Medewerker gemeenschapsvorming 
profiel - competenties - rekruteringstips

Gemeenschapsvorming wordt meer en meer ingepast in het takenpakket van de cultuurbeleidscoördinator en de medewerkers van het cultuurcentrum, het gemeenschapscentrum of de bibliotheek. Ondertussen zijn ook de eerste fulltime gemeenschapsvormers in dienst. Maar wat moet een ‘medewerker gemeenschapsvorming’ eigenlijk kennen en kunnen? 

1. Samen zoeken 

Dit hoofdstuk is bedoeld voor iedereen die een rol kan spelen bij het aanwerven van (gemeentelijk) personeel of bij het (her)definiëren van jobprofielen. Als (mede)verantwoordelijke voor het aanwerven weet je dat deze zoektocht nooit evident is. Zeker in de context van een gemeentelijk personeelsbeleid is het een verhaal van overleg tussen verschillende verantwoordelijken, elk met hun eigen manier van werken, eigen gevoeligheden, eigen kennis en ervaring. 
Meestal zijn de gemeentesecretaris, medewerkers van de personeelsdienst, de bibliothecaris of de directeur van het cultuurcentrum betrokken partij. Maar ook nog andere partners die het culturele veld goed kennen of aanvoelen, kunnen bij dit zoekproces een rol spelen. 

Wat volgt is voor jou misschien vanzelfsprekend. Maar de praktijk leert dat een doelgerichte aanpak van werving en selectie niet overal gelijk aanwezig is. Daarom dit profiel met competenties en rekruteringstips. Met de bedoeling de neuzen in dezelfde richting te zetten. Om vanuit een gedeelde visie op de nieuwe functie ‘gemeenschapsvormer’, het zoekproces naar de meest geschikte medewerker te starten. 
2. Gemeenschapsvorming is een collectieve taak

Het uitvergroten van het profiel van de medewerker gemeenschapsvorming, kan een verkeerde indruk wekken. Het lijkt wel alsof je op zoek moet naar één persoon die voltijds ‘gemeenschapsvorming’ op de schouders neemt. Daar willen we niet uitdrukkelijk voor pleiten. Gemeenschapsvorming is bij uitstek een gedeelde bezorgdheid en dus een gedeelde opdracht. Het is een taak die meerdere zorgdragers behoeft en beter niet exclusief wordt toevertrouwd aan één persoon. In dit werkboek streven we veeleer naar inclusieve aandacht voor gemeenschapsvorming dan naar specialisering. 

Waarom dan toch een apart profiel? Omdat we verwachten dat steeds meer medewerkers ‘gemeenschapsvorming’ als hoofdopdracht zullen toegewezen krijgen.

Los van de principiële overtuiging dat gemeenschapsvorming een bezorgdheid voor het volledige team dient te zijn, is deze keuze ook absoluut te verdedigen. Het aanstellen van een medewerker gemeenschapsvorming is een belangrijke stap om het thema gemeenschapsvorming tot een permanent en inclusief aandachtspunt te laten uitgroeien. 

De medewerker die gemeenschapsvorming als hoofdopdracht vervult, moet voldoen aan een duidelijk profiel met een aantal specifieke competenties. De selectieprocedure kan pas een geschikte medewerker opleveren als de verwachtingen duidelijk omschreven zijn en meetbaar gemaakt.

3.  Positionering, resultaatsgebieden en ervaring

Vooraleer je de vacature bekendmaakt, sta je best stil bij de plaats van de nieuwe medewerker in het organogram. De sollicitant moet immers inzicht krijgen in de krachtsverhoudingen die zijn functioneren zullen bepalen:

· moet verantwoording afleggen aan … (vb. de schepen van cultuur, de directeur van het cultuurcentrum)

· geeft leiding aan … (vb. administratieve medewerkers, een team van educatieve medewerkers)

· is lid of voorzitter van … (vb. secretaris van de cultuurraad, lid van het managementteam van de gemeente, lid van de staf, voorzitter van de deelraad verenigingen)

· onderhoudt interne en externe relaties met … (vb. de gemeentesecretaris, de schepen, de medewerker cultuurspreiding, de koepels van verenigingen, het buurtoverleg)

Omschrijf concreet een aantal resultaatsgebieden. Hou hierbij rekening met de specifieke situatie van de stad of gemeente. Vermeld de externe en interne werkgebieden waar een bijdrage van de medewerker wordt verwacht. 

