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Verenigingssamenleving

Nederland is een echt verenigingsland. Ons kleine landje telt 

ruim 40.000 verenigingen en stichtingen. Je vindt ze in alle 

sectoren: van sport tot politiek, van natuur tot cultuur, van 

buurtvereniging tot energiecollectief. 

Zonder bestuur kunnen deze organisaties niet functioneren. 

Allemaal bestaan ze dankzij mensen die vrijwillig een bestuurs­

functie op zich hebben genomen. 

In ruil voor hun vrijwilligerswerk doen bestuurlijke vrijwilligers 

kennis en ervaring op en verwerven ze competenties en  

vaardigheden. 

Onderzoek

Gebruiken zij die competenties en vaardigheden ook in hun 

werk of opleiding? En zijn werknemers en werkgevers, of stu­

denten en opleidingen zich hier bewust van? 

Wordt dat werk dan ook gewaardeerd en/of gefaciliteerd? Dat 

zijn de vragen die we willen beantwoorden in dit onderzoek.

In deze factsheet zijn de uitkomsten van de vragenlijsten en 

gesprekken met bestuurlijke vrijwilligers (2021) en hun werk­

gevers opgenomen.

Vragenlijst en verdiepend gesprek

De vragenlijst ‘Maak werk van bestuurlijk talent’ is uitgezet 

onder bestuurlijke vrijwilligers in de provincie Overijssel. De 

vragenlijst is ingevuld door 36 respondenten. Alle respondenten 

doen op dit moment bestuurlijk vrijwilligerswerk en hebben 

een betaalde baan. Ze wonen verspreid over de Provincie 

Overijssel. Met 12 werknemers en 4 werkgevers is naar aanlei­

ding van de vragenlijst een verdiepend gesprek gevoerd.



Verworven competenties

Competenties in werk

We vroegen werknemers wat zij geleerd hebben van hun 

bestuurlijk vrijwilligerswerk. Middels het invullen van een 

vragenlijst konden zij kiezen uit 17 vaardigheden (TMA 

competentie- model). Gemiddeld kozen zij 8,44 compe­

tenties. In figuur 1 zien we hoeveel procent van de werk­

nemers de betreffende competentie heeft verworven door 

bestuurlijk vrijwilligerswerk.

In figuur 3 zien we hoeveel respondenten de top 7 van 

verworven competenties gebruiken in hun huidige baan 

bij een werkgever. We zien dat op een enkele respondent 

na, dezelfde competenties worden gebruikt zowel in het 

bestuurlijk vrijwilligerswerk als in de werkomgeving.

Op basis van het overzicht in figuur 1, hebben we alle 

competenties die hoger scoren dan 50% in figuur 2 opge­

nomen. Dit zijn de 7 competenties waarvan meer dan de 

helft van de respondenten aangeeft dat zij deze verworven 

hebben door hun bestuurlijke vrijwilligerswerk.

De respondenten konden de mate waarin de competen­

ties zijn verworven beoordelen met een 0 tot 5. In figuur 

2 is te zien hoeveel procent van de respondenten de top 

7  met een 3 of hoger heeft beoordeeld. In de verdiepende 

gesprekken komt naar voren dat men door het bestuurlijk 

vrijwilligerswerk veel oefenmateriaal heeft en daarnaast in 

bepaalde gevallen uit de comfortzone wordt gedwongen, 

waardoor er leermomenten ontstaan.

Figuur 1: Competentieverwerving door bestuurlijk vrijwilligerswerk. (n=36) 

Figuur 3: Competentie verwerving door bestuurlijk vrijwilligerswerk in 

relatie tot competenties gebruikt in werk. (N=36)

Figuur 2: Mate van competentieverwerving. (N=36) 
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Rol van de werkgever

Uit de verdiepende gesprekken komt naar voren dat de 

werkgevers veelal wel op de hoogte zijn, maar dat er 

geen actief beleid is op bestuurlijk vrijwilligerswerk vanuit 

de werkgever. De geïnterviewden hebben vaak een baan 

waarin ze flexibel zijn en ook wordt verwacht dat ze flexibel 

zijn, waardoor het mogelijk is om het werk met bestuurlijk 

vrijwilligerswerk te combineren. De  geïnterviewden zien 

de meerwaarde van bestuurlijk vrijwilligerswerk voor de 

werkgever en kansen om dit te versterken.

Quotes

Om de uitkomsten van de vragenlijst te duiden zijn er 12 ver­

diepende gesprekken gevoerd. Hieronder zijn quotes van werk­

nemers over ‘hoe’ de competenties zijn verworven opgenomen.

Besluitvaardigheid:

“Ik ben resultaatgericht en omdat anderen twijfelen word ik 

juist besluitvaardiger.”

