
1. Inleiding

Kairos is een figuur uit de Griekse mythologie, en vormt samen met Chronos de twee gezichten van tijd. Chronos staat voor de lineaire, meetbare tijd. Klokvast. De tijd waarin we van activiteit naar activiteit rennen, de tijd waar we heel doel- en resultaat gericht te werk gaan. Waar interventie centraal staat, en we altijd tijd te kort komen. Bij Kairos gaat het over de innerlijke tijdsbeleving. Hiervoor is aandacht, rust en concentratie nodig. Hij is de “God van de tijd die er toe doet”. 

Kairos is de naam van het Samana Beleidsplan 2021-2025.  En daar draait het om in de werking van Samana. Momenten en verbindingen creëren die het verschil maken : die nieuwe inzichten bijbrengen, die mensen geloof en kracht geven in zichzelf, die laten voelen dat iedereen mee telt. 
Een presente aanwezigheid is hierin ons recept. Het is het handelsmerk van iedereen die in Samana meewerkt aan de realisatie van onze missie. 

Als grote vereniging met ongeveer 30.000 vrijwilligers, is het voor Samana een uitdaging om zo aantrekkelijk mogelijk te blijven voor nieuwe vrijwilligers. We willen we gericht inzetten op nieuwe vormen van vrijwillig engagement.   Vrijwilligers zijn onmisbaar, want het aantal chronisch zieken en zorgbehoevende personen zal blijven toenemen.

Verschillende onderzoeken tonen het belang aan van vrijwilligerswerk in de strijd tegen eenzaamheid.  Zowel voor de vrijwilligers zelf, als voor de doelgroep.  Langdurige en onvoorwaardelijke engagementen als vrijwilliger hebben plaats gemaakt voor een engagement op basis van goesting en talent, gecombineerd met andere persoonlijke interesses.  Vrijwilligerswerk is gebaseerd op de noden van de vrijwilliger.  De nieuwe vrijwilliger vraagt dat er eerder vertrokken wordt vanuit haar/zijn competentie (wat kan en doet hij of zij graag?) in plaats van uit de organisatie (wat verwacht de organisatie van de vrijwilliger?). Dit komt zowel de vereniging als de vrijwilligers ten goede. Dit is  competentiegericht vrijwilligersbeleid.

Dit competentiehandboek is een actualisatie van het Competentiehandboek Ziekenzorg CM (2002) dat werd opgemaakt onder begeleiding van Jan Franco en Bruno Melyn door de werkgroep competenties.
Inhoudelijk blijven de competenties die we toen beschreven overeind, maar de realiteit van Samana is ondertussen wat veranderd.  Deze actuele versie plaatst de nodige vrijwilligerscompetenties in de Samana realiteit anno 2020. 

De map bundelt de visie van Samana op werken met vrijwilligers en vrijwilligersbeleid met de concretisering ervan. Het bevat teksten, competentieprofielen voor vrijwilligers met uiteenlopende taken en concrete voorbeelden. Werken met competenties is geen ‘alles of niets’-verhaal.
Deze map is bijgevolg nooit af. Het is een groeimap. Elk nieuw product dat past binnen het kader van competentiegericht vrijwilligersbeleid kan toegevoegd worden aan deze bundel.

We hopen dat dit competentiehandboek in de toekomst een bruikbaar instrument mag zijn bij de werving, ondersteuning en waardering van onze vrijwilligers.
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2. Competentiegericht vrijwilligersbeleid

a. Vrijwilligersbeleid en vrijwilligerscultuur

De afgelopen jaren stelden we vast dat het profiel van de Samana vrijwilliger veranderd is. Onze vrijwilligers zijn in de eerste plaats vergrijsd. De instroom van jongere vrijwilligers (-65 jaar) droogt op. Dit heeft te maken met een bredere maatschappelijke trend : babyboomers kiezen voor andersoortige engagementen. Eerder kortdurend, gericht op doen en perfect passend in een rijkgevuld leven van vakanties, cultuur, leuke dingen doen met kleinkinderen. Bij velen staat ook de mantelzorg voor ouders op de agenda. Een langdurig engagement voor één organisatie is minder aan de orde. Samana heeft naast zijn traditionele activiteiten van huisbezoek en organiseren van lokale initiatieven, andere vormen van vrijwillig engagement uitgewerkt : Samana-Boodschappenlijn, Samana-winkelbusje, vakantievrijwilliger, … 

