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Voorwoord

Europa stelde de “Erkenning van verworven competenties” in de kijker. Trouw aan zijn basisopdracht in het
onderwijs, die erin bestaat communautaire programma’s voor te stellen, die het nationaal onderwijsbeleid in de
lidstaten kunnen aanvullen en verrijken met een “Europese dimensie”, heeft de Europese Commissie reeds in 1995
resoluut gekozen voor “levenslang en levensbreed leren”.

In de praktische krijtlijnen, die het in de daaropvolgende jaren, uitwerkte werd groot belang gehecht aan het
(h)erkennen van competenties, die elders dan in de klassieke structuren verworven werden!

Vlaanderen tekende zijn beleidskader uit met “het Actieplan van de Vlaamse Regering : een leven lang leren in goede
banen”(2000) en het Pact van Vilvoorde (2001).

Waarom stapt het Vlaams Steunpunt Vrijwilligerswerk in een pilootproject, met als opdracht “Een (gedeeltelijke?)
EVC-procedure voor bestuursvrijwilligers binnen lokale groepen van verenigingen in het Maatschappelijk
Middenveld : een stap vooruit of een stap te ver ?” te onderzoeken?

Het is duidelijk dat het vrijwilligerswerk in al zijn onbegrensde, variérende vormen aan iedere persoon, aan ieder
vrijwilliger de kans kan bieden om zijn reeds verworven competenties maximaal aan te wenden en om nieuwe
kennis, vaardigheden en attitudes op te doen en te ontwikkelen.

Bij de vrijwilliger speelt de inzet en het engagement een belangrijke rol. Dit engagement stimuleert de nood en de
drang naar grotere persoonlijke ontplooiing en actief burgerschap.

Uiteraard kunnen voor de groep vrijwilligers, die behoren tot de sociaal uitkeringsgerechtigden ook de elementen
toegang tot de arbeidsmarkt en sociale integratie voorname motieven zijn om nieuwe competenties te verwerven.

De diversiteit in het vrijwilligerswerk, dat via Europese netwerking op efficiénte wijze ervaringen en kennis kan
uitwisselen, biedt aan de promotoren van het Levenslang en Levensbreed Leren een uiterst geschikt proef-en
werkveld.

Het project, dat in opdracht van DIVA en in samenwerking met SoCius$, door het VSVwvzw werd uitgewerkt biedt
een concreet instrument aan, voor het uitwerken van een portfolio voor EVC bij bestuursvrijwilligers van het
maatschappelijk middenveld.

Dank aan alle medewerkers, de projectleider, de leden van de werk- en denktank, het secretariaat en de vrijwilligers

voor hun degelijk werk.

Raf De Zutter,
Voorzitter.
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. Sector

Sector

Het project “Een (gedeeltelijke?) EVC-procedure voor bestuursvrijwilligers binnen lokale groepen van
verenigingen in het Maatschappelijk Middenveld: een stap vooruit of een stap te ver?” is in oorsprong en opbouw
een intersectoraal project, wat te maken heeft met het karakter zelf van het vrijwilligerswerk, dat sectorover-
schrijdend is. Het project had de intentie om een zo ruim mogelijke participatie te realiseren van diverse sectoren.
Voor de aanvang van het project werd bij verschillende sectoren gepolst naar de bereidheid om aan een eventueel
EVC-project deel te nemen (cfr. Origineel indieningdossier). Dit resulteerde in een intersectoraal samengestelde
stuurgroep of ‘Werk- en Denktank’, die de opvolging van het project verzekerde (zie verder voor de samenstelling
ervan).

Door de opzet, de methodiek maar ook omwille van de initiatieven die rond het project werden opgezet (cfr.
verder in dit rapport), werden ook andere sectoren en deelsegmenten van het vrijwilligerswerk die niet in de Werk-
en denktank vertegenwoordigd waren, bereikt.



Motiecven en
belangen

Binnen de sectoren van het Maatschappelijk Middenveld (milieu, sport, ontwikkelingssamenwerking, sociaal-
cultureel volwassenenwerk, welzijn,...) zijn tal van verenigingen actief die functioneren op basis van vrijwillige
prestaties. Heel wat organisaties bestaan uit een getrapte structuur waarbij de talrijke lokale groepen (lokale
afdelingen, lokale groepen, lokale comités) functioneren en hun werking kunnen garanderen dankzij het engage-
ment van vrijwillige bestuursleden.

— Omdat EVC-trajecten per definitie gericht zijn op individuen, richtte dit project zich voor wat de
ontwikkeling van een EVC-instrument (portfolio en invulhandboek) betreft, op de individuele
bestuursvrijwilliger, actief in een lokale afdeling. De keuze om te werken op het lokale niveau heeft te
maken met de mogelijkheden in verband met bekendmaking, verspreiding en gebruik van het instrument.

Vrijwillige bestuursleden staan in voor de dynamiek van lokale groepen, door activiteiten te plannen en te
organiseren, wat heel wat competenties veronderstelt. Bestuursleden moeten kunnen vergaderen (agenda
opstellen, vergaderingen leiden, conclusies trekken), in groep kunnen werken (onderhandelen, luisteren,
motiveren,...) informatie vergaren en verwerken (samenstellen dossiers, een ledenblad redigeren, activiteiten
uitwerken), financiéle beheersdaden stellen (verzekeringen afsluiten, waken over evenwicht tussen inkomsten en
uitgaven, controles uitvoeren),....

Daarenboven is het vrijwilligerswerk een forum waarbinnen nieuwe competenties verworven worden. Dit gebeurt
via twee kanalen, enerzijds door het informele leren, vrijwilligers leren middels de uitvoering van taken; en door
het niet-formeel leren via de cursussen, opleidingen, kadervormingen die door verenigingen aan de lokale
groepen en bestuursvrijwilligers worden aangeboden.

— Om deze competenties te kunnen herkennen en benoemen, werden in het kader van dit project een
competentielijst en portfolio ontwikkeld, die zowel de bestuurscompetenties als sleutelcompetenties van
bestuursvrijwilligers omschrijven (zie ook verder in dit rapport en in de bijlagen).

De doorheen het vrijwilligerswerk verworven competenties hebben een relevantie die de vrijwillige activiteit
overstijgen. Het verwerven en verder ontwikkelen van (sleutel)competenties dragen bij tot de persoonlijke en
professionele ontwikkeling van het individu.

- Voor de persoonlijke ontwikkeling, omdat individuen zichzelf kunnen ontplooien, wat de sociale integratie
en maatschappelijke participatie van mensen ten goede komt, en bijdraagt aan het zelfvertrouwen, de
maatschappelijke positie en het ‘welbehagen’ van personen in de samenleving op zich.

- 0ok voor de professionele ontwikkeling, omdat doorheen (bestuurs)vrijwilligerswerk de competenties
nodig voor het verwerven of het verbeteren van de positie op de arbeidsmarkt kunnen opgedaan of
aangescherpt worden (vb. samenwerken in een bestuur kan helpen om de nodige competenties te
verwerven om leiding te geven, om aan teambuilding te doen,...), en omdat het eventueel perspectieven
biedt of opent in functie van het volgen van of de toegang tot opleidingen (vb. vrijstellingen binnen
sociaal-agogische opleidingen).

— Over de vraag in welke mate de leerdimensie van vrijwillig engagement in andere domeinen van het
maatschappelijk leven gehonoreerd wordt, boog het kwalitatief onderzoek zich, waarbij expliciet
geopteerd werd om niet enkel partners uit de ruime vrijwilligerswereld te bevragen, doch ook ‘derden’ (zie
punt 3.3:beschrijving van het onderzoeksopzet).
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. Motieven en belangen

Daarenboven is het vrijwilligerswerk vanzelfsprekend onderhevig aan maatschappelijke evoluties en heeft de sector
er alle belang bij nieuwe ontwikkelingen op te volgen, te focussen op uitdagingen waarvoor het werkveld staat.
Aangezien sleutelcompetenties aan belang winnen in opleidingen en op de arbeidsmarkt, en het vrijwilligerswerk
een belangrijke leerplek is voor het verwerven van deze competenties, heeft de sector er belang bij de
opportuniteiten van EVC te onderzoeken, rekening houdend met de eigenheid van het werkveld en de dynamiek van
het vrijwilligerswerk. Ook is het belangrijk oog te hebben voor de valkuilen die een ruimere erkenning van
vrijwilligerscompetenties met zich mee kan brengen (b.v erkenning louter in functie van de arbeidsmarkt,
vrijwilligerswerk als medium om ontbrekende competenties bij werknemers aan te scherpen).

Met dit project willen we dan ook onderzoeken in welke mate zowel het vrijwilligerswerk, als de individuele
bestuursvrijwilligers die actief zijn in lokale groepen van het Maatschappelijk Middenveld, een meerwaarde
kunnen halen uit de implementatie van een (gedeeltelijke) EVC-procedure.

— Dat betekent niet dat EVC per definitie een vanzelfsprekend gegeven is binnen het vrijwilligerswerk. Om
meningen te toetsen en de discussie over de wenselijkheid van een (volledige) EVC-procedure op gang te
brengen, is in het kader van dit project ook een kwalitatief onderzoek opgezet (zie verder).



Probleemstelling
en opzet van het
project

In het kader van de themagroep ‘(H)erkenning van levensbrede competenties van bestuursvrijwilligers’, die in de
schoot van SoCiu$S werd opgericht in november 2002, werd een aanzet gegeven om de competenties van
bestuursvrijwilligers in kaart te brengen. Uit de werkzaamheden blijkt echter dat het in kaart brengen van
competenties voor bestuursvrijwilligers een brede relevantie heeft, die de sociaal-culturele sector overstijgt.
SoCiuS nam dan ook het initiatief om het thema ‘EVC’ in een bredere maatschappelijke context op de agenda te
zetten, hetgeen uitmondde in de projectoproep naar het Maatschappelijk Middenveld toe. Het Vlaams Steunpunt
Vrijwilligerswerk werd door SoCiuS aangezocht om voor deze oproep een projectvoorstel in te dienen.

Uit de praktijkervaring blijkt echter dat het onderwerp ‘EVC’ voor de sector van het vrijwilligerswerk enigszins als
bedreigend wordt ervaren. Bij een aantal actoren bestaat een vrees dat EVC vooral een economische finaliteit
heeft. Vandaar dat dit project zich in eerste instantie richtte op de formatieve functie van EVC, via de ontwikkeling
van een portfolio dat individuele bestuursvrijwilligers ten goede kan komen. Op die manier kan afgeleid worden
dat EVC niet louter bedreigingen, maar ook opportuniteiten biedt voor het vrijwilligerswerk. In een tweede fase
van het project komt de summatieve functie van EVC explicieter aan bod d.m.v een bevraging van sleutelactoren
binnen sectoren van het maatschappelijk middenveld omtrent de wenselijkheid en haalbaarheid van een volledig
EVC-traject waaraan een civiel effect verleend kan worden.

Zoals hierboven uiteengezet, bewandelt dit project dus twee sporen: enerzijds het concrete spoor, gericht op de
ontwikkeling van een instrument en een methodiek die aan individuele vrijwilligers toelaat hun eigen portfolio
samen te stellen. Anderzijds de toetsing of een volledig EVC-traject opportuun geacht wordt door diverse
doelgroepen: vrijwilligers, organisaties, koepels, relevante derden uit andere maatschappelijke domeinen.
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Draagviak

- draagviak

De realisatie van het project lag in handen van een projectmedewerker, die initiatieven nam en de concrete
uitwerking van het project op zich nam (inhoudelijk, praktisch en organisatorisch).