Extern:
· sectorontwikkelingen: evoluties met betrekking tot gemeenschapsvorming omzetten naar de eigen context
· decreet: de letter en de geest van het decreet op het lokaal geïntegreerd cultuurbeleid creatief omzetten in eigen activiteiten, initiatieven, processen, …
· benchmarking en afstemming: actief en kritisch op de hoogte blijven van de gemeenschapsvormende praktijken in het brede culturele veld

Intern:

· beleid: een gemeenschapsvormend (deel-)beleid plannen, voorbereiden en uitvoeren. Hierbij is een integrale aanpak (samenwerking met diverse partners) aangewezen. De gemeenschapsvormende aanpak sluit bovendien naadloos aan bij de keuzes in het cultuurbeleidsplan.

· doelgerichtheid: op korte, middellange en lange termijn doelstellingen bepalen en behalen. Het zou verkeerd zijn de gemeenschapsvormende opdracht te herleiden tot projectwerking. Projecten hebben zeker hun plaats in de opdracht, maar de horizon reikt een heel eind verder.

· netwerking: bruggen tussen diensten, werkvelden en verenigingen bouwen en verstevigen.
· groepsgerichtheid: gevoelig zijn voor de groepsdynamiek en deze mee aansturen

· resultaatgerichtheid: denken én doen, zowel een visie ontwikkelen als implementeren
Bepaal vervolgens de diplomavoorwaarden, ervaringsvereisten en procedure. Durf, gezien de complexiteit van de job, een redelijke ervaring eisen: minimaal een bachelorniveau, of voldoende ervaring hiermee gelijkgesteld. 

Over de procedure zelf spreken we ons niet uit. Wel geven we (verder in de tekst) graag een aantal rekruteringstips.
4. De competentielijst

Dit schema geeft de verschillende competenties weer zoals die door een peergroup
 werden geformuleerd. Haal er die competenties uit die voor de gemeenschapsvormende opdracht in jouw organisatie of specifieke werkcontext cruciaal zijn. Bepaal met andere woorden prioriteiten en het juiste gewicht voor elke keuze. Concretiseer ook waar nodig.

	Competentie:

‘De medewerker gemeenschapsvorming 

kan …’

	 Hoe je kan merken dat een medewerker gemeenschapsvorming de gevraagde competentie bezit: 

‘De medewerker gemeenschapsvorming…’

	Netwerken opbouwen en onderhouden


	· organiseert overlegmomenten met partners in het netwerk

· kent de sociale en culturele kaart

· introduceert zichzelf in andere netwerken

· hanteert verschillende samenwerkingsverbanden tegelijkertijd

· beschouwt ieder contact als een mogelijke schakel in het netwerk

· maakt duidelijke afspraken met partners en volgt deze op

· onderhoudt contacten met de bestuurlijke, economische, politieke en sociaal-culturele actoren



	Procesgericht handelen
	· heeft inzicht in de waarde van het proces, ziet het als een hoofddoel, belangrijker dan producten en procedures

· heeft inzicht in de diverse fasen van een project

· plant, is vooruitziend

· bouwt voortdurend nieuwe kennis op over de verschillende methodieken voor gemeenschapsvorming

· heeft inzicht in groepsdynamische processen

· laat groepen de kans zichzelf te ontwikkelen

· tracht verschillen te verzoenen, speelt een bemiddelaarsrol

· beschrijft processen op correcte wijze

· documenteert en evalueert voortdurend



	Zich op samenwerking richten
	· rekruteert partners die een reële inbreng aan de werking leveren

· onderhandelt de zakelijke kant van de samenwerking en is daarbij ook gevoelig voor symbolische ondersteuning (logo, …)

· heeft inzicht in de meerwaarde van samenwerking

· kent het belang van een draagvlak, kan het creëren en  onderhouden

· slaagt erin om verschillende organisaties en individuen vooruitgang te laten boeken rond gedeelde doelen

· neemt en geeft verantwoordelijkheid

· zoekt naar en bewerkstelligt de meerwaarde die de partners uit de samenwerking kunnen halen

· anticipeert op uiteenlopende situaties



	Een omgevingsanalyse opmaken
	· heeft inzicht in bronnen van sociale geografie (op het internet, in de literatuur, bij deskundigen, …)

· verzamelt bekende gegevens op een correcte manier

· maakt een ‘actor’-netwerkanalyse

· stelt een diagnose, bepaalt wie de sleutelactoren zijn

· neemt voldoende afstand en kan snel een overzicht maken van complexe dossiers en situaties

· analyseert en synthetiseert een situatie

· heeft oog voor de noden van individuen en groepen

· heeft gevoel voor maatschappelijke en intermenselijke evoluties, spanningen en prioriteiten



	Culturele identiteiten detecteren, benoemen en hanteren
	· heeft oog voor diversiteit

· ziet gemeenschappelijkheden tussen mensen en kan deze positief aanwenden

· herkent de processen die zorgen voor sociale samenhang en weet ermee om te gaan, ziet waar er gebrek is aan dergelijke processen

