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Voorwoord 

 

Soms ervaren gelovigen het leven aan als een aaneenschakeling van taken en plichten, van 

alles wat er moet gebeuren. Het maakt mensen uitgeput en er gaat geen kracht van uit. Dat is 

jammer! Want dit is niet het leven van overvloed dat God heeft beloofd. Anderzijds zie je in 

veel kerken dat weinig mensen veel doen, de taken zijn niet goed verdeeld. Die paar mensen 

die veel op hun bordje hebben, betaald dan wel onbetaald, branden op en de anderen die niet 

worden ingezet komen niet tot hun doel. In veel kerken ontbreekt het aan een bijbelse visie, 

goede structuur en strategie om alle gelovigen op te roepen en in te zetten om God, elkaar en 

de wereld te dienen. Wat zou er veel kracht van christenen en kerken uitgaan als iedereen 

ingezet zou worden en zou bloeien op de plek die God voor hem heeft!  

 Dit beleidsplan is bedoeld om de leiders van kerken te helpen om elke persoon in hun 

kerk volledig de ruimte te geven om tot volkomen (geestelijke) ontplooiing te komen. Dit gaat 

niet vanzelf goed: een duidelijke visie die daar aan ten grondslag ligt, een goede organisatie 

en het maken van afspraken zijn belangrijk. Maar ook dat we weten hoe onze mensen in 

elkaar zitten en hoe het op zich nemen van een geestelijke taak tegenwoordig past (of niet 

meer past) in hun dagelijkse, drukke leven. Deze zaken worden samengevoegd in een 

handboek. Het is mijn hoop en gebed dat met dit document kerken en individuele christenen 

gezegend zullen worden. Dat het kerken zal versterken en doen opbouwen, dat het mag 

bijdragen aan de groei van kerken tot volwassenheid. Want elke vorm van groei in 

organisatie, mag bijdragen aan groei in aantal en groei in geestelijke diepgang: dat meer 

mensen Jezus mogen leren kennen en zich zullen aansluiten bij Zijn volk en meer en meer op 

Hem zullen gaan lijken.  

 Ik schrijf dit handboek in opdracht van de Christelijke Hogeschool te Ede en in 

opdracht van de organisatie Leadership Dynamics. Mijn dank gaat dan ook uit naar Sjoerd 

van der Velde en Eugene Poppe, die mij vanuit beide zijden hebben ondersteund in dit 

project. Ook wil ik Geert Schimmel, Niek Kroeze en Martina van der Veen bedanken voor het 

meelezen en de nodige feedback. 

 

Esther Stoorvogel 
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Inleiding  

 

De Vrije Baptistengemeente Emmen (VBE) bestaat sinds 2007. Vanaf het begin ben ik 

verantwoordelijk geweest voor het bedieningenteam. Dit team zet zich er voor in dat elk lid in 

de gemeente
1
 een geestelijke taak of bediening zou vinden die bij hem past. Anderzijds 

ondersteun ik met mijn team de verschillende bedieningen in de gemeente om optimaal te 

functioneren. Dit laatste gedeelte is een enorme zoektocht geweest, wat pas de laatste twee 

jaren meer vorm krijgt. We zijn een gavengerichte gemeente en gaan er van uit dat iedereen 

bedoeld is om zijn gaven, ervaringen, persoonlijkheid, etc. in te zetten voor de bouw van 

Gods koninkrijk.  

Iedere volgeling van Jezus is bedoeld om vrucht te dragen. Ieder lid van een gemeente 

mag zijn gaven en talenten inzetten tot opbouw van de gemeente als ook tot opbouw van 

andere mensen, binnen en buiten de gemeente. Maar hoe doe je dit? Hoe creëer je een sfeer 

waarin een bediening hebben normaal is? Hoe help je mensen hun plek te vinden? Hoe zorg je 

er voor dat elk team binnen de gemeente dat samen een bediening uitvoert, goed functioneert? 

Hoe zorgen we er voor dat alle mensen in de gemeente de bijbelse visie leren kennen op 

dienstbetoon? En hoe geven we vorm aan dienstbetoon in een gemeente van deze tijd? 

Tijdens een seminar van Eugene Poppe kwam ik tot de ontdekking dat hiervoor een 

beleidsplan nodig is. Een handboek waarin alle zaken die belangrijk zijn voor het goed 

functioneren van een bediening op papier staan. Dit document is de basis voor alle mensen in 

de gemeente die een bediening hebben of anderen leidinggeven in een bediening. 

Mijn algemene vraagstelling luidt daarom: Hoe kunnen de theoretische en praktische 

topics van een vrijwilligersbeleidsplan inhoudelijk uitgewerkt worden voor een evangelische 

gemeente?  

Algauw kwam ik erachter dat het een vrijwel onontgonnen gebied is. Ik vond maar één 

gemeente die hier iets over op papier heeft staan binnen evangelisch Nederland. Toch was ook 

dit beleid minimaal en laat het veel gaten vallen met betrekking tot een compleet overzicht, 

standaardprocedures en controlemiddelen wie wat doet in de gemeente. In veel gemeentes zie 

ik dat er allerlei losse elementen zijn en dat er losse, op zichzelf staande pogingen 

ondernomen worden om mensen op hun plek te krijgen.  

Mijn doelstelling is daarom: het ontwikkelen van een beleidsplan voor vrijwilligers in 

een evangelische gemeente, met als casus de VBE. Dit zal bijdragen aan een goede gemeente 

opbouw. Met vrijwilligers bedoel ik in dit projectplan: christenen die lid zijn van een 

gemeente en zichzelf vrijwillig inzetten tot opbouw van de gemeente
2
. In het beleidsplan zelf 

                                                 
1
 Met een bediening ‘in’ de gemeente, bedoel ik ook de mensen die namens de gemeente een bediening uitvoeren 

buiten de gemeente, zoals evangelisten, zendelingen en diaconale werkers. 
2
  Sommige plekken in de gemeente vragen veel tijd en aandacht, waardoor deze mensen soms vrijgesteld 

worden van werk buiten de gemeente en een vergoeding ontvangen. Ook voor hen is het een bediening. Zij 

worden op een andere manier geworven en aangestuurd, daarom laat ik hen in dit beleid buiten beschouwing.   
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zal het woord vrijwilliger niet gebruikt worden, omdat het geen gangbare term is binnen 

evangelische gemeentes. Ik zal het meer omschrijven aan de hand van bovenstaande definitie 

van een vrijwilliger.  

In de eerste plaats zal dit afstudeerproject een belangrijke bijdrage leveren aan de 

gemeenteopbouw in de VBE. Daarnaast zullen de bevindingen vrij gemakkelijk 

geïmplementeerd kunnen worden in gemeentes met een soortgelijke organisatieopbouw en 

leiderschapsstructuur. Voor kerken met een andere organisatieopbouw of waar nauwelijks 

sprake is van organisatie, zal die vertaalslag groter zijn om het in te voeren in de eigen 

gemeente.  

In dit afstudeerproject zal ik allereerst een theologische, bijbelse onderbouwing geven 

voor het idee dat elke gelovige geroepen is om te dienen. Deze onderbouwing vul ik aan met 

de specifiekere invulling die de VBE er aan geeft. Dan ga ik verder met een verkenning van 

het zich vrijwillig inzetten in de samenleving. De trends die zich op dit gebied in Nederland 

voordoen hebben hun invloed op christenen en hun vrijwillige inzet in de kerk. Daarna komen 

er een paar praktische hoofdstukken aan bod: hoe organiseer ik de gemeente zo dat elk 

persoon ingezet gaat worden. Het zal gaan over de werving en selectie om de mensen op de 

juiste plaats te krijgen. Het gaat over begeleiding en toerusting van de christenen. Maar ook 

hoe neemt iemand op de juiste manier afscheid van een plek waar hij zichzelf voor God en de 

gemeente gegeven heeft. Bij deze praktische hoofdstukken gebruik ik als casus de VBE. Een 

drietal mensen uit de VBE zijn betrokken bij het schrijven. Zij hebben meegelezen, 

commentaar en advies gegeven. Dit zijn mensen die vanuit hun eigen achtergrond hun input 

kunnen geven op dit beleidsplan: een oudste, een diaken en iemand die de verschillende 

bedieningen ondersteunt. Alle drie hebben ze de gave van bestuur en zijn gestructureerd, 

waardoor ze een goede bijdrage kunnen leveren aan dit beleidsplan. Daarnaast heb ik een 

korte enquête
3
 gehouden onder de leiders van de VBE met betrekking tot zaken die in dit 

afstudeerproject aan de orde komen. Ik heb hun gevraagd in hoeverre deze zaken naar hun 

idee helder gecommuniceerd en geregeld zijn in de VBE, of ze vinden dat het prioriteit heeft 

als ook of er actie op moet worden ondernomen (zie bijlage 1). De gegevens van deze enquête 

zijn ondersteunend geweest aan het schrijven van dit document. 

Tot slot volgt er een samenvatting en aanbevelingen.  

  

                                                 
3
 Görtz, G., Meetlat Vrijwilligersbeleid. Praktisch hulpmiddel voor organisaties bij het ontwikkelen en/of 

verbeteren van vrijwilligersbeleid (Sittard: Symbiose, 2000) pp.30-32. De inhoud van de enquête is een 

bewerking van een checklist uit bovengenoemde bron. 
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1 De gemeente in bijbels perspectief 

 

Als eerste wordt er een bijbelse visie gegeven op het dienen in de gemeente. Dit gebeurt aan 

de hand van drie metaforen. Voor een uitgebreide bijbelse verantwoording van de visie op 

dienstbetoon van christenen verwijs ik naar een ander document ‘In dienst van God, elkaar en 

de wereld’, wat ter aanvulling op dit handboek is geschreven. Na de bijbelse visie volgt in dit 

hoofdstuk een paragraaf over de concretere invulling van deze visie zoals die uitgewerkt is in 

de VBE. 

 

1.1 Bijbelse visie 

In het Nieuwe Testament staan tal van metaforen waarin tot uitdrukking komt wat Gods 

bedoeling is met het functioneren van zijn gemeente. Een van de bekendste metaforen is het 

menselijk lichaam en deze metafoor verschaft ons veel inzicht in hoe God het dienen bedoeld 

heeft. Juist in deze metafoor zien we hoe elk lid zijn eigen unieke plek binnen het lichaam 

heeft met de daarbij behorende functie. Er is geen lichaamsdeel zonder functie, zo is er ook 

geen gelovige zonder functie in de gemeente. Dit zou gelovigen moeten aansporen om net 

zolang te zoeken tot ze een geestelijke taak
4
 hebben gevonden die bij hen past. Pas dan 

hebben zij hun plek in het lichaam gevonden.
5
  

De functie van elk lichaamsdeel draagt bij aan de vitaliteit van het lichaam en door de 

samenwerking van deze lichaamsdelen functioneert het lichaam optimaal. De leden van het 

lichaam zijn onderling afhankelijk van elkaar. Niet afhankelijk of onafhankelijk, maar elk 

lichaamsdeel heeft het andere nodig en is zelf nodig. Vertaald naar de gemeente houdt het in 

dat we onszelf en wat we hebben toewijden om anderen te dienen, maar ook dat we ons laten 

dienen in wat we zelf nodig hebben van anderen.
6
 Het gevaar als we onszelf gaan inzetten is 

dat we gaan vergelijken en dat brengt vervolgens de eenheid in gevaar. We kunnen dan gaan 

neerkijken op elkaar, omdat zij in onze ogen een misschien minderwaardige functie bekleden 

in de gemeente. Anderzijds hoeven we ook niet onszelf te beklagen of de ander te bekritiseren 

omdat zij een plek toebedeeld hebben gekregen die wij graag wilden hebben of ‘beter’ of 

‘hoger’ is in onze ogen dan onze eigen plek. Want het is God zelf die de plaatsen en functies 

verdeeld, zegt Paulus. We mogen tevreden zijn met wat Hij ons geeft, zodat de samenwerking 

niet in gevaar komt.  

Dit metafoor van het lichaam geeft elke gelovige de verantwoordelijkheid om zijn 

gaven te ontdekken en in te zetten ten behoeve van elkaar en van de gemeente. Paulus schrijft 

hoe aan iedereen gaven zijn geschonken en hoe in iedereen de Geest zichtbaar aan het werk is, 

                                                 
4
 Met geestelijke taak wil ik onderscheid maken met de taken in de gemeente waar geen gaven en passie voor 

nodig is; de taken als koffiezetten en stoelen klaarzetten kan iedereen en daar is geen eigen bedieningsprofiel 

voor nodig. Alleen voor mensen met de gave van dienen zou dit een plek kunnen zijn waar God hen voor roept. 
5
 Ouweneel, W.J., De Kerk van God I, Ontwerp van een elementaire ecclesiologie. (deel VI; Heerenveen: 

Uitgeverij Medema, 2010) pp.362 
6
 Bugbee, B. en Cousins, D., Netwerk, deelnemershandboek. (Zeist: Willow Creek Nederland, 2008) pp.32-33. 
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ten bate van de gemeente (I Kor.12:7,11). Let op het woordje ‘iedereen’. Dat is alle gelovigen 

van alle tijden. Ook nu heeft elke gelovige zijn eigen steentje om bij te dragen aan de bouw 

van Gods huis en zou Gods werk zichtbaar kunnen worden door hem of haar heen.
7
 

Anderzijds heeft het ook consequenties voor hoe de gemeente georganiseerd is. De leiders 

van de gemeente moeten de gemeente zo structureren dat elke gelovige met zijn unieke 

profiel zijn plek in het lichaam kan innemen.
8
 

Andere beelden die het Nieuwe Testament gebruikt voor de gemeente en die ook laten 

zien dat elk lid zijn eigen dienende plek heeft, zijn bijvoorbeeld het gebouw en het huisgezin. 

In 1 Petr.2:5 staat: “…en laat u ook zelf als levende stenen gebruiken voor de bouw van een 

geestelijk huis, om een heilig priesterschap te vormen, tot het brengen van geestelijke offers, 

die Gode welgevallig zijn door Jezus Christus.” En in Efeze 2:21:“In Hem wast elk 

bouwwerk, goed ineensluitend, op tot een tempel, heilig in de Here,”. Deze beide teksten 

laten zien hoe wij als levende steen en ineensluitend met alle gelovigen samen een tempel 

vormen. Een plek waar we God mogen dienen: het is Zijn huis. Als steen ben je niet 

zwervend, dan eens hier en dan weer daar. Je hebt je eigen vaste plek in het geheel en alleen 

als ieder zijn plek inneemt is het een goed ineensluitend bouwwerk.
9
  

 Het huisgezin legt de nadruk op het feit dat we naar elkaar behoren om te zien 

en elkaar behoren te dienen. Jezus zei al: aan de liefde onder elkaar zal de wereld zien dat we 

zijn leerlingen zijn (naar Joh.13:35). En Hij noemde zijn leerlingen zijn vader, moeder, broers 

en zussen, alle mensen die doen wat Hij zegt. Als de gelovigen elkaars familie zijn, dan 

veronderstelt dat dat de gelovigen omgaan met elkaar. De eerste gemeente deed dit door naast 

de gezamenlijke samenkomsten ook in kringen te functioneren; de zogenaamde ‘gemeente 

aan huis’. De gemeente hangt dus niet als los zand aan elkaar, de gezinsleden gaan immers 

regelmatig met elkaar om. Dit impliceert zorg voor elkaar, omzien naar elkaar en het bijstaan 

in elkaars noden (lichamelijk en geestelijk); en bovenal het besef te behoren tot een sociale 

eenheid waarin we ons aanvaard weten, zonder gemaakt te hoeven leven. Een plek waar je 

jezelf kunt zijn.  

Eenzaamheid is een groot probleem in onze samenleving. Eenzaamheid kan ook 

voorkomen in een wat grotere gemeente. Het bij elkaar komen in een kleine vaste groep, zorgt 

ervoor dat men kan delen van zichzelf en zichzelf kan geven aan een ander. Kunst zegt: 

Omdat de gemeente een familie is, moet de plaatselijke gemeente zich zo structureren, dat een 

maximum aan gemeenschap wordt bereikt.
10

 Hiervoor zijn in mijn optiek kringleiders nodig, 

herders en mensen die al die kringen op praktische, organisatorische wijze aansturen. Ook 

leert men in de kleine kring veel beter elkaars sterke en zwakke kanten kennen, maar ook 

                                                 
7
 Ouweneel, De Kerk van God I, Ontwerp van een elementaire ecclesiologie, pp.362 

8
 Kunst, T.J.W. De gemeente als organisme. (Hoornaar: Gideon, 1991) pp.23 

9
 Kunst, De gemeente als organisme, pp.30 

10
 Kunst, De gemeente als organisme, pp.15 
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elkaars gaven en talenten benutten.  Zo wordt Gods huisgezin opgebouwd en toegerust in haar 

functioneren als geheel. In het grote geheel en in de kleinere huiskringen kunnen en worden 

gelovigen geacht hun gaven te gebruiken. Als gemeentes zouden functioneren naar de 

metaforen die de bijbel geeft, wat een prachtige gemeentes zouden het zijn! 

  

 

1.2 Visie van de VBE 

De VBE heeft vijf doelen, afgeleiden van het Grote Gebod en de Grote Opdracht: 

• Aanbidding: wij vieren Gods aanwezigheid in lofprijzing, aanbidding en offerande 

• Betrokkenheid: wij belichamen Gods huisgezin door het lidmaatschap 

• Christusgelijkvormig: wij leren Gods volk volledig toegewijde discipelen van Jezus te 

worden 

• Dienen: wij tonen Gods liefde naar anderen door te dienen 

• Evangeliseren: wij verkondigen Gods woord in de wereld 

 

Het liefhebben van de naasten gebeurt door hen te dienen. In de VBE wordt gecommuniceerd 

dat elk lid een dienaar is (of wordt), elke taak belangrijk is en elk lid uniek is in zijn of haar 

functioneren. Dit betekent dat degene die de woordverkondiging vanaf het podium op 

zondagochtend doet net zo belangrijk is als de kinderwerker die een dramastukje opvoert voor 

de kleuters of de taak van het stoelen klaarzetten voor de dienst. Elke taak is nodig om God te 

kunnen laten werken. 

De VBE heeft ‘de’ zoeker die een vaag begrip van God heeft, op het oog. Ze hopen 

dat zoekers bezoekers zullen worden van de diensten op zondagochtend. Als deze persoon tot 

geloof komt en zich laat dopen, wordt hij deelnemer die door mag groeien tot discipel van 

Jezus Christus. Om uiteindelijk dienaar te worden: een gelovige die volwassen is in zijn 

geloof en gericht is op het dienen van anderen.  

