
LEDERREKRUTTERING
– flere gør mindre





XXXXXX  3

INDHOLD

Lederrekruttering . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  4

Anerkendelse  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  5

Hvorfor leder?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  6

Hvorfor siger man nej?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  7

Succeskriterier . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  8

Klubmagnetisme  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  10

Klubbens image - ok?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  11

Hvad er en god leder?  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  12 

Idealbillede  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  13

Rekruttering og fastholdelse . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  14

Arbejdsmodel  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  15

Gør lederjob til statusjob . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  16

Stillingsopslag . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  17

Tjekliste . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  18
Metoder og værktøjer

Nyttig inspiration . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  19
Flere gør mindre!

Notater . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  20



KLUBPROFIL

Der er din klubs profil og image, 
der i høj grad er afgørende for, om 
lederrekrutteringen er et reelt 
problem eller en spændende ar-
bejdsopgave, der rummer mulighed 
for tilgang af ny energi til løsning 
af diverse opgaver samt til at lede 
klubben.

I enkelte tilfælde kan den såkaldte 
lederkrise måske endog være 
udtryk for, at den bestående leder-
gruppe reelt ikke ønsker tilgang af 
nye ledere, idet ”lederkrisen” kan 
bruges til at undertrykke foran-
dringer, undgå tab af egen magt og 
status og ikke mindst undgå at få 
sat spørgsmålstegn ved nuværende 
arbejdsmetoder, mål og handlinger 
samt effekten heraf.

Enkelte ledere ønsker måske lige-
frem at være ”den sidste frivillige 
amatør”, der for klubbens skyld 
tager endnu et år fordi, der ikke er 
andre, der vil. 

•  Men er det nu rigtigt? Er der ikke 
andre, der vil? Kunne det tænkes, 
at vi bare har svært ved at finde 
dem?

•  Er det alene et markedsførings- 
aspekt? 

•  Er det manglende visualisering 
af lederarbejdets muligheder 
for personlig udvikling, status, 
glæde og socialt samvær, der er 
det reelle problem?

•  Hvilken status og profil giver du 
og din klub det at være idrætsle-
der?

•  Er det selve lederarbejdet, der 
skræmmer? 

•  Hvad er lederarbejdet reelt? 
•  Er det overtagelse af de nuvæ-

rende lederes arbejdsmetoder, 
funktioner, tidsforbrug osv.? 

•  Eller skal vi udvikle ”lederjob-
bene” i relation til de kommende 
lederes ønsker, behov og mulig-
hed for tidsmæssigt engage-
ment? 

•  Er der stor forskel på at blive 
politisk leder og/eller løse kon-
krete opgaver?

Spørgsmålet og udsagnene er 
mangfoldige. Lederrekruttering 
kan angribes fra mange forskellige 
synsvinkler.

Hæftet ”Lederrekruttering” – flere 
gør mindre!” er et værktøj for dig og 
din klub til at få formuleret en kon-
kret rekrutteringsstrategi samt få 
gode ideer til at fastholde og udvikle 
nuværende ledere. 

LEDERREKRUTTERING
Aldrig har der været så mange frivillige idræts- 
ledere i de danske idrætsklubber og -foreninger.  
Alligevel høres ofte bemærkninger som:  
”Vi har lederkrise”, ”Vi kan ikke skaffe ledere 
nok”, ”Ingen gider påtage sig lederarbejdet”, 
”Lederjob er utaknemmelige”. Og dog!  
Der er 345.000 frivillige i DIF-idrætten i dag.

NOTATER

4 LEDERREKRUTTERING



ANERKENDELSE

NOTATER
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I idrættens verden er vi gode til at 
fejre sportslige resultater, men vi 
fejrer ikke altid den gode indsats 
uden for banen. Ofte er det dog  
arbejdet uden for banen, der er 
skyld i de flotte sportslige resulta-
ter. Alle mennesker kan godt lide at 
være en del af en succes, og det vil 
vi gerne anerkendes for. Vi vil også 
meget gerne anerkendes for de 
ting, vi i øvrigt måtte bidrage med 
til løsning af en opgave for klubben. 
Ingen opgave eller indsats er for 
lille til at blive anerkendt, når der 
er arbejdet for klubben. Det bed-
ste, man kan gøre over for andre 
mennesker, er at give dem anerken-
delse, det næst”bedste” er at være 
negativ over for dem. Det værste 
man kan gøre over for andre, er  
at overse dem – at ignorere dem.  
Så der skal en aktiv indsats til for  
at give anerkendelse og dermed 
motivation til det forsatte arbejde i 
en klub, hvad enten det er fast funk-
tion i et udvalg eller en medvirken 
til løsning af en ad hoc opgave. 

