
 

Student: Maaike Laporte 

Promotor: Greet De Brauwere 

Academiejaar 2009 - 2010 

Bachelor in het Sociaal Werk: Maatschappelijk Werk 

Ondersteunen en betrekken van 
vrijwilligers in veranderingsprocessen 

Een onderdeel van het vrijwilligersmanagement in Huize 
Triest - Gemeenschapshuis Tabor 



 



 

Student: Maaike Laporte 

Promotor: Greet De Brauwere 

Academiejaar 2009 - 2010 

Bachelor in het Sociaal Werk: Maatschappelijk Werk 

Ondersteunen en betrekken van 
vrijwilligers in veranderingsprocessen 

Een onderdeel van het vrijwilligersmanagement in Huize 
Triest - Gemeenschapshuis Tabor 

 



 

 

 

VOORWOORD 

Een afstudeerproject komt nooit tot stand door het werk van één persoon alleen. Daarom wil 
ik om te beginnen enkele mensen in het bijzonder bedanken. 

Eerst en vooral wil ik mijn promotor, Greet De Brauwere bedanken.. Ik dank haar voor haar 
raad en ondersteuning tijdens het schrijven van mijn afstudeerproject en de tijd die ze vrij-
maakte om mij te helpen.  

Daarnaast dank ik mijn stagementor, Werner van de Weghe voor zijn begeleiding tijdens 
mijn stage en de tips die hij mij gaf voor het maken van mijn afstudeerproject. Voor zijn des-
kundige uitleg in verband met vrijwilligersmanagement en voor het beantwoorden van al mijn 
vragen.  

Een groot woord van dank gaat uit naar mijn stageplaats, Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor. Zij boden mij de kans om mijn tweede- en derdejaarsstage bij hen te lopen. Ik heb er 
vele positieve ervaringen opgedaan en mezelf als toekomstig maatschappelijk assistent kun-
nen ontwikkelen.  

Daarnaast bedank ik de vrijwilligers, die me bij het maken van mijn thesis ook een hart onder 
de riem hebben gestoken. In het bijzonder bedank ik de vijf vrijwilligers, die tijd hebben vrij-
gemaakt voor mijn diepte-interviews.  

Tot slot bedank ik mijn ouders, voor hun steun en geloof in mij en om mij de mogelijkheid te 
geven deze opleiding Sociaal Werk te volgen en te voltooien. Ik bedank eveneens mijn zus, 
voor het advies dat ze mij gaf bij het maken van mijn afstudeerproject.  

Maaike Laporte 

 



 

1 

INHOUDSOPGAVE 

INLEIDING .................................................................................................................................................. 4 

1 ONDERZOEKSOPZET ..................................................................................................................... 9 

1.1 PROBLEEMSTELLING EN ONDERZOEKSVRAAG ............................................................................... 9 
1.2 ONDERZOEKSBENADERING EN ïPARADIGMA ................................................................................ 9 
1.3 HET ONDERZOEK .........................................................................................................................10 

1.3.1 Literatuuronderzoek..............................................................................................................10 
1.3.2 Praktijkonderzoek .................................................................................................................10 

1.3.2.1 Participerende observatie .......................................................................................................... 11 
1.3.2.2 Diepte-interviews ........................................................................................................................ 12 
1.3.2.3 Ervaringen als stagiair binnen het project................................................................................. 13 

2 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR EN HAAR VERANDERINGSPROCESSEN
 15 

2.1 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR GISTEREN ............................................................15 
2.1.1 Soort organisatie ...................................................................................................................15 
2.1.2 Doelstellingen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor..................................................16 
2.1.3 Aanbod Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ............................................................16 

2.1.3.1 Sociaal eethuis en namiddagactiviteiten................................................................................... 16 
2.1.3.2 Acute nachtopvang en winteropvang ........................................................................................ 16 
2.1.3.3 Begeleid wonen .......................................................................................................................... 17 
2.1.3.4 Douchemogelijkheid ................................................................................................................... 17 
2.1.3.5 Voeding- en kledingbedeling ..................................................................................................... 17 
2.1.3.6 Nederlandse les ......................................................................................................................... 17 
2.1.3.7 Project óRoma onder de Romaôsô .............................................................................................. 17 

2.2 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR VANDAAG .............................................................18 
2.2.1 Wie zijn de óechteô armen vandaag volgens Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor? 18 

2.2.1.1 Wie zijn de daklozen? ................................................................................................................ 18 
2.2.2 Tekorten voor dak- en thuislozen in Gent ...........................................................................19 

2.2.2.1 Acute nachtopvang .................................................................................................................... 19 
2.2.2.2 Plaats voor dak- en thuislozen overdag .................................................................................... 19 
2.2.2.3 Voeding voor dak- en thuislozen ............................................................................................... 20 
2.2.2.4 Dak- en thuisloze families .......................................................................................................... 20 

2.3 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR MORGEN (HERSTRUCTURERING) ..........................20 
2.3.1 Acute nachtopvang ...............................................................................................................21 
2.3.2 Dak- en thuisloze families ....................................................................................................21 
2.3.3 Plaats voor dak- en thuislozen overdag ..............................................................................21 
2.3.4 Voeding voor dak- en thuislozen .........................................................................................22 
2.3.5 Afschaffing kledingbedeling .................................................................................................22 

2.4 AANDACHTSPUNTEN BINNEN HET HERSTRUCTURERINGSPROCES ................................................23 
2.4.1 De huidige doelgroep ...........................................................................................................23 
2.4.2 De groep vrijwilligers ............................................................................................................24 

3 VRIJWILLIGERS EN HUN MOTIVATIES.......................................................................................26 

3.1 WAT IS MOTIVATIE .......................................................................................................................26 
3.2 SOORTEN MOTIVATIES .................................................................................................................26 
3.3 MOTIVATIEDIMENSIES ..................................................................................................................27 

3.3.1 Hedonistische versus utilitaire motivaties ...........................................................................27 
3.3.2 Positieve versus negatieve motivaties ................................................................................27 
3.3.3 Sociale versus individuele motivaties ..................................................................................28 
3.3.4 Intrinsieke versus extrinsieke motivaties.............................................................................28 

3.4 MOTIVATIETHEORIEËN .................................................................................................................28 
3.4.1 Klassieke motivatietheorieën ...............................................................................................28 

3.4.1.1 De behoeftepiramide .................................................................................................................. 28 
3.4.1.2 De tweefactorentheorie van Herzberg ...................................................................................... 29 

3.4.2 Hedendaagse motivatietheorieën ........................................................................................30 
3.4.2.1 De driebehoeftentheorie ............................................................................................................ 30 
3.4.2.2 De doelentheorie ........................................................................................................................ 30 
3.4.2.3 De bekrachtigingtheorie ............................................................................................................. 30 
3.4.2.4 De rechtvaardigheidstheorie...................................................................................................... 30 



 

2 

3.4.2.5 De verwachtingstheorie ............................................................................................................. 31 
3.4.2.6 Het ójob characteristicsô model ................................................................................................... 32 

3.5 MOTIVATIEMANAGEMENT .............................................................................................................32 
3.5.1 Ken de vrijwilligers en hun motieven ...................................................................................32 
3.5.2 Weet wat de organisatie wil met de vrijwilligers en wat ze hen te bieden heeft ..............33 
3.5.3 Stem de motieven van de vrijwilligers en de opbrengsten voor de organisatie op elkaar 
af 34 

4 VERANDEREN MET VRIJWILLIGERS ..........................................................................................35 

4.1 INLEIDING ....................................................................................................................................35 
4.2 SOORTEN VERANDERING .............................................................................................................35 
4.3 AANGRIJPINGSPUNTEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES .......................................................36 

4.3.1 Strategieverandering ............................................................................................................37 
4.3.2 Systeemverandering.............................................................................................................37 
4.3.3 Cultuurverandering ...............................................................................................................37 
4.3.4 Structuurverandering ............................................................................................................37 

4.4 BELANGRIJKE ELEMENTEN BINNEN EEN VERANDERINGPROCES....................................................37 
4.4.1 Veranderingsvermogen ........................................................................................................37 

4.4.1.1 Snelheid van een verandering ................................................................................................... 38 
4.4.2 Veranderingsbereidheid .......................................................................................................38 

4.4.2.1 Noodzaak van de verandering .................................................................................................. 38 
4.5 FASEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES ................................................................................38 

4.5.1 Probleem- of kanssignalering ..............................................................................................39 
4.5.2 Diagnose ...............................................................................................................................39 

4.5.2.1 Waar vindt de verandering plaats? ........................................................................................... 39 
4.5.2.2 Wat moet er veranderen? .......................................................................................................... 39 
4.5.2.3 Wie gaat voor deze verandering zorgen? ................................................................................. 40 
4.5.2.4 Wat is de angel of de kiem? ...................................................................................................... 40 

4.5.3 Strategiebepaling ..................................................................................................................40 
4.5.3.1 Kan het met meer van hetzelfde? ............................................................................................. 40 
4.5.3.2 Wat beweegt mensen hier? ....................................................................................................... 40 

4.5.4 Interventieplan ......................................................................................................................41 
4.5.5 Uitvoeringsfase .....................................................................................................................41 
4.5.6 Evaluatie- en implementatiefase .........................................................................................41 

4.6 VERANDERINGSSTRATEGIEËN .....................................................................................................42 
4.6.1 Veranderingsstrategieën volgens Bennis, Benne en Chin ................................................42 
4.6.2 Veranderingsstrategieën volgens Van der Zee ..................................................................42 
4.6.3 Veranderingsstrategieën volgens Huy ................................................................................43 
4.6.4 Veranderingsstrategieën volgens de Caluwé en Vermaak ...............................................44 
4.6.5 Veranderingsstrategieën binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ....................45 

4.7 COMMUNICATIE BIJ EEN VERANDERINGSPROCES..........................................................................45 
4.7.1 Communicatiestrategieën ....................................................................................................45 
4.7.2 Communicatie-elementen ....................................................................................................47 

4.8 ROLLEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES..............................................................................48 
4.8.1 De initiatiefnemer ..................................................................................................................48 
4.8.2 De besluitnemer ....................................................................................................................49 
4.8.3 De sponsor of financier ........................................................................................................49 
4.8.4 Medestanders .......................................................................................................................49 
4.8.5 Trekkers.................................................................................................................................49 
4.8.6 Uitvoerders ............................................................................................................................50 
4.8.7 Consequentiedragers ...........................................................................................................50 

4.9 WEERSTAND BIJ VERANDERING ...................................................................................................50 
4.9.1 Wat is weerstand? ................................................................................................................50 
4.9.2 Oorzaken van weerstand .....................................................................................................50 
4.9.3 Gevolgen van weerstand .....................................................................................................51 
4.9.4 Omgaan met weerstand .......................................................................................................51 

5 BETREKKEN EN ONDERSTEUNEN VAN VRIJWILLIGERS IN HUIZE TRIEST - 
GEMEENSCHAPSHUIS TABOR ............................................................................................................52 

5.1 MOTIVATIE ..................................................................................................................................52 
5.1.1 Motivatie bij aanvang ............................................................................................................53 
5.1.2 Huidige motivatie ..................................................................................................................53 



 

3 

5.1.3 Verandering in motivatie ......................................................................................................53 
5.2 VERANDERINGEN BINNEN HUIZE TRIEST - GEMEENSCHAPSHUIS TABOR......................................54 

5.2.1 Doelgroep ..............................................................................................................................54 
5.2.2 Aanbod ..................................................................................................................................54 

5.3 REACTIES OP DE VERANDERINGEN ..............................................................................................55 
5.3.1 Reacties van de vrijwilligers .................................................................................................55 
5.3.2 Reacties van de doelgroep ..................................................................................................56 

5.4 VERWACHTINGEN HERSTRUCTURERING.......................................................................................56 
5.4.1 Verwachtingen van de vrijwilligers ......................................................................................56 
5.4.2 Verwachtingen voor de doelgroep .......................................................................................57 

5.5 AANPAK VAN DE COÖRDINATOR ...................................................................................................57 
5.5.1 Ondersteuning en voorbereiding .........................................................................................58 
5.5.2 Betrekking en inspraak .........................................................................................................58 

5.6 VERWACHTINGEN VERDERE ONDERSTEUNING EN BETREKKING ....................................................58 
5.7 VARIA ..........................................................................................................................................59 
5.8 BESLUIT ......................................................................................................................................59 

6 EINDBESLUIT ..................................................................................................................................61 

BIBLIOGRAFIE .........................................................................................................................................63 

BIJLAGEN .................................................................................................................................................66 

ERRATA ....................................................................................................................................................81 



 

4 

INLEIDING 

Vooraleer ik begin, wil ik enkele begrippen, die in dit werk vaak aan bod komen, verduide-
lijken. Een eerste woord is óvrijwilligersô. Als ik spreek over vrijwilligers bedoel ik zowel 
mannen en vrouwen. Ook spreek ik in dit werk vaak over óhet projectô. Huize Triest - Ge-
meenschapshuis Tabor, de plaats waar ik stage liep, is namelijk geen organisatie op zich, 
maar  een onderdeel van een vzw. Daarom spreek ik van óhet projectô in plaats van óde or-
ganisatieô.  Een laatste begrip dat ik wil verduidelijken is ódakloosô. Dit moet ruimer gezien 
worden, dan personen die geen onderdak hebben. Ook personen die bijvoorbeeld in een 
kraakpand wonen vallen hieronder. Het wonen in een kraakpand zie ik namelijk niet als 
menswaardig vanwege het gebrek aan stromend water, elektriciteit, é 

 

 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is een initiatief van de Broeders van Liefde, dat 
deel uitmaakt van de vzw Projecten Broeders van Liefde. ñEr wordt een thuis geboden aan 
zij die er ®®n missen, een hedendaags signaal tegen verzuring.ò (Van de Weghe, 2009) De 
doelgroep binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is enorm gevarieerd. Deze be-
staat onder andere uit verslaafden, daklozen, thuislozen, óeenzameô mensen,  
(ex)psychiatrische patiënten, ex-gedetineerden, generatiearmen, nieuwe armen, mensen 
zonder papieren, vluchtelingen van binnen en buiten Europa,é (Van de Weghe, 2009) Het 
aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor bestaat uit een sociaal eethuis, na-
middagactiviteiten, een acute nachtopvang en begeleid wonen voor vluchtelingen. Men kan 
er eveneens terecht voor  kleding- en voedselbedeling, Nederlandse les voor anderstalige 
nieuwkomers en om gratis te douchen. (Van de Weghe, 2009) 

In Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor worden drie beroepskrachten (een coördinator, 
een verantwoordelijke acute nachtopvang en een poetsvrouw). Hiernaast engageren er 
zich nog een vijftigtal vrijwilligers voor het project. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
heeft deze groep vrijwilligers nodig. Ze bieden een meerwaarde aan het project. De wer-
king van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt namelijk gedragen door vrijwilli-
gers. Zonder de inzet van de vrijwilligers voor het project, zou er geen sprake zijn van 
Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor.  

Werner Van de Weghe is de coördinator van het project en de verantwoordelijke voor het 
vrijwilligersmanagement binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. In zijn werk 
vormen de groep vrijwilligers samen met de doelgroep de belangrijkste aandachtspunten. 
Binnen dit werk, waar ik een onderdeel van vrijwilligersmanagement ga bespreken, zal ik 
enkel het werken met de groep vrijwilligers belichten. In het ócoachenô van deze groep vrij-
willigers staat het motiveren, aantrekken en afhaken voorkomen centraal.  

Uit de praktijk blijkt dat het voorkomen van afhaken van vrijwilligers voor Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor een moeilijke opdracht is. Binnen het project wordt vastgesteld 
dat de groep vrijwilligers het laatste jaar is afgenomen. Het kleiner worden van de groep 
vrijwilligers heeft vooral te maken met het afhaken van mensen op leeftijd. Verschillende 
van de vrijwilligers zijn al wat ouder en omwille van fysieke redenen moeten deze het vrij-
willigerswerk stopzetten. Ook is er een klein aantal vrijwilligers die kort na de aanvang van 
hun vrijwilligerswerk terug afhaakt. Vaak heeft dat te maken met verwachtingen die men 
had, maar niet werden ingevuld.  

Doordat het afhaken van vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor een 
vaststelling is, wordt het aantrekken van nieuwe vrijwilligers nog belangrijker.  Vandaag de 
dag wordt er binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor niet actief op zoek gegaan 
naar nieuwe vrijwilligers. Vrijwilligers die er nu bij komen, hebben zich spontaan aange-
meld. Het huidige vrijwilligersaantal volstaat nog steeds om Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor draaiende te houden. Enkele extra handen zouden echter zeker geen 
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kwaad kunnen. In de toekomst zal het actief aantrekken van nieuwe vrijwilligers noodzake-
lijk worden. Het kleiner worden van de groep vrijwilligers is hiervoor grotendeels verant-
woordelijk. Ook de ódroomô om naar de toekomst toe een broodjeszaak voor dak- en thuis-
thuislozen uit te bouwen die ook ôs avonds toegankelijk is, start het denkproces over actief 
aantrekken van vrijwilligers. Die broodjeszaak maakt deel uit van de herstructurering die op 
6 september 2010 zal worden doorgevoerd. Op deze herstructurering ga ik verder in deze 
scriptie nog in.  

Niet alleen het aantrekken van nieuwe vrijwilligers is belangrijk, maar ook het blijven moti-
veren van de huidige groep vrijwilligers is noodzakelijk om onder andere afhaken te voor-
komen. Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er naast de groep sporadische 
vrijwilligers, een grote groep gestructureerde vrijwilligers, die zich  wekelijks inzetten voor 
het project. Dergelijke vrijwilligers zijn voor het project onmisbaar. Ze zorgen namelijk voor 
continuïteit binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. (De Brauwere, De Blieck, 
Seeuws, 2009, 20-24) Het blijven ondersteunen en motiveren van deze vrijwilligers is dan 
ook heel belangrijk.  

Het managen van vrijwilligers kan gelijk gesteld worden aan het managen van motivaties. 
(De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 15) De coördinator van Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor moet er voor zorgen dat de motivatie om zich in te zetten voor het pro-
ject behouden of aangesterkt wordt. De bijdrages die vrijwilligers willen leveren aan het 
project, moeten aansluiten bij het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Zo 
wordt van de vrijwilligers verwacht dat ze hun steentje bijdragen bij het huidige aanbod en 
niet ernaast dingen organiseren. De bijdrages en motivaties van de vrijwilligers en de doe-
len van de organisatie moeten dus op elkaar afgestemd worden. (De Gast, Hetem, Wil-
brink, 2009, pg 74) Daarvoor is het belangrijk dat de coördinator zijn vrijwilligers en hun 
motivaties kent en weet wat de organisatie wil en wat ze de vrijwilligers te bieden heeft. Het 
werken met vrijwilligers is eigenlijk een proces waarbij men de motivaties van vrijwilligers 
moet kennen, deze motivaties moet trachten te behouden en zelfs te versterken en men 
onder andere dankzij deze motivaties de doelen van het project kan nastreven. (De Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 70 -73) In een project als Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor, waar de werking gedragen wordt door vrijwilligers, is het de grens van de vrijwilli-
gers, die de grens van de organisatie bepaalt. Er wordt door de coördinator naar gestreefd 
deze grens nooit te overschrijden.  

Het ómanagenô van de vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor neemt 
dan ook een belangrijke plaats in binnen het takenpakket van Werner Van de Weghe, de 
coördinator van het project. Het vormt zelfs het grootste aandeel binnen dit takenpakket. 
Het werken met vrijwilligers is eigenlijk een vak op zich. Het is een vak dat Werner Van de 
Weghe grotendeels geleerd heeft in de praktijk. Hij heeft er ook verschillende boeken om-
trent vrijwilligersmanagement op nagelezen. Deze hebben hem veel bijgebracht, maar de 
theoretische aspecten waren niet altijd toepasbaar in de praktijk van Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor.  

Het in dienst hebben van vrijwilligers valt te vergelijken met het in dienst hebben van be-
taald personeel. Een verschil dat vaak wordt aangegeven is dat er bij het werken met vrij-
willigers geen sprake is van wederzijdse afhankelijkheid die er bij beroepskrachten wel is. 
(Heinsius, 1998, pg 20) Ik ben er echter van overtuigd dat er ook bij vele vrijwilligers sprake 
is van deze wederzijds afhankelijkheid. Dat de vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor een onmisbaar gegeven zijn binnen het project benadrukte ik reeds. Als 
ik naar de vrijwilligers van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor kijk en luister, is er 
volgens mij ook sprake van afhankelijkheid. Dit heeft echter niets te maken met het materi-
ele aspect, dat bij beroepskrachten vaak een rol speelt. Bij vrijwilligers is het symbolische 
aspect belangrijk. Ergens bij willen horen, iets betekenen in de maatschappij, mensen wil-
len helpen, ézijn voorbeelden van mogelijke symbolische aspecten. In Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor spelen dergelijke aspecten een belangrijke rol en dragen deze 
sterk bij tot de wederzijdse afhankelijkheid die ontstaat. De vrijwilligers hebben een groot 
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hart voor het project en het maakt na verloop van tijd deel uit van hun dagelijks leven. Ve-
len van hen doen het al verschillende jaren en het heeft een belangrijke plaats gekregen in 
hun leven. Ook het ontstaan van de vriendschapsbanden tussen de vrijwilligers en deel 
uitmaken van een gemeenschap vrijwilligers versterkt deze afhankelijkheid. Als je kijkt naar 
de vrijwilligers die verplicht zijn af te haken vanwege bijvoorbeeld gezondheidsredenen, is 
het altijd met veel pijn in het hart. Vaak blijven ze zich van thuis uit nog inzetten voor het 
project.  

Op gebied van motivaties, posities,.... verschillen beroepskrachten en vrijwilligers volgens 
mij wel. Deze verschillen zorgen ervoor dat men met vrijwilligers anders moet omgaan dan 
met beroepskrachten. (Heinsius, 2003, 20-21) Het coördineren van een groep vrijwilligers 
is geen sinecure. óDe vrijwilligerô bestaat namelijk niet. Ze verschillen allemaal qua motiva-
tie, achtergrond, interesses, leeftijd, sekse, talenten en vaardigheden, é Bij het managen 
van vrijwilligers moet met deze grote verscheidenheid rekening worden gehouden. (Heinsi-
us, 2003, pg 20-21) 

Een goed georganiseerde werking is voor een organisatie als Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor noodzakelijk. Alles wat vrijwilligers doen moet ingepast worden binnen 
het beleid en aansluiten bij het doel van de organisatie. De structuur van het project wordt 
niet enkel bepaald door de grens van de groep vrijwilligers, maar ook door de noden van 
de mensen die beroep doen op Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Op basis van het 
antwoord op twee vragen wordt de structuur van het project bepaald. De eerste vraag is 
óWat kan de groep vrijwilligers aan?ô. Er wordt met andere woorden gekeken naar de grens 
van iedere vrijwilliger en de vrijwilligersgroep in haar totaliteit. In het formuleren van een 
antwoord op deze vraag wordt ook rekening gehouden met de grens van de betaalde 
werkkrachten binnen het project. Vooral de grens van de coördinator speelt ook een be-
langrijke rol. Een tweede vraag die gesteld wordt, is óWat zijn de noden van de armen (dak- 
en thuislozen, generatiearmen, nieuwe Europeanen, mensen zonder papieren, ..) van-
daag?ô. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor streeft ernaar de óechteô armen te helpen, 
zij die vaak nergens anders terecht kunnen. In de loop van het bestaan van het project is 
deze groep echter niet dezelfde gebleven. Door de tijden heen zijn er groepen bijgekomen, 
bijvoorbeeld vluchtelingen, Romaôs, é Belangrijk is bij deze veranderingen na te gaan of 
het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ook een antwoord biedt op hun 
noden.  

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er een structuur bepaald waarbinnen 
elke vrijwilliger zijn afgebakende taak heeft. Zo heeft elke vrijwilliger er op een welbepaalde 
dag of dagen zijn eigen taak. Deze structuur is in het project noodzakelijk omdat de dage-
lijkse werking gedragen wordt door vrijwilligers en is onmisbaar voor de continuïteit van het 
project. Deze structuur mag echter niet gaan functioneren als een verplichting of een 
keurslijf. (Van de Weghe, 2009) Deze structuur is er om het geheel draaiende te houden. 
Het project verwacht van de vrijwilligers dan ook een zekere ódisciplineô. Binnen Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is het als vrijwilliger niet alleen mogelijk te komen wan-
neer men daar zin in heeft. Een dergelijke manier van werken zou het geheel niet draaien-
de houden. Voor het project is het belangrijk dat een vrijwilliger op een vaste dag een 
bijdrage levert en dat deze standvastig is. De structuur die van vrijwilligers vereist wordt, is 
bij het aantrekken van nieuwe vrijwilligers vaak een drempel. Sommige vrijwilligers willen 
zich namelijk wel inzetten voor het project, maar enkel op momenten die ze zelf willen be-
palen of buiten de structuur van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Dergelijke vrij-
willigers leveren geen bijdragen aan de continuïteit van Huize Triest ï Gemeenschapshuis. 
(Heinsius, 2003, pg 17-19) 

De structuur van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt bepaald door de antwoor-
den op twee vragen. Het antwoord op de eerste vraag óWat kan de vrijwilligersgroep aan?ô 
past nog steeds binnen deze structuur. Het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor past nog steeds binnen de grenzen van de coördinator, de verantwoordelijke acute 
nachtopvang en de vrijwilligers. De huidige structuur biedt echter geen antwoord meer op 
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de tweede vraag: óWat zijn de noden van de armen vandaag?ô. De oorzaak hiervan is een 
verschuiving binnen de doelgroep. Er is een verschuiving van eenzaam naar dakloos vast 
te stellen. De overgrote meerderheid van de doelgroep die nu beroep doet op Huize Triest 
ï Gemeenschapshuis Tabor bestaat uit Belgische daklozen en Romaôs. Terwijl dit vroeger 
vooral mensen waren die nood hadden aan gezelschap, een babbel, een luisterend oor,é 
of mensen die moeten rondkomen met een klein inkomen. De Roma en Belgische daklo-
zen deden ervoor ook al beroep op het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Ta-
bor. Hun aantal is alleen enorm toegenomen. Ze vormen nu de grootste groep binnen het 
project. Dit zorgt ervoor dat de noden waar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor van-
daag de dag mee geconfronteerd wordt, niet meer dezelfde zijn als vijf jaar geleden. De 
huidige structuur kan die toename echter niet aan. De structuur die vijf jaar geleden suc-
cesvol was, is dit nu niet meer. Een herstructurering, die officieel op 6 september 2010 van 
start gaat, zal de structuur van het project terug afstemmen op de noden van de armen 
vandaag.   

Het zoeken naar de meeste geschikte manier om met de veranderingen binnen de doel-
groep om te gaan is bij de vrijwilligers en de vaste werkkrachten al volop aan de gang. Er 
worden al kleine veranderingen doorgevoerd, omdat de ódrukô uit de doelgroep vaak te 
groot wordt. De herstructurering zal een aanpassing zijn voor de vrijwilligers, maar het 
laagdrempeliger maken voor de doelgroep. Door de kleine aanpassingen die nu al gebeu-
ren, zal de herstructurering een minder grote impact hebben. Zo wordt de belangrijkste 
taak van de vrijwilligers na de herstructurering óer zijnô voor de mensen. Vaak komt deze 
taak nu op de achtergrond te staan doordat de vrijwilligers bezig zijn met de meer ófysiekeô 
arbeid zoals het rondbrengen van eten, koffie inschenken, voedsel sorteren, ... Doordat de 
vrijwilligers vaak bezig zijn met dergelijke zaken, schuift het bieden van een luisterend oor 
en het óbabbeltjeô met de mensen, die beroep op Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor, 
vaak naar de achtergrond. De ófysiekeô arbeid zal in de toekomst volledig opgenomen wor-
den door de betaalde krachten, zodat de vrijwilligers er ten volle kunnen ózijnô voor de doel-
groep. Voor vrijwilligers op leeftijd is dit een voordeel. Sommige vrijwilligers zijn bang 
omdat het óer zijnô voor de doelgroep op de eerste plaats zal komen. Het ophouden van de 
kledingwinkel, het organiseren van een quiz, het uitdelen van voedsel, é is niet meer prio-
ritair. Dit zorgt ervoor dat de houvast bij sommige vrijwilligers dreigt weg te vallen. Belang-
rijk is de vrijwilligers te laten inzien dat het werk dat ze doen nog steeds nuttig en 
waardevol is. Vele vrijwilligers hebben namelijk het gevoel dat ze niets meer om handen 
zullen hebben als de meer ófysiekeô arbeid wegvalt. Het nuttig vinden van het werk is name-
lijk een belangrijk element van de motivatie. (de Gast, e.a., 2009, pg 70) 

Voor de coördinator en verantwoordelijke voor het vrijwilligersmanagement in Huize Triest 
ï Gemeenschapshuis Tabor is het belangrijk de vrijwilligers in dit veranderingsproces te 
ondersteunen en te begeleiden zodat ze voldoende voorbereid zijn. Afhankelijk van de per-
soon van de vrijwilliger, verschilt de vorm van ondersteuning waaraan men nood heeft. 
Naast het ondersteunen van vrijwilligers in dit proces, is het eveneens belangrijk de vrijwil-
ligers mee inspraak te geven in het veranderingsproces. De vrijwilligers staan namelijk in 
voor de dagelijkse werking van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Vanuit hun erva-
ringen in de praktijk kunnen ze een bijdrage leveren aan het herstructureringsproces. Het 
zal hun welbevinden als vrijwilliger mijns inziens ook ten goede komen als ze mee kunnen 
beslissen over en in het veranderingsproces. Een herstructurering die wordt doorgevoerd 
zonder de mening van vrijwilligers te vragen, zou namelijk een negatieve invloed kunnen 
hebben op de motivatie van vrijwilligers. De kans op weerstand is hierbij ook groter. Het 
betrekken van vrijwilligers in het denkproces kan juist een positieve invloed hebben op de 
motivatie en het welbevinden. Je geeft hen het gevoel dat hun mening van tel is en dat ze 
iets te zeggen hebben in het project.  

De herstructurering vormt de aanleiding van mijn onderzoek. In mijn onderzoek richt ik mij 
binnen het herstructureringsproces uitsluitend op de vrijwilligers. De doelgroep heb ik niet 
betrokken in mijn onderzoek. Ik wil me focussen op de vraag: óHoe kunnen vrijwilligers on-
dersteund en betrokken worden binnen veranderingsprocessen in het project?ô. Ik ga dus 
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een onderdeel van het vrijwilligersmanagement binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor bespreken. Door middel van een literatuur ï en praktijkonderzoek wil ik op die vraag 
een antwoord formuleren. Mijn praktijkonderzoek bestaat uit participerende observatie, mijn 
ervaringen als stagiair binnen het project en diepte-interviews met de coördinator en enkele 
vrijwilligers. 

 



 

9 

1 ONDERZOEKSOPZET  

In dit hoofdstuk bespreek ik de wijze waarop ik mijn onderzoeksvraag beantwoordde. Om 
te beginnen komt de aanleiding van mijn onderzoek en mijn onderzoeksvraag aan bod. Er-
na ga ik dieper in op mijn gehanteerde onderzoeksbenadering en ïparadigma. Tenslotte 
ga ik verder in op mijn onderzoekmethode. Zowel mijn literatuur- en praktijkonderzoek wor-
den verder uitgewerkt.. 

 

1.1 PROBLEEMSTELLING EN ONDERZOEKSVRAAG  

 

De huidige structuur van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor voldoet niet meer aan 
de noden van de armen vandaag. Een herstructurering, die officieel van start gaat op 6 
september 2010, is hierdoor noodzakelijk. Voor sommige vrijwilligers is het omgaan met 
dergelijke verandering niet makkelijk. Door het maken van dit afstudeerproject wil ik na-
gaan hoe je de vrijwilligers kan ondersteunen en betrekken in de veranderingsprocessen 
binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Hierbij zal ik gebruik maken van een lite-
ratuur ï en praktijkonderzoek. Ik wil daarmee een antwoord formuleren op volgende vraag: 
óHoe kunnen  vrijwilligers ondersteund en betrokken worden binnen veranderingsprocessen 
in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor?ô. Deze vraag bestudeerde ik vanuit drie per-
spectieven. Dat van de coördinator, de vrijwilligers en mezelf als stagiair. Het werken van-
uit deze drie perspectieven zorgt voor een opsplitsing van mijn onderzoeksvraag in een 
aantal deelvragen. Vanuit het perspectief van de coördinator stel ik de vraag: óHoe kan je 
als coördinator handelen met vrijwilligers doorheen de veranderingsprocessen?ô. Vanuit het 
perspectief van de vrijwilligers, wil ik een antwoord formuleren op de vraag: óWat zijn ver-
wachtingen en belevingen van de vrijwilligers doorheen deze veranderingsprocessen?ô 
Vanuit mijn eigen perspectief als stagiair ging ik voor beide vragen op zoek naar antwoor-
den vanuit mijn ervaringen doorheen mijn stage. 