Voor de ‘dagelijkse opvolging’ van het project werd een ‘Kerngroep’ samengesteld, die bestond uit de
projectmedewerker (Inge Hatse, VSVw), de projectpromotor (Eva Hambach, VSVw) en de samenwerkingspartner
(Charlotte Franckx, SoCiuS). De kerngroep vergaderde afhankelijk van de behoefte, maar kwam in de loop van het
project een 10-tal keren bij elkaar. Ook werd vaak telefonisch of per e-mail overlegd.

Reflectie, opvolging en intersectorale inbreng werden geleverd door de leden van de ‘Werk- en Denktank’ (WDT),
die 8 keer vergaderde. De werk- en denktank bestond uit vertegenwoordigers van de verschillende sectoren, uit
experten die gecontacteerd werden op basis van hun deskundigheid of ervaring met eerdere EVC-projecten, en uit
de leden van de kerngroep. De samenstelling van de WDT was als volgt:

VANUIT DE SECTOREN

Jan Bal - Steunpunt Jeugd; Luc Callaerts - 11.11.11, Koepel Vlaamse N-Z-beweging; Ann Duysters - Provinciaal
Steunpunt Vrijwilligerswerk Antwerpen; Marc Haertjens — BON, Brussels Onthaal Nieuwkomers vzw ; Willy Ibens -
Natuurpunt vzw; Ingo Luypaert - VCM, Vlaamse Contactcommissie Erfgoedverenigingen; Diane Mandelings —
VCA, Vlaams Centrum voor Amateurkunsten; Mie Moerenhout — OOK, Ouderenoverleg Komitee; Nancy Toussaint
— FOV, Federatie van Organisaties voor Volksontwikkelingswerk vzw; Jeanique Van Den Heede - KAV-
Studiedienst; Yves Van Hulsel — ACV; Katrien Van Kets - Vlaamse Sportfederatie; Sabine Van Nieuwenhove -
Forum voor Etnisch-culturele Minderheden

EXPERTEN

Katty Stas - VIVO, Vlaams Instituut voor Vorming en Opleiding
Dominique Verté - VUB
Sammy Vienne - Arteveldehogeschool, Opl. Sociaal Werk

De inbreng van de experten varieerde afhankelijk van de projectfase. In functie van het opstellen van de vragenlijst
voor de bevraging rond een volledige EVC-procedure (spoor 2 van het project), konden we beroep doen op de
expertise van Prof. Verté (VUB). Hoewel hij bij de aanvang van het project niet expliciet gevraagd was
inspanningen te leveren voor het project, werd hij tijdens het projectverloop gecontacteerd voor zijn
deskundigheid, met positief gevolg.

Gemiddeld deelnamepercentage aan de WDT: 52 %

Gezien het thema relatief nieuw was voor een aantal sectoren, en er niet steeds meteen een gebruiksnut uit de
vergaderingen gehaald kon worden, kan de relatieve opkomst tijdens vergaderingen bevredigend genoemd worden.



Kwalitatief
onderzock

Bij de uitwerking van het project werd rekening gehouden met de werkzaamheden van de themagroep
“Levenslang en Levensbreed leren: (h)erkenning van levensbrede competenties van vrijwilligersbestuursleden” die
door SoCiuS werd georganiseerd in de periode 2002-2003.

In het kader van deze themagroep, die voornamelijk samengesteld was uit leden van de sociaal-culturele sector,
werd informatie over EVC verzameld, werden aanzetten gegeven om competenties van bestuursvrijwilligers in
kaart te brengen en werd geinventariseerd op welke wijze EVC binnen de (sociaal-culturele) sector kon worden
geintroduceerd.

Uit de werkzaamheden kon o0.m geconcludeerd worden dat EVC een thema is dat meerdere sectoren raakt. De
basisinformatie om dit EVC-project te realiseren en een kwalitatief exploratief onderzoek te verrichten, volgt op
reacties en bemerkingen van de themagroep.

5.1 DOELSTELLINGEN VAN HET ONDERZOEK

Het vrijwilligerswerk is onderhevig aan maatschappelijke evoluties, wil nieuwe ontwikkelingen opvolgen en de
uitdagingen waarvoor het werkveld gesteld wordt, analyseren. Daarom vond de sector het belangrijk de
mogelijkheden en risico’s van EVC te onderzoeken, rekening houdend met de eigenheid en de dynamiek van het
vrijwilligerswerk. Aan de hand van een kwalitatief onderzoek werden de mogelijkheden, bedreigingen en de
relevantie afgetast van een volledige (summatieve) EVC-procedure voor het vrijwilligerswerk, die een externe
beoordeling en certificering van de doorheen vrijwilligerswerk verworven competenties inhoudt. Enkele cruciale
vragen daarbij waren: biedt het vrijwilligerswerk mogelijkheden om nieuwe dingen te leren? Kan EVC kansen
bieden aan vrijwilligers en het vrijwilligerswerk in het algemeen? Zitten vrijwilligers te wachten op een instrument
om hun competenties te inventariseren? Welke mogelijkheden of risico’s zien we in een externe beoordeling van
vrijwilligerscompetenties? Zijn de organisaties hier klaar voor?

De voornaamste doelstellingen van het onderzoek kunnen als volgt worden samengevat:

- in kaart brengen van de mogelijkheden en bedreigingen van een volledige EVC-procedure voor het
vrijwilligerswerk

- informatiedoorstroming naar het werkveld

- het debat aanzwengelen

- een proces van reflectie op gang brengen binnen de verschillende vrijwilligerssectoren

- weerstanden die gebaseerd zijn op een gebrek aan informatie wegwerken

Gezien de korte projectduur was het onmogelijk om dit onderzoek als een vooronderzoek te programmeren en viel
het samen met de testfase van het ontwikkelde portfolio-instrument.
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Kwalitatief onderzoeck
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5.2 DEELNEMENDE ACTOREN

Voor dit onderzoek werd een intersectorale bevraging opgezet van relevante actoren uit de belanghebbende
sectoren: vrijwilligerswerk (koepels, organisaties en vrijwilligers zelf), sociale partners, onderwijs, overheidsadministraties.

Er werd gepoogd een zo divers mogelijke groep van respondenten samen te stellen uit een zo breed mogelijk scala
aan sectoren uit het vrijwilligerswerk: allochtonen, cultuur/erfgoed, jeugd, milieu/natuur, noord-zuid, ouderen,
sociaal-cultureel volwassenenwerk, sport, welzijn, overkoepelende organisaties (Steunpunten vrijwilligerswerk,
VWSG, Koning Boudewijnstichting).

Daarnaast werden mensen aangesproken uit instellingen voor vorming en opleiding, uit de overheidsadministratie,
vakbonden, werkgevers, VDAB en SERV.

De respondenten werden gekozen op basis van hun functie en de verwachte kennis van het onderwerp. Zij traden
niet op als vertegenwoordigers van hun organisatie of sector, maar er werd gepolst naar hun persoonlijke mening.
Van de vrijwilligers werd geen specifieke voorkennis verwacht.

Respons van de gecontacteerde personen
In totaal werden 75 personen gecontacteerd met de vraag om deel te nemen aan het onderzoek; 44 namen er
effectief deel aan de gesprekken:

- vanuit koepelorganisaties werden 23 personen uitgenodigd en waren er 17 aanwezig

- erwerden 20 organisaties uitgenodigd, waarvan er 9 present waren

- erwerden 16 vrijwilligers aangesproken, waarvan er 5 opdaagden.

- 16 personen werden uitgekozen voor een individueel interview, daarvan werden er 13 effectief bevraagd.

Voor een volledige lijst van de deelnemers, zie bijlage 1.

Wegens tijdsgebrek zijn we er niet in geslaagd om consequent na te vragen om welke redenen mensen niet
hebben deelgenomen aan de focusgroepen. Gezien de timing (zomerperiode) konden twee individuele interviews
niet doorgaan. Een enkele persoon weigerde een gesprek.

5.3 ONDERZOEKSMETHODE

De bevraging gebeurde aan de hand van een semi-gestructureerde vragenlijst (zie bijlage 2). Hierbij lagen de
vragen niet vast maar de onderwerpen wel: de vragenlijst was opgebouwd rond vijf thema’s waarbij makkelijk van
het ene thema naar het andere kon worden overgestapt:

- Het leeraspect van vrijwilligerswerk

- Hetin kaart brengen van competenties van vrijwilligers

- Prinicpiéle houding ten opzichte van beoordeling (en certificiering) van vrijwilligerscompetenties
- Praktische uitwerking van een beoordelingsprocedure

- Bekendmaking en promotie van EVC

Echter, aan de respondenten werd wel de vrijheid gelaten om de volgorde van de thema's te wijzigen. Omwille van
de complexiteit van het onderwerp was het onmogelijk om de verschillende thema’s volledig gescheiden te
behandelen. De respondenten waren niet verplicht om op alle vragen een antwoord te geven.

Er werd geopteerd voor twee verschillende methodieken:

1) De deelnemers uit het vrijwilligerswerk zelf werden samengebracht in drie focusgroepen: één voor
koepelorganisaties, één voor vrijwilligerswerkingen en één voor vrijwilligers.
In de focusgroeptechniek wordt er gewerkt met min of meer homogene panels van deelnemers. De
homogeniteit vergemakkelijkt de interactie tussen de deelnemers vermits ze het thema vanuit een
gelijkaardige invalshoek of positie benaderen. Deze techniek heeft het voordeel dat de leden door de
groepsdynamiek tijdens het gesprek zelf worden aangespoord een mening te vormen en/of die naar voren
te brengen, waardoor er op het einde van het focusgesprek of groepsinterview informatie is verzameld die
waardevoller kan zijn dan bij het louter individuele interview. Tijdens het groepsgesprek ageren en
reageren de participanten immers ten aanzien van elkaar.

Binnen een focusgroep is het niet de bedoeling om met elkaar in discussie te treden. Zeker in het geval
van een thema als EVC was het geen sinecure om deze regel te bewaken. In dit geval was het eerder de
bedoeling om een zo volledig mogelijke inventaris te bekomen van mogelijke argumenten pro of contra
een volledige EVC-procedure.



De gesprekken werden geleid door een moderator (prof. D. Verté, VUB) die een neutrale positie innam en
die enkel het gesprek technisch in goede banen leidde. De projectmedewerker volgde de gesprekken op
en kwam tussen om bepaalde items te verduidelijken, te ontwarren of te nuanceren.

Deze focusgroepgesprekken vonden plaats in Brussel:

- voor de organisaties: op vrijdag 10 september van 14.00 tot 16.30

- voor de koepelorganisaties: op woensdag 15 september van 14.30 tot 16.30
- voor de vrijwilligers: op woensdag 15 september van 19.30 tot 21.30.

2) De andere deelnemers (actoren buiten het vrijwilligerswerk) werden met dezelfde vragenlijst bevraagd via
individuele interviews. Hier was het niet mogelijk om homogene groepen samen te stellen, net omdat we
een ruime toetsing wilden van externe actoren, hetgeen echter - gezien het tijdsbestek — niet volledig
gerealiseerd kon worden.

De interviews vonden plaats in de periode van juli tot september 2004 en werden afgenomen door de drie
leden van de kerngroep en een persoon uit de Werk- en Denktank van het project.

5.4 VERWERKING VAN DE RESULTATEN

Gezien de veelheid aan informatie was het noodzakelijk om een goede verslaggeving te voorzien. Per focusgroep
noteerden twee verslaggevers de tussenkomsten. De gesprekken werden bovendien volledig opgenomen op band.
Voor de individuele interviews stond elke interviewer in voor de bevraging zelf en het verslag van de bevraging.

Nadien werden de antwoorden van alle respondenten (focusgroepen en individuele interviews) door de
projectmedewerker manueel geintegreerd, gestructureerd en uitgeschreven per thema. Dit bleek de snelste en
betrouwbaarste methode om de genuanceerde standpunten omtrent de wenselijkheid van een volledige EVC-
procedure in kaart te brengen.

