meldt sig af interes-
se og lyst til at veere med til at lgse den konkrete
opgave. Flere af deltagerne i fokusgrupperne har
fremhavet, at man derfor ofte samarbejder med an-
dre, som kan veere meget forskellige fra en selv og
have ulige forudseaetninger for at indgd i samarbejdet
og i lgsningen af opgaven. Det stiller andre udfor-
dringer end dem, man for eksempel oplever pa en
arbejdsplads, hvor eksempelvis et falles fagligt ud-
gangspunkt satter mere praecise rammer for samar-
bejdet.




Ansvarskompetence

Ansvarskompetencen beskrives som evnen og viljen til
at patage sig et medansvar for faellesskabet i forenin-
gen, og for de opgaver der skal lgftes, for at forenin-

gen kan fungere. Desuden bestar den ogsé i en mere

generel ansvarliggarelse over for det omgivende sam-

fund.

| foreningerne er en af de helt centrale veerdier det
forpligtende feellesskab. At feellesskabet opfattes
som forpligtende betyder, at der er en sammenhang
mellem det at have indflydelse som medlem og sam-
tidig tage sin del af ansvaret for, at feelles beslutnin-
ger fores ud i livet. Sammenhangen understreges
ogsa via medlemsbegrebet, hvor dem, der udger for-
eningerne, netop er medlemmer og ikke kunder eller
brugere.

Flere af medlemmerne i fokusgrupperne har da ogsa
fremhavet, at det ansvar, man har i foreningen, er
anderledes, end det man har i skolen. | foreningen
star man til ansvar over for andre, hvis man ikke har
gjort, hvad man har lovet, mens man i skolen farst
og fremmest rammer sig selv, hvis man ikke har or-
den i lektierne.

Hvilket ansvar, man fér i foreningen, er i praksis of-
te afhaengig af alder, interesse og hvor l&enge man
har veaeret medlem. Her sker der for de fleste en ud-
vikling over tid, hvor ansvaret udvides i takt med
den erfaring, man far som medlem. Konkret kan an-
svaret derfor besta af sa forskellige poster som at
veere kasserer i foreningen, vere patruljefgrer for en
mindre gruppe barn, veere redakter pa foreningens
blad eller ansvarlig for tilretteleeggelse af et starre
arrangement i foreningen.

Men intentionen om ansvarliggarelse raekker langt
ud over foreningens egen virkelighed. Flere af de

veerdier, som star centralt i foreningerne betyder, at
man ogsa geres ansvarlig i forhold til det omgivende
samfund. Det kan veere alt fra at passe pa naturen
eller vise omsorg for andre mennesker til at bruge
sine demokratiske rettigheder, nar der er valg, og for
eksempel engagere sig i lokalpolitiske spgrgsmal.

Kernekompetencer

Selv om listen oven for formodentlig ikke er udtem-
mende, er det arbejdsgruppens vurdering, at den gi-
ver et rimeligt deekkende billede af den leering, der
finder sted i de foreninger, som DUF repreasenterer.

Vi har valgt at tegne det generelle billede, selv om
det er klart, at tilegnelsen af kompetencer hos et
medlem i praksis afhaenger af en raeekke forskellige
faktorer. Her spiller for eksempel personens egen
motivation en stor rolle for, hvor dybt man engage-
rer sig i foreningen, lige som der ogsa kan veere for-
skel pd, hvor meget man bliver inddraget og far mu-
lighed for at udvikle sig personligt.

Ogsa leengden af ens medlemskab og engagement
kan have betydning. Men omvendt er for eksempel
elev- og studenterorganisationerne eksempler pa, at
medlemmerne hgijst er aktive i fa ar, men for en dels
vedkommende tilsvarende dybere engageret i den
periode, de er medlemmer.

P4 trods af abenbare forskelle i laangden og dybden af
medlemmernes engagement, vil vi dog argumentere
for, at foreningerne under DUFs paraply pa i hvert
fald tre afgerende omrader spiller en serlig rolle i for-
hold til at udvikle kompetencer hos bgrn og unge.
Det drejer sig om demokratisk kompetence, menings-
og holdningskompetence samt social kompetence.

Imidlertid er det ikke tilfeldigt, at det netop er her,
foreningerne i serlig grad har noget at byde pa. De




tre kernekompetencer udspringer af de grundlaeg-
gende veerdier, som alle organisationerne har som
feelles grundlag, og hvor foreningens fortsatte eksi-
stens er afheengig af, i hvor hgj grad man er i stand
til hele tiden at forankre og udvikle netop de veerdi-
er hos det enkelte medlem. Det er, hvad vi i starten
af dette kapitel valgte at kalde veerdibaseret leering,
fordi det i serlig grad udspringer af organisationer-
nes formal og ide.

Demokratisk kompetence

For de idebestemte og samfundsengagerende organi-
sationer under DUFs paraply er det en fallesnavner,
at der er tale om demokratisk opbyggede organisatio-
ner. Medlemsdemokratiet er sikret gennem vedtagter,
der gar, at medlemmerne kan mgde op pa generalfor-
samlingen og bruge deres stemme- og taleret i forhold
til at fa indflydelse pa foreningens aktiviteter og mid-
ler. Ogsa pa det uformelle plan gares der en indsats
for at inddrage medlemmerne i foreningens lgbende
sma og store beslutninger. Opleeringen i demokrati
foregar derfor pa mange niveauer og har ideelt set det
overordnede formal at pavirke bgrn og unge til at bli-
ve aktive og engagerede samfundsborgere.

Men medlemsdemokrati handler ikke alene om ret-
tigheder i forhold til at kunne ggre sin stemme geel-
dende og pavirke beslutningerne i foreningen. Det
handler i lige s& hgj grad om at tage et medansvar
for de beslutninger, som traeffes i faellesskab — og
veere med til at fgre dem ud i livet. | praksis er den
grundleeggende gvelse i foreningerne dermed at
sandsynligggre, at indflydelse og ansvar er to sider
af samme sag.