 

1.2 ONDERZOEKSBENADERING EN ïPARADIGMA 

 

De weg waarlangs ik te werk ging voor het formuleren van een antwoord op mijn onder-
zoeksvraag, sloot aan bij de kwalitatieve onderzoeksbenadering. Mijn motivatie voor deze 
benadering lag in het feit, dat ik, rekeninghoudend met mijn onderzoeksdoel en onderzoek-
vraag, hiermee de beste resultaten dacht te boeken. Het doel van mijn onderzoek is kennis 
verzamelen omtrent manieren om vrijwilligers te betrekken en te ondersteunen in verande-
ringsprocessen. Het begrijpen en beschrijven stond hierbij centraal. (Migchelbrink, 2007, 
pg 46-47) 

Deze kennis haalde ik uit de sociale werkelijkheid, de leefwereld van mensen. Deze sociale 
werkelijkheid werd van binnenuit bestudeerd. Ik probeerde hierdoor inzicht te krijgen in de 
manier waarop mensen dingen ervaren, beleven en er betekenis aan geven. Dit inzicht 
verwierf ik door deel uit te maken van die sociale werkelijkheid van de vrijwilligers en de 
coördinator. Bij het uitvoeren van mijn onderzoek was de afstand tussen mezelf en de te 
onderzoeken werkelijkheid klein. (Migchelbrink, 2007, pg 50-51) Doorheen mijn onderzoek 
werkte ik samen met  de vrijwilligersgroep binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Ta-
bor. Ook nam ik plaats naast de coördinator, die verantwoordelijk is voor het vrijwilligers-
management.  Het contact maken en opbouwen met de betrokkenen in het onderzoek 
stond centraal. Dit gebeurde door middel van mijn stage. (Migchelbrink, 2007, pg 70) 
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Mijn persoonlijke ervaringen en inzichten speelden doorheen het onderzoek een belangrij-
ke rol. Er was dus sprake van subjectiviteit omdat ik de dingen probeerde te begrijpen en 
beschrijven vanuit mijn persoonlijke betrokkenheid met de vrijwilligers en de coördinator. 
De sociale werkelijkheid waarmee ik in contact kwam, werd door mij geïnterpreteerd en ik 
trachtte die door de óogenô van de anderen in beeld te brengen. (Migchelbrink, 2007, pg 50-
51) 

Het hierboven beschreven geheel van veronderstellingen en overtuigingen over hoe ik 
kennis verzamelde sluit aan bij het interpretatieve paradigma (Migchelbrink, 2007, pg 47), 
dat de basis vormde van mijn onderzoeksbenadering.  

 

1.3 HET ONDERZOEK 

1.3.1 Literatuuronderzoek 

Het literatuuronderzoek speelde binnen mijn onderzoeksaanpak een beperkte rol. Het óvan 
binnenuitô begrijpen van de sociale werkelijkheid was belangrijker. Het zelf deel nemen aan 
de sociale werkelijkheid zorgde voor inzicht en begrip. De werkelijkheid werd vanuit mijn 
eigen ervaringen en inzichten beschreven. (Migchelbrink, 2007, pg 51) 

Het doel van de literatuurstudie was een referentiekader te vormen. Het vormde de opstap 
voor het verdere onderzoek. (Migchelbrink, 2007, pg 51) Ik ben in allerlei bestaande bron-
nen op zoek geweest naar relevante informatie die relevant waren voor mijn onderzoeks-
vraag. Hieruit selecteerde ik de informatie die toepasbaar is op het vrijwilligersmanagement 
binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Doorheen mijn derde en vierde hoofdstuk 
maakte ik soms ook verwijzingen naar het vrijwilligersmanagement in Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor.  

De inzichten, die ik door middel van literatuur verkreeg, verwerkte ik twee hoofdstukken: 
een hoofdstuk over vrijwilligers en hun motivaties en een hoofdstuk over het veranderen 
met vrijwilligers.  

1.3.2 Praktijkonderzoek 

Aansluitend op mijn onderzoeksbenadering en -paradigma koos ik voor óopenô dataverza-
melingtechnieken om mijn gegevens te verzamelen. (Migchelbrink, 2007, pg 51) 

Mijn praktijkonderzoek splitste ik op in drie grote delen vanwege de drie perspectieven 
waaruit ik naar mijn onderzoeksvraag keek. Het eerste deel betreft het handelen van de 
coördinator met de vrijwilligers doorheen de veranderingsprocessen. Voor het tweede deel 
richtte ik me op de belevingen en de verwachtingen van vrijwilligers tegenover de verande-
ringsprocessen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Tenslotte maakte ik ook ge-
bruik van mijn eigen ervaringen als stagiair.  

In mijn praktijkonderzoek maakte ik, afhankelijk van het perspectief, gebruik van verschil-
lende dataverzamelingtechnieken om een antwoord te formuleren op mijn onderzoeks-
vraag. Mijn eerste perspectief, dat ik belicht heb, was dat van de vrijwilligers. Dit heb ik 
verder onderzocht door gebruik te maken van diepte-interviews. Participerende observatie 
en diepte-interviews gebruikte ik om het perspectief van de coördinator te belichten. Ten-
slotte was mijn derde perspectief de stagiair, waarbij ik gebruik heb gemaakt van mijn ei-
gen ervaringen.  

De gegevens van mijn praktijkonderzoek verwerkte ik in een afzonderlijk hoofdstuk ge-
naamd óbetrekken en ondersteunen van vrijwilligers in Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Taborô. In dit hoofdstuk is een onderscheid gemaakt tussen de verschillende perspectie-
ven. Eerst bespreek ik het perspectief van de vrijwilligers en vervolgens het perspectief van 
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de coördinator. Het derde perspectief - mijn eigen ervaringen ï integreerde ik bij de be-
spreking van de perspectieven van vrijwilligers.  

1.3.2.1 Participerende observatie 

Mijn keuze voor deze dataverzamelingtechniek lag binnen het interpretatieve paradigma 
voor de hand. Ik wou gedrag van personen van óbinnenuitô gaan observeren. (Migchelbrink, 
2007, pg 230) Ik ging daarom deel uit maken van de onderzoekssituatie en interpreteerde 
vanuit hun óogenô de situatie. Binnen participerende observatie had ik als onderzoeker een 
grote vrijheid. Zo kon ik zelf invloed uitoefenen op de situatie door bepaalde vragen te stel-
len en zo een gesprek op te starten. (Goossens, 2008, pg 115) 

De participerende observatie vormde het eerste deel van mijn praktijkonderzoek. Doorheen 
mijn observatie wou ik nagaan hoe de coördinator handelt met de vrijwilligers met betrek-
king tot de veranderingsprocessen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Het doel 
hiervan was het gedrag beschrijven en begrijpen, niet verklaren.  

Uitvoering participerende observatie 

Gedurende een week (maandag ï vrijdag) heb ik het handelen van de coördinator met de 
vrijwilligers geobserveerd. Een dag loopt van 9uur tot 16u30. Ik koos voor de periode van 
een week omdat dan alle vrijwilligers aan bod zijn gekomen. Een week in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor loopt namelijk van maandag tot vrijdag.  Ik wou verschillende 
vrijwilligers betrekken in mijn observatie omdat ik dan gevarieerdere reacties kon observe-
ren op het gedrag van de coördinator. Ik koos ervoor om enkel overdag te observeren en 
niet tijdens de nachtopvang, omdat de vrijwilligers die actief zijn binnen de acute nachtop-
vang dit ook overdag zijn.  

Specifiek heb ik mijn aandacht gericht op alles dat gezegd werd omtrent de veranderingen 
die op 6 september 2010 van start gaan. Ik heb tijdens mijn observatie aandacht gehad 
voor volgende onderwerpen:  

- verwachtingen tegenover de herstructurering en reacties van de coördinator hierop; 
- belevingen tegenover de herstructurering en reacties van de coördinator hierop; 
- voorbereiding op 6 september 2010; 
- gevolgen van de herstructurering voor de vrijwilligers; 
- vragen van de vrijwilligers naar de coördinator toe omtrent de herstructurering. 

Door aandacht te hebben voor deze onderwerpen, ging ik na in welke mate de ondersteu-
ning en betrekking van de vrijwilligers doorheen de veranderingsprocessen al gebeurt en 
waar tot nu toe nog tekortgeschoten is. Doorheen mijn participerende observatie trachtte ik 
ook de reacties van de vrijwilligers op het handelen van de coördinator na te gaan.  

De observatie vond plaats binnen het inloopcentrum van Huize Triest ï Gemeenschaps-
huis Tabor.  Een belangrijk moment in mijn observatie was de vrijwilligersvergadering. De 
coördinator en de vrijwilligers zitten voor de aanvang van de dag namelijk een uurtje sa-
men om de belangrijkste gebeurtenissen te bespreken. Vrijwilligers kunnen er ook altijd za-
ken aanhalen, die hen bezighouden. De herstructurering is hierbij verschillende keren aan 
bod gekomen. Als observator nam ik deel aan dat gebeuren en kon ik het gesprek ook in 
een bepaalde richting sturen indien ik dat wenselijk vond. De vrijwilligersvergadering was 
vaak het enige moment op de dag waarbij de vrijwilligers en de coördinator samen zitten. 
Op verschillende dagen vond na de middag ook een kort besprekingsmoment tussen de 
coördinator en de vrijwilligers plaats. Op de andere momenten had ik vooral aandacht voor 
het aanbod komen van de onderwerpen tussen de vrijwilligers onderling. Hierbij kon ik ook 
nagaan in welke mate de zaken, die gezegd zijn in aanwezigheid van de coördinator, 
strookten met de zaken die gezegd worden tussen de vrijwilligers onderling. Zo hoopte ik 
de effecten van het handelen van de coördinator en de reacties erop te kunnen nagaan. 
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Het noteren van mijn observaties is gebeurd via de dagboekmethode. Op mijn vrije mo-
menten noteerde ik wat ik doorheen de dag waarnam. Dit gebeurde op de middag en ós 
avonds bij het sluiten van het inloopcentrum.  

1.3.2.2 Diepte-interviews 

Naast het uitvoeren van een participerende observatie, koos ik ook voor het afnemen van 
diepte-interviews. Deze diepte-interviews vormden het belangrijkste onderdeel binnen mijn 
praktijkonderzoek. Het was eveneens een  vorm van validatie van mijn interpretaties, die ik 
bekomen heb door mijn participerende observatie en mijn inzichten door mijn ervaring als 
stagiair in het project. (Goossens, 2008, pg 121) 

Ik koos voor diepte-interviews omdat deze om te beginnen aansloten bij mijn keuze voor de 
kwalitatieve onderzoeksbenadering. Ik trachtte individuele gedachten en motivaties over 
een onderwerp te achterhalen en een diepte-interview was hiervoor zeer geschikt. Ik kon 
over achterliggende gedachten, motivaties en ideeën doorvragen om zo gedetailleerde in-
formatie te verkrijgen. (Alles over Marktonderzoek, 2009) 

Via mijn diepte-interviews wilde ik niet alleen de gedachten en motivaties van de vrijwilli-
gers in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor met betrekking tot de herstructurering 
achterhalen, maar ook die van de coördinator. Hij is namelijk al volop bezig met het betrek-
ken en ondersteunen van de groep vrijwilligers in het herstructureringsproces. Vanuit zijn 
ervaring met de vrijwilligers in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor hanteerde hij hier-
bij een eigen methode. Door mijn diepte-interview wou ik achterhalen wat zijn achterlig-
gende motivaties en ideeën zijn over zijn gekozen aanpak. In mijn diepte-interviews met 
enkele van de vrijwilligers wou ik vooral hun gedachten en ideeën over de herstructurering 
en de voorbereiding erop achterhalen. Ik peilde naast verwachtingen en belevingen tegen-
over de herstructurering en de voorbereiding erop, ook naar de motivaties van de vrijwill i-
gers. In mijn literatuuronderzoek besteedde ik ook aandacht aan vrijwilligers en hun 
motivaties. Ik trok die lijn daarom door naar mijn praktijkonderzoek. Ook in mijn diepte-
interview met de coºrdinator is het thema óvrijwilligers en hun motivatiesô aan bod geko-
men. 

Het interviewen vanuit het perspectief van de vrijwilligers, als ook vanuit het perspectief 
van de coördinator maakte het mogelijk na te gaan in welke mate de gebruikte methode 
van Werner Van de Weghe en de gewenste methode volgens de vrijwilligers overeenko-
men.  

Uitvoering diepte-interviews 

Ik koos ervoor bij enkele vrijwilligers en de coördinator een diepte-interview af te nemen. 
Vanwege de diepgang waarmee ik wou interviewen, was het niet mogelijk alle vrijwilligers 
te interviewen. Mijn keuze voor vijf vrijwilligers is te verklaren door het aantal dagverant-
woordelijken. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is vijf dagen in de week open. Op 
elke dag is er één vrijwilliger binnen het groepje vrijwilligers verantwoordelijk voor het goe-
de verloop van de dag. Hij krijgt binnen het project dan de titel ódagverantwoordelijkeô. Bij 
het uitvoeren van zijn  taak wordt hij ondersteunt door de andere vrijwilligers.  

Door het interviewen van alle dagverantwoordelijken ging ik hun verschillende persoonlijke 
verwachtingen en belevingen na. Ook bevraagde ik tijdens het diepte-interview hoe de an-
dere vrijwilligers waarmee ze samenwerken denken over het herstructureringsproces. Via 
mijn diepte-interview met de coördinator wou ik te weten komen hoe hij denkt over de 
ideeën van de vrijwilligers tegenover het veranderingsproces en welke manier van onder-
steunen hij het meest geschikt acht om hen te ondersteunen en te betrekken.  

Mijn diepte-interviews heb ik uitgevoerd in de vorm van een halfgestructureerd interview. Ik 
had de gespreksonderwerpen van tevoren bepaald. De vragen en antwoorden erop lagen 
niet van tevoren vast. Ik koos hiervoor om mezelf en de geµnterviewde óvrijheidô te geven 
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tijdens het interview. Zo kon ik als interviewer de volgorde van de onderwerpen bepalen en 
bij bepaalde onderwerpen langer blijven stil staan. (Baarda, De Goede, Van der Meer-
Middelburg, 2007, pg 67) Mijn interview begon  met  vaste vragen. Dit om te achterhalen 
hoe oud iemand is en hoelang iemand al actief is als vrijwilliger in Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor. Vervolgens kwamen de vastgestelde onderwerpen aan bod. Bij elk van 
deze onderwerpen had ik een beginvraag voorbereid. Ik nam deze zo ruim mogelijk zodat 
ik er nog alle kanten mee uit kon.  

Elk interview duurde een twintigtal minuten. De onderwerpen die doorheen de diepte-
interviews met de vrijwilligers zeker aan bod gekomen zijn, zijn de volgende:  

- Motivatie bij de aanvang van vrijwilligerswerk in Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor; 

- Huidige motivatie voor het vrijwilligerswerk in Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor; 

- Verandering  in motivatie bevragen, indien die er is; 
- Verandering in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor doorheen de jaren dat ze 

er als vrijwilliger werken (specifiek gericht op verschuivingen binnen de doelgroep); 
- Belevingen bij de nieuwe doelgroep, zowel voor de vrijwilligers als de doelgroep; 
- Verwachtingen ten aanzien van de herstructurering, zowel voor de vrijwilligers als 

de doelgroep; 
- Voorbereiding op de herstructurering, aanpak van de coördinator; 
- Inspraak in beslissingen omtrent de herstructurering; 
- Verwachtingen naar verdere voorbereiding op de herstructurering. 

In het diepte-interview met de coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor, 
bevraagde ik dezelfde onderwerpen bevragen, maar dan vanuit het perspectief van de co-
ördinator. Dit leidde tot volgende gespreksthemaôs: 

- Mogelijke motivatie van de vrijwilligers bij de aanvang van vrijwilligerswerk in Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor;  

- Mogelijke huidige motivatie van de vrijwilligers voor het vrijwilligerswerk in Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor te blijven; 

- Indien er een verschuiving verondersteld word, mogelijke verklaring; 
- Verandering in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor doorheen de jaren dat ze 

er als vrijwilliger werken (zelfde verschuivingen als de coördinator waarneemt); 
- Mogelijke belevingen bij de nieuwe doelgroep, zowel voor de vrijwilligers als de 

doelgroep; 
- Verwachtingen ten aanzien van de herstructurering, zowel voor de vrijwilligers als 

de doelgroep; 
- Voorbereiding op de herstructurering (aanpak coördinator),; 
- Betrekken van vrijwilligers in beslissingen omtrent de herstructurering; 
- Verwachtingen naar verdere voorbereiding op de herstructurering. 

1.3.2.3 Ervaringen als stagiair binnen het project 

Door het stage lopen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor had ik al veel ervaring 
opgedaan omtrent vrijwilligersmanagement en het herstructureringsproces. Ik maakte ge-
bruik  van deze ervaringen en verwerkte ze in mijn afstudeerproject.  

Tijdens mijn tweedejaars stage, die een kijkstage was, nam ik dezelfde taken op als een 
vrijwilliger in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Hierdoor had ik zicht op het taken-
pakket en de positie van de vrijwilligers binnen het project gekregen. Ook maakte ik hier-
door deel uit van de groep vrijwilligers en waren de verschillende vrijwilligers mij persoonlijk 
bekend. Vanuit mijn ervaring als stagiair kon ik mij een beeld vormen van de praktische 
veranderingen die plaatsvinden door de herstructurering. Op basis van mijn kennis van de 
vrijwilligers en mijn ervaring binnen het project kon ik me eveneens een beeld vormen van 
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de gewenste aanpak bij het ondersteunen en betrekken van de vrijwilligers in de verande-
ringsprocessen.   

Tijdens mijn derdejaarsstage nam ik niet alleen de taken op van een vrijwilliger in Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor, maar stond ik ook naast de coördinator van het project. 
Ik ben dus niet enkel onderdeel geweest van het vrijwilligersmanagement, maar managede 
samen met de coördinator ook de groep vrijwilligers. Ik dacht samen met de coördinator, 
Werner Van de Weghe, over het herstructureringsproces na. In dit denkproces hielden we 
de grenzen van de vrijwilligers en het project altijd in ons achterhoofd. Door het meeden-
ken in dit proces, kreeg ik inzicht in het managen van vrijwilligers binnen Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor. Het staan naast Werner Van de Weghe was niet alleen de aan-
leiding van deze inzichten. Vele ervan nam ik ook van hem over, na ze te hebben waarge-
nomen in de praktijk. Hij deelde me doorheen het denkproces vaak zijn ervaringen met 
vrijwilligers binnen Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor mee. Vele van de inzichten, 
kwamen tot stand door zijn ervaring in de praktijk.  

Het feit dat ik zowel ervaring heb met het takenpakket van een vrijwilliger in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor, als ervaring als ómanagerô van de vrijwilligers leverde een bij-
drage aan mijn eindresultaat. Het maakte me makkelijker het perspectief van de vrijwilli-
gers en de coördinator te begrijpen. 
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2 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TA-
BOR EN HAAR VERANDERINGSPROCESSEN 

In het tweede hoofdstuk sta ik stil bij Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor en haar ver-
anderingsprocessen. Om te beginnen ga ik kort in op het ontstaan en het huidige aanbod 
van het project. Vervolgens bespreek ik de verschuivingen die Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor vaststelt. De verschuiving die betrekking heeft op het veranderen van de 
doelgroep wordt besproken. De nieuwe doelgroep wordt uitgebreid besproken. Door het 
wijzigen van de doelgroep, wijzigen ook de noden waar het project en de stad Gent mee 
worden geconfronteerd. Vandaag de dag zijn Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor en 
andere armoedeorganisaties nog te weinig afgestemd op die nieuwe noden. Waardoor 
verschillende tekorten worden vastgesteld. Deze tekorten worden eerst besproken, om 
vervolgens over te gaan naar het beeld van de toekomst dat Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor voor ogen heeft. Om dit beeld van de toekomst waar te maken is een 
herstructurering noodzakelijk. Bij het bespreken van die herstructurering wordt ook stil ge-
staan bij enkele aandachtspunten hierin.  

 

2.1 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR GISTEREN EN 

VANDAAG  

 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is een initiatief van de Broeders van Liefde en 
behoort tot de vzw Projecten Broeders van Liefde. Triest is de familienaam van Kannunik 
Petrus-Jozef Triest, de stichter van onder andere de Broeders van Liefde. Het tweede deel 
van de naam óGemeenschapshuis Taborô, verwijst naar de gemeenschap die er wordt ge-
vormd en naar de hoogtes en laagtes in ieders leven. (Van de Weghe, 2008) 

Huize Triest werd in 1986 door Broeder Godfried Bekaert, Broeder Clariet Lippens en 
Broeder René Stockman opgericht. (Van de Weghe, 2008) De aanleiding hiervan was het 
dagelijks geconfronteerd worden met daklozen en armen die aan de deuren van hun com-
muniteit kwamen aankloppen. (Van de Weghe, 2008) In 2004 werd Huize Triest geher-
structureerd tot Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Het begeleid wonen voor 
vluchtelingen met of zonder papieren en de acute nachtopvang werden toen een onderdeel 
van de werking. Voordien maakte enkel het sociaal eethuis deel uit van het aanbod.  

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is nog steeds een plaats waar daklozen, thuislo-
zen, nieuwe armen, generatiearmen, vluchtelingen, (ex-)psychiatrische patiënten, ex-
gedetineerden, (ex-)verslaafden, é terecht kunnen. (Van de Weghe, 2008) Een vijftigtal 
vrijwilligers ondersteunen dit project.  

2.1.1 Soort organisatie 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is een vrijwilligersgestuurde organisatie. (De 
Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 107) De dagelijkse werking van het project wordt namelijk 
draaiende gehouden door een groep van een vijftigtal vrijwilligers. Er zijn slechts drie be-
roepskrachten actief, namelijk de coördinator, de verantwoordelijke voor de acute nachtop-
vang en de poetsvrouw. Zonder de groep vrijwilligers zou er dus geen sprake zijn van 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Een goed uitgebouwd vrijwilligersmanagement is 
dan ook noodzakelijk. 
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2.1.2 Doelstellingen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Hoofddoelstelling: ñIn alles wat we doen, proberen wij er op de eerste plaats te 'zijn'....ò 
(Van de Weghe, 2009) 

Bijdoelstellingen: 

- ñMet de mensen die in het sociaal eethuis te gast zijn, de daklozen uit de nachtop-
vang, de bewoners van ons gemeenschapshuis Tabor, met onze medewerkers en 
sympathisanten willen we een authentieke leef- en werkgemeenschap uitbouwen. 
Een echte thuis voor zij die er één missen...  

- We zijn geen winstgevend project en proberen waar het kan in eigen onderhoud te 
voorzien. We creëren ruimte tot vrijwillig engagement en willen op die manier de 
verpletterende kracht van de uitsluiting van de arbeidsmarkt trotseren door onze 
mensen en vrijwilligers te laten participeren binnen Huize Triest - Gemeenschaps-
huis Tabor.  

- Het ondersteunen van onze mensen leert hen op eigen benen staan.  
- De ouders van kinderen uit kansarme gezinnen willen we ondersteunen bij het be-

geleiden van hun kinderen.  
- Integratie van vluchtelingen binnen de wereld van de kansarmen. We proberen 

waarlijk een hedendaags signaal tegen verzuring te zijn. 
- Jongeren uit de eerste wereld in contact brengen met onze mensen uit de vierde 

wereld. We willen tevens jonge mensen laten kennis maken met onze spiritualiteit. 
Binnen Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor klopt het hart van de stichter van 
onze congregatie: "Petrus-Jozef Triest". 

- Meewerken aan juistere beeldvorming, spreekbuis  zijn voor hen die op ons beroep 
doen, vinger durven in de wonde leggen.ò (Van de Weghe, 2009) 

2.1.3 Aanbod Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

In het gevarieerd aanbod dat Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor aanbied, streeft het 
project er in de eerste plaats naar een blij huis te zijn, een plaats waar mensen zich ten vol-
le mens kunnen voelen. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wil een thuis creëren 
voor zij die er één missen. Iedereen is in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor welkom; 
ñmensen met en zonder papieren, rijk en arm, jong en oud, Belg en niet-Belg, gelovig en 
niet-gelovig,..ò (Van de Weghe, 2008) 

2.1.3.1 Sociaal eethuis en namiddagactiviteiten 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor opent op weekdagen om negen uur de deuren. 
Tijdens het weekend is, met uitzondering van het begeleid wonen, Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor gesloten.  

Mensen kunnen er tijdens de week terecht in het sociaal eethuis. Men is er welkom voor 
een drankje, een gezellige babbel, ... Voor de mensen die aanwezig zijn is er eveneens de 
mogelijkheid ôs middags  een warme maaltijd te nuttigen. Op maandag-, dinsdag-, donder-
dag- en vrijdagnamiddag worden er activiteiten aangeboden waar men vrij aan kan deel-
nemen. (Van de Weghe, 2008) 

2.1.3.2 Acute nachtopvang en winteropvang 

In de acute nachtopvang van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er plaats voor 

zestien mensen. Men richt zich hier specifiek op daklozen, thuislozen, vluchtelingen en 
mensen in acute nood. De acute nachtopvang binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor is een vorm van crisisopvang. Mensen kunnen hier niet langdurig verblijven. Van 
maandagnacht tot donderdagnacht wordt er in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
acute nachtopvang georganiseerd. Tijdens de maanden december en januari wordt er ook 
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winteropvang georganiseerd. Dan bestaat de mogelijkheid om er ook van vrijdag- tot zon-

dagnacht te overnachten. (Van de Weghe, 2008) 

2.1.3.3 Begeleid wonen  

In het begeleid wonen van Huize Triest kunnen mensen op middellange en lange termijn 
terecht. Hier richt men zich op vluchtelingen met of zonder papieren.  Dit kunnen zowel 
mensen van buiten Europa, als personen van de nieuwe Europese lidstaten zijn. (Van de 
Weghe, 2008) Binnen het begeleid wonen is er ook een kamer voorzien voor crisisopvang. 
Een familie in acute nood kan er bijvoorbeeld voor een korte periode verblijven. Momenteel 
verblijven er mensen afkomstig uit Kameroen, Ghana, Burundi, Noord ï Korea en Slovak-
ije. (Van de Weghe, 2008) 

2.1.3.4 Douchemogelijkheid 

Naast het sociaal eethuis, de namiddagactiviteiten, het begeleid wonen en de acute nacht-
opvang heeft men in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ook een douchemogelijk-
heid. Mensen kunnen er van maandag tot vrijdag gratis een douche nemen. (Van de 
Weghe, 2008) 

2.1.3.5 Voeding- en kledingbedeling 

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er ook de mogelijkheid tot het verkrij-
gen van voeding, hygiënische producten en kleding. Op maandagnamiddag kunnen men-
sen er terecht in het kledingwinkeltje. Op woensdagnamiddag wordt er in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor een beperkte voedselbedeling georganiseerd voor de personen 
die aanwezig zijn in het sociaal eethuis of zij die een afspraak hebben gemaakt. (Van de 
Weghe, 2008) Verschillende families worden ook voorzien in hygiënische producten: 
shampoo, luiers, maandverband, ...  

2.1.3.6 Nederlandse les  

Een vrij nieuw initiatief binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is de Nederlandse 
les voor anderstalige nieuwkomers. Elke maandag is er de mogelijkheid van 10 uur tot 12 
uur Nederlandse les te volgen. Het is specifiek opgericht voor de bewoners van het bege-
leid wonen, maar ook mensen buiten het begeleid wonen zijn er welkom. Dit initiatief wordt 
heel laagdrempelig gehouden. Zo is het bijvoorbeeld gratis en kan er op elk moment inge-
stapt worden.  

2.1.3.7 Project óRoma onder de Romaôsô 

Naast het dagelijkse aanbod, heeft men binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
het project óRoma onder de Romaôsô ontwikkeld. Een doelstelling van dit project is het 
overbrengen van kledij en voeding naar dorpen in Oost-Slovakije. Tijdens de zomervakan-
tie wordt er met de coördinator en een groepje vrijwilligers naar daar getrokken om na te 
gaan wat de noden daar precies zijn en waarom ze massaal naar onder andere België ko-
men. Ook worden er familieleden bezocht van mensen die in Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor wonen of gewoond hebben of die van de diensten gebruik maken of 
gemaakt hebben. (Van de Weghe, 2008) 
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2.2 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR VANDAAG  

 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor bestaat vandaag de dag iets meer dan twintig 
jaar. Nog steeds doen er dagelijks mensen in armoede beroep op het project. De groep is 
in grote lijnen hetzelfde gebleven als vroeger: verslaafden, daklozen, (ex-)psychiatrische 
pati±nten, thuislozen, generatiearmen, nieuwe armen, vluchtelingen, é Er zijn echter twee 
grote groepen bijgekomen. Ten eerste zijn dat de families met of zonder papieren met vaak 
heel veel kinderen. Dit zijn meestal Romaôs uit Slowakije, Bulgarije, Roemeni± en Tsjechi±. 
De tweede groep is een toenemende groep jonge Belgische dak- en thuislozen. Dit zijn 
vrouwen en mannen tussen de twintig en vijfendertig jaar die geen dak boven hun hoofd 
hebben. Deze twee groepen vormen het grootste aandeel binnen de dak- en thuislozen in 
Gent. Het bijkomen van deze groepen heeft ertoe geleid dat de noden van de armen van-
daag niet meer dezelfde zijn als vroeger. Deze verschuiving is binnen Huize Triest - Ge-
meenschapshuis Tabor ook duidelijk zichtbaar. Er vindt een verschuiving plaats van 
eenzaam naar dakloos. Voordien bestond het grootste deel van de doelgroep uit mensen 
die óeenzaamô zijn en hun dag in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zinvol kwamen 
besteden. Dat waren mensen die op zoek waren naar gezelschap, in een klein kamertje 
wonen, nood hadden aan een babbel en een luisterend, een klein inkomen hadden om 
rond te komen, é Vandaag de dag bestaat het grootste deel van de doelgroep uit Romaôs 
en Belgische daklozen. Deze verandering binnen de doelgroep vraagt een andere aanpak. 
Het werken met eenzame senioren of het werken met jonge Belgische daklozen of Romaôs 
is namelijk een wereld van verschil. (Van de Weghe, 2009) 

Er vindt binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor niet alleen een verschuiving 
plaats van eenzaam naar dakloos, ook het aantal personen die wekelijks op het project be-
roep doet is toegenomen. De laatste vijf jaar is het cijfer vertienvoudigd. (Van de Weghe, 
2010) Een opvallend gegeven is dat het aantal dak- en thuislozen toeneemt, maar de 
zichtbaarheid juist afneemt. Er werd vroeger al gesproken over verborgen armoede, maar 
vandaag de dag kan men ook al spreken over verborgen dakloosheid. Aan de grote groep 
dakloze Belgen en Romaôs is uiterlijk namelijk niet te zien dat ze dakloos zijn. De stereoty-
pe óclochardsô vormen een kleine groep binnen het aantal dak- en thuislozen. (Van de 
Weghe, 2010) Over de groep daklozen wordt verder in de tekst nog gepraat. 

2.2.1 Wie zijn de óechteô armen vandaag volgens Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor? 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor streeft ernaar de óechteô armen binnen de stad, 
de samenleving, é te bereiken. Het project wil de noden aanpakken van zij die het het 
hardst nodig hebben, zij die op andere plaatsen vaak niet terecht kunnen. Volgens Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zijn de óechteô armen de daklozen. Deze groep komt 
volgens het project binnen andere armoedediensten vaak onvoldoende aan bod. 

2.2.1.1 Wie zijn de daklozen? 

Om de noden van de daklozen zo goed mogelijk te kunnen beantwoorden, moet worden 
nagegaan wie de daklozen eigenlijk precies zijn. Pas als er een duidelijk beeld is van de 
doelgroep, kan hulpverlening erop afgestemd worden. 

óDeô dakloze valt onmogelijk te typeren. De groep daklozen is namelijk enorm gedifferenti-
eerd. De oorzaken van hun dakloosheid zijn dan ook sterk uiteenlopend. Ondanks de ster-
ke differentiatie tracht Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor vier grote groepen van 
daklozen te onderscheiden: 
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1. Belgische mannen en vrouwen tussen de achttien en vijfendertig jaar die op lange 
termijn in geen enkel project binnen kunnen. Aan hen zie je uiterlijk niet dat ze dak-
loos zijn. 