Het gaat om de volledige toewijding aan God met alles wat een gelovige heeft 

ontvangen. Maar ook om de volledige toewijding van de gelovigen aan de mensen om hen 

heen, binnen en buiten de gemeente. Dat ze leren om met de onvoorwaardelijke liefde die ze 

zelf van God hebben ontvangen de ander te dienen. Dit mogen de leden van de VBE doen aan 

de hand van het specifieke bedieningsprofiel dat God elke gelovige gegeven heeft, omdat de 

mens uniek geschapen is. Het bedieningsprofiel van de gelovige is de combinatie  van gaven, 

talenten, persoonlijkheid, ervaring, opleiding, tijd. Alles wat iemand geschikt maakt voor een 

bepaalde taak. Deze unieke combinatie  bepaalt de plek die hij inneemt in het geheel. Een 

ieder is geroepen tot aanbidding van God, een ieder is geroepen om te dienen en een ieder is 

geroepen om zijn naasten dichter bij God te brengen, naasten binnen en buiten de gemeente. 

Maar afhankelijk van het bedieningsprofiel ligt een bepaalde taak de één meer dan de ander, 

wat leidt tot een bediening. (Als dat als een te zware term wordt beschouwd, kun je ook 
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spreken over een geestelijke taak; zowel binnen de plaatselijke gemeente, als ook breder 

binnen het koninkrijk van God.)
11

 

Deze visie op dienen in de gemeente, moet op verschillende momenten gedeeld en 

verwoord worden.  In de VBE komt dit voor het eerst aan bod in de introductiecursus. Nog 

voordat mensen lid worden, is er de mogelijkheid om in twee avonden de gemeente 

inhoudelijk te leren kennen. Onderdeel van deze cursus is de visie op dienstbetoon. Daarnaast 

wordt de visie een paar keer per jaar gecommuniceerd in preken op de zondagochtend. Er is 

een cursus volledig aan deze visie gewijd, met een praktische toepassing naar de cursist: de 

Netwerkcursus. Het nadeel van deze cursus is dat cursussen steeds minder worden bezocht 

door de leden, waarmee er dus via dit kanaal weinig visie wordt overgebracht. 

Naar aanleiding van de eerder genoemde enquête (zie bijlage 1) die gehouden is onder de 

leiders van de VBE, bleek dat men vindt dat de bijbelse visie op dienen in de gemeente 

weinig bekend is bij de leden. Wellicht kan het duidelijker en uitgebreider omschreven 

worden in de introductiecursus. Daarnaast is het een idee om het steviger neer te zetten in de 

diensten op zondagmorgen. Ook op de kringen zouden we hier meer aandacht aan kunnen 

geven. 

 

 

    

                                                 
11

 Uit de reader ‘Ontdek het lidmaatschap van de Vrije Baptistengemeente Emmen’. Deze reader is herschreven 

door de oudsten van de VBE, afkomstig van de Vrije Baptistengemeente te Groningen. Oorspronkelijk materiaal 

is van Rick Warren, senior pastor van de Saddleback Community Church. 
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2 Culturele invloeden op het dienstbetoon van christenen  

 

In dit hoofdstuk gaat de eerste paragraaf over de culturele invloeden op het vrijwilligerswerk 

in het algemeen. De tweede paragraaf laat zien hoe deze invloeden doorwerken in de kerk. De 

laatste paragraaf gaat in op de bevindingen van de VBE op dit gebied. 

 

2.1 Culturele invloeden 

Een christen wordt niet alleen beïnvloed door de kerk en God, maar ook door de samenleving 

waar hij of zij deel van uitmaakt. Daarom is het interessant om te kijken wat binnen 

Nederland de trends en verschuivingen zijn ten aanzien van het zich vrijwillig inzetten.  

 Eind jaren zeventig moest de Nederlandse overheid door de oplopende kosten van de 

verzorgingsstaat gaan bezuinigen. Dit had als gevolg dat de overheid interesse kreeg in het 

vrijwilligerswerk. Men zag het als een middel om enerzijds een bepaald basisniveau van de 

verzorgingsstaat te kunnen blijven handhaven en anderzijds als een middel om de 

zelfredzaamheid en zelfstandigheid van de burgers te stimuleren. Sinds eind jaren negentig is 

dit beleid op vrijwilligers meer omgebogen naar het ideaal van een civil society, met daarin 

plaats voor actieve en betrokken burgers. Sindsdien is er sprake van een actief 

vrijwilligersbeleid, onder andere door het financieren van onderzoeken, campagnes en 

organisatieversterking., waarin de overheid meer fungeert als een opdrachtgever.
12

 

Deze verschuivingen hebben geleid tot een aantal trends. De overheid is de laatste 

jaren dwingender geworden in haar verwachting van de inzet van burgers. Bijv. in 

buurtwijken verwacht de overheid dat de bewoners mee helpen met het ‘bewoonbaar houden’ 

van de wijk, zoals onderhoud aan het eigen straatje. Maar ook in de zorg, sport, opvang van 

daklozen, trajecten als inburgering en re-integratie laat de overheid dit steeds meer over aan 

burgerinitiatieven. En de burgers spelen daar op in: mensen willen eigen keuzes maken en 

gaan graag zelf aan de slag met hun ideeën. In de economische sector ontstaat de tendens dat 

bedrijven steeds meer moeten voldoen aan Maatschappelijk Verantwoord Ondernemerschap 

(MVO) met als sleutelwoorden People, Planet en Profit. Inmiddels wordt er over een vierde P 

gesproken: Pneuma (levensenergie, geest). De P van People staat voor de materiële aspecten 

en de P van Pneuma gaat in op de geestelijke rijkdom van het leven. Maar ook hier komt het 

steeds vaker voor dat mensen in de tijd van de baas vrijwilligerswerk mogen doen voor een 

maatschappelijk doel.
13

Een laatste maatschappelijke trend is dat vrijwilligerswerk steeds 

professioneler wordt, onder andere als gevolg van de Arbowetgeving.  

 Als gevolg van veranderingen in de samenleving, is er een nieuwe ‘soort’ vrijwilliger 

geboren. Hieronder zie je naast elkaar de verschillen tussen de ‘nieuwe’ vrijwilliger en de 

klassieke vrijwilliger: 
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Klassieke vrijwilliger     Nieuwe vrijwilliger 

Meer gericht op saamhorigheid, gezelligheid Meer geboeid door een aspect/taak 

Inzet voor langere periode    Kortverband vrijwilliger 

Vanzelfsprekend, plicht    Bewuste keuze 

Vacatures      Ontplooiingskansen 

Vaste procedures/ gewoonten   Spontane initiatieven 

Continuïteit      Creativiteit 

Trouw aan ander     Trouw aan jezelf
14

 

 

De nieuwe vrijwilliger doet geen vrijwilligerswerk meer omdat het ‘nou eenmaal zo hoort’, 

maar omdat het past in zijn persoonlijke ontwikkeling. Steeds meer vrijwilligers kiezen voor 

klussen die ze leuk vinden en die hun bevrediging geven. De klassieke vrijwilliger, die zijn 

eigenbelang ondergeschikt maakt aan het algemene doel, maakt plaats voor de vrijwilliger die 

er zelf ook iets aan wil hebben. Dan kan het gaan om werkervaring of om het gevoel een 

rijker of completer mens te zijn. Daarnaast betekent het dat het vrijwilligerswerk van nu moet 

aansluiten bij de persoonlijke wensen en inpasbaar moet zijn in een druk sociaal leven. Dus 

flexibel en een toewijding voor kortere periode. Met name jongeren vinden het lastig om zich 

in te zetten in vrijwilligerswerk die nog volgens de klassieke manier georganiseerd wordt. 

 Omdat persoonlijke doelen tegenwoordig erg belangrijk zijn in het doen van 

vrijwilligerswerk, spreekt men wel van motivatiemanagement in plaats van 

vrijwilligersmanagement. Mensen doen vrijwilligerswerk als ze hiertoe gemotiveerd worden. 

Hier is onderzoek naar gedaan. Hieronder volgt een lijstje met de top zes aan motivaties: 

 

73%  ik vind het leuk om te doen 

48% ik ben gevraagd 

37% mensen met zelfde visie en ideeën 

32% mensen ontmoeten, vrienden maken 

31% verbreding van levenservaring 

24% religieuze en politieke principes
15

 

 

43% van de volwassenen in Nederland is als vrijwilliger actief, dat zijn 4,5 miljoen 

volwassenen. Gemiddeld besteden ze hier aan vier tot vijf uur per week. Bij de sportclub zijn 

de meeste vrijwilligers werkzaam (13%), daarna school (9%) en kerk (8%).
16

  

Als gevolg van de persoonlijke motivatie en de kenmerken van de nieuwe vrijwilliger, 

zijn er nieuwe vormen van vrijwilligerswerk ontstaan. Veel vrijwilligerswerk is kortdurend en 

eenmalig. Waar men zich vroeger voor onbepaalde tijd inzette, is de taak nu voor een 
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afgeronde periode of is men per taak inzetbaar. Dit is voor de drukbezette mensen van 

tegenwoordig beter te overzien. Een nieuw fenomeen is tijdbanken: vrijwilligerswerk 

gebaseerd op wederkerigheid. Je bouwt tijdskredieten op door vrijwilligerswerk te doen. Bijv. 

ik maai het gras bij de buren. Met die tijdskredieten kan ik een vrijwilliger vragen om een 

computerprobleem te verhelpen bij mij. Een andere nieuwe vorm is online vrijwilligerswerk: 

de taak wordt voor een groot gedeelte achter de computer uitgevoerd. Tijd en afstand werken 

zodoende niet meer belemmerend.
 17

 

 

 

2.2 Doorwerking in de kerk 

Al deze verschuivende trends die zich in de samenleving voordoen, hebben zijn weerslag op 

de kerk en christenen. Een paar van deze ontwikkelingen, zoals die vermeld staan in het 

artikel ‘Visie op vrijwilligerswerk binnen kerkelijk jeugdwerk’, worden hier genoemd:  

 

• Van totaal naar partieel. Voorheen ging je voor alles bij de kerk te rade. Tegenwoordig 

kun je op veel meer (verschillende) plaatsen terecht. Iemand die bijvoorbeeld 

psychische problemen heeft, zou eerder zijn heil in de kerk zoeken. Nu gebeurt dat net 

zo goed bij een (christelijke) psycholoog.  

• Van duurzaam naar incidenteel. Vroeger was je aan de kerk verbonden voor heel je 

leven. Tegenwoordig ruilen christenen de ene kerk voor de andere in. Ouweneel zegt 

hierover: ‘Het is waar: je moet gemeenteleden niet te veel lastigvallen met hun 

‘plichten’ als daar niet enorm veel voorrechten en zegeningen tegenover staan: 

enthousiaste samenkomsten, opbouwende prediking, pastorale zorg, intense 

onderlinge contacten. De tijd is voorbij dat christenen zo plichtsgetrouw zijn dat ze 

loyaal blijven aan een gemeente, en dat al helemaal als zij daarin continu meer 

moeten investeren dan zij er ontvangen.’
18

  Daarom moet het motiveren ook bij de 

begeleiding van vrijwilligers in de kerk een belangrijke rol spelen. Dit zullen we ook 

terugzien in het betreffende hoofdstuk. 

• Van noodzakelijk naar vrijwillig. Waar eerder kerkelijke activiteiten een soort van 

verplichtend karakter hadden, kiest men tegenwoordig welke verplichtingen men 

aangaat. 

• Van robuust naar flexibel. Vroeger stond men voor zijn kerkelijke lidmaatschap. Nu is 

het afhankelijk van andere activiteiten en verplichtingen. 

• Van vanzelfsprekend naar reflexief. De mens is mondiger geworden. Men denkt meer 

zelf na over eigen normen en waarden, als gevolg van het feit dat eigen ervaringen en 
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opvattingen belangrijker zijn geworden.
19

Daarmee krijgt het geloof een persoonlijkere 

invulling. 

 

 

2.3 Ervaringen in de VBE 

Om te laten zien hoe de bovenstaande bevindingen in de kerk aan de orde kunnen komen, 

volgt hier een toepassing op de VBE. Welke zaken, zoals die zich binnen het seculiere 

vrijwilligersdomein afspelen, herkent men in de VBE?  

De spanning die er bestaat tussen passie en professionaliteit in het Nederlandse 

vrijwilligersland is de VBE niet onbekend. Wanneer zingt iemand goed genoeg om vanaf het 

podium in de dienst de zaal mee te nemen in aanbidding? Of mag iedereen met een passie 

voor zingen op het podium? Dit vraagt van leiders goede begeleiding. Maar ook het 

ondersteunen van al deze leden die zich inzetten voor anderen, de gemeente en de mensen om 

hen heen is een bediening op zich. Het organiseren en begeleiden van al deze dienstbare 

christenen: hoe professioneel moet dat gebeuren? Dienstbaar zijn slechts met passie kost 

minder tijd, maar dan lopen er vaker dingen mis waardoor mensen teleurgesteld raken of boos 

worden. Bij meer structuur en begeleiding, de professionalisering,  lopen de zaken soepeler 

(en kost het uiteindelijk wellicht minder tijd?).  

Want ook de VBE’ers zijn drukbezette mensen die hun taak in de gemeente er nog ‘bij 

doen’. Het feit dat mensen zich in het algemeen voor kortere tijd aan een taak committen, daar 

is weinig aan te doen en daar kan de VBE het beste maar op leren anticiperen, bijvoorbeeld 

door tijdig het team aan te vullen met nieuwe mensen. De leden kiezen wanneer ze meedoen, 

qua mate waarin, richting en tijdstip. Aan de ene kant komen persoonlijke kwaliteiten 

hierdoor meer tot uiting en met meer passie worden de dingen gedaan. Ze kiezen immers 

datgene waar ze goed in zijn of wat hen ligt. Het negatieve effect is dat mensen sneller 

afhaken. Als het allemaal even te veel wordt, leggen mensen makkelijker hun geestelijke taak 

neer dan vroeger. Eén van de oudsten van de VBE gaf terecht aan dat ze moeten opletten dat 

de leden a la de nieuwe type vrijwilliger, niet ik-gericht worden in plaats van God-gericht. 

Het is niet de bedoeling dat een gelovige alleen maar met zijn persoonlijke ontwikkeling 

bezig is zodat hij er beter van wordt: in de eerste plaats zet een gelovige zich in voor God en 

voor zijn gemeente. Wat iemand leuk vindt, is een belangrijk begin in het zoeken naar waar 

God iemand wil gebruiken. Maar het vinden van de plek die God voor iemand heeft gaat 

verder dan dat. Het is niet automatisch de plek waar God jou wil gebruiken: God roept jou 

voor een bepaalde taak.  

Anderzijds erkende deze oudste ook een gevaar bij het oude type vrijwilliger, namelijk 

het dienen uit plicht waarbij niet gavengericht wordt gekeken. Concluderend stelde hij dat een 

                                                 
19

 Z.n. (z.j.), Visie op vrijwilligerswerk binnen kerkelijk 

jeugdwerk,www.vrijwilligerswerk.info/files/balancerend_vrijwilligerswerk.pdf  

 



 18

intieme relatie met God belangrijk is in het bepalen van je plaats in het lichaam. En daarom 

raden de oudsten leden ook aan om eerst een cursus te volgen waarin deze intieme relatie met 

God centraal staat, om daarna de Netwerkcursus te volgen. 

De VBE herbergt aardig wat allochtonen en jongeren. Beide groepen vragen aparte 

aandacht om hen een plek te geven om te dienen. De allochtonen worden veelal ingezet op 

praktische taken rondom de zondagochtendsamenkomst: koffie schenken en de zaal 

ombouwen. De jongeren hebben taken binnen de hele gemeente, maar ook een eigen 

jongerentak waar veel jongeren een taak hebben. Zij hebben hun eigen maandelijkse 

samenkomst, kringen, missie events, communicatie, gezellige activiteiten. Met elkaar geven 

zij hier vorm aan. Te verwachten valt dat onder jongeren zich meer ‘nieuwe’ vrijwilligers 

bevinden. Toch leert de ervaring niet dat zij gemakkelijker hun taak neerleggen dan anderen. 

Wel kiezen zij bewuster een plek die bij hen past. 
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3 De structuur en strategie  

 

Om alle gemeenteleden de ruimte te geven om hun gaven en wie ze zijn in te zetten in of 

namens de gemeente, moeten de leiders van de gemeente daar alle ruimte voor creëren: in 

visie, strategie en structuur. De visie is aan bod gekomen in het eerste hoofdstuk. De structuur 

en strategie worden nu besproken. In de tweede paragraaf komt de structuur van de VBE aan 

de orde en in de derde paragraaf hun strategie. Dan volgt er een gedeelte over de administratie 

van de VBE en eindigt het hoofdstuk met een samenvatting. 

 

 

3.1 Het belang van structuur en strategie 

Elke organisatie heeft een structuur nodig, zo ook de kerk. Een structuur zorgt voor drie 

dingen. Ten eerste laat het de focus zien van een gemeente. Bewust of onbewust richten 

christenen zich op bepaalde zaken die ze belangrijk vinden dat een gemeente doet. Je kunt 

denken aan de erediensten, onderwijs, zorg, evangelisatie. De grootste stempel wordt hierbij 

meestal gedrukt door de gaven en passies van de voorganger. Waar zijn hart ligt en hij goed in 

is, krijgt de meeste aandacht. Als er geen structuur is dan kan de gemeente uit balans raken en 

kan het gebeuren dat sommige doelen verwaarloosd worden. Een goede structuur zorgt er 

voor dat alle doelen zichtbaar blijven en dat de gemeente zich daar omheen organiseert. Dus 

pas als bekend is wat de gemeente is, wat haar taken, doelen en focus zijn, kan bepaald 

worden hoe ze georganiseerd moet worden en wat haar activiteiten zullen zijn.
20

  

Het tweede voordeel van een goede structuur hangt hiermee samen: zonder structuur 

kan een vernieuwing wegebben. Warren geeft als voorbeeld twee rondreizende predikers: 

Wesley en Whitefield. Beiden hebben duizenden preken gehouden voor honderdduizenden 

mensen. Biografen wijzen er op dat Whitefield weinig nazorg deed bij de mensen die hij 

achterliet, terwijl Wesley een organisatiestructuur bedacht om zijn doel te verwezenlijken. 

Daar is de Methodistenkerk uit voort gekomen.
21

 Dus een vernieuwing vraagt om een 

structuur om die vernieuwing vast te houden en uit te werken. Alleen dan kan een kerk 

doorgroeien naar volwassenheid. 

 Een derde reden waarom een structuur belangrijk is, is dat het duidelijk maakt wie 

waarvoor verantwoordelijk is. Als leden iets willen weten over een bepaalde bediening in de 

gemeente, dan kunnen zij bij een duidelijke en heldere structuur direct zien bij wie zij moeten 

zijn.  