Imidlertid er demokrati — og dermed ogsa forenings-
demokratiet — ikke en statisk stgrrelse. Det er et
krav, at man hele tiden nytenker og udvikler nye

metoder til inddragelse. Og ikke mindst i disse ar er
demokratiudvikling hgjt pa dagsordenen i mange
foreninger rundt omkring. Meget tyder p4, at iser
unge har sveert ved at forholde sig umiddelbart til
geengse demokratiske strukturer. For mange unge er
det forst og fremmest indholdet af demokratiet, som
er interessant. Det vaesentlige er, om der kommer
konkrete handlinger ud af at veere med til at beslut-
te noget, om der star noget pa spil.

Ungdomskorpsradsmgade i

Det Danske Spejderkorps (DDS)

DDS vil styrke de demokratiske evner hos
korpsets unge medlemmer og har derfor taget
initiativ til at afholde et ungdomskorpsradsmg-
de. P& mgdet skal godt 100 unge mellem 14 og
23 ar afprgve savel traditionelle som nye mg-
deformer og derigennem eksperimentere med
demokratiet.

Ungdomskorpsradsmgdet er en mulighed for,
at engagerede unge spejdere med en holdning
til DDS’ fremtid kan mgdes og diskutere vee-
sentlige punkter, som influerer pa deres dagli-
ge spejderliv. De unge kan pa mgdet beslutte
at stille forslag, der kan behandles pa DDS’
egentlige besluttende organ, som er korpsrads-
mgdet.

Ungdomskorpsradsmgdet er derfor farst og
fremmest en eksperimenterende vidensbank
for unges synspunkter, og et rum hvor unge i
DDS kan tumle med demokratiet og afprgve de-
mokratiets muligheder og begraensninger.




Menings- og holdningskompetence

For idebestemte og samfundsengagerende bgrne- og
ungdomsorganisationer er det en klar malsetning at
motivere og inspirere unge til at tage stilling. Det
geelder i forhold til livet i al almindelighed og sam-
fundet i serdeleshed. Organisationerne har det til
feelles, at de har et formal, som reekker ud over det
enkelte medlems egne interesser. Det vil sige, at
man enten keemper for en bestemt ide — den kan
vere politisk eller religigs — og at malet er at "over-
bevise” s& mange som muligt om rigtigheden af det
idegrundlag, man star for. Eller at man keemper for
at forbedre forholdene for en bestemt gruppe. Det
kan for eksempel veere for elever og studerende, og

Politisk konference og

kursus i et hos Venstres Ungdom

Venstres Ungdom afholder hvert ar en raekke
Landssteevnekonferencer rundt omkring i lan-
det. Arrangementerne ligger forud for det arli-
ge landssteevne. Konferencerne har til formal
at engagere de lokale VU-medlemmer i aktuel-
le politiske spargsmal, som kan tages op pa
landsstevnet, der er VU's besluttende myndig-
hed. P4 konferencen diskuterer deltagerne
derfor politik og formulerer resolutioner til
landsstaevnet. Sidelgbende undervises der i re-
solutionsskrivning, argumentation og det at
fremfare synspunkter fra en talerstol.




man prever derfor at pavirke samfundets beslut-
ningstagere omkring forholdene pa landets skoler og
uddannelsesinstitutioner.

venskaber og bekendtskaber. For mange betyder det
endda, at man oparbejder et sterkt personligt net-
vaerk, som har stor betydning bade i foreningsregi,

g . men ogsa senere i for eksempel ens arbejdsliv.
Men gnsket om at pavirke nogen i en bestemt ret- g P J

ning kreever, at man i organisationen hele tiden ved-
ligeholder og udvikler meninger og holdninger
blandt medlemmerne, som samtidig oplever, at de er
en del af et holdningsmeessigt feellesskab. Det mod-

”Mit medlemskab betyder naesten alt — alle mine ven-
ner har jeg fra spejder, og det er ogsa dem, jeg gar

til fest med i weekenden. Medlemskabet er i hgj grad
med til at give mig nogle fremtidsperspektiver, og sa

spil og medspil, man som barn eller ung mader fra
andre i foreningen, er i hgj grad med til at modne
en holdningsmaessigt, og samtidig skabe tolerance
og respekt for andre holdninger end ens egne.

Social kompetence

Medlemsdemokrati og et forpligtende fzellesskab er,
som beskrevet ovenfor, nermest to sider af samme
sag i foreningernes selvforstaelse. For foreningerne
er det ngdvendigt, at alle er med til at tage ansvar
for feellesskabet — ikke alene for aktiviteter og orga-
nisering — men i hgj grad ogsa for de andre medlem-
mer i foreningen. Det er langt hen ad vejen vilkare-
ne i en forening, som baserer sig pa en frivillig
indsats, at medlemmerne ikke bare kommer og pas-
sivt venter pé at blive underholdt, men rent faktisk
ogsa selv er parate til at yde noget for feellesskabet.

Det betyder, at man som medlem bliver sat ind i en
veerdifuld sammenhang, hvor man oplever, at det
ger en forskel for en selv og andre, om man yder en
indsats eller ej. Med andre ord er feellesskaberne med
til at modne den enkelte socialt. De hjalper en til at
finde sine styrker og svagheder i forhold til at fun-
gere i en gruppe.

Mange har i fokusgrupperne fortalt, at foreningen i
hgj grad er det sted, hvor man far sine venner. Her
oplever mange et interesse- og holdningsfeellesskab,
som skaber et solidt grundlag for at udvikle varige

far man et godt netvaerk.” (Miriam Madsen, 20 ar,
KFUK-spejder)s.

3 kritiske spgrgsmal til foreningerne

Q

a

| afsnittene ovenfor er de generelle kompe-
tencer beskrevet. Giver kompetencekataloget
et deekkende billede af, hvad man som
medlem kan forvente at fa ud af sit med-
lemskab i foreningen? Eller er der andre
vaesentlige kompetencer, som skal med?

Med kernekompetencer har vi forsggt at be-

skrive, hvor vi mener, foreningerne i serlig
grad kvalificerer og udvikler medlemmerne.
Er det de rigtige kernekompetencer, som er

trukket frem? Eller er det for eksempel den
organisatoriske kompetence, som er en ker-

nekompetence?

Er det i realiteten sddan at vore medlemmer
kan opdeles i A og P-medlemmer — det vil
sige de aktive, engagerede medlemmer, som
tager del i ansvar og opgaver — og de passi-
ve, som alene er medlemmer og kun sjel-
dent viser sig i foreningen? Hvis ja, hvad gi-
ver det sa af udfordringer i forhold til at
beskrive den samlede lering i organisatio-
nerne?