2. Romaôs gezinnen met vaak heel veel kinderen. De grootste groep hiervan is in Gent 
afkomstig uit Slovakije. 

3. Mensen zonder papieren, die in ons land in de illegaliteit trachten te overleven. 
4. Belgische mannen en vrouwen die langdurig dakloos zijn. Aan hen zie je uiterlijk 

wel dat ze dakloos zijn, ze kunnen het niet meer verbergen. 

De volgorde waarop ik de groepen hebben weergegeven, is een dalende  hiërarchie in 
aantal. Zoals ik reeds vermelde zijn de eerste twee groepen de laatste jaren enorm toege-
nomen en vormen ze de grootste groepen binnen de daklozen. De twee laatste groepen 
vormen de kleinste groep, maar zijn wel de meest gekende groepen. Vooral de groep 
langdurige daklozen zijn gekend, vanwege hun óopvallendeô uiterlijk. De laatste twee groe-
pen, maar vooral de vierde groep, komen in pers en media het vaakst aan bod. De eerste 
groep daklozen wordt vaak totaal vergeten. (Van de Weghe, 2010) 

2.2.2 Tekorten voor dak- en thuislozen in Gent 

Ondanks de hulp die Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor dagelijks biedt aan mensen 
in armoede, blijft men toch kritisch. Elke keer opnieuw moet het antwoord op de twee vra-
gen worden nagegaan: óWat kan de vrijwilligersgroep aan?ô en óWat zijn de noden van de 
armen vandaag?ô. Het antwoord op de eerste vraag sluit nog steeds aan bij de huidige 
structuur van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Als de noden van de armen van-
daag bekeken worden, stelt Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor echter vast dat er 
binnen het project en zelf binnen de stad Gent nog vier verschillende tekorten zijn, namelijk 
de acute nachtopvang, een plaats voor dak- en thuislozen overdag, de voeding voor dak- 
en thuislozen en de dak- en thuisloze families. Door de verschuiving binnen de doelgroep, 
veranderen de noden. De noden van de nieuwe doelgroep worden in Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor en andere armoedeorganisaties vandaag de dag nog te weinig 
aangepakt. Ik bespreek de vier tekorten hieronder verder, vooraleer ik stil sta bij mogelijke 
aanpakken. (Van de Weghe, 2009) 

2.2.2.1 Acute nachtopvang 

Een eerste vastgesteld tekort binnen de stad Gent is de capaciteit van de crisis- en nood-
opvang. In de stad Gent zijn er te weinig opvangplaatsen om de grote groep dak- en thuis-
lozen onderdak te kunnen geven. (Van de Weghe, 2009) Komt er nog bij dat deze groep 
dak- en thuislozen enorm gedifferentieerd is: Belgen en niet-Belgen, mensen met en zon-
der papieren, mensen met en zonder kinderen, mensen met een verslavingsproblematiek, 
mensen die op de vlucht zijn voor gezinsgeweld, langdurige daklozen, é (Van de Weghe, 
2009) Dit zorgt ervoor dat deze gedifferentieerde groep andere noden heeft en dus vanuit 
een ander oogpunt bekeken moet worden.  

2.2.2.2 Plaats voor dak- en thuislozen overdag 

Een tweede vaststelling is het gebrek aan plaatsen waar dak- en thuislozen overdag te-
recht kunnen. In de verschillende inloopcentra in Gent wordt er een toeloop aan dak- en 
thuislozen vastgesteld. (Van de Weghe, 2009) Ook hier leidt de diversiteit binnen de doel-
groep tot nood aan meerdere plaatsen waar dak- en thuislozen overdag terecht kunnen. 
Dubbeldiagnostiekers en dak- en thuisloze Roma-families vragen bijvoorbeeld een totaal 
andere aanpak. Uit noodzaak delen deze groepen vandaag dezelfde ruimten. (Van de 
Weghe, 2009) Binnen deze vaststelling kan ook het gebrek aan douchemogelijkheid bin-
nen de stad aangehaald worden.  
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2.2.2.3 Voeding voor dak- en thuislozen 

De voeding voor dak- en thuislozen vormt een derde probleem in de stad Gent. De stad telt 
vandaag de dag negen voedselpunten. Het voedsel op deze voedselpunten is veelal af-
komstig van de Voedselbank en de Europese Economische Gemeenschap. Geen van de-
ze voedselbedelingen is echter geschikt voor dak ï thuislozen doordat de aard van het 
voedsel niet afgestemd is op deze doelgroep. Het voedsel bestaat uit kiloôs bloem, choco-
lade en suiker, liters melk, diepvriesbrood, diepvriesmaaltijden, é (Van de Weghe, 2010) 
Mensen die op straat leven kunnen niets aanvangen met dergelijk voedsel. Zij beschikken 
namelijk niet over een keukentje in hun rugzak om het te bereiden of een plaats om het te 
bewaren.  Vaak zijn er dan nog producten bij die over datum zijn en niet meer verkoopbaar 
zijn. Voor dak- en thuislozen wordt dergelijke voeding vaak als voldoende gezien. Het ge-
ven van dergelijke voeding aan dak- en thuislozen is totaal onverantwoord. Het zegt veel 
over de beeldvorming tegenover dak- en thuislozen.  Net of deze ongeschikte voeding 
ógoed genoegô zou zijn voor dak- en thuislozen. Een dergelijke idee is een schending van 
deze mensen hun waardigheid. Dak- en thuislozen hebben al zoveel dingen niet. (Van de 
Weghe, 2010) De waardigheid die hen nog rest, mag hen dus zeker niet  afgepakt worden. 
Om deze waardigheid te behouden moet de voeding afgestemd worden op hun noden. 
Dak- en thuislozen hebben behoefte aan bereide, hapklare en vooral gezonde maaltijden. 
Er is dus nood aan een voedselpunt die dergelijke voeding voorziet en daardoor een ant-
woord biedt op de noden van de dak- en thuislozen in de stad gent. (Van de Weghe, 2009) 

2.2.2.4 Dak- en thuisloze families  

Een laatste probleem dat wordt vastgesteld is het aantal dak ï en thuisloze families met 
vaak heel veel kinderen. In de acute nachtopvang van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor komen er wekelijks dak ïof thuisloze families aankloppen. In het laatste werkjaar 
hebben meer dan 300 kinderen in onze acute nachtopvang overnacht. Deze families zijn 
meestal Romaôs afkomstig uit Slovakije, Roemenië, Bulgarije en Tsjechië. (Van de Weg-
he,2009) Naar schatting zouden er in Gent zo een 2100 Romaôs zijn. (Dirikx, Verhasselt, 
2010) Vele van deze families leven hier in kraakpanden zonder elektriciteit, stromend wa-
ter, verwarming, é Deze mensen leven hier in mensonwaardige omstandigheden. Hun 
aantal wordt ook steeds groter. Het is een problematiek dat volgens mij dringend aange-
pakt moet worden.  
 
In de media is rond deze groep Romaôs ook een volledig fout beeld opgehangen. Pers en 
media hebben in Gent een Roemeense familie namelijk volledig in de kijker gezet. Zij wor-
den bestempeld als ódeô Roma. Terwijl dit de enige Roemeense Roma-familie is in Gent. Zo 
een vijfennegentig procent van de Roma is afkomstig uit Slovakije. Komt daar nog eens bij 
dat Roemeense en Slovaakse Roma weinige gelijkenissen vertonen. De Roemeense Ro-
ma zijn rondtrekkers en blijven op een bepaalde plaats zolang het er gunstig is. De Slo-
vaakse Roma komen echter naar hier met de bedoeling zich te settelen. Ze leven hier dan 
ook in erbarmelijke toestanden. Het beeld in pers en media van ódeô Roma in Gent is dus 
volledig fout.  (Werner Van de Weghe, 2010) 
 

2.3 HUIZE TRIEST ï GEMEENSCHAPSHUIS TABOR MORGEN 

(HERSTRUCTURERING ) 

 

De vier vaststellingen, die ik hierboven heb vermeld, hebben geleid tot het opgang brengen 
van een denkproces over antwoorden op deze tekorten. Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor heeft getracht binnen de grenzen van het project erop een antwoord te bieden. Met 
de herstructurering, die op 6 september 2010 tot stand komt, wil men op enkele van deze 
tekorten een antwoord bieden. Voor een project als Huize Triest ï Gemeenschapshuis Ta-
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bor is het onmogelijk om al deze noden op te vangen. Verschillende van deze problemen 
zijn namelijk te ógrootô voor Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor en dienen op hoger 
niveau aangepakt te worden.  

2.3.1 Acute nachtopvang 

Het aanpakken van het tekort aan bedden in de stad Gent is één van de problemen die te 
ógrootô is voor Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Dit is een probleem dat door de 
stad Gent moet aanpakt worden door meer slaapmogelijkheden voor dak- en thuislozen te 
voorzien. In de winterperiode heeft de stad Gent extra inspanningen gedaan en extra op-
vangplaatsen voor dak- en thuislozen voorzien. Deze initiatieven zijn echter beperkt tot de 
winterperiode. Op straat moeten slapen tijdens de zomer of lente is echter ook menson-
waardig. Tijdens deze periodes zouden ook extra inspanningen geleverd moeten worden.  

Vanaf september gaat er tussen de stad Gent en Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
een nauwere samenwerking ontstaan met betrekking tot de acute nachtopvang. Zo gaan 
de zestien bedden van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor onderdeel worden van het 
nachtconcept van de stad. Deze komen bij de vierentwintig bedden van het CAW Artevel-
de, die de stad nu al beschikbaar stelt. De reservatie moeten gebeuren via het daklozenre-
servatienummer van de stad Gent. Van daaruit wordt een plaats in de acute nachtopvang 
van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor of CAW Artevelde toegewezen. De opvang 
van de daklozen is echter nog steeds de verantwoordelijkheid van Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor. 

2.3.2 Dak- en thuisloze families 

Het probleem van de dak- en thuisloze ïvooral Roma- families overstijgt een project als 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor volledig. Het probleem van de Romaôs is zelfs 
voor de stad Gent te groot. Het is een probleem dat volgens mij best op Europees niveau 
aangepakt kan worden.  Ik vind dat de Europese Unie strenger zou moeten optreden tegen 
het racisme en discriminatie waarmee de Romaôs in hun landen van herkomst te maken 
krijgen. Ook zouden in deze landen degelijke basisvoorzieningen moeten worden uitge-
bouwd voor de Roma-bevolking. Dit zou de grote migratiegolf aan Romaôs naar andere Eu-
ropese landen beperken. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor en de stad Gent 
kunnen deze toevloed namelijk niet meer aan.   

2.3.3 Plaats voor dak- en thuislozen overdag 

Om een antwoord te bieden op het gebrek aan plaatsen waar dak- en thuislozen overdag 
terecht kunnen, wil Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor als laagdrempelig inloopcen-
trum gaan fungeren. Deze nieuwe doelgroep vraagt namelijk een nog laagdrempeligere 
aanpak, met veel minder regels. Uit de ervaring blijkt dat het voor Romaôs moeilijk is te 
verwachten dat ze ós middags anderhalf uur op hun stoel blijven zitten. Net als het voor 
daklozen een probleem is elke middag voor twaalf uur aanwezig te zijn om recht te hebben 
op een warme maaltijd. Vele van de dak- en thuislozen komen bijvoorbeeld naar Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor als ze honger hebben. De tijdstippen waarop ze dat 
doen komen niet altijd overeen met de huidige regels. Met dergelijke regels wil men komaf 
maken en zich hierdoor aanpassen aan de noden van de nieuwe doelgroep. Het afschaffen 
van een heleboel regels zal het project voor deze nieuwe doelgroep toegankelijker maken. 
De drempel gaat hierdoor enorm verlagen.   

Een herstructurering, die plaats zal vinden op 6 september 2010, binnen Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor is hiervoor noodzakelijk. De verbouwingen die in de zomerva-
kantie zullen plaatsvinden, maken deze herstructurering mogelijk.  

Op 6 september zal Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor een inloopcentrum zijn waar 
men van 9 uur tot 16 uur terecht kan. Doorlopend kan men er een douche nemen, een 
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drankje verkrijgen, een spel spelen, en babbeltje slaan, é Van 12 uur tot 14 uur is er de 
mogelijkheid tot het verkrijgen van een warme maaltijd, dit is echter niet meer verplicht. 
Iedereen kan zomaar naar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor komen, zonder dat er 
een warme maaltijd moet gegeten worden, zonder te moeten betalen voor de namiddagac-
tiviteiten, é 

Doordat het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gaat veranderen, zal de 
structuur van het project dat ook doen. Een heleboel van de regels worden afgeschaft. De 
structuur zal duidelijker worden voor de doelgroep doordat alle dagen gelijklopend worden. 
Tot op vandaag ziet elke dag er verschillend uit. Hierdoor gebeurt het vaak dat er bijvoor-
beeld mensen komen aankloppen op woensdagnamiddag voor de activiteiten, terwijl dit de 
enige namiddag is waarop er nu geen activiteiten worden georganiseerd. Dergelijke zaken 
wil Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor in de toekomst vermijden, door elke dag gelijk 
te maken. Ook het uitdelen van voeding en kleding zal niet meer op vaste dagen gebeuren, 
maar op elke dag kan er voeding of kleding uitgedeeld worden. De voedsel- en kledingbe-
deling wordt namelijk niet meer gezien als antwoord op de noden van de óechteô armen 
vandaag. Kleding is op dit moment allesbehalve een nood. Huize Triest ï Gemeenschaps-
huis Tabor en andere armoedediensten verdrinken er namelijk in. Ook de huidige voedsel-
bedeling binnen Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor bood geen antwoord op de nood 
van de daklozen. Dit vanwege de aard van de voeding, waarop ik eerder in de tekst al in 
ging.  

2.3.4 Voeding voor dak- en thuislozen 

Om een antwoord te bieden op het probleem van een gebrek aan een geschikt voedsel-
punt voor dak- en thuislozen, zal men in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor vanaf 
september ook gezonde broodjes kunnen krijgen. Dit naast de warme maaltijden die er ôs 
middags voorzien worden. De broodjeszaak zal toegankelijk zijn tussen 12uur en 16uur en 
is specifiek voor dak- en thuislozen. Zo kunnen dak- en thuislozen op een ruim gespreid 
tijdstip gezonde en bereide broodjes verkrijgen. Voor mensen die niet binnen deze doel-
groep vallen, is het verkrijgen van broodjes niet mogelijk. Dit is zo beslist omdat men wil 
voorkomen dat de mensen die er bijvoorbeeld ôs middags gegeten hebben, boterhammen 
gaan meenemen om die als avondmaal te gebruiken. Of dat mensen uit de buurt gaan ko-
men om er broodjes te kopen.  

Een vooruitzicht naar de toekomst toe is dat het broodjespunt ook zou kunnen doorlopen 
tijdens de acute nachtopvang. Het aantal vrijwilligers dat nu actief is binnen de acute 
nachtopvang maakt dit echter onmogelijk. Het aantal vrijwilligers volstaat nu juist om het 
nachtconcept draaiende te houden. Hen iets extra laten doen is niet mogelijk. Het idee om 
studenten in te schakelen voor de acute nachtopvang speelt momenteel. In Leuven draait 
een dergelijk initiatief namelijk ook op studenten. Over het actief aantrekken van studenten 
of jongeren, zal verder nagedacht worden als de nieuwe structuur in de praktijk getest is en 
helemaal op punt staat. (Van de Weghe, 2009) 

2.3.5 Afschaffing kledingbedeling 

Vanaf 6 september gaat er binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor op maandag-
namiddag geen kledingbedeling meer zijn. Kleding is namelijk geen nood binnen deze 
stad. Kringloopwinkels en andere armoedeorganisatie worden overstelpt met kleding. Ook 
binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt dat probleem vastgesteld. Dagelijks 
komen er massaôs kleding binnen in het project. Waarvan het grootste deel weggegooid 
wordt. Dit omdat er teveel kleding is, maar ook omdat het niet meer draagbaar is. Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor functioneert soms als ócontainerparkô. Mensen komen er 
hun oude kleding ódumpenô. Kleding die niet meer draagbaar is, maar wel ógoed genoegô 
zou zijn voor de daklozen en de armen in het algemeen. Om te beginnen wordt armoede 
niet opgelost met kleding alleen. Ten tweede is het net als bij de voeding een schending 
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van hun waardigheid. Deze mensen hebben al vele dingen in het leven niet. (Van de Weg-
he, 2010) Dat laatste beetje waardigheid mag dus zeker niet afgenomen worden. Er moet 
juist alles aan gedaan worden dat recht op waardigheid overeind te houden. Huize Triest - 
gemeenschapshuis Tabor tracht in alles wat ze doen de waardigheid van deze mensen 
niet te schaden.  

 

2.4 AANDACHTSPUNTEN BINNEN HET HERSTRUCTURERINGS-

PROCES 

 

Doorheen het herstructureringsproces zijn er twee groepen, die men zeker niet uit het oog 
mag verliezen. Dit zijn de huidige doelgroep die beroep doet op Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor en de groep vrijwilligers die actief zijn binnen het project. Alhoewel ik in 
mijn onderzoek enkel het luik van de vrijwilligers ga belichten, wil ik hieronder ook even 
kort stilstaan bij het luik van de doelgroep.  

2.4.1 De huidige doelgroep 

De herstructurering binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor richt zich specifiek op 
de groep dak- en thuislozen in Gent. Door het laagdrempeliger maken van het project, wil 
men meer een antwoord bieden op de noden van deze doelgroep. Door middel van de 
herstructurering hoopt Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor het aanbod voor deze 
doelgroep aantrekkelijker te maken en het aantal dak- en thuislozen, dat beroep doet op 
het project, te laten toenemen.  

Bij dit hele veranderingsproces is het belangrijk de huidige doelgroep echter niet uit het oog 
te verliezen. Ondanks het feit dat Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zich richt op 
dak- en thuislozen, moet de huidige doelgroep er zich nog steeds welkom voelen. De re-
den dat het project zich richt op dak- en thuislozen is vanwege de tekorten die in deze stad 
worden vastgesteld. Voor de huidige doelgroep zijn er binnen deze stad al verschillende 
plaatsen waar men terecht kan. Voor de groep dak- en thuislozen is dit niet het geval.  

Als ik spreek over de huidige doelgroep bedoel ik óeenzameô mensen, mensen die met 
weinig geld moeten rondkomen, mensen die op een klein kamertje wonen, mensen met 
een kleine uitkering, é Deze mensen maken gebruik van Huize Triest ï Gemeenschaps-
huis Tabor omdat ze het financieel nodig hebben, omdat ze nood hebben aan gezelschap, 
é Binnen het project wordt er voor gekozen ook deze doelgroep te behouden na de her-
structurering. Deze mensen gaan nog steeds beroep kunnen doen op Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor voor een goedkope maaltijd, een kop koffie, een gezellige babbel, 
kleding, voeding, é  

Er wordt echter verwacht ómoeilijkhedenô te ondervinden met deze doelgroep na de her-
structurering. Deze verwachtingen zijn er omdat er vandaag de dag ook al problemen wor-
den ondervonden met de huidige doelgroep in combinatie met de nieuwe doelgroep. 
Enkele jaren geleden was er binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis nog geen sprake 
van Romaôs of een grote groep dak- en thuislozen. De toename van deze twee groepen, 
heeft al vaak tot óspanningenô geleid binnen het project. Zo heeft de huidige doelgroep het 
er vaak moeilijk mee dat de Roma-families en de daklozen zich óniet aan de regels hou-
denô. De huidige doelgroep houdt enorm vast aan de regels die nu gelden in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor. De huidige regels zijn echter te óstrengô voor de dak- en thuislo-
zen of Roma-families. Vaak komen deze personen dan bijvoorbeeld te laat of gaan ze tij-
dens de maaltijd gaan roken. De huidige doelgroep gaat hier bijvoorbeeld altijd een 
opmerking over maken. Op dergelijke situatie wordt door de coördinator of de vrijwilligers 
meteen ingespeeld. De huidige doelgroep duidelijk maken dat de drempel voor deze twee 
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nieuwe groepen door de vele regels te hoog ligt, is niet eenvoudig. Belangrijk is hierover 
met de huidige doelgroep te communiceren en hen oproepen verdraagzaam te zijn. Nu al 
wordt er door de coördinator op dergelijke zaken ingespeeld door te verwijzen naar de her-
structurering die alles ómakkelijkerô gaat maken.  

Het afnemen van de regels, gaat voor vele van de mensen van de huidige doelgroep, een 
hindernis vormen. De huidige regels vormen voor deze groep namelijk een houvast. Door 
deze groep voldoende voor te bereiden op de herstructurering tracht Huize Triest - Ge-
meenschapshuis Tabor deze te behouden. De kleine veranderingen, die nu al worden 
doorgevoerd omdat de druk vanuit de doelgroep vaak te groot is, moeten de plotse impact 
van de herstructurering inperken.  

2.4.2 De groep vrijwilligers 

De veranderingsprocessen waar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor volop in zit, 
vraagt niet alleen een aanpassing van de huidige doelgroep, maar eveneens voor de hui-
dige groep vrijwilligers.  

De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor moet de vrijwilligers doorheen 
het proces ondersteunen en hen er voldoende in betrekken. De vrijwilligers dragen de da-
gelijkse werking van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor en zijn er onmisbaar. Door-
heen het herstructureringsproces moet aan hen dus voldoende aandacht besteed worden. 

Voor sommige vrijwilligers is het omgaan met dergelijke veranderingen niet eenvoudig. Er 
zijn namelijk bepaalde vrijwilligers die sterk vasthouden aan de regels en de huidige struc-
tuur en vaak al vele jaren actief zijn in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Voor deze 
vrijwilligers gaat de impact van de herstructurering groter zijn omdat ze hun houvast drei-
gen te verliezen. De coördinator gaat deze vrijwilligers doorheen het herstructureringspro-
ces extra moeten ondersteunen en voorbereiden. Voor deze groep vrijwilligers is het 
ondersteunen en betrekken prioritair.  

De manier waarop iedere vrijwilliger omgaat met een dergelijke verandering is natuurlijk 
verschillend van persoon tot persoon. Belangrijk is dat de coördinator en verantwoordelijke 
voor het vrijwilligersmanagement rekening houdt met deze verscheidenheid. Afhankelijk 
van de persoon van de vrijwilliger, verschilt de vorm van ondersteuning waaraan men nood 
heeft. Kennis en inzicht van de verschillende vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor is hierbij noodzakelijk. Om het ondersteunen en betrekken van vrijwilli-
gers zo optimaal te doen verlopen is het belangrijk de vrijwilligers en hun motivaties te 
kennen. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 71) In een kleinschalig project, als Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is het kennen van alle vrijwilligers geen probleem. De 
groep bestaat uit een vijftigtal vrijwilligers, waarvan er een dertigtal gestructureerd zijn en 
zich dus op regelmatige basis inzetten voor het project. Dit vaak al voor een langere perio-
de. De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor kent de vrijwilligers en 
hun motivaties, idee±n, waarden, é dan ook goed.  

Motivaties van vrijwilligers moeten breed en dynamisch bekeken worden. Er wordt namelijk 
niet vanuit één motivatie gehandeld, maar vanuit een combinatie van verschillende motiva-
ties. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 70) Deze combinatie van motivaties is dan nog 
eens veranderlijk in verloop van tijd. Inzicht in de combinatie van vrijwilligers is een bijdrage 
aan het behouden en binden van de vrijwilligers aan het project. (De Gast, Hetem, Wil-
brink, 2009, pg 71) Belangrijk is aandacht te hebben voor de veranderende motivaties van 
vrijwilligers. Binnen de veranderingsprocessen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
bestaat de mogelijkheid dat deze motivaties ook verschuiven. Voor de coördinator en ver-
antwoordelijke van het vrijwilligersmanagement is het belangrijk hiervoor alert te zijn.  

Naast het ondersteunen van de vrijwilligers doorheen de veranderingsprocessen is ook het 
inspraak geven in het herstructureringsproces belangrijk. Het geven van inspraak van vrij-
willigers in een denkproces geeft hen volgens mij het gevoel dat  hun mening ook van tel is 
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in het project. Ze zijn er niet enkel voor het uitvoeren van het praktische werk, maar kunnen 
ook een bijdrage leveren aan het denkproces over de herstructurering. Vrijwilligers binnen 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor staan in voor de dagelijkse werking. Vanuit hun 
ervaring in de praktijk kunnen ze dus zeker een bijdrage leveren aan dit denkproces. In-
spraak hebben in het herstructureringsproces is echter niet voor alle vrijwilligers belangrijk.  

In het proces van ondersteunen van de vrijwilligers en aandacht hebben voor hun motiva-
ties, speelt de ózinvolheidô van het werk ook een belangrijke rol. Als het werk dat vrijwilligers 
doen door hen als ózinvolô ervaren wordt gaan ze langer gemotiveerd blijven. (De Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 70) De kans bestaat dat sommige vrijwilligers na de herstructu-
rering niet meer het gevoel gaan hebben dat hun werk ózinvolô is. De meer ófysiekeô arbeid 
zoals voedsel sorteren, koffie rondbrengen, é wordt namelijk vervangen door het óer zijnô 
voor de mensen. Dit houdt in dat het belangrijkste is tussen de mensen te zitten, samen 
met hen te spelen, met hen een babbeltje slaan, é Dit kan bij sommige vrijwilligers de in-
druk scheppen dat ze niet meer óactief bezigô zijn, waardoor ze in eerste instantie de indruk 
kunnen hebben dat hun werk niet meer zinvol is. Hen wijzen op de juist grotere zinvolheid 
van hun job gaat in dergelijke situaties dus noodzakelijk zijn. Vele van de vrijwilligers zijn 
juist heel blij met de verschuiving binnen hun taak. Ze zijn tevreden om het feit dat ze nu 
meer tijd gaan hebben voor de mensen zelf. Deze visie op hun nieuwe taak leidt mogelijk 
tot een toename van hun motivatie. De noodzaak tot ondersteuning op dit gebied wordt 
hierdoor kleiner. 

Omdat het betrekken en voorbereiden van vrijwilligers binnen een organisatie als Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor essentieel is, heb ik mijn onderzoek hierop gericht. Ik 
ga op een onderdeel van het vrijwilligersmanagement dieper in. Ik ga niet enkel stilstaan bij 
het onderdeel veranderen met vrijwilligers, maar ook vrijwilligers en hun motivatie ga ik be-
spreken. Zoals ik hierboven reeds aanhaalde spelen deze een essentiële rol bij het werken 
met vrijwilligers. In de volgende hoofdstukken worden deze themaôs uitgebreider bespro-
ken. Eerst volgen twee hoofdstukken die bijna volledig op mijn literatuuronderzoek zijn ge-
baseerd. Het eerst volgende hoofdstuk gaat over motivaties en het hoofdstuk erna over 
veranderen met vrijwilligers. Na deze hoofdstukken volgt een hoofdstuk dat gebaseerd is 
op mijn praktijkonderzoek. Hier komen de twee onderdelen ook in aanbod.  

.  
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3 VRIJWILLIGERS EN HUN MOTIVATIES 

 

Vooraleer ik stil sta bij de veranderingsprocessen met vrijwilligers, ga ik nog even kort in op 
het onderwerp motivaties. Motivaties zijn al verschillende keren aanbod gekomen omdat ze 
een belangrijke rol spelen in het werken met vrijwilligers. De vraag óWaarom mensen zich 
onbetaald willen inzetten voor het belang van een ander?ô raakt namelijk de kern van het 
vrijwilligersmanagement. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 63) Het kennen van de moti-
vaties van de vrijwilligers is eveneens belangrijk bij het proces van ondersteunen en be-
trekken van vrijwilligers in de herstructurering binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor. Het kennen van de motivaties van vrijwilligers mag echter niet gelijk gesteld worden 
aan het kennen van betrekkings- en ondersteuningswensen van vrijwilligers. Als vrijwilli-
gersmanager weten wat je vrijwilligers stuurt zich in te zetten voor de organisatie, zorgt er 
wel voor dat je hen beter kan ondersteunen en begeleiden. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 
2009, pg 63) 

In dit hoofdstuk over motivaties en vrijwilligers sta ik eerst stil bij de betekenis van het 
woord motivatie. Ook de verschillende categorieën en kenmerken van motivaties komen 
aanbod. Vervolgens bespreek ik enkele motivatietheorieën. Zowel klassieke als heden-
daagse theorieën komen aan bod. Vooraleer in te gaan op het onderwerp motivatiemana-
gement, komen de verschillende motivatiedimensies nog aan bod.  

 

3.1 WAT IS MOTIVATIE  

 

Om de te beginnen is het belangrijk na te gaan wat het woord motivatie nu precies bete-
kent. Het woord is afkomstig van het Latijnse woord ómovereô, wat bewegen betekent.  Mo-
tivatie verwijst dus naar wat mensen beweegt. ñMotivatie heeft dus te maken met de 
drijfveren en de richting van het menselijk gedrag.ò (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 65) 
Als je de vraag van motivatie stelt met betrekking tot vrijwilligerswerk is dit: ñWat drijft men-
sen om zich vrijwillig voor een organisatie in te zetten?ò (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, 
pg 65) 

Motivatie heeft betrekking op drie verschillende factoren. (Brysbaert, 2006, pg 396) Deze 
drie factoren bepalen het gedrag van de mens. De drie factoren zijn: 

- De richting: de doelen die men wil nastreven 
- De intensiteit: de inspanningen die men zal leveren 
- De volharding: het volhouden om het doel te bereiken 

 

3.2 SOORTEN MOTIVATIES  

 

Voor de indeling van verschillende soorten heb ik gebruik gemaakt van de functionele be-
nadering op vrijwilligersmotivatie van Clary. Dit is een van de belangrijkste stromingen met 
betrekking tot dit thema. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) De functies die het vrijwil-
ligerswerk voor de vrijwilliger hebben, zijn bepalend voor diens motivatie. Als organisatie is 
het belangrijk van die verschillende soorten bewust te zijn. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 
2009, pg 65) De zes categorieën voor vrijwilligersmotivatie die Clary onderscheidt zijn:  
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- Carrièregerichte motieven 

Vrijwilligerswerk wordt bij dergelijke motieven gezien als een mogelijkheid om erva-
ringen, vaardigheden en contacten op te doen om een carrière in het betaalde ar-
beidscircuit te bevorderen. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 
 

- Normatieve motieven 
Vrijwilligerswerk wordt bij normatieve motieven gezien als een manier waarop de 
vrijwilliger de voor hem/haar belangrijke waarden en normen kan uitdragen. (de 
Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 
 

- Sociale motieven 

Vrijwilligerswerk wordt hierbij gezien als een mogelijkheid om sociale contacten aan 
te gaan en bestaande sociale contacten te versterken. Het biedt eveneens de mo-
gelijk om deel te nemen aan activiteiten die betekenisvol zijn voor anderen. (de 
Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 
 

- Leermotieven 
Vrijwilligerswerk kan eveneens als kans gezien worden om leerervaringen op te 
doen en de aanwezige kennis en vaardigheden te vergroten en te gebruiken in de 
praktijk. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 
 

- Kwaliteitsmotieven 

Vrijwilligerswerk kan mensen kansen bieden voor persoonlijke groei en hun levens-
kwaliteit verhogen. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 
 

- Beschermingsmotieven  

Vrijwilligerswerk kan ook als óvluchtwegô, een veilige omgeving functioneren. Dit om 
eigen negatieve ervaringen, gevoelens en gebeurtenissen te ontlopen, te onder-
drukken of te verminderen. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 64) 

 

3.3 MOTIVATIEDIMENSIES  

 

Motivaties kunnen onderverdeeld worden in verschillende soorten, maar eveneens in ver-
schillende dimensies. Ik zal hieronder vier dimensies verder uitwerken. (Nguyen, 2007-
2008, pg 8) 

3.3.1 Hedonistische versus utilitaire motivaties 

De hedonistische versus utilitaire motivaties is de eerste dimensie. Een hedonistische mo-
tivatie is de motivatie om lust en plezier te bekomen. Bij een utilitaire motivatie daarente-
gen, staat het behalen van praktische voordelen centraal. Een mix van beide motivaties is 
ook mogelijk. (Nguyen, 2007-2008, pg 8) 

3.3.2 Positieve versus negatieve motivaties 

De tweede dimensie is die van positieve versus negatieve dimensies. Positieve motivaties 
zijn motivaties waarbij men op zoek gaat naar positieve resultaten, zoals bijvoorbeeld, 
goedkeuring, genot, plezier, é Negatieve motivaties zijn er op gericht negatieve resultaten 
te vermijden zoals bijvoorbeeld afkeuring, pijn, é (Nguyen, 2007-2008, pg 8) 
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3.3.3 Sociale versus individuele motivaties 

De derde dimensie is die van de sociale versus individuele motivaties. Deze dimensie 
wordt ook vaak de óIkô en óWeô motivatie genoemd. De sociale motivatie heeft betrekking op 
de behoefte aan sociaal contact met anderen. Hieronder vallen bijvoorbeeld het leren ken-
nen van nieuwe mensen, in groepsverband vertoeven, é De individuele motivaties daaren-
tegen hebben betrekking op het liever alleen zijn dan in groep te vertoeven. Hier staan ook 
de persoonlijke groei en de persoonlijke ervaringen centraal. (Nguyen, 2007-2008, pg 8) 

3.3.4 Intrinsieke versus extrinsieke motivaties  

De intrinsieke versus extrinsieke motivaties is de laatste dimensie. Intrinsieke motivaties 
zijn motivaties die vanuit de persoon zelf ontstaan. Terwijl extrinsieke motivaties ontstaan 
vanuit de omgeving  van de persoon. (Nguyen, 2007-2008, pg 9) 

 

3.4 MOTIVATIETHEORIEËN 

 

In de literatuur zijn er heel wat theorieën terug te vinden over de motivaties van gedrag. Ik 
zal enkele klassieke en hedendaagse motivatietheorieën bespreken die toepasbaar zijn op 
vrijwilligersmotivaties. De klassieke motivatietheorieën die aan bod komen, zijn de behoef-
tepiramide en de tweefactorentheorie. De driebehoeftentheorie, de doelentheorie, de be-
krachtigingstheorie, de rechtvaardigheidstheorie, de verwachtingstheorie en het ójob 
characteristicsô model zijn de hedendaagse theorieën die aan bod zullen komen.  

