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In mijn vorige column heb ik aandacht ge-
vraagd voor de positie van kerkelijk werkers 
en pioniers, niet wetende dat in 2020 een 
onderzoek is gestart om de kerkelijke ar-
beidsmarkt binnen de PKN in kaart te bren-
gen. CNV Kerk en Ideëel heeft zich gericht 
op de betaalde medewerkers werkzaam 
voor de kerk vanuit het werknemersper-
spectief. De VKB heeft datzelfde gedaan 
maar dan bij de colleges van kerkrent-
meesters, dus vanuit het werkgeversper-
spectief. Vanuit beide invalshoeken geeft 
het onderzoek informatie over kerkelijk wer-
kers, kerkelijk medewerkers (administratieve 
functies), kerkmusici en koster(-beheerders). 
Predikanten vallen hierbuiten omdat ze niet 
in dienst zijn van de plaatselijke kerk.

Hoofdconclusie is mijns inziens dat het 
aantal gemeenten zonder betaalde me-
dewerkers aanzienlijk is toegenomen en 
dat het totaal aantal medewerkers sterk 
terugloopt. Fulltime werken komt in de 
kerk niet vaak voor; het aandeel aanstel-
lingen tussen 0,2 en 0,8 fte is duidelijk aan 
het groeien. Teruggang in het ledental van 
de PKN en de bezuinigingen, die daar het 
gevolg van zijn, eisen hier hun tol.

Op basis van het onderzoek kan de con-
clusie worden getrokken dat het perso-
neelsbestand in de PKN sterk is vergrijsd. 
Bijna driekwart is 50 jaar of ouder waar-
door er een aanzienlijke uitstroom is van 
medewerkers. Vertrokken medewerkers 
worden vaak niet vervangen of door vrij-
willigers vervangen. Meer dan driekwart 
van de respondenten is tevreden of zeer 
tevreden over de inhoud van het werk,  
arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstan-
digheden. De tevredenheid bij kerkelijk 
werkers is niet minder dan bij de overige 
medewerkers. Als verklaring kan worden 
genoemd dat de focus bij de verhouding 

kerkelijk werkers-predikanten ligt en daar 
ongelijkheid wordt gevoeld: ‘zelfde werk 
maar minder salaris en aanzien'.

Veel medewerkers werken meer uren dan 
bepaald in het arbeidscontract, de zo-
genaamde ‘vrijwilligersuren’. Specifiek in 
een kerkelijke omgeving herkennen we 
een loyaliteitsvraagstuk: als gemeentelid 
deel uitmaken van een geloofsgemeen-
schap en daarnaast een formele werk- 
relatie hebben met diezelfde kerk. Dit 
spanningsveld doet zich met name voor 
bij kosters/beheerders en administratieve 
medewerkers, die vaker lid zijn van de ge-
meente waarin ze werken.

De professionaliteit van het werkgever-
schap is een punt dat de aandacht ver-
dient. Dit betreft onder meer de zorg 
voor de correcte toepassing van de ar-
beidsvoorwaarden die gelden in de PKN. 
Daarnaast is de wijze van leidinggeven 
aan medewerkers een terugkerend thema. 
Communicatielijnen zijn niet altijd helder, 
verwachtingen van werkgever en mede-
werkers komen niet altijd overeen. Func-
tioneringsgesprekken vinden niet altijd 
regelmatig plaats. Nog niet de helft van 
de respondenten heeft recentelijk een op-
leidingsactiviteit gevolgd. De ontwikkeling 
van medewerkers is een belangrijk goed 
om te voorkomen dat uitstroom plaats-
vindt omdat een medewerker geen mo-
gelijkheid heeft zich te ontwikkelen in de 
functie en dat het belangrijk is dat mede-
werkers toegerust zijn om ontwikkelingen 
in het werk te kunnen bijhouden en zich in 
te stellen op veranderde omstandigheden.

Afsluitend kan de conclusie worden ge-
trokken dat kerkrentmeesters in hun werk-
geversrol met een aantal van de hierboven 
vermelde conclusies aan de slag moeten.
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Samenwerking met geestverwante organisaties is sowieso 
een speerpunt geworden. Tijdens de jaarbijeenkomst in de 
St. Joriskerk in Amersfoort, oktober 2021, is een samenwer-
kingsovereenkomst ondertekend met SKIN waarbinnen de 
migrantenkerken zich hebben verenigd. In april 2022 gaan 
we een samenwerkingsovereenkomst ondertekenen met de 
Dienstenorganisatie en tenslotte zijn de banden aangehaald 
met de Federatie van Diaconieën. Een werkgroepje is mo-
menteel bezig om de gezamenlijke raakvlakken te inventa-
riseren en te bezien of we elkaar daarin kunnen versterken.