5.5 ONDERZOEKSRESULTATEN

Hieronder worden de voornaamste argumenten weergegeven per thema dat behandeld werd in de bevraging. Het
volledig onderzoeksrapport is toegevoegd als bijlage 3.

5.5.1 STATEMENTS VAN DE RESPONDENTEN

THEMA 1: leeraspect van vrijwilligerswerk

De respondenten bevestigen ongeveer unaniem dat mensen via vrijwilligerswerk kunnen bijleren. Toch
benadrukken enkelen dat het leeraspect niet het uitgangspunt mag vormen om vrijwilligerswerk te gaan doen.
Wat men precies kan leren in het vrijwilligerswerk, is afhankelijk van de sector, de vereniging, en de taken en
verantwoordelijkheden die iemand binnen de vereniging opneemt. De meerderheid is het er over eens dat het
vrijwilligerswerk vooral bijdraagt tot de ontwikkeling van sleutelcompetenties op persoonlijk viak en van
intermenselijke vaardigheden.

Mensen zijn nog niet echt doordrongen van de idee dat je ook kan bijleren buiten school. Op niveau van het beleid
is het thema van het erkennen van competenties al relatief doorgedrongen; in de onderwijswereld zijn de
standpunten verdeeld en zijn er nog veel reserves. Afhankelijk van het belang dat men hecht aan de ‘soft skills’,
maar zeker in de social profit-sector wordt vrijwilligerswerk op je palmares, door werkgevers als een troef gezien.
Enkele werkgevers relativeren het belang van vrijwilligerscompetenties, omdat je niet weet met welke ernst je ze
dient te beoordelen. Vooral bij schoolverlaters zouden ze doorwegen.

Een meerderheid is geen voorstander van formele erkenning van het leeraspect van vrijwilligerswerk omdat er niet
echt behoefte aan is (behalve voor kwetsbare doelgroepen in de maatschappij) en omdat het een aantal
bedreigingen voor het vrijwilligerswerk kan inhouden: veranderende motivatie van vrijwilligers, dubbel circuit van
vrijwilligers en organisaties, vrees voor instrumentaliseren, vervreemdend effect, ... Zij vinden dat er eerst meer
omkadering en maatschappelijke waardering voor het vrijwilligerswerk zelf moet komen.

Als kernpunt van de discussie wordt de vraag gesteld hoe het vrijwilligerswerk zich in de toekomst zal verhouden
tot de internationale tendens van EVC, waarin een duidelijke gerichtheid zit naar de arbeidsmarkt.

SAMENVATTING THEMA 1: algemeen wordt aanvaard dat mensen via het vrijwilligerswerk kunnen
bijleren en (sleutel)competenties kunnen ontwikkelen. Toch rijst de vraag of vrijwilligerscompetenties
als dusdanig in de verf moeten gezet worden, dan wel of er niet eerder meer inspanning geleverd
moet worden voor de waardering van het vrijwilligerswerk op zich.
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THEMA 2: in kaart brengen van vrijwilligerscompetenties

De respondenten vullen het concept van het ‘in kaart brengen’ van competenties verschillend in, afhankelijk van
de mogelijke finaliteit die er aan de oefening wordt gekoppeld: ‘jezelf leren kennen’ versus ‘utiliteit van
vrijwilligerscompetenties’.

Hoewel er gewezen wordt op een gevaar tot opportunisme, vindt een aanzienlijke groep dat het in kaart brengen
van competenties van persoonlijk belang is voor de vrijwilliger in het kader van het proces van ‘levenslang leren’.
Anderen vinden een overzicht van de competenties van vrijwilligers interessanter voor de organisaties, in functie
van hun vrijwilligers- en VTO-beleid, en eventueel zelfs als selectie-instrument. Hiertegen komt heftig reactie.

Naargelang er al dan niet een beoordeling moet volgen, ziet men als mogelijke methoden voor het in kaart
brengen van competenties: gesprekken, enquetes, vragenlijsten, portfolio, gestandaardiseerde vragenlijst (met
open vragen en mogelijkheid tot zelfbeoordeling), waarbij de laatste een voorkeur van de meerderheid geniet. In
verband met het portfolio uiten sommigen reserves omwille van de praktische uitvoerbaarheid en het vraagstuk
van de standaardisering.

Ongeveer de helft van de respondenten die op dit thema ingingen, (vooral uit de sectoren van tewerkstelling,
economie en onderwijs) vinden dat het in kaart brengen van competenties geen zin heeft als er geen civiel effect
aan vast hangt. Zeker voor kansengroepen zou een attest of diploma belangrijk zijn. Deze doelgroep zou extra
gemotiveerd moeten worden om aan dergelijke procedures deel te nemen. Daarbij aansluitend stelt men dat er in
dat geval garanties moeten ingebouwd worden en dat een beoordeling of een afweging ten opzicht van een
standaard dan noodzakelijk wordt.

SAMENVATTING THEMA 2: de respondenten vullen het concept van het ‘in kaart brengen’ van
competenties verschillend in afhankelijk van de mogelijke finaliteit die er aan de oefening wordt
gekoppeld: ‘jezelf leren kennen’ versus ‘utiliteit van vrijwilligerscompetenties’.

THEMA 3: principiéle houding ten opzichte van beoordeling en certificering
Over de vraag hoe ver je mag of moet gaan met vrijwilligerscompetenties bestaat helemaal geen consensus.

Op een beoordeling binnen de organisaties zelf, reageert men met gemengde gevoelens. Een externe beoordeling
op vraag van de vrijwilliger kan van belang zijn voor persoonlijke zingeving, voor maatschappelijke erkenning,
maar vooral in functie van een civiel effect: toegang tot een verkorte opleiding of versteviging van de positie op de
arbeidsmarkt. Toch merkt men op dat competenties in vrijwilligerswerk verworven, niet enkel in functie van de
arbeidsmarkt mogen erkend worden.

Sommigen vinden erkenning van vrijwilligerscompetenties een goed instrument voor zwakkere doelgroepen,
maar evenveel anderen vinden dat je geen doelgroepen mag uitsluiten. Men ziet aan erkenning wel een aantal
risico’s verbonden:
- voor de vrijwilligers: belastend; bedreigend; gebruik als selectie-instrument door organisaties; twee
circuits van vrijwilligers; willekeur bij de beoordelingscentra
- voor het vrijwilligerswerk: aantasting van het oorspronkelijk karakter: mensen stappen met een geheime
agenda in het vrijwilligerswerk
- voor de organisaties: voldoen aan randvoorwaarden; criterium voor toekennen subsidies

Enkele respondenten uit economie en tewerkstelling vinden dat certificering slechts zin heeft in heel specifieke,
technische domeinen (dus niet in vrijwilligerswerk!) en gekoppeld is aan een vervaldatum.

In de meeste sectoren is de discussie over beoordelen en certificeren van vrijwilligerscompetenties nog niet ten
gronde gevoerd. Zeker tegenover certificering is men verdeeld en voorzichtig. Velen denken dat het geen selectie
overbodig maakt. Binnen onderwijs heerst bezorgdheid en nervositeit: overleg is nodig als het leidt tot
vrijstellingen. Sommigen vinden een mentaliteitswijziging ten voordele van het vrijwilligerswerk belangrijker.

SAMENVATTING THEMA 3: sommige respondenten opteren voor beoordelingen, maar binnen de
‘veilige’ structuren van het vrijwilligerswerk zelf, terwijl anderen enkel waarde toekennen aan een
beoordeling als dat door externe, objectieve partners wordt uitgevoerd. De kwestie van het verlenen
van een civiel effect aan vrijwilligerscompetenties vereist verdere discussie en uitklaring. Ook de
discussie voor wie EVC-trajecten prioritair zijn, blijft actueel: een uitspraak over een al dan niet
doelgroepgerichte aanpak blijkt momenteel onmogelijk.

THEMA 4: praktische uitvoering van beoordeling en certificering

Los van de vraag naar de praktische haalbaarheid, vinden de meeste respondenten het zeer moeilijk en te vroeg
om reeds na te denken over een concrete procedure. Toch worden een aantal aandachtspunten naar voor geschoven.
Afhankelijk van de finaliteit van de beoordeling, ziet men twee mogelijkheden om zo'n procedure in de praktijk te
brengen:



1) indien men het eerder vrijblijvend opvat: een beoordeling binnen het vrijwilligerswerk via een ‘light’-
procedure, b.v binnen de organisaties zelf, door een speciale commissie, of door de onafhankelijke
steunpunten vrijwilligerswerk. Dit zou een attest opleveren dat enkel waarde heeft binnen het
vrijwilligerswerk.

2) indien men een civiel effect beoogt: een beoordeling buiten het vrijwilligerswerk, ten opzicht van erkende
standaarden. Dit kan gebeuren door onafhankelijke instanties: speciale EVC-centra, overheid, eventueel
werkgever of opleidingsinstelling.

Belangrijk is dat de eigenheid van het vrijwilligerswerk voldoende gerespecteerd wordt.

Beoordeling van het portfolio is vooral noodzakelijk in het tweede geval. Niet alle vrijwilligerscompetenties zijn
even makkelijk objectiveerbaar. De vraag rijst welke standaard je hanteert. Volgens sommigen is een objectieve,
externe beoordeling enkel mogelijk op wat meetbaar is, en zal voor de beoordeling van vaardigheden en attitudes,
die typisch zijn voor het vrijwilligerswerk, toch steeds een inbreng van de organisaties zelf nodig zijn.
Respondenten uit onderwijs en opleiding vinden dat een toetsing en certificering enkel kan binnen onderwijs.

In verband met de beschikbaarheid en betrouwbaarheid van bewijsstukken wordt er door heel wat respondenten
op gewezen dat een bijkomend assessment vaak noodzakelijk zal zijn. Sommigen vinden het belangrijk om voor
het vrijwilligerswerk niet te werken met de ‘harde’ assessmentmethoden zoals observaties, testen, enz... , maar
eerder alternatieve methoden voorstellen (criteriumgericht interview, vragenlijst voor zelfbeoordeling, ...).

Heel wat randvoorwaarden of elementen die kunnen behoren tot een deontologische code worden opgesomd:
beoordeling kan enkel op vraag van de vrijwilliger zelf en moet haalbaar en laagdrempelig (liefst
gedecentraliseerd) zijn. De privacy moet beschermd worden. Beoordelaars en proeven moeten voldoen aan
kwaliteitseisen (erkende standaarden!) en georiénteerd zijn door kenners van het werkveld van het
vrijwilligerswerk. De persoon moet vooraf op de hoogte zijn van het verloop van de procedure en moet zeker een
vorm van begeleiding krijgen.

SAMENVATTING THEMA 4: Niet alle competenties lenen zich tot een zelfde vorm van accurate meting.
De wenselijkheid van objectivering hangt af van de uiteindelijke finaliteit van de EVC-procedure. Er
bestaat wel een consensus dat de eigenheid van het vrijwilligerswerk voldoende gerespecteerd moet
worden, m.a.w. dat vrijwilligerscompetenties niet meteen vergeleken kunnen/mogen worden met
competenties die men eist in een professionele context.

THEMA 5: bekendmaking en promotie van EVC

Bij de meeste vrijwilligersorganisaties is EVC nog niet als dusdanig gekend. Wel wordt er hier en daar rond
competenties gewerkt en is men bij sommige grotere organisaties op beleidsniveau de hoogte van het thema. In
functie van beleidskeuzes heeft men in een aantal sectoren en organisaties wel al specifieke initiatieven opgezet
(of is men dit van plan): jeugdsector, Rode Kruis, SoCiuS, Vlaams ABVV, Basiseducatie. Mede door de evolutie naar
het systeem van modulair onderwijs, is de sector onderwijs is al het verst gevorderd in het opzetten van concrete
initiatieven rond EVC en kunnen voor bepaalde opleidingen reeds vrijstellingen verkregen worden via een EVC-
traject.