Mennesker skal være set, hørt og 
forstået, før de i givet fald er modta-
gelige for påvirkning. Rekruttering 
sker i høj grad via netværk og de 
gode historier om klubben, mens 
fastholdelse i højere grad drejer sig 
om de gode oplevelser, arbejdsbe-
tingelser og ikke mindst det at føle 
sig værdsat og anerkendt.

En klubkultur og et klubmiljø, som 
bl.a. bygger på den anerkendende 
tilgang til andre mennesker, vil 
investere menneskelige ressourcer 
i at få ledere og andre medhjælpere 
til at føle sig værdsat ved at følge op 
på deres indsats og være til stede 
over for dem. Anerkendelse virker 
bedst som en løbende og naturlig 
måde at være interesseret i andres 
tilstedeværelse og det arbejde – og 
den måde – de medvirker i løsnin-
gen af klubbens mange forskellige 
typer af opgaver.



6 HVORFOR LEDER?

Som eksempel på nogle svar, der 
gik igen, og som var at finde hos de 
fleste, kan nævnes:
Jeg blev leder, fordi lederarbejdet 
rummer mulighed for at:
•  Få succes
•  Føle fællesskab
•  Føle sig betydningsfuld
•  Opnåe anerkendelse
•  ”Betale gammel gæld tilbage”
•  Være sammen med mine børn
•  At lede – have indflydelse
•  Personlig udvikling
•  En sjov og spændende tid

HVORFOR LEDER?
En rundspørgen blandt ledere om hvorfor 
de sagde ja tak til at påtage sig et lederjob i 
klubben gav mange forskellige svar. Svar der 
dækker over vidt forskellige motiver og behov. 

Hvorfor blev du leder?

Hvorfor er du leder i dag?

Hvad skal der til for, at du også er leder om to år?

OPGAVE

NOTATER
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HVORFOR SIGER  
MAN NEJ?
Svarene på dette spørgsmål er også  
mangfoldige.

Men en del af svarene kan grupperes i:
•  Man har ikke tid
•  Man vil ikke være skydeskive
•  Man ved intet om, hvordan en klub fungerer
•  Ukendskab til arbejdets omfang mv.
•  Man har ikke lyst – ”leder, det er ikke mig”.

Har du en gang sagt nej til at blive leder? Leder i en idrætsklub, boligforening, politisk forening, forældre-
bestyrelse elle lignende? Hvis ja – hvorfor?  

Er der nogle lederjob i din klub, du i givet fald ikke ønsker at blive valgt til? Hvorfor?

Har du spurgt nogle om at blive leder i din klub og som sagde nej? Hvad var i givet fald begrundelsen? 

Har du spurgt nogle om at blive leder i din klub og som sagde ja? Hvad var i givet fald begrundelsen?

Beskriv kort hvordan du ”solgte” ledergerningen og det pågældende job.

OPGAVE

NOTATER



8 SUCCESKRITERIER 

For at kunne udvikle lederarbejdet 
og de enkelte lederjob i relation 
til, hvad der skaber motivation og 
engagement, er det vigtigt, at være 
opmærksom på, at følgende forhold 
generelt har vist sig at være med 
til at skabe motivation og engage-
ment. 

•  At arbejde selvstændigt
•  At arbejde i team med andre 

spændende og dejlige mennesker
•  At få et ansvar
•  Regelmæssig opbakning og ros
•  Have medindflydelse
•  Kunne se resultater af sit  

arbejde
•  Udvikle sig selv
•  Føle det er sjovt og positivt
•  Føle det er udfordrende og 

spændende
•  Tidsbestemte opgaver

Disse forhold sat i relation til leder-
arbejdet i en klub kan beskrives i 
succesmodellen.

Succesmodellen omfatter seks 
parametre, der alle skal være til 
stede i ledergerningen.
Er de dette, vil selve ”arbejdet” 
bære ”lønnen” i sig selv. 