Als organisatie willen we hier blijven zoeken en naast het traditionele vrijwilligerswerk ook andersoortige engagementen aanbieden. We gaan ervan uit dat een buurtgerichte zorg (dichtbij, gericht op mensen die je kent, makkelijker te integreren in eigen leven) hiervoor kansen biedt. Ook met de keuze voor de Samana Duo-werking (buddywerking), bieden we een slagkrachtig antwoord op een aantal belangrijke maatschappelijke uitdagingen. 
Vrijwilligers kunnen kiezen voor een engagement dat duidelijk afgebakend is in tijd. 
We zetten de deuren wijder open voor jongere mensen, zowel qua doelgroep als vrijwilligers en kunnen meer open inspelen op de superdiverse samenleving. 

Het  vrijwilligersbeleid van Samana wil op deze context elementen inspelen.  
Het beleid wil de voorwaarden realiseren die nodig zijn om vrijwilligers binnen de organisatie tot hun recht te laten komen en hun eigen doelen te laten nastreven op een zodanige manier dat ook de doelstellingen van de vereniging daarmee gediend is. Vrijwilligersbeleid bevat dus heel veel. Het start met het zoeken naar het juiste profiel voor de verschillende taken.  Het gaat over intake, vorming en begeleiding, een goede omkadering van het vrijwilligerswerk (bijv. onkostenvergoeding en verzekering), inspraak en participatie, waardering van vrijwilligers en nog veel meer.

Aspecten van het vrijwilligersbeleid zijn gevat in volgende formele instrumenten :
· Een organisatienota voor vrijwilligers (te vinden op de website van Samana www.samana.be/organisatienota)
· Verzekering voor vrijwilligers : zie brochure Vrijwilliger bij Samana ? Goed verzekerd. 
· Welkomstbrochure : overzicht van de ganse Samana werking 
· Mijn ‘Mijn Samana’ – de eigen pagina en lid maken (indien van toepassing)
· Contactadressen per provincie voor vragen
· Per werkterrein : formulieren voor onkostennota’s met handleiding en tarieven
· Vrijwilligerscontract voor werk waarvoor een onkostenvergoeding voorzien is zoals bv. chauffeur, materiaalverantwoordelijke, hulp bij grote verzendingsopdrachten nationaal secretariaat, … 
b. Competenties

Het competentiedenken is afkomstig van het bedrijfsleven. Competentiemanagement is een nieuw soort personeels- maar ook bedrijfsbeleid waarin de competenties van werknemers centraal staan.
Het vertrekt van de strategie die men wil realiseren. Vervolgens wordt gekeken naar de taken die moeten worden uitgevoerd om die strategie te realiseren en naar de competenties die nodig zijn om die taken succesvol te kunnen uitvoeren. Zo kan iemand met bepaalde competenties ook gepaste taken toegewezen krijgen. Het uitgangspunt is niet langer een aantal vastomlijnde functies, waarbij men die functies invult met de meest geschikte mensen. Competentiemanagement poogt de competenties van zijn werknemers te ontwikkelen in functie van de bedrijfsdoelen en richt zich tot de werknemer als totale mens.



Een bedrijf dat aan competentiemanagement wil doen, kan in alle elementen van het personeelsbeleid de competenties van de werknemers centraal stellen. Het heeft een impact op de wervings- en selectieprocedures, op de onthaalprocedure, de loopbaanmogelijkheden, de evaluatie en functioneringsbegeleiding, het beloningsbeleid. Het gaat dus om de manier waarop in een bedrijf competenties en functies (of jobs) worden beheerd.

Competenties zijn het geheel van vaardigheden, kennis en attitudes (of ‘houdingen’) die iemand in staat stellen om haar/zijn taken of bezigheden succesvol uit te voeren.