Er is zeker nog behoefte aan een degelijke informatieverspreiding, maar velen vinden dat er eerst meer duidelijk-
heid moet komen over het concept en de procedure, vooraleer het verder gepromoot wordt. Volgens sommigen
moeten mensen meer gestimuleerd worden om hun vrijwilligerservaring kenbaar te maken. Over de vraag wie

deze taak ter harte moet nemen, heerst geen eenduidigheid, maar velen zien daar een belangrijke rol weggelegd

voor de overheid, al dan niet in combinatie met andere actoren: organisaties, het VSVw, onderwijs, vakbond, VDAB.

SAMENVATTING THEMA 5: er is zeker nog behoefte aan een degelijke informatieverspreiding over het
concept EVC en aan een beleidskader op Vlaams niveau.

5.5.2 STANDPUNTEN UIT DE WERK- EN DENKTANK IN
VERBAND MET DE BEVRAGING

Aangezien de leden van de Werk- en denktank niet deelnamen aan de bevraging, werd aan hen in de beperkte
kring van de vergadering de mogelijkheid geboden om hun standpunten met betrekking tot de gestelde vragen
kenbaar te maken. Een overzicht hiervan wordt gegeven in bijlage 4.

5.5.3 CONCLUSIES BlJ HET ONDERZOEK

Het onderzoek naar de wenselijkheid van een volledig EVC-traject is en blijft belangrijk, gezien de uiteenlopende
meningen die hierover circuleren. We merken dat er grote verschillen bestaan in de mate waarin EVC reeds deel
uitmaakt van het denken en/of het handelen binnen sectoren en organisaties.
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CONCLUSIES OP INHOUDELIJK VLAK
Voor de bevraging bestonden veel meningen over EVC en vrijwilligerswerk en wellicht zullen die zeker ook na de
bevraging blijven bestaan.

Uit het onderzoek valt sterk af te leiden dat EVC voor heel wat mensen gevoelig ligt omdat het gaat om een
kwantificering (of althans een poging daartoe) van in het vrijwilligerswerk ontwikkelde en/of aangeleerde
competenties, wat een gevaar voor instrumentalisering van het vrijwilligerswerk inhoudt.

Anderzijds kunnen er ook kansen in gezien worden: vrijwilligerswerk kan immers een ruimere aantrekkelijkheid
verwerven, net omdat leerprocessen en competenties geéxpliciteerd kunnen worden via EVC-trajecten.

Uit het onderzoek blijkt sterk dat mensen EVC vooral vanuit hun particuliere perspectief aanschouwen: dat levert
andere interpretaties op naargelang de doelgroep waartoe men behoort:

- koepels zien EVC en vrijwilligerswerk in een ruimer, maatschappelijk verband;

- organisaties bekijken het voornamelijk met hun eigen bril: “Wat kunnen wij met die competenties
verwezenlijken, zal het werk niet enkel op onze schouders terecht komen?”;

- vrijwilligers kijken naar positieve dan wel negatieve consequenties voor het vrijwillig engagement.

CONCLUSIES OP HET VLAK VAN METHODOLOGIE

De focusgroepen

De formule van de focusgroepen stelde ons in staat om op een relatief korte periode een veelheid aan informatie
te verzamelen. Toch vergt de techniek van focusgroepen een grondige voorbereiding, en bleek het niet evident
om mensen te weerhouden van het voeren van discussies (zeker bij dit heet hangijzer als EVC). Daarenboven
merkten we dat niet iedereen eenzelfde idee heeft met betrekking tot de inhoud van het thema.

De individuele interviews

Qua techniek zijn individuele interviews meer beheersbaar dan focusgesprekken. Vanzelfsprekend is het een
techniek die evenveel voorbereiding vraagt als de focusgroepen en relatief meer naverwerking: veel opvolging
voor goede neerslagen terwijl dit uiteindelijk slechts één opinie bijbracht.

Het prettige aan deze techniek was dat we een ruimere toetsing konden organiseren zodat ook ‘derde opinies’
konden worden opgetekend die verder van het vrijwilligerswerk verwijderd stonden, wat toch andere invullingen
en antwoorden opleverde.



6.1 BEROEPSPROFIEL SERV EN
OPLEIDINGSSTANDAARD

De standaarden die door de SERV en door opleidingsinstellingen opgesteld zijn, zijn minder relevant voor het
vrijwilligerswerk, precies omwille van de eigenheid van de vrijwilligerssector en omwille van het feit dat de functie
‘bestuursvrijwilliger’ op zich niet bestaat, maar samengesteld is uit verschillende vakgebieden en aspecten.

Dit leidde er toe dat we opteerden voor een ruime omschrijving van competenties uitgaande van het
vrijwilligerswerk. Deze omschrijving overstijgt afgebakende functieomschrijvingen (bv. penningmeester,
secretaris), ook omwille van het feit dat er binnen organisaties een tendens bestaat om minder met vastomlijnde
functies te werken: vaak is er ook ruimte voor algemenere profielen en/of specifieke (projectmatige) functies en
wordt er meer flexibiliteit aan de dag gelegd bij het invullen van de verschillende functies (b.v gedeelde
verantwoordelijkheid van meerdere vrijwilligers).

6.2 STANDAARD VOOR HET VRIWILLIGERSWERK

Naar aanleiding van bovenstaande vaststellingen werd er voor geopteerd om een eigen standaard voor het
vrijwilligerswerk te ontwikkelen. Hierbij gaan we er van uit dat een standaard in het vrijwilligerswerk niet kan
dienen als ingangspoort naar het vrijwilligerswerk; het levert geen criteria waar men moet aan voldoen om te
kunnen instappen in een of andere vrijwilligersfunctie.

Daarentegen geeft het wel een beschrijving van de bagage aan competenties die men kan opdoen doorheen een
vrijwillig engagement en die men positief kan aanwenden in andere contexten (een soort ‘uitgangspoort’ zonder
daarmee te insinueren dat die vrijwilliger daarmee dan ook effectief uit het vrijwilligerswerk stapt).

We maken een onderscheid tussen enerzijds de ‘bestuurscompetenties’ van vrijwilligers, die verbonden zijn aan
specifieke vaktechnische domeinen, en anderzijds de sleutelcompetenties, die van algemeen belang zijn voor de
persoonlijke ontwikkeling en een succesvolle participatie aan de maatschappij. Voor elk van beide categorieén
werd een referentielijst ontwikkeld die een gebundeld overzicht geeft, enerzijds naar derden toe, en anderzijds om
de vrijwilligers te helpen hun concrete ervaringen te vertalen naar een ruimere context, in een jargon dat de eigen
lokale werking overstijgt. Deze referentieschema’s vormden ook de basis voor het invulschema dat ontwikkeld
werd in functie van de eerste fase van de EVC-procedure, het herkennen van competenties, en werd hiertoe
opgenomen in het ‘Portfolio van de Bestuursvrijwilliger’ (zie verder).

Standaard voor het
vrijwilligerswerk
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Na discussie binnen de werk- en denktank werd er bewust voor gekozen om aan deze competentielijsten geen
indicatoren toe te voegen die een externe niveaubepaling mogelijk zouden maken. Zowel principiéle als
praktische bezwaren motiveren deze keuze: is het opportuun om mensen die zich vrijwillig inzetten te wegen op
hun competenties? De praktische uitwerking van zo’n weging zou het instrument verzwaren en was gezien de
beschikbare tijd niet haalbaar. Bovendien lag het binnen het bestek van dit project niet in de bedoeling om
hiervoor instrumenten te ontwikkelen, aangezien we ons hier beperken tot een gedeeltelijke EVC-procedure,
waarbij enkel het formatieve aspect benaderd wordt. Wel werd in het invulschema de mogelijkheid voorzien voor
de vrijwilligers om een zelfevaluatie te maken (zie verder).

6.2.1 BESTUURSCOMPETENTIES VAN VRIJWILLIGERS

Vrijwilligers die bestuursfuncties vervullen, die mee helpen instaan voor de goede werking van een lokale
vereniging of een afdeling van een grotere organisatie, of die verantwoordelijk zijn voor concrete projecten of
activiteiten, voeren allen samen een enorme verscheidenheid aan taken uit. In het kader van dit pilootproject werd
— voor het eerst in Vlaanderen — een poging gedaan om de uitgebreide waaier aan vaktechnische competenties
van bestuursvrijwilligers zo volledig mogelijk in kaart te brengen (met uitzondering van de taken die zeer specifiek
zijn voor een bepaalde sector of organisatie en dus moeilijk te veralgemenen zijn, b.v dirigeren van een koor,
expertise inbrengen in een medische commissie binnen de sportsector). Een eerste aanzet voor deze
competentielijst werd gelegd in het kader van de Themagroep ‘(H)erkenning van levensbrede competenties van
bestuursvrijwilligers’ van SoCiu$ in de periode 2002-2003.

De bestuurscompetenties werden ingedeeld in negen domeinen, waarin we drie niveaus onderscheiden (zie
overzicht hieronder): ten eerste de competenties waarover men moet beschikken om een concrete activiteit te
kunnen organiseren (domein 1). Ten tweede de competenties die men nodig heeft op niveau van het algemeen
beheer en leiding van de organisatie of de werking (domeinen 2 tot 8). Elk domein stemt hier overeen met een
bepaald vakgebied, zoals b.v. inhoudelijk beleid, vrijwilligers- en medewerkersbeleid, financieel beheer, ... Het
derde niveau tenslotte, bestaat uit de domeinoverschrijdende competenties, die niet specifiek gebonden zijn aan
één bepaald vakgebied, maar eerder gemeenschappelijk zijn voor de verschillende domeinen. Het zijn
competenties waarover de meeste bestuursvrijwilligers sowieso moeten beschikken, ongeacht de taken die men
uitvoert, b.v. kunnen vergaderen, verslag maken, evalueren en plannen. We opteerden ervoor om deze laatste niet
op te nemen in de categorie van de sleutelcompetenties omdat ze toch iets concreter en praktischer zijn.

Overzicht bestuurscompetenties van vrijwilligers
COMPETENTIES VOOR HET ORGANISEREN VAN EEN ACTIVITEIT
Domein 1: ‘organiseren van een activiteit’

COMPETENTIES VOOR HET LEIDEN EN BEHEREN VAN EEN ORGANISATIE OF LOKALE WERKING
Domein 2: ‘inhoudelijk beleid’
Domein 3: ‘medewerkers- en ledenbeleid’
Domein 4: ‘financieel beheer en beleid’
Domein 5: ‘public relations en externe communicatie’
Domein 6: ‘administratief beheer’
Domein 7: “logistiek beheer’
Domein 8: ‘algemene codrdinatie en beheer’

DOMEINOVERSCHRIJDENDE COMPETENTIES
9. Domeinoverschrijdende competenties

Zoals blijkt uit onderstaand fragment uit de competentielijst ‘Bestuurscompetenties van vrijwilligers’, is elk
competentiedomein opgebouwd volgens hetzelfde stramien:

- Titel, bv. ‘Competentiedomein 3: medewerkers- en ledenbeleid” benoemt een samenhangend geheel van
competenties

- 'C3.1,C3.2,.."m omschrijving van de verschillende competenties (niet exhaustief) die deel uitmaken van
het competentiedomein

- 'Deeltaken of processen’: geven per competentie een idee (niet exhaustief) van de deelaspecten waaruit
de bovenvermelde competentie zoal KAN bestaan

- Rechter kolom ‘Mogelijke producten of bewijsstukken’: per competentie worden enkele mogelijke
producten vermeld die het resultaat KUNNEN zijn van de uitgevoerde taken en die eventueel kunnen
dienen als bewijsstuk indien de competentie moet bewezen worden.

De volledige competentielijst is opgenomen als bijlage (zie bijlage 5).