Aanpassingsvermogen:

“Ik houd van nature niet van verrassingen en ad hoc zaken.“ 

“Bij bestuurlijk vrijwilligerswerk moet je kunnen laveren tussen 

andere vrijwilligers.”

Netwerken:

“Ik ben wel gemakkelijk in de contacten maar heb een hekel 

aan ‘netwerken’” “5 jaar geleden schrok netwerken me af, ik 

ben nu introvert.”

Samenwerken:

“Samen positief zijn, want negatief zijn werkt niet.”

Conflicthantering:

“Ik ben van nature conflict mijdend op het werk schakel is 

mijn leidinggevende in. In een vereniging moet ik, zeker ook 

als voorzitter mijn rol pakken bij een conflict.”

Mondelinge vaardigheden:

“Ik leer zaken toegankelijk en in eenvoudige taal te brengen.”

Inzicht:

“Ik heb geleerd in die groep te bewegen. Ik ben altijd trans­

parant, maar weet nu ook wanneer ik mijn mond even moet 

houden (kan beter op mijn handen zitten).”

Ja

Figuur 4: Werkgever is op de hoogte van 
het bestuurlijk vrijwilligerswerk. (N=36)

Nee JaWeet ik niet

JaNee

Figuur 5: Werkgever faciliteert het  

bestuurlijk vrijwilligerswerk. (N=36)



Figuur 6: Bestuurlijk vrijwilligerswerk opgenomen op CV. (N=36)
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JaNeeNiet van toepassing

CV en vrijwilligerswerk

Competentieverwerving is bij de geïnterviewden (op één 

vrijwilliger na) geen motief, maar wel een bijkomend 

voordeel van het doen van bestuurlijk vrijwilligerswerk. 

Men doet vrijwilligerswerk omdat ze ‘hart voor de club’ 

hebben, het leuk vinden, op zoek zijn naar een uitdaging of 

zijn gevraagd. Ondanks dat competentieverwerving geen 

motief is heeft toch het merendeel van de respondenten 

het bestuurlijk vrijwilligerswerk wel opgenomen op zijn of 

haar CV. Zie figuur 6.

Op basis van dit onderzoek is een model ontwikkeld over 

hoe competentieverwerving door bestuurlijk vrijwilligers­

werk in de praktijk verloopt. Het is een cyclisch proces. 

Zowel latent aanwezige competenties als onverwachte ge­

beurtenissen in het bestuurlijk vrijwilligerswerk, waardoor 

de vrijwilliger in actie moet komen, leiden tot het leren van 

nieuwe vaardigheden en competenties. 
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Figuur 7: Model competentie­
verwerving; een cyclisch proces.  

Maak werk van bestuurlijk talent! - Werkgevers
Na de verkenning onder werknemers aan de hand van een 

vragenlijst en verdiepende gesprekken, is er gesproken met 

4 werkgevers uit de provincie Overijssel. De werkgevers zijn 

actief in verschillende sectoren, van maatschappelijk tot 

commercieel en variërend van 20 tot 400 medewerkers. We 

hebben gesproken met de (HR) directeur, soms samen met de 

HR medewerker van de betreffende organisatie.  

“Verassend: het is zo voor de hand liggend, dat je het bijna niet ziet”. 

De geïnterviewde organisaties zijn positief verrast over de 

uitkomsten van de verkenning onder werknemers. Ze waren 

zich niet of onvoldoende bewust van de competentieverwer­

ving door bestuurlijk vrijwilligerswerk en de kansen die dit een 

werkgever biedt.

Competenties en werkcontext

Er is veel overlap tussen de competenties die de respondenten 

aangeven het meest te hebben verworven door bestuurlijk 

vrijwilligerswerk en de competenties die de werknemer nodig 

heeft voor het uitvoeren van zijn of haar taken. De geïnter­

viewden zien ook dat een medewerker door bestuurlijk vrijwil­

ligerswerk gedwongen kan worden uit zijn of haar comfortzo­

ne te stappen. 

“Een jurist is geneigd anderen mee te krijgen met juridische 

taal. Om mensen mee te krijgen moet je uit het juridische hok­

je kunnen komen.”

Bestuurlijk vrijwilligerswerk en strategisch personeelsbeleid

Bij de geïnterviewden drong het besef door dat er mogelijk 

veel onbenut talent binnen de organisatie aanwezig is. 

De geïnterviewde werkgevers zien de potentie en willen het 

onderwerp bespreekbaar maken en waar mogelijk integreren 

binnen het personeelsbeleid. Bijvoorbeeld in relatie tot door­

groeimogelijkheden of duurzame inzetbaarheid.