5 Miriam Madsen, KFUK-spejder, i interview til Sidste Udkald 3.




De fleste frivillige bgrne- og ungdomsorganisationer
har lang tradition for og erfaring med at uddanne og
udvikle frivillige ledere. | de stgrre organisationer
har man ofte omfattende kursustilbud, som tager
udgangspunkt i organisationens mange funktioner
og opgaver, og der er derfor ofte tiloud til bade cen-
trale ledere, lokale kasserere og webredaktarer. Ofte
har disse organisationer trinopdelte kurser, hvor der
altsé er mulighed for til stadighed at udvikle sig
som frivillig — livslang leering” i organisationen om
man vil.

I de mindre organisationer er udbuddet af kurser ofte
mere begraenset pa grund af faerre ressourcer og et
mindre deltagergrundlag. Her er kurserne derfor som
oftest resultat af en Igbende pejling af medlemmernes
og organisationernes aktuelle behov og interesser.

Desuden er det almindeligt i alle typer af organisati-
oner, at man bruger kursusvirksomheden til at intro-
ducere nye medlemmer til organisationens formal,
opbygning og aktivitetsflade.

Feelles for organisationernes kursustilbud er, at de

almindeligvis har disse overordnede formal:

e At udvikle specifikke organisatoriske og personli-
ge feerdigheder og kvalifikationer hos frivillige
ledere.

e At veere identitets- og holdningsdannende i for-
hold til organisationens formal og veerdier.

e At give organisationens medlemmer mulighed og
rum for erfarings- og meningsudveksling.

Derudover er der ingen tvivl om, at kurserne i hgj
grad er med til at styrke den sociale sammenhangs-
kraft i organisationen. Det er ikke mindst her, at
medlemmerne mades pa kryds og tveers af landet, og
at man kan fa et bredere og mere indgdende kend-
skab til organisationen, end det man far i den lokale
forening eller afdeling, hvor man kommer til hverdag.

Som eksempler pa kurser, der styrker organisatoriske
og personlige feerdigheder, kan naevnes fundraising,
kampagneplanlaegning, fra ide til projekt med vide-
re. Det er redskabskurser, som har til formal at give
deltagerne nogle konkrete, men dog almene veerktg-
jer, til at kunne lgse en afgraenset opgave. Organisa-
tionerne tilbyder dog ogsa kurser med en starre
bredde. Det kan for eksempel vaere ungdomsleder-
kurser, hvor man kvalificeres bredt set i forhold til
den mangefacetterede opgave, det er at veere for-
eningsleder. P4 et ungdomslederkursus underviser
man for eksempel béade i paedagogik, nye aktivitets-
former samt medbestemmelse og medlemsdemokrati.

Rollespil er rammen om DaBUFs

kursus i start af nye filmklubber

Danske Bgrne- og Ungdomsfilmklubber
(DaBUF) har udviklet et kursus for organisatio-
nens potentielle leder i alderen 13-25 ar. For-
malet er at give deltagerne de ngdvendige kva-
lifikationer og viden til at starte en filmklub.
P& kurset vil man derfor komme igennem en
reekke relevante discipliner. Det drejer sig for
eksempel om formal og profil for filmklubben,
markedsfgring, budgetleegning og gkonomi
samt medlemspleje og -demokrati.

Kurset er opbygget omkring et rollespil, hvor
deltagerne i mindre grupper far preesenteret
deres udgangspunkt for at starte en filmklub.
Det vil sige, hvor stor er byen, hvor mange til-
bud er der i byen, hvad er befolkningens pro-
fil, hvilken profil har biografen og sa videre. |
lgbet af kurset skal deltagerne pa den bag-
grund og med hjelp fra nogle spilfordelere
udvikle deres egen filmklub.




De kurser, der har det selvsteendige formal at veere
identitets- og holdningsdannende, tager i starre eller
mindre grad direkte afsat i organisationens veerdig-
rundlag. Et eksempel er fra Danmarks Unge Katolik-
ker. Her har man i de senere ar med stor succes til-
budt medlemmerne et kursus i
kristendomskundskab. Et andet eksempel er de in-
troducerende kurser, som mange organisationer til-
byder deres nye medlemmer. Her er det ofte et ele-
ment i kurset, at man giver en grundig indfering i
organisationens ide og formal.

Nyteenkning af form og indhold
Arbejdsgruppen har til brug for denne rapport inter-
viewet en raekke af DUFs medlemsorganisationer om
deres kursustilbud. Af interviewene fremgar det, at
tilretteleeggelsen af kurserne som oftest foregar cen-

tralt og tager udgangspunkt i nogle overordnede
overvejelser fra organisationens side.

I praksis vil det dog ofte veere et kursusudvalg af fri-
villige, som star for udarbejdelsen af kursusstrategi
og -program. Derudover sker der en omfattende pej-
ling af medlemmernes gnsker til kurser gennem eva-
luering fra afholdte kurser. Endelig er der flere orga-
nisationer, som fastleegger de overordnede rammer
for et givent kursus, mens det konkrete kursusind-
hold fastleegges lokalt eller regionalt.

Af interviewene fremgar det desuden, at deltagernes
forventninger og tilslutningen til kurserne har a&n-
dret sig de senere ar. Det er for eksempel gennemga-
ende, at man i dag har hgje forventninger til det
faglige niveau pa kurserne, og at medlemmerne ger-
ne vil inspireres bade af form og indhold. Der skal




med andre ord bade faglig tyngde pa kurset, samti-
dig med at underviseren kan prasentere sit stof pa
en interessant og feengende made. Der er samtidig
en stigende tendens til, at deltagerne gnsker kurser,
som kan anvendes direkte og konkret i det daglige
foreningsarbejde.

Et konkret vilkar for foreningerne i disse ar er des-
uden, at tid som aldrig far er blevet en mangelvare.
Det gaelder i hgj grad ogsa for energiske forenings-
aktive, som trods alt ind imellem ma erkende, at
degnet kun har 24 timer. Og som for ledergruppens
vedkommende skal passe et job, en uddannelse og
ofte ogsa en familie sammen med foreningsarbejdet.

Mange organisationer er derfor ogsa i fuld gang med
at udvikle nye kursustilbud, hvor der teenkes nyt om-
kring bade form og indhold. Ikke mindst findes der i
dag eksempler pa organisationskurser, som kombine-
rer det personligt udviklende med feerdigheder, som
er anvendelige i organisatorisk sammenhang.