Als een gemeente wil dat alle mensen gaan dienen en zo tot hun recht gaan komen in 

de kerk, dan zullen alle leden benaderd moeten worden. Dan zullen de leiders naast een 

structuur een strategie moeten bedenken, hoe zij dit gaan doen. Hoe zorg je er nu voor dat alle 
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mensen die geen bediening hebben, benaderd worden? Sommigen doen niets, omdat ze net 

nieuw zijn. Anderen doen niets, omdat ze ergens niet op hun plekje zaten. Weer anderen zijn 

teleurgesteld of opgebrand in de vorige kerk en durven zichzelf niet meer te geven. Nog een 

andere groep is bezig om persoonlijke problemen op te lossen en loopt in het pastoraat. Om al 

deze mensen in het oog te houden, zijn twee dingen belangrijk: processen en administratie. De 

Gast heeft het over drie kernprocessen: aansturen, ondersteunen en uitvoeren. Het aansturen is 

het bepalen van de strategie en beleid, als ook het leiding geven aan de kerk en de leden. Het 

ondersteunen staat voor het mogelijk maken van de uitvoering en het helpen van de 

aansturing. Dit is een orgaan wat in de volgende paragraaf het bedieningenteam genoemd 

wordt. Het uitvoeren tenslotte gaat over alle processen waarbij leden activiteiten ontplooien, 

die bijdragen aan het behalen van de missie van de kerk
22

. Verschillende processen moeten 

worden uitgedacht, zodat alle mensen in beeld blijven. Administratie is van belang, waarin 

bijgehouden wordt wie wat doet (of niets doet), om deze processen te ondersteunen. In de 

volgende paragraaf volgt een casus van de VBE om te illustreren hoe dit in de praktijk er uit 

kan zien. Hierin komt aan bod hoe de structuur, processen en administratie daar uitgedacht 

zijn, als ook waar verbeterpunten nodig zijn.   

 

 

3.2 De structuur van de VBE 

Hieronder is het organigram te zien, zoals de VBE functioneert. De hele gemeente is 

opgedeeld in deelgebieden die worden geleid door een diaken. De deelgebieden zijn de vijf 

doelen die beschreven staan in hoofdstuk 1, aangevuld met de doelgroepen kinderen en 

jongeren, als ook een team facilitair. Op dit moment is de VBE bezig met een switch in de 

structuur, maar tot die tijd hanteer ik nog even deze structuur. De diaken heeft verschillende 

taakgroepleiders onder zich die ieder weer een kleiner team aansturen, de taakgroepen. En 

sommige taakgroepen zijn weer verder onderverdeeld in werkgroepen. De diakenen hebben 

de bestuurlijke leiding, het is een gedelegeerde verantwoordelijkheid namens de oudsten. De 

oudsten houden zich meer bezig met de pastorale en theologische kant van de gemeente. Zij 

zijn de poort van de gemeente: iedereen komt via hen binnen en verlaat ook de gemeente via 

hen. Zij bewaken ook de grenzen van de gemeente: denken na en mee over ethische en 

theologische kwesties.  

 Het bedieningenteam speelt een belangrijke rol in het ervoor zorgen dat alle leden ook 

daadwerkelijk een plek krijgen waar ze kunnen dienen. Dit team bestaat uit twee taakgroepen: 

een taakgroep matchmakers en een taakgroep ondersteuning bedieningen. Het 

matchmakersteam richt zich op de leden. De matchmakers proberen een match te maken 

tussen een persoon en een taak die bij hen past. De taakgroep ondersteuning bedieningen richt 

zich op het functioneren van de taakgroepen. Dit team wil de leiders van de teams, 
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taakgroepen en werkgroepen optimaal ondersteunen in het uitvoeren van hun bediening. Dit 

doen zij door ondersteuning te bieden in het werven, begeleiden en toerusten van hun mensen. 

Ook is zij verantwoordelijk voor het op orde zijn van de administratie. 
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Taakgroep Financiën  

 

 

Taakgroep Worship  

Taakgroep Techniek  

Taakgroep Floormanagement  

Taakgroep Creatief  

Taakgroep Ontvangst  

 

Raad van Oudsten 
 

Team Diensten  

 

Taakgroep Kringen  

Taakgroep Cursussen  

Taakgroep Leiderschapsontw.  

 

Team Onderwijs 

 

 

Taakgroep Beheer  

Taakgroep Communicatie  

Taakgroep ICT  

Taakgroep Keuken  

Taakgroep Huisvesting  

 

Team Facilitair  

 

Taakgroep Evangelisatie  

Taakgroep Zending  

 

Team Missie 

 

 

Taakgroep Counseling  

Taakgroep Bevrijding  

Taakgroep Diverse Zorg  

Taakgroep Nazorg  

Taakgroep Cel. Recovery  

Taakgroep Coaching  

Taakgroep Kinder- en tienerpast.  

Team Zorg 

Taakgroep Crèche  

Taakgroep Onderbouw  

Taakgroep Promiseland  

Taakgroep Bovenbouw  

Taakgroep Kidspraise  

 

Team Kinderen 

 

 

Taakgroep Base  

Taakgroep Tieners  

Taakgroep Kringen & onderwijs  

Taakgroep Communicatie  

Taakgroep Outreach  

 

Team Jongeren 

Taakgroep Matchmakers  

Taakgroep Ondersteuning Bedien. 

 

Team Bedieningen 

Esther Stoorvogel Esther Tapken 
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3.3 De strategie in de VBE 

Als eerste komt het proces aan bod van iemand die nieuw lid wordt in de gemeente. Daarna 

volgt een paragraaf over andere groepen mensen waarmee je binnen de gemeente te maken 

hebt, die om de één of andere reden geen bediening hebben, maar die je wel in het oog wilt 

houden.  

Op het moment dat iemand lid wil worden van de VBE, ontvangt hij digitaal onder 

andere het formulier ‘Invullen bediening’, die hij gevraagd wordt in te vullen en terug te 

sturen (zie bijlage 2). Deze ingevulde formulieren komen bij de taakgroep matchmakers 

terecht die deze gegevens gaat verwerken. Aan de hand van de ingevulde gegevens kan een 

drietal mogelijkheden uitkomen:  

1. De gaven zijn bekend en de persoon wil ze graag in een bepaalde bediening 

inzetten. De taakgroepleider matchmakers neemt direct contact op met de 

betreffende taakgroepleider of teamleider, die vervolgens het gesprek 

aangaat met die persoon en kijkt of er een passende plek gevonden kan 

worden binnen zijn taakgroep.  

2. Een tweede mogelijkheid is dat de persoon niet genoeg duidelijkheid heeft 

en om een oriënterend gesprek vraagt (zie bijlage 3). Dit is een gesprek 

waarin een matchmaker met hem meedenkt over het hoe en waar van zijn 

plekje om zich in te zetten. Samen bespreken ze het bedieningsprofiel van 

dit nieuwe lid, waarna er meestal drie opties uitkomen. Uit deze drie opties 

gaat het nieuwe lid dan kiezen. Na een maand of drie is er dan opnieuw 

contact tussen de matchmaker en het nieuwe lid, voor een check hoe de 

bediening bevalt. Dit gebeurt overigens ook als de persoon direct wordt 

toevertrouwd aan een taakgroepleider.  

3. De persoon wil graag de Netwerkcursus volgen, om zichzelf in dit opzicht 

beter te leren kennen. Als er acht aanmeldingen zijn, kan een cursus van 

start gaan. Tijdens deze cursus leren de cursisten hun eigen 

bedieningsprofiel kennen door middel van tests en het beantwoorden van 

vragen. Deze cursus wordt afgesloten met een matchmakersgesprek. Dit 

gesprek is gelijk aan het oriënterende gesprek; het gaat alleen veel dieper 

doordat de informatie meer beproefd en bevestigd is als gevolg van de 

cursus. Vaak gaan deze mensen hier en daar ook al experimenteren met een 

taak. Door te experimenteren leren mensen zichzelf beter kennen
23

 op dit 

gebied en levert de Netwerkcursus meer op. Daarnaast is het dienen in de 

gemeente ook een manier om andere leden te leren kennen en draagt het zo 

bij aan het zich gaan thuis voelen in de gemeente.  

 

                                                 
23

 Hybels, B., Vrijwilligers mobiliseren (Hoornaar: Gideon, 2005) pp.72-73 

 



 24

Op dit formulier ‘Invullen bediening’ wordt de mensen gevraagd om, naast een taak die 

specifiek bij hen past, ook een zogenaamde ‘basisplek’ te kiezen. Er zijn verschillende taken 

in de gemeente waar geen gaven voor nodig zijn, maar louter dienstbaarheid. Het gaat om 

plekken waar veel mensen nodig zijn. Te denken valt aan parkeerwacht, welkomstteam, koffie 

schenken, stoelen klaarzetten en opruimen. Ook taken als creche, vertaling tijdens de dienst, 

waar je wel enige feeling of vaardigheid voor nodig hebt, vallen hieronder.  

 

 

3.3.1 Verschillende groepen mensen 

Naast het proces van een nieuw lid die zijn plekje vindt in de gemeente, heeft de VBE nog 

met andere groepen mensen te maken. Voor deze groepen bestaat nog geen vastomlijnd 

proces. Voor elk van deze groepen wordt een aanbeveling gedaan, hoe dit vorm zou kunnen 

krijgen.  

Als eerste de vaste bezoekers. Dit zijn mensen die al langere tijd komen, maar nog niet 

de keuze willen maken om lid te worden. Zij worden soms gevraagd of ze een basistaak 

willen uitvoeren of, in het geval dat ze kinderen hebben, een taak binnen het kinderwerk 

willen vervullen. Daarnaast hebben vaste bezoekers de mogelijkheid om zelf aan te geven dat 

ze graag iets willen doen: elke zondag zijn er kaarten waarop men onder andere dit kan 

aangeven. Het verloopt nog niet volgens een vaste lijn. Daarom zou het aan te raden zijn om 

bijvoorbeeld eens in de drie maanden een rapport te maken van alle vaste bezoekers zonder 

een basisplek, die in het administratiesysteem zijn ingevoerd door het administratieteam. Aan 

de hand van deze gegevens kunnen deze vaste bezoekers benaderd worden of ze willen helpen 

in de gemeente.  

  Een andere groep waar je in de gemeente mee te maken hebt, is een groep van mensen 

voor wie het beter is om (tijdelijk) geen bediening uit te voeren. Mensen die in een 

herstelproces zitten, worden in de VBE meestal aangeraden om eerst hiervoor tijd en ruimte 

in het leven vrij te maken. Het is lastig om deze mensen in het oog te houden om hen, als ze 

daar aan toe zijn, te helpen bij het vinden van een plekje in de gemeente. Sommige mensen 

hebben hier ook geen behoefte aan, maar anderen kunnen weer teleurgesteld zijn omdat ze 

niet opgemerkt worden en nergens voor gevraagd worden. Het zou daarom goed zijn om met 

het pastorale team de afspraak te maken, dat als mensen daar hun begeleidingstraject 

beëindigen, één van de vragen is of ze ook een gesprek met een matchmaker willen om een 

bediening op te pakken.  

Daarnaast zijn er mensen die stoppen met een bediening, soms omdat zij het gevoel 

hebben daar niet op hun plek te zijn, soms ook met andere redenen. Deze mensen weten 

vervolgens niet goed hoe ze op zoek kunnen gaan naar een plek die wel bij hen zou passen, of 

denken hier niet over na. In dit geval is een exitgesprek door de betreffende leider sterk aan te 

bevelen. Hieruit kan dan onder andere blijken wat de motivatie is om te stoppen, of de 

betreffende persoon al ergens anders wel zijn plekje heeft gevonden, of dat hij daar hulp bij 
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nodig heeft. De leider kan contact opnemen met het bedieningenteam, die dan zonodig en op 

het juiste moment een oriënterend gesprek kan aangaan.  

Het bedieningenteam speelt een cruciale rol in elk van deze processen. De 

verantwoordelijkheid voor goede communicatie en zichtbaarheid van het bedieningenteam 

ligt bij het bedieningenteam. Het kan via de kaart op de zondag, het kan via het emailadres 

bedieningen@vbemmen.nl wat vermeld staat op het infoblad dat elke zondag wordt 

uitgereikt. Eens per twee jaar wordt er een bedieningenmarkt georganiseerd door het 

bedieningenteam in samenwerking met de leiders van de verschillende bedieningen. Elk team, 

taakgroep en werkgroep krijgt de kans om zich te presenteren. Deze bedieningenmarkt wordt 

aansluitend aan een zondagochtenddienst gehouden waar het thema dienstbetoon centraal 

staat. Dit is een middel om aan alle leden te tonen wat er zoal gebeurt in de gemeente, als ook 

om te ontdekken waar hun interesses liggen en hun gaven en persoonlijkheid bij past.   

 

 

3.3.2 CCB 

De VBE werkt met een webbased intranet, genaamd Church Community Building (CCB). 

Hier worden alle persoonlijke gegevens van de leden in verwerkt en bijgehouden. Onder 

andere worden een aantal persoonsgegevens vastgelegd, zoals gaven, talenten, opleiding, 

persoonlijk stijlkenmerken, verlangen/interesse, die relevant zijn voor het vervullen van taken 

binnen het gemeentewerk. CCB is een belangrijk onderdeel voor het inzetten van de mensen 

in de kerk. Alle processen (zoals hierboven omschreven) die leidend zijn voor het 

bedieningenteam, de administratie van de individuen als ook van de verschillende teams, 

kringen, taak- en werkgroepen, worden in dit intranet uitgevoerd en beheerd. Het voordeel 

van CCB is dat iedereen er gegevens in kan bijhouden: de leiders van de verschillende teams, 

taakgroepen en werkgroepen houden zelf bij wie er allemaal deel uitmaken van hun team. Het 

is de bedoeling dat zij ook de mensen in hun teams gaan koppelen aan de bijbehorende 

functiebeschrijvingen (wat in hoofdstuk 3 aan bod komt). Ondanks deze voordelen werkt het 

nog niet optimaal: de leiders verzaken de administratie van hun teams. Eens per maand een 

herinnering dat zij de administratie weer op orde moeten brengen is noodzakelijk. 

Aan de hand van de ingevoerde persoonsgegevens kan CCB laten zien welke 

bedieningen het beste matchen met iemands profiel. Andersom werkt het ook: als iemand 

gezocht wordt voor een bepaalde functiebeschrijving, kan CCB een lijstje van personen 

maken die geschikt zijn voor deze taak. Ook kunnen er rapporten uitgedraaid worden: 

bijvoorbeeld hoeveel mensen hebben een taak binnen het kinderwerk? Hoeveel mensen 

hebben geen bediening? Het systeem draait nu ruim een jaar (januari 2011 is het van start 

gegaan). CCB wordt nog niet ten volle benut, maar op den duur is het de bedoeling om van 

alle mogelijkheden (steeds meer) gebruik te maken. 

Een belangrijk aspect bij het gebruik maken van een dergelijk systeem is de 

bescherming van de privacy van de geadministreerde leden en vaste bezoekers. Daarom wordt 
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er op het formulier ‘aanmelding’ expliciet toestemming gevraagd voor het opslaan van de 

gegevens in het ledenbestand. Bij vaste bezoekers, waarvan alleen naam, adres en email 

worden geregistreerd, wordt geen toestemming gevraagd. Dit zouden we mogelijk wel 

moeten doen. Verder zit het systeem zo in elkaar dat verschillende gegevens afgeschermd 

kunnen worden: vaste bezoekers zien geen gegevens van leden, en ook leden onderling zien 

maar een beperkt gedeelte. Leiders hebben meer inzicht dat gewone leden, opdat zij hun taak 

goed kunnen uitvoeren. Leden kunnen hun eigen gegevens bewerken en zelf ook aangeven 

wat anderen aan gegevens van hen mogen zien. Alle geregistreerde personen krijgen toegang 

na inloggen en het systeem is beveiligd en geëncrypt.  

 

 

Samenvattend 

Structuur, strategie en een goede administratie zijn onmisbaar als men wil bereiken dat ieder 

lid een bediening zal vinden waar hij kan schitteren. Voor wat betreft de VBE is de structuur 

helder. De processen om zorg te dragen dat iedereen een bediening of geestelijke taak heeft in 

de gemeente, kent nog te veel onvolkomenheden. Er valt op dit gebied nog een grote 

inhaalslag te maken. Eén van de noodzakelijke veranderingen is dat taakgroepleiders beter 

hun administratie in CCB bij houden. Als zij dit niet doen, dan kloppen rapporten met 

betrekking tot mensen zonder bediening of basisplek niet. Verder zal er meer geschakeld 

moeten worden tussen verschillende leiders in de gemeente: de teamleider van het pastoraat, 

de oudsten en taakgroepleiders.  
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4 De werving en het introductietraject 

 

In veel gemeentes gebeurt het werven van mensen voor een bepaalde taak of bediening 

ongestructureerd en hap snap, blijkt uit gesprekken met andere leiders en de ervaring. Als er 

nieuwe mensen binnenkomen kan het gebeuren dat ze van verschillende kanten benaderd 

worden met de vraag: wil je in mijn team? Terwijl sommige anderen (en hun gaven) 

misschien wat minder opvallen en niet gevraagd worden. Vaak gebeurt het ook dat een leider 

pas op zoek gaat naar iemand op het moment dat er iemand afhaakt, op het moment dat er een 

vacature ontstaat. Dan wordt er binnen de groep nagedacht wie er geschikt zou zijn om deze 

vacature in te vullen. Mensen worden benaderd en soms lukt het gewoon niet om iemand te 

vinden. De mensen van de bediening raken teleurgesteld en uitgeput. Of iemand zegt ‘ja’ 

omdat er een tekort is en hij niet gemakkelijk ‘nee’ kan zeggen. Maar eigenlijk ervaart hij het 

alleen maar als een plicht en past het totaal niet bij hem. Of een persoon doet veel te veel, 

omdat er steeds weer een beroep op hem gedaan wordt.  