Bij ‘positioneren’ gaat het nadrukkelijk om visie en stand-
punten te ontwikkelen en neer te zetten ten aanzien van 
het kerk-zijn vanuit een kerkrentmeesterlijk perspectief. Dat 
betreft dus de bekende functie van ‘belangenbehartiging’, 
echter niet alleen reactief maar ook initiërend en inspire-
rend. Zoals de VKB dat de afgelopen periode heeft gedaan 
door het organiseren van expertmeetings over geldwerving, 
de pastorie en de invulling van het pastoraal ambt. 

Parallel hieraan werkt de VKB aan een verrijking van de ei-
gen communicatiestructuur zodat de individuele kerkrent-
meesters in de achterban van de VKB optimaal bereikt 
kunnen worden. Uitdaging is om zowel de oudere als de 
jongere kerkrentmeesters binnen boord te houden. In de 
praktijk betekent dat een geleidelijke verschuiving van de 
traditionele communicatiemiddelen als Kerkbeheer naar 
social media, best practices en e-learning.

Het bestuur heeft zich dus de afgelopen maanden bezon-
nen over het gewenste perspectief en de beweging daar-
naartoe. Daarbij zijn we ondersteund door een extern 
bureau, gespecialiseerd in positionering en communicatie. 
Hun uitgangspunt daarbij was dat de herkomst van onze 
organisatie niet mag worden verloochend, maar dat wel 
moet worden gewerkt aan de doorontwikkeling in de ge-
wenste richting aansluitend bij de behoeften van onze le-
den, de kerkrentmeesters uit de verschillende generaties. 

De uitdaging is om de beoogde strategie als perspectief te 
vertalen in operationele doelstellingen als beweging daar-
naartoe, op een zodanige wijze dat alle kerkrentmeesters 
zich thuis blijven voelen bij de VKB. En omdat alles met elkaar 
samenhangt zijn de keuzes, die hier worden gemaakt van 
invloed op de invulling van de formatie van het VKB-bureau 
waaronder het profiel van de nieuw te benoemen directeur.

We hebben gekozen voor twee speerpunten: faciliteren 
en positioneren. Bij faciliteren gaan we nadrukkelijk op 
zoek naar de individuele kerkrentmeesters. Van een ‘ver-
eniging voor kerkrentmeesterlijk beheer’ naar een ‘ver-
eniging van en voor kerkrentmeesters’. Wij willen graag 
bereiken dat alle kerkrentmeesters, breder dan nu, de 
VKB gaan zien en waarderen als hún vereniging en hún 
bondgenoot bij de vervulling van hun taken. De les van 
corona is geweest dat kerkrentmeesters niet meer zit-
ten te wachten op fysieke afdelingsvergaderingen met 
trage besluitvormingsprocessen, maar behoefte hebben 
aan laagdrempelige workshops, webinars, cursussen, da-
tabase en advies. Inmiddels is dit ge�nstitutionaliseerd 
in de VKB-Academy, die webinars organiseert, die elk 3 
maal per jaar worden gehouden, over de kerntaken waar 
kerkrentmeesters zich mee bezighouden.

Om dit mogelijk te maken is het buitenteam van de VKB 
versterkt, dat wil zeggen meer externe dienstverlening. 
Ook wordt in de loop van 2022 in samenwerking met de 
Dienstenorganisatie een adviseur toekomstgericht kerkbe-
heer ten behoeve van lokale kerkrentmeesters aangesteld. 
Deze adviseur komt in dienst van de VKB, maar wordt op 50/50 
basis gefinancierd door de VKB en de Dienstenorganisatie. 

Perspectief en beweging

Voorzitterskolom | Rik Buddenberg

Het jaar 2022 is voor de VKB een overgangsjaar. Niet alleen beleidsmatig, maar ook qua personele ondersteu-
ning. Beleidsmatig omdat het huidige beleidsplan 2018-2022 afloopt en we ons dus moeten voorbereiden op 
een nieuw perspectief. Wat de ondersteuning betreft nemen 2 medewerkers op het VKB-bureau, waaronder 
de directeur, aan het eind van dit jaar afscheid, omdat ze met pensioen gaan. 

Vertel eens, 

Rik 