3.4.1 Klassieke motivatietheorieën 

3.4.1.1 De behoeftepiramide  

Één van de meest bekende motivatietheorieën is de behoeftepiramide van psycholoog 
Abraham Maslov. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 65) Hij onderscheidt vijf niveaus van 
behoeften bij de mens:  

- De fysiologische behoeften 
Op het eerste niveau van de piramide bevinden zich de behoeften die onder andere 
te maken hebben met voeding, kleding, onderdak,é Het zijn primaire behoeften, 
die de mens nodig heeft om te overleven. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) 
 

- De veiligheidsbehoeften 

De behoeften op het tweede niveau hebben betrekking op veiligheid, zekerheid en 
bescherming. Op dit niveau, gaat het in tegenstelling tot op het eerste niveau, om 
bestaanszekerheid op lange termijn. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) 
 

- De sociale behoeften 

De sociale behoeften staan centraal op het derde niveau. Hierbij gaat het over so-
ciaal contact, vriendschap, liefde, het gevoel ergens bij te horen,.. (Kedzierski, 
Vlemmix, 2001, pg 158) 
 

- De behoeften aan erkenning en waardering  

Op het vierde niveau vinden zich de behoeften aan erkenning en waardering. Hier-
bij kan het gaan om waardering en respect van anderen. Ook het bereiken van iets, 
behalen van een bepaalde status, é maken deel uit van de behoeften aan erken-
ning en waardering.  
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- De behoeften aan zelfrealisatie. 

Op het laatste niveau hebben de behoeften betrekking op zelfrealisatie. Deze be-
hoefte kan omschreven worden als  de behoefte om zichzelf waar te maken, te ont-
plooien. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) Op dit niveau streeft de mens naar de 
ontwikkeling van zijn talenten. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 66)  

Soms wordt er nog een zesde niveau aan toegevoegd. Dan worden in de behoefte aan er-
kenning en waardering een onderscheid gemaakt tussen erkenning en waardering aan an-
deren en zelfrespect. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) 

Alle soorten behoeften zijn bij een mens steeds aanwezig. De realisatie van een behoefte 
komt echter pas centraal te staan als de behoeften op een lager niveau in de hiërarchie 
bevredigd zijn. Bij het motiveren van mensen moet dus rekening gehouden worden met de 
behoeften die actueel zijn. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 157) 

Als de theorie van Maslov toegepast wordt op motivaties binnen vrijwilligersorganisaties, 
spelen voornamelijk de sociale behoeften en de behoeften aan erkenning en waardering 
een rol. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) De veiligheidsbehoeften mogen echter niet 
over het hoofd gezien worden. Vrijwilligerswerk kan namelijk ook een opstap zijn naar be-
taald werk of de vervanging van werk voor iemand die op (brug)pensioen gaat. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 65) Vrijwilligerswerk valt echter vaker te plaatsen op het derde 
en vierde niveau. Het deel uitmaken van een groep, het sociaal contact, vriendschap, é 
zijn elementen die via vrijwilligerswerk kunnen bijdragen aan de sociale behoeften. Een 
vierde niveau kan worden bijgedragen door het respect van anderen, het toekennen van 
bevoegdheden en verantwoordelijkheden, betrekken bij besluitvormingé (Kedzierski, 
Vlemmix, 2001, pg 158) Ook het vijfde niveau kan in vrijwilligerswerk aan bod komen. Net 
zoals op het vorige niveau kan het toekennen van bevoegdheden en verantwoordelijkhe-
den en het betrekken bij besluitvorming hier een rol spelen. Het aanbieden van opleidingen 
kan ook bijdragen tot het ontplooien van talent. (Kedzierski, Vlemmix, 2001, pg 158) Het 
geven van autonomie en onafhankelijkheid zijn op dit niveau ook belangrijk. Hierdoor krij-
gen mensen het gevoel  dat ze hun werk zelf kunnen indelen, zonder te veel regels van 
bovenaf. Hierdoor hebben vrijwilligers de mogelijkheid zelf ervaring op te doen. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 66) 

3.4.1.2 De tweefactorentheorie van Herzberg 

De tweefactorentheorie van Herzberg staat ook bekend als de motivatie-hygiëne theorie. In 
deze theorie wordt een onderscheid gemaakt tussen motivatiefactoren en hygiënefactoren. 
De motivatiefactoren hebben betrekking op de inhoud van het werk en zorgen voor tevre-

denheid en motivatie. (Steijen, Groeneveld, 2009, pg 188) Motiverende factoren zijn bij-
voorbeeld promotie, doorgroeimogelijkheden, verantwoordelijkheid, é (Steijen, 
Groeneveld, 2009, pg 189) Terwijl de hygiënefactoren betrekking hebben op de werkom-

geving en leiden tot ontevredenheid en demotivatie. (Steijen, Groeneveld, 2009, pg 188) 
Voorbeelden van hygiënische factoren zijn de arbeidsomstandigheden, de relaties met de 
leidinggevende en de andere vrijwilligers, é (Steijen, Groeneveld, 2009, pg 189) 

Volgens Herzberg zijn arbeidssatisfactie en dissatisfactie geen tegenpolen. De tegenpool 
van arbeidssatisfactie is geen satisfactie. De tegenpool van dissatisfactie is geen dissatis-
factie. (Steijen, Groeneveld, 2009, pg 188) Om de motivatie van vrijwilligers te beïnvloe-
den, moet aan de inhoud van het werk iets gedaan worden. Dit gaat eveneens invloed 
hebben op de prestaties van de vrijwilligers. Het wijzigen van de context waarin gewerkt 
wordt, gaat de ontevredenheid en demotivatie doen afnemen, maar gaat weinig invloed 
uitoefenen op de prestaties van de vrijwilligers. Het aanwezig zijn van hygiënefactoren 
wordt door vrijwilligers als vanzelfsprekend ervaren. Het ontbreken eraan gaat dus demoti-
veren, maar de aanwezigheid ervan gaat geen extra stimulans zijn. (Steijen, Groeneveld, 
2009, pg 189) 
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3.4.2 Hedendaagse motivatietheorieën 

3.4.2.1 De driebehoeftentheorie 

De driebehoeftentheorie is ontwikkeld door David McClelland en enkele anderen. Deze 
theorie onderscheid drie behoeften die een rol kunnen spelen bij vrijwilligersmotivatie: 
(Robbins, Cailler, 2006, pg 414) 

- nAch 

Need for Achievement of de behoefte aan persoonlijk succes. Deze behoefte zet 
mensen er toe aan ergens in uit te blinken of een succes te behalen. (Robbins, 
Cailler, 2006, pg 414) 
 

- nPow 

Need for Power of de behoefte aan macht. Deze behoefte gaat het gedrag van an-
deren sturen, zodat het overeen komt met de eigen doelstellingen. (Robbins, Cail-
ler, 2006, pg 414) 

 
- nAff 

Need for Affiliation of de behoefte aan persoonlijk contact. Deze behoefte gaat per-
sonen aansporen tot het aangaan van hechte persoonlijke relaties en vriendschap-
pen. (Robbins, Cailler, 2006, pg 415) 

Om invloed uit te oefenen op de motivaties van vrijwilligers, moet dus worden nagegaan 
welke van de drie behoeften de grootste rol speelt. Indien de hoofdbehoefte gekend is, is 
het hierop inspelen gemakkelijker.  

3.4.2.2 De doelentheorie 

De doelentheorie gaat uit van een verband tussen doelen en motivatie. Het uitgangspunt is 
dat specifieke, heldere en uitdagende doelen de prestaties verbeteren. Eenvoudige en on-
duidelijke doelen zijn daarentegen niet motiverend. (Robbins, Cailler, 2006, pg 414) 

Er zijn vier factoren die invloed hebben op de relatie tussen doelen en motivatie. Een eer-
ste factor is het regelmatig geven van effectieve feedback over de vooruitgang in het berei-

ken van de doelen. Ten tweede moet de persoon die het doel wil bereiken over voldoende 
zelfvertrouwen beschikken. De inzet en het enthousiasme die een persoon toont om een 
doel te behalen, is een derde factor die een rol speelt. Tenslotte speelt de culturele achter-
grond van de persoon ook een rol. (Robbins, Cailler, 2006, pg 415) 

3.4.2.3 De bekrachtigingtheorie 

De bekrachtigingtheorie is de tegenhanger van de doelentheorie. De doelentheorie gaat er 
vanuit dat een doel sturend is voor het gedrag van een persoon. Volgens de bekrachtiging-
theorie zijn externe oorzaken verantwoordelijk voor het gedrag van individuen. Gedrag 
wordt volgens deze theorie bepaald door bekrachtigers en de gevolgen, die meteen volgen 
op een reactie en de kans op herhaling van het gedrag vergroten. (Robbins, Cailler, 2006, 
pg 415) De bekrachtigingtheorie gaat dus uit van een sterk geloof in beloning om mensen 
te motiveren. (van Gorp, 1998, pg 61) 

3.4.2.4 De rechtvaardigheidstheorie 

Volgens de rechtvaardigheidstheorie van Porter en Lawler is de gerechtvaardigde beloning 
de belangrijkste factor voor het bepalen van motivaties. Volgens deze theorie baseren vrij-
willigers zich op de vergelijking op gebied van inzet en beloning van anderen in de organi-
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satie. Het rechtvaardig ervaren van deze vergelijking gaat de inzet van vrijwilligers beïn-
vloeden. Is er geen sprake van rechtvaardigheid, zal die tot spanningen leiden. Volgens 
deze theorie gaan vrijwilligers dan trachten deze onrechtvaardigheid weg te werken. (de 
Swart, Plooi, 2007, pg 185) Hiervoor worden zes manieren onderscheiden: 

- Verandering van inbreng 

Bij deze manier wordt er voor gekozen de inbreng te veranderen. Dit kan bijvoor-
beeld door de hoeveelheid of de kwaliteit van het werk te veranderen. (de Swart, 
Plooi, 2007, pg 186) 
 

- Verandering van uitkomsten 
In plaats van de inbreng te veranderen, kan er ook voor gekozen worden de uit-
komsten te wijzigen. Dit kan bijvoorbeeld de vorm van beloning of  waardering zijn. 
(de Swart, Plooi, 2007, pg 186) 
 

- Cognitieve verstoring van inbreng en uitkomsten 

Men kan er ook voor kiezen de inbreng en de uitkomsten cognitief te verstoren, in 
plaats van ze daadwerkelijk te veranderen, maar zo wel dezelfde uitkomst  trachten 
te bereiken. Het veranderen via deze weg is echter wel moeilijker. (de Swart, Plooi, 
2007, pg 186) 
 

- Weggaan 

Een manier om met de onrechtvaardigheid om te gaan, kan ook opstappen zijn en 
ergens anders nieuw vrijwilligerswerk zoeken. (de Swart, Plooi, 2007, pg 186) 
 

- Anderen beïnvloeden 

Mensen kunnen er ook voor kiezen de onrechtvaardigheid te beïnvloeden door an-
deren te beïnvloeden, om via die manier de eigen inbreng te verlagen of de eigen 
uitkomsten te verhogen. Men kan de ander ook dwingen weg te gaan. (de Swart, 
Plooi, 2007, pg 186) 
 

- Het object van de vergelijking beïnvloeden 

Tenslotte kan men de onrechtvaardigheid aanpakken, door de persoon of groep 
waarmee men zich vergelijkt te veranderen. (de Swart, Plooi, 2007, pg 187) 

3.4.2.5 De verwachtingstheorie 

Volgens de verwachtingstheorie hangt de manier waarop we handelen af van de verwach-
ting dat het handelen tot gevolg zal hebben en de aantrekkelijkheid van die verwachting. 
Binnen deze theorie spelen drie variabelen mee: (Robbins, 2007, pg 73) 

- De aantrekkelijkheid 

Deze variabele gaat na welk belang de uitkomst heeft voor een persoon, in welke 
mate ze behoeftes bevredigd. (Robbins, 2007, pg 73) 
 

- Het verband tussen de handeling en de uitkomst 

Deze variabele heeft betrekking op de mate van geloof dat handelingen tot bepaal-
de uitkomsten zullen leiden. (Robbins, 2007, pg 73) 
 

- Het verband tussen de inspanning en de uitkomst 
Deze variabele heeft betrekking op de mate van verwachting dat inspanningen zul-
len leiden tot een zekere uitkomst. (Robbins, 2007, pg 73) 
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3.4.2.6 Het ójob characteristicsô model 

Hackman en Oldhan ontwikkelden het ójobcharacteristicsô model om na te gaan hoe moti-
verend een bepaald werk is. Ze onderscheidden vijf kenmerken die hierbij van belang zijn. 
Elk van deze kenmerken geven ze een bepaalde waarde om tot een score van motivatie te 
komen. (Groeneveld, Steijen, 2009, pg 189) De kenmerken zijn de volgende:  

- De mate van afwisseling van de taken 
- De mate waarin de taken een afgerond geheel vormen 
- De mate waarin de taken betekenisvol zijn 
- De mate van autonomie 
- De mate waarin men feeback krijgt 

Hackman en Oldham benadrukken wel dat werk niet bij iedereen dezelfde betekenis heeft. 
(Groeneveld, Steijen, 2009, pg 189) Bij vrijwilligerswerk is dit zeker het geval. Dit verschil in 
betekenis is volgens hen te verklaren door het verschil in ógroeibehoefteô. (Groeneveld, Ste-
ijen, 2009, pg 189) De ene persoon heeft namelijk meer behoefte aan zichzelf te ontplooien 
en ontwikkelen dan de andere. Een lagere of hogere groeibehoefte van een persoon gaat 
de score mee beïnvloeden.  

 

3.5 MOTIVATIEMANAGEMENT  

 

Zoals ik reeds aanhaalde is het managen van vrijwilligers, eigenlijk het managen van moti-
vaties. Het is namelijk een voordurend proces van inspelen op hun motivaties om hen ge-
motiveerd te houden en hen door middel van die motivatie te laten bijdragen aan de 
doelstellingen van de organisatie. (Heinsius, 1998, pg 114) Het managen van motivaties is 
dan ook een voortdurend gegeven binnen vrijwilligersorganisatie. (Heinsius, 1998, pg 115) 
Welke motieven voor een vrijwilliger het belangrijkst zijn verschilt van vrijwilliger tot vrijwilli-
ger. Meestal is het niet één motivatie, maar een aantal motivaties die een rol spelen. Deze 
motivaties veranderen eveneens in de loop van de tijd. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 69) 
Zo blijft  de motivatie bij aanvang van het vrijwilligerswerk, vaak niet dezelfde doorheen de 
jaren. De manager van de vrijwilligers moet dus rekening houden met al de verschillende 
motivaties en de dynamieken ervan. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 70) 

Heinsius onderscheid drie stappen in het motivatiemanagement met vrijwilligers. Deze die-
nen om alert te blijven voor de dynamieken in de verschillende motivaties van vrijwilligers. 
(Heinsius, 1998, pg 115) De drie stappen zijn: ken de vrijwilligers en hun motieven, weet 
wat de organisatie wil met de vrijwilliger en wat ze hen te bieden heeft en stem de motie-
ven van de vrijwilligers en de opbrengsten voor de organisatie op elkaar af. Hieronder wor-
den deze stappen uitgebreider besproken.  

3.5.1 Ken de vrijwilligers en hun motieven 

Binnen een vrijwilligersmotivatie zijn verschillende vrijwilligers actief, die elk over hun eigen 
motieven beschikken. Vrijwilligers en hun motieven kunnen onmogelijk over dezelfde kam 
worden geschoren, maar moeten individueel worden bekeken. (Heinsius, 1998, pg 117) 
Daarbij is het belangrijk stil te staan bij de motivatie bij aanvang van het vrijwilligerswerk, 
maar de motivatie tijdens het vrijwilligerswerk ook te blijven nagaan.  

Inzicht hebben in de verscheidenheid en de dynamiek in vrijwilligerswerk is echt niet vol-
doende voor een goed vrijwilligersmanagement. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 71) Ook 
moet er rekening gehouden worden met het individu van de vrijwilliger, met zijn waarden 
en normen, interesses, vaardigheden, kennis, é 
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Naast het kennis hebben over het individu van de vrijwilliger en zijn motieven kan men ook 
het soort vrijwilliger nagaan. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 70) Het vrijwilligerskwadrant is 
een instrument dat vier categorieën van vrijwilligers onderscheidt. Op basis van twee di-
mensies komen deze categorieën tot stand. De eerste dimensie is: waar zoekt de vrijwilli-
ger bevestiging, bij zichzelf of bij anderen. De tweede dimensie is: waar zoekt de vrijwilliger 
ervaring, binnen de veiligheid van de vertrouwde omgeving of in de uitdaging van het on-
bekende. De vier soorten vrijwilligers die hierdoor onderscheiden worden zijn: 

- Ondernemers 

Ondernemers bevinden zich op de dimensies van bevestiging zoeken bij zichzelf en 
de uitdaging van het onbekende aangaan. Ze ervaren werk als een uitdaging en 
een manier om zichzelf verder te ontpooien. Acceptatie wordt niet zo zeer bij ande-
ren gezocht, maar zelfacceptatie staat centraal. Uitdagingen, groeimogelijkheden, 
é in het werk zijn voor hen belangrijk. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 72) 
 

- Stimulatoren 

Stimulatoren zijn te plaatsten op de dimensies van bevestiging zoeken bij anderen 
en het aangaan van uitdagingen. Stimulatoren zien hun werk eveneens als een uit-
daging. Zij hebben echter wel nood aan bevestiging en acceptatie van anderen. In 
hun werk hebben ze nood aan zichtbare resultaten, feedback, begeleiding, é (de 
Gast, Hetem, Wilbrink, pg 72) 
 

- Regelaars 

Deze soort vrijwilligers ontstaat op de dimensies tussen zelfacceptatie en het op-
zoeken van de veiligheid van het bekende. Regelaars worden gekenmerkt door een 
grote betrokkenheid bij de organisatie. Ze beschikken binnen de organisatie graag 
over verantwoordelijk, dit wel binnen de grenzen van de vertrouwde omgeving. 
Voor erkenning en acceptatie zijn ze vooral gericht op zichzelf. In het werk zijn ver-
antwoordelijkheid en vastgelegde regels en afspraken belangrijk. (de Gast, Hetem, 
Wilbrink, pg 72) 
 

- Dienstverleners  

Deze vrijwilligers situeren zich op de dimensies bevestiging bij de omgeving en het 
opzoeken van de veiligheid van de vertrouwde omgeving. Dienstverleners vinden 
rust en zekerheid in het vrijwilligerswerk essentieel. Acceptatie vanuit de omgeving 
is voor dit soort vrijwilligers heel belangrijk. In hun werk hebben ze dus nood aan 
veiligheid, een duidelijke structuur en takenpakket, haalbare doelen, é (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, pg 72) 

3.5.2 Weet wat de organisatie wil met de vrijwilligers en wat ze hen te 
bieden heeft 

Als de motieven van de vrijwilligers gekend zijn, is het belangrijk na te gaan wat de organi-
satie met de vrijwilligers wil bereiken. (Heinsius, 1998, pg 117) De toegevoegde waarde 
van de vrijwilligers aan de doelstellingen van de organisatie moet dus worden nagegaan. 
(de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 73) Dit kan betrekking hebben op: 

- Informatie: door de vrijwilligers ontstaat er een verbinding met de buitenwereld, 
hierdoor ontstaat de mogelijk meer informatie van buitenaf op te vangen. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, pg 73) 

- Kostenbesparing: het inzetten van vrijwilligers kost de organisatie minder geld, ter-
wijl er activiteiten worden uitgevoerd. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 73) 

- Gelijkwaardige relatie: de relatie tussen een vrijwilliger en een cliënt is gelijkwaardi-

ger dan tussen een beroepskracht en een cliënt, wat zorgt voor een kleinere af-
stand. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 73) 
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- Draagvlak en legitimatie: vrijwilligers in een organisatie zorgen voor het draagvlak 

met de buitenwereld, hierdoor ontstaat eveneens de legitimatie voor de organisatie. 
- Kwaliteit: door het werken met vrijwilligers is er meer tijd voor de cliënten, dit leidt 

tot een verbetering van de kwaliteit van het werk. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 73) 

Naast het kennen van de toegevoegde waarde van de vrijwilligers, moet de organisatie ook 
weten wat ze haar vrijwilligers te bieden geeft. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 74) De orga-
nisatie moet dus met andere woorden nadenken over wat ze de vrijwilligers in ruil voor hun 
vrijwillige inzet kan aanbieden. Hierbij spelen er drie aspecten een rol: 

- De organisatie en haar doel: de aantrekkelijkheid van de organisatie en de doelen 

die ze wil bereiken. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 74) 
- De inhoud van de taken: de taken die de vrijwilligers in de organisatie uitvoeren, 

hoe zinvol en aantrekkelijk zijn die. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 74) 
- De werkomgeving: hoe is de omgeving waarin de vrijwilliger zijn taken uitvoert, dit 
met betrekking tot de sfeer, de sociale contacten, de infrastructuur, é(de Gast, 
Hetem, Wilbrink, pg 74) 

Als de organisatie nagaat wat ze de vrijwilligers te bieden heeft, moet worden ingespeeld 
op de motieven van de vrijwilligers. (Heinsius, 1998, pg 118) Bij de drie hierboven bespro-
ken aspecten moet worden nagegaan, hoe ze tegemoet komen aan de motivaties van de 
vrijwilligers. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 74) 

3.5.3 Stem de motieven van de vrijwilligers en de opbrengsten voor de 
organisatie op elkaar af 

Als de motivaties van de vrijwilligers gekend zijn (stap 1) en de organisatie weet wat ze met 
haar vrijwilligers wil en wat ze hen te bieden heeft (stap 2), kan er overgegaan worden naar 
de derde stap in het motivatiemanagement. De derde stap bestaat in het afstemmen van 
de motivatie van de vrijwilligers en de opbrengsten van de organisatie. (de Gast, Hetem, 
Wilbrink, pg 74) Dit houdt enerzijds in dat er voortdurend moet worden nagegaan wat vrij-
willigers beweegt en hoe dat vanuit de organisatie verbeterd kan worden. Anderzijds de in-
zet voor de organisatie nagaat en kijkt hoe de organisatie deze inzet nog kan verbeteren. 
(Heinsius, 1998, pg 118) 

Organisatie die werken met vrijwilligers, moeten ervoor zorgen dat deze vrijwilligers willen 
blijven. (Heinsius, 1998, pg 119) Daarom is het belangrijk vrijwilligers tevreden te houden 
en ontevredenheid tegen te gaan. Organisatie moeten de drie stappen van het motivatie-
management niet eenmalig, maar voortdurend overlopen. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 
74) Dit leidt tot positieve gevolgen op twee niveaus: 

- Het niveau van de vrijwilligers 

Doordat vanuit de organisatie telkens opnieuw wordt ingespeeld op hun motivaties, 
hun werkomgeving, hun takenpakket, é gaan ze zich steeds beter en met meer 
plezier inzetten. (de Gast, Hetem, Wilbrink, pg 74) 
 

- Het niveau van de organisatie 

Doordat de motieven van de vrijwilligers en de opbrengsten van de organisatie 
voortdurend op elkaar afgestemd worden, gaat de organisatie haar inzicht vergro-
ten met betrekking tot optimaal gebruik maken van de inzet van vrijwilligers. (Hein-
sius, 1998, pg 119) 
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4 VERANDEREN MET VRIJWILLIGERS 

 

Vooraleer ik stil sta bij het betrekken en ondersteunen van vrijwilligers in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor, ga ik in op veranderingsprocessen met vrijwilligers in het alge-
meen. In dit hoofdstuk worden om te beginnen verschillende soorten veranderingen, hun 
aangrijpingspunten en belangrijke elementen in een veranderingproces besproken. Ook 
komen de verschillende fasen in een veranderingsproces aan bod. Vervolgens wordt stige-
staan bij mogelijke veranderingstrategieën. De rol van communicatie bij veranderingspro-
cessen komt hierna aan bod. Tenslotte worden de verschillende posities die vrijwilligers 
binnen een veranderingsproces kunnen innemen en het begrip weerstand uitgelegd.  

 

4.1 INLEIDING  

 

Onze huidige samenleving wordt voordurend geconfronteerd met verandering. (De Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 210) Niet alleen de maatschappij verandert, maar ook de men-
sen erin. Niet alleen de behoeften van vrijwilligers wijzigen, maar ook de behoeften van de 
doelgroep. (Heinsius, 1998, pg 155)  Veranderingen binnen een organisatie kunnen intern 
en extern van aard zijn. Het wijzigen van de wetgeving, nieuwe subsidies, é zijn zaken die 
de organisatie van buiten uit kunnen veranderen. Het veranderen van de behoeften van de 
doelgroep, het ontstaan van een nieuwe doelgroep, conflicten binnen de organisatie, afha-
ken van vrijwilligers, é zijn daarentegen zaken die de organisatie van binnenuit kunnen 
wijzigen. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 210) Vrijwilligersorganisaties kunnen deze 
veranderingen vaak voor een bepaalde tijd ónegerenô, maar op een gegeven ogenblik wor-
den deze toch óvoelbaarô en wordt aanpassing noodzakelijk.  Vaak is het niet één, maar 
een geheel van ontwikkelingen dat een organisatie tot aanpassing ódwingtô. Dergelijke wij-
zigingen kunnen aanleiding geven tot het aanpassen van het aanbod van de organisatie, 
het aanspreken van nieuwe of andere doelgroepen, het anders inzetten van de vrijwilligers, 
het veranderen van de organisatiestructuur, het wijzigen van de doelstellingen,é (De Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 210) Veranderen kost vrijwilligersorganisaties vaak veel geld, tijd 
en energie. (Reitsma, Van Empel, 2004, pg 5) Het omgaan met veranderingen is voor vrij-
willigers een hele uitdaging. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 210)  

 

4.2 SOORTEN VERANDERING  

 

Er is een enorme variatie aan veranderingen die in vrijwilligersorganisaties kunnen plaats 
vinden. Hieronder worden de belangrijkste variaties in veranderingsprocessen besproken. 

Veranderingen in een organisatie kunnen betrekking hebben op een deel van de organisa-
tie of op de volledige organisatie. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 211) 

Zo kan een verandering klein of groot zijn. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 211) Kleine 

veranderingen zijn veranderingen die niet erg ingrijpend zijn voor de organisatie. Een grote 
verandering daarentegen is ingrijpender voor de organisatie. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 
2009, pg 211)  

Vaak wordt ook een onderscheid gemaakt tussen veranderingen van de eerste, tweede of 
derde orde. (Reitsma, van Empel, 2004, pg 9-10) Bij een verandering van de eerste orde 

worden in de organisatie verbeteringen ingevoerd zonder dat de organisatie helemaal ver-
andert. Veranderingen van de tweede orde wijzigen bestaande systemen, culturen of struc-
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turen in de organisatie. Bij een verandering van de derde orde worden er fundamentele 

veranderingen doorgevoerd die de organisatie volledig op zijn kop zetten. (Reitsma, van 
Empel, 2004, pg 9-10) 

In veranderingsprocessen binnen organisaties kan ook het onderscheid gemaakt worden 
tussen een organisatieverbetering of organisatievernieuwing. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 

2009, pg 211) Bij organisatieverbetering wil men alles effectiever of efficiënter gaan doen 
dan voorheen. De organisatie was al goed bezig, maar men wil het in de toekomst nog be-
ter gaan doen. Bij organisatievernieuwing wil men de zaken helemaal anders aanpakken. 
De organisatie gaat een nieuwe weg inslaan. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 211) 

Daarnaast kan een organisatieverandering ook óbottum-upô of ótop-downô zijn. (De Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 211) Is er sprake van óbottum-upô, wordt een verandering door-
gevoerd nadat men binnen de organisatie samen op zoek is gegaan naar oplossingen. 
Binnen een organisatie kan er ook gekozen worden om een verandering van bovenuit te 
lanceren. Dan spreekt men van ótop-downô. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 211) 

In veranderingsprocessen spreekt men soms ook van een warme of een koude verande-
ring. (Quant, 2005, pg 24) Een koude verandering ontstaat uit noodzaak. Terwijl een war-
me verandering niet ontstaat uit noodzaak, maar groeit uit ambities van de organisatie. 
(Quant, 2005, pg 24) 

Tenslotte kan men in een veranderingsproces ook het onderscheid maken tussen een cu-
ratieve en een preventieve verandering. (Koeleman, 2002, pg 14) Er is sprake van een cu-
ratieve verandering indien iets direct dient te gebeuren. De organisatie wordt 

geconfronteerd met omstandigheden waardoor veranderen noodzakelijk wordt. Als een 
verandering van preventieve aard is, wil de organisatie een verandering doorvoeren om 
problemen in de toekomst te voorkomen. (Koeleman, 2002, pg 15) 

 

4.3 AANGRIJPINGSPUNTEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES 

 

Er zijn verschillende mogelijke aangrijpingspunten voor verandering aanwezig in een orga-
nisatie. Het Evenwicht-Samenhang-Heterogeniteit-model, is een voorbeeld van een model 
dat de aangrijpingspunten voor verandering in een organisatie weergeeft. (Koeleman, 
2002, pg 25) Het ESH-model onderscheid volgende mogelijke aangrijpingspunten:  

- Strategie: de manier waarop de vooraf bepaalde doelen worden nagestreefd (Koe-

leman, 2002, pg 26) 
- Cultuur: de heersende waarden en normen van een groep mensen en het gedrag 

dat daaruit voortvloeit (Koeleman, 2002, pg 27) 
- Structuur: de verdeling van de taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden bin-

nen een organisatie (Koeleman, 2002, pg 26) 
- Personeel: het geheel van medewerkers die binnen een organisatie actief zijn (Koe-

leman, 2002, pg 25) 
- Systemen: de afspraken en regels om de dagelijkse werking te ondersteunen (Koe-

leman, 2002, pg 28) 
- Managementstijl: de wijze waarop het management dingen aanpakt en uitvoert 

(Koeleman, 2002, pg 25) 

Veranderingen vinden vaak plaats in de cultuur, de structuur, de strategie of de systemen 
van de organisatie. Deze vier zal ik hieronder verder bespreken. (Koeleman, 2002, pg 26) 

Binnen het ESH-model kunnen drie belangrijke kenmerken onderscheiden worden. Om te 
beginnen wordt de volgorde van de aangrijpingspunten niet bepaald. Ze zijn alle zes even 
belangrijk. Elk van deze aangrijpingspunten verdient dus evenveel aandacht zodat er een 
evenwicht ontstaat. (Koeleman, 2002, pg 25) Een tweede kenmerk is het samenhangend 
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geheel dat door de aangrijpingspunten gevormd wordt. Zo brengt een verandering in één 
van de delen een verandering teweeg in de anderen delen. Een laatste kenmerk vormt de 
heterogeniteit binnen al deze aangrijpingspunten. (Koeleman, 2002, pg 26) 

4.3.1 Strategieverandering 

Een verandering in de strategie van de organisatie heeft betrekking op het veranderen van 
de doelstellingen en op het omzetten van nieuwe, abstracte doelen naar concrete situaties. 
Een strategiewijziging is in vele gevallen een fundamentele vernieuwing. (Koeleman, 2002, 
pg 26) 

4.3.2 Systeemverandering 

Een systeemverandering houdt een wijziging van de regels en afspraken in, die het dage-
lijks functioneren ondersteunen. Het invoeren van een nieuw systeem kan voor de mede-
werkers van een organisatie meer of minder ingrijpend zijn. Zo is het aanleren van nieuwe 
technieken een minder ingrijpende systeemverandering. Een meer ingrijpende verandering 
is bijvoorbeeld het wijzigen van de competentiebeschrijving van de medewerkers. (Koele-
man, 2002, pg 28) 

4.3.3 Cultuurverandering 

Cultuurverandering houdt een verandering van de heersende waarden en normen in door 
het wijzigen van de manier van denken en werken binnen een organisatie. (Koeleman, 
2002, pg 27) Enerzijds gaat het hier over het verduidelijken van de nieuwe verwachtingen 
die gesteld worden, en anderzijds het ondersteunen van de medewerkers in hun nieuwe 
óplaats' in de organisatie.  Bij cultuurverandering is het belangrijk veel aandacht te besteden 
aan de reeds aanwezige waarden en normen en het dooruit volgend gedrag. Ook is het be-
langrijk het gewenste gedrag vooraf te bespreken en aan te leren. (Koeleman, 2002, pg 27) 

4.3.4 Structuurverandering  

Een verandering in de structuur van de organisatie heeft betrekking op een wijziging in de 
samenstelling van de organisatie. (Koeleman, 2002, pg 26)Structuurverandering wordt 
door medewerkers vaak als bedreigend ervaren omdat de gevolgen voelbaar zijn in de 
werksfeer van de medewerkers. Vaak gaat structuurverandering gepaard met het herplaat-
sen van mensen, afname van banen,é (Koeleman, 2002, pg 26) 

 

4.4 BELANGRIJKE ELEMENTEN BINNEN EEN VERANDERINGPRO-

CES 

 

Naast de soort verandering en het aangrijpingspunt van de verandering, spelen nog andere 
factoren een rol bij het verloop van de verandering. Zo speelt het veranderingsvermogen 
van de organisatie en de veranderingsbereidheid een grote rol. (Bonne Hemkes, 1999, pg 
17) Bij de bespreking van het veranderingsvermogen sta ik ook kort stil bij de snelheid van 
een verandering. Ook de naadzaak van verandering komt kort aan bod bij de verande-
ringsbereidheid.  