Bovenstaande voorbeelden laten zien dat het goed is om eenduidigheid in de werving 

van mensen te krijgen. Een vaste aanpak die door iedereen gehanteerd wordt.  In dit 

hoofdstuk wordt een wervingsproces behandeld zoals de werving vormgegeven zou kunnen 

worden in een kerk. Op de volgende twee bladzijden is in een schema dit wervingsproces 

weergegeven. Het gaat niet alleen om de onderdelen van het proces; ook een vloeiende 

overgang van het ene naar het volgende onderdeel is van belang. Een goede werving begint 

met het checken van het bedieningenteam om te kijken of iemand geschikt is en of hij ook 

beschikbaar is. Als dat gebeurd is, kan hij persoonlijk benaderd worden (of een algemene 

wervelende wervingsboodschap wordt geschreven). Vervolgens krijgt de kandidaat een 

functiebeschrijving aangereikt waarmee hij specifiek kan gaan nadenken en er voor bidden of 

dit iets voor hem is. Hier volgt een oriënterend gesprek op waarin van beide kanten wordt 

gekeken of de kandidaat past bij de taak. Als alle fases tot nog toe met een ‘ja’ zijn afgerond, 

kan de persoon met een inwerkperiode beginnen, welke positief besloten kan worden met een 

getekende overeenkomst. Elk van deze onderdelen van het wervingsproces worden hieronder 

per paragraaf uitgewerkt, maar als eerste een paragraaf over het hoe en wanneer werven. Het 

hoofdstuk wordt afgesloten met een paragraaf over de ervaringen in de VBE en een 

samenvatting. 
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4.1 Hoe en wanneer werven 

De manier waarop de leider werft is van belang. Het komt regelmatig voor dat mensen op een 

negatieve manier werven, bijvoorbeeld: ‘je bent maar eens in de zoveel weken aan de beurt’, 

‘Ik weet dat je al heel druk bent en dan komt dit er ook nog bij, maar we hebben echt iemand 

nodig’. Als de leider zelf enthousiast is over zijn bediening en er van geniet, is het belangrijk 

dit uit te stralen naar de mensen die hij wil werven. Met de woorden van John Wesley: set 

yourself on fire and the people will come to see you burn. De leider moet dus goed bedenken 

wat voor boodschap hij uitzendt naar de mensen die hij op het oog heeft. Het beeld of imago 

wat de bediening heeft, is bepalend of iemand het leuk vindt er deel van uit te maken
24

. 

Ten tweede wordt er weleens net gedaan alsof de taak eigenlijk niets voorstelt. 

Daarmee doet men zichzelf, het werk en de ander tekort. Hiermee wordt de drempel tijdelijk 

wel lager gelegd, maar kan het later behoorlijk tegenvallen. Het is ook een verkeerde 

motivatie om vanuit te werven en te hopen dat iemand zich gaat inzetten binnen een 

bediening. Beter is het om uit te leggen waarom de bediening belangrijk is en dat de kandidaat 

leert om vanuit visie (zoals beschreven in hoofdstuk 1) te dienen in de kerk.
25

 

 Ten derde is het belangrijk dat de leider op tijd werft. Dat gebeurt vaak niet: leiders 

gaan werven op het moment dat er een tekort is. Het gevolg is dat er onder druk vlug vlug 

mensen geworven moeten worden die ook meteen (soms zonder kans op inwerken en 

meekijken) vol aan de bak mee moeten draaien. Een leider moet zorg dragen voor ruimte in 

zijn team, zodat als er eentje mee stopt het team niet meteen onder druk komt te staan.
26

 Het 

biedt mensen de gelegenheid om een keer mee te draaien om zo de bediening te leren kennen. 

 

 

4.2 Functiebeschrijving 

Op het moment dat een leider actief op zoek gaat naar iemand voor zijn team, begint hij met 

overleg met het bedieningenteam. Als hij specifiek iemand op het oog heeft, draagt hij deze 

persoon voor. Dit voordragen heeft verschillende redenen. Enerzijds kan het zijn dat om 

diverse redenen deze persoon op dit moment beter niet benaderd kan worden. Anderzijds 

biedt de check aan het bedieningenteam de gelegenheid om betrokken te zijn bij het 

wervingsproces. Na deze check kan hij gaan werven. Als je iemand voor het eerst benadert, is 

het goed om het open te houden: ‘heb je weleens nagedacht over het kinderwerk?’ ‘Je kan 

goed zingen, zou je het leuk vinden om eens te kijken of je past in een van de teams die op 

zondagochtend de dienst begeleid met muziek en zang?’ Van daaruit is er ruimte om van 

beide kanten te kijken of de plek past.  

Als iemand positief reageert, dan wel na persoonlijke benadering dan wel op een 

wervingsboodschap, dan is de volgende stap het overhandigen van een functiebeschrijving. 

                                                 
24

 De Gast, Vrijwilligersmanagement, pp.156 
25

 Valstar, Werven, begeleiden en uitzwaaien, pp.78  
26

 Poppe, E., De ‘nieuwe’ vrijwilligers en hun kerk (Leadershipdynamics: z.p, z.j.) pp.8 



 31

Iemand die benaderd wordt voor een bepaalde taak, of interesse heeft in een bepaalde 

bediening, heeft een functiebeschrijving nodig om te kijken of het daadwerkelijk bij hem 

past.
27

 Een functiebeschrijving geeft aan wat de verantwoordelijkheden en de taken zijn die 

bij die functie horen. Daarnaast geeft de beschrijving weer welke passies, gaven, 

vaardigheden, persoonlijke stijlkenmerken en mate van geestelijke groei daarbij horen. Ook 

niet onbelangrijk is dat er in de functiebeschrijving vermeld staat hoeveel tijd het iemand gaat 

kosten. Dit creëert duidelijkheid bij de persoon die nadenkt over de bediening als ook voor 

alle betrokkenen.
28

 In bijlage 4 is een format opgenomen ter voorbeeld van hoe een 

functiebeschrijving in de VBE ontworpen is. In bijlage 5 is een handleiding te vinden voor die 

de leiders helpt om de functiebeschrijving in te vullen. Aan de hand van deze 

functiebeschrijving kan een geïnteresseerd lid oprecht nadenken of dit iets is wat op dit 

moment bij hem past. Bij het overhandigen van de functiebeschrijving wordt gelijk een 

afspraak gepland om samen er over door te praten. 

  De functiebeschrijving is het hart van het wervings- en begeleidingsproces van 

mensen in een bediening. Deze informatie bepaalt of iemand zijn plek al dan niet gaat vinden. 

Een functiebeschrijving geeft aan hoeveel tijd iemand er in gaat investeren, hoe groot de 

verantwoordelijkheid is die men gaat dragen. Daar hangt mee samen hoe bijvoorbeeld het 

introductietraject wordt vormgegeven of hoe er afscheid gaat worden genomen. Ook het 

oriënterende gesprek, dat de volgende stap in het wervingsproces inhoudt, vindt zijn basis in 

deze functiebeschrijving.  

 

 

4.3 Oriënterend gesprek 

De volgende stap is het voeren van een oriënterend gesprek. In dit gesprek wordt de 

koppeling gemaakt tussen enerzijds datgene wat de kandidaat graag wil en kan, en anderzijds 

wat er nodig is
29

. In tegenstelling tot het oriënterend gesprek in het proces van het betrekken 

van een nieuw lid in een bediening (zie paragraaf 3.3), wordt bij actieve werving dit gesprek 

door de leider zelf gevoerd. Verder hebben beide gesprekken een zelfde doel: het bekijken of 

er een match gemaakt kan worden tussen de persoon en de functie. In dit gesprek kan de 

persoon die geïnteresseerd is verdere vragen stellen en onderzoeken of dit bij hem of haar 

past. Maar ook voor de leider die werft is het een mogelijkheid om af te tasten en de nodige 

informatie te geven die de kandidaat nodig heeft.  

In het oriënterende gesprek komen de onderdelen van de functiebeschrijving aan bod, 

maar dan vanuit de persoonskant. Welke interesses heeft de persoon, waar ligt zijn hart? Kent 

de persoon zijn gaven en welke zijn dat dan? Wat zijn zijn hobby’s en waar is hij verder nog 

goed in? Is de persoon gestructureerd of ongestructureerd? Mensgericht of taakgericht? Wat is 
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de gezinssituatie en wat voor werk doet de persoon? Zijn er nog bijzondere omstandigheden 

in zijn leven die zijn bediening zouden kunnen beïnvloeden? Staan er nog grote veranderingen 

voor de deur de komende tijd die van invloed zijn op zijn leven? Deze laatste aspecten hebben 

betrekking op de mate van toewijding die iemand aan een taak of bediening kan geven. Qua 

tijd, aandacht en betrokkenheid. Een handleiding voor een oriënterend gesprek is opgenomen 

in bijlage 3.  

 Aan de hand van een oriënterend gesprek leer je de persoon een beetje kennen. Samen 

kun je kijken in hoeverre dit matcht met de functiebeschrijving. Als de uitkomst positief is of 

de persoon wil meer weten, wordt het gesprek besloten met een uitleg over het 

introductietraject en afgesproken wanneer men daarmee gaat beginnen. Het kan ook zijn dat 

een deel van de functiebeschrijving past bij de kandidaat. Dan is het goed om samen te kijken 

of de beschrijving op maat gemaakt kan worden. Tot slot vindt er een terugkoppeling plaats 

naar het bedieningenteam, dat de persoon wordt ingewerkt. 

 

 

4.4 Introductietraject 

Logischerwijs hoort het inwerkproces thuis in het volgende hoofdstuk van begeleiden en 

toerusten van mensen. Maar omdat het qua tijd zo nauw volgt op het werven, heb ik er voor 

gekozen om het in dit hoofdstuk te plaatsen. Het zou jammer zijn als een persoon afhaakt door 

een slechte inwerkperiode of gebrek aan begeleiding.  

Een inwerkperiode geeft de kandidaat als ook de anderen in de bediening de tijd om 

aan elkaar te wennen
30

. Ook voorkomt het dat de kandidaat gaat ‘zwemmen’
31

. Een 

inwerkperiode verschilt van bediening tot bediening. Het is daarom raadzaam dat het 

bedieningenteam per bediening of taak gaat meedenken over een geschikt introductietraject. 

Iemand die mensen pastoraal gaat begeleiden heeft een ander (en intensiever) 

introductietraject nodig dan iemand die een kring van tieners gaat leiden, welk traject weer 

wezenlijk verschilt van iemand die koffie gaat schenken na de dienst. Daarom is het 

belangrijk dat elke leider hier zelf een traject voor maakt. Hierbij is het van belang dat het een 

vast traject wordt wat voor elk nieuw persoon dat deel gaat uit maken van het team geldt. Als 

hier niet goed over nagedacht wordt en het niet op papier komt, dan worden er gemakkelijk 

stappen overgeslagen. Een nieuw persoon in een team is kwetsbaar: hij weet nog niet hoe de 

dingen gaan, waar hij met zijn vragen terecht kan, wat er van hem verwacht wordt. Als gevolg 

daarvan is iemand vaak nog wat onzeker, en dus kwetsbaar. 

 Het introductietraject moet tenminste de volgende elementen bevatten. Als eerste 

krijgt de kandidaat de gelegenheid om mee te lopen met een ander die dezelfde taak heeft. 

Vervolgens krijgt hij instructie en overzicht van de gang van zaken, op papier of face to face. 

Per bediening verschilt de inhoud en intensiteit van de instructie sterk. Het moet op maat zijn. 
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Ook moet de leider zich bewust zijn wat een nieuw persoon allemaal moet weten: wat staat er 

allemaal op papier wat voor deze persoon van belang is? Als de persoon klaar is om zelf zijn 

taak te gaan uitvoeren, wordt hij aan iemand gekoppeld die de eerste periode met hem optrekt.  

Als de persoon die net begint dan vragen heeft, kan hij die makkelijk stellen. Niets werkt zo 

demotiverend dan als men nergens terecht kan met zijn vragen of onduidelijkheden. Een 

aanspreekpunt ‘op de werkvloer’ is onmisbaar.
32

 De ‘begeleider’ kan feedback geven op hoe 

het gaat en verdere informatie geven wat die persoon nog niet heeft.
33

 De begeleider hoeft niet 

noodzakelijk de leider van de bediening te zijn. Maar ook niet iedereen is geschikt om 

anderen te begeleiden. Het is belangrijk om daar zorgvuldig mensen in te vragen en ook te 

zoeken naar een begeleider die past bij de nieuweling. Een format voor het introductietraject 

zoals dat in de VBE gebruikt gaat worden, is te vinden in bijlage 6. 

 Onderdeel van het inwerken zijn ook de praktische afspraken over 

onkostenvergoedingen en verzekeringen. De onkostenvergoeding van vrijwilligers is wettelijk 

bepaald, zodat geen onredelijk hoge vergoedingen ontvangen worden zonder dat daar 

belasting over betaald hoeft te worden. Voor de vaste vergoeding staat een maximaal bedrag 

(op moment van schrijven 1500,- euro). Als men afziet van het recht op 

vrijwilligersvergoeding en deze als gift aan de kerk teruggeeft, dan mag dit meetellen bij de 

aftrekpost ‘giften’ bij de belastingteruggave
34

. Bonnetjes en rekeningen kunnen onbeperkt 

vergoed worden. Voor de autovergoeding wordt de ANWB-norm aangehouden. De overheid 

gaat er van uit dat dit de werkelijke kosten zijn die iemand maakt
35

. Met betrekking tot de 

verzekeringen, zijn er een aantal zaken die zeker opgenomen moeten zijn: aansprakelijkheid, 

bestuurdersaansprakelijkheid, ongevallen en persoonlijke eigendommen. Sinds 2009 is er via 

de gemeentelijke overheid geld beschikbaar voor het verzekeren van vrijwilligers. Om 

daarvoor in aanmerking te komen, moeten de aantallen vrijwilligers werkzaam in de kerk 

gemeld worden bij de plaatselijke gemeente
36

.   

 

 

4.5 Proefperiode 

Tot slot is een proefperiode aan te raden. Na ongeveer drie maanden dat mensen aan iets 

nieuws zijn begonnen, hebben mensen vaak een eerste reële indruk opgedaan. En heeft de 

leider een indruk van hoe de persoon functioneert. Het is goed om dan even contact te hebben 

hoe het gaat en hoe men er van beide kanten instaat. Als er dingen zijn waar een van beide 

tegenaan loopt, creëer je zo ruimte om dit wederzijds aan te geven. Ook kunnen er afspraken 

gemaakt worden hoe de nieuweling verder kan groeien; of het wordt duidelijk dat de 

functiebeschrijving deels bij hem past en dan is dit het moment om te kijken of de taak op 
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maat gemaakt kan worden.
37

 Van beide kanten is dit ook het moment, als het nodig is, om te 

besluiten dat het toch niet helemaal werkt of loopt zoals men verwacht had. De evaluatie 

wordt op papier gezet, zodat beiden helder voor ogen hebben hoe de nieuwe persoon er op dat 

moment in staat.  

 

 

4.6 De overeenkomst 

Aan het einde van het gesprek waarmee de proefperiode wordt afgesloten, kan, als de persoon 

doorgaat, een overeenkomst worden getekend. Het voordeel van een overeenkomst is dat van 

beide kanten men duidelijk weet waar men aan toe is. De belangrijkste zaken zijn op papier 

vastgelegd, zodat die helder zijn (zie bijlage 7 voor twee voorbeelden). Zaken die in een 

overeenkomst worden vastgelegd, zijn: werkzaamheden, aanvang en einde van de 

overeenkomst, begeleiding, onkostenvergoeding en vertrouwelijkheid. Niet altijd wordt een 

overeenkomst als positief ervaren: het kan een bindend gevoel geven of mensen vinden het 

niet passen bij het hebben van een bediening in de kerk
38

. Of het nu wordt opgenomen in een 

aparte overeenkomst die getekend wordt, of in een document dat overhandigd wordt tijdens 

het introductietraject: van belang is dat een aantal zaken zijn doorgesproken en bekend zijn bij 

beide partijen.   

 

 

4.7 De rol van het bedieningenteam 

Het bedieningenteam of werkgroep vrijwilligersbeleid
39

is nauw betrokken bij dit hele proces. 

Allereerst denkt zij mee over geschikte kandidaten en traint zij de leiders in het 

communiceren van een wervingsboodschap. Zij kan ondersteunen in het implementeren van 

functiebeschrijvingen in de kerk. Door een format aan te leveren, krijgt elke 

functiebeschrijving dezelfde opbouw en verschaft soortgelijke informatie. Een handleiding 

voor een oriënterend gesprek en een format voor het introductietraject en een overeenkomst 

worden eveneens door het bedieningenteam aangereikt en inhoudelijk kan er waar nodig over 

worden meegedacht. Ook wordt vanuit dit team aan het einde van de proefperiode gecheckt of 

de nieuweling zijn plekje heeft gevonden. De rol van het bedieningenteam is dus van 

ondersteunende en sturende aard. 
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4.8 Werven en inwerken bij de VBE 

Het wervingsproces is in de VBE nog niet vastomlijnd en wordt nog niet toegepast in elk 

team. Het ene team kent een duidelijker traject dan het andere en omvat ook al meer 

elementen uit het wervingstraject dan het andere team. Maar geen enkel team functioneert op 

dit gebied al volledig naar behoren. Het gevolg is dat mensen vroegtijdig afhaken of dat het 

ten koste gaat van de kwaliteit van de bediening.  

Er zijn verschillende mogelijkheden om mensen te werven. Soms wordt er binnen het 

team  gebrainstormd om zo op nieuwe mensen te komen. Voordeel hiervan is dat minstens 

één persoon uit het team de nieuwe persoon kent. Een andere manier is dat het 

bedieningenteam er bij betrokken wordt, door te kijken wat er aan nieuwe mensen binnen 

komt of er aan leden rondloopt die nog geen bediening hebben. Voordeel van het betrekken 

van het bedieningenteam is dat men gemeentebreed werft. In uitzonderlijke situaties, als de 

nood echt hoog is, wordt er gebruik gemaakt van het INFO-blad dat op zondag wordt 

uitgedeeld. Bij het wervingsproces van een taakgroepleider of werkgroepleider hoort een 

extra stap: voordat de kandidaat benaderd wordt, moet hij goedgekeurd worden door de 

oudsten. Voor het aanstellen van leden van een bediening hebben de leiders zelf de 

bevoegdheid om mensen toe te voegen aan hun bediening. 

Het bedieningenteam heeft het afgelopen jaar ondersteund bij het maken van goede 

functiebeschrijvingen. Een getekende overeenkomst om de proefperiode af te sluiten is nog 

niet aan de orde, dat moet nog worden ingevoerd. Hier zijn de leiders nog niet helemaal over 

uit, of dit gewenst is of niet. Enerzijds wordt het erg formeel, anderzijds biedt het veel 

duidelijkheid voor beide partijen. Af en toe wordt een handleiding voor een oriënterend 

gesprek aangereikt, aan de hand waarvan het gesprek gevoerd kan worden. Doordat 

taakgroepleiders zich nog niet bewust zijn dat een dergelijk gesprek noodzakelijk is, kent dit 

nog geen regelmaat. Ook levert het bedieningenteam nog geen format aan voor het maken van 

een introductietraject, noch denkt zij per taakgroep hierover inhoudelijk mee. Het gebeurt 

regelmatig binnen bedieningen dat mensen vanaf hun eerste dag binnen de bediening zichzelf 

moeten redden en alles maar een beetje moeten uitvinden. Uit de eerste bijlage valt op te 

merken dat de leiders van de VBE het opstellen van introductietrajecten als prioriteit zien. 