· Kennis: Onder ‘kennis’ verstaan we datgene wat iemand weet en kent (bv. je weet hoe een machine werkt, je kan een bepaalde taal spreken…).
· Vaardigheid: ‘Vaardigheden’ laten mensen toe om bepaalde fysieke of mentale handelingen uit te voeren (bv. in staat zijn een groep werknemers te begeleiden, in staat zijn zelfstandig te werken, …)
· Attitude: Een ‘attitude’ is iemands houding of instelling. Motivatie is een attitude die men van vele werknemers verlangt. Ook resultaatgerichtheid, sociale ingesteldheid, ordelijkheid, flexibiliteit, … zijn attitudes die van de meeste werknemers worden verlangd.

Een competentie moet steeds in de juiste context bekeken worden, de specifieke context van een bedrijf of vereniging. Dat merk je ook aan de manier waarop competenties geformuleerd worden. Dat gebeurt op drie niveaus.

· Algemene competenties of kerncompetenties: zijn competenties die beschrijven wat de slagkracht van het bedrijf is, waarin het goed is. Het doel van het bedrijf of de vereniging komt hier aan bod.
· Afdelingsgebonden competenties laten je toe om verschillende taken in erg uiteenlopende omstandigheden en situaties uit te voeren. Deze competenties worden geformuleerd op het niveau van het werkterrein.
· Jobspecifieke competenties zijn nodig om één bepaalde job tot een goed einde te brengen. Deze competenties worden geformuleerd op taakniveau.

c. Competentiegericht vrijwilligersbeleid

Ook in een vereniging waarbij vele vrijwilligers actief zijn, kan werken met competenties een meerwaarde zijn. Werken met competenties speelt een rol bij de werving, ondersteuning en waardering van vrijwilligers.

Bij werving is het bijvoorbeeld belangrijk dat je vrijwilligers kan aanspreken op hun specifieke talenten en voor specifieke taken. Voor de vrijwilliger moet inzichtelijk zijn wat er van haar/hem gevraagd wordt en wat hij/zij uit het vrijwilligerswerk kan halen. De vragen die daarbij belangrijk zijn, zijn bijvoorbeeld:

· Wat doe je graag?
· Wat kan je goed?
· Wat wil je bijleren?
· Wat kan Samana jou als vrijwilliger bieden?

Eigenlijk gaat het erom mensen met hun talenten de gepaste taken te geven. Taken waarin ze zich ook goed voelen. Bovendien blijkt uit ervaring dat mensen zich erkend en gewaardeerd voelen als ze aangesproken worden op hun specifieke talenten. Dat geldt niet alleen voor nieuwe vrijwilligers maar eveneens voor ervaren vrijwilligers, bijvoorbeeld bij de bespreking van de taakverdeling in een afdeling.

In de missie van Samana (cfr. pg 5) stellen we ook dat iedereen iets kan betekenen. We doen dat op een waarderende manier. Elke stap vooruit is er een, niemand hoeft alleen alles te doen.  In Samana doen we het samen en vullen we elkaar aan en ondersteunen we elkaar. De missie verbindt ons inhoudelijk, maar we vertrekken van wat mensen graag doen, wat hen geen moeite kost, wat voldoening geeft en het welbevinden bevordert

Op deze manier vormen competenties en talenten het uitgangspunt om tot een kwaliteitsvolle ondersteuning ‘op maat’ te komen. Zo kunnen vrijwilligers specifieke vormingen volgen afhankelijk van de competenties die ze willen vergroten.

Ook bij een waarderingsbeleid spelen competenties een rol. Door duidelijke competentieprofielen uit te schrijven maken we zichtbaar welke taken vrijwilligers in onze vereniging kunnen opnemen. Op deze manier maken we het werk dat vrijwilligers doen zichtbaar en erkennen we hun inzet. Ook het uitreiken van competentiedocumenten voor functies die vrijwilligers opnemen of vormingen die ze gevolgd hebben is een vorm van erkenning van de inzet van vrijwilligers.