KRAV TIL LEDERARBEJDET

Succesmodellen
•  Synlige mål
•  Udfordrende mål
•  Opnåelige mål
•  Medindflydelse/egne normer
•  Øjeblikkelig feedback/oplevelser
•  Tilknytning til gruppe
•  Opnå anerkendelse

SUCCESKRITERIER
Motivation 
Engagement

NOTATER
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Det er således vigtigt at vurdere sit 
lederarbejde i klubben i relation til succes-
modellen. Eksempelvis kan følgende 
spørgsmål være den konkrete indgang til 
denne vurdering.

Eksempel
Funktion:  
Medlem af et ungdomsudvalg
Arbejdsopgaver: 
Rekruttering af nye medlemmer
Sæsonafslutningsfest
Nyt til klubbladet

•  Hvilke synlige mål findes?
•  Hvad er det udfordrende i disse 

mål?
•  Er målene realistiske?  

Kan de nås? Hvad er succes-
kriterierne? 

•  Hvilke muligheder har ungdoms-
udvalgsmedlemmer for at have 
indflydelse på opgaverne?

•  Skal de løses?
•  Hvordan skal/kan de løses?
•  Fastlæggelse af administra-

tionsniveau af succeskriterier. 
Forholdet mellem ansvar, kom-
petence og opgavernes løsning.

•  Hvordan kan resultaterne blive 
konkrete og synlige – her og nu 
samt på sigt?

•  Rummer lederarbejdet øjeblikke-
lig feedback? Har lederen nogle 
at sparre med?

•  I hvilken ledergruppe indgår 
udvalgsmedlemmet? Hvordan 
arbejder ungdomsudvalget?  
- Som et udvalg/team eller som 
fem enkeltpersoner?

•  Er der reel mulighed for at føle 
”VI-følelsen”, tryghed og mulig-
hed for status? 

•  Hvilken status er der med  
arbejdet? Hvordan kan der  
gives anerkendelse, opbakning 
og ros? 

Vurdér i hvilket omfang du og din klub bevidst/ubevidst arbejder med 
succesmodellen. 

Nævn i givet fald konkrete eksempler herpå.

Succesmodellen kan naturligvis bruges i såvel rekrutteringsarbejdet 
som i fastholdelse af ledere, men kræver, at klubben har beskrivelse 
af bl.a. formål, mål, funktioner, handlingsplaner samt ledelsesværk-
tøjer og metoder til at løse opgaverne med. 

OPGAVE
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NOTATER

KLUBMAGNETISME

Hvad tiltrækker?
Nævn 10 grunde til at blive leder i din klub?

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

Hvad frastøder? Er der forhold i din klub, der ikke virker  
tiltrækkende på nye ledere? Hvilke?

Vil du anbefale din klub? Hvorfor? Hvorfor ikke? 

OPGAVE
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I dannelsen af en klubs image  
kan bl.a. følgende forhold have 
betydning:

•  Godt klubliv
•  Gode faciliteter
•  Sund økonomi
•  Et positivt menneskesyn
•  Gode idrætslige resultater
•  Målene er kendte
•  Åbenhed
•  Forandringsvillighed og  

fleksibilitet
•  Gode ledere 
•  Gode trænere

Med udgangspunkt i ovenstående 
forhold løs følgende opgaver for at 
få belyst din klubs image. I imaget 
indgår oftest såvel positive som 
negative elementer. 

KLUBBENS IMAGE – OK?
I rekrutteringsarbejdet og i tiltrækningen 
af nye ledere er klubbens image af største 
betydning. Imaget bliver skabt af de aktiviteter 
og den kvalitet, som bliver synliggjort af 
klubbens virksomhed.

NUTID
Din klubs image!
1. Generelt vurderet har min klub følgende image (kendt for):

2.  Er dette billede et ”konkret” billede? Burde din klubs virksomhed  
 (aktiviteter og kvalitet) reelt give et andet billede? I givet fald hvilket?

FREMTID
Ønskeligt image!
3. Hvad skal gøres for at fremme dette billede?
 • Hvilket image bør klubben have om tre år?

4. Hvad skal der gøres for at fremme dette billede?
 •  Bedre profilering og markedsføring
 •   Udvikle nye aktiviteter
 • Skabe kvalitetsforandring
 •  

OPGAVE



12 HVAD ER EN GOD LEDER?

NOTATER Strategi
Klubben har med udgangspunkt 
i formål og mål fastlagt diverse 
strategiske områder og strategier. 
Organisationen er herefter blevet 
bygget og struktureret i relation til 
givne muligheder. 

Lederne er herefter blevet rekrut-
teret i henhold til hvilke lederkvali-
teter, der skal være til stede for at 
kunne få de respektive funktioner 
og opgaver løst optimalt. 