 

 

Samenvattend 

Een goede wervingsprocedure omvat de volgende elementen: regelmatig contact met het 

bedieningenteam, enerzijds om vast te stellen of personen geschikt en beschikbaar zijn, 

anderzijds om aan te moedigen het wervingsproces goed te doorlopen. Daarnaast een 

functiebeschrijving, een oriënterend gesprek van beide kanten om te kijken of de bediening 

past bij de kandidaat, en een goed inwerkproces. Ten tweede is het van belang om goed na te 

denken over de wijze waarop men werft: hoe komt de boodschap over, via welke kanalen 

wordt er geworven en wanneer werft men. Tot slot is het noodzakelijk om praktische zaken 
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rondom de bediening duidelijk vast te leggen en te communiceren. Dit zou een plek kunnen 

krijgen in een overeenkomst. 
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5 Het begeleiden, motiveren en toerusten  

 

In het begin kan het zijn dat iemand zoveel vreugde beleeft aan zijn nieuwe bediening dat het 

als vanzelf gaat. Maar iedereen die dient weet ook dat die vreugde niet altijd aanwezig blijft. 

Men gaat beseffen dat het dienen niet om hen draait, maar om God en om de behoeften van 

mensen waarin ze voorzien. Soms is dat vervullend en voelt het goed, soms is het ook gewoon 

saai en veeleisend.  

Zoals we in het vorige hoofdstuk zagen, begint de begeleiding al tijdens de werving. 

Het introductietraject en de proefperiode zijn de afsluiting van de wervingsstrategie als ook 

het begin van de begeleiding. Wat voor verdere begeleiding krijgen de mensen binnen een 

bediening: taakgericht, mensgericht en teamgericht? Hoe motiveert de leider zijn mensen? En 

hoe zorgt hij voor een stuk toerusting? Dat zijn de eerste drie paragrafen van dit hoofdstuk. 

Daarna volgt een paragraaf over de rol van het bedieningenteam in dit verband, een paragraaf 

over de ervaringen binnen de VBE en een korte samenvatting. 

 

 

5.1 Het begeleiden 

Bij de afronding van het introductietraject eindigt de speciale aandacht voor de nieuweling. 

Hij gaat nu meedraaien in het team zoals ieder ander. Om feeling te houden met alle mensen 

in het team zijn er bepaalde facetten nodig die regelmatig terugkeren, op het gebied van de 

uitvoering van de bediening als ook op het persoonlijk gebied. Te denken valt aan 

voortgangsgesprekken, werkoverleg, en de onderlinge relaties, die soms onder druk kunnen 

liggen. Die zullen nu verder toegelicht worden. Een andere manier om eens te polsen hoe 

mensen hun bediening beleven is door middel van een kaartspel. Bij dit ‘spel’ worden 

verschillende kaarten gebruikt: kaarten met vragen, dilemma’s en het delen van ervaringen. 

Omstebeurt mag iemand een kaart omdraaien en ingaan op wat er staat; daarna wijst hij een 

ander in de kring aan die ook een reactie geeft. Dan is de volgende aan de beurt (zie bijlage 

8). 

 

 

5.1.1 Voortgangsgesprekken 

Eén van de belangrijkste onderdelen van een goede begeleiding zijn de voortgangsgesprekken 

(zie bijlage 9). Een voortgangsgesprek is een open gesprek in een gelijkwaardige sfeer, 

waarbij de vrijwilliger centraal staat.
40

 Door deze gesprekken voelen mensen zich serieus 

genomen en ze krijgen de mogelijkheid om bepaalde zaken ter sprake te brengen, die anders 

niet gehoord worden. Vragen als wat ze leuk vinden aan hun bediening, en waar ze moeite 

mee hebben, komen dan aan de orde. Anderzijds biedt het de leider de gelegenheid om aan te 
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geven wat hij denkt dat beter of anders kan en het geeft hem zicht op de praktijk binnen de 

bediening. Als gevolg van dit gesprek, kan men kijken hoe men verder gaat. Is er extra hulp 

of aandacht nodig om bepaalde facetten van de taak beter onder de knie te krijgen? Een 

andere optie is om de taak meer op maat te maken, zodat het werk nog beter aansluit bij de 

betreffende persoon. Of om te besluiten dat de plek toch niet helemaal past bij de persoon. 

Een belangrijke vraag, die zeker aan de orde moet komen bij mensen, die al langere 

tijd een bepaalde taak doen, heeft te maken met de toekomst.
41

 Wat zien ze zichzelf in de 

toekomst binnen de gemeente mogelijk doen? Vaak uit angst om iemand kwijt te raken 

binnen een bepaalde bediening, wordt vergeten om te kijken waar God die persoon het beste 

kan gebruiken. Een laatste aspect wat in een voortgangsgesprek aan bod komt, is hoe hun 

relatie met God is. Want alleen als we geestelijk vol blijven, is het mogelijk om langdurig 

dienstbaar te blijven.
42

 Zonder die connectie als lichaamsdeel met het hoofd, verliezen we 

onze passie, kracht en vitaliteit, zoals we in het eerste hoofdstuk gezien hebben. 

Eens per jaar moeten deze voortgangsgesprekken gevoerd worden. Afhankelijk van de 

taak, de tijd, de sfeer in het team en hoe de persoon functioneert kan er gekozen worden voor 

verschillende vormen: één op één, in de groep of op een informeel moment.
43

 Het spreekt 

voor zich dat bij een één op één gesprek het beste beeld gevormd kan worden: er is meer tijd 

en ruimte om door te vragen en meestal voelt iemand zich ook veiliger om meer te delen.  

 

 

5.1.2 Werkoverleg 

De meest vanzelfsprekende plaats waar teamleden van een bediening elkaar ontmoeten en 

inbreng hebben, is tijdens het werkoverleg. Tijdens het werkoverleg gaat het vooral om de 

uitvoering van de bediening: de voortgang en omstandigheden worden besproken en 

eventueel wijzigingen doorgevoerd. Toch is het ook een moment waarop je de sfeer kunt 

proeven en signalen kunt opvangen wat de mensen wel en niet goed vinden gaan
44

. Omdat 

onze samenleving hectisch en druk is, is het belangrijk om goed na te denken over hoe vaak je 

bij elkaar komt en hoe relevant de zaken zijn die worden besproken. Gebeurt dit niet, dan is 

de kans groot dat je werkoverleg niet relevant is en dat als gevolg daarvan mensen weg 

blijven van het werkoverleg. Peil daarin de behoeften bij de mensen van je team. Naast het 

daadwerkelijke moment van overleg, vindt er ook veel overleg plaats via mail. Voordeel 

hiervan is dat de communicatie sneller gaat en minder tijd kost. Het gevaar met mail is dat er 

teveel gecommuniceerd wordt (omdat het zo gemakkelijk gaat), waardoor mensen niet meer 

nauwkeurig hun mail bijhouden. Hierdoor verliest het zijn kracht. 
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5.1.3 De onderlinge band 

Naast de voortgangsgesprekken en het werkoverleg is het belangrijk om oog te hebben voor 

hoe de mensen van het team zich onderling verbonden voelen. Een gevaar bij het 

samenwerken is dat men de persoon niet verder ziet dan in het uitvoeren van zijn taak. Sterke 

onderlinge relaties voorkomt dit en helpt mensen om op lange termijn dienstbaar te blijven
45

. 

De leden van de bediening zijn meer dan uitvoerders van hun geestelijke taak in de kerk. Het 

is goed om interesse te tonen in heel hun leven door af en toe een belangstellend praatje te 

maken. Vaak brengen zij ook offers voor hun bediening, zoals tijd en geld. Mensen vinden het 

fijn als dat erkend wordt en benoemd. Een leider gaat hierin voorop, maar moedigt ook zijn 

mensen aan om elkaar complimentjes te geven en belangstelling te tonen voor elkaars leven. 

Een onderdeel om de band te versterken is af en toe een activiteit te hebben waarin men elkaar 

anders leert kennen. Ook de algemene sfeer is bepalend voor de onderlinge relaties. Is die 

uitnodigend of gesloten, warm en hartelijk of ijzig en afstandelijk, bemoedigend  of 

terughoudend? Een nieuweling kan hier tegenop lopen. Een sfeer verandert ook niet van de 

ene op de andere dag, maar je kunt er wel invloed op uitoefenen. Als de stijl van leiding 

geven ontspannen en toegankelijk is, is er al veel gewonnen.
46

 

 Een laatste aspect wat genoemd moet worden is conflicthantering. Waar mensen 

samenwerken, gaat weleens wat mis. De teamleden onderling kunnen een conflict krijgen, of 

de leider met iemand uit zijn team. Het kan botsen op karakter of op inhoudelijke zaken. Juist 

in een kerk, waar men zich met hart en ziel aan geeft, kan een conflict hoog oplopen. 

Conflicten zijn processen waarin spanning een grote rol speelt, als ook een opeenvolging van 

kleine en grote incidenten. Als een conflict goed is opgelost, komt de bediening er sterker uit.  

Onopgeloste conflicten kunnen blokkerend werken. Hier is veel over te schrijven, 

maar in het kort wil ik een paar suggesties doen. Duidelijke afspraken voorkomen een hoop 

conflicten: wie waarvoor verantwoordelijk is, wie de baas is waarover, wat de doelen en de 

visie zijn. Soms is de manier van communicatie (onderdeel van) het conflict. Dan is het goed 

om de betreffende persoon daarin te coachen. Informeel contact, zoals hierboven aangegeven, 

helpt conflicten verminderen: mensen leren elkaar beter kennen, wat tot meer begrip en liefde 

leidt voor elkaar. Een laatste aandachtspunt is dat conflicten over het algemeen makkelijker 

zijn op te lossen in een vroeg stadium dan in een later stadium. Dus praat dingen uit: zoek 

naar het echte knelpunt, vraag en geef vergeving, zoek naar een oplossing die voor beide 

kanten bevredigend is.
 47
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5.2 Het motiveren 

Het motiveren van mensen die zich belangeloos en kosteloos inzetten is enorm belangrijk. Het 

is de motor waarop gelovigen het op de lange termijn volhouden (samen met hun 

afhankelijkheid van God). Deze motivatie verschilt van persoon tot persoon. Daarnaast 

verschilt het per persoon hoe hij waardering ontvangt. In Nederland staat de motivatie om te 

dienen van ‘ik vind het leuk’ met stip bovenaan. Nu is de vraag of dat dit ook geldt voor 

christenen die zich inzetten binnen of namens hun kerk. Een motivatie, die hier wellicht sterk 

bij aansluit, omdat het gevolg is dat het werk leuk wordt, is de volgende: Als gelovigen zien 

dat mensen veranderen door hun bediening, spoort dat aan tot nog grotere dienstbaarheid. Bill 

Hybels constateert dat de inhoud van hun werk en de resultaten hen motiveren.
48

Het werken 

in Gods koninkrijk geeft voldoening, men weet dat waar men mee bezig is er werkelijk toe 

doet in het leven. 

 Naast genoemde motivatie is er de erkenning en waardering. Men heeft het nodig dat 

gezien wordt hoeveel tijd en offers het iemand kost; al is het met liefde gegeven, dat iemand 

toch altijd maar weer klaar staat. De waardering kan op verschillende manieren 

gecommuniceerd worden. Het kan door een compliment: publiekelijk, bijvoorbeeld tijdens 

een preek waar het passend is of even in het voorbijgaan. Het is mooi om dan specifiek te 

benoemen wat je zo waardeert in die persoon. Het kan via een persoonlijk kaartje, een klein 

kadootje of een dienarendag of -avond. Een idee is ook om een keer een wall of fame te 

maken, waarop je alle trouwe dienaren met foto en naam noemt en hun inzet waardeert.
49

 

Daarmee kom ik op het punt dat mensen verschillen in de manier waarop ze 

waardering ontvangen. Het Basisboek Vrijwilligersmanagement hanteert daartoe vier types 

mensen: de ondernemers, de stimulatoren, de dienstverleners en de regelaars. De ondernemers 

blijven gemotiveerd door doorgroeimogelijkheden en voldoende bewegingsruimte binnen hun 

bediening. Het aanbieden van een opleiding is voor hen een beloning. De stimulatoren houden 

ook van doorgroeimogelijkheden, maar hebben daarnaast behoefte aan overleg met de 

anderen en sociale contacten. Een beloning is voor hen dat zij een compliment krijgen en 

activiteiten om te socializen, zoals een feest, diner of uitje. De dienstverleners raken 

gemotiveerd van een heldere taakbeschrijving en haalbare doelen. Voor hen is goede 

begeleiding en regelmatig een schouderklopje een blijk van waardering. Ook bij hen doet het 

jaarlijkse uitje het goed. Tot slot de regelaars, die raken en blijven gemotiveerd in een 

herkenbare en gewaardeerde functie. Ze voelen zich graag onmisbaar en hechten aan status. 

Voor hen is een blijk van waardering dat ze veel informatie krijgen en veel inspraak hebben. 

Een beloning is voor hen een schouderklopje van de voorganger of de leider van de 
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bediening. Dus een leider moet kijken wat voor vlees hij in de kuip heeft en daar zijn manier 

van waarderen en belonen op aanpassen.
50

 

 

 

5.3 Het toerusten 

Begin dit seizoen had ik een gesprekje met een kinderwerker. In dat gesprek kwam naar voren 

dat zij die zondag voor het eerst kinderwerk zou draaien. Ze had geen idee wat er van haar 

verwacht werd en was onzeker of ze het wel goed zou doen. Degene met wie ze die ochtend 

samen een groep zou leiden, had het ook nog nooit eerder gedaan… Ik had best een beetje 

medelijden met deze vrouw! 

Naast de persoonlijke aandacht, de focus op de gezamenlijke bediening en het 

motiveren en belonen is een derde aspect de toerusting
51

. Bij de inwerkperiode gaat het om 

het leren uitoefenen van de bediening, in de periode daarna gaat het om kennis of 

vaardigheden om het werk goed te kunnen doen
52

. Voor sommige mensen is het een vorm van 

beloning, op andere plekken is het een must. Voor elke bediening geldt dat het een 

hulpmiddel is om de bediening kwalitatief te verbeteren, zodat God en de gemeente nog beter 

gediend kunnen worden. Op allerlei niveaus en op ver uiteenlopende onderwerpen kunnen 

gelovigen die zich inzetten toegerust worden. Hierbij kun je denken aan een opleiding, een 

cursus, een training of een coach in bepaalde vaardigheden.  

 Als een leider op zijn plek zit, is het gevaar reëel dat hij bepaalde zaken te makkelijk 

veronderstelt. Bijvoorbeeld een leider binnen het kinderwerk die zelf juf is, heeft het niet zo 

moeilijk voor een groepje kinderen op de zondagochtend. Maar deze vrouw die daar geen 

ervaring in heeft, kan misschien best wat tips gebruiken hoe ze een groep kinderen stil krijgt, 

de aandacht vasthoudt, etc. Een ander gevaar is dat een training of cursus eenmalig wordt 

aangeboden. Gezien de huidige context waarin vrijwilligers zich minder lang binden aan een 

bepaalde taak, is de kans groot dat binnen afzienbare tijd maar een beperkt gedeelte van het 

team deze cursus of training heeft gevolgd. Het is daarom van belang om na te denken over 

een curriculum, zodat er een continuïteit ontstaat in het aanbieden van toerusting. 

  

 

5.4 De rol van het bedieningenteam 

Leiders van bedieningen pakken over het algemeen deze zaken niet vanzelf op, leert de 

praktijk. Daarom is er in het ondersteunen bij de begeleiding, het geven van waardering en het 

toerusten een belangrijke rol voor het bedieningenteam weggelegd. Zij kan voorzien in een 

handleiding voor de voortgangsgesprekken. Het bedieningenteam kan in samenwerking met 

de leiders van de gemeente momenten creëren om leiders te bedanken. En op een ander 
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moment alle leiders attenderen dat zij zelf de mensen van hun team belonen en een stukje 

waardering geven. Zij kan meedenken bij het maken van een curriculum voor toerusting. En 

als leiders niet goed raad weten met een voortgangsgesprek met een bepaald persoon, of bij 

een bepaald conflict komt het team er niet uit, dan kan het bedieningenteam inspringen en 

bijstaan. Zonder deze aanmoediging vanuit het bedieningenteam zullen veel leiders, die druk 

zijn met de uitvoering van hun bediening, en zeker de meer taakgerichte leiders, er niet toe 

komen om deze onderdelen te integreren in hun bediening. 

 

 

5.5 De VBE 

Alle leiders binnen de VBE hebben minimaal één voortgangsgesprek gehad. Op dit moment is 

het bedieningenteam bezig om de taakgroepleiders aan te moedigen om een dergelijk gesprek 

te houden met de mensen in hun taakgroepen, dat in veel gevallen nog nooit heeft 

plaatsgevonden. De meeste mensen vinden het prettig dat ze een moment krijgen om hun 

mening en verhaal kwijt te kunnen. Bijvoorbeeld als bepaalde onderdelen van hun bediening 

hen niet helemaal liggen, maar ze wel trouw willen zijn aan hun bediening en hun leider, is dit 

vaak een moment om dit eerlijk aan te kunnen geven. Daarnaast leert de ervaring dat de 

verstandhouding tussen de leider en degene die onder hem valt door deze gesprekken 

verbetert, als ook dat de betreffende persoon zich gekend en begrepen voelt in zijn bediening.  

Regelmatig groeien mensen door in de VBE naar een nieuwe plek: soms als gevolg 

van groei naar geestelijke volwassenheid, soms omdat de persoon steeds beter voor ogen heeft 

wat bij hem past, en een andere keer omdat leiders potentie zien in nieuwe mensen. Het 

gebeurt zelden dat iemand die lid wordt gelijk wordt aangesteld over een grote groep mensen 

of een grote taak. Liever ziet de leiding van de VBE mensen eerst trouw zijn in het kleine, 

waarna ze hen meer kunnen gaan toevertrouwen. Soms groeien mensen binnen de bediening 

door naar leidinggevende taken, bijvoorbeeld een kinderwerker gaat het hele kinderwerk 

aansturen. Maar soms verliezen teams hun mensen ook aan een andere bediening: iemand met 

leidinggevende capaciteiten stapt over naar een ander team, een kringleider wordt herder of 

een counselor wordt oudste.  

 Eens per jaar gaan de oudsten en teamleiders van de VBE gezamenlijk op retraite, om 

na te denken over de toekomst van de VBE. Met zijn allen gaan ze in een paar huisjes om na 

te denken over de visie en toekomst van de gemeente. Door dit te combineren met 

teambuildingsactiviteiten, een spel en samen eten leren de leiders elkaar op een andere, meer 

complete manier kennen. Niet lang na de retraite wordt er een taakgroepleidersdag 

georganiseerd waarin de nieuwe visie uiteengezet wordt, maar waar ook veel geld in wordt 

geïnvesteerd om de leiders te bedanken. Het is een teambuildingsmoment en moment van 

waardering. Deze dag zou nog meer winst opleveren als er een woord van dank en waardering 

zou worden uitgesproken. Het muziekteam is afgelopen jaar ook voor het eerst samen een 

weekend weggeweest. Ook hier werd een combinatie gemaakt: van toerusting en gezelligheid. 
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Andere momenten en vormen van waardering gebeurt zo nu en dan op zondagochtend: dan 

complimenteert de voorganger een lid tijdens een preek om zijn trouwe inzet of wordt er voor 

de hele gemeente iemand bedankt voor zijn trouwe inzet bij het afscheid nemen van zijn 

bediening.  