Organisationerne kan

tilbyde noget pa holdningerne

Der er samtidig heller ikke tvivl om, at det almene
vidensniveau i dag generelt er hgjere, end det var
tidligere. Aldrig fer har s& mange unge faet en ud-
dannelse, og samtidig er bevidstheden om betydnin-
gen af efter- og videreuddannelse klart stigende hos
savel arbejdsgivere som lgnmodtagere. Det samme er
det generelle udbud af kurser og uddannelser, og
foreningerne star derfor over for en klar udfordring i
forhold til at fokusere pa de omrader, hvor man har
en spidskompetence og dermed kan lave kurser, som
ingen andre kan tilbyde.

For foreningerne betyder det samtidig, at p& nogle
af de omréder, hvor man hidtil har kunnet tilbyde
kurser, er det nu i hgjere grad en del af folks almene
kompetencer. Et eksempel er projektarbejde, som i

Adventure Training — lederudvikling i det
fri

Danmarks 4H og Danmarks Landboungdom til-
byder i fellesskab dette kursus til deres ledere
over 18 ar. Kurset har til forméal at udvikle
deltagernes selvveerd, selvtillid og motivation
gennem personlige udfordringer i naturen.
Desuden skal kurset skabe gget forstaelse for
samarbejde og teamspirit i en bestyrelse eller
lokalforening.

Kurset tager udgangspunkt i en blanding af te-
ori og praktiske opgaver i naturen, som hand-
ler om at styrke samarbejde og kommunikation
samt personlig udvikling og ledelse. De kon-
krete opgaver er bygget op om aktiviteter, som

dag er en dominerende arbejdsform i skoler og ud-
dannelser, hvorfor mange unge har gvelse i at strik-
ke projekter sammen, formulere malsaetninger, defi-
nere malgrupper og sa videre. Foreningerne kan sa
med fordel supplere med kurser i fundraising, som
naeppe har vaeret en del af projektarbejdet i skolen.

Der, hvor foreningerne giver deres medlemmer kur-
sustilbud, som er sveere at finde andre steder, er i
forhold til holdnings- og veaerdibaserede emner. | en
politisk ungdomsorganisation kan det for eksempel
veere et kursus i EU, mens det i en natur- og miljg-
organisation kan vare et kursus i hverdagsmiljg. Det
er dog fortsat afgerende, at man pa den type kurser
far gjort temaet konkret og anvendeligt for kursus-
deltagerne. Hvordan kan vi lave interessante aktivi-
teter, som far unge aktiveret i debatten om demo-
krati i EU? Og hvordan ggr vi det sjovt og
interessant for bgrn og unge at teenke miljgrigtigt i
deres hverdag?




| diskussionerne af, hvad man leerer som forenings-
aktiv, er det interessant at orientere sig blandt dem,
som fra tid til anden tager stilling til de kompeten-
cer, et medlem har tilegnet sig i foreningen. Vi vil
derfor prgve at give et billede af et par af de ydre
pejlemeerker, som er interessante for foreningslivet,
nar man skal diskutere, om foreningskompetencer
skal synliggeres og godskrives i hgjere grad, end det
sker i dag.

Vi har derfor valgt at se pa, hvordan foreningskom-
petencer opfattes i uddannelsessystemet, og her iszer
i kvote 2 systemet, hvor det gennem flere &r har vee-
ret muligt at inddrage foreningsengagement i opta-
gelsesgrundlaget. Senere vil vi via Kompetenceradet’
give et billede af, hvilke forventninger blandt andet
erhvervslivet har til fremtidens kompetenceudvik-
ling, og hvilke kompetencer, man forventer, bliver
centrale i fremtidens videnssamfund.

Foreningsengagement er et plus ved op-

tagelse pa en videregadende uddannelse

| forbindelse med optagelse pa en videregdende ud-
dannelse sgger man som studerende enten ind via
kvote 1, hvor man alene optages pa baggrund af ka-
raktergennemsnittet fra en kompetencegivende ung-
domsuddannelse som for eksempel gymnasium, HF
eller HHX. For de studerende, som ikke har det til-
straekkelige karaktergennemsnit til at komme ind pé
den uddannelse, man drgmmer om, er det muligt at
sgge optagelse gennem kvote 2 systemet.

| kvote 2 systemet leegges der veegt pa et bredere ud-
snit af den studiesggendes kvalifikationer. Det er for-
skelligt pa de enkelte uddannelser, hvilke kvalifikati-
oner man iszr inddrager i vurderingen af personens
studieegnethed. Men der er dog en reekke felles kva-
lifikationer, som er pointgivende pa de fleste uddan-

nelsessteder. Her indgar for eksempel erhvervsarbejde,
hgjskoleophold, udlandsophold og supplerende en-
keltfag som vaesentlige kvalifikationer.

Det er i denne reekke af kvalifikationer, at der er
mulighed for at f& medtaget foreningsarbejde i den
samlede vurdering. | praksis skal der imidlertid vare
tale om foreningsarbejde i betydeligt omfang, for
det reelt inddrages i vurderingen og bliver egentlig
pointgivende pa et niveau, hvor det for eksempel
kan traede i stedet for erhvervsarbejde. Med betyde-
ligt omfang menes der frivilligt arbejde i 5-10 timer
om ugen igennem en lengere periode. Desuden med-
regnes kun den del af personens frivillige arbejde,
som har fundet sted efter folkeskolen, det vil sige
tidligst fra gymnasietiden.

Sidelgbende med de mere faste kvalifikationer er der
ogsa i kvote 2 systemet mulighed for at opna aner-
kendelse for foreningsarbejde gennem den levneds-
beskrivelse, som nogle institutioner kraever som en
del af ansggningsgrundlaget. | forhold til forenings-
aktiviteter i levnedsbeskrivelsen laegges der veegt pa,
at den uddannelsessggende over for uddannelsesste-
det redeger for, hvordan ens kvalifikationer mere
preecist har relevans for netop den gnskede uddan-
nelse. Hvis man sgger ind pa medicinstudiet, er det
ikke nok at skrive, at man har veeret frivillig for-
eningsleder i en arraekke. Man mé beskrive de vee-
sentligste kompetencer, for eksempel at man er vant
til at omgas og tale med mange forskellige barn, un-
ge og voksne, og at dette har vaerdi, ndr man som
leege eller medicinstuderende skal mgde mange for-
skellige patienter.