Den gode leder og den rigtige leder 
ville således være den person, der 
måtte have de ønskelige kvalifi-
kationer og/eller mulighed for at 
udvikle dem til at løse de beskrevne 
funktioner og opgaver. Endvidere 
skal den nye leder kunne leve op 
til de holdninger, menneskesyn og 
kultur, som er ”gældende” i klub-
ben.

LEDERPROFIL

En lederprofil kan relateres til 
forskellige kategoriseringer.
Eksempelvis kan man vurdere en 
leders adfærd i relation til forhold 
som:
•  Personlige
•  Faglige
•  Ledermæssige

Man kan også vurdere person-
profilen mht. at kunne:
•  Skabe resultater og nå mål
•  Administrere og styre
•  Idéudvikle og skabe fornyelse
•  Integrere og skabe samspil 

Det er tillige vigtigt at kunne be-
skrive en leders kommende leder-
job mht. omfanget af begreberne 
ledelse og løsning af opgaver.

En anden faktor, der bør nævnes, 
er, hvilke forventninger der er til en 
leders adfærd og idealbilledet af det 
at være leder.

HVAD ER EN GOD LEDER?
I rekruttering af nye ledere ville det være 
ønskeligt og ideelt at kunne arbejde efter 
følgende model:
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Eksempel
Forventninger til at sidde i en 
bestyrelse eller et udvalg kan 
eksempelvis kategoriseres i fem 
kategorier.

IDEALBILLEDE

1.  Du deltager langtfra i alle 
møderne. Når du møder, er du 
som regel uforberedt. Du und-
går at blive involveret i for meget 
arbejde.

2.  Da du sjældent har mulighed for 
at være til stede ved møderne, 
søger du at holde kontakten ved 
lige med de andre medlemmer 
pr. brev eller telefon.

3.  Du kommer som hovedregel til 
møderne og har forberedt dig. 
Du påtager dig din del af for-
eningsarbejdet.

4.  Du kommer til alle møder. Du har  
forberedt dig ekstra grundigt.  
Du er aktiv under hele mødet.  
Du påtager dig gerne ekstra 
arbejde for foreningen.

5.  Du er fuldt engageret i forenin-
gens arbejde. Du hverver nye 
medlemmer, tager initiativer til 
nye aktiviteter og ser som dit 
hovedansvar at pleje foreningens 
image.

Hvilket idealbillede har du til dit lederskab?  
Beskriv det i relation til din funktion.

Ønsker du og din klub mere viden og inspiration om lederadfærd og leder-
kvalifikationer, henvises til DIFs hæfte og kursus ”Ledelse – et spørgsmål om 
stil – samarbejde”. 

OPGAVE

IDEALBILLEDE



14 REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE

EN FRIVILIGHEDSANSVARLIG 
PERSON

Rekruttering og fastholdelse af le   - 
dere skal ikke kun på klubbens dags-
orden, når man oplever eller befin-
der sig i en ”lederkrise”. I klubbens 
virksomhed, organisering og rutiner 
kan det anbefales, at funktionen og 
opgaven ”Rekruttering og fastholdel-
se af ledere” indgår som et naturligt 
element i den overordnede og regel-
mæssige ledelse af klubben.

Det kan være bestyrelsen, de en-
kelte hovedudvalg, et specialudvalg 
eller en ”personalechef”, der vare-
tager denne funktion og opgave. 

NYE UDVALG!

•  Et lederrekrutteringsudvalg
•  Et modtagelsesudvalg
•  Et lederplejeudvalg
•  Et uddannelsesudvalg
•  Et ligestillingsudvalg
•  Et frivillighedsudvalg

Det kunne være tre udvalg (flere 
gør mindre!) eller tre personer, der 
fik ansvaret og kompetence til at stå 
for disse opgaver, sikre en løbende 
fokusering på behovet for nye le-
dere, flere ledere, uddannelse af le-
dere, omstrukturering, opfølgning, 
lederkrisesymptomer, kvaliteten i 
klubbens lederarbejde og hele tiden 
sørge for, at lederstatusen er høj, 
yde/yde-forholdet er i orden osv.