Naast zo’n weekend weg met elkaar wordt er wel aandacht besteed aan de onderlinge 

sfeer, maar juist op dit punt loopt men tegen de tijdsdruk aan waar veel mensen onder leven. 

De mensen moeten het nut gaan inzien van deze tijdsinvestering, want ongetwijfeld levert het 

ook een hoop op: een betere samenwerking en meer plezier beleven aan je bediening.  

Op dit moment is de leiding in de VBE nog niet sterk gefocust op het geven van 

toerusting, met name niet op het niveau van het individu: hoe kan een persoon verder groeien? 

Soms verplaatst men zich hiervoor te weinig in de ander. Verder wordt er wel veel 

aangeboden binnen de VBE, maar men wordt weinig op individuele basis aangemoedigd dat 

iets echt voor hem is of nodig is ter verbetering van zijn functioneren binnen de bediening.  

Wat de VBE wel doet voor haar leiders is het volgende. Er is een tijd lang een tweejaarlijkse 

leiderstraining gegeven. Op dit moment draait er alleen een jaarlijkse cursus voor jonge 

leiders. Sommige leiders hebben wel een coach om te groeien in goed leiderschap. De 

kringleiders ontvangen een speciale kringleidersinstructie. Voor alle mensen die counselor 

willen worden, is het een vereiste om een pastorale cursus te volgen. Een paar jaar geleden 

hebben de zangers in de gemeente zangles gevolgd. Maar wat nu met alle mensen die het 

laatste jaar leider zijn geworden of zijn gaan zingen? Die vissen achter het net, in hen wordt 

niet op deze wijze geïnvesteerd. Wat mist is continuïteit. Een ander voorbeeld, waarbij het 

muziekteam ondersteund wordt om hun taak zo gemakkelijk mogelijk uit te voeren en er 

plezier aan te beleven is een computerprogramma. In dit computerprogramma worden alle 

draaiboeken voor de diensten gemaakt en verstuurd. Dit is een handig hulpmiddel waardoor 

het de mensen die zich hiervoor inzetten aanzienlijk wat tijd scheelt door niet alles zelf uit te 

hoeven zoeken.  

  De rol van het bedieningenteam in het begeleiden, motiveren en toerusten is nog zeer 

gering. Zij ondersteunt met name in het voeren van de voortgangsgesprekken, door het 

aanreiken van een handleiding voor een dergelijk gesprek en aan te geven wanneer het moet 

gebeuren. Op het vlak van werkoverleg, motiveren en toerusten kan zij nog veel investeren in 

de (leiders van) de taakgroepen.   

 

 

Samenvattend 

Een goede begeleiding omvat een jaarlijks voortgangsgesprek met elk van de mensen die 

betrokken zijn bij een bediening. Daarnaast is er relevant werkoverleg en wordt er gebouwd 

aan een goede relationele sfeer. Die relationele sfeer komt tot stand door elkaar af en toe in 

een andere setting te ontmoeten, als ook door een stuk waardering in de vorm van 

complimenten, een kleine attentie of woord van dank. Verder is er aandacht nodig voor 
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toerusting: hoe kunnen mensen groeien in hun bediening, hoe wordt de bediening kwalitatief 

beter? De rol van het bedieningenteam bestaat ook op dit gebied uit ondersteuning en training 

geven om te investeren in elk aspect van de begeleiding.  
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6  Het afscheid nemen  

 

‘Om maar met de deur in huis te vallen: ik stop ermee, per direct.’ Zo begon laatst een leider 

het gesprek met zijn voorganger. Redenen waren dat hij als leider anders stond tegenover 

bepaalde zaken dan de mensen in zijn team en door drukte de mensen niet goed kon leiden. 

Als gevolg daarvan ging het team beslissingen nemen buiten hem om. In de praktijk gebeurt 

het regelmatig dat mensen ‘zomaar’ hun taken neerleggen, ook binnen de kerk. In dit 

hoofdstuk wordt een afscheidsprocedure uiteengezet. Als eerste komt het exitgesprek aan bod, 

gevolgd door het afscheid zelf. Ook dit hoofdstuk eindigt met een paragraaf over de 

ervaringen van de VBE en een korte samenvatting. 

 

 

6.1 Exitgesprek 

Als iemand wil stoppen met zijn taak, is het belangrijk om te achterhalen wat de reden 

hiervoor is. Bij een exitgesprek kan dit onderwerp goed aan bod komen. Hoe legaal heel veel 

redenen ook zijn om te stoppen, het kan goed zijn om te kijken of er achter de genoemde 

reden een andere reden ligt: zoals onvrede met de sfeer in het team, persoonlijke 

omstandigheden of gebrek aan uitdaging. Misschien valt er wel wat te doen aan die reden, 

waardoor de persoon toch graag blijft. In dit gesprek kan ook afgesproken worden hoe er 

afscheid wordt genomen, waarbij de reden van vertrek ook weer een rol speelt. 

 Naast de vraag naar het waarom kan de leider van een bediening zijn voordeel doen 

met een dergelijk gesprek om inzicht te krijgen in hoe deze persoon het werken binnen deze 

bediening heeft ervaren. Vaak voelen mensen zich, nu ze weggaan, vrij om uit te spreken hoe 

ze het hebben ervaren
53

. Zo wordt het exitgesprek een middel om te voorkomen dat anderen 

die nog in de bediening zitten om dezelfde reden gaan stoppen. In de bijlage zie je een 

voorbeeld van een exitgesprek zoals dat gehouden kan worden.  

Het feit dat iemand besloten heeft zijn taak neer te leggen, wil nog niet zeggen dat dit 

per direct moet. Dit kan betekenen dat iemand het seizoen afmaakt, dat iemand aan blijft tot 

een geschikte vervanger is gevonden of dat de taken opnieuw verdeeld zijn onder de rest van 

het team. In ieder geval is een tweede onderdeel van een exitgesprek de overdracht.   

Een laatste belangrijk onderdeel van het exitgesprek is hoe de persoon verder gaat
54

. 

De persoon zal doorgegeven moeten worden aan het bedieningenteam, zodat er gekeken kan 

worden waar en per wanneer hij zijn plekje vindt in een nieuwe bediening. Het is belangrijk 

om met concrete afspraken het gesprek te beëindigen: het hoe en wanneer van het afscheid, de 

overdracht en wat het vervolg is voor de persoon zelf. Zie bijlage 10 voor een handleiding van 

een exitgesprek. 

                                                 
53

 Valstar, Werven, begeleiden en uitzwaaien, pp.153 
54

 De Gast, Vrijwilligersmanagement, pp.207 



 46

Als het nu om een kleinere taak in de gemeente gaat, zoals koffieschenken na de 

dienst, is een gesprek misschien wat overdone. Dan zou er een bedankbrief gestuurd kunnen 

worden met daaraan gekoppeld een kleine enquête om de reden van stoppen te achterhalen en 

hoe de persoon de verschillende aspecten van de bediening ervaren heeft. 

Als vanuit de kerk gevraagd wordt een functie neer te leggen, wordt het afscheid een 

heel ander verhaal. Voordat het tot deze stap komt, zijn er uiteraard al meerdere 

feedbackmomenten geweest, zodat dit exitgesprek niet uit de lucht komt vallen. Als het 

slechte nieuws is gedeeld is het belangrijk om de reactie van de ander op te vangen. Dit roept 

vragen op en misschien ook wel boosheid of teleurstelling. Vervolgens kijk je samen naar 

oplossingen, zoals het doorverwijzen naar het bedieningenteam dat kan kijken waar de 

persoon beter past
55

.  

 

 

6.2 Het afscheid zelf 

Een vaste afscheidsroutine zorgt ervoor dat mensen met een goed gevoel hun taak kunnen 

neerleggen. Als dit op verschillende manieren gebeurt, kan het voorkomen dat iemand bij een 

zelfde functie een minder uitgebreid afscheid krijgt, waardoor hij zich minder gewaardeerd 

kan voelen. Een goed afscheid omvat in ieder geval afscheid van het team, bijvoorbeeld op 

een vergadering of een afscheidsfeestje (maar hou dit dus gelijk voor iedereen of leg uit 

waarom het anders gaat). Op dit moment is het gepast dat er een terugblik is en een blijk van 

waardering door de leider. Maar ook een gelegenheid voor degene die vertrekt om iets te 

delen.
56

 Het gevolg van een dergelijk afscheid is dat de taak officieel tot een einde is gekomen 

en er met voldoening teruggekeken kan worden op wat hij heeft gepresteerd. Het heeft een 

functie voor alle betrokkenen: het team in zijn geheel en de persoon die vertrekt. Hiermee laat 

de kerk ook zien dat het de inzet van haar leden waardeert en hen serieus neemt in hun 

bediening.
57

  

 In sommige gevallen kan men ervoor kiezen om daarnaast vanaf het podium op 

zondagochtend afscheid te nemen, bijvoorbeeld als het een leiderstaak betreft waarbij veel 

mensen met diegene te maken hadden. Of als iemand heel lang heeft gediend, om die persoon 

zo extra in het zonnetje te zetten. 

 Toch stelt niet elk persoon een officieel afscheid op prijs. Zeker als de aanleiding tot 

het vertrek niet gunstig was. Dus overleg blijft nodig. Afscheid nemen is eigenlijk nooit leuk, 

maar het kan wel een bijzonder moment zijn, als het goed gebeurt. Een goede afronding is erg 

belangrijk, daarin vindt de gelovige dan ook de ruimte en zin om ergens anders (te zijner tijd) 

te beginnen. 
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 De rol van het bedieningenteam is het stimuleren van het houden van een exitgesprek 

en een goed afscheidsmoment. 

 

 

6.3 De VBE 

Ook in de VBE gebeurt het regelmatig dat mensen per direct stoppen. Er is vaak wel een 

goede reden: ze stoppen omdat het geloof op een laag pitje is komen te staan, tegen een burn 

out aan zitten, of omdat ze een andere taak hebben opgepakt die beter bij hen past. Maar de 

manier waarop dit afscheid nemen gebeurt, is soms niet juist: niet met prettige redenen, per 

mail, zonder een stuk overdracht naar iemand die ter vervanging komt. Soms gaat het afscheid 

ook wel goed: mensen die jarenlang trouw op een plek hebben gediend, worden op 

zondagochtend in het zonnetje gezet en bedankt. Maar er mist een goed beleid en procedure 

om het afscheid op een goede manier vorm te geven. 

Incidenteel wordt er een exitgesprek gehouden, als dit is aangeraden door het 

bedieningenteam of als de reden van stoppen onbekend is. Informeel wordt er veel vaker naar 

de reden van stoppen gevraagd of is de reden wel bekend. Deze exitgesprekken vinden echter 

veel te weinig plaats. Op dit moment is er nog geen handleiding voor een exitgesprek 

aanwezig.  

Binnen de VBE wordt nu vaak nog niet gecommuniceerd met het bedieningenteam dat 

iemand stopt. Zodoende verliest de VBE leden uit het oog, omdat ze buiten het proces komen 

te staan. Zo iemand moet eigenlijk weer in het wervingsproces opgenomen worden. Nu komt 

het bedieningenteam vaak via een informele weg er achter dat iemand ergens stopt. Maar hoe 

groter de VBE wordt, hoe belangrijker het is dat dit volgens een vaste procedure gaat.  

 

 

Samenvattend 

Als iemand stopt met zijn bediening, dan is een exitgesprek een belangrijk facet. Hierin komt 

aan bod: de reden van stoppen, het moment van stoppen, de overdracht en het plannen van 

een moment van afscheid. Naast dit exitgesprek is het belangrijk om een goed afscheid te 

plannen, wat past bij de persoon en de taak die hij had. 
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Samenvatting 

 

Zonder de inzet van al die gelovigen die zich dienstbaar maken zou de kerk  niet functioneren 

zoals het hoort. Als de kerk de hoop van de wereld is, is de inzet van elke gelovige 

noodzakelijk. Soms denken mensen: ‘ach, het is maar  een taak! Het stelt niet zoveel voor.’ 

Maar als de uren van alle VBE’ers die zij hebben gediend in hun gemeente bij elkaar opgeteld 

zouden worden, zou hun werk onbetaalbaar zijn! Bill Hybels schrijft hierover: ‘Zonder de 

vele uren van vrijwilligers zouden ontelbare wonden nooit worden verbonden, magen niet 

worden gevuld, treurenden niet worden vertroost, gebroken huwelijken niet worden hersteld, 

eenzamen niet worden omarmd, kinderen niet worden verzorgd.’
58

  

In dit afstudeerproject pleit ik voor een beleid voor al die mensen die zich binnen de 

kerk vrijwillig (willen) inzetten. Beleid hoe men met mensen in een bediening omgaat. Dit 

beleid omvat een theoretisch kader: de bijbelse visie en de culturele invloed. Bij de bijbelse 

visie gaat het om dienen, het inzetten van gaven en hoe de gemeente op dit gebied hoort te 

functioneren. Deze visie moet gecommuniceerd worden in de kerk en bekend zijn bij de 

leden. De culturele invloeden hebben hun eigen weerslag op de gelovigen: de tijdsgeest in het 

algemeen als ook de specifieke trends binnen het vrijwilligerswerk in Nederland, onder 

andere als gevolg van de input vanuit de overheid.  

Het praktische gedeelte beslaat vier aspecten: de structuur en strategie, de werving en 

inwerking, het begeleiden en het afscheid nemen. Vier aspecten met hun eigen procedures en 

onderdelen. Bij structuur gaat het om een structuur die duidelijk en inzichtelijk is, en plaats 

biedt voor alle leden om hun steentje bij te dragen. Bij strategie gaat het om een manier van 

werken dat alle leden de kans krijgen om hun eigen bedieningsprofiel te leren kennen als ook 

ingezet te worden. Hiervoor moeten processen uitgedacht worden.  

Bij de werving gaat het om een goede wervingsboodschap en juiste manier van het 

persoonlijk benaderen van potentiële kandidaten. Vervolgens krijgen ze een 

functiebeschrijving en een oriënterend gesprek om te kijken of het matcht, de taak en de 

persoon. Van daaruit begint men met een introductietraject waarin een persoon rustig aan kan 

wennen, alle benodigde informatie verzamelt en een vast aanspreekpunt heeft om op terug te 

vallen. Dit traject kan eventueel afgesloten worden met een overeenkomst. En na drie 

maanden proeftijd heeft het team er een nieuwe kracht bij. 

Bij de begeleiding gaat het om zaken als voortgangsgesprekken, het geven van 

waardering, het bouwen aan een goede sfeer en toerusting om het werk goed uit te kunnen 

oefenen. Het exitgesprek is de laatste schakel van de totale begeleiding. Het gesprek zorgt 

voor een goede afsluiting en afronding van de taak waarin de motivatie om te stoppen, de 

manier van afscheid nemen en de overdracht worden besproken.   
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Van groot belang is de rol van het bedieningenteam dat zorg draagt dat dit 

vrijwilligersbeleid wordt uitgevoerd. Zonder een apart orgaan dat hier voor zorgdraagt, zal de 

begeleiding van al die mensen niet vanzelf gestructureerd gaan. Zij kan allerlei documenten 

aanleveren, zoals formats voor functiebeschrijvingen, introductietrajecten en overeenkomsten. 

Zij kan handleidingen schrijven die gebruikt kunnen worden bij oriënterende gesprekken, 

voortgangsgesprekken en exitgesprekken. Zij kan advies op maat geven aan een bediening en 

de leiders gezamenlijk trainen om tot een goede uitvoering te komen van het 

vrijwilligersbeleid. Een andere taak van het bedieningenteam is het proces bewaken: dat de 

overgangen vloeiend verlopen van het ene naar het volgende onderdeel. 

Het project maakt duidelijk dat als men de vrijwillige inzet van leden in de kerken 

goed op de rit wil zetten, veel zaken er om heen goed op orde moeten komen. Voor sommige 

kerken, die dit verlangen hebben maar hier nog weinig aan hebben gedaan, zal dit een enorme 

kluif zijn. Maar naar mijn mening onvermijdelijk. Kerken die al een duidelijke structuur en 

organisatie hebben staan, kunnen de kleinere zaken gemakkelijker implementeren. Al kost het 

dan nog steeds tijd en extra mankracht.   

Het is mijn wens dat er vele gemeentes zullen ontstaan in Nederland waar zoveel 

mogelijk gelovigen optimaal worden ingezet met alles wat God hen heeft toevertrouwd. Om 

Hem, elkaar en de wereld te dienen in liefde, om te wandelen in de goede daden die God voor 

hen heeft voorbereid. 
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Bijlage 1 Checklist beleidsaspecten in de VBE
59

 

 

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Visie 1.De leden zijn zich bewust van 

de bijbelse visie op dienstbetoon 

1 4 4 4 

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Taken, 

verantwoor-

delijkheden & 

bevoegdhe-

den 

2. Taken, verantwoordelijkheden 

en bevoegdheden van elk lid dat 

zich inzet zijn bekend 

2 4 3 2 

3. Taken, verantwoordelijkheden 

en bevoegdheden van oudsten en 

teamleiders zijn bekend 

6    

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Werving 4. de werving van mensen vindt 

planmatig plaats 

 5 4 4 

5. iedereen die geschikt is om 

zich in te zetten, zet zich ook in 

2 4 2 1 

6. er zijn mensen die zich inzetten 

voor het werven van nieuwe 

mensen 

5 1 2 1 

7. de afgelopen drie jaren is het 

aantal mensen dat een bediening 

heeft gestegen 

5    

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Selectie 8. de VBE hanteert selectiecriteria 

bij het opnemen van nieuwe 

mensen in een taakgroep / team 

3 3 2 2 

9. de VBE beschikt over 

gekwalificeerde mensen 

4 2 2 1 

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Begeleiding 10. elk nieuw persoon doorloopt 

een introductieprogramma  

1 5 4 3 

11. elk nieuw persoon krijgt een 

vaste begeleider of coach 

toegewezen 

 6 4 3 

12. Met elk taakgroeplid wordt 

van tijd tot tijd de wederzijdse 

samenwerking geëvalueerd en 

waar nodig bijgesteld 

2 4 4 3 

13. Als iemand stopt informeren 

we naar de beweegredenen 

6  1  

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Toerusting 14. We informeren de mensen 

over toerustingsmogelijkheden 

3 3 2  

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Rechtspositie: 

samenwerking 

15. De VBE houdt een registratie 

bij van alle mensen die een 

bediening hebben 

4 2 3 3 
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16. de bediening die iemand gaat 

uitvoeren wordt dmv een 

overeenkomst bekrachtigd 

 6 3 2 

17. als iemand zijn taak neerlegt 

wordt op een goede manier 

afscheid genomen. 