· kent de specifieke gewoonten van (sub)culturen

· stemt vraag en aanbod op elkaar af

· kent de functie en de betekenis van publieke plaatsen voor een groep, gemeenschap, subcultuur, …

· benoemt de eigenheid en samenstelling van een bepaalde wijk of omgeving

· bezit een groot inlevingsvermogen



	De sociale dimensie van artistieke producten inschatten
	· heeft inzicht in de kwaliteitskenmerken van artistieke producten

· is nieuwsgierig naar verschillende kunstuitingen en hun betekenis voor het dagelijks leven

· heeft inzicht in creatie- en productieprocessen

· schat de effecten van artistieke projecten in op de verschillende niveaus (individu, groep en gemeenschap)

· legt boeiende linken tussen artistieke producten en mensen en hun situatie 


	Het artistiek potentieel van een groep of situatie zien


	· herkent de artistieke mogelijkheden van mensen en groepen

· heeft inzicht in groepsdynamica

· zoekt naar mogelijkheden om tradities te actualiseren en intercultureel te maken

· zet artistiek potentieel om in concrete acties

· vindt ondersteuning (ervaringsdeskundigen, specialisten, informatie, …) en kan deze inschakelen



	Mede-eigenaarschap van de projecten toelaten
	· verdeelt diverse verantwoordelijkheden over de verschillende partners

· ondersteunt het opnemen van de verantwoordelijkheid door de partners

· ondersteunt de communicatie van het mede-eigenaarschap bij de voorstelling van resultaten aan diverse instanties en media

· zorgt voor een gezond evenwicht tussen de partners en vermijdt dat iemand het laken onrechtmatig naar zich toetrekt

· bereikt dat een projectgroep als groep begint te functioneren en zich een gezamenlijk belang voor ogen stelt



	Empowerment realiseren
	· haalt het beste uit mensen naar boven

· overtuigt en betrekt mensen, kan hun interesse vasthouden

· laat dingen ‘van onder uit’ groeien

· evalueert op basis van de ervaring en emotionaliteit bij partners en deelnemers

· benadert mensen, wijken en gemeenschappen vanuit hun eigen krachten



	Een visie op lange termijn ontwikkelen
	· herkent diversiteit en gemeenschapsvorming in de eigen werkcontext

· formuleert operationele en strategische doelstellingen voor een bepaald project

· heeft een duidelijke visie over de wenselijke evolutie van de sfeer en het samenleven in de stad, de (deel)gemeente, het dorp, de wijk, de omgeving …

· benoemt de vooropgestelde maatschappelijke, sociaal-culturele en/of artistieke effecten en principes van de eigen werking

· stelt een werkbaar kader op en vertaalt dit naar concrete situaties




5. Rekruteren en selecteren

In het voorgaande richten we ons op ‘die ene witte raaf’, het perfecte profiel dat ons met zekerheid succes zal brengen in die nieuwe wereld van gemeenschapsvorming… Wie al aan werving en selectie deed, weet wel beter. De juiste man of vrouw op de juiste plaats krijgen is lang niet evident. En staat vaak synoniem voor een moeizame zoektocht.

Enkele suggesties om toch zo dicht mogelijk bij die ‘witte raaf’ te geraken: 

Informeer de sollicitanten uitvoerig en wees duidelijk over jouw verwachtingen

Een functie vacant verklaren is in dit geval meer dan ze eenvoudigweg publiceren in de krant. Stel een lijst op van de kanalen die je wil inschakelen om te werven. Denk daarbij aan organisaties, sectoren en mensen die ook bezig zijn met ‘het samen leven’: het opbouwwerk, ondersteuningscentra voor lokale groepen en netwerken, voorzitters van verenigingen en raden, … Schakel zoveel mogelijk mensen in om de functie ruim bekend te maken en eventuele geïnteresseerden aan te spreken.

Vraag de kandidaten hun CV en motivatie heel gericht af te stemmen op de vacature. Zo wordt de brief van een kandidaat ook een echt selectie-instrument dat veel meer vertelt dan enkel en alleen ‘het juiste diploma’. Op die manier kan je ook interessante mensen bij de selectieprocedure betrekken, zonder dat ze zelf aanwezig hoeven te zijn bij een gesprek of tijdens de testen. 
Peil naar de liefde voor de stad of gemeente

Voor het gesprek met de kandidaten, geef je hen de opdracht om bijvoorbeeld twee uur rond te wandelen in een wijk en indrukken op te doen. Vertel dat dit gebied hun toekomstig werkterrein is en dat het gesprek ook over hun verkenning zal gaan. Tijdens dat gesprek pols je naar:
· globale indrukken

· wat viel op?
· hebben de kandidaten mensen aangesproken?
· hebben ze ideeën opgedaan voor mogelijke projecten?