Vooraleer met deze lijst werd verder gewerkt voor de uitwerking van het invulschema van het portfolio, werd ze
door een 12-tal bestuursvrijwilligers (niet dezelfde personen als diegenen die deelnamen aan de proefsessies - zie



Domein 3: ‘medewerkers- en ledenbeleid’
Competentie: de bestuursvrijwilliger is in staat om op adequate wijze:
C3.1: ... een beleid te ontwikkelen voor de werving van nieuwe leden en/of medewerkers (vrijwilligers of personeel),

zodat er concrete stappen voor werving kunnen ondernomen worden.

DEELTAKEN/PROCESSEN MOGELIJKE PRODUCTEN OF BEWIJSSTUKKEN

De bestuursvrijwilliger kan één of meerdere van volgende taken uitvoeren:
- tekorten in het medewerkers- en ledenbestand opsporen - wervingsstrategie

een wervingsplan uitwerken op lange termijn -
- aandacht hebben voor structurele werving op permanente basis

C€3.2: ... nieuwe leden en/of medewerkers aan te trekken (en te selecteren) zodanig dat het ledenbestand groeit en het
medewerkersbestand (vrijwilligers of personeel) aangepast is.

De bestuursvrijwilliger kan één of meerdere van volgende taken uitvoeren:

- mogelijke ‘visvijvers' verkennen en aanspreken - promotie- en wervingsmateriaal (folders,
- netwerken inschakelen affiches, ...)
- publiciteit maken, promotieactiviteiten organiseren - vacatures, functieprofielen
- informatie geven - selectieprocedure met selectiecriteria
- deelnemen aan of organiseren van selectie- en aanwervingsgesprekken - lijst van nieuwe leden en medewerkers
C3.3: ... nieuwe leden en/of medewerkers te onthalen en in te werken zodat ze de taken naar behoren kunnen vervullen

en snel ingeburgerd zijn.

De bestuursvrijwilliger kan één of meerdere van volgende taken uitvoeren:

- een kennismakingsgesprek of -activiteit organiseren - onthaalprocedure, met bv. integratie v/e
- informatie geven (inhoudelijk en praktisch) peter/meter-systeem

- concrete taken afspreken met nieuwe medewerkers en hen erop - infomateriaal voor nieuwelingen,
voorbereiden voorstellingsmap, ...

- - takenprofielen
- techniek om kwaliteiten en interesses van
vrijwilligers in kaart te brengen

verder) uit verschillende sectoren gecheckt op volledigheid, relevantie, toegankelijkheid, ... Op basis van de
commentaren en suggesties van deze vrijwilligers werd de lijst bijgeschaafd.

6.2.2 SLEUTELCOMPETENTIES

Zoals ook blijkt uit de bevraging, is vrijwilligerswerk een belangrijk forum om sleutelcompetenties te verwerven of
aan te scherpen. Gezien het groeiend belang van sleutelcompetenties in de maatschappij en op de arbeidsmarkt,
werd er voor gekozen om deze niet te integreren in de lijst van bestuurscompetenties, maar om hiervoor een
aparte lijst te ontwikkelen, die het mogelijk maakt om de sleutelcompetenties duidelijker te onderscheiden en te
omschrijven.

Voor de ontwikkeling van een — voor het vrijwilligerswerk relevante - lijst van sleutelcompetenties werd vooraf
wat vergelijkend studiewerk verricht van enkele bestaande lijsten van sleutelcompetenties: de DESECO-Iijst van
het Departement Onderwijs, de lijst van Blokhuis, een voorstel voor lijst sleutelvaardigheden CO.BR.A van VDAB.
Uiteindelijk werd geopteerd om, geinspireerd door de drie bovenstaande voorbeelden, zelf een nieuwe lijst van
sleutelcompetenties samen te stellen, waarbij een aantal keuzes gemaakt werden in functie van de specifieke
context van het vrijwilligerswerk. De lijst werd opgesteld uitgaande van het vrijwilligerswerk zelf en niet in functie
van een eventuele afnemer. Ze is dus niet compatibel met opleidingsprofielen of functieprofielen voor bepaalde
beroepen.

Er werd een selectie van 52 sleutelcompetenties weerhouden, die ondergebracht zijn in drie grote clusters: Sociale
en relationele competenties, Persoonlijke sleutelcompetenties, Methodische en functionele sleutelcompetenties.
Een verdere onderverdeling werd aangebracht zoals in het overzicht op volgende bladzijde.
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Overzicht sleutelcompetenties
SOCIALE EN RELATIONELE COMPETENTIES (INTERPERSOONLIJK)
Sociale vaardigheden en participatie in de samenleving
Samenwerken

PERSOONLIJKE SLEUTELCOMPETENTIES (INTRAPERSOONLIJK)
Positief zelfbeeld
Autonoom denken en handelen
Mentale soepelheid
Motivationele competenties
Verantwoordelijkheidszin en zelfbeheersing

METHODISCHE EN FUNCTIONELE SLEUTELCOMPETENTIES
Leer- en werktechnieken
Informatie verwerven en verwerken (met inbegrip van ICT)
Communicatie en functioneel taalgebruik

De volledige lijst van sleutelcompetenties is opgenomen in bijlage 6.




Portfolio

7.1 ONTWIKKELING EN BETROKKEN ACTOREN

Het doel van het portfolio is bestuursvrijwilligers de kans te geven om de competenties die ze via vrijwilligerswerk
opdeden op een overzichtelijke manier in kaart te brengen. De standaardlijsten van bestuurscompetenties en
sleutelcompetenties die voor het vrijwilligerswerk ontwikkeld werden, dienden hiervoor als basis.

De ontwikkeling van het ‘Portfolio van de bestuursvrijwilliger’ werd intern in het VSVw gerealiseerd. Op basis van
een voorstudie van bestaande voorbeelden van portfolio’s (zie ‘Relevante bronnen’) werd een ontwerp gemaakt.
Dit werd op procesmatige wijze teruggekoppeld naar de verschillende betrokken sectoren via de leden van de
Werk- en Denktank. In de mate dat er consensus was over de bemerkingen en feedback op basis van de ervaringen
in de sectoren werd hier bij de verdere ontwikkeling rekening mee gehouden.

7.2 OPBOUW VAN HET PORTFOLIO

De portfolio-map bestaat uit drie grote delen:

Een INLEIDEND GEDEELTE geeft achtergrondinformatie over portfolio’s en EVC in het algemeen en verschaft uitleg
over het pilootproject ‘EVC voor bestuursvrijwilligers'.

Het INVULGEDEELTE vormt de hoofdbrok van het portfolio. Daarin zijn volgende onderdelen opgenomen:

1. Persoonlijke gegevens van de portfolio-bezitter
2. Globaal overzicht van ervaringen
2.1 Overzicht van gevolgde opleidingen en vorming
2.2 Overzicht van ervaringen in betaald werk
2.3 Overzicht van ervaringen in vrijwilligerswerk, mantelzorg, hobby’s
2.4 Qverzicht van andere ervaringen, zelfstudie, ...
3. Herkennen van competenties als bestuursvrijwilliger
3.1 Invulschema voor de bestuurscompetenties, met zelfevaluatie en reflectie
3.2 Invulschema voor de sleutelcompetenties, met zelfevaluatie, feedbacklijsten en reflectie
4. Tot slot: je portfolio is nooit af!

Aan de hand van invultabellen kan de vrijwilliger eerst een overzicht geven van alle ervaringen die hij/zij reeds
opdeed in opleidingen en vorming, betaald werk, vrijwilligerswerk, enz... Daarna wordt verder gefocused op de
competenties die men verwierf als bestuursvrijwilliger aan de hand van twee invulschema’s die ontwikkeld werden
op basis van de referentielijsten ‘Bestuurscompetenties’ en ‘Sleutelcompetenties’.

In een derde gedeelte met BIJLAGEN is ruimte voorzien voor het opnemen van bewijsmateriaal en wordt een
voorbeeld gegeven van een presentatieportfolio (voor extern gebruik).
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7.3 METHODIEK: ZELFEVALUATIE EN
FEEDBACKMETHODE

De bedoeling is dat de gebruiker met dit portfolio zelfstandig aan de slag kan. Door middel van bijhorende
informatie en de nodige instructies wordt hij/zij doorheen de verschillende hoofdstukken geloodst.

Voor wat betreft het herkennen en inventariseren van competenties opgedaan in vrijwilligerswerk, werden zowel
voor de bestuurscompetenties als voor de sleutelcompetenties invulschema’s ontwikkeld op basis van de
ontwikkelde referentielijsten.

7.3.1 INVULSCHEMA VOOR DE BESTUURSCOMPETENTIES

In een eerste stap maakt de vrijwilliger aan de hand van een algemeen overzicht van de mogelijke bestuurs-
competenties die je via vrijwilligerswerk kan opbouwen (op basis van de referentielijst ‘Bestuurscompetenties’),
een selectie van de competenties die voor hem/haar van toepassing zijn. Ev. kan de vrijwilliger zelf nog een
competentie toevoegen die niet in de lijst voorkomt. Hieronder een fragment van dit overzicht.

Zet in de volgende tabellen (p. 32 tot 38) bij elke competentie die je denkt te bezitten een kruisje in de
kolom ‘Kruis aan’). Daarna ga je achtereenvolgens naar de pagina’s die vermeld staan naast elk kruisje dat
je hebt aangeduid. Je kan daar telkens een fiche invullen over die competentie. De kolom uiterst rechts
laat je voorlopig nog blanco.

Competenties voor het organiseren van een activiteit

Domein 1: ‘organiseren van een activiteit’

Kruis  Ganr. Beste

Competentie: Ik ben in staatom ..." aan pagina
C 1.1 mogelijke thema’s voor nieuwe activiteiten van de lokale werking te verkennen en te bespreken 40
C 1.2 deideeén om te zetten in een concrete activiteit met een duidelijk programma 41
C 1.3 bij de planning van de activiteit rekening te houden met het beschikbare budget 42
C1.4 (bijkomende) financiéle middelen te verzamelen voor de activiteit 43
C 1.5 alle voorbereidingen te treffen voor een goed verloop van de activiteit 44
C1.6 de activiteit op een aantrekkelijke manier voor te stellen aan de buitenwereld 45
C 1.7 toe te zien op een goede uitvoering en verloop van de activiteit zodat alles gesmeerd loopt 46
C 1.8 op een verstaanbare manier uitleg te geven in publiek of voor een groep 47
C1.9 over een bepaald onderwerp een vorming of lezing te geven op een duidelijk verstaanbare manier 48
C 1.10 activiteiten te leiden en/of groepen te begeleiden 49
C 1.11 na te gaan of de activiteit een succes was en hoe het een volgende keer beter zou kunnen 50
C 51

Daarna kan de vrijwilliger de geselecteerde competenties verder uitdiepen in een invulfiche per competentie (zie
een voorbeeld op de volgende bladzijde). Op de fiches worden een aantal deelcompetenties opgesomd waaruit de
competentie kan bestaan. De vrijwilliger kan hier ook zelf aanvullen. Hij/zij kan voor zichzelf een evaluatie maken
in verband met beheersingsniveau, mate van zelfstandigheid, eigen appreciatie en ontwikkeling van de
competentie. Er is ruimte voorzien voor een omschrijving van relevante bewijsstukken en eventueel de gegevens
van een referentiepersoon. Achteraan in de portfolio-map is ruimte voorzien om bewijsstukken te verzamelen. Ter
afsluiting van dit deel kan de vrijwilliger een selectie maken van zijn/haar ‘top 5’ van bestuurscompetenties en van
zijn/haar minder sterke kanten, en worden enkele vragen geformuleerd die helpen reflecteren over zijn/haar
verworven competenties, eventuele leemtes en/of nieuwe richtingen die hij/zij zou willen inslaan.



Competentie Ik ben in staat om ...