”Jeg er ikke et sekund i tvivl om, at der ses positivt
pa foreningsengagement og kompetencer i optagel-
sessituationen, bade nar vi taler om point og lev-
nedsbeskrivelserne, som bliver mere og mere aktuelle.

7 Kompetenceradet blev dannet i 1998 pa initiativ af Huset Mandag
Morgen. Kompetenceradet bestéar af en kreds af private virksomheder,
faglige organisationer, uddannelsesinstitutioner, offentlige myndighe-
der og eksperter indenfor kompetenceudvikling.



Kunsten er faktisk, at folk med deres egne ord, for-
nuftigt og klart kan beskrive, hvad de har lavet, og
hvilke kompetencer de mener, de har udviklet, og at
der er en sammenhang mellem disse kompetencer og
det, de er ved at skibe sig ind pa. Min holdning er, at
prever man at formalisere det her yderligere, sa risi-
kerer man at kvaele barnet.” (Jakob Lange®)

Det er derfor ogsd umuligt at komme med mere
handfaste bud pa, om der i uddannelsessystemet
leegges mere vaegt pa nogle personlige kompetencer
end andre, nar udgangspunktet netop er, at der skal
veere tale om relevans i forhold til det enkelte stu-
die. Og sa alligevel. For et veesentligt element i ud-
dannelsesinstitutionernes vurdering af den enkelte
persons kvalifikationer er, om den pageldende er i
stand til at gennemfgre studiet eller ej. Og i den
sammenhang vil man ifglge Jakob Lange, betragte
en generel social kompetence som vasentlig, da det
ma formodes at have en vis betydning for personens
evne til at gennemfare studiet. Samtidig har studie-
stederne en Kklar interesse i at have nogle studeren-
de, som blandt andet kan samarbejde med andre og
fungere i en social sammenhang.

I det hele taget betragtes personens foreningsenga-
gement ogsa langt mere overordnet pa uddannelses-
stederne, fordi det ikke er muligt for den studerende
at fremlaegge egentlig dokumentation for hvilke
kompetencer vedkommende har med sig fra sit for-
eningsengagement.

”Nar man for eksempel har veeret spejderleder, fod-
boldtraener eller har haengt plakater op for en politisk
forening, sd viser man alt andet lige, at man er til
mere end dagen og vejen.” (Jakob Lange)

8 Leder af den koordinerede tilmelding ved Kgbenhavns Universitet
i samtale med kompetencearbejdsgruppen den 6. februar 2002.

Brede kompetencer

i fokus pa arbejdsmarkedet

| forhold til arbejdsmarkedet og erhvervslivet, som
er det andet centrale, ydre pejlemarke i forhold til
vurdering af foreningskompetencerne, er det umid-
delbart vanskeligt at fa et mere samlet bud pa, hvor-
dan virksomhederne betragter en persons forenings-
engagement i en ansattelsessituation.

Imidlertid udgav det tidligere Kompetencerad i 2000
en rapport om det nationale kompetenceregnskab.
Opgaven var blandt andet at anskueligggre, hvor
fremtidens udfordringer ligger for erhvervslivet, ar-
bejdsmarkedet og uddannelsessektoren i forhold til
at udvikle de kompetencer, der bliver ngdvendige i
fremtiden. Kompetenceradet formulerede derfor,
hvad man mente, var de fire centrale kompetencer i
fremtidens videnssamfund.®

e | zringskompetence dakker over evnen til at til-
egne sig viden og omforme den til veerdiskabende
handlinger. Laeringskompetencen er derfor et an-
liggende lige fra det at tilegne sig viden, mestre og
videreudvikle feerdigheder til at overskue, priorite-
re og kombinere store mangder af viden.

e Forandringskompetence daekker over parathed
til at flytte sig mentalt, fysisk og rollemaessigt.
Det er evnen til at sette i veerk, uanset om det
sker inden for det bestaende eller som ny akter i
forretningsverdenen, i den offentlige sektor eller i
civilsamfundet.

e Relationskompetence. Heri ligger ikke alene det
at kunne etablere relationer, men ogséa evnen og
viljen til aktivt at patage sig et medansvar og sik-
re, at de etablerede relationer farer til effektiv vi-
densdelen og felles handling.

e Meningskompetence er evnen til at se, skabe og
dele mening. En person kan kun indga i et net-

° Fra Kompetenceradets rapport 2000, Mandag Morgen Strategisk
Forum.




vaerk, hvis ens egen identitet og eget fokus star
klart.

Kompetenceradets bud pa centrale kompetencer kan
altsa betragtes som et forsigtigt pejlemaeerke pa,
hvad det blandt andet er, virksomhederne vil efter-
sparge og forsgge at udvikle hos fremtidens medar-
bejdere. For foreningerne giver det en ide om, i hvor
hgj grad de kompetencer, som bliver udviklet der, vil
blive veerdsat pa arbejdsmarkedet.

0Og her springer iser de to sidste kompetencer, rela-
tionskompetencen og meningskompetencen, umid-
delbart i gjnene. De matcher nemlig meget pracist
to af de kernekompetencer, som vi tidligere har be-
skrevet i rapporten som social kompetence og me-
nings- og holdningskompetence.

En ting er naturligvis overordnede tendenser i for-
hold til fremtidens kompetencer. Noget andet — og
mere handgribeligt — er den vurdering, som den en-
kelte personaleleder laver i den konkrete anszttel-
sessituation, hvor man efterspgrger nogle bestemte
kvalifikationer og kompetencer. Her findes der na-
turligvis ikke noget entydigt bud pa, hvad man
veegter i den enkelte situation og pa den enkelte ar-
bejdsplads. Generelt tyder meget dog p4, at det sti-
gende fokus pa kompetencer i samfundet har bety-
det, at man pa arbejdsmarkedet i dag laegger mere
veegt pa de brede personlige kompetencer.