I de tilfælde hvor en generalfor sam - 
ling skal vælge ledere til diverse 
udvalg, kan overnævnte lederud-
valg/personer bidrage til at finde og 
præsentere egnede ledere, som så 
på demokratisk vis kan blive vurde-
ret såvel faglig/sagligt som politisk. 
Dette er ikke en trussel mod demo-
kratiet – men en mulighed for en 
øget og kvalificeret debat og beslut-
ningsproces om hvem, der skal stå 
i spidsen for at varetage klubbens 
overordnede ledelse og løsning af 
specielle funktioner og opgaver.

REKRUTTERING OG 
FASTHOLDELSE

Hvem i din klub har det formelle og det reelle arbejde med at  
rekruttere og fastholde ledere?

Hvilke handlinger udføres i givet fald?

Vurdér kvaliteten af disse handlinger.

Model: Sådan kan man gøre!

OPGAVE

NOTATER
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NOTATER

ARBEJDSMODEL
Som en arbejdsmodel for dig og din klub kan 
nedenstående indgangsvinkler danne rammen 
for jeres rekruttering og vedligeholdelse af 
jeres ledere og ledergruppen.

1.  Beskriv klubbens funktioner og 
opgaver (antal og typer).

2.  Vurdér og beskriv hvorledes 
funktionerne og opgaverne skal 
struktureres.

3.  Fastlæg mål og ambitionsniveau 
for funktionerne og opgaveløs-
ningerne.

4.  Fastlæg retningslinier for hvor-
dan opgaverne mv. skal løses.

5.  Udarbejd funktionsbeskrivelse 
for udvalg og enkeltpersoner.

6.  Hvilke forudsætninger bør 
”lederne” have for at kunne 
løse funktionerne og opgaverne 
bedst muligt?

7.  Opstil et ”uddannelsesprogram” 
for ledere på alle niveauer i 
klubben.

8.  Hvad kan vi tilbyde lederne?
 •  Uddannelse
 •  Oplevelser
 •   Indflydelse
 •   Tøj
 •  Bolde
 •  Specielle turneringer
 •  Socialt samvær
 •  Fester
 • 

9.  Nye ledere skal søges blandt:
 •  De aktive
 •  Forældrene
 •   Naboerne
 •  Sponsorerne
 •   Skolelærere
 •   Andre klubber
 •   Søskende til medlemmer
 •   Familiemedlemmer
 •   Arbejdskolleger
 •  

10.  Hvordan henvender vi os til nye 
ledere?
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GØR LEDERJOB TIL  
STATUSJOB
Der er heldigvis mange mennesker såvel inden 
for som uden for idrætsverdenen, der har stor 
respekt for ledergerningen. Men i forskellige 
sammenhænge er der brug for at gøre lederjob  
i idrætsklubben til statusjob.

Det at være frivillig leder – det at 
bedrive ledelse – bør synliggøres 
ved sine mange faglige og menne-
skelige kvaliteter.
Klubben kan ved en lang række 
aktiviteter og handlinger bidrage til 
at sætte fokus på ledergerningens 
mangfoldighed.
Det er ofte de små ting i hverdagen, 
der kan medvirke til at gøre leder-
jobbet til et statusjob.
Er der respekt og forståelse for 
lederne til en kvalitativ udfordring 
i stedet for en pinagtig ”vil du ikke 
hjælpe os - vi har ikke andre” aktion? 

UDVIKLING

Lederudviklingsideer
For at gøre lederjobbet til et status-
job og for at gøre lederarbejdet 
synligt skal der bl.a. handling til. 
Klubben kan vise omverdenen, 
medlemmerne og den enkelte 
leder, at det at være leder respek-
teres.

Til inspiration for hvorledes du og 
din klub eventuelt kan sætte fokus 
på lederarbejdet, er her nogle få 
ideer:
1.  Årlig leder- og impulsdag i  

klubben.
2. Årligt ”målsætningsmøde” for 
 alle interessenter i klubben.
3.  Kåring af årets leder.
4.  Sådan motiverer vi vore ledere.

•  Udarbejd 10 rutiner der vil 
betyde ros, opmærksomhed, 
anerkendelse, øjeblikkelig 

feedback mv. for klubbens 
ledere.

5.  Klubbladet har en løbende arti-
kelserie om ledelse af klubben 
og præsentation af de enkelte 
ledere og deres lederprofiler.

6.  Såvel nye som etablerede ledere 
tilbydes årlig deltagelse på rele-
vante lederkurser.

7.  Lederne får tilbudt abonne-
ment på idrætsspecifikke blade, 
idrætsliv samt indkøb af relevant 
litteratur.

8.  Et klubbibliotek bestående af 
hæfter, bøger, videoer fra bl.a. 
Danmarks Idrætsforbund og det 
respektive specialforbund.  