Cc1.2 ... de ideeé&n om te zetten in een concrete activiteit met een duidelijk programma.
Toelichting Ik kan / ik heb ervaring met...
O een voorstel uitwerken voor de activiteit: wat gaat men juist doen, waarom, hoe en voor wie
O het plan uitleggen en bespreken met collega-bestuursleden, Raad van Beheer,...
O inschatten of er voldoende steun en medewerking zal zijn voor de activiteit bij de andere
leden/medewerkers/vrijwilligers
O zoeken naar mogelijke partners indien men de activiteit in samenwerking wil opzetten
O een aantrekkelijk programma opstellen
Q
Zelfevaluatie Zelfbeoordeling  Mate van zelfstandigheid Eigen appreciatie Ontwikkeling competentie
Ik beheers deze Ik kan deze taken Ik voer deze taken uit Ik heb dit vooral geleerd
competentie uitvoeren

Goed Matig Zelfstandig Met hulp (van..) Graag Mindergraag  Viavww  Niet viavww

Kruis aan

Bewijs- Nr.

Omschrijving van het bewijsstuk

materiaal - -

Eventueel -
referentie- -
personen

Reflectievragen bestuurscompetenties
MIJN STERKSTE BESTUURSCOMPETENTIES

1. Hoe ben ik er toe gekomen om de bestuurstaken op te nemen die ik in dit portfolio hebt
geselecteerd? Ben ik er ingerold door omstandigheden of was het een doordachte keuze?
Wat heeft mijn keuze bepaald?

2. Zijn er bestuurscompetenties die ik voorheen nog niet beheerste, maar die ik nieuw
aangeleerd hebt via mijn taken als bestuursvrijwilliger?

3. Komen de competenties die ik het best kan ook overeen met deze die ik het liefste doe?
Vind ik dat mijn sterke bestuurscompetenties momenteel genoeg aan bod kunnen komen,
binnen of buiten het vrijwilligerswerk?

5. Zou ik ze binnen of buiten het vrijwilligerswerk meer willen inzetten? Hoe? In welke situaties,
voor welke taken?

6. Wat kan ik ondernemen om mijn sterke competenties beter tot hun recht te laten komen?

MIJN MINDER STERKE KANTEN

1. Van welke bestuurscompetenties vind ik dat ik ze nog niet goed beheers? Hoe komt dat?

2. Moet ik taken uitvoeren waarvoor ik deze (minder sterke) competenties nodig heb?

3. Welke competenties zou ik verder willen ontwikkelen of welke nieuwe competenties zou ik
nog willen verwerven?
Hoe zou ik dit kunnen aanpakken?

5. Is er mogelijkheid om mijn vrijwilligerstaken te heroriénteren zodat ik meer dingen kan doen
waarin ik goed ben?

7.3.2 INVULSCHEMA EN FEEDBACKLIJST VOOR DE
SLEUTELCOMPETENTIES

Ook voor de sleutelcompetenties werd op basis van de referentielijst ‘Sleutelcompetenties’ een invulschema
ontwikkeld, ditmaal in twee versies: een persoonlijke lijst met zelfbeoordeling en een lijst die de vrijwilliger kan
bezorgen aan een feedbackpersoon die bij voorkeur weet hoe hij/zij functioneert in zijn/haar vrijwilligerswerk. Zo
beschikt de vrijwilliger over interessant vergelijkingsmateriaal en eventueel kan hij/zij in dialoog treden met de
feedbackpersoon over de resultaten. Op de volgende bladzijde een fragment uit het persoonlijk invulschema voor

de sleutelcompetenties.

Voor de sleutelcompetenties wordt geen bewijsmateriaal gevraagd, maar aan de hand van een variante op de
‘STAR-methodiek’ (invullen van situatie, taak, actie, en resultaat) kan de vrijwilliger een selectie van vijf beste
sleutelcompetenties verder illustreren (zie voorbeeld onder). Tenslotte zijn ook hier enkele oriénterende vragen
toegevoegd die kunnen helpen bij reflectie en de opmaak van een persoonlijk plan.
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‘Top 5’ van mijn sleutelcompetenties - voorbeeld

Sleutel-competentie Situatie waarin Actiedie Resultaatdat (Facultatief)
ik ze gebruikte ik ondernam mijn actie opleverde Verband met

bestuurscompetentie?

Conflicten kunnen Ruzie tussen Gesprek gevoerd Beide blijven zich c87

hanteren 2 bestuursleden  met beide engageren in de werking

Kunnen organiseren Ledendag Vervoer Zeer positieve Cc15C17
georganiseerd feedback over

praktische organisatie

Creatief zijn Opendeurdag Ontwerp en uitvoering Andere verenigingen C1.1,C1.2,
inleefatelier hebben concept C1.5C18C1.10
overgenomen

Reflectievragen sleutelcompetenties
MIJN STERKSTE SLEUTELCOMPETENTIES

1. Welke van mijn sterke sleutelcompetenties heb ik vooral via mijn vrijwilligerswerk aangescherpt?

2. Wat doe ik momenteel met mijn sterke sleutelcompetenties, binnen of buiten het
vrijwilligerswerk? Vind ik dat ik er genoeg gebruik van maak; dat ze genoeg aan bod komen in
mijn taken?

3. Zou ik ze binnen of buiten het vrijwilligerswerk meer willen inzetten? Hoe, in welke situaties,
taken?

4. Wat kan ik ondernemen om mijn sterke sleutelcompetenties beter tot hun recht te laten komen?
Eventueel zoeken naar andere taken ?

MIJN MINDER ONTWIKKELDE SLEUTELCOMPETENTIES

1. Voor welke sleutelcompetenties wijkt de mening van de feedbackpersoon nogal af van mijn
eigen oordeel? Hoe zou dat komen? Kan ik hierover eens van gedachten wisselen met die
persoon?
Welke sleutelcompetenties zijn belangrijk om (meer) aandacht aan te besteden? Waarom?
Wat kan of wil ik er aan doen?
Welke wil ik verder gaan ontwikkelen? Waarom?
Hoe denk ik daaraan te werken? In welke stappen? In welke tijdsspanne?
Denk ik dat ik hierbij ondersteuning kan gebruiken? Van wie?

@ FU gs B by

7.4 TESTFASE: PROEFSESSIES PORTFOLIO

Om na te gaan of het ontwikkelde instrument relevant is voor het vrijwilligerswerk en gebruiksvriendelijk voor de
beoogde doelgroep, werd bij wijze van testfase de mogelijkheid geboden aan een 30-tal bestuursvrijwilligers om
een tweetal begeleide proefsessies te doorlopen (zie verder: procedure). Deze proefsessies vonden plaats op 18
september en 9 oktober 2004 telkens in de voormiddag in Antwerpen en in de namiddag in Gent. De sessies
werden begeleid door twee professionele vormingswerkers van Vormingplus-Antwerpen.

De doelstelling hierbij was enerzijds om de deelnemers te laten kennismaken met het concept EVC en het
instrument. Anderzijds leverden deze sessies informatie en materiaal op om het instrument in een toekomstige
fase verder te verfijnen en op punt te stellen. Voor de resultaten van deze testfase: zie onder punt 8.2.1.

7.5 STATUS EN VERSPREIDING

Het ‘Portfolio van de bestuursvrijwilliger” is vooral bedoeld als een instrument in functie van verdere persoonlijke
ontwikkeling. Het is op dit moment niet de bedoeling om aan dit portfolio een externe beoordeling te koppelen in
functie van een officieel erkend certificaat voor vrijwilligerservaringen. Ook is er nog geen officieel geinstalleerde
portfoliobegeleiding voor vrijwilligers. Maar indien er later in Vlaanderen een algemeen portfolio zou komen, dan
kan dit vrijwilligersportfolio er wel als een deel in opgenomen worden.

Aangezien er uit de testfase nog heel wat verbeterpunten zijn naar voor gekomen, wordt dit portfolio nog niet als
dusdanig verspreid naar individuele vrijwilligers of lokale werkingen van vrijwilligersorganisaties.
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Verworven competenties

Gezien de onduidelijkheid die er momenteel nog heerst binnen de vrijwilligerssector omtrent de wenselijkheid van
een volledige EVC-procedure, beperkte dit pilootproject zich voor wat het instrument betreft tot de formatieve
functie van EVC: de ontwikkeling van een instrument waarmee bestuursvrijwilligers hun in het vrijwilligerswerk
verworven competenties kunnen herkennen, benoemen, documenteren met bewijsstukken, en zelf evalueren.

Er werd dus geen volledige EVC-procedure uitgewerkt, maar het portfolio-instrument bood wel de mogelijkheid
om de eerste fase van een EVC-procedure (herkenning) in de praktijk te brengen en alvast in verband hiermee een
aantal bevindingen te noteren van de deelnemers.

Dit werd gerealiseerd aan de hand van twee begeleide proefsessies, waarbij bestuursvrijwilligers het instrument
konden uittesten en feedback geven in functie van verdere verfijning en ontwikkeling ervan. Bovendien
reflecteerden de deelnemers ook over mogelijkheden en bedreigingen voor vrijwilligers en het vrijwilligerswerk bij
een eventuele verdere ontwikkeling van een volledige EVC-procedure. We kunnen dan ook reeds enkele
aandachtspunten formuleren voor de verschillende fasen van de EVC-procedure:

8.1 INTAKE

In tegenstelling tot de EVC-trajecten die in een opleidings- en of professionele context plaatsvinden (nl. in functie
van toegang tot opleidingen of verkorte modules; integratie in de arbeidsmarkt of wendingen aan de loopbaan),
en die een directe finaliteit beogen, is het de bedoeling van het EVC-instrument voor bestuursvrijwilligers een
opportuniteit aan te bieden aan alle individuele bestuursvrijwilligers, ongeacht hun achterliggende motieven, die
ze vrij kunnen benutten (in functie van zelfkennis, oriéntatie naar een keuze voor opleiding of werk)

De ontwikkeling van een echte intakeprocedure is in dit verband minder noodzakelijk en bleef beperkt tot het
contacteren en motiveren van bestuursvrijwilligers om deel te nemen aan de proefsessies.

8.1.1 ACTOREN

De rekrutering van proefpersonen verliep voornamelijk door het aanspreken van contactpersonen uit de eigen
achterban van de leden van de WDT, en door een oproep via electronische nieuwsbrieven en websites. Hiertoe
werd op het VSVw een wervingsfolder aangemaakt (zie bijlage 7).

8.1.2 RESPONS EN PROFIEL VAN DE DEELNEMERS

Door de projectmedewerker werd gepoogd om met de ingeschreven personen gebalanceerde testgroepen samen



te stellen. Hierbij werd rekening gehouden met de volgende criteria: regionale spreiding (regio Gent en regio
Antwerpen), evenredige verdeling man-vrouw, jong-oud, allochtoon-autochtoon, variatie in bestuurservaring
(omvang, duur (minimaal 2 jaar), sector, type organisatie), diversiteit qua opleiding. Er werd geen voorkennis

vereist van de deelnemers.