"Selvfglgelig er der stadig virksomheder, der udeluk-
kende leegger vaegt pa karakterer og faglighed, men
det har helt klart flyttet sig de senere ar. Der er kom-
met mere fokus pa de menneskelige vaerdier — iser
hos lederne. Det, at man kan motivere, igangsatte og
statte, er meget vigtige egenskaber, som der holdes
gje med i ansggningerne.” (Susse Hartelius, PwC-
Consulting)®

0 Fra interview i DUFs blad Paraplyen, marts 2002.

Det er derfor ikke blevet mindre relevant, at den en-
kelte ansgger er i stand til at fremhzeve og konkreti-
sere, hvilke kompetencer og kvalifikationer vedkom-
mende har erhvervet sig gennem sit foreningsarbejde.
Men i lighed med anbefalingerne p& uddannelsesom-
radet er det vigtigste umiddelbart, at personen kan
seette det i reletion i forhold til kravene i den konkre-
te jobansggning og sandsynliggare, at det vil gare én
mere kvalificeret til at varetage jobbet.

”Jeg havde en ansgger, som beskrev sit bestyrelsesar-
bejde i en rideklub. Beskrivelsen fyldte halvdelen af
ansggningen, og sa gar det altsa hen og bliver sma-
komisk. Det forvirrer simpelthen billedet” (Susse Har-
telius, PwC-Consulting).




I dag er foreningsengagement i hgjere grad end tidli-
gere blevet et bevidst tilvalg i takt med, at mulighe-
derne for fritidsudfoldelse er blevet langt flere og
mere tilgeengelige i de seneste 10-20 ar. Fer var ud-
buddet af fritidstilbud i lokalmiljget mange steder
begraenset til idraetsforeningen eller spejdertroppen,
og det var derfor naturligt, at det var der, man slog
sine folder. | dag har unge langt flere muligheder for
og gkonomi til at kabe sig en interessant fritid,
uden at det ngdvendigvis indebaerer, at man er for-
pligtet til et stgrre engagement i foreningen.

Foreningerne er derfor tvunget ud i kampen om un-
ges fritid og er ngdt til at finde nye mader at profi-
lere sig pa for at rekruttere nye medlemmer. Udfor-
dringen bestar forst og fremmest i at profilere sig,
uden at foreningsengagement dermed bliver endnu
en vare, man hiver ned fra hylden, eller males og ve-
jes efter i hvor hgj grad det opfylder ens krav til ud-
vikling af personlige kompetencer.

Engagement og personlig udvikling
Organisationerne bruger i disse r meget tid pa at
overveje, hvordan man kan rekruttere nye medlem-
mer til foreningen — og ikke mindst hvordan man
kan fastholde dem.

Na&r man som barn eller ung dukker op i en forening,
vil det som oftest veere, fordi man synes, at forenin-
gens aktiviteter virker spendende, eller at man ken-
der nogen, som kommer der i forvejen, som har talt
varmt for det. Formélet og ideen med foreningen er i
hgjere grad noget, man tilegner sig hen ad vejen.

Ser man derimod pa, hvad der pa leengere sigt fast-
holder bgrn og unge i en forening, er arsagerne ofte
ret komplekse. Det er sikkert, at aktiviteterne spiller
en stor rolle, og det samme gar i hgj grad ogsa det
sociale feellesskab. | de senere ar er det desuden ble-

vet mere almindeligt, at unge gnsker mulighed for
at udvikle sig personligt gennem et foreningsenga-
gement.

”Jeg fortseetter i organisationen, fordi jeg fortsat kan
se muligheder i mit engagement. Det er gode folk,
som bruger mig, uden at jeg bliver misbrugt.” (An-
dreas, DATS)1

P& den ene side star foreningerne netop nu i en situ-
ation, hvor man langt hen ad vejen gnsker at fast-
holde, at det centrale er engagementet, og at man
braender for sagen eller ideen, om man vil. At med-
lemmerne er parate til at yde noget for fellesskabet
- uden ngdvendigvis at forvente at fa noget igen.
Men pa den anden side er der en stigende forvent-
ning blandt unge om, at foreningsarbejdet skal veere
personligt udviklende, som man ogsa er ngdt til at
imgdekomme til en vis grad.

Skal man satte flere ord pé personlig udvikling, s
handler det for de unge om, at der er en tilstraekke-
lig fleksibilitet i organisationen til, at man kan prg-
ve sit engagement af i nye, meningsfulde opgaver,
og ikke veere bundet i arevis af en bestemt lederop-
gave eller udvalgspost, hvor man for leengst har mi-
stet gejsten.

Dette er en udfordring for en reekke organisationer,
som hidtil har organiseret sig efter, at medlemmerne
indtil for fa ar siden generelt var indstillet pa et
leengerevarende og kontinuerligt engagement. Men
det er vigtigt at sla fast, at hvis man som organisa-
tion vil imgdekomme behovet for personlig udvik-
ling hos den enkelte, s& handler det farst og frem-
mest om at skabe fleksible rammer, som ger det
muligt for unge at udfordre og udforske deres enga-
gement i foreningen.

1 Andreas fra Dansk Amater Teater Samvirke i interview til Sidste
Udkald 3.




Spergsmalet er altsd om disse to forventninger til
deltagelse i en forening er modsatninger, og om sti-
gende individualisme er en trussel for fellesskabet,
eller det i virkeligheden kan vere med til at styrke
og udvikle foreningerne i en positiv retning.

Nar foreningsarbejde skal pynte pa CV’et
Udfordringen til foreningerne bliver ikke mindre, nar
diskussionen kommer til at handle om, hvorvidt un-
ges forventning om personlig udvikling ogsa rummer
et mere eller mindre bevidst gnske om at kunne bru-
ge foreningskompetencerne til at komme ind pa gn-
skestudiet eller komme i betragtning til drammejob-
bet. Det rejser nemlig en helt central diskussion om,
hvorvidt man i organisationerne i stgrre grad end i
dag vil sla pa, at foreningsarbejde giver nogle cen-
trale personlige kompetencer og maske endda bruge
det mere malrettet til at rekruttere og fastholde nye
medlemmer og ledere.

Skal kompetenceudvikling bruges mélrettet som en
del af hvervningen, er udfordringen farst og frem-
mest at undga, at fokus hos den enkelte flyttes. Fra
lysten til at engagere sig i noget, som er starre og
mere vidtfavnende end ens egne snavre interesser
til, at engagementet primeert drejer sig om at udvik-
le egne kvalifikationer og kompetencer. Sat pa spid-
sen risikerer man, at ildsjeelene erstattes af frivillige,
for hvem jagten pa kompetencer er det vigtigste.