9.  Sociale arrangementer:
• ”Bestyrelsesmiddag” med 

gamle ledere.
•  Ledermiddag med dans.
•  Tilskuer- og fællesarrange-

ment til et stort idrætsarran-
gement eller lign.

•  Turnering med ledsager.
10. Synliggørelse:

•  Opslag med foto og funktioner 
af de enkelte ledere.

•  Lederne viser sig ved træning, 
holdturneringskampe, stævner 
osv.

11.  Lederkalender/håndbog:
  Klubben har en årlig håndbog, 

som dels viser de faste arbejds-
opgaver, terminer mm. og dels 
bruges som en almindelig per-
sonlig kalender.

NOTATER
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Idrætsforeninger og klubber anven-
der ligeledes stillingsannoncer, 
når de skal ansætte folk som for-
retningsfører, materialeforvalter, 
sekretær eller lignende. I nogle 
tilfælde rekrutterer man frivillige 
trænere og instruktører efter stil-
lingsopslag.

I rekruttering af frivillige ledere er 
det derimod yderst sjældent at stil-
lingsopslag anvendes. 
Hvorfor? Er det fordi, jobbet er 
ulønnet? Eller er det fordi, det er 
vanskeligt at beskrive indholdet?
Er det uforeneligt med vor for-
eningsdemokrati og kultur?

Ligegyldigt hvad svaret end måtte 
være, er det en god øvelse at udfor-

me et ”stillingsopslag” i forbindelse 
med en konkret lederrekrutterings-
opgave. 

ØVELSE GØR MESTER

Et stillingsopslag kræver normalt, 
at man kort og præcis kan for-
mulere:
•  Klubbens idégrundlag
•  Lederjobbets indhold
•  Funktioner og opgaver
•  Hvad yder klubben?
•  Hvad ønskes af kvalifikationer?
•  Faglige
•  Menneskelige
•  Erfaringer
•  Hvem kan give yderligere  

oplysninger? 

STILLINGSOPSLAG  
– LEDER
Firmaer, virksomheder, offentlige 
myndigheder og organisationer anvender ofte 
stillingsannoncer, når de søger efter en ny 
medarbejder.

Udvælg et bestemt lederjob i din klub. Udform et stillingsopslag til jobbet.

OPGAVE
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TJEKLISTE
På de forudgående sider har hæftet omtalt 
nedenstående metoder og værktøjer til mulig  
brug i forbindelse med rekruttering og 
fastholdelse af ledere.

METODER

1.  Motiver og behov
2.  Succesmodellen
3.  Klubmagnetisme
4.  Klubbens image
5.  Idealbillede
6.  Rekruttering – modtagelse – 

pleje
7.  Arbejdsmodel:  

”Sådan kan man gøre”
8.  Lederjob til statusjob  

– udviklingsideer
9.  Stillingsopslag

Handlingsplan
Vurdér på baggrund af disse metoder og værktøjer samt din behandling af 
de enkelte opgaver i hæftet, hvilke tiltag du og din klub burde gøre i forhold 
til lederrekrutteringsproblematikken. Beskriv i korte træk, hvad der skal 
gøres af hvem, samt hvornår det skal gøres!

OPGAVE

NOTATER
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NOTATER

NYTTIG INSPIRATION
I relation til emnet ”Lederrekruttering – flere 
gør mindre!” kan nyttig inspiration bl.a. hentes 
på følgende kurser og/eller hæfter samt  
www.frivillighedstjek.dk:

• Medlemssucces  
– fastholdelse og rekruttering!

•  Ledelse – et spørgsmål om stil! 
SAMARBEJDE

• Klubbens årsplan  
– system og styring 

• Projekter  
– fra idé til handling

Andre ideer
•  Opslagstavle med plads til leder-

ideer. På hjemmeside og/eller i 
klublokalet.

•  Årlig vurdering af klubbens  
strategier og lederpolitik.

•  Idédage om klubbens leder- 
situation.

Flere gør mindre!
”Hvis du og din klub gør det, I altid 
har gjort, får I det resultat, I altid 
har fået!
Ønsker I andre resultater, må I gøre 
noget andet!”

Så slutpointen i hæftets budskab er:
Flere gør mindre:
•  Opdel store opgaver i mindre.
•  Gør opgaverne konkrete og  

tidsbestemte.
•  Gør lederjob til statusjob.
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