In totaal schreven 26 personen zich in, verdeeld over de groep-Gent en de groep-Antwerpen. 21 mensen namen
effectief deel en 15 volgden de beide sessies (8 in Antwerpen, 7 in Gent). We beschouwen deze respons als een
bevredigend resultaat, gezien het gevraagde engagement en het beperkte effect dat voor de vrijwilliger gepaard
gaat met deelname. Ondanks de geleverde inspanningen, kan de samenstelling van de testgroepen niet als
optimaal beschouwd worden omwille van volgende redenen:

- Ineen tijdspanne van 1 jaar kan EVC binnen de sectoren onvoldoende doorsijpelen naar de basis om een
meerderheid van organisaties te sensibiliseren en te informeren, wat extra inspanning vraagt om
individuele bestuursvrijwilligers op een toegankelijke manier te informeren over EVC en het doel van de
proefsessies

- nogal wat mensen namen deel uit een interesse in EVC die het puur individuele niveau overstijgt (b.v
bestuursvrijwilligers die ook als beroepskracht actief zijn in hun organisatie)

- pogingen om maatschappelijk zwakkere doelgroepen te bereiken leverden niet veel op omwille van
afzegging van enkele kandidaten en omdat wegens tijdsgebrek niet de meest geéigende
rekruteringkanalen werden aangesproken

— (fr. Besluit bevraging: kwetsbare doelgroepen moeten aangesproken worden via laagdrempelige kanalen
en moeten extra gemotiveerd worden om deel te nemen. Bovendien kan hier ook het feit meespelen dat
het speciaal voor deze doelgroep belangrijk is dat er een concreet resultaat vast hangt aan de geleverde
inspanning o.v.v een reéel civiel effect.

8.2 HERKENNEN VAN COMPETENTIES

8.2.1 INSTRUMENT: PORTFOLIO BESTUURSVRIJWILLIGER

Voor de herkenning van competenties uit het vrijwilligerswerk werd een referentielijst bestuurscompetenties en
een referentielijst sleutelcompetenties uitgewerkt (zie punt 6. ‘Standaard’). In het portfolio-instrument werden
deze omgevormd tot invulschema’s met zelfevaluatie om de praktische bruikbaarheid te verhogen. De ervaringen
die de bestuursvrijwilligers tijdens de proefsessies opdeden, zijn gebundeld in het verslag in bijlage 8. We geven
hier een kort overzicht van de voornaamste vaststellingen.

Bestuurscompetenties:

- De lijst met bestuurscompetenties geeft een zeer volledig en herkenbaar overzicht;

- Procesmatige activiteiten in verband met relaties en contacten, permanente vorming en groepsgebeuren
komen te weinig expliciet aan bod;

- De bewijsvoering is het zwakke punt. De zoektocht naar bewijzen is nodig, maar zeer tijdsintensief. Er is
een verschil in bewijsvoering naargelang je het voor jezelf doet of in functie van certificering. Indien er
mogelijkheid zou komen tot certificering, zal er een afbakening moeten komen van wat men als
‘objectieve bewijzen kan aanvoeren’. In veel gevallen zal een staving van de competenties aan de hand
van andere technieken nodig blijken.

— Dit komt ook naar voor uit de conclusies van de bevraging.

Sleutelcompetenties:
- Je sleutelcompetenties onder de loupe nemen is een goede oefening.
- De feedbackmethode is een interessante methode. Wel is meer begeleidende info nodig, b.v in verband
met de keuze van de feedbackpersonen, de wenselijkheid van meerdere feedback-personen, hoe omgaan
met de feedback, resultaten kunnen relativeren, ...

Algemene beoordeling van het portfolio:

- Het pluspunt van het portfolio is dat het een grondig overzicht geeft van competenties die
bestuursvrijwilligers kunnen verwerven. Het is een zeer bruikbaar instrument om competenties beter in
beeld te brengen. Je leert als vrijwilliger je eigen competenties herkennen en benoemen.

- Jezelf beoordelen is niet makkelijk...

- Eris meer differentiatie nodig van het instrument naargelang de doelgroep die men beoogt (b.v jongeren,
laaggeschoolden, ...). Voor de doelgroep laaggeschoolden is dit instrument niet laagdrempelig genoeg.

— dit is de reden waarom een vrijwilligster in de loop van het proces van de proefsessies afhaakte.
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Verworven competenties

- Voor alle doelgroepen is begeleiding bij het samenstellen van het portfolio en verdere opvolging een
noodzaak, zowel in verband met technische bijstand als in functie van duiding, opvangen van
ontmoedigend of bedreigend effect, verwerking van de resultaten, ...

- Een dergelijk instrument is geen behoefte voor alle bestuursvrijwilligers (de term kan trouwens heel
verschillende ladingen dekken). Wel moet er voor iedereen vrije toegang zijn tot het instrument

- Zowel inhoudelijk als vormelijk moet het instrument nog wat bijgeschaafd worden: een verfijning
omschrijvingen, opbouw van de invulfiches en systeem van zelfbeoordeling is aangewezen

- Er moet meer aandacht besteed worden aan de mogelijkheid om evoluties in de competentie-opbouw en
de ‘vrijwilligerscarriere’ weer te geven

- Thans enkel een instrument voor zelfontwikkeling: er moet over gewaakt worden geen valse
verwachtingen te scheppen. Er is nood aan meer duidelijkheid in verband met de verdere mogelijkheden
of perspectieven voor de ontwikkeling van EVC voor vrijwilligers

- Een conclusie kan zijn dat je veel leert uit vrijwilligerswerk; dat is goed om over te dragen aan de
organisatie, omdat die zo het vrijwilligerswerk kan promoten.

- Het portfolio voor bestuursvrijwilligers mag niet dienen als selectie-instrument binnen de verenigingen;
het moet gezien worden als een instrument voor ontwikkeling, een soort promotie-instrument, en niet als
een drempel.

— Zie ook de conclusies van de bevraging onder ‘Thema 2".

8.2.2 METHODIEK: BEGELEIDE PROEFSESSIES

Bedoeling is dat individuele bestuursvrijwilligers zelfstandig aan de slag kunnen met het portfolio, maar in functie
van de gewenste feedback in verband met verdere ontwikkeling, konden de kandidaten in dit geval hun portfolio
opmaken tijdens twee begeleide groepssessies.

Oorspronkelijk was gedacht om drie sessies aan te bieden, maar gezien de implicaties op het engagement dat dit
zou meebrengen voor de vrijwilligers, werd geopteerd om het aantal sessies te reduceren naar 2. De begeleiding
werd verzorgd door Vormingplus (zie verder).

— Uit de bevindingen van de deelnemers kunnen we besluiten dat een vorm van begeleiding van de
vrijwilligers bij het opmaken van hun portfolio noodzakelijk is. Dit zal zeker het geval zijn voor
laaggeschoolden en andere maatschappelijk zwakkere doelgroepen. Ook verdere opvolging (b.v in
verband met periodiek updaten) zou een noodzaak zijn. Eigenlijk zou zo'n instrument, vergezeld van
voldoende duiding, bij het begin van de vrijwilligerscarriére aan de vrijwilliger moeten overhandigd
worden.

Naast de twee begeleide proefsessies, was nog gepland om de mogelijkheid te bieden aan de deelnemers om in
een individueel gesprek hun portfolio inhoudelijk nog eens onder de loupe te nemen. De begeleidsters van
Vormingplus zouden hiervoor het initiatief nemen, maar wegens een gebrek aan tijd, waardoor de opvolging niet
meer zo nauwgezet kon verlopen, is hieraan verzaakt.

8.2.3 ACTOREN

Betrokken externe actoren bij het in kaart brengen van competenties waren twee professionele vormingswerksters
van Vormingplus-Antwerpen (zie 9. ‘Uitbesteding’ voor verdere motivering).

8.3 WAARDEREN VAN COMPETENTIES

Zowel uit de intersectorale bevraging in het kader van dit project (zie 5.4 ‘Onderzoeksresultaten), als uit de
proefsessies met het portfolio-instrument, blijkt dat het in kaart brengen van competenties van vrijwilligers
automatisch resulteert in een grotere waardering voor de vrijwilligerscompetenties, en dit kan een rol spelen op
verschillende niveaus en bij verschillende actoren:

Voor de individuele vrijwilliger:
- Door je competenties als bestuursvrijwilliger in kaart te brengen, wordt je ervaring reeds in zekere mate
erkend
- Het reflectieproces is belangrijker dan het resultaat; het draagt bij tot zelfevaluatie en persoonlijke groei

Voor de vrijwilligerswerking:

- Hetis duidelijk dat een instrument om competenties in kaart te brengen van zeer groot nut kan zijn
binnen de vrijwilligersorganisaties. Dit blijkt ondermeer uit de interesse van enkele beroepskrachten om
deel te nemen aan de proefsessies met het portfolio.

- Hetinstrument kan zeer nuttig zijn in het kader van een vrijwilligersbeleid van de organisatie, om



competenties van mensen binnen de organisatie te erkennen en te waarderen, om mensen groeikansen te
bieden in hun engagement, of in functie van een VTO-beleid binnen de organisatie

- Nochtans willen we in dit verband wijzen op het gevaar dat een dergelijk instrument door de organisaties
zou aangewend worden als een selectie-instrument bij de werving van vrijwilligers. Bepaalde uitspraken
die zowel in de bevraging als in de proefsessies gedaan werden wijzen er op dat een dergelijk risico niet
ondenkbaar is.

Voor het vrijwilligerswerk:

- Het is belangrijk dat men ook binnen het vrijwilligerswerk meer in termen van competenties gaat denken.
Een instrument dat de grenzen van de sectoren overstijgt, zoals ontwikkeld in dit pilootproject, kan hier
een handig hulpmiddel bij zijn.

- Het in kaart brengen van vrijwilligerscompetenties kan het vrijwilligerswerk sterker profileren: het
vrijwilligerswerk is een grote leverancier van competenties en daar wordt niet steeds iets mee gedaan. Er
moeten kansen gegeven worden aan dit potentieel.

- Dit kan het vrijwilligerswerk ten goede komen en aantrekkelijker maken in een veranderende context van
flexibelere en kortere engagementen van vrijwilligers.

Voor de samenleving:
- Een groter bewustzijn van het belang van vrijwilligers in de samenleving en hierdoor een versterking van
de positie van de vrijwilliger
- Meer waardering voor het vrijwilligerswerk door de overheid
- Een grotere openheid vanuit de economische sector t.a.v vrijwillige inzet

8.4 ERKENNEN VAN COMPETENTIES

Deze fase in de EVC procedure werd niet verder uitgewerkt omdat ze buiten het bestek valt van het projectopzet.
De thematiek werd wel behandeld in de intersectorale bevraging over de wenselijkheid van een volledige EVC-
procedure voor het vrijwilligerswerk. Zie punt 5.4 (Thema 3 en 4) voor de besluiten van dit onderzoek, en bijlage 3
voor het volledig onderzoeksrapport.

Op de vraag aan bestuursvrijwilligers of zij hun portfolio extern zouden laten beoordelen indien die mogelijkheid
bestond, antwoordden een aantal proefpersonen dat dit in elk geval interessant zou zijn voor mensen die daar
verder iets mee zouden willen doen.

8.5 PERSOONLIJK ONTWIKKELINGSPLAN

Hoewel vrijblijvend, werd in het portfolio de mogelijkheid opgenomen tot persoonlijke reflectie over verdere
stappen in functie van persoonlijke ontwikkeling (zie punt 7.3 van dit verslag). De meeste deelnemers vonden dit
een interessante oefening en trokken er dan ook een aantal besluiten uit voor zichzelf. De individuele gesprekken
die oorspronkelijk gepland waren, zijn niet meer doorgegaan (zie onder punt 8.2.2).

8.6 CIVIEL EFFECT

Zie punt 7.5 van dit verslag en de conclusies van de bevraging in verband met certificering (thema 3).

. sauuz;zdulo: UIAIOMII\\



Uitbesteden van
onderdelen in de

EVC-procedure

- Onderdelen

Een onderdeel van de gedeeltelijke EVC-procedure werd uitbesteed, namelijk het testen van het instrument met
daaraan gekoppeld de begeleiding van de groepsmatige testsessies.

Hiervoor werd eerst naar potentiéle partners gezocht; de opdracht werd uiteindelijk toegewezen aan Vormingplus-
Antwerpen, gezien de expertise die daar werd opgebouwd rond de methodiek ‘loopbaanbegeleiding’.