4.4.1 Veranderingsvermogen 

Het veranderingsvermogen van de organisatie heeft betrekking op aanwezige kwaliteiten 
van de medewerkers en de kennis en de ervaring van de organisatie. Ook de technische 
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en financiële mogelijkheden van de organisatie bepalen de mogelijkheid tot verandering. 
(Bonne Hemkes, 1999, pg 17) Het veranderingsvermogen van een organisatie is gerela-
teerd aan de snelheid van de verandering.  

4.4.1.1 Snelheid van een verandering 

De snelheid waarmee een verandering moet worden doorgevoerd, speelt een rol bij het 
verloop van het veranderingsproces. Dit kan om te beginnen invloed hebben op de in-
spraak van de vrijwilligers en de gebruikte methode om de verandering te verwezenlijken. 
Als alles snel moet gaan is er minder tijd voor inspraak en minder tijd om over de meest 
geschikte veranderingsstrategie na te denken. De kans op weerstand gaat bij het snel 
doorvoeren van een verandering groter zijn. (Koeleman, 2002, pg 29) Het te lang wachten 
tot het overgaan tot verandering kan het succes van een verandering ook negatief veran-
deren. Te lang aanslepen van een veranderingsproces kan namelijk leiden tot een afname 
van het enthousiasme en de motivatie. (Bonne Hemkes, 1999, pg 17) 

4.4.2 Veranderingsbereidheid  

De bereidheid tot veranderen dat bij de medewerkers van de organisatie wordt bepaald 
door hun perceptie tegenover de verandering. De denkkaders, de attitudes en de ervarin-
gen van de medewerkers bepalen deze perceptie. (Bonne Hemkes, 1999, pg 17) De nood-
zaak van de verandering speelt een belangrijk rol in de veranderingsbereidheid.  

4.4.2.1 Noodzaak van de verandering 

Het verloop van de verandering wordt meebepaald door de noodzakelijk van het verande-
ringsproces. Hoe groter de noodzaak tot verandering is, hoe groter de veranderingsbereid-
heid bij de vrijwilligers en de medewerkers is. Als de verandering noodzakelijk is voor het 
voortbestaan van de organisatie en er dus sprake is van organisatievernieuwing, zal de 
veranderingsbereidheid groot zijn. (Koeleman, 2002, pg 29) Bij minder noodzakelijk veran-
deringen, zal deze klein zijn. 

 

4.5 FASEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES  

 

Doorheen een veranderingsproces kunnen verschillende fasen vastgesteld worden. (De 
Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 221) Het verloop van deze fasen moet volgens De Gast, 
Hetem en Wilbrink niet chronologisch, maar cyclisch bekeken worden. Zo is het binnen el-
ke fase mogelijk terug te stappen naar een vorige fase. Afhankelijk van het veranderings-
proces wordt een fase in meer of mindere mate belicht.  

Voor de verschillende fasen binnen een veranderingsproces, baseer ik me op de zes fasen 
die in het boek óInterne communicatie bij verandering: van middelen- naar interventieden-
kenô van Huib Koeleman, aan bod komen.  

- Probleem- of kanssignalering 
- Diagnose 
- Veranderingsstrategie  
- Interventieplan 
- Uitvoeringsfase 
- Evaluatie- en implementatiefase 

Hieronder werk ik de verschillende fasen binnen een veranderingsproces verder uit. Na de 
bespreking van elke fase, vul ik aan met een voorbeeld vanuit Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor. 



 

39 

4.5.1 Probleem- of kanssignalering 

Een veranderingsproces kan pas ontstaan indien een probleem of kans gesignaleerd 
wordt. (De Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg. 222) Vanuit de omgeving of vanuit de organi-
satie kunnen veranderingen vastgesteld worden. Dit kan betrekking hebben op het afhaken 
van vrijwilligers, het aanbod dat de doelgroep niet meer aanspreekt, veranderingen in de 
regelgeving, é De organisatie wordt als het ware ówakkerô geschud. Er wordt ingezien dat 
de dingen anders aangepakt moeten worden. (Koeleman, 2002, pg 38) 

In Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor werd door de coördinator en de vrijwilligers 
opgemerkt dat er een verschuiving binnen de doelgroep plaatsvond. Een verschuiving van 
eenzaam naar dakloos. De grootste groep binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
zijn niet meer de eenzame mensen op zoek naar gezelschap, een babbel, een luisterend 
oor, é maar een groep dakloze Belgen en Romaôs, die enorm in aantal zijn toegenomen.  

4.5.2 Diagnose 

Eenmaal vastgesteld is dat er problemen of kansen zijn, die aanleiding kunnen geven tot 
verandering, gaat de diagnosefase van start. Dit is eigenlijk de eerste stap binnen het ver-
anderingsproces. Voordat men een volgende stap kan zetten, moeten worden nagegaan 
wat er precies aan de hand is. (Koeleman, 2002, pg 39) 

In deze fase spelen vier vragen een belangrijke rol bij het stellen van een diagnose: (de 
Caluwé, Vermaak, 2006, pg 180) 

4.5.2.1 Waar vindt de verandering plaats? 

Hier wordt de vraag gesteld naar de systeemgrens. Er gaat gekeken worden naar wat men 
wel en wat men niet verder gaat onderzoeken. Je gaat na waar het probleem zich precies 
in de organisatie voordoet, op welke mensen of onderdelen het van de organisatie betrek-
king heeft, é Hiermee samengaand wordt gekeken waar het zich in de organisatie niet 
voordoet en op welke mensen en onderdelen van de organisatie het geen betrekking heeft. 
(de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 145) 

In Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt vastgesteld dat het systeem waar de 
verandering plaats vindt de doelgroep is. Het aantal Roma en Belgische daklozen is name-
lijk spectaculair toegenomen. De huidige structuur van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor kan deze toename niet meer aan.   

4.5.2.2 Wat moet er veranderen? 

Hier wordt de richting van de verandering nagegaan. Men gaat bekijken welke uitkomst de 
organisatie wil bereiken door middel van de verandering. Die uitkomst kan positief of nega-
tief geformuleerd zijn. Het belangrijkste is dat de organisatie duidelijk formuleert waar ze 
naar toe wil en de factoren die invloed uitoefenen op de uitkomst. (de Caluwé, Vermaak, 
2006, pg 145) Bij het stellen van deze vraag moeten ook de aangrijpingspunten van de 
verandering verhelderd worden. Dit zijn de strategie, de structuur, de cultuur of de syste-
men die hierboven al besproken zijn. (Koeleman, 2002, pg 44) 

Het toenemen van de doelgroep wordt door Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor als 
een kans gezien. Het project wil het aanbod nog specifieker afstemmen op de noden van 
de doelgroep daklozen. Hierbij wordt echter wel rekening gehouden met de noden van het 
project.  
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4.5.2.3 Wie gaat voor deze verandering zorgen? 

Hier wordt nagegaan welke partijen van belang zijn binnen het veranderingsproces. Dit 
kunnen partijen van binnen of buiten de organisatie zijn. Deze partijen kunnen ook verschil-
lende rollen vervullen in het proces. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 145-146)  

Het concrete idee van de verandering is door de coördinator samen met zijn team vrijwilli-
gers tot stand gekomen. Voor het financiële deel is er beroep gedaan op sponsors, particu-
lieren en de Broeders van Liefde. Ook is er een samenwerking ontstaan met de stad Gent, 
die Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ook financieel gaat ondersteunen.   

4.5.2.4 Wat is de angel of de kiem? 

Hier wordt de vraag gesteld naar de kern van de diagnose. Men gaat een angel of kiem 
kiezen die als aangrijpingspunt kan dienen en de basis voor de veranderingsstrategie zal 
vormen. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 163-164) 

De toename van de  doelgroep en hun noden worden gezien als het aangrijpingspunt van 
de verandering binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Zij vormen de basis voor 
de verdere verandering.  

4.5.3 Strategiebepaling 

Op basis van de antwoorden op de vier vragen in de diagnosefase wordt een passende 
veranderingsstrategie gekozen. Een veranderingsstrategie wordt gezien als de verbinding 
tussen het vaststellen van een probleem en de aanzet om actie te ondernemen. (de Calu-
wé, Vermaak, 2006, pg 177-178) Enkele mogelijke veranderingsstrategieën worden verder 
in het hoofdstuk omschreven. De Caluwé en Vermaak onderscheiden in deze fase twee 
vragen, die een belangrijke rol spelen. (Koeleman, 2002, pg 48) 

4.5.3.1 Kan het met meer van hetzelfde? 

Hier wordt stilgestaan bij de diepgang van de verandering. Er wordt gekeken of men kan 
verder bouwen op hetzelfde of er een andere weg moet worden ingeslagen. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 186) De veranderingsgeschiedenis en de patronen binnen een organi-
satie om op verandering te reageren spelen hierin een rol. Ook de levensfase van de orga-
nisatie speelt een rol. Zo wordt de methode van de oprichter minder bruikbaar als die al 
enkele jaren oud is. (Koeleman, 2002, pg 48) Wat gisteren succesvol was, kan morgen al 
een probleem vormen. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 186) 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor kiest er voor om hun huidige aanbod deels te be-
houden, maar ook enkele vernieuwingen te doen. Dit om een zo volledig mogelijk antwoord 
te geven op de noden van de daklozen in de stad Gent.  

4.5.3.2 Wat beweegt mensen hier? 

Nagaan wat mensen beweegt is de laatste vraag om tot een veranderingsstrategie te ko-
men. Hierbij gaat men na hoe de vrijwilligers tegenover de verandering staan. Men gaat 
aanwezige weerstand of energie in de organisatie na met betrekking tot de verandering. 

De vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor hadden de toename van 
de doelgroep al vastgesteld. Zij werden ook al geconfronteerd met de spanningen die het 
soms teweeg bracht. De noodzaak om hieraan iets te doen werd door de meeste vrijwilli-
gers al gemeld. Veranderen wordt door de vrijwilligers dus als noodzakelijk gezien. Dit wil 
niet zeggen dat ze het allemaal probleemloos zien verlopen. Weerstand is binnen het vrij-
willigersteam niet vastgesteld. Bij sommige is echter schrik vast te stellen voor de herstruc-
turering.  
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4.5.4 Interventieplan 

In de vierde fase wordt de strategie omgezet in concreet uitvoerbare interventies. (Koele-
man, 2002, pg 59) In het interventieplan wordt onder andere uitgewerkt welke acties men 
gaat ondernemen, hoe die op elkaar aansluiten, hoe men het naar de vrijwilligers gaat 
communiceren, é (de Caluw®, Vermaak, 2006, pg 21O) Onder een interventie wordt ver-
staan: ñeen geplande veranderingsactiviteit die erop gericht is de effectiviteit van de orga-
nisatie te vergrotenò. ( Koeleman, 2002, pg 65) Om een goed interventieplan te hebben, 
worden best drie stappen gezet in deze fase: (Koeleman, 2002, pg 59) 

- Brainstormen over interventies. Er wordt nagedacht over mogelijke interventies bij 

de gekozen strategie  om het doel te halen. (Koeleman, 2002, pg 60) 
- Ordenen en sorteren van de verschillende interventies. De interventies die men wil 

gebruiken om het doel te bereiken worden gesorteerd om ze vervolgens in de volg-
orde van uitvoeren te plaatsen. Ook de samenhang tussen de verschillende inter-
venties wordt bepaald. (Koeleman, 2002, pg 60) 

- Sturen van de gekozen interventies met betrekking op de timing, de kosten, de 
middelen en de organisatie. (Koeleman, 2002, pg 61) 

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is de coördinator verschillende keren met 
de vrijwilligers samengekomen om de herstructurering te bespreken. Met de ideeën en 
meningen van de vrijwilligers in zijn achterhoofd bepaalde de coördinator de verschillende 
interventies. Deze worden in een intern document vastgelegd.  

4.5.5 Uitvoeringsfase  

In de uitvoeringsfase worden de vastgelegde interventies uit het interventieplan omgezet in 
de praktijk. Interventies kunnen vanuit verschillende invalshoeken ingericht worden. Ze 
kunnen gericht zijn op het individu, op een groep of op de organisatie. Er kan eveneens 
onderscheid gemaakt worden tussen algemene verandering- en communicatieve interven-
ties. (Koeleman, 2002, pg 65) 

Alle wijzigingen die in september 2010 doorgevoerd worden, zijn al vastgelegd in een in-
tern document. De veranderingen zijn nog niet doorgevoerd in de praktijk waardoor Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zich dus nog niet in de uitvoeringsfase bevindt.  

4.5.6 Evaluatie- en implementatiefase 

Een laatste fase binnen een veranderingsproces is de evaluatie- en implementatiefase. De 
verandering is nu geïmplementeerd in de organisatie. Belangrijk is na de implementatie te 
evalueren. Ook de feedback van de vrijwilligers moet deel uit maken van die evaluatie. Dit 
om na te gaan hoe ze de verandering beleefd hebben en waar er eventueel nog hindernis-
sen worden ondervonden. De evaluatie kan aanleiding geven tot bijwerkingen. Tijdens de 
evaluatie kan men ook stilstaan bij de effectiviteit en efficiëntie van de gekozen strategie en 
interventies. De evaluatie van het volledige veranderingsplan kan een les zijn voor toekom-
stige veranderingen. (Koeleman, 2002, pg 68) 

Doordat Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zich nog niet in de uitvoeringsfase be-
vindt is er ook nog geen sprake van implementatie en evaluatie. Een evaluatie is een 
maand na het van start gaan van de herstructurering wel al gepland. De coördinator komt 
dan samen met de vrijwilligers om het veranderingsproces te bespreken. Waar nodig zullen 
nog aanpassingen gedaan worden. 
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4.6 VERANDERINGSSTRATEGIEËN  

 

Organisaties gaan op verschillende manieren om met veranderingen waarmee ze gecon-
fronteerd worden. Verschillende strategieën worden hierbij gehanteerd. In de literatuur zijn 
verschillende veranderingsstrategieën terug te vinden. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 61) 
Ik zal hiervan enkele bekende en veel gebruikte bespreken. Wanneer welke strategie het 
best gekozen is, hangt af van de organisatiecultuur, de voorkeur van de veranderaar, de 
aard van de verandering, é (Reitsma, van Empel, 2004, pg 5) Belangrijk om hierbij te 
vermelden is dat de ene strategie niet beter is dan de andere. Afhankelijk van de aard van 
het probleem, het aangrijpingspunt van de verandering en het soort organisatie is een be-
paalde strategie geschikter dan een andere. Vaak is het zo dat veranderaars niet voor één 
bepaalde strategie kiezen, maar verschillende strategieën combineren. (Boonstra, 
Steensma, Demenint, 1996, pg 79) 

4.6.1 Veranderingsstrategieën volgens Bennis, Benne en Chin  

De meest gekende veranderingsstrategieën zijn die van Bennis, Benne en Chin. (de Calu-
wé, Vermaak, 2006, pg 63) Zij onderscheiden drie hoofdstrategieën voor verandering:  

- Machts-dwang 

Bij deze strategie wordt een verandering door middel van het uitoefenen van druk 
behaald. Vanuit deze visie acht men macht noodzakelijk om gewenst gedrag te be-
reiken. Gebruik maken van een machts-dwangstrategie leidt echter vaak tot weer-
stand en problemen. (Boonstra, Steensma, Demenint, 1996, pg 79) 
 

- Rationeel-empirisch  
Deze strategie gaat ervan uit dat vrijwilligers pas bereid zijn tot verandering een-
maal ze overtuigd zijn van het nut en de noodzaak ervan. Men ziet mensen die 
werken in de organisatie als rationeel-denkende wezens, die zich laten leiden door 
rationele belangen. (Boonstra, Steensma, Demenint, 1996, pg 78)  
 

- Normatief-reëducatief 

Deze strategie gaat mensen bewust maken van de relatie tussen waarden en nor-
men en gedrag. Dit om vervolgens een verandering te bereiken in waarden, normen 
en gedrag via training en opleiding. Er wordt namelijk vanuit gegaan dat de mens 
van nature een actief wezen is, dat bereid is om te leren. (Boonstra, Steensma, 
Demenint, 1996, pg 78) 

Aan deze drie hoofdstrategieën heeft Boonstra er later nog een toegevoegd, de ruil-
beloningsstrategie of ook wel onderhandelingsstrategie genoemd. Deze strategie gaat er 

van uit dat mensen in een veranderingproces altijd een kosten-batenanalyse  maken. Men-
sen gaan dus na of de opbrengst van de verandering voor hen positief of negatief is. 
(Boonstra, Steensma, Demenint, 1996, pg 79) 

4.6.2 Veranderingsstrategieën volgens Van der Zee  

Van der Zee onderscheidt vier manieren om verandering aan te pakken.  

- De directieve aanpak 
De inhoud en het te bereiken doel staan hierbij al van tevoren vast. (Reitsma, van 
Empel, 2004, pg 5) De verandering gaat er alles aan doen om het einddoel te be-
reiken. Het uitoefenen van macht speelt hierbij een belangrijke rol. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 63) 
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- De diffusie aanpak of Tell & Sell aanpak 

Bij deze manier van aanpakken wordt getracht de verandering zo aantrekkelijk mo-
gelijk te maken om de verandering bij zoveel mogelijk mensen te óverkopenô. 
(Reitsma, van Empel, 2004, pg 5) 
 

- De onderhandelende aanpak 
Binnen deze aanpak wordt door de betrokkenen naar de meest geschikte oplossing 
gezocht. Het eindpunt staat hierbij niet van tevoren vast. (Reitsma, van Empel, 
2004, pg 5) Betrokkenheid en aanpassing van sleutelfiguren staat hierbij centraal. 
(de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 63) 
 
 
 

- De ontwikkelingsgerichte aanpak 

Een oplossing voor het probleem komt bij deze aanpak vanuit de organisatie zelf. 
(de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 63) De vrijwilligers binnen de organisaties willen 
iets aan de problemen doen en krijgen hierbij de nodige hulp. (Reitsma, van Empel, 
2004, pg 5) 

4.6.3 Veranderingsstrategieën volgens Huy  

Huy onderscheid vier verschillende veranderingsaanpakken met elk hun eigen aangrij-
pingspunt. Deze vier veranderingsaanpakken zijn afgeleid op basis van twee dimensies: 
óharde-zachteô veranderingsinhoud en episodische-continue verandering. (ten Have, ten 
Have, Janssen, 2009, pg 9) 

- Commanding 

Binnen deze veranderingsaanpak wordt gebruik gemaakt van directieve en dwin-
gende interventies. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 64) Discontinue verandering en 
een harde veranderinhoud leiden tot deze aanpak. Het aangrijpingspunt voor deze 
interventies is de formele structuur van de organisatie. (ten Have, ten Have, Jans-
sen, 2009, pg 9) 
 

- Teaching 

Deze manier van aanpakken ontstaat net als bij ócommandingô in discontinue ver-
andering, maar nu in combinatie met een zachte veranderinhoud. Het aangrijpings-
punt binnen deze aanpak vormt de overtuigingen binnen de organisatie. (ten Have, 
ten Have, Janssen, 2009, pg 9) 
 

- Engineering 

Deze aanpak is een combinatie van een continue verandering en een harde veran-
derinhoud. De werkprocessen vormen hier het aangrijpingspunt voor de interven-
ties. (ten Have, ten Have, Janssen, 2009, pg 9) Er is voortdurende sprake van 
analyseren, begrijpen en herontwerpen. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 64) 
 

- Socializing 

Een combinatie van een continue verandering en een zachte veranderinhoud zijn 
de aanleiding van de aanpak. De sociale relaties vormen hier het aangrijpingspunt. 
(ten Have, ten Have, Janssen, 2009, pg 9) Er wordt gestreefd naar het verbeteren 
van de kwaliteit van die sociale relaties. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 64) 

Elk van deze veranderingsaanpakken kent verschillende metaforen en invullingen van de 
rol van veranderaar. (ten Have, ten Have, Janssen, 2009, pg 9) De metafoor bij ócomman-
dingô is die van de mechanische klok. Over alles is goed nagedacht en het klopt dan ook. 
De veranderaars treden hier op als operators, die worden bijgestaan door adviseurs van 
buitenaf om alles vlot en efficiënt te laten verlopen. Bij óengeneeringô wordt de organisatie 
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gezien als machine waarbij er dus een duidelijk onderscheid is tussen denkers en doeners. 
De veranderaars zijn hier degenen die analyseren en verbeteren. De metafoor bij óteachingô 
is die van het leerproces. Medewerkers bedoelen het goed, maar schieten cognitief te kort. 
Daarom gaan de veranderaars hier de taak hebben de medewerkers te onderwijzen en te 
ontwikkelen. Bij ósocializingô gaat men de organisatie als een open systeem bekijken, 
waarbij leren en participatie centraal staan. De rol van de veranderaars hierin is het coa-
chen en optreden als rolmodel. (ten Have, ten Have, Janssen, 2009, pg 9) 

4.6.4 Veranderingsstrategieën volgens de Caluwé en Vermaak 

In het boek óLeren veranderenô onderscheiden Leon de Caluwé en Hans Vermaak vijf mo-
gelijke manieren om met verandering om te gaan. Elk van deze veranderingen benoemen 
ze met een kleur: 

- Geeldrukdenken 
Socio-politieke opvattingen over organisaties vormen de basis van Geeldrukden-
ken. Macht, belangen en conflicten staan hierbij centraal. (de Caluwé, Vermaak, 
2006, pg 69) Deze veranderingsstrategie gaat ervan uit dat een verandering enkel 
tot stand kan komen als mensen verleid of gedwongen worden tot bepaalde opvat-
tingen. Deze strategie wordt vaak gekenmerkt door het vormen van coalities, door-
dat belangen van belangrijke partijen worden samengebracht. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 70) Door het samenbrengen van de verschillende belangrijke 
partijen ontstaat er onderhandelingen, waarbij de uitkomst niet van tevoren vast 
staat. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 73) 
 

- Blauwdrukdenken 

Blauwdrukdenken verondersteld dat veranderingen rationeel ontworpen kunnen 
worden om deze vervolgens te verwezenlijken. Kenmerkend aan deze verande-
ringsstrategie is het projectmatig te werk gaan.  Vooraf wordt een duidelijk resultaat 
vastgelegd, dat in gespecificeerde stappen wordt bereikt. De stappen die nodig zijn 
om het resultaat te bereiken worden gekenmerkt door rationele argumenten en 
worden bijgestuurd indien ze afwijken van het vastgelegde resultaat. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 74) 
 

- Rooddrukdenken 
De gedachte achter het rooddrukdenken is dat een verandering in een organisatie 
pas plaats vindt als het gedrag van de mensen in die organisatie wijzigt. Bij deze 
strategie is het belangrijk zoveel mogelijk mensen te betrekken. (de Caluwé, Ver-
maak, 2006, pg 75) Het uitgangspunt van rooddrukdenken is, dat het gedrag van 
mensen pas verandert als ze ervoor beloont of gestraft worden. (de Caluwé, Ver-
maak, 2006, pg 76) 
 

- Groendrukdenken 

Groendrukdenken gaat er vanuit dat gedrag van mensen pas echt veranderd, als 
mensen leren. Via een begeleid leerproces wordt getracht mensen nieuwe inzichten 
bij te brengen zodat men beter met de veranderingen om kan gaan. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 78) In deze veranderingsstrategie gaat men mensen motiveren 
om te leren. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 80) 
 

- Witdrukdenken 

Bij witdrukdenken geldt het idee, dat mensen en organisaties voortdurend verande-
ren. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 80) Niet alleen beïnvloeding van buitenaf, 
maar vooral beïnvloeding in de organisaties is belangrijk. Daarom gaat men in wit-
drukdenken vooral aandacht hebben voor wat individuen en organisaties drijft of 
blokkeert. Door gebruik te maken van de drijfveren en het wegnemen van de blok-
kades kan een verandering plaats vinden. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 81) 
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4.6.5 Veranderingsstrategieën binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor 

Door middel van mijn participerende observatie heb ik me een beeld gevormd van de ver-
anderingsstrategieën die in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gehanteerd worden. 
De veranderingsstrategieën die volgens mij het best aansluiten bij de veranderingsstrate-
gie, die binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gehanteerd wordt, zijn de onder-
handelende aanpak volgens Van der Zee en de rationeel-empirische strategie van Bennis, 
Benne en Chin. 

De rationeel-empirische strategie gaat ervan uit dat vrijwilligers pas bereid zijn tot verande-

ring over te gaan eenmaal ze overtuigd zijn van het nut en de noodzaak ervan. Binnen 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor heeft het merendeel van de vrijwilligers zelf de 
vaststelling gedaan dat verandering noodzakelijk was. De toename van de doelgroep woog 
enorm op de huidige structuur. Aanpassingen waren dan ook noodzakelijk. Doordat de 
vrijwilligers de noodzaak tot verandering zelf inzagen, was er geen sprake van weerstand. 

De aanpak die binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gehanteerd wordt, sluit 
volgens mij aan bij de onderhandelende aanpak die Van der Zee onderscheidt. Volgens 

deze strategie ontstaat de meest geschikte oplossing door verschillende betrokkenen sa-
men. In Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is de oplossing ook ontstaan in overleg 
tussen de coördinator en de vrijwilligers. 

 

4.7 COMMUNICATIE BIJ EEN VERANDERINGSPROCES 

 

Communicatie speelt bij veranderingsprocessen in een organisatie een belangrijke rol. Zo-
wel  over het veranderingsproces als in het veranderingsproces vervult communicatie ver-
schillende functies. (Koeleman, 2006, pg 18)  

Goede communicatie is ten eerste noodzakelijk voor een juiste beeldvorming over het ver-
anderingsproces. Dit om een duidelijk beeld te vormen over de noodzaak van de verande-
ring, het gewenste eindresultaat en de fasen in het veranderingsproces. (Koeleman, 2006, 
pg 37) Communicatie vervult ook een functie bij de acceptatie van het veranderingsproces. 
Tenslotte speelt communicatie ook een functie bij de realisatie van het veranderingsproces. 
Communicatie wordt hierbij ingezet als instructie om het gewenst gedrag bij vrijwilligers te 
verkrijgen. De gekozen communicatiestrategie moet echter gecombineerd worden met een 
veranderingsstrategie. Communicatie alleen is hierbij namelijk niet voldoende om een ver-
anderingsproces tot een goed einde te brengen. (Koeleman, 2006, pg 18)  

Communicatie is ook een onderdeel van het veranderingsproces. Communicatie speelt 
namelijk een rol in het beleidsvormend proces. (Koeleman, 2006, pg 38) Het uitwisselen 
van ideeën en meningen met betrekking tot de verandering om tot een gezamenlijk beslis-
sing te komen. (Koeleman, 2006, pg 18) Belangrijk is de vrijwilligers in dit proces te betrek-
ken. Dit om dat een gezamenlijke keuze breder gedragen wordt en de 
veranderingsbereidheid bij de vrijwilligers dan groter is. De kans op weerstand wordt hier-
door ook kleiner. Het gezamenlijk nemen van een beslissing leidt wellicht ook tot een bete-
re keuze. (Koeleman, 2006, pg 37) 

4.7.1 Communicatiestrategieën 

Communicatie speelt een essentiële rol in een veranderingsproces. Bij het kiezen van een 
veranderingsstrategie moet ook stilgestaan worden bij een geschikte communicatiestrate-
gie. Van Ruler onderscheid vier basisstrategieën voor communicatie die hij weergeeft in 
een communicatiekruispunt. (Koeleman, 2006, pg 50) Naast de vier basisstrategieën wordt 
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er ook een onderscheid gemaakt tussen het wel of niet kiezen voor tweerichtingsverkeer 
met de omgeving en het al dan niet willen beïnvloeden van doelgroepen. (Koeleman, 2006, 
pg 50) 

 

Figuur 1: Communicatiekruispunt van Van Ruler 

 

De vier basiscommunicatiestrategieën volgens Van Ruler zijn: 

- Informeren 
Hier staat het verstrekken van informatie over het veranderingsproces centraal. Het 
is de combinatie van gecontroleerd eenrichtingsverkeer en bekendmaking. Dit 
wordt door Van Ruler gezien als de klassieke óhulp bij menings- en besluitvormingô. 
Via het geven van informatie wil men anderen een mening laten vormen en waar 
nodig initiatieven laten nemen. Om deze strategie optimaal toe te kunnen passen, 
moet worden ingespeeld op de informatiebehoefte van de interne groepen. Belang-
rijk is dat deze interne groepen een zekere informatiebehoefte hebben. (Koeleman, 
2002, pg 51) 
 

- Overreden 
Bij overreden ligt de nadruk op beïnvloeden. Het is de kruising van gecontroleerd 
eenrichtingsverkeer en beïnvloeding. Via deze strategie wordt getracht anderen te 
overtuigen van het eigen gelijk. (Koeleman, 2002, pg 51) 
 

- Dialogiseren 

Hier gaat men openlijk met de omgeving, die relevant is, ideeën en gedachten wis-
selen. Het ligt op de kruising met tweerichtingsverkeer en bekendmaking. De deel-
nemende partijen aan de dialoog worden als gelijkwaardig beschouwd. 
Dialogiseren kan in de verschillende fasen in het veranderingsproces worden inge-
zet, namelijk bij de diagnose, bij de strategiebepaling, bij de evaluatie, é (Koele-
man, 2002, pg 51) 
 

- Formeren  
Bij formeren gaat het om het aangaan van samenwerkingsverbanden met relevante 
externe groepen en coalitievorming. Het is de combinatie van tweerichtingsverkeer 
en beïnvloeding. In het geval van formeren gaat het om tegenstrevende partijen. 
(Koeleman, 2002, pg 51) 
 

Naast deze vier basiscommunicatiestrategieën, zijn er ook nog andere strategieën mogelijk 
met betrekking op communicatie in een veranderingsproces. Chin & Benne en Vrankking 
onderscheiden er nog twee andere: (Koeleman, 2002, pg 52) 
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- Ontwijken 

In situaties waar de organisatie niet klaar is voor te veranderen, kan het zelf laten 
ontdekken van de noodzaak tot verandering door de vrijwilligers ook geschikt zijn. 
Door bijvoorbeeld alles in het honderd te laten lopen, kan men de vrijwilligers de 
noodzaak voor verandering laten inzien. Soms moet er ook helemaal niets onder-
nomen worden om medewerkers en vrijwilligers tot inzicht te brengen. (Koeleman, 
2002, pg 52) 
 

- Macht/dwang 

Macht of dwang wordt vaak toegepast als personen binnen de organisatie niet te 
overtuigen zijn. Het geven van extra informatie heeft in een dergelijke situatie geen 
zin. Hier wordt er vanuit gegaan dat mensen plannen en beslissingen enkel aan-
vaarden van personen met meer macht. Het doorvoeren van een verandering gaat 
via macht of dwang snel, maar het kan leiden tot wantrouwen, demotivatie en weer-
stand. (Koeleman, 2002, pg 52) 
 

Communicatiestrategie binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

De communicatiestrategie, die in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gehanteerd 
wordt, is volgens mij ódialogiserenô. Hiervoor baseer ik mij op mijn participerende observatie 
en mijn ervaringen als stagiair binnen het project. Omtrent het veranderingsproces wordt 
namelijk van gedachten gewisseld met de vrijwilligers en medewerkers van Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor. De coördinator neemt de beslissingen niet alleen. Ondanks het 
feit dat hij de eindbeslissing moet nemen, wordt de ideeën en meningen van de andere be-
trokkenen gehoord en wordt er rekening mee gehouden. Dialogiseren is zowel aan bod ge-
komen bij de signaleringsfase en de diagnose als bij het bepalen van de strategie en het 
interventieplan. Ook in de uitvoeringsfase en de implementatie- en evaluatiefase zal dialo-
giseren aan bod komen. Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt gestreefd 
naar een open dialoog.  