Omkring rekruttering af nye grupper til foreningsli-
vet har det varet diskuteret om starre fokus pa,
hvad man leerer i foreningerne, kunne skabe interes-
se for at engagere sig. Blandt andet er det en almin-
delig opfattelse, at bgrn og unge fra etniske minori-
teter ikke har samme kendskab til frivillighed og
foreningskultur og dermed ikke et klart billede af,
hvad man far ud af at veere foreningsaktiv. | forhold
til foreeldrene i denne gruppe ville det utvivisomt gi-

ve foreningerne starre legitimitet og gegre det nem-
mere at rekruttere bgrn og unge med anden etnisk
baggrund, hvis det var mere synligt, at man rent
faktisk leerer noget i foreningerne.

Et eksempel er, at man i organisationens prasentati-
onsfolder beskriver, at man gennem sit medlemskab
og engagement har mulighed for at udvikle nogle
kompetencer, som vil veere anvendelige i andre sam-
menhange og dermed bidrage positivt til det per-
sonlige CV.

3 CV’en for frivillig aktivitet!?

Det norske Aust-Agder Barne- og Ungdomsrad
har i samarbejde med blandt andet det lokale
musikrad gennem nogle ar arbejdet pa at udvik-
le et redskab, som skal hjelpe foreningsaktive
til at kunne dokumentere aktiviteter, erfaringer
og kompetencer fra frivilligt arbejde.

3 CV'en er resultat af dette udviklingsarbejde og
er i al veesentlighed et skema, hvor der pa for-
hand er defineret en reekke almindelige aktivi-
teter og funktioner i foreningerne. Det er for
eksempel bestyrelses- og lederopgaver, kursus-
aktiviteter samt internationale aktiviteter. Disse
aktiviteter beskriver man narmere, samt hvor-
nar og hvor lenge man har deltaget.

I slutningen af skemaet opsummerer personen,
hvilke kompetencer han eller hun har erhvervet
sig gennem de frivillige aktiviteter, og hvad det
har givet af konkrete ferdigheder.

Det er endvidere tanken, at skemaet kan ledsa-
ges af dokumentation i form af kursusbeviser,
attester med videre.

Skemaet underskrives af personen sammen med
en erklering om, at informationen i 3 CV'en er
givet pa @re og samvittighed.

2.3 CV’en er udviklet af Aust-Agder Barne- og Ungdomsrad, Idret-
tens Studieforbund, Aust-Agder og Norsk Musikkrad. Skema og vej-
ledning kan findes pa webadressen www.bur.no/aabur/3cv/3cv.html



En anden velafprgvet mulighed er, at man i organi-
sationen — lokalt sével som centralt — tilbyder aktive
frivillige og ledere en individuel uddannelses- og ud-
viklingsplan, der tager afsat i den konkrete opgave,
som man har sagt ja til at engagere sig i. Uddannel-
sesplanen kan rettes mod at udvikle de kvalifikatio-
ner og kompetencer, som man har brug for i sit for-
eningsarbejde, samtidig med at den i starre eller
mindre grad kan tage udgangspunkt i medlemmets
egne gnsker til personlig udvikling.

Kan man dumpe i demokrati?

Spgrgsmalet om anerkendelse af uformelle kompe-
tencer er i de senere &r kommet pa dagsordenen
mange steder. | de andre nordiske lande er der ud-
viklet forskellige redskaber, som har til formal at do-
kumentere, hvad en person har leert gennem sit for-
eningsengagement.

Imidlertid opstar der en raekke principielle og prak-
tiske problemer, ndr man forsgger at male og doku-
mentere kompetencer pa et omréade, hvor formalet
med den leering, der finder sted, farst og fremmest
er at fremme nogle bestemte verdier. Derfor bruger
man i foreningslivet for det meste begreber som al-
men dannelse, demokratisering og socialisering, nar
man beskriver, hvad det er, foreningerne giver med-
lemmerne med pé vejen. Og det er selvsagt begreber,
som er sveere at male og veje. For hvordan méaler
man i praksis, om en person er blevet mere eller
mindre demokratisk, og hvordan dokumenterer man
almen dannelse? Kan man dumpe i demokrati?

Det har ingen hidtil kunnet komme med et overbevi-
sende bud pa, og det er formodentlig den afgarende
grund til, at man i uddannelsessystemet savel som i
foreningerne er meget tilbageholdende over for en
mere omfattende anerkendelse af de ikke-formelle
kompetencer.

Bliver det uformelle formaliseret?

For foreningerne i DUF er der desuden en raekke me-
get principielle spargsmal, som ma overvejes godt og
grundigt, fer man eventuelt tager skridt til at fa
godskrevet og vaerdsat kompetencerne i hgjere grad,
end det sker i dag.

e For det fgrste ma den helt grundleeggende overve-
jelse veere, om man som forening er interesseret i,
at foreningsarbejde kan blive anerkendt yderlige-
re, hvis det indebeerer, at unge melder sig ind i
foreningen for at samle point til medicinstudiet.
Hvad ville det for eksempel betyde, hvis for-
eningsarbejde blev egentlig meritgivende, og at
man som studerende kunne slippe for mindre eller
starre dele af sit uddannelsesforlgb? Maske ville
det betyde flere medlemmer. Men ville det ogsa
give et stgrre engagement blandt medlemmerne?

e Desuden er der de helt oplagte problemer med at
male kompetencerne og dokumentere dem. Hvor-
dan sandsynligger man som forening, hvad et
medlem har laert pa et kursus, nar der ikke er en
eksamen eller en test? En ting er at beskrive, hvil-
ke elementer kursisten har deltaget i pa et kursus,
men det siger vel ikke meget om, hvad vedkom-
mende rent faktisk har leert? Man kan vel ikke
dumpe som kursusdeltager pé et foreningskursus?

e Er det overhovedet sandsynligt, at de vurderende
myndigheder vil indfgre en mere omfattende aner-
kendelse af ikke-formelle kompetencer, hvis der ik-
ke samtidigt sker en kvalitetssikring af de kurser
og uddannelsesforlgh, som foreningerne tilbyder?
Hvem skal i sa fald udarbejde standarder for, hvad
kurserne skal indeholde, og hvem skal vurdere, om
disse standarder rent faktisk ogsé overholdes?




e Endelig er det vel sveert at forestille sig, at man
ved en mere omfattende anerkendelse af forenings-
kompetencer undgar en yderligere bureaukratise-
ring af foreningslivet, hvis medlemmerne skal have
udstedt beviser, underskrevet dokumenter og sa vi-
dere som dokumentation for, hvad de har leert.