Het spreekt voor zich dat naast competenties ook andere elementen meespelen binnen vrijwillige inzet. Een totaalaanpak op maat van de vrijwilliger staat steeds centraal, zonder de (specifieke) noden van de organisatie uit het oog te verliezen.

Concreet betekent dit dat bij elk aanbod ter ondersteuning van de huidige vrijwilligers, en bij het werven van nieuwe vrijwilligers, de competentie- en talentenbenadering ingebouwd wordt. Daarnaast worden educatieve medewerkers verder begeleid in het ‘op deze manier ondersteunen van vrijwilligers’.

d. Besluit

Het competentiegericht werken moet zich als een algemene houding weerspiegelen in alle lagen van onze werking met vrijwilligers. Met deze competentiebenadering beogen we een betere instroom en doorstroom van vrijwilligers bij Samana. Door vrijwilligers sterker te maken en groeikansen te bieden, maken we hen niet alleen sterker in hun vrijwilligerswerk, maar ook daarbuiten. Bovendien wil Samana er via het competentiegericht vrijwilligersbeleid voor zorgen dat vrijwilligers aan hun trekken komen binnen onze vereniging en er zich goed voelen.


3. Basiscompetenties van Samana

Vooraleer de competentieprofielen zelf aan bod komen, besteden we even aandacht aan de vereniging Samana zelf. Het is immers in de missie van Samana dat het doel van de vereniging ligt, dus ook wat we samen willen bereiken.

Missie van Samana:

Samana is een vereniging van en voor alle mensen met een chronische ziekte of een zorgnood, mantelzorgers en vrijwilligers die elkaar versterken in een veelzijdige persoonsontwikkeling en een volwaardige participatie in de samenleving 
Daarom werken we aan: 
• warm sociaal contact en het opbouwen en verstevigen van een sociaal netwerk 
• het voeden van geluk, welzijn en draagkracht 
• het verdedigen van belangen waarbij getuigenissen en ervaringsdeskundigheid van mensen met een chronische ziekte en mantelzorgers centraal staan 
Ieders vrijwillig engagement is daarbij cruciaal. 
Samen kan je meer dan alleen. We geloven in en bouwen aan een warme samenleving: een inclusieve gemeenschap, waar mensen zorgen voor elkaar, waar presentie een antwoord is op eenzaamheid en waar iedereen kan bijdragen, ook de meest kwetsbaren. 

Deze kernboodschap geeft meteen een aantal belangrijke elementen weer die voor de werking van de vereniging essentieel zijn. Elementen die we in elk werkterrein, elke actie, elke vrijwilliger, elke professionele medewerker, … graag zouden terugvinden. De basiscompetenties van Samana zijn daarom ook op deze missie gebaseerd en zijn terug te vinden bij elk competentieprofiel, ongeacht de functie.

Sleutelwoorden 

· Maatwerk : Samana sluit aan bij de situatie en verzuchtingen van mensen met een chronische ziekte of zorgnood, mantelzorgers en vrijwilligers.  Dit kan gaan van een individuele aanpak (huisbezoek), groep aanpak (organiseren van lokale activiteiten), buurtgerichte aanpak (buurttelefoon), aangepast aan diverse doelgroepen.
· Ontbubbelen en samenwerken : Samana kan het niet alleen en gaat gericht op zoeken naar partners om de maatschappelijke uitdagingen aan te pakken.  Andere organisaties op het niveau van de eerstelijnszones, jongerenorganisaties, scholen, migrantenorganisaties, …

Waarden 

We worden gedreven door volgende waarden :
· We zijn open van geest, want verscheidenheid verrijkt.  Samana heeft respect voor ieders ‘zijn’, er is waardering voor één ieder.  We doen dit vanuit een houding van presentie[footnoteRef:1], oprecht en aandachtig aanwezig zijn bij mensen.   [1:  http://www.presentie.nl/video/presentie-toegelicht/item/4-mijn-eerste-video] 

· De zwaksten en meest kwetsbaren zijn onze VIP’s.  Dit is een duidelijke keuze, we komen op voor hen en willen dat ieders rechten gevrijwaard worden en blijven.  We worden gedreven door solidariteit, inclusie, niemand uitsluiten, geen drempels, sociale verantwoordelijkheid en een sterk rechtvaardigheidsgevoel.  
· Samen kan je meer dan alleen.  We kiezen voor positieve samenhorigheid, samenwerking, zorg voor mekaar en verbondenheid.  
· We gaan uit van de kracht van mensen. 
· Engagement is onze drijfveer.  We zijn genereus, altruïstisch, geven belangeloos tijd en aandacht.  Samana geeft aan iedereen kans op een engagement.  