4.7.2 Communicatie-elementen 

Bij het kiezen van een geschikte communicatietheorie moet rekening gehouden worden 
met de verschillende elementen in communicatie: (Koeleman, 2002, pg 52) 

- Doelgroep 
Binnen een organisatie kunnen meestal verschillende doelgroepen vastgesteld 
worden. Er zijn verschillende manieren waarop er onderscheid tussen doelgroepen 
gemaakt kan worden. Dit kan gebeuren op basis van de rang binnen de organisatie, 
de regio, é Bij het onderverdelen van de doelgroepen is het belangrijk ook reke-
ning te houden met de gevolgen van de verandering voor de doelgroep, de kennis 
die de doelgroep heeft over de verandering en de relatie tegenover de verandering 
en de veranderaars. (Koeleman, 2002, pg 53) 
  

- Doelstellingen 

Eenmaal de verdeling van de doelgroepen is gebeurd, kunnen de communicatie-
doelstellingen worden geformuleerd. Deze moeten zo goed mogelijk aansluiten bij 
het gestelde veranderingsdoel. Belangrijk is dat de communicatiedoelstellingen on-
derling consistent zijn en dat ze zo concreet mogelijk geformuleerd worden om later 
makkelijk te kunnen nagaan of ze bereikt zijn. (Koeleman, 2002, pg 53) 
 

- Zender 

Er moet ook worden nagegaan wie de boodschap zal brengen. Belangrijk is reke-
ning te houden met de geloofwaardigheid van de zender. De persoon die de bood-
schap brengt, is namelijk van cruciaal belang voor het aannemen van de 
boodschap. (Koeleman, 2002, pg 54) 
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- Inhoud 

De inhoud van de communicatie valt in te delen in vier hoofdgroepen: informatie ge-
richt op kennis (informeren), informatie gericht op houding (motiveren), informatie 
gericht op gedrag (instrueren) en informatie gericht op beslissingen (beslissen). 
(Koeleman, 2002, pg 55) 
Op het niveau van de kennis zal vooral veel aandacht moeten besteed worden aan 
de reden van de verandering. Ook over het gewenste resultaat en de te volgen pro-
cedures, werkwijzen, methoden, é zal voldoende geïnformeerd moeten worden. Bij 
het motiveren is het belangrijk stil te staan bij de betekenis van de verandering voor 
de persoon. De motivatie zal eveneens vergroten als er toekomstperspectief wordt 
geboden. (Koeleman, 2002, pg 55) 
Bij het veranderen van gedrag is het belangrijk aandacht te besteden aan kernge-
gevens van de verandering. Nieuwe werkwijzen en methodes moeten inwerken en 
er moet de kans geboden worden ervaringen uit te wisselen. Het gebruik maken 
van kernboodschappen kan voor het veranderen van gedrag een steun zijn. (Koe-
leman, 2002, pg 54) 
 

- Stijl 

Openheid, eerlijkheid en duidelijkheid zijn de belangrijkste onderdelen van een 
communicatiestijl. Daarnaast moet bij het kiezen van een communicatiestijl voor het 
veranderingsproces rekening gehouden worden met de communicatiestijl die altijd 
in de organisatie gehanteerd wordt. Soms kan het kiezen van een nieuwe stijl ech-
ter noodzakelijk zijn. (Koeleman, 2002, pg 56) 
 

- Tijdstip 

Communicatie speelt een eerste grote rol bij de aanvang van het veranderingspro-
ces. De noodzaak van de verandering, het doel van de verandering en de manier 
waarop men de verandering wil bereiken, moeten vanaf het begin duidelijk gecom-
municeerd worden. Een tweede moment waarbij communicatie een belangrijke rol 
speelt, is bij de invoering van de verandering. Hier zal er vooral informatie die ge-
richt is op motivatie en gedrag aan te pas komen. (Koeleman, 2002, pg 56-57) 
 

- Kanalen en middelen 
Tenslotte is het bepalen van de kanalen en middelen een element die een rol speelt 
binnen communicatie. Middelen en kanalen die gebruikt kunnen worden zijn bij-
voorbeeld: nieuwsbrieven, vergaderingen, informatiepaginaôs, é. (Koeleman, 2002, 
pg 57) 
 

4.8 ROLLEN BINNEN EEN VERANDERINGSPROCES 

 

In een veranderingsproces kunnen zeven verschillende rollen onderscheiden worden. (de 
Caluwé, Vermaak, 2006, pg 119) Het is belangrijk de verschillende posities die ingenomen 
worden ten aanzien van de verandering te kennen. Deze rollen bepalen namelijk de hou-
ding tegenover het probleem en het gewenste resultaat. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, 
pg 216) De mogelijke rollen binnen een veranderingsproces worden hieronder besproken. 
Telkens worden ze toegepast op het veranderingsproces in Huize Triest - Gemeenschaps-
huis Tabor. 

4.8.1 De initiatiefnemer 

De initiatiefnemer is de persoon die het idee van de verandering aanbrengt. (de Caluwé, 
Vermaak, 2006, pg 119) Hij is degene die het veranderingsproces in gang zet. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 217) Dit kan ook om verschillende personen gaan.  
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Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is het de coördinator, gesteund door zijn 
vrijwilligers, die de initiatiefnemer is binnen het veranderingsproces. De vaststelling dat 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor een beter antwoord kan bieden op de noden van 
de armen vandaag wordt door de coördinator en enkele vrijwilligers gedaan.  

4.8.2 De besluitnemer 

De besluitnemer is de persoon  die de eindbevoegdheid heeft. Hij is degene die beslist of 
de verandering er komt of niet. Vaak is de besluitnemer dezelfde persoon als de initiatief-
nemer en is hij ook degene die het veranderingsproces in gang heeft gebracht. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 218) Als de besluitnemer en de initiatiefnemer één en dezelfde 
persoon zijn, is de kans dat men tot verandering overgaat groter. Binnen een organisatie 
kan er ook sprake zijn van meerdere besluitnemers.  

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is het de coördinator, die na het overleg 
met de vrijwilligers, de beslissing neemt om tot verandering over te gaan. Initiatiefnemer en 
besluitnemer zijn binnen het veranderingsproces in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Ta-
bor dus dezelfde persoon.  

4.8.3 De sponsor of financier 

De sponsor is de persoon, de organisatie of degene die een budget ter beschikking stelt 
om de verandering mogelijk te maken. Dit budget kan afkomstig zijn vanuit de organisatie, 
maar ook vanbuiten de organisatie. (de Gast, Hetem, Wilbrink, 2009, pg 218) Zo denk ik 
bijvoorbeeld aan subsidies of fondsen.  

Binnen het veranderingsproces in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zijn er verschil-
lende financiers. Zo word een deel van het budget gefinancierd door de Broeders van Lief-
de. Het grootste deel wordt echter gehaald uit subsidies, fondsen en giften.  

4.8.4 Medestanders 

De medestanders zijn de personen die achter de verandering staan. Zij gaan deze eigenlijk 
informeel steunen door de noodzaak van de verandering in te zien. (de Caluwé, Vermaak, 
2006, pg 119) Zij gaan geen financiële steun verlenen of niet (mede)verantwoordelijk zijn 
voor beslissingen.  

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor kunnen alle personen, die het project ge-
negen zijn, beschouwd worden als medestanders.  

4.8.5 Trekkers  

In tegenstelling tot de medestanders gaan de trekkers de verandering formeel wel steunen. 
Zij zijn namelijk verantwoordelijk voor de voorbereiding en de coördinatie binnen het ver-
anderingsproces. Zij trachten mensen mee te betrekken in het proces. (de Caluwé, Ver-
maak, 2006, pg 119) 

De trekkers binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zijn eigenlijk de coördinator 
en het volledige team vrijwilligers. Zij zijn namelijk verantwoordelijk of medeverantwoorde-
lijk voor beslissingen die worden genomen met betrekking tot de herstructurering. Binnen 
deze trekkers is er echter wel een vorm van hiërarchie. Zo heb je bovenaan de coördinator 
die de eindverantwoordelijk heeft. Daarnaast is er een onderscheid tussen verantwoordelij-
ken en medeverantwoordelijken, sporadische en gestructureerde vrijwilligers, é 
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4.8.6 Uitvoerders 

De uitvoerders zijn de personen die het interventieplan, dat door de trekkers is opgesteld,  
uitvoeren. Zij trachten de vooropgestelde interventies tot een goed einde te brengen. (de 
Caluwé, Vermaak, 2006, pg 119) De mogelijkheid bestaat erin dat trekkers ook deel uitma-
ken van de groep uitvoerders. Ook de andere rollen kunnen uitvoerders zijn binnen het 
veranderingsproces. 

De uitvoerders van de verandering zijn binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 
dezelfde mensen als de trekkers. De coördinator en het team vrijwilligers dragen ook de 
verantwoordelijkheid voor de uitvoering van de verandering.  

4.8.7 Consequentiedragers  

De consequentiedragers zijn de personen of de groep personen die de gevolgen van de 
verandering ondervinden. Deze consequenties kunnen positief of negatief zijn. (de Gast, 
Hetem, Wilbrink, 2009, pg 219) Zijn de gevolgen negatief spreekt men eerder van slachtof-
fers. (de Caluwé, Vermaak, 2006, pg 119) 

Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zijn het de coördinator, de vrijwilligers en 
de doelgroep die directe gevolgen kunnen ondervinden van de herstructurering. Er wordt 
verwacht dat deze consequenties positief zijn. Of dit het geval is zal in september duidelijk 
worden.  

4.9 WEERSTAND BIJ VERANDERING  

 

In dit hoofdstuk sta ik nog even stil staan bij het onderwerp óweerstand bij veranderingô. In 
veranderingprocessen binnen een organisatie wordt men namelijk vaak geconfronteerd 
met weerstand. Belangrijk is dat de veranderaar aandacht besteedt aan het hebben van 
mogelijke weerstand en achterhaald waar deze vandaan komt. (Zomer, Natris, 2009, pg 
35) 

4.9.1 Wat is weerstand? 

Metselaar en Cozijnsen omschrijven weerstand als ñeen negatieve gedragsintentie van een 
medewerker ten aanzien van de invoering van veranderingen in de structuur, cultuur of 
werkwijze van een organisatie of afdeling, wat resulteert in een inspanning aan de kant van 
medewerker om het veranderingsproces te hinderen dan wel te vertragen.ò (Zomer, Natris, 
2009, pg 87) 

In deze definitie wordt weerstand als iets volkomen negatief ervaren. Van Gils wijst echter 
op het feit dat weerstand ook positief gezien kan worden. Het maakt namelijk duidelijk dat 
de medewerkers zich betrokken voelen met de organisatie. (Zomer, Natris, 2009, pg 36) 

4.9.2 Oorzaken van weerstand 

Weerstand kan zich in verschillende vormen uiten, zoals negeren, terugtrekken, vertragen, 
klagen, saboteren, tegenwerken, é Belangrijk is dat de veranderaar zich de vraag stelt wat 
de oorzaak van de weerstand is, als deze wordt vastgesteld. (Zomer, Natris, 2009, pg 35) 
Ook moet worden nagegaan of deze emotioneel of cognitief van aard is.  

Oorzaken van weerstand kunnen het gevolg zijn van individuele, groeps- of organisatori-
sche factoren. (Zomer, Natris, 2009, pg 35) Er kan over het algemeen gesteld worden dat 
er zo een vijftal mogelijke oorzaken van weerstand kunnen onderscheiden worden: (Zomer, 
Natris, 2009, pg 35) 
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- Onbegrip 
- Verschillen in inzicht 
- Gebrek aan vertrouwen in de verandering, de veranderingsaanpak of de verande-

raars 
- Lage veranderingsbereidheid 
- Een belangenconflict 

Cozijnsen en Vrakking plaatsen de oorzaken van weerstand onder drie barrières: (Zomer, 
Natris, 2009, pg 35) 

- Psychologische barrières: wantrouwen, angst voor het onbekende, twijfel, é (Zo-

mer, Natris, 2009, pg 35) 
- Sociaal- culturele barrières: verschillende waarden en normen, werkethiek die niet 

gericht is op verandering, é (Zomer, Natris, 2009, pg 35) 
- Organisatorische barrières: bedreiging van de verdeling van middelen, verantwoor-

delijkheid, .. (Zomer, Natris, 2009, pg 35) 

4.9.3 Gevolgen van weerstand 

Weerstand heeft om te beginnen invloed op het functioneren van de medewerkers. Hier-
door gaan de prestaties van medewerkers mogelijk verminderen. (Zomer, Natris, 2009, pg 
36) Weerstand bij verandering kan het veranderingsproces in de negatieve zin beïnvloe-
den. Het kan het proces zelf helemaal doen mislukken.  (Zomer, Natris, 2009, pg 39) 

4.9.4 Omgaan met weerstand 

De leidinggevende, die vaak ook de veranderaar is, heeft de taak om op een zo goed mo-
gelijke manier om te gaan met de weerstand van zijn medewerkers tegen verandering. Be-
langrijk hierbinnen is de rol van communicatie. (Zomer, Natris, 2009, pg 12) Zoals ik reeds 
aanhaalde speelt communicatie een essentiële rol in de beeldvorming omtrent de verande-
ring. Goede informatie over de noodzaak van de verandering, het doel van de verandering, 
de veranderingsaanpak, é verlagen de kans op weerstand en vergroten de veranderings-
bereidheid.  
Belangrijk is medewerkers ook te ondersteunen bij bijvoorbeeld het overwinnen van hun 
angst voor de verandering. Angst voor de verandering kan namelijk leiden tot weerstand. 
Door voldoende in te gaan op aanwezige angst, wordt de kans op weerstand verkleind.   
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5 BETREKKEN EN ONDERSTEUNEN VAN 
VRIJWILLIGERS IN HUIZE TRIEST - GE-
MEENSCHAPSHUIS TABOR 

In dit vijfde hoofdstuk sta ik stil bij het betrekken en ondersteunen van de vrijwilligers in 

Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Hiervoor maak ik gebruik van de resultaten van 

mijn diepte-interviews met de vrijwilligers en de coördinator. Ook mijn ervaringen als stagi-

air in het project en mijn vaststellingen uit mijn participerende observatie komen aanbod.  

De onderwerpen die hieronder aanbod komen, zijn gebaseerd op de labels, die ik bij het 
verwerken van mijn diepte-interviews, heb toegekend. Mijn labels zijn de volgende: 

Motivatie 

- Bij aanvang 
- Nu 
- Verandering 

Waargenomen veranderingen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

- Aanbod 
- Doelgroep  

Reacties op die waargenomen verandering 

- Vrijwilligers 
- Doelgroep 

Verwachtingen naar de herstructurering toe 

- Vrijwilligers 
- Doelgroep 

Aanpak van de coördinator 

- Ondersteuning en voorbereiding 
- Betrekking en inspraak 

Verwachtingen met betrekking tot ondersteuning 

 

Ik heb deze labels zowel in de diepte-interviews met de vrijwilligers als met de coördinator 
teruggevonden. Hieronder zal ik deze verder bespreken. Ik begin elk onderwerp met een 
uitspraak van een vrijwilliger of de coördinator die doorheen de diepte-interviews ter sprake 
is gekomen. Hierna wordt de visie van de vrijwilligers uitgewerkt. Om vervolgens te verge-
lijken met de visie en het beeld van de coördinator hieromtrent. Hierdoor wil ik nagaan in 
welke mate de twee visies in de zelfde lijn liggen. Mijn eigen visies vanuit mijn ervaring als 
stagiair in het project komt ook verschillende keer aanbod.  

 

5.1 MOTIVATIE 

 

In mijn diepte-interviews peilde ik naar de motivatie van de vrijwilligers in Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor. Hierbij heb ik een onderscheid gemaakt tussen de motivatie bij 
aanvang. Om vervolgens te kunnen nagaan of de motivatie van vrijwilligers doorheen de 
jaren toeneemt of juist afneemt en wat hier de oorzaken van zijn.  
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5.1.1 Motivatie bij aanvang 

ñDoor vrijwilligerswerk kan je een klein beetje iets terug doen.ò 

Als ik de motivatie van de vrijwilligers bij de aanvang van het vrijwilligerswerk bekijk, kan ik 
in het algemeen twee soorten motivaties onderscheiden. Een eerste categorie die ik terug 
vind is vanuit normatieve motieven. Het vrijwilligerswerk is voor de vrijwilliger een manier 
om hun belangrijke waarden en normen uit te dragen. Zo wijst één van de geïnterviewden 
op de christelijke waarden die haar motivatie mee bepaald hebben. De sociale motieven is 

de laatste  categorie, die ik bij de motivatie van de vrijwilligers kan onderscheiden. Deze 
sociale motieven hebben bij aanvang geen betrekking op het opbouwen of versterken van 
sociale contacten, maar op het betekenis hebben voor anderen. Verschillende vrijwilligers 
geven aan dat ze iets wilden doen voor mensen in de maatschappij die het veel minder 
goed hebben.  

Belangrijk om hierbij te vermelden is dat de keuze voor het aangaan van het vrijwilligers-
werk in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor wordt bepaald door anderen. De keuze 
voor het project situeert zich dus op de extrinsieke motivatiedimensie.  Veel is de keuze 
voor het project ontstaan door een kennis, een vriend, é die zelf binnen Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor actief is.  

De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor benadrukte in zijn interview, 
dat hij hoopt dat de motivatie van de vrijwilligers buiten zichzelf ligt. Hij was er van over-
tuigd dat dit bij de huidige vrijwilligersgroep zo was. Dat de motivatie enerzijds ligt in het 
goddelijke en anderzijds in het menselijke. Vooral het mens willen zijn voor mensen wordt 
als belangrijk aangegeven. De motivaties, die de aanvang bepalen voor het vrijwilligers-
werk, stroken dus met de hoop en het idee van de coördinator.  

5.1.2 Huidige motivatie 

ñZe is nog vergroot omdat ik zo een diepe vreugde aan het werk beleef.ò 

Alle geïnterviewde vrijwilligers waren het erover eens dat de motivatie voor het vrijwilli-
gerswerk binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor in de loop van de jaren alleen 
maar is toegenomen. Naast de normatieve en sociale motieven, die nog steeds aanwezig 
zijn, stel ik ook kwaliteitsmotieven vast. Het vrijwilligerswerk binnen Huize Triest ï Ge-

meenschapshuis Tabor vergroot voor vele vrijwilligers ook de kwaliteit van hun leven. Dit 
doordat het project na verloop deel wordt van hun leven en ze er enorm veel voldoening en 
dankbaarheid in ervaren. De sociale motieven, die bij aanvang van het vrijwilligerswerk al 
aanwezig zijn,  worden nog uitgebreid. In het begin hadden ze enkel betrekking op het be-
tekenisvol zijn voor anderen. Terwijl ze na verloop van tijd ook het aangaan van sociale 
contacten bevatten. Er ontstaan namelijk banden tussen de vrijwilligers onderling, maar 
eveneens met de doelgroep. 

5.1.3 Verandering in motivatie 

ñ...ik mij goed voel bij de mensen hier, je krijgt er veel dankbaarheid van.ò 

Het vergroten van de motivatie heeft bij de verschillende vrijwilligers andere oorzaken. De-
ze liggen in grote lijnen wel in elkaars buurt. Een eerste reden dan wordt aangehaald is de 
voldoening die uit het werk wordt gehaald, het feit dat je voor een ander iets betekent. Ook 
het sociaal contact en de dankbaarheid, die wordt  verkregen, zorgen voor een versterking 
van de motivaties. Het samen dingen meemaken en het samen antwoord bieden op de no-
den van de armen is voor sommige vrijwilligers ook een aanleiding geweest voor het toe-
nemen van de motivatie.  

De motivatie van de vrijwilligers binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zit dus 
zeer goed. In hoofdstuk 3 noemde ik drie aspecten die invloed hebben op de motivaties, 
namelijk de organisatie en haar doel, de inhoud van de taken en de werkomgeving. Deze 
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drie aspecten worden in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor allemaal vervult. Het 
project en haar doelen dragen sterk bij tot de motivatie van vrijwilligers. Het vormt zelf de 
belangrijkste factor. Ook de inhoud van de taken: het zinvol bezig zijn, iets betekenen voor 
anderen, éwerden door vrijwilligers aangehaald als motivatie. Tenslotte speelt ook de 
werkomgeving een rol bij de motivatie van de vrijwilligers in Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor. Het sociale contact met de vrijwilligers en de doelgroep, de dankbaar-
heid, é zijn hier voorbeelden van. Na de verbouwingen gaat ook de infrastructuur van 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gemoderniseerd en verbeterd zijn. Dit zal de 
werkomgeving van het project aangenamer maken en dus eveneens een mogelijke factor 
tot verhoging van de motivatie zijn.  

 

5.2 VERANDERINGEN BINNEN HUIZE TRIEST - GEMEEN-

SCHAPSHUIS TABOR  

5.2.1 Doelgroep  

ñIk vind dat het verarmd is.ò 

Een verandering die door alle vrijwilligers is vastgesteld is de verschuiving binnen de doel-
groep. In de verschillende jaren dat de vrijwilligers al actief zijn in Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor hebben ze de doelgroep enorm veel zien evolueren. Zo is er meer 
diversiteit binnen de doelgroep ontstaan. Vroeger waren het allemaal mensen uit de buurt, 
allemaal Belgen. Die kwamen naar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor om de een-
zaamheid weg te werken, voor een kop koffie, een babbel en een luisterend oor. Terwijl 
deze groep mensen nog steeds beroep doen op het project en die noden blijven bestaan, 
zijn er ook heel wat andere noden bijgekomen. Vandaag de dag komen de óechte ó armen 
naar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor, namelijk zij die dakloos zijn. Binnen die 
groep daklozen wordt er dan een grote groep Romaôs vastgesteld. Een groep die de laatste 
maanden enorm is toegenomen en die blijft toenemen. Doordat de geïnterviewde vrijwilli-
gers, al een lange periode in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor actief zijn, zijn ze er 
ingegroeid. Het toenemen van de doelgroep is geleidelijk aan gebeurd, wat het voor de 
vrijwilligers makkelijker maakt.  

5.2.2 Aanbod 

ñDe basis vind ik geblevené 

éwant het is in de eerste plaats de mens die telt.ò 

De vrijwilligers die in mijn interviews aanbod zijn gekomen zijn minstens al zes jaar actief in 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Ondanks het gegeven dat het aanbod in de loop 
van die jaren veranderd is, wordt dat slechts door één van de vrijwilligers aangehaald. 
Slecht één van de geïnterviewde vrijwilliger haalt het ontstaan van de acute nachtopvang 
en het begeleid wonen voor vluchtelingen aan. Terwijl dit vandaag de dag de belangrijkste 
onderdelen vormen van het aanbod van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Kleine 
initiatieven als de douchemogelijkheid, de kleding- en voedingbedeling worden ook door 
die ene vrijwilliger aangehaald. 

De wijziging van de doelgroep is voor vrijwilligers blijkbaar een veel opvallender gegeven of 
het houdt hen alvast meer bezig. Het wijzigen van het aanbod van het project is nochtans 
onlosmakelijk verbonden met de wijzigingen in de doelgroep. Deze kunnen zowel de aan-
leiding als het gevolg hiervan geweest zijn. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor tracht 
steeds een antwoord te bieden op de noden van de óechteô armen vandaag. Deze vraag 
blijft de basis vormen van het project. Door verschillende vrijwilligers werd dit ook aange-
haald en als heel belangrijk aangegeven.  
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Vanuit die vraag gaat Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zijn aanbod inrichten. In-
dien het project vaststelt dat er in de stad nog noden zijn die niet of te weinig worden be-
antwoord, tracht het hierop een antwoord te formuleren. Bij het formuleren van dit antwoord 
wordt steeds rekening gehouden met de grenzen van de vrijwilligers, de verantwoordelijke 
acute nachtopvang en de coördinator en hun draagkracht. Huize Triest ï Gemeenschaps-
huis Tabor gaat namelijk uit van het principe: óDe dingen die we doen, willen we goed 
doen. De dag dat we het niet meer goed kunnen doen, doen we het beter niet meerô. De 
noden waar Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor mee geconfronteerd werd kunnen 
dus de aanleiding geweest zijn van het uitbreiden van het aanbod. Zo werd bijvoorbeeld 
vastgesteld dat er in deze stad nauwelijks mogelijkheid was om te douchen. Terwijl er ver-
schillende mensen in deze stad niet de mogelijkheid hebben een douche te nemen, dit 
doordat ze bijvoorbeeld dakloos zijn of doordat hun woning over geen douchemogelijkheid 
beschikt. Zo is de kleding ïen voedselbedeling eveneens ontstaan uit een nood. Binnen 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor werd men steeds vaker geconfronteerd met de 
vraag naar eten of kleding. Doordat men geconfronteerd werd met dergelijke vragen is men 
gaan zoeken naar een mogelijke oplossing binnen de grenzen van het project. Eveneens 
de acute nachtopvang en het begeleid wonen zijn uit opgemerkte noden ontstaan. Dit aan-
bod kwam er doordat er in de stad Gent, tekorten vastgesteld. Het tekort dat er te weinig 
slaapplaatsen zijn voor daklozen in de stad en dat er te weinig plaatsen zijn waar families 
met of zonder papieren die op de vlucht zijn voor middenlange of langere termijn kunnen 
verblijven.  

Het wijzigen van de doelgroep kan echter ook het gevolg zijn van een uitgebreid of gewij-
zigd aanbod. Zo start Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor in 2004 met een acute 
nachtopvang. Waardoor het aantal daklozen binnen de doelgroep van het project toenam, 
of er zelfs nieuw bijkwam. Het aanbieden van nieuwe initiatieven trekt nieuwe doelgroepen 
aan. Het aantrekken van nieuwe doelgroepen kan echter ook effect hebben op de huidige 
doelgroep. Zij kunnen hierdoor bijvoorbeeld wegblijven. Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor is zich hiervan steeds bewust geweest en heeft in de mate van het mogelijk altijd ge-
tracht hiermee rekening te houden.  

 

5.3 REACTIES OP DE VERANDERINGEN 

 

Bij de reacties op de verandering heb ik een onderscheid gemaakt tussen die van de vrij-
willigers en die van de doelgroep. Ik heb eerste gepeild naar de eigen ervaringen en even-
tueel die van andere vrijwilligers. Ook bij de coördinator heb ik gepeild naar de belevingen 
van zijn vrijwilligersgroep. Bij de vrijwilligers en de coördinator heb ik eveneens nagegaan 
welke reacties ze bij de oude doelgroep hebben vastgesteld op de toename van de nieuwe 
doelgroep.  

5.3.1 Reacties van de vrijwilligers 

ñIk vind het moeilijker omdat de afstand groter is.ò 

De vrijwilligers geven in de diepte-interviews aan dat de toename van de nieuwe doelgroep 
niet altijd makkelijk is. Dit heeft te maken met de afstand die groter is. Voor de Romaôs 
heeft dit betrekking op een andere cultuur, taal, é Voor de Belgische daklozen is er met de 
vrijwilligers een enorm verschil in ervaringen, achtergrond, é Hierdoor is het aangaan van 
een contact vaak moeilijk. Er wordt door de vrijwilligers een soort ódrempelô ervaren. On-
danks deze drempel, trachten de vrijwilligers zich zo goed mogelijk in de te zetten voor de-
ze doelgroep en ook voor hen mens voor mensen te zijn. 

De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor heeft samen met de vrijwilli-
gers in 2004 de keuze gemaakt voor de nieuwe doelgroep, die vandaag de dag spectacu-
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lair is toegenomen. Op het moment dat die keuze is gemaakt is er tegenstand geweest, uit 
schrik voor reacties, schrik dat het niet zou lukken,é Maar de vrijwilligers uit mijn diepte-
interviews, hebben de herstructurering van 2004 allemaal meegemaakt. Het feit dat ze er 
vandaag de dag nog zijn, wil zeggen dat ze, ondanks misschien aanwezige schrik, achter 
de keuze stonden en dat nog steeds doen. Nu zijn we zes jaar later. De keuze, die in 2004 
genomen is, bleek een goede keuze de zijn. Het kiezen voor de allerarmsten van Gent, 
bleek ócorrectô te zijn. Niet alleen de doelgroep, maar ook het aantal vrijwilligers is toege-
nomen. Wat een levend bewijs is van een geslaagde herstructurering in 2004. 

5.3.2 Reacties van de doelgroep 

ñIk zie dat de andere groep het er moeilijk mee heeft.ò 

De geïnterviewde vrijwilligers zijn het er allemaal over eens, dat het omgaan met de nieu-
we doelgroep moeilijker is voor de vroegere doelgroep dan voor hen persoonlijk. Er wordt 
zelf aangehaald dat er mensen weg zijn gebleven door de toename van de Romaôs. De 
overlast en de drukte van de Romaôs zou volgens hen de reden zijn. 

De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er zich van bewust dat er 
mensen zijn weggebleven door de komst van de nieuwe doelgroep. Hij wijst vooral op het 
feit dat er vandaag de dag nog steeds mensen in eenzaamheid beroep doen op het pro-
ject. Ondanks de reacties slaagt Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor erin kansarme 
Belgen en Romaôs samen te brengen in ®®n huis. Het gebeurt dat er onenigheden zijn, 
maar die worden snel terug opgelost. Belangrijk is te kijken naar het positieve, naar het ge-
geven dat het mogelijk is verschillende culturen samen te brengen. Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor is daar het levende bewijs van. 

 

5.4 VERWACHTINGEN HERSTRUCTURERING 

 

Net als bij de reacties op de verandering, maak ik bij de verwachtingen van de herstructu-
rering ook een onderscheid tussen die van de vrijwilligers en die van de doelgroep. Bij de 
verwachtingen vul ik aan met het beeld dat de coördinator over hun verwachtingen heeft. 
Waar het over de verwachtingen van de doelgroep gaat, bespreek ik mijn eigen ideeën 
over de gevolgen van de herstructurering voor hen.  

5.4.1 Verwachtingen van de vrijwilligers 

óWij gaan meer met de mensen kunnen bezig zijn.ô 

De herstructurering die alles praktischer en makkelijker gaat maken is een gegeven dat 
door alle vrijwilligers werd aangekaart. Door de verbouwingen tijdens het zomerverlof zal 
de ófysiekeô arbeid voor de vrijwilligers afnemen. De vrijwilligers gaan niet meer instaan 
voor de verdeling van de voeding, het rondbrengen van drank of koffie, é Dit is iets wat 
een positieve invloed zal hebben op het afhaken van vrijwilligers. Door het afnemen van de 
fysieke arbeid, gaan vrijwilligers op leeftijd om deze reden minder snel afhaken.  

De coördinator heeft een volledig beeld van de verwachtingen van de vrijwilligers tegen-
over de herstructurering. Het eerste wat hij aanhaalde was namelijk het praktisch makkelij-
ker worden van het werk voor de vrijwilligers.  

Een belangrijk gevolg hiervan dat al de geïnterviewde vrijwilligers ervaren, is dat het con-
tact met de mensen gaat toenemen. De vrijwilligers vinden het belangrijk tijd te hebben 
voor de doelgroep; tijd voor een babbel, een spel, é Hiermee wordt aangetoond dat de 
vrijwilligers staan achter de hoofddoelstelling van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor, 
namelijk er ózijnô voor mensen. 
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De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor heeft deze doelstelling in zijn 
diepte-interview ook aangehaald. Door de herstructurering gaat deze weer meer op de 
voorgrond komen te staan. 

Enkel geïnterviewde vrijwilligers haalden wel aan dat er vrijwilligers gaan zijn die het moei-
lijk hebben zich aan te passen. Hierbij gaat het om de vrijwilligers ,die al meer dan tien jaar 
actief zijn in het project. Er wordt ook gewezen op het feit dat er binnen Huize Triest ï Ge-
meenschapshuis Tabor vrijwilligers zijn die minder flexibel zijn en zich minder snel gaan 
aanpassen. Aan hen zal, op gebied van ondersteuning en voorbereiding, extra aandacht 
besteed moeten worden. 