Motieven voor uitbesteding waren ingegeven op basis van inhoudelijke aspecten: deskundigheid op het gebied
van aanreiken en begeleiden van instrumenten om individuele sterkte/zwakte analyses uit te voeren; en omwille
van pedagogische aspecten: begeleiden van groepen en processen.

— Uit deze ervaring blijkt dat het noodzakelijk is om het aangeboden portfolio-instrument voor
bestuursvrijwilligers door externe gespecialiseerde instituten te laten begeleiden omwille van het
bewaren van de integriteit van elke deelnemer, omwille van de objectiviteit (ontwikkelen en testen van
een instrument door een zelfde organisatie kan leiden tot een ‘verdedigende’ houding’), en omwille van
het integreren van geéigende methodieken om de sessies tot een goed einde te brengen.

De begeleidsters van Vormingplus gaven een positieve evaluatie aan het project en de samenwerking. Zie bijlage
9 voor hun evaluatierapport.



Overdraagbaarheid
naar andere
sectoren

10.1. OVERDRAAGBAARHEID

Het EVC-instrumentarium (standaard en portfolio) is ontworpen op maat van een intersectoraal gebruik, en is dus
overdraagbaar naar andere sectoren binnen het Maatschappelijk Middenveld.

De twee deellijsten onderscheidend, namelijk de lijst met de bestuurscompetenties enerzijds en de lijst met
sleutelcompetenties anderzijds, kan de manier van overdracht enigszins genuanceerd worden.

Wat de lijst met de bestuurscompetenties betreft, kan gesteld worden dat deze lijst is samengesteld onder
consensus van de leden van de WDT, met bijschaving en toevoeging van specifieke competenties door vrijwilligers
als resultaat van de eerste test (zie punt 6.2.1). Bovendien werden tijdens de proefsessies met bestuursvrijwilligers
nog een aantal bijkomende suggesties gegeven. Deze werden in het bestek van dit project nog niet verwerkt,
maar dit biedt wel het perspectief om in de toekomst te komen tot een lijst die kan worden beschouwd als
representatief en bruikbaar in alle sectoren en organisaties die met vrijwilligers werken.

Daarenboven is een aanzet gedaan om de relevantie en overdrachtsmogelijkheid te verbreden door in de
referentielijst termen en begrippen te hanteren zoals die in andere maatschappelijke sectoren gebruikelijk zijn. Dat
maakt vergelijking van competenties eenvoudiger, en laat toe -in een toekomstig perspectief- om de
bestuurscompetenties ook in andere sectoren te valideren.

Wat de lijst met sleutelcompetenties betreft, is de overdracht gegarandeerd door het feit dat de lijst werd
samengesteld op basis van de referentielijsten van Blokhuis en Deseco, die — in consensus met de leden van de
WDT - verder verfijnd en aangepast zijn aan de realiteit van het vrijwilligerswerk. Deze lijst met
sleutelcompetenties weerspiegelt de rijkdom en diversiteit die aanwezig is in het vrijwilligerswerk en kan in elk
geval heel wat inspiratie leveren voor andere sectoren buiten het vrijwilligerswerk.

De methodiek ‘zelfevaluatie’ om de competenties per individu in kaart te brengen is een overdraagbare methodiek
die ook in andere domeinen kan worden toegepast.

10.2 DISSEMINATIE

In de context van dit pilootproject werd eveneens aandacht besteed aan de overdracht van informatie. Dat
gebeurde met name via:

- een studiedag van het VSVw: ‘Vrijwilligerswerk, een vak apart. Erkenning van Verworven Competenties,
brengt dat iets op?’. Deze studiedag vond plaats in het kader van de Week van de Vrijwilliger (maart 2004)
en trok 90 deelnemers aan uit verschillende sectoren in het vrijwilligerswerk en daarbuiten
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inbreng van de projectmedewerker in een studiemoment georganiseerd door het Steunpunt Jeugd (mei
2004)

een artikel op vraag van het tijdschrift Sociaal, met als titel: ‘Competenties erkennen. Zitten vrijwilligers
er op te wachten?’ (zie bijlage 10)

verscheidene artikels in het tijdschrift voor vrijwilligerswerk, tACTIEF (zie bijlage 11)

Bijdragen op de websites van o.m. het Steunpunt Vrijwilligerswerk, SoCiuS en Diva

deelname en inbreng op de Vlaams-Nederlandse conferentie ‘Competenties (h)erkennen. Bieden EVC en
certificering kansen?’, die georganiseerd wordt door SoCiuS en de Beraadsgroep Vorming (Ndl) op 9
december 2004.



Kwaliteitsborging

11.1 DE OPLEIDINGEN EN OPLEIDINGSINSTANTIES

Niet van toepassing

11.2 STANDAARDEN, PROCEDURES EN
INSTRUMENTEN

Voor zover van toepassing in dit project, wordt de kwaliteit van de ontwikkelde standaarden, procedures en
instrumenten gegarandeerd door een aantal maatregelen die getroffen werden:

- voorafgaande controle van de lijst van bestuurscompetenties door 12 bestuursvrijwilligers uit
verschillende sectoren

- interactief proces met de leden van de WDT bij de ontwikkeling van de lijsten bestuurscompetenties en
sleutelcompetenties en het portfolio: ontwerpen werden steeds bijgestuurd op basis van de feedback uit
de verschillende sectoren

- begeleiding door professionele vormingswerkers garandeerde de kwaliteit van de opgezette proefsessies
met het portfolio, zowel naar persoonlijk rendement toe voor de deelnemende bestuursvrijwilligers, als
naar feedback in verband met het instrument.

Natuurlijk blijven een aantal zaken voor verbetering vatbaar, maar dit kon niet meer gerealiseerd worden binnen
het beperkte bestek van dit project.

11.3 BEGELEIDERS EN BEOORDELAARS

In verband met voorwaarden en kwaliteitsborging van begeleiders en beoordelaars bij een eventueel toekomstige
volledige EVC-procedure voor het vrijwilligerswerk, werden enkele uitspraken gedaan tijdens de bevraging. Zie
hiervoor de conclusies van de bevraging (thema 4). Zie ook punt 7 over ‘Uitbesteding’.
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Juridisch en ecthisch
kader

Aangezien de procedure zich in het kader van dit project beperkt tot het in kaart brengen van competenties, is een
deontologisch kader nog niet van toepassing. Doch, indien er in de toekomst een instrument voor het
vrijwilligerswerk wordt ontwikkeld, zal moeten gewaakt worden over eventuele misbruiken. We verwijzen hierbij
naar de vaststelling onder punt 8.3, namelijk dat het risico bestaat dat sommige organisaties het instrument een
oneigenlijk gebruik kunnen geven als selectie-instrument bij de werving van vrijwilligers. Een deontologische code
zou hier dan ook zeker op z'n plaats zijn, zelfs indien het instrument enkel ontwikkeld wordt in het kader van de
eerste fase van EVC (herkenning).

Hoewel het invulhandboek reeds uitdrukkelijk stelt dat het gebruik en het resultaat puur individuele gegevens zijn,
waarmee de vrijwilliger zelf kiest of hij/zij met bepaalde conclusies uitpakt, is het belangrijk om de do’s and don'ts
van het portfolio nog uitdrukkelijk op te nemen, als waarschuwing voor de individuele vrijwilliger.

h en etnisch kader
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Consequenties

13.1 VOOR ORGANISATIE VAN HET LEREN EN
LEERTRAJECTEN

In dit EVC-project werd niet meteen gezocht naar implementatie in andere sectoren, net omdat er nog geen
duidelijkheid bestond omtrent de wenselijkheid en haalbaarheid van een volledige EVC-procedure.

Toch is het niet ondenkbaar dat op termijn vrijwilligerscompetenties gevaloriseerd kunnen worden en personen in
staat gesteld worden om vrijwilligerservaringen als relevante ervaringen/competenties in te brengen om een
verkorte opleiding te volgen. Zoals reeds herhaaldelijk aan bod kwam in dit rapport, is er dan wel nood aan
standaarden, en op dit ogenblik is het nog niet duidelijk waar we die voor het vrijwilligerswerk moeten halen. In
verband hiermee kunnen we een zekere bezorgdheid vaststellen bij een aantal organisaties en sectoren. Het kan
b.v niet de bedoeling zijn dat vrijwilligerscompetenties louter afgetoetst worden i.f.v hun nuttigheid voor de
arbeidsmarkt, of dat het vrijwilligerswerk in de toekomst gebruikt zou worden als medium om ontbrekende
competenties bij werknemers aan te scherpen.

Wat de vrijwilligersorganisaties zelf betreft, biedt het EVC gegeven de kans om een kwalitatiever vrijwilligersbeleid
uit te tekenen, waarbij competenties en competentiedenken de rode draad vormen voor het VTO-beleid voor
vrijwilligers. Leertrajecten voor vrijwilligers kunnen beter afgestemd worden op de ontwikkeling van specifieke
competenties.

Het benoemen van doorheen het vrijwilligerswerk verworven competenties kan tenslotte leiden tot een grotere
valorisatie van vrijwilligersverenigingen als informele leerplekken.

Indien EVC voor (bestuurs)vrijwilligers verder ontwikkeld wordt en er interesse bestaat vanuit het Maatschappelijk
Middenveld, kan overwogen worden om op een gedecentraliseerde manier (vb. via Vormingplus per regio) een
systeem te installeren van begeleide portfoliosessies voor bestuursvrijwilligers in intersectoraal verband.

13.2 VOOR PERSONEEL

Vermits vrijwilligers niet gelijk gesteld kunnen worden aan ‘bezoldigde krachten’, vermoeden we dat de EVC-
procedure (al dan niet gedeeltelijk) geen repercussies op het vlak van personeelsbeleid, verloning,... of wat dan
ook met zich brengt.

13.3 VOOR BESTAANDE OF NIEUWE REGELGEVING

In het kader van de opmerkingen die gemaakt werden tijdens focusgroepen, lijkt het ons wenselijker dat
regelgevingen en beleidsmaatregelen vooral getoetst worden op het effect voor de vrijwillige inzet en het
valoriseren van een maatschappelijk engagement, dan wel voor het realiseren van specifieke regelgeving omtrent
EVC en vrijwilligerswerk.
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Kosten

Kosten
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In dit project kunnen de kosten van de ontwikkeling van het EVC-instrument en de toepassing van een
gedeeltelijke EVC-procedure gescheiden worden van de kosten voor het onderzoek in verband met de toetsing
naar de wenselijkheid van een volledige EVC- procedure.

14.1 TIIDSINVESTERING

De twee onderscheiden delen van het project, namelijk de ontwikkeling van het instrumentarium voor een
gedeeltelijke EVC-procedure, en de intersectorale bevraging omtrent wenselijkheid van een volledige EVC-
procedure werden parallel uitgevoerd. Dit leidde ertoe dat het werkritme voor de projectmedewerker, de
kerngroep en de werk- en denktank zeer hoog lag.

EVC-instrument en tests

Voor de ontwikkeling van het EVC-instrument kan een tijdsinvestering van 4.5 maanden (Fte) gerekend worden.
De ontwikkeling omvatte de samenstelling van de lijsten van bestuurs- en sleutelcompetenties en de opmaak van
het portfolio-handboek voor de deelnemers aan de testsessies, en calculeert enkel het werk van de
projectmedewerker in.

Indien we de tijdsinvestering van de kerngroepleden en de leden van de WDT hieraan toevoegen, kunnen hier nog
een drietal extra weken worden bijgeteld.

Voor de uitvoering van de testsessies, waarin we zowel de aanmaak van de oproepingsfolder, het contacteren,
informeren en selecteren van de deelnemers beschouwen, als de afspraken en contacten met de externe
begeleidingspartner Vormingplus Antwerpen, en de opvolging van de testsessies zelf (4 testsessies in totaal),
komen we aan een tijdsinvestering van 10 weken.

Voor de deelnemers aan de proefsessies kan een tijdsinvestering per individ