Basiscompetenties Samana

Mensgericht:
· Heeft actief oog, zorg, respect en belangstelling voor anderen
· Present aanwezig : oprecht en aandachtig aanwezig zijn, tijd maken, authentiek handelen en zijn
· Stelt zich positief op ten opzichte van verschillen in behoeften en zienswijzen, anders zijn is een uitnodiging voor het verkennen van het verschil
· Open van geest
· Staat open voor samenwerking met anderen

Doelgroepgericht:
· Leeft zich in en houdt daardoor rekening met de behoeften, belangen en gevoelens van de doelgroep
· Streeft naar een solidaire samenleving vanuit het gelijkwaardigheidsprincipe


4. Profielen per werkterrein

In dit deel vind je de competentieprofielen terug. Een competentieprofiel is een lijst van competenties (kennis, vaardigheden, attitudes) die iemand nodig heeft om een bepaalde taak uit te voeren.
Competentieprofielen zijn de draaischijf van het werken met competenties.

De competentieprofielen zijn een bruikbaar instrument voor voorzitters, vrijwilligers, educatieve medewerkers en stafmedewerkers. In het belang van een degelijk vrijwilligersbeleid (de juiste man/vrouw op de juiste plaats) is het interessant dat je per werkterrein weet wie je zoekt. Ze vormen een belangrijk instrument bij de werving en selectie van nieuwe vrijwilligers, bij de
opleiding en ontplooiing, coaching, evaluatie, … . Je kan er gebruik van maken op verschillende momenten in je contacten met vrijwilligers.

Opbouw van de fiche per competentieprofiel

Per functie wordt een competentieprofiel opgemaakt. In elk profiel komt eerst de opdracht van een vrijwilliger met deze functie aanbod, daarna worden de competenties weergegeven.
Per competentieprofiel, komen de niveaus van competenties terug, namelijk de algemene competenties of kerncompetenties (op niveau van Samana) en de specifieke competenties (op niveau van het werkterrein en de taken). Bij elk profiel worden de basiscompetenties dus herhaald. 

Vaak worden de competentieprofielen opgebouwd volgens een piramidesysteem: wanneer de taak meer gespecialiseerd wordt, bouwen we met extra competenties verder op het vorige competentieprofiel.
Een voorbeeld: van wie lid is van een provinciale beleidsgroep, verwachten we immers grotendeels dezelfde competenties als van een lid van een provinciale stuurgroep. We voegen er specifieke competenties aan toe die noodzakelijk zijn in een beleidsgroep.

Om dit overzichtelijk te houden, koos Samana er bovendien voor om niet steeds competenties op een andere manier te verwoorden. De competenties behoeven dus steeds wat meer informatie over wat net bedoeld wordt in de specifieke context van de functie. Bij elk competentieprofiel vind je daarom een lijst waarin elke competentie verduidelijkt wordt.

Je kan de competentieprofielen terugvinden in de volgende bijlagen:

a. Basis werking
b. Beleidswerk binnen Samana
c. Duo werking
d. Aanbod voor jonge mensen met een chronische ziekte
e. Samana Vakanties
f. Mantelzorg
g. Andere




5. Referenties

· Kairos Beleidsplan Samana vzw 2021-2025
· Een klare kijk op competentiemanagement (2002), een uitgave van HIVA en ARVO, http://www.leerplek.be/leerplek/nl/PDF/ARVODeel1Aa%20.pdf
· http://www.provant.be/binaries/1Vrijwilligersbeleid_tcm7-18979.pdf 
image1.png




image2.png




image3.png




image4.png