De verantwoordelijke van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is zich ervan bewust 
dat de mensen binnen zijn vrijwilligersteam niet allemaal even flexibel zijn. Dat er dus men-
sen zijn die meer ondersteuning nodig hebben dan andere. Hij is zich hiervan bewust en 
speelt hier nu al op in.   

5.4.2 Verwachtingen voor de doelgroep 

óHet zal minder drukkend zijn voor de mensen.ô 

De herstructurering wordt door de vrijwilligers voor de doelgroep als positief gezien doordat 
er minder regels gaan zijn, het veel soepeler gaat worden, é Huize Triest ï Gemeen-
schapshuis Tabor zal gaan functioneren als inloopcentrum. Vooral de verandering die in 
het sociaal eethuis worden doorgevoerd worden door de vrijwilligers benadrukt. 

Persoonlijk vind ik het broodjespunt, dat deel gaat uitmaken van het aanbod van Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor het óbelangrijksteô onderdeel van de herstructurering. 
Het is iets volledig nieuw binnen het aanbod en zelf binnen de stad Gent. Het geeft een 
antwoord op het tekort aan hapklare maaltijden voor daklozen binnen Gent. Ik ben er dan 
ook van overtuigd dat dit een enorm succes gaat worden. In het begin gaat het natuurlijk 
wat gekend moeten worden binnen de doelgroep. Mond aan mond reclame zal hierbij een 
belangrijke rol spelen.  

Door verschillende vrijwilligers wordt ook gewezen op het feit dat Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor door de herstructurering nieuwe mensen zal aantrekken. Sommige vrij-
willigers vrezen er ook voor dat er mensen gaan afhaken door de herstructurering, zoals 
bijvoorbeeld de mensen die komen om de eenzaamheid tegen te gaan. Over het algemeen 
verwacht men een positief effect op  de doelgroep door de herstructurering. 

Ik zie de herstructurering voor  de doelgroep als een enorme verbetering. Door het afschaf-
fen van een heleboel regels gaat Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor veel laagdrem-
peliger worden. Iets dat voor een doelgroep als daklozen en Roma meer dan noodzakelijk 
is. Vandaag de dag is het project al heel laagdrempelig in vergelijking met andere organi-
saties. Toch wordt vastgesteld dat de drempel voor velen nog te hoog is. Het laagdrempe-
liger maken, zal Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor ook voor die mensen 
toegankelijk maken.  

 

5.5 AANPAK VAN DE COÖRDINATOR  

 

Omtrent de aanpak van de coördinator in het herstructureringsproces binnen  Huize Triest 
ï Gemeenschapshuis Tabor maak ik een onderscheid tussen ondersteuning en voorberei-
ding en betrekking en inspraak. Deze twee onderwerpen gaan het antwoord op mijn onder-
zoeksvraag in grote mate bepalen.  
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5.5.1 Ondersteuning en voorbereiding 

óIk vind dat hij ons al zeer goed heeft voorbereidô 

De geïnterviewde vrijwilligers zijn tevreden over de ondersteuning en voorbereiding met 
betrekking tot de herstructurering die tot nu toe al heeft plaats gevonden. De vergadering 
met de dagverantwoordelijke, het dagelijkse vrijwilligersmoment, het intern document, é 
hebben hierin een rol gespeeld. Door de vele informatie die al is meegedeeld, de overleg-
momenten,é voelen de vrijwilligers zich klaar voor de herstructurering. Ze hebben geen 
schrik om de nieuwe  toekomst te gemoed te gaan.  

De vrijwilligers halen ook aan dat er extra ondersteuning wordt geboden aan de mensen 
die het wat moeilijker hebben met de verandering.  

5.5.2 Betrekking en inspraak 

óJe draagt als vrijwilliger mee, maar je draagt het nietô 

Alle vrijwilligers zijn tevreden over de betrekking en de inspraak omtrent de herstructurering 
binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Ze vinden dat de coördinator hen vol-
doende mogelijkheid geeft om hun mening mee te delen. Ook als er niet akkoord wordt ge-
gaan met de visie van de coördinator kan dat meegedeeld worden. In beslissingen die 
genomen worden is er altijd inspraak van de vrijwilligers. Dat wordt door de vrijwilligers als 
zeer belangrijk aan gegeven.  

De meerderheid van de geïnterviewde vrijwilligers gaf ook aan dat ze beseffen dat de co-
ördinator rekening houdt met hun mening, maar dat beslissingen niet altijd honderd procent 
overeenkomen met  hun eigen visie of ideeën. De coördinator is namelijk degene die ver-
antwoordelijk is voor het project. Ondanks dat de vrijwilligers het project mee ondersteu-
nen, is het uiteindelijk de coördinator die de knoop moet doorhakken en een eindbeslissing 
moet nemen. Hierin tracht hij een ómiddenwegô te vinden tussen alle verschillende menin-
gen.  

De coördinator en verantwoordelijke van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor hanteert 
een open dialoog als aanpak. Uit de diepte-interviews met de vrijwilligers blijkt hij hierin te 
slagen. Hij wijst hierbij ook op de hiërarchie die binnen het project gecreëerd is. Zo zijn er 
verantwoordelijken, dagverantwoordelijken en medeverantwoordelijken, gestructureerde en 
sporadische vrijwilligers, é Binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor is er even-
eens een stuurgroep, waar de dagverantwoordelijken, medeverantwoordelijken en verant-
woordelijke automatisch deel vanuit maken. Als beslissingen moeten genomen worden, 
wordt minstens met deze groep overleg gepleegd.  

Persoonlijk heb ik de aanpak met betrekking op inspraak binnen Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor ook als zeer positief ervaren. Er worden geen beslissingen genomen 
zonder dat daarover eerst wordt overlegd. Dit lijkt me een zeer positieve invloed te hebben 
op de motivatie van vrijwilligers. Als vrijwilliger geeft het je echt het gevoel iets te beteke-
nen in het project, niet alleen voor de doelgroep, maar ook voor de totaliteit van het project.  

 

5.6 VERWACHTINGEN VERDERE ONDERSTEUNING EN BETREK-

KING  

 

ñAls je bezig bent, denk ik dat je samen met heel de groep op weg moet gaan.ò 

Veel verdere verwachtingen naar verdere ondersteuning en betrekking wordt er van de ge-
interviewde vrijwilligers niet verwacht. Ze voelen zicht voldoende voorbereid op de her-
structurering van 6 september 2010. Wat door verschillende vrijwilligers wordt aangehaald 
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is het belang van een evaluatie eenmaal de herstructurering al een tijd bezig is. Dit om te 
beginnen om ervaringen met de andere vrijwilligers te delen over hoe zij de veranderingen 
ervaringen, hoe ze er mee omgaan, é Ten tweede om nog eventuele aanpassingen te 
kunnen doen. Nu liggen de stappen in het herstructureringsproces al vast in theorie. Bij het 
uitvoeren van deze stappen in praktijk, kan  blijken dat sommige zaken beter aangepakt 
kunnen worden. In overlegmomenten met de vrijwilligers en de coördinator kunnen deze 
mogelijke aanpassingen besproken worden.  

De coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor verwijst voor verdere onder-
steuning en betrekking nog naar het Kapittel. Tijdens het jaarlijkse evaluatiemoment van 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gaat de herstructurering zeker ter sprake komen. 
Bij dit moment zijn alle vrijwilligers aanwezig. De herstructurering is namelijk nog niet be-
sproken door alle vrijwilligers samen. Wel al met alle verantwoordelijken, dagverantwoorde-
lijke en medeverantwoordelijken samen. Eveneens binnen het groepje vrijwilligers per dag 
kwam het vele keren ter sprake, bijvoorbeeld op het vrijwilligersmoment. Vrijwilligers zitten 
bij de aanvang van de dag een uurtje samen met de coördinator om het verloop van de 
dag, belangrijke gebeurtenissen, é te bespreken. Dit is eveneens een moment waarop de 
vrijwilligers hun ideeën en meningen over zaken kunnen meedelen aan de coördinator. Ik 
heb vastgesteld doorheen mijn stage, dat dit uurtje samenkomen voor veel vrijwilligers be-
langrijk is. Ook in de diepte-interviews werd dit door vrijwilligers bevestigd.  

 

5.7 VARIA 

 

ñHet lijkt me een goed idee vaker samen te komen met alle vrijwilligers.ò 

Een punt dat door één van de vrijwilligers wel aangehaald is en waar ik zelf meer op wil in 
gaan is het vaker  samenkomen met de vrijwilligers. Nu zijn er doorheen het jaar een viertal 
momenten waarop er met alle vrijwilligers wordt samengekomen. Dit is  een openingsbar-
becue in augustus/september, een nieuwjaarsreceptie in januari, een evaluatiemoment in 
juni en een uitstap met de Gentse feesten in juli. Dit zijn vier momenten per jaar, wat op 
zich eigenlijk niet weinig is. Volgens mij heeft het meer te maken met de spreiding van de 
samenkomsten. Drie van de vier liggen in de maanden juni, juli, augustus en september. 
Deze momenten moeten zeker behouden worden, maar misschien zouden er in de overige 
8 maanden nog één of twee momenten moeten bijkomen, zodat de spreiding van de vrijwil-
ligerssamenkomsten beter wordt 

Tijdens mijn stage heb ik het hier met de coördinator ook al over gehad. Hij weet dat som-
mige vrijwilligers daar belang aan hechten en dat het een meerwaarde voor hun vrijwill i-
gerswerk betekent. Naar het nieuwe werkjaar ging dit dan ook bekeken worden.  

 

5.8 BESLUIT  

 

De ideeën van de coördinator en de vrijwilligers van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor liggen volgens mij in het algemeen gelijk. De coördinator heeft een juist beeld van 
wat er bij zijn vrijwilligers leeft, wat hun verwachtingen, motivaties, idee±n, é zijn. In zijn 
aanpak, die er één is van een open dialoog, tracht hij in de mate van het mogelijke met al 
deze verschillende meningen en ideeën een beslissing te nemen. Ik vind dat de stelling 
hieronder, die afkomstig is van één van de vrijwilligers, dit heel mooi verwoordt:  

ñHij komt met verschillende vrijwilligers in contact, hij kent ze, kent hun gewoontes, 
é En hij moet daar een lijn in zien te krijgen.ò 
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In hoofdstuk 4 heb ik verschillende verandering- en communicatiestrategieën besproken. 
Hierbij heb ik gezegd dat de ene strategie niet beter is de andere, maar dit bepaald wordt 
door de aard van de verandering, de aangrijpingspunten, de organisatiecultuur, é In Huize 
triest ï Gemeenschapshuis Tabor is op basis van deze factoren gekozen voor een onder-
handelende aanpak (Van der Zee) en de communicatiestrategie ódialogiserenô(Van Ruler).  

Volgens mij is het heel belangrijk voor een vrijwilligersgestuurde organisatie als Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor dat de vrijwilligers zich in deze aanpak kunnen vinden. 
Uit mijn diepte-interviews blijkt dat de vrijwilligers heel tevreden zijn over de aanpak, die 
gehanteerd wordt. Via mijn ervaring als stagiair in het project en mijn participerende obser-
vatie ben ik tot dezelfde vaststelling gekomen. Ik maak de conclusie dat de huidige aanpak 
van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor succesvol is en er op deze manier zeker 
moet worden verder gedaan.  

. 
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6 EINDBESLUIT 

 

óHoe kunnen vrijwilligers ondersteund en betrokken worden binnen veranderings-
processen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor? 

 
Dit was mijn onderzoeksvraag, waarop ik doorheen dit werk een antwoord trachtte te ge-
ven. Dit is via een combinatie van literatuur- en praktijkonderzoek gebeurd. Twee hoofd-
stukken zijn grotendeels door mijn literatuurstudie tot stand gekomen. Terwijl twee andere 
hoofdstukken voornamelijk gebaseerd zijn op de praktijk.  
 
Het eerste hoofdstuk had betrekking op mijn onderzoeksopzet. Hierin werd de link tussen 

de herstructurering en mijn onderzoeksvraag gelegd. Mijn literatuur- en praktijkonderzoek 
werden daarin uitgebreid besproken. 
 
Hierna ging ik in op Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor gisteren, vandaag en mor-
gen. Ik stond eerst stil bij het huidige aanbod van het project, om vervolgens in te gaan op 

wie de óallerarmstenô in Gent nu precies zijn. Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor stelt 
vast dat dit de dak- en thuislozen zijn. Voor deze doelgroep worden door het project ver-
schillende tekorten vastgesteld in de stad Gent. Een eerste tekort is het gebrek aan slaap-
plaatsen. Plaatsen waar dak- en thuislozen overdag terecht kunnen, zijn er eveneens 
tekort in de stad Gent. Een derde probleem is de voeding, die niet afgestemd is op de no-
den van de dak- en thuislozen. Tenslotte vormen de families met veel kinderen, die de 
laatste maanden enorm zijn toegenomen, een probleem. Binnen de grenzen van het pro-
ject, tracht Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor een antwoord te bieden op deze no-
den. Om deze noden te kunnen invullen, is een aanpassing van de huidige structuur van 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor noodzakelijk. Verbouwingen tijdens de zomerva-
kantie maken die herstructurering mede mogelijk. De feitelijke herstructurering gaat op 6 
september 2010 van start. Een periode van óinwerkingô zal hierop volgen. Een verandering 
gebeurt namelijk niet van vandaag op morgen. Er werden in Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor al kleine veranderingen doorgevoerd omdat de ódrukô op de structuur 
vaak te groot werd. De óimpactô van de herstructurering in september neemt hierdoor af. 
In mijn afstudeerproject stond ik bij een aantal van de herstructureringsprocessen stil. Spe-
cifiek richtte ik me op het vrijwilligersmanagement binnen dit veranderingsproces. Ik ging 
na hoe vrijwilligers in dit proces het best ondersteund en betrokken kunnen worden. Op de 
doelgroep, die tijdens het veranderingsproces niet uit het oog verloren mag worden, werd 
niet uitgebreid ingegaan. Mijn onderzoeksvraag richtte zich namelijk op een onderdeel van 
het vrijwilligersmanagement, namelijk het ondersteunen en betrekken in veranderingen. De 
doelgroep werd in de diepte-interviews en hoofdstuk twee wel kort aangehaald.  
 
In mijn derde hoofdstuk  verdiepte ik me  in de vrijwilligers en hun motivaties. Ik stond stil 

bij de soorten motivaties en de dimensies, om vervolgens in te gaan op motivatiemanage-
ment. Dit is een thema dat zeker aan bod moest komen in een werk met betrekking tot 
vrijwilligersmanagement. In een organisatie als Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor, 
waar de dagelijkse werking gedragen wordt door een groep vrijwilligers, is een uitgebouwd 
vrijwilligersmanagement essentieel. Het managen van vrijwilligers, kan gelinkt worden aan 
het managen van hun motivaties. Vrijwilligersmanagement is dan ook een voortdurend in-
spelen op die motivaties. Het is essentieel dat de vrijwilligersmanager de vrijwilligers en 
hun motivaties kent en weet wat de organisatie de vrijwilligers te bieden heeft. Zo kunnen 
de vrijwilligersmotivaties afgestemd worden op de doelen van de organisatie. Vrijwilligers-
management is dus eigenlijk een proces van kennen van de vrijwilligers en hun motivaties, 
ze trachten te behouden en zelf te vergroten en door middel van deze motivatie de doelen 
van de organisatie en de vrijwilligers te bereiken.  
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In een vierde hoofdstuk stond ik stil bij het onderdeel ó veranderen met vrijwilligersô. Dit on-

derdeel van vrijwilligersmanagement heb ik daar uitgebreid besproken. Waar ik kon heb ik 
ook de link gelegd met de praktijk van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Ik besprak 
de soorten veranderingen, de aangrijpingspunten binnen een verandering en andere es-
sentiële elementen. Ik stond ook uitgebreid stil bij de verschillende fasen in een verande-
ringsproces. Ook in het herstructureringsproces van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor nam ik deze fasen waar. Mogelijke strategieën, die een organisatie kan hanteren om 
met een verandering om te gaan, kwamen daarna aan bod. Door middel van mijn participe-
rende observatie plaatste ik de veranderingsstrategie van Huize Triest - Gemeenschaps-
huis Tabor onder de onderhandelende aanpak van Van der Zee of de rationeel-empirische 
strategie van Bennis, Benne en Chin. Het betrekken van de vrijwilligers om tot de meeste 
geschikte oplossing te komen en het inzien van de noodzaak en het nut van de verande-
ring staan hierbij centraal. Tenslotte werkte ik in dit hoofdstuk nog het begrip óweerstand bij 
veranderingô en het belang van communicatie uit. Twee themaôs waaraan in een verande-
ringsproces voldoende aandacht moet  besteed worden om succesvol te zijn.  
 
In mijn vijfde en laatste hoofdstuk stond ik stil bij het betrekken en ondersteunen van vrijwil-
ligers in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Mijn diepte-interviews met de coördina-

tor en de vrijwilligers vormden hiervoor de basis. Mijn ervaringen als stagiair kwamen hier 
ook aan bod. Ik besprak hierin themaôs als motivaties, verwachtingen van de herstructure-
ring, ondersteuning en betrekking in het herstructureringsproces, é 
 
Mijn verschillende hoofdstukken bieden een antwoord op mijn onderzoeksvraag. Ondanks 
het gegeven dat de ene strategie niet beter is dan de andere, maar afhankelijk is van de 
soort verandering, de veranderingstijl, de aangrijpingspunten,é ben ik ervan overtuigd dat 
de gehanteerde aanpak binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zeer geschikt is. 
Hiervoor baseer ik me op mijn eigen ervaringen en de belevingen van de vrijwilligers. De  
coºrdinator van het project tracht een aanpak te hanteren in óopen dialoogô. Hierbij betrekt 
hij de vrijwilligers zoveel mogelijk in het denkproces. Door de vrijwilligers wordt dit ook zo 
ervaren. De vrijwilligers zijn zeer tevreden over de gehanteerd aanpak, zowel op gebied 
van ondersteuning als betrekking. 
 
Wat ik als raad zou meegeven aan de coördinator van Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor, is het organiseren van meer vrijwilligersmomenten en deze óbeterô te spreiden over 
het hele jaar. Dit is een idee dat van enkele vrijwilligers komt en waar ik zelf ook volledig 
achter sta.  In de literatuur wordt het belang van sociaal contact tussen vrijwilligers ook be-
nadrukt. Ik ben ervan overtuigd, dat het organiseren van meer vrijwilligersmomenten, voor 
vele vrijwilligers een meerwaarde voor hun vrijwilligerswerk zou betekenen.  
 
 
Ik hoop dat ik door het maken van mijn afstudeerproject een bijdrage heb kunnen leveren 
aan het project. Dat het ook voor buitenstaanders zinvol kan zijn, om vanuit de kijk van een 
stagiair, een beeld de kunnen vormen van vrijwilligersmanagement binnen Huize Triest - 
Gemeenschapshuis Tabor. Specifiek met betrekking op het ondersteunen en betrekken 
van vrijwilligers binnen het project en andere in verandering zijnde organisaties waarbij 
vrijwilligers betrokken zijn.  
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BIJLAGEN 

DIEPTE-INTERVIEWS met de vrijwilligers 

 

Dagverantwoordelijke 1 

65 jaar 

8 jaar vrijwilliger in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Interviewer: Wat was je motivatie om acht jaar geleden als vrijwilliger in Huize Triest 
ï Gemeenschapshuis Tabor te beginnen? 

Geïnterviewde: Ik wou iets doen om de grootste sukkelaars van de stad te helpen. Dat was 
mijn grootste motivatie. Ik had ook al verhalen gehoord van zuster Madeleine, één van de 
stichtsters van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. Die had me aangesproken en 
heeft dus zeker mede mijn motivatie bepaald.  

Interviewer: Is je motivatie doorheen die acht jaar dat je hier vrijwilliger bent veran-
derd? 

Geïnterviewde: Ze is nog vergroot omdat ik zo een diepe vreugde aan het werk beleef. 
Vooral achteraf, niet zozeer tijdens het werken. Ook wel deels tijdens, maar vooral na het 
werk. Omdat je weet dat je iets betekend hebt voor iemand. Dat geeft me zo een diepe 
vreugde. Er is nergens iets vreugdevoller. Het werk is er wel zeker niet gemakkelijker op 
geworden. Het is veel moeilijker geworden dan toen ik er ingestapt ben, want we hadden 
met niet zoveel diversiteit te maken. De meeste mensen waren toen van de buurt.  

Interviewer: Zoals je zegt is de doelgroep in vergelijking met acht jaar geleden hele-
maal veranderd. Hoe beleef je die nieuwe doelgroep? 

Geïnterviewde: Ik ben daar vooral stilletjes aan in gegroeid. Dat is niet van de ene op de 
andere dag gebeurd. Beetje bij beetje kwamen er meer allochtone mensen. Je doet er er-
varingen door op. Je leert uit je eerste contacten. Ik denk wel dat het meer invloed heeft 
gehad op de doelgroep, voor mij persoonlijk dan toch, dan op de vrijwilligers. Want door 
het bijkomen van de allochtonen, zijn er veel mensen weggebleven. Dat ook wel door an-
dere redenen. Want bij onze mensen zijn er ook veel die van het één naar het ander lopen. 
Zoals we nu ook ervaren dat er mensen wegblijven omdat ze niet tegen de drukte van de 
Romaôs met al hun kinderen kunnen. Ook de mentaliteit van die mensen is voor velen een 
probleem. Ze voelen zich niet meer thuis. Als er dan één wegblijft, volgen er, want de mens 
is een kuddedier. Ook doordat er verschillende mensen zijn die hier sterk aan elkaar han-
gen, bijvoorbeeld altijd samen zitten. Maar als ik zou reflecteren op de eerste bezoekers, 
denk ik dat er niet veel meer zijn overgebleven. Ze zijn allemaal veranderd, achterwege 
gebleven of een beter leven kunnen beginnen zijn. De mensen het niet meer nodig hadden 
om naar hier te komen. Ook mensen die gestorven zijn, want dat zijn er ook al behoorlijk 
wat.  

Interviewer: Het is zo dat door de verschuiving binnen de doelgroep de herstructure-
ring in september noodzakelijk wordt. Wat verwacht je van deze herstructurering? 

Geïnterviewde: Ik verwacht dat het werk dat we gaan moeten doen makkelijker is. Want 
het is nu zelf al vergemakkelijk door het feit dat er in de namiddagactiviteiten geen geld 
meer gevraagd moet worden. Ik vond het enorm frustrerend dat de een moest betalen en 
de andere niet. Dat bracht ook onder de mensen een hele hoop twist en beuheid. Door die 
herstructurering gaan er dus veel dingen makkelijker zijn. Ook de opeenhoping ôs middags 
in het sociaal eethuis zal er niet meer zijn. Dat op- en afdienen zal ook veel makkelijker 
gaan. Wij gaan ook meer kunnen een praatje doen met de mensen of deelnemen aan een 
spel doordat er meer tijd zal zijn voor andere dingen te doen dan de dagdagelijkse taken 
van opdienen en afdienen en ophalen en afhalen.  
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Interviewer: Welk effect denk je dat die herstructurering zal hebben op de doelgroep 
van Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor. 

Geïnterviewde: Dat is een moeilijke vraag omdat ik niet weet of het in het begin gaat aan-
slaan. Ik denk dat er hier veel mensen zijn die het lastig vinden om van 12uur tot 14uur 
binnen te zitten, zonder dat ze naar buiten mogen. Ook dat ze hier moeten zijn op een be-
paald uur. Dat gaat nu veel soepeler zijn. Als ze dan willen eten op een halfuurtje en dan 
willen weggaan geen probleem. Dat gaat volgens mij veel mensen aanspreken in positieve 
zin. Terwijl de mensen die graag blijven, ook nog de kans krijgen om te blijven. Ik denk niet 
dat het op die mensen een negatieve invloed gaat hebben. Misschien voor de groepsvor-
ming. Dat gaat misschien minder zijn omdat het meer een in en uit wordt. Nu heb je zo een 
biljartgroep en die drie vrouwen die altijd samenkomen. Dan gaan ze misschien niet meer 
samen aan tafel zitten. Nu ontstaat de grootste groepsvorming eigenlijk aan tafel. Want 
veel mensen gaan altijd op dezelfde plaats gaan zitten, bij dezelfde mensen. Dat zal toch 
wel veranderen. Het zal een inloopcentrum zijn. Dus voor wie echt gezelschap zoekt, zal 
het niet echt een verbetering zijn. Ik verwacht dat, maar dat zal afwachten worden. Ze kun-
nen natuurlijk altijd elkaars gezelschap in de namiddag opzoeken.  

Interviewer: Het is zo dat de coördinator de vrijwilligers nu al aan het voorbereiden is 
op die herstructurering. Vind je dat je tot nu toe al voldoende voorbereid bent? 

Geïnterviewde: Ik denk van wel. We hebben al dat document gekregen dat we konden 
doornemen. Ik heb geen schrik om er aan te beginnen. Ik denk wel dat het zal lukken. Ik 
heb er wel nog een paar vraagtekens bij als dagverantwoordelijke, hoe dat met het eten zal 
gaan. Maar dat zijn details die opgelost gaan worden. Nee, ik heb er zeker geen schrik 
van.  

Interviewer: Vind je dat de coördinator de vrijwilligers voldoende betrekt in de be-
slissingen die genomen worden met betrekking tot de herstructurering? 

Geïnterviewde: Ik vind de inspraak goed. We kunnen onze mening altijd ventileren. Een 
mening groeit ook altijd in samenspraak met de vrijwilligers. Werner gaat ons nooit voor 
voldane feiten stellen met beslissingen die hij neemt. Pasop, mijn visie klopt niet altijd met 
de zijne. Maar ik probeer mijn neus naar zijn kant te zetten omdat we moeten samenwer-
ken, maar daarom moet je niet altijd dezelfde visie hebben. Grotendeels komt mijn visie 
wel overeen met die van Werner. 

Interviewer: Verwacht je van de coördinator nog dingen om jullie voor te bereiden op 
en te ondersteunen in de veranderingen die in september gaan gebeuren? 

Geïnterviewde: Niet echt eigenlijk. Wel als we eenmaal bezig zijn nog een vergadering met 
alle vrijwilligers. Of misschien enkel de dagverantwoordelijken. Want ik vind de momenten 
dat er samengekomen wordt met alle vrijwilligers heel belangrijk, want anders zie je die 
nooit omdat je elk een andere dag komt. Misschien gebeurt dat nu zelf nog te weinig. Het 
lijkt me een goed idee vaker samen te komen met alle vrijwilligers. Daarom niet elke 
maand, maar misschien elk trimester. Ik bedoel dan ook niet zo zeer om te vergaderen, 
maar meer ontspannend, om de andere vrijwilligers beter te leren kennen. Ondertussen 
kunnen ook ervaringen uitgewisseld worden.  

Interviewer: Dat was mijn laatste vraag. Bedankt voor je medewerking. 

Geïnterviewde: Is graag gedaan. Nog veel succes met je thesis. 
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Dagverantwoordelijke 2 

66 jaar 

6 jaar vrijwilliger in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Interviewer: Wat was je motivatie zes jaar geleden om als vrijwilliger te beginnen in 
Huize Triest - Gemeenschapshuis Tabor? 

Geïnterviewde: Ik ben eigenlijk altijd al sociaal aangelegd geweest. In de periode dat ik 
werkte, ben ik altijd al binnen de vakbond bezig geweest. Ik ben dan op pensioen gegaan. 
Ik kende zuster Iris, die toen al in Huize Triest werkte als vrijwilligster. Ik heb toen aan haar 
gevraagd wat zij precies deed. Want ik wist dat ze naar Gent ging, maar ik wist niet goed 
voor wat precies. Ik heb haar toen gevraagd er meer over te vertellen. En na het babbeltje 
stelde zij me voor eens mee te gaan. Ik ben toen eens meegegaan, nadat ze het aan Wer-
ner had verteld. Ik ben toen eens gegaan, zogezegd om te kijken, maar ik ben nog altijd 
aan het kijken. Ik ben hier niet meer weg geweest.  

Interviewer: Je motivatie om nu nog te blijven komen, is die nog steeds dezelfde? 

Geïnterviewde: Zeker en vast! Ja! Dat ligt je of dat ligt je niet. En mij ligt het nog steeds. 

Interviewer: Is er veel veranderd in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor in die 
zes jaar dat je hier nu vrijwilliger bent? 

Geïnterviewde: Ik vind dat het veranderd is. In het begin dat ik hier was, waren het meer 
mensen van de streek, zal ik zeggen. Nu zijn er veel mensen die echt op de dool zijn, zoals 
de Romaôs. Mensen die het echt moeilijk hebben, die zelf moeten zoeken naar een plek om 
eens te kunnen slapen. En zelf geen eten hebben. Het is een totaal andere doelgroep, vol-
ledig anders. Zelfs niet te vergelijken.  

Interviewer: Hoe ervaar je deze nieuwe doelgroep: ervaar je er problemen mee? 

Geïnterviewde: Problemen ondervindt ik er niet mee, maar na een tijd gaan ze wel druk-
ken. Ik denk dat de mensen, die uit de omgeving komen, het er moeilijker mee hebben. Dat 
zij moeilijker nog naar hier komen, niet tegenstaande dat zij ook problemen hebben. Maar 
zij kunnen dat moeilijker plaatsen, doordat er hier ook Romaôs komen, volgens mij. 

Interviewer: Doordat die doelgroep verschuift, is de herstructurering die voor de 
deur staat noodzakelijk.  

Geïnterviewde: Ja 

Interviewer: Welke verwachten heb je precies van die herstructurering? 

Geïnterviewde: Ik verwacht dat zeer positief. Ik denk dat het voor de vrijwilligers ook zeer 
positief gaat zijn. Dat wij dus meer met de mensen zelf gaan kunnen bezig zijn. Nu moeten 
wij ons werk doen en dat is van alles. En hierdoor heb je minder contact met de mensen 
zelf. Je moet dit doen en dat doen. Je moet ôs middags voor eten zorgen, bedienen enzo. 
Ik denk dat we vanaf september meer tijd gaan hebben voor eens een babbeltje met de 
mensen te kunnen slaan.  

Interviewer: Denk jij persoonlijk problemen te ondervinden door de herstructure-
ring? 

 Geïnterviewde: Nee, ik denk het niet. Het hangt er ook van af wat iemand zijn ingesteld-
heid is.  

Interviewer: Wat als je kijkt naar je vrijwilligersgroepje op de dinsdag. Denk je dat er 
binnen je groepje vrijwilligers gaan zijn die problemen zouden kunnen ondervinden 
door de herstructurering? 

Geïnterviewde: Om te beginnen wil ik zeggen dat ik vind dat ik een redelijk goed ploegje 
heb. Ik mag niet klagen. We zijn mensen onder elkaar. En iedereen zal wel eens op zijn 
tanden moeten bijten, dat hij denkt dat het niet mogelijk is. Dat is bij iedereen. Maar dat is 
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niet alleen in Huize Triest. Dat is overal wel een keer dat je denkt ik zou dat anders doen. 
Maar wij proberen overeen te komen en dat doen wij ook. Met een lach en een traan. En 
soms een keer lachen enzo. Dat is plezant.  

Maar om terug te komen op je vraag. Ik denk wel dat er binnen mijn vrijwilligersploegje 
mensen gaan zijn, die problemen gaan hebben. Er zijn mensen bij die hier al jaren zijn, 
veel langer dan ik. En dat het voor hen moeilijker is zich aan te passen aan het nieuwe sys-
teem dat er gaat komen. Omdat zij zo traditioneel zitten in een systeem dat ze al twintig 
jaar doen. Dat zou bij ons waarschijnlijk ook zo zijn als ik hier twintig jaar ben. Het zal mij 
misschien niet lukken. Maar dan zou ik ook zeggen: óin mijnen tijd was het datô en óIn mij-
nen tijd was het veel beterô. Maar je moet evolueren met de tijd waar je in zit.  

Interviewer: Denk je dat er problemen gaan zijn met de doelgroep door de verande-
ringen? 

Geïnterviewde: Dat zou kunnen, maar wij moeten ons aanpassen dus zij moet zich ook 
aanpassen. Ik heb daar geen probleem mee met die veranderingen. Maar dat is vaak juist 
het probleem, wij passen ons makkelijker aan. Maar wij verlangen ook een beetje dat de 
anderen zich ook aanpassen aan het nieuw systeem. Het is voor hen goed bedoelt. Dat ze 
het er wat moeilijker mee gaan hebben, is mogelijk. Dat kan, maar wij doen het tenslotte 
voor hen door het systeem te verbeteren.  