4 1 1  

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Rechtspositie: 

inspraak & 

medezeggen-

schap 

18. de betreffende leiders houden 

de mensen die onder hen vallen 

op de hoogte van alle informatie 

die zij nodig hebben 

5 1 1 2 

19. de betreffende leiders 

betrekken de mensen die onder 

hen vallen bij het maken van 

beleid 

4 2 1 2 

20.De leden van een taakgroep of 

werkgroep mogen meedenken en 

mee beslissen bij de 

voorbereiding van activiteiten 

6   1 

Beleidsaspect (veronder)stelling Waar Niet waar Actie (j/n) Prioriteit 

Rechtspositie: 

vergoedingen 

21. de VBE vergoedt de 

(aantoonbare) onkosten die 

mensen voor hun bediening 

maken 

5 1   

      

 

Van de negen leiders, oudsten en diakenen, hebben zes personen de checklist ingevuld en 

ingeleverd. De cijfers in bovenstaande tabel geven aan hoeveel personen telkens voor een 

bepaald antwoord hebben gekozen. Bij sommige onderdelen mist een stem. Dan wist de 

persoon niet of het waar of niet waar was, of vond dat het verschilde per bediening in de 

gemeente. Bij sommige onderdelen stond ook een opmerking vermeld. Die zal ik hier noteren: 

Ad.11 Nieuwe personen hebben geen vaste begeleider of coach, omdat zij dit zelf niet willen. 

Ad 13. We informeren naar de beweegredenen, alleen gebeurt dit opzeggen soms heel abrupt. 

Liever werken met een opzegtermijn. 

 

Interpretatie checklist 

Bovenstaande uitslagen laat zien dat de bijbelse visie op dienstbetoon niet duidelijk is voor de 

leden. De meerderheid vindt dat hier actie op moet worden ondernomen en dat dit prioriteit 

heeft. De leiders zijn het er over eens dat de taken en verantwoordelijkheden van de leiders 

duidelijk zijn. En de meerderheid vindt dat dit bij de leden nog beter kan. Op het gebied van 

de werving zijn de leiders het aardig eens: er zijn wel mensen die zich inzetten voor het 

werven van nieuwe mensen, maar dit gebeurt niet planmatig. Dat de afgelopen drie jaar het 

aantal mensen is gestegen dat een bediening heeft, is een logisch gevolg van het feit dat de 

gemeente gegroeid is. Of iedereen die geschikt is om zich in te zetten, zich ook inzet, daar is 

men het niet over eens. 
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 Met betrekking tot de selectie van mensen is veel onduidelijk. Hier zal meer structuur 

en uitleg over moeten komen. Op het gebied van de begeleiding komt een duidelijk beeld naar 

voren: de inwerking en voortgangsgesprekken worden nog niet goed uitgevoerd. Als iemand 

stopt wordt wel altijd naar de beweegredenen gevraagd. Op het gebied van toerusting zijn de 

meningen weer sterk verdeeld. Dit kan te maken hebben met het verschil per bediening en per 

deelgebied dat aan elke diaken is toegewezen.  

 De samenwerking geeft een duidelijk beeld voor wat betreft de overeenkomst (die de 

VBE niet kent) als ook dat er op een goede manier afscheid wordt genomen. Op het gebied 

van de registratie zijn de meningen verdeeld. Dit komt waarschijnlijk doordat er wel een 

registratie is, maar deze niet goed bijgehouden wordt. Over het algemeen wordt de inspraak 

en medezeggenschap positief beoordeeld: de leden worden betrokken bij de voorbereiding 

van activiteiten, worden voldoende geïnformeerd en de meerderheid vindt ook dat ze worden 

betrokken bij het maken van beleid. Op het gebied van de vergoedingen zijn de meningen 

weer wat verdeeld. Dit kan komen als gevolg van dat sommige onkosten wel worden vergoed 

en andere niet. Afhankelijk van waar de persoon aan denkt, ontstaat er dan een wisselend 

beeld. Over het algemeen zijn deze afspraken wel duidelijk gecommuniceerd.  

 

Prioriteiten 

Twee van de zes personen hebben hun prioriteit onderverdeeld in laag, midden, hoog. Deze 

waardering heb ik meegenomen in het beoordelen waar de prioriteiten liggen. Dan springen er 

vijf aspecten in het oog. Als eerste de leden bewust maken van de bijbelse visie op 

dienstbetoon. Ten tweede het planmatig werven van mensen, als ook dat elk nieuw persoon 

een vast introductieprogramma doorloopt. Ten vierde de evaluatie van de wederzijdse 

samenwerking van tijd tot tijd en tot slot het op orde brengen en bijhouden van een registratie 

van alle mensen die een bediening hebben. Dit zijn de vijf punten met prioriteit volgens de 

leiders van de VBE. 
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Bijlage 2 Formulier ‘Invullen bediening’  

 
Contact Information * required 

 Update my profile with this contact information 

 

First Name*Niek 

Last Name*Kroeze 

Ik geef me op voor (basistaak) * 

Podium opbouw 

Creche 

Vertalen 

Chauffeur 

Verkeersbegeleiding 

Ontvangst (gastheer/gastvrouw) 

Koffie schenken 

Stoelen opbouwen 

Overleg met mij 

Mijn hoofdbediening * 

Ik doe mee aan een cursus om mijn gaven te ontdekken 

Ik wil iemand die met me meedenkt over mijn bediening 

Ik weet mijn gaven en vul ze hieronder in 

Mijn gaven zijn * 
Alleen invullen wanneer je je eigen gaven weet  

 

Ik heb een voorkeur voor een hoofdbediening en vul die hier in * 

 

Ik wil mijn gaven inzetten binnen * 
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Facilitair (communicatie, ICT, gastheer/gastvrouw, gebouwen) 

Jongerenwerk 

Kinderwerk 

Onderwijs 

Evangelisatie en zending 

Zorg en pastoraat 

Diensten (techniek, muziek, creatief) 

Bedieningenteam 

In overleg 

Ik ben * 

Taakgericht 

Mensgericht 

Gestructureerd 

Ongestructureerd 

Ik weet het niet 

Opmerkingen/toelichting 

 

 

 

 

 

Submit
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Bijlage 3 Handleiding oriënterend gesprek
60

  

 

Doel 

Gebruik dit gesprek om te kijken met welke functie de persoon een match maakt. Als het om 

een gesprek gaat geleid door een matchmaker komen er drie bedieningen uit dit gesprek waar 

de persoon over kan nadenken en voor kan bidden. Als het gaat om een gesprek gevoerd door 

een leider van een bediening, is het eindresultaat of de persoon matcht met de betreffende taak 

waar hij voor gevraagd is. 

  

Praktisch 

Bereid het gesprek goed voor door de vragen die aan bod zullen komen nog even door te 

lopen. Zorg dat je de functieomschrijving welke bij de bediening hoort uit CCB haalt en lees 

dit voorafgaand aan je gesprek nog even door, evenals het introductietraject. Dan heb je 

tijdens het gesprek alle informatie paraat.  

 

Verslag 

Schrijf na afloop van het gesprek een kort verslag of kopieer de aantekeningen: een kopie 

voor jezelf, de teamleider, de vrijwilliger en het bedieningenteam. Als je het handig vindt, 

mag het per mail. 

 

Onderstaande vragen zijn een grove handleiding voor het gesprek. Per vraag kun jezelf 

doorvragen op wat de kandidaat aangeeft. 

 

Verloop van gesprek: 

Plan anderhalf uur in voor het gesprek, een begin- èn eindtijd. Misschien duurt het niet zo 

lang, maar je hebt in ieder geval de tijd. 

 

Gebed 

 

Vaststellen waarom de cursist wil dienen. 

 

Interpretatie van het bedieningsprofiel 

- verlangen 

- geestesgaven 

- persoonlijke stijl 

- samenvatting van het bedieningsprofiel 

 

Interpretatie van de rest van het OPM-formulier 

- talenten, bekwaamheden en aangeleerde vaardigheden 

- geestelijke groeifase 

- beschikbaarheid 

- andere zaken 

 

Drie mogelijke bedieningen aanwijzen (in geval van matchmaker) of concluderen of er wel 

dan geen match gemaakt kan worden met de betreffende functie waar de persoon voor 

gevraagd is (door leider van de bediening). 
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 Bugbee, B. en Cousins, H., Netwerk. Matchmakershandboek (z.p.: Centrum voor Pastorale Counseling, 1996) 

Inhoudelijk is het oriënterende gesprek gebaseerd op informatie uit dit handboek. 
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Afronden en afsluiten met gebed 

 

 

 

Motivatie dienen 

Het is goed om er achter te komen welke visie de kandidaat heeft op het hebben van een 

bediening of taak in de gemeente. Als hij daar geen visie op heeft, kun je hem het een en 

ander uitleggen. 

 

� Wat is volgens jou de bijbelse visie op het dienen in de gemeente? 

 

 

 

� Wat heeft je aangezet om je in de gemeente te willen inzetten? 

 

 

 

� Wat verwacht je van dit gesprek? 

 

 

 

Verlangen 

1) verdieping/inkaderen van het verlangen 

Eén van de belangrijkste aspecten of een bediening bij een persoon past en hem energie gaat 

geven als hij er mee bezig is, zijn de persoonlijke verlangens en interesses. Dat is datgene 

waar zijn hart vol van is, waar zijn hart naar uitgaat.  

 

Algemene vragen mbt verlangen: 

� Welke nood of welke doelgroep gaat jou aan het hart? 

 

 

� Wie zou je graag helpen? 

 

 

� Wat zou je veranderen, als dat mogelijk was? 

 

 

Eventuele vragen om door te vragen: 

� Welke leeftijdsgroep heb je op het oog? 

 

 

� Onder welke omstandigheden? 

 

 

 

� Waar zou je je graag inzetten? 
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2) Beleven verlangen tot heden (indien mogelijk) 

� Kan je een voorbeeld geven, wanneer je gemerkt hebt, dat je met jouw verlangen bezig 

was? 

 

 

 

� Hoe hebben anderen je hierin bevestigd?   

 

 

Als gevolg van deze twee vragen kun je onderstaande vraag beantwoorden: 

Is het niveau van het verlangen (emotionele intensiteit): 

1. Onbeproefd/onzeker    

2. Gematigd 

3. Aanzienlijk 

4. Beproefd en bevestigd? 

 

Als gevolg van het antwoord, weet je hoe zwaar je dit aspect in het totaalplaatje kunt laten 

meewegen. 

 

 

Geestesgaven 

Heb je weleens een gaventest gedaan? Zo ja, wat kwam daar uit? Zo nee, kies eens drie gaven 

uit onderstaand rijtje waarvan je denkt dat die bij jou horen? 

 

- Apostelschap  

- Barmhartigheid 

- Bemoediging 

- Bestuur 

- Creatieve communicatie 

- Dienen 

- Evangelisatie 

- Gastvrijheid 

- Geloof 

- Genezing 

- Geven 

- Kennis 

 

- Leiderschap 

- Onderscheid van geesten 

- Onderwijs 

- Pastoraat 

- Profetie 

- Spreken in tongen 

- Vakmanschap 

- Vertolking 

- Voorbede 

- Wijsheid 

- Wonderen 

 

 

Waarom zouden deze eerste drie geestesgaven op jou van toepassing zijn? 

 

 

 

Hoe heb je ze in het verleden gebruikt? 

 

 

 

Ben je door anderen bevestigd in het gebruik van (één van) deze gaven? Hoe? 
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Wanneer vond je dat je resultaten boekte in het gebruik van deze gave? 

 

 

 

(Indien nodig ook andere gaven bespreken) 

 

 

Is het niveau van de geestesgaven (emotionele intensiteit): 

Onbeproefd/onzeker 

Gematigd 

Aanzienlijk 

Beproefd/bevestigd? 

 

 

 

Persoonlijke stijl 

 

 

Als je zou moeten kiezen of je liever gestructureerd werkt of ongestructureerd, wat zou 

je dan kiezen? Waar blijkt dat uit? 

 

 

 Ben je meer taakgericht of mensgericht? Waar blijkt dat uit? 

 

 

Kan je een voorbeeld geven van een situatie waarin je het gevoel had dat je niet goed 

functioneerde (of snel moe werd)? 

 

 

 

Beschrijf de ideale omgeving waarin je de meeste energie opdoet en het liefste 

functioneert. 

 

 

Samenvatting van het bedieningsprofiel 

 

Je ziet jezelf dus als een 

 

__________________________ iemand  (persoonlijke stijl) 

 

die graag _________________________  (verlangen) 

 

zou dienen door middel van 

 

________________________________  (geestesgaven) 

 

 

Ben je tevreden over deze samenvatting? 
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Vragen m.b.t. talenten  

 

� Wat doe je qua werk of in je vrije tijd waar je goed in bent? 

 

 

 

� Heb je bepaalde hobby’s? 

 

 

 

� Aan welke vaardigheden heb je gewerkt om ze te ontwikkelen? 

 

 

 

Beschikbaarheid 

Liever beperkt beginnen en uitbreiden dan andersom. 

 

� Wat voor gevolgen zou een bediening hebben op jouw huidige verplichtingen? 

 

 

 

� Denk je dat je je kunt opgeven voor een periode van 6 maanden of een jaar? 

 

 

 

� Zijn er veranderingen op komst die jouw inzet zouden kunnen beïnvloeden? 

 

 

 

 

Geestelijke groeifase 

� Als je jezelf qua geestelijke groei zou moeten plaatsen, waar bevind je je dan?  

 

Christus ontdekkend 

Groeiende in Christus 

Christus volgend 

Christus centraal? 

 

� Hoe heeft jouw geestelijke wandel jouw leven veranderd? 

 

 

 

� Zie je groei/veranderingen in jouw relatie met Christus? 
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Afronden: 

1) In geval van een matchmaker kunnen nu drie mogelijke bedieningen aangewezen worden, 

waar de persoon over kan gaan nadenken en voor kan bidden: 

 

�  

 

�  

 

�  

 

Basisplek: 

� Dien je de gemeente in algemene zin, op een basisplek? Zo ja, hoe bevalt dat? 

 

 

 

� Zo nee, zou je de gemeente willen dienen op een basisplek?  

 

 

 

� Welke basisplek spreekt je het meeste aan? 

 

Praktisch: 

o Jij neemt contact op met de persoon na 1 a 2 weken 

o Vervolgens licht je de betreffende leider in die contact kan opnemen met de kandidaat 

voor een kennismakingsgesprek en om het introductietraject te starten. 

 

 

2) In geval van een leider van een bediening wordt nu de match gemaakt met de 

functiebeschrijving. Komen de aspecten die in het gesprek aan bod zijn gekomen overeen met 

de verschillende aspecten van de functiebeschrijving? In hoeverre valt de match te maken? 

Als de match gemaakt kan worden, dan volgt nu de toelichting op het introductietraject.  

 

 

Afsluiten met gebed (evt. ook door persoon zelf) 
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Bijlage 4 Format functiebeschrijving
61

 

 

Functie: ………………. 

 

Beschrijving: 

 

 

 

 

Gaven:  

1. 

2. 

3. 

 

Verlangen(s): 

 

 

Vaardigheden: 

 

 

Persoonlijke stijl: 

Gestructureerd / Ongestructureerd 

Mensgericht / Taakgericht 

 

 

Geestelijke volwassenheid: 

 

Tijd: 

 

 

Startprocedure: 

 

 

 

Toerusting en training: 

 

 

                                                 
61

 Dit format is ontworpen binnen de taakgroep ondersteuning aan de bedieningen van de VBE 
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Bijlage 5 Handleiding functiebeschrijving
62

 

 

Handleiding functiebeschrijving: 

Functie: ………………. 

 

Beschrijving: 

- Algemene functieinhoud 

- Verantwoordelijkheden 

- Taken 

- Direct contactpersoon 

 

Gaven:  

Max. 3 gaven kiezen uit lijstje dat onderaan is bijgevoegd 

 

Verlangen(s): 

 

Vaardigheden: 

 

Persoonlijke stijl: 

- Gestructureerd / Ongestructureerd 

- Mensgericht / Taakgericht 

 

Geestelijke volwassenheid: 

- Christus ontdekkend 

- Groeiende in Christus 

- Christus volgend 

- Christus centraal  

 

Lijstje waar je max. 3 gaven uit kunt kiezen: 
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 Deze handleiding is ontworpen door de taakgroep ondersteuning aan de bedieningen van de VBE 
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- Apostelschap  

- Barmhartigheid 

- Bemoediging 

- Bestuur 

- Creatieve communicatie 

- Dienen 

- Evangelisatie 

- Gastvrijheid 

- Geloof 

- Genezing 

- Geven 

- Kennis 

- Leiderschap 

- Onderscheid van geesten 

- Onderwijs 

- Pastoraat 

- Profetie 

- Spreken in tongen 

- Vakmanschap 

- Vertolking 

- Voorbede 

- Wijsheid 

- Wonderen 
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Bijlage 6 Format introductietraject
63

 

 

Meelopen met een ander in de bediening: 

(hoe vaak, waar, wanneer en met wie) 

 

 

 

 

Document(en): 

- instructies over gang van zaken tijdens de uitvoering van de bediening 

- afspraken mbt wel of geen onkostenvergoedingen, verzekeringen 

- aanvang en einde van de taak binnen de bediening: eerst proefperiode van 3 maanden, 

dan minimaal …. Maanden/ jaar beschikbaar, de opzegtermijn. 

- Begeleiding en werkoverleg: hoe vaak en hoe vormgegeven. 

- Vertrouwelijkheid. Eventueel zelfs geheimhouding, afhankelijk van de bediening. In 

ieder geval wordt verwacht dat men op correcte wijze de gemeente vertegenwoordigt 

en zorgvuldig omgaat met interne informatie. 

 

 

Aanspreekpunt bij de werkzaamheden: 

(wie en evt. plaatsvervanger) 

 

 

Training:  

(korte omschrijving van de training of cursus qua duur en inhoud; verplicht of alleen bij 

interesse) 
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 Dit format is ontworpen door het bedieningenteam van de VBE 
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Bijlage 7 Voorbeelden van overeenkomst 

 

Vrijwilligersregeling Vrije Baptistengemeente Emmen 

 

De ondergetekenden: 

De Vrije Baptistengemeente Emmen (VBE) gevestigd te Emmen 

En de vrijwilliger …  

wonende te … 

verklaren het volgende te zijn overeengekomen: 

 

Door invulling en ondertekening van deze regeling geeft de vrijwilliger te kennen hiervan 

kennis te hebben genomen en mede in te stemmen met de inhoud. 

 

1 gedragscode 

De vrijwilliger onderschrijft de doelstellingen van de VBE. Zowel de organisatie als de 

vrijwilliger zullen zich gedragen als van een goed opdrachtgever respectievelijk een goed 

uitvoerder verwacht mag worden. 