Blastempling eller blalys?

Et andet bud pa, hvordan man kan opna en starre
anerkendelse af foreningsarbejde, er certificering.
Ved certificering flytter man fokus fra medlemmet
og dokumentation af de personlig kompetencer til
en generel bldstempling af den lokale forening eller
hele organisationen. Det sker ud fra en reekke naer-
mere definerede kriterier, som foreningen skal kun-
ne leve op til. Det kan for eksempel veere kriterier
som et godt aktivitetsniveau, gode kursus- og ud-
dannelsestilbud, godt fysisk miljg og en tydelig og
operationel malseetning med arbejdet.

Fordelen for den enkelte frivillige leder eller medar-
bejder er, at man i et CV kan henvise til, at man har
veeret engageret i en certificeret forening. P4 den
made far man rygdeaekning for at haevde, at man har
deltaget i et foreningsarbejde af en vis kvalitet.

Pa dansk grund kan man imidlertid med rette sparge,
om de frivillige bgrne- og ungdomsorganisationer,
som er tilskudsberettigede efter folkeoplysningsloven
og tipsloven, ikke allerede er certificerede. Nar man
fra politisk side har valgt at stgtte denne gruppe or-
ganisationer med offentlige midler, sa er det udtryk
for en anerkendelse af, at det arbejde, som gares i
foreningerne, er veerdifuldt og stotteveerdigt. Spargs-
malet er, om der pa den baggrund er brug for yderli-
gere kvalitetssikring, og om foreningerne reelt set gn-
sker at skulle leve op til flere specifikke kriterier, end
man ggr pa nuvaerende tidspunkt for at fa et kvali-

tetsstempel. Endelig vil en troveerdig certificering
skulle overvages og kontrolleres, og det vil alt andet
lige betyde yderligere bureaukratisering af forenings-
livet.

Det handler om

bevidstgarelse af medlemmerne
Arbejdsgruppen har brugt meget tid pa at diskutere
og overveje, hvordan man kan arbejde for starre
anerkendelse af foreningsmedlemmernes personlige
kompetencer, uden at det giver ungdig formalise-
ring, og at tilgangen til at engagere sig endres dra-
stisk, hvis det alene kommer til at handle om, at
man skal have pyntet sit CV.

Det er arbejdsgruppens opfattelse, at man kan na
ganske langt med anerkendelse pa det individuelle
plan, hvis foreningerne i hgjere grad end nu arbejder
pa at bevidstgere det enkelte medlem om, hvad det
er, man far ud af veere foreningsaktiv, og hvordan
man bedst bruger det. Det handler om, hvordan per-
sonen bedst veelger de veesentligste kompetencer ud,
far konkretiseret hvad den enkelte kompetence in-
deholder og ger det relevant i forhold til den job- el-
ler studieansggning, hvor det skal anvendes.

Arbejdsgruppen vil derfor, som udlgber af denne
rapport, udarbejde en kort, konkret vejledning til
foreningsmedlemmer, som har brug for hjelp til at
beskrive og relatere deres personlige kompetencer i
job- og uddannelsessammenhang.




Nar fritid farer til fremtid — sammenfatning

Foreningsarbejde har veerdi i sig selv og giver person-
lige kompetencer. De frivillige bgrne- og ungdomsor-
ganisationer er en del af folkeoplysningen i Danmark
og er derfor altid blevet betragtet som et vigtigt bi-
drag til oplysningen og demokratiseringen af bgrn og
unge. Det er der for sa vidt ikke noget nyt i. Det nye
ligger i, at det personlige niveau nu er beskrevet, og
at det forhébentlig giver et bedre billede af den rolle,
foreningerne spiller som leeringsmiljg.

Opfattelsen af, at foreningsarbejde giver kompeten-
cer, lever dog ikke kun hos foreningerne selv og
blandt vore medlemmer. Ogsd i uddannelsessystemet
ser man generelt positivt pa foreningsengagement.
Det samme geelder store dele af arbejdsmarkedet,
hvor man er bevidst om, at foreningsarbejde styrker
vigtige personlige egenskaber og kompetencer som
for eksempel samarbejdsevner og det at kunne moti-
vere andre.

Ser man i glaskuglen og kommer med et bud pa,
hvad der bliver vigtige kompetencer i fremtidens vi-
denssamfund, sa vil fremtidens medarbejder i hgj
grad blive malt pd, om man ved, hvem man er, og
hvad man stér for, nar man skal arbejde p& mere
fleksible og netveerksorienterede arbejdspladser.

Og netop i forhold til det personlige fundament har
foreningerne noget at bidrage med. Kernen i for-
eningernes arbejde er nemlig at pavirke bgrn og un-
ge til at tage stilling til at deres egen tilveerelse og
samfundet omkring dem, og det er vigtige brikker i
den personlige identitetsdannelse.

Nar foreningernes verdi og rolle for kompetenceud-
viklingen nu er sa tydelig, sa ligger tilskyndelsen til
at sgge starre anerkendelse og godskrivning af kom-
petencerne betenkelig neaer. Men brede, personlige
kompetencer er for det farste vanskelige at male og
dokumentere, nar man i sagens natur ikke kan dum-

pe i demokrati. For det andet kan en starre anerken-
delse af det personlige foreningsengagement hurtigt
fare til gget formalisering og bureaukratisering af
foreningslivet.

Foreningerne bar arbejde med at bevidstgare deres
medlemmer om, hvad de har faet af kompetencer, og
hvordan de bedst konkretiserer og relaterer dem til
det job eller den uddannelse, de gnsker sig. Derud-
over er der behov for, at organisationerne arbejder
med strategier for, hvordan det stigende behov for
udvikling af personlige kompetencer kan kommes i
mgde i fremtiden, uden at det géar ud over det per-
sonlige engagement, som fortsat bar veere det vig-
tigste udgangspunkt for frivilligt foreningsarbejde.