Interviewer: Denk je dat er mensen gaan wegblijven door de herstructurering? 

Geïnterviewde: Ik denk het tegendeel: dat er meer mensen gaan komen. Dat we nieuwe 
mensen gaan hebben doordat het systeem soepeler gaat zijn voor hen. Nu is het strak. Ze 
moeten hier om twaalf uur zijn, want dan beginnen wij stipt met de maaltijden. Dan gaat er 
een spatie zijn van twaalf uur tot half twee. Dat gaat soepeler zijn.  

Interviewer: Het is zo dat de coördinator jullie nu al aan het voorbereiden is op het-
geen er in september gaat gebeuren: vind je dat je tot nu toe al goed bent voorbe-
reid? 

Geïnterviewde: Ik vind dat hij ons al zeer goed heeft voorbereid. Zeker voor mensen die 
het moeilijker hebben om zich aan te passen. Sommige mensen passen zich namelijk ge-
makkelijker aan. Je kan beter op tijd beginnen met iets dat je wil tegen die tijd, dan het 
plots invoeren. Want als je plots voor iets staat. Je weet we zijn allemaal mensen en Vla-
mingen. We hebben graag direct gezegd: en vanaf nu gaat je dat doen. Laat dat een tijdje 
groeien. Dus zoals dat Werner dat aanpakt, vind ik eigenlijk prima. 

Interviewer: Naast het voorbereiden op de herstructurering. Vind je dat de coördina-
tor de vrijwilligers voldoende betrekt in de plannen voor september? 

Geïnterviewde: Zeker, want Werner gaat altijd onze mening vragen over dingen die hij wil 
veranderen. Als er iets is waar me niet mee akkoord zijn, kunnen we dat hem ook altijd 
zeggen. Ik vind dat zeer positief. Ook de vergadering met alle dagverantwoordelijken om 
het praktische van de herstructurering te bespreken vond ik zeer positief. 

Interviewer: Zijn er nog zaken die je verwacht van de coördinator met betrekking op 
verdere voorbereiding of ondersteuning en betrekking naar de herstructurering toe? 

Geïnterviewde: Nee, want ik vind dat hij het al duidelijk gecommuniceerd heeft. Wat zijn 
doelstellingen zijn enzo. En dat we er eigenlijk geen problemen mee mogen of zouden 
kunnen hebben. Er zullen misschien wel mensen zijn die het moeilijk hebben. Ik zeg het, 
die mensen die hier al jaren zijn en dat gaat moeilijker zijn voor sommige mensen. Maar 
anders, ik vind dat hij dat zeer goed communiceert. Hij heeft de gave van het woord.  

Interviewer: Viola, hetgeen ik wilde weten ben ik te weten gekomen. Ik wil je zeker 
nog bedanken voor het meewerken aan het interview. 

Geïnterviewde: Dat is zeer graag gedaan. Ik ben blij dat ik je heb kunnen helpen. 
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Dagverantwoordelijke 3 

75 jaar 

8 jaar vrijwilligerster in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Interviewer: Wat was je motivatie als vrijwilliger om acht jaar geleden als vrijwilliger 
te beginnen in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor? 

Geïnterviewde: Het is zo dat wij terugkwamen van Congo en er werd vanuit Huize Triest 
een vraag gesteld of er geen zusters beschikbaar waren om vrijwilligster te worden. Twee 
van ons hebben dat toen aanvaard, ik en nog een andere zuster. De andere zuster heeft 
ondertussen al afgehaakt omdat ze een andere taak kreeg. Ze was het hier zeker nog niet 
beu, maar ze moest dus ergens anders gaan werken. 

Interviewer: Heb je nog steeds dezelfde motivatie om wekelijks te komen helpen in 
Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor? 

Geïnterviewde: Jawel, maar in het begin was dat moeilijk, omdat we onze motivatie nog 
moesten zoeken. We moesten zoeken wat hier precies van ons gevraagd werd. In het be-
gin was de structuur ook helemaal anders. Het waren allemaal Belgen. Nu is het een totaal 
ander publiek geworden. Huize Triest is zeer sterk geëvolueerd qua publiek. Ook gedwon-
gen door de noden die er zijn. Het ingaan op noden vind ik zeer positief. Als we nu niet op 
die Romaôs zouden ingaan, dan denken we: ója die nood is er, maar ik trek er mij niets van 
aan, ze moeten maar ergens anders gaanô. Maar ik denk dat Huize Triest juist wel wil kij-
ken wat de noden zijn en wat ze er aan kunnen doen. Ook als ze het niet alleen kunnen. 

Interviewer: Zoals je zegt, is de doelgroep die beroep doet op Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor volledig veranderd. Hoe beleef je die verschuiving binnen de 
doelgroep eigenlijk? 

Geïnterviewde: Eigenlijk met gemengde gevoelens. Ik stel me daar vragen rond. Van bij-
voorbeeld de Slovaken kennen we de taal niet. Om een mens eigenlijk te verstaan, moet je 
proberen in te treden in hun cultuur. Dat hebben wij toch altijd geprobeerd in Congo. Om in 
te treden in hun cultuur, om hen te begrijpen. Maar je begrijpt die mensen hier niet. En ik 
heb zelf de indruk, maar ik kan me daarin vergissen, dat die nogal eisend zijn. Want die 
komen soms nogal eisend over. Vind ik, maar dat kan zijn dat het niet klopt. Maar ik zie wel 
dat de andere groep het er ook moeilijk mee heeft. Die verdragen hen, maar die begrijpen 
hen ook niet. Het is eigenlijk een conflict tussen twee culturen. Dan vraag ik me af of die 
mensen zich hier eigenlijk kunnen integreren in onze cultuur: school, werken, é Ik weet 
het niet, maar ik stel me daar veel vragen rond. Maar dat wil zeker niet zeggen dat ik hen 
uitstoot en dat ik me niet beetje wil aanpassen, maar het is zo moeilijk omdat ik hun taal 
niet ken. En de cultuur. Ik verwijt ze niets, zeker niet, want ze hebben het niet makkelijk.  

Interviewer: Het is zo dat de herstructurering noodzakelijk was geworden vanwege 
deze nieuwe doelgroep. Wat verwacht je precies van deze herstructurering? 

Geïnterviewde: Ik vind vooral goed dat er door die herstructurering een zekere soepelheid 
gaat ontstaan. Nu zijn we vaak streng, bijvoorbeeld naar kinderen, maar kinderen zijn kin-
deren. Ik denk dat het doordat het een inloopcentrum wordt  het soepeler zal zijn en de 
mensen zijn vrij van te komen wanneer ze willen. Dat vind ik positief. Ik vind het ook zeer 
positief dat het roken wordt afgeschaft. Het is uiteindelijk voor hun gezondheid dat we het 
doen. Maar natuurlijk het moet geëvalueerd worden. Je kan pas weten na een paar maan-
den of het echt goed is. 

Interviewer: Denk ja dat het voor de vrijwilligers makkelijker of moeilijker gaat wor-
den? 

Geïnterviewde: Ik vind het vooral positief dat we meer met de mensen gaan kunnen bezig 
zijn. We gaan meer kunnen zitten bij de mensen om te babbelen of helpen als ze vragen 
hebben. Dat vind ik zeer positief. Ik vind het zeker de moeite om het te proberen, maar het 
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zal zeker geëvalueerd moeten worden. Voor de mensen die hier komen zal het ook nog al-
lemaal duidelijk moeten worden. 

Geïnterviewde: Wat ik alvast zeer positief vind, is dat er geen voedselbedeling meer zal 
zijn. Niet dat ik tegen de voedselbedeling ben, maar ik heb twijfels over de wijze waarop 
het nu gebeurd. Bijvoorbeeld die Romaôs, die moet je echt in het oog houden. Die denken 
dat ze alles mogen pakken, dat ze kunnen pakken. Ik begrijp ze niet. Als ze iets zeggen, 
kan ik het enkel afleiden uit hun toon, want ik begrijp hun taal niet. Of de ouders komen 
naar de voedselbedeling en ze sturen hun kinderen dan nog om iets om zoveel mogelijk te 
hebben. Ergens is dat begrijpelijk, want ze hebben niets, maar ze vergeten dat er nog 
mensen achter hen komen die het ook nodig hebben. Ik vraag me wel vaak of ik te streng 
ben, maar in een samenleving moet er toch een minimum zijn van elkaar verstaan. Ze 
hebben natuurlijk veel kinderen, maar jaé Ik weet het nieté Het is een totaal andere cul-
tuuré Het is eigenlijk een heel serieus probleem. Er zou aan opbouwwerk gedaan moeten 
worden in hun eigen streek.  

Geµnterviewde: Mijn vraag hierbij is ook ó hoe je de Belgen hiervoor kan openstellen?ô. Ze 
verdragen het soms, maar begrijpen niet waarom ze naar hier komen en waarom we ze 
helpen. Neem nu Fatma, die spuwt erop. Ze zegt misschien wat een ander denkt. Want je 
hebt eigenlijk twee groepen: de Romaôs en de rest. Maar ik vind het goed dat er twee groe-
pen zijn en niet alleen de Romaôs. want dan zou het nog moeilijker zijn. Ik heb wel de in-
druk dat er zich verschillende mensen terugtrekken doordat de Romaôs hier nu zijn. Ik vind 
dat wel spijtig, maar dat gaat misschien veranderen als het hier een inloopcentrum wordt. 
Dan gaan we misschien nieuwe mensen aantrekken. Misschien meer jonge mensen omdat 
er minder regels zijn.  

Interviewer: De coördinator is de vrijwilligers al volop aan het voorbereiden op de 
herstructurering. Vind je dat je tot nu toe al voldoende voorbereid bent? 

Geïnterviewde: Ik weet wat er in september allemaal gaat gebeuren. En ik denk dat ik mijn 
taak daarin vooral moet ervaren als het zover is. Dit samen met de andere vrijwilligers. Wat 
ik wel zeer positief vind is dat we op woensdag een zeer goede vrijwilligersploeg hebben. 
Dat we zeer goed aan één lijn trekken en dat vind ik zeer belangrijk. Niet tegenstaande dat 
het soms moeilijk was. Maar de één ondersteunde de andere en trachtte de andere te kal-
meren. Dat vind ik belangrijk dat de vrijwilligers aan één touw trekken. Ik vind het ook heel 
positief dat er hier vrijwilligers zijn van verschillende hoeken, met elk hun eigen ideeën en 
visies. Je leert van elkaar hier. Ik leer vooral veel van jongere mensen. Ik vind wel dat er 
criteriums moeten gesteld worden aan vrijwilligers. Als Werner zegt dat hij tegenwoordig 
veeleisend is geworden, kan ik dat begrijpen.  

Interviewer: Vind je dat de coördinator de vrijwilligers voldoende betrekt in beslis-
singen met betrekking tot de herstructurering? 

Dat vind ik wel. Hij zegt iets en hij vraagt dan onze mening. Hij houdt rekening met wat er 
gezegd wordt.  

Interviewer: Ik heb nog een laatste vraag voor je. Zijn er nog dingen die je verwacht 
van Werner naar voorbereiding toe? 

Geïnterviewde: Ik vind dat hij dat al goed gedaan heeft. Je kan ook niet teveel voorberei-
den. Ik denk dat het belangrijker is gaandeweg te zien. De voorbereiding is bezig, je hebt 
het structurele, het materiële, ... Maar als je bezig bent, denk ik dat je samen met heel de 
groep op weg moet gaan. Dat is mijn gedacht. 

Interviewer: Dan wil ik u alleen nog bedanken voor het interview. 

Geïnterviewde: Dat is graag gedaan. Ik hoop dat ik goed geantwoord heb op je vragen. En 
nog veel succes met je thesis. 

Interviewer: Dank je 
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Dagverantwoordelijke 4 

60 jaar 

7 jaar vrijwilliger in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Interviewer: Je bent hier zeven jaar geleden begonnen als vrijwilliger. Wat was je mo-
tivatie om hier toen te beginnen? 

Geïnterviewde: Mijn motivatie om medemensen te willen helpen is eigenlijk al ontstaan 
toen ik een jaar of vijfentwintig was. Ik heb dat thuis meegekregen van mijn moeder, die 
was ook sociaal ingesteld. Ze ging helpen als er iets in de familie, bij de buren, é was. Ze 
was er bezorgd over. Toen heb ik na drie jaar gewoond te hebben in een gemeenschap in 
het klein begijnhof te Gent, eens meegekomen met een buurvrouw die vrijwilligerster was 
in Huize Triest. Ik ben op een vrijdagvoormiddag eens komen kijken. Dat sprak me tamelijk 
goed aan. De week nadien ben ik nog eens teruggekomen om te kijken en de vonk sprong 
over. Hier kon ik me inzetten om de kansarmen van deze stad een beetje te helpen, door 
me in te zetten voor het project Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor.  

Interviewer: Is je motivatie doorheen de jaren veranderd? 

Geïnterviewde: Ik denk dat mijn motivatie nog een stukje gegroeid is. Want vroeger kwam 
ik de vrijdag helpen in het sociaal eethuis. Nu is dat ook al de woensdagnacht nachtopvang 
geworden en de donderdag en de vrijdag sociaal eethuis en de namiddagactiviteiten. Dit 
doordat ik mij goed voel bij de mensen hier, je krijgt daar veel dankbaarheid van. Het wordt 
gewaardeerd dat je je inzet voor de medemensen. De motivatie zit volgens mij enorm 
goed. 

Interviewer: Is er naast je motivatie, in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor zelf 
veel veranderd? 

Geïnterviewde: Er is sinds dan een ganse evolutie, die nu nog altijd bezig is. Zeven jaar 
geleden was het toegespitst op het sociaal eethuis. De mensen kwamen van ôs morgens 
negen uur tot half drie. In de voormiddag was dat koffie of frisdrank aanbieden en eventu-
eel een praatje doen. ôs Middags hielpen de vrijwilligers met het eten uit te delen. Dat was 
eigenlijk de hoofdtaak. Na het doen van de afwas gingen de deuren hier toe en ging ieder-
een gewoon naar huis. Terwijl wij nu in de loop van de jaren evoluties meegemaakt heb-
ben.  Van enkel het sociaal eethuis, naar ook de namiddagactiviteiten. Zo heb ik ook de 
nachtopvang zien opgestart worden en evolueren doorheen de jaren. Zo heb ik ook de 
voedselbedeling en de kledingwinkel zien ontstaan en groeien. Ook Tabor is er bij geko-
men. Het is dus eigenlijk een volledig nieuwe waaier geworden. Het concept is volledig 
veranderd. 

Interviewer: Is door het wijzigingen van het concept van Huize Triest - Gemeen-
schapshuis Tabor, de doelgroep ook veranderd? 

Geïnterviewde: Wel de mensen zijn in feite ook een stuk veranderd. Vroeger, een jaar of 
zeven geleden, kwamen de mensen specifiek voor het eten, een tas koffie, een babbeltje, 
é Er waren toen zo enkele typische mensen bij, die eigenlijk diep in de armoede zaten. Je 
kon dat zien aan hun uiterlijk en kledij. Terwijl dat wij nu zien dat wij een evolutie hebben 
van verschillende groepen mensen. Je hebt de mensen die uit eenzaamheid komen, om 
met anderen in contact te komen. Je hebt dan een ander deel mensen dat naar hier komt 
voor een goedkoop middagmaal. Hebben we weer een andere groep mensen de ós mid-
dags komen voor de namiddagactiviteiten. Ook vaak voor de eenzaamheid een stuk te 
kunnen wegwerken. De nieuwe groep is dan eigenlijk de daklozen, waarvan veel Romaôs, 
die wij vroeger eigenlijk niet hadden.  

Interviewer: Zoals je zegt is de doelgroep binnen Huize Triest ï Gemeenschapshuis 
Tabor de laatste jaren veranderd. Hoe ga ervaar jij die verandering? 
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Geµnterviewde: Wel het laatste jaar, sinds de Romaôs hier ook nogal overvloedig binnen-
komen voor overdag, de maaltijd en het inloophuis. Voor mij persoonlijk, heeft dat geen 
problemen met zich mee, behalve in de namiddagactiviteit. Omdat er daar mensen zijn, 
vooral de jongere Romaôs, die we nogal in het oog moeten houden. Zodat ze was rustiger 
biljarten en wat minder stokken kapot maken. En die grote massa Romaôs, bijvoorbeeld op 
woensdag, kan vaak wat overlast teweeg brengen en wat meer werk. Maar persoonlijk on-
dervind ik daar niet zoveel last van. Dan van de mensen van de acute nachtopvang, die 
ook overdag blijven. Voor mij persoonlijk geven die minder last dan sommige Romaôs. Ik 
ervaar de laatste maanden ook dat er bepaalde mensen, die vroeger kwamen, niet meer 
komen of nu sporadisch komen omdat die overlast van de Romaôs voor bepaalde mensen 
te veel aan het worden is. Vooral van die Roma-gezinnen met veel kinderen omdat die kin-
deren veel lawaai maken. Ik denk dat er hierdoor bepaalde mensen weggebleven zijn.  

Interviewer: Het is zo dat door de verschuiving binnen de doelgroep de herstructure-
ring, die voor september gepland zijn, noodzakelijk is. Wat verwacht je precies van 
die herstructurering? 

Geïnterviewde: Wel doordat we door de verbouwingswerken een nieuwe sociaal eethuis 
gaan hebben en vooral die keuken met die broodjeszaak erbij vind ik goed. Vooral omdat 
het minder drukkend zal zijn voor de mensen. Want nu zijn de mensen verplicht om van 
twaalf uur tot half twee op hun stoel te blijven zitten, zelfs als ze gedaan hebben met eten. 
Dan gaan de mensen spontaan kunnen binnen komen en een maaltijd gebruiken. Is de 
maaltijd gedaan kunnen ze naar de namiddagactiviteit gaan voor een kopje koffie te drin-
ken of gewoon naar huis gaan. Dus die stress van die gebondenheid, een beetje gevangen 
te zitten, die vervalt. Dus ik denk dat dat wel iets heel anders gaat worden voor de mensen 
maar ook voor de vrijwilligers.  

Interviewer: Denk je dat het voor de vrijwilligers eenvoudiger gaat worden? 

Geïnterviewde: Ik denk dat het persoonlijk eenvoudiger gaat worden. Want als vrijwilliger 
ga je tijdens de maaltijd niet meer moeten op- en afdienen, eventueel nog eens een oogje 
in het zeil houden. Toezicht houden zal ik maar zeggen. En voor de dagverantwoordelijke. 
Die gaan bij het beginnen van het middagmaal naar de namiddagactiviteit om de mensen 
al een pot koffie aan te bieden en de namiddagactiviteit gewoon open te zetten. Ik denk dat 
zeker makkelijker gaat zijn voor de vrijwilligers zelf.   

Interviewer: Het is zo dat de coördinator de vrijwilligers al aan het voorbereiden is op 
de veranderingen die voor de deur staan. Vind je dat je tot nu toe al voldoende en 
goed voorbereid bent op wat er gaat gebeuren? 

Geïnterviewde: Wel ik denk dat we al enorm veel informatie gekregen hebben en dat we 
ook al voorstellen en ideeën te sprake hebben kunnen brengen. Persoonlijk ben ik er niet 
schuw van de nieuwe toekomst tegemoet te treden. Voor mij persoonlijk vind ik dat we al 
voldoende ingelicht zijn en ons al een beeld kunnen vormen van wat er in september alle-
maal gaat gebeuren.  

Interviewer: Zijn er nog dingen naar voorbereiding of ondersteuning toe die je ver-
wacht van de coördinator? 

Geïnterviewde: Ik denk dat we vooral nog als de veranderingen er zijn gaan moeten kijken 
en gewaar worden hoe dat alles in zijn werk zal gaan. Want het gaat waarschijnlijk een gro-
te verandering met zich meebrengen. Nu voor mij is dat geen probleem want ik ben iemand 
die nogal gewillig open staat voor andere dingen. Mij aanpassen en vooruit kijken. Maar ik 
denk dan bijvoorbeeld wel aan andere vrijwilligers en vrijwilligsters dat die het moeilijker 
gaan hebben want die gaan volgens mij niet meer goed weten wat te doen. Allé het zal dus 
afhankelijk zijn van persoon tot persoon. Maar ik verwacht dat het voor mij geen problemen 
zal opleveren.  

Interviewer: Tenslotte vroeg ik me af of je vindt dat de vrijwilligers genoeg betrokken 
worden, gehoord worden, é in de veranderingen die in september zullen gebeuren? 
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Geïnterviewde: Om te beginnen wil ik terugvallen op het feit dat dat vooral weer persoonlijk 
zal zijn. Bepaalde mensen zullen meer uitleg moeten krijgen. En bepaalde mensen zullen 
meer gehoord worden om hun gedacht te zeggen. Hierbij denk ik vooral aan de vijf dag-
verantwoordelijken. Want zij worden verondersteld op de dag dat ze hier zijn, creatief te 
zijn en alles goed te laten verlopen. Voor de andere vrijwilligers en vrijwilligsters, die geen 
dagverantwoordelijken zijn, dat die dan wel iets minder aan bod komen in de gesprekken. 
Het is zo een beetje in twee niveaus.  

Interviewer: Ik heb alles wat ik wilde weten. Bedankt voor de medewerking. 

Geïnterviewde: Graag gedaan. 
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Dagverantwoordelijke 5 

57 jaar 

7 jaar vrijwilligster in Huize Triest ï Gemeenschapshuis Tabor 

Interviewer: Wat was je motivatie om zeven jaar geleden als vrijwilligster in Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor te beginnen? 

Geïnterviewde: Ik was tien jaar geleden, misschien zelfs langer, al eens in Huize Triest 
geweest. Jaarlijks brachten we met de parochieploeg namelijk kerstcadeautjes. Toen was 
het hier wel nog broeder Godfried. Die had ons toen eens rondgeleid en toen dacht ik 
meteen, als ik ooit eens tijd heb, want toen werkte ik nog voltijds, ik hier zou komen helpen. 
Want het leek me heel zinvol hier mijn vrije tijd aan te besteden. Ook een stuk uit een on-
rechtvaardigheidsgevoel. Want ik kom uit een zeer goede thuis, een warm gezin. Financi-
eel hadden we het niet breed, want mijn vader was ook maar een gewone werkman en we 
waren met zes kinderen. Maar we hebben toch allemaal mogen studeren. Uiteindelijk heeft 
iedereen het er goed vanaf gebracht. Toen dacht ik aan het feit dat er veel mensen zijn die 
niet het geluk hebben in een goede thuis geboren te worden, die niet het geluk hebben in 
een welvarend land geboren te worden, die niet de gezondheid hebben die wij hebben, die 
niet zoveel geluk hebben in hun huwelijk als wij hebben, die niet het geluk hebben van ge-
zonde kinderen te hebben,é Daarbij krijgen wij nu nog een groot cadeau van op zevenen-
vijftig jaar al op pensioen te mogen gaan. Wat de maatschappij eigenlijk een stuk betaald. 
Dus ik dacht erover wat je daar als individu kan aan doen. Niets, maar door vrijwilligers-
werk kan je een klein beetje iets terug geven. En natuurlijk ook vanuit mijn christelijke op-
voeding. Gestuurd vanuit het evangelie voor een stuk, want dat zit er van kinds af aan al 
ingelepeld. Je voelt je daartoe aangetrokken of niet. Dus dat is mijn belangrijkste motivatie. 
Maar waarom ik dan naar hier gekomen ben, want ik kon evengoed ergens anders vrijwilli-
gerswerk doen. Dat was eigenlijk door broeder Godfried, want die heeft me aangetrokken.  

Interviewer: Is je motivatie vandaag de dag om naar Huize Triest - Gemeenschaps-
huis Tabor te komen nog altijd dezelfde als zeven jaar geleden? 

Geïnterviewde: Die is nog altijd dezelfde. Ik denk dat die zelf nog sterker is geworden door 
hetgeen wat ik hier beleef.  

Interviewer: Je bent hier nu zeven jaar. Is er in die zeven jaar in Huize Triest - Ge-
meenschapshuis Tabor veel veranderd? 

Geµnterviewde: Er zijn meer Romaôs bijgekomen, dat vooral. Maar de basis vind ik hetzelf-
de gebleven. Ik heb natuurlijk het begin van Werner meegemaakt. Ik ben hier begonnen 
toen hij net coördinator was. Dus je groeit er langzaam in. Ik vind dat het nog altijd hetzelf-
de is, want het is in de eerste plaats de mens die telt. Vanwaar die ook komt en wat zijn 
problemen ook zijn. De mens staat centraal Dat vind ik heel belangrijk, want in veel organi-
saties moet je Belg zijn. En als ik soms hoor van de mensen rondom mij, die hebben vaak 
van óin dronkaards moet je toch je tijd en je geld niet stekenô. Maar in feit alle mensen die 
hier komen, zijn mensen met eigen problemen en een zwaar verleden. Dat vind ik positief 
dat iedereen hier welkom is.  

Interviewer: Zijn het nog altijd dezelfde mensen die beroep doen op Huize Triest ï 
Gemeenschapshuis Tabor als zeven jaar geleden? 

Geïnterviewde: Heel veel van hen zijn nog dezelfde. Er zijn ook wel al verschillende weg-
gebleven. Ik vind wel dat het verarmd is. Dat we nu meer de echte noden bereiken.  

Interviewer: Je vertelde net dat we meer de echte armen bereiken en dat er bijvoor-
beeld meer Romaôs zijn. Hoe beleef je die nieuwe doelgroep? 

Geïnterviewde: Ik vind het moeilijker omdat de afstand groter is. Dat voel ik heel vaak, bij-
voorbeeld in confrontatie met Fatma. Die is verstandig en die wijst je daar dan ook op. Die 
zegt dan van: ójij verstaat me niet, want jij hebt het niet moeilijk, op financieel vlak niet, op 
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emotioneel vlak niet, je bent niet eenzaamô. Dat is een andere manier van omgaan. Ook 
met Henri bijvoorbeeld. Met sommige mensen die hier vroeger kwamen, stonden dichter bij 
mij. Ik had daar dan ook makkelijker een gesprek mee. Onze leefwereld stond dichter bij 
elkaar dan die van Henri bijvoorbeeld. Ook de Romaôs. Dat is een totaal andere cultuur. 
Met Dasa kan je dan bijvoorbeeld al communiceren omdat ze de taal al machtig is, maar 
met die andere Romaôs vaak niet. Maar toch betrap ik mezelf er soms op, van oei, geef ik 
niet teveel vanuit mijn eigen leefwereld. Ik vind de afstand dus vooral groter.  

Interviewer: Door die veranderingen binnen de doelgroep, is het nodig dat Huize 
Triest ï Gemeenschapshuis Tabor meer evalueert. Ik vroeg me af wat je verwacht 
van de veranderingen die in september van start gaan? 

Geïnterviewde: Ik kan Werner vooral goed volgen in zijn beleid. Ik denk van als je de finan-
ciële middelen hebt. Moderniseren is nodig, want het is een oud boeltje. In het sociaal eet-
huis vooral, die keuken is oud. Het zal efficiënter zijn en het schoolse gaat er af zijn. Voor 
veel mensen is dat volgens mij wel lastig. 

Soms denk ik wel dat hij een beetje overdrijft, maar ik ben hier natuurlijk maar één keer in 
de week en hij elke dag. Wij komen als dagverantwoordelijk, maar zijn beleid is niet enkel 
het sociaal eethuis. Hij moet het bekijken vanuit het geheel van het project. Ik kan hem 
goed volgen in wat hij zegt. Ik vind dat hij het verstandig aanpakt. 

Interviewer: Hoe denk je dat de doelgroep gaat reageren op de herstructurering? 

Geïnterviewde: Het is al geleidelijker doordat er al kleine dingen zijn veranderd, bijvoor-
beeld de automaat. Voor de rest gaat er voor hen niet zoveel veranderen. Het gaat alleen 
vergemakkelijken voor hen. Die nachtopvang gaat misschien wel een verandering zijn, als 
dat niet meer hier wordt geregeld. Maar ik heb er natuurlijk minder zicht op, omdat ik enkel 
overdag kom. 

 We gaan er volgens mij wel over moeten waken dat we voldoende contact houden met de 
mensen. Want ik merk nu ook in de namiddag, sommige hebben dat contact nodig en dan  
geven ze dat wel aan. Want ik weet van mezelf nu, dat ik me in het begin teveel ging op-
dringen. Ik ging naar mensen toe en verwachtte dat ze hun verhaal meteen gingen doen. 
Want ik dacht misschien heb ze nood, maar nu doe ik dat niet meer. Als ze er nood aan 
hebben, geven ze dat zelf wel aan. Nu kennen mensen mij ook al en dat is een groot voor-
deel. Nu beginnen ze uit zichzelf te babbelen. Want toen ik hier begon keken de mensen 
mij vaak aan, van wat komt die hier nu doen. Maar nu kennen ze mij al. Je word een van 
hen. Het is ook belangrijk dat je soorten vrijwilligers hebt, want door de verschillen binnen 
de doelgroep, heeft iedereen wel een soort vrijwilliger die hem ligt. Die soorten vrijwilligers 
maken het voor Werner echter niet makkelijk. Het is volgens mij het zwaarste deel van zijn 
job.  

Interviewer: Het is zo dat de coördinator de vrijwilligers al aan het voorbereiden is op 
de veranderingen die in september gaan gebeuren. Vind je dat je tot nu toe al vol-
doende voorbereid bent? 

Geïnterviewde: Voor de job die ik hier doe wel, want voor ons gaat het volgens mij niet zo 
heel veel veranderen. Het gaat minder werk zijn, we gaan het makkelijker hebben. Bijvoor-
beeld van de maaltijd gaan we ons niets meer moeten aantrekken. In de namiddag gaat 
het beetje veranderen, maar uiteindelijkéde job op zich verandert daar niet veel voor.  Het 
is wel belangrijk dat je daar met twee staat. Je kan het aan alleen, maar er mag niets bij-
komen of ze profiteren ervan.  

Interviewer: Vind je dat de coördinator de vrijwilligers voldoende betrekt in beslis-
singen die genomen worden ronden de herstructurering? 

Geïnterviewde: Ja, ik vind van wel. Ik denk dat onze mening ook telt. Ik denk ook dat hij dat 
niet teveel kan doen. Ik denk dat hij in het begin meer rekening hield met de mening van de 
vrijwilligers, maar zelf ondervonden heeft dat hij door bepaalde mensen teveel getrokken 
zou worden. Want er zijn mensen die het streng willen, mensen die het soepeler willen 
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houden, é Hij moet ergens zelf de richting bepalen. Want hij draagt te eindverantwoorde-
lijkheid. Hij ziet ook het geheel. Hij komt met verschillende vrijwilligers in contact, hij kent 
ze, kent hun gewoontes, é En hij moet daar een lijn in zien te krijgen. Hij moet er voor 
zorgen dat iedereen tevreden is. Je kan natuurlijk niet altijd iedereen tevreden stellen. Hij is 
daar al enorm veel in gegroeid. Hij heeft uit zijn ervaringen ook veel geleerd, bijvoorbeeld 
door vrijwilligers te veel verantwoordelijkheid te geven. Hij beseft dat hij vrijwilligers wel 
verantwoordelijkheden kan geven, maar het nog altijd zelf in de hand moet houden. Uitein-
delijk kom je hier ook als vrijwilliger. Je past je in binnen het project of niet. Kun je je er niet 
inpassen als vrijwilliger, zoek je een ander project. Je draagt als vrijwilliger mee, maar je 
draagt het niet. Ik durf hier als vrijwilliger altijd mijn gedacht zeggen, maar ik weet dat het 
niet altijd mijn gedacht zal zijn dat gekozen wordt. Ik leg me daar dan ook bij neer. Ook een 
groot deel van de veranderingen die nu gaan gebeuren komen voor een groot stuk uit de 
vrijwilligers. Ik vind dat hij het zeer goed doen. Ik zou zijn job zeker niet willen. 

Interviewer: Zijn er nog zaken die je verwacht naar voorbereiding of ondersteuning 
toe naar de herstructurering van de coördinator? 

Geïnterviewde: Ik vind het tot nu toe voldoende. Ik vind dat uurtje ôs morgens heel belang-
rijk. Omdat daar ook dingen besproken kunnen worden. Alleen zelf al om te voelen welke 
sfeer er hangt deze week door de gebeurtenissen van de voorbije dagen. Je moet terug 
achtergrond krijgen. Zelf al wordt er niets belangrijk besproken, toch heb ik dat nodig. En 
Werner deelt ook makkelijk. Ik vind het een goed principe. Het stemt je ook om de dag te 
beginnen. Je bent gewapend. Als er eens iets tegengaat, kan je het hier kwijt bij de andere 
vrijwilligers en Werner.  

Interviewer: Dat waren mijn vragen. Bedankt voor je medewerking.  

Geïnterviewde: Is graag gedaan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 