 

2 vrijwilligerswerk en uitkering 

De vrijwilliger wordt ervan op de hoogte gesteld wanneer het vrijwilligerswerk gevolgen kan 

hebben voor een eventuele uitkering die hij ontvangt of in de toekomst zal ontvangen.  

 

3 werkzaamheden 

a De vrijwilliger zal de volgende werkzaamheden verrichten: … 

 

b De vrijwilliger verricht zijn werkzaamheden gedurende gemiddeld 25 uur per maand. 

 

c Wanneer het voor de vrijwilliger niet mogelijk is zijn werkzaamheden te verrichten wegens 

ziekte/vakantie informeert hij de organisatie zo spoedig mogelijk. 

 

d Indien de vrijwilliger of de organisatie de samenwerkingsrelatie wil beëindigen wordt dit zo 

spoedig mogelijk medegedeeld aan elkaar. 

 

4 onkostenvergoeding 

Op verzoek ontvangt de vrijwilliger een onkostenvergoeding voor door hem gemaakte kosten 

in het kader van zijn werkzaamheden als vrijwilliger. Deze kosten kunnen betreffen: 

- reiskosten woon-werkverkeer  

- reiskosten     

- telefoonkosten    

- verblijfskosten   O hotelkosten 

     O lunchkosten 

- kosten voor scholing   

- kosten samenhangende met de uitvoering van de werkzaamheden 

 

De kosten kunnen worden gedeclareerd volgens een daartoe bestemd formulier. 

 

Het geheel van de vrijwilligersvergoeding inclusief onkostenvergoeding overstijgt niet het 

bedrag van € 1.500,00 per jaar. 

 

5 verzekeringen 
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De organisatie heeft voor haar vrijwilligers via de vrijwilligersverzekering van de gemeente 

Emmen het volgende verzekerd tijdens de werkzaamheden van de vrijwilliger: 

- ongevallen en persoonlijke eigendommen; 

- aansprakelijkheid voor vrijwilligers en bedrijven; 

- WEGAM Plus (WerkgeversaansprakelijkheidsMotorrijtuigenverzekering); 

- Bestuurdersaansprakelijkheid 

- Rechtsbijstand voor vrijwilligers. 

 

6 begeleiding/ondersteuning 

a De vrijwilliger wordt vanuit de organisatie begeleid/ondersteund door de voorganger of één 

van de oudsten. 

 

b Tussen partijen vindt regelmatig overleg plaats, zodat de wederzijdse verwachtingen op 

elkaar afgestemd kunnen worden of blijven. Dit overleg vindt minstens 1 x per jaar plaats. 

 

c Wanneer de vrijwilliger zijn werkzaamheden beëindigt volgt een exit-gesprek. Op verzoek 

ontvangt de vrijwilliger een getuigschrift. 

 

7 bescherming persoonsgegevens 

De gegevens van de vrijwilliger die bekend zijn bij de organisatie worden vertrouwelijk 

behandeld. Deze gegevens kunnen onder meer betreffen de personalia en soort van 

uitgevoerde werkzaamheden, alsmede de wijze van uitoefening van werkzaamheden. 

 

Aldus overeengekomen en in tweevoud opgemaakt en voor gezien ondertekend te … op ..-..-

20.. 

 

 

 

Namens de organisatie     de vrijwilliger 
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Voorbeeld van een vrijwilligersovereenkomst uit de PKN
64

  

 

1. De … gemeente te …….., 

Vertegenwoordigd door:……………. (coördinator / begeleider) 

En 

………………………………………..(vrijwilliger) 

zijn het volgende overeengekomen: 

 

2. De vrijwilliger verricht werkzaamheden ten behoeve van …………………(deel van 

het gemeentewerk) met ingang van:…………………………………………… 

 

3. De vrijwilliger zal werkzaamheden verrichten voor de gemeente, zonder dat hiervoor 

een financiële vergoeding ontvangen wordt. 

 

4. De vrijwilliger verricht de taak …………………… 

Op……………………………………….(dag en tijdstippen) 

bij de bediening……………………. 

Gedurende de periode…………………………….. 

En draagt verantwoordelijkheid voor de uitvoering van deze taken. 

 

5. In geval van verhindering zal de vrijwilliger zelf tijdig voor een vervanger zorgen. 

 

6. De vrijwilliger is bereid om deel te nemen aan voor de uitvoering van de taak 

noodzakelijk overleg en heeft zodoende een bijdrage in de beleidsontwikkeling. 

 

7. De vrijwilliger is bereid om met andere vrijwilligers samen te werken. 

 

8. De vrijwilliger werkt onder verantwoordelijkheid van………………………….. 

 

9. De gemeente verplicht zich de volgende werkelijk gemaakte kosten aan de vrijwilliger 

te vergoeden, tegen inlevering van betaalbewijzen. 

 

10. Voor de vrijwilliger zijn een Wettelijke Aansprakelijkheids- en 

Ongevallenverzekering afgesloten. De vrijwilliger kan inzage krijgen in de 

polisvoorwaarden. 
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 Valstar, P., Werven, begeleiden en uitzwaaien, pp.113. Bovenstaand voorbeeld is grotendeels overgenomen 

naar dit voorbeeld in het handboek van de PKN. 
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11. Met de vrijwilliger is een proefperiode afgesproken van 3 maanden. Daarna wordt in 

een evaluatiegesprek besloten of het vrijwilligerswerk wordt voortgezet. 

 

12. De vrijwilliger onderschrijft de doelstelling van het onderdeel van de gemeente 

waarbij hij/zij werkzaam is, zoals die zijn verwoord in de betreffende beleidsnotitie. 

 

13. Conflicten en geschillen worden voorgelegd aan de (vertegenwoordiger) van de 

oudstenraad. 

 

14. De vrijwilliger is voor het beëindigen van de werkzaamheden gehouden aan een 

opzegtermijn van 1 maand. 

 

In tweevoud opgemaakt. 

Plaats en datum:……………………………………….. 

Namens de gemeente:     Vrijwilliger: 

…………………….     ……………. 
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Bijlage 8 Voorbeelden teksten voor kaartspel
65

 

 

Voorkant: beantwoord de volgende vraag Kleur kaart: groen 

                                                                    

Wat vind je het moeilijkste aan 

je taak? 

 

                                                                       

Wat is voor jou de belangrijkste reden  

dat je deze bediening doet? 

Hoe zie jij jezelf over 2 jaar? 

Doe je dan nog steeds deze taak of iets heel 

anders in de gemeente? 

 

Wat zijn jouw sterke kanten binnen deze 

taak? 

Wat wil je leren binnen je bediening? Heb je voldoende contact met de mensen 

binnen je team? Zou je meer of minder 

contact willen? 

Op welke manier helpt je teamleider jou?  

Heb je hierin nog wensen? 

 

Voorkant: deel je ervaringen Kleur kaart: blauw 

Kun je je een moment herinneren tijdens je 

bediening waarvan je heel erg geschrokken 

bent? (Zonder mensen in een kwaad daglicht 

te stellen) 

Noem een moment binnen je bediening dat 

heel veel indruk heeft gemaakt. 

Wat vertel je op een verjaardag over je 

bediening? 

Is het weleens voorgevallen dat je absoluut 

niet wist wat je met de situatie aanmoest? 

Wat gebeurde er? 

Wanneer heb je voor het laatst heel hard 

gelachen tijdens je bediening? 

Wat is het gekste dat je hebt meegemaakt 

tijdens je bediening? 

Kijk je anders aan tegen je bediening dan 

toen je begon? Wat is er veranderd? 

Wanneer ben je voor het laatst boos 

geworden over iets of op iemand wat met je 

bediening te maken heeft? 

Kun je je een moment herinneren tijdens je 

bediening waar je heel trots op bent? 

Wanneer voelde je je heel erg ondersteund 

door je teamleider of iemand uit je eigen 

taakgroep? 

Voorkant: stel je dit dilemma voor… Kleur kaart: lila / rood 

Je wilt eigenlijk stoppen met je taak, maar je 

weet dat er geen nieuwe opvolger voor 

handen is. Wat doe je? 

Je bent bereid van alles te doen voor je 

bediening, maar je hebt geen zin in 

vergaderen. Toch wordt dit van je verwacht. 

Wat doe je? 

Jij staat op het rooster en bent aan de beurt 

om je taak uit te voeren binnen je bediening. 

Een vriend die je lang niet gezien hebt is in 

de buurt en wil langskomen. Wat doe je? 

Je hebt het gevoel dat je niet genoeg leert, 

maar je teamleider biedt geen mogelijkheden 

om verder te groeien. Wat doe je? 

Iemand uit je taakgroep houdt zich niet aan 

de afspraken. Wat doe je? 

Je hebt het gevoel dat het slecht gaat met 

iemand uit je taakgroep. Wat doe je? 

Je taak is eigenlijk te zwaar voor je. Wat doe 

je? 

Je moet met iemand samenwerken die je 

eigenlijk niet ligt. Wat doe je? 

Niemand uit je taakgroep wil de vervelende 

klusjes op zich nemen. Wat doe je? 

Veel van je taakgroepleden zijn ziek, maar er 

zijn wel mensen nodig. Wat doe je? 
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Bijlage 9 Handleiding voortgangsgesprek
66

 

 

Doel 

Gebruik dit gesprek om de vrijwilliger te vragen waar hij plezier in heeft, wat hij leuk vindt 

aan zijn bediening, op welke terreinen hij het liefst bezig is en hoe hij zich op die terreinen 

verder wil ontwikkelen.  

 

Doel van het voortgangsgesprek: 

- evalueren en stimuleren 

- niet in de eerste plaats een gesprek om de gemeente verder te ontwikkelen, maar om de 

vrijwilliger te stimuleren zich verder te ontwikkelen in zijn gaven en talenten. 

 

Praktisch 

Zorg dat je de functieomschrijving welke bij de bediening hoort uit CCB haalt en lees dit 

voorafgaand aan je gesprek nog even door. Bereid het gesprek goed voor door ook zelf na te 

denken over het functioneren van de vrijwilliger. Dan kun je tijdens het gesprek 

complimenten geven over zaken die goed lopen. En feedback geven als bepaalde zaken 

anders kunnen. Begin altijd met vragen hoe de medewerker het zelf vindt gaan. 

 

Kijk naar het afgelopen jaar. Plan anderhalf uur in voor het gesprek, een begin- èn eindtijd. 

Misschien duurt het niet zo lang, maar je hebt in ieder geval de tijd.  

 

Persoonlijke ontwikkeling 

Bij het gedeelte over het ontwikkelen van competenties en vaardigheden, bespreek je waar de 

medewerker in zou willen groeien. Houd het volgende in gedachten: ga niet teveel uit van 

vaardigheden die iemand niet heeft. Vaak kost dit bakken meer energie dan het verder 

ontwikkelen van dingen die je juist goed kan of in je hebt. Maak zo concreet mogelijk hoe 

iemand aan zijn competenties en vaardigheden zou kunnen werken. Laat vooral de vrijwilliger 

hierover nadenken. Ondersteun hem met voorstellen: persoonlijke coaching, een training of 

cursus binnen of buiten de gemeente, boeken die je over het onderwerp kan lezen, meekijken 

met een gemeentelid die hier goed in is.    

 

Verslag 

Schrijf na afloop van het gesprek een kort verslag of kopieer de aantekeningen: een kopie 

voor jezelf, de teamleider, de vrijwilliger en het bedieningenteam. Als je het handig vindt, 

mag het per mail. 
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Onderstaande vragen zijn een grove handleiding voor het gesprek. Per vraag kun jezelf 

doorvragen op wat de vrijwilliger aangeeft. 

 

Indien de uitnodiging gedaan wordt voor het voortgangsgesprek, geef dan duidelijk aan wat 

hier de bedoeling van is. Mensen moeten niet zenuwachtig zijn voor een gesprek en ook 

beseffen dat het een tweerichtingsgesprek is. Ze moeten niet het gevoel krijgen dat het een 

beoordeling is. Vraag ook in de uitnodiging of mensen van te voren al punten hebben die ze 

willen inbrengen. Dan kun je hier vooraf al over nadenken en hierop inspelen.  

 

Als er al eerder een gesprek heeft plaatsgevonden, dan is het goed om deze als uitgangspunt te 

gebruiken en te kijken of de zaken die destijds goed en minder goed gingen nogmaals te 

bespreken. Ook de persoonlijke ontwikkeling en geestelijke groei kan hierbij geëvalueerd 

worden.  

 

Het gesprek 

Begin het gesprek met gebed. 

 

Persoonlijke gegevens 

 

Naam: 

 

Bediening / Functie : 

 

Vervult functie sinds:  

 

Formulier ingevuld door:  

 

 

1. De keuze van je bediening: 

a. Wat vind je leuk aan je bediening? Voldoet de bediening aan je verwachting?  

 

 

b. Welke taken liggen jou? Is het duidelijk wat je taken zijn?  

 

 

c. Noem vijf bekwaamheden van jezelf. 
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2. Over de bediening die je doet: 

a. Geeft de bediening je (nog steeds) voldoening? Waarom wel/niet? 

 

 

b. Zijn er zaken waar je tegen aanloopt in je bediening?  

 

 

c. Zijn er zaken die je minder aanspreken in je bediening?  

 

 

d. Krijg je de ondersteuning die je nodig hebt voor het uitvoeren van je bediening? 

Hoe vaak heb je contact met je leidinggevende? Is dit voldoende of wellicht 

teveel?  

 

 

e. Past de tijd die je aan de bediening besteed nog binnen je huidige situatie? 

 

 

f. Vind je dat je voldoende waardering krijgt voor de bediening die je doet? Waarom 

wel/ niet? 

 

 

 

 

 

3. Persoonlijke ontwikkeling 

a. Wat zijn je competenties en vaardigheden? Eventueel: welke competenties / 

vaardigheden zou je verder willen ontwikkelen?  

 

 

b. Hoe zou je dat kunnen doen?  

 

 

c. Wat kan de gemeente doen om jou verder te ontwikkelen? Welke toerusting heb je 

nodig, die je nu mist?  
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4. Hoe staat het met je geestelijk leven? 

a. Je persoonlijke relatie met God? 

 

 

b. Wat voor plaats heeft God in je bediening? In je leven? 

 

 

 

 

5. Hoe zie je de toekomst voor je? 

a. Hoe lang wil je deze bediening blijven doen? 

 

 

b. Wat zou je willen veranderen? 

 

 

c. Als je vrij bent om te kiezen welke taak of bediening je wilt, wat zou je dan willen 

doen? 

 

 

 

 

6. Overige nog niet genoemde punten. 

a. Zijn er nog zaken die je graag kwijt wilt?  

 

b. Zijn er nog eventuele organisatorische punten die belemmerend werken op je 

functioneren? 

 

c. Scholing: wensen, noodzaak, mogelijkheden 

 

 

d. Heb je ideeën die je graag zou willen inbrengen? 

 

e. Vind je dat er voldoende gebruik gemaakt wordt van ideeën, suggesties, kritiek die 

wordt gegeven vanuit jou als taakgroepleider/ werkgroepleider/ teamlid, maar ook 

welke je ontvangt?  
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Indien je je bediening een cijfer mag geven, gebaseerd op hoe tevreden je in zijn algemeen 

bent met de bediening: 

 

 

Ontevreden        Tevreden 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Eindig met gebed. 

 

Mocht je naar aanleiding van het gesprek afspraken hebben gemaakt, noteer deze dan 

hieronder. Indien hier een follow up nodig is, zorg er dan voor dat dit in gang wordt gezet.  

Bijvoorbeeld: aanmelding scholing, ondersteuning door iemand, pastoraal gesprek etc.  

 

Vergeet niet de betreffende mensen een kopie van het verslag te mailen. 
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Bijlage 10 Handleiding exitgesprek
67

 

 

Doel 

Gebruik dit gesprek om achter de reden(en) te komen waarom de persoon wil stoppen en hoe 

de ervaring van de persoon is geweest binnen de bediening.  

 

 

Praktisch 

Plan anderhalf uur in voor het gesprek, een begin- èn eindtijd. Misschien duurt het niet zo 

lang, maar je hebt in ieder geval de tijd. Een paar tips: 

• Luister met een open houding en actief.  

• De ander is voor 70% aan het woord, jij slechts voor 30%.  

• Gebruik zinnen als ‘Leg me dat eens uit’ en ‘vertel me daar eens iets meer over’ en ‘ 

kun je me een voorbeeld geven’, zodat je werkelijk een beeld krijgt.  

• Let op je eigen gedrag. Respecteer de mening en beleving van de ander, ga niet 

oordelen en beloof niet om zaken alsnog in orde te maken.  

 

 

Verslag 

Schrijf na afloop van het gesprek een kort verslag of kopieer de aantekeningen: een kopie 

voor jezelf, voor de vrijwilliger en het bedieningenteam. Als je het handig vindt, mag het per 

mail. 

 

Onderstaande vragen zijn een grove handleiding voor het gesprek. Per vraag kun jezelf 

doorvragen op wat de vrijwilliger aangeeft. 

 

 

Begin gesprek 

Begin samen met gebed. Daarna leg je het doel van het gesprek uit en vertel je dat je 

aantekeningen maakt en wie daar een verslag van krijgen. 

 

Persoonlijke gegevens 

 

Naam: 

 

Bediening / Functie : 

 

Vervult functie sinds:  

 

Formulier ingevuld door:  

 

 

1. Wat zijn de redenen dat je wilt stoppen? 
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2. Als er dingen te veranderen zouden zijn, zou je dan blijven? Wat zou er dan moeten 

veranderen? 

 

 

 

3. Heb je het idee dat de bediening paste bij je gaven en talenten? 

 

 

 

4. Hoe paste deze bediening in de balans tussen werk, thuissituatie en kerk? 

 

 

 

5. Hoe kijk je terug op hoe je bent begonnen met deze taak? Hoe was de overdracht, de 

informatievoorziening, de begeleiding? 

 

 

 

6. Hoe vond je de samenwerking binnen het team? En de onderlinge sfeer? 

 

 

 

7. Hoe vond je de samenwerking met de leider van je bediening? 

 

 

 

8. Hoe duidelijk vond je de taken, wat er van je verwacht werd? 

 

 

 

9. Had je het gevoel dat er wat gedaan werd met jouw input? 

 

 

10. Waar heb je van genoten binnen je taak? Wat heb je gewaardeerd? 

 

 

 

11. Is er nog iets anders wat goed is voor ons om te weten, wat nog niet aan de orde is 

gekomen? 

 

 

Tot slot is het belangrijk om afspraken te maken over hoe en wanneer het afscheid zal 

plaatsvinden, als ook afspraken omtrent de overdracht. Eindig samen met gebed. 

 

 

Vergeet niet het verslag op te sturen naar de betreffende mensen. 