· hebben ze knelpunten opgemerkt die ze zouden opnemen in een actieplan?

· waarom zouden ze wel of niet in de wijk of buurt willen wonen?
· …

Maak gebruik van de indicatoren uit de competentielijst

De indicatoren in de tabel ‘Hoe je kan merken dat een medewerker gemeenschapsvorming de gevraagde competentie bezit’,  verwijzen naar realistische taken. Samen geven ze een goed beeld van wat een medewerker gemeenschapsvorming moet kennen en kunnen. Laat je inspireren door deze indicatoren als je een vragenlijst opstelt voor een gesprek. 
Wees creatief in je selectiemethodieken
· Leg een fictief project voor en confronteer de kandidaten met een aantal dilemma’s. Zorg ervoor dat de selectiegroep het eens is over de dilemma’s, over de keuze die je hoopt dat de kandidaat zal maken of over de criteria die hij of zij hanteert om die keuze te maken. Voorbeelden van dilemma’s:
· wie heeft gelijk: de schepen of de bewoners van het marktplein?

· wie is de eigenaar van het project: de medewerker gemeenschapsvorming of het buurthuis?

· welk aspect van een sociaalartistiek project primeert: het sociale of het artistieke?

· waar ligt het belangrijkste accent: op ideeën of op structuren?

· …

· laat de kandidaten een taak uitvoeren waar hun communicatieve of delegerende vaardigheden uit blijken:
· een basistekst herschrijven gericht aan een schepen, een handelaar, de bevolking, het publiek van de regionale TV, … 

· een ‘postvakproef’ waaruit blijkt hoe een kandidaat omgaat met een veelheid taken en die het delegerend vermogen test
· …

· bestudeer de natuurlijke uitstraling van de kandidaten
· kijk hoe ze hun eigen plaats tijdens een groepsgesprek verwerven en of ze in staat zijn samenwerking te stimuleren

· laat het groepsgesprek bijwonen door observatoren met een checklist
· …

· confronteer de kandidaten met elkaar

· laat ze vooraf de krijtlijnen voor een sociaalartistiek project uittekenen. Vraag dat ze hun resultaten aan elkaar voorstellen. Observatoren bekijken de rol van de kandidaten in het groepsproces.
· laat na de voorstelling van de sociaalartistieke projecten de groep kandidaten samenwerken om een akkoord te bereiken over het ‘beste voorstel’, dat aan de selectiecommissie zal worden voorgelegd. Observeer wie voor het kantelmoment zorgt in het tot stand komen van het compromis. Hoe heeft hij/zij dit aangebracht?
· …
Betrek de juiste beoordelaars

De verschillende groepen die met de medewerker gemeenschapsvorming zullen moeten samenwerken, worden best betrokken bij de beoordeling of de selectie van de kandidaten. We denken dan aan
· partners van vorige gemeenschapsvormende projecten 

· collega-medewerkers gemeenschapsvorming (uit een naburige stad/gemeente)

· leidinggevende personen
· …
Eventuele deontologische problemen voorkom je, door deze mensen te vragen de eigenlijke jury te adviseren, of door ze slechts bij een gedeelte van de selectieprocedure te betrekken. 

Wees gevoelig voor ervaring

Zonder daarbij afbreuk te doen aan het potentieel van iedere kandidaat, is het verantwoord tijdens de sollicitatiegesprekken bijzondere aandacht te geven aan het aspect ‘ervaring’ en dit bij de eindbeoordeling apart te behandelen.

Bestudeer de arbeidsvoorwaarden vooraf

De functie van de medewerker gemeenschapsvorming brengt niet alleen een flexibel uurrooster met zich mee, maar ook opdrachten buitenhuis, weekendwerk, … We raden je aan op voorhand een compensatiesysteem uit te werken en de voorwaarden duidelijk te bespreken met de kandidaten. 

6.  Tot slot

Werken met competenties – of het nu om geïntegreerde rollen of om vaardigheden en inzichten gaat – wordt in het culturele veld nu eens gecontesteerd, dan weer bejubeld. Om die reden kozen we voor ruime begripsomschrijvingen die je vrij kan aanpassen aan het concrete  takenpakket van jouw toekomstige medewerker gemeenschapsvorming. En zo hoort het ook.
Veel succes!

� leidinggevenden en praktijkwerkers (focusroep gemeenschapsvorming), enkele externe experten en medewerkers van de steunpunten VCOB, Kunst en Democratie en Cultuur Lokaal 





PAGE  
7

