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Inleiding

Ruim 80% van de gemeenten in Nederland heeft een wijkteam (Movisie, 2017). De diversiteit
in opdracht, inrichting en omvang van de organisaties en in de doelgroep waarop zij zich richten
is groot. Doordat de wijkteams redelijk recent zijn ontstaan, en de omgeving waarin ze
functioneren door de decentralisaties ook is veranderd, is de identiteit van wijkteams nog volop
in ontwikkeling. En daarmee ook de verhouding tot hun de omgeving en hun positie binnen het
netwerk van sociale partners. Dit artikel bevat de belangrijkste inzichten uit een gelijknamige
masterscriptie over het proces van betekenisgeving rondom de identiteit van
wijkteamorganisaties. We starten met een korte beschrijving van drie theoretische concepten:
liminaliteit, identiteit en betekenisgeving. Deze vormen de basis voor het uitgevoerde onderzoek.
Vervolgens schetsen we de gemeenschappelijke verhalen van professionals en bestuurders over
hun wijkteams. Tot slot gaan we in op de gevonden verschillen in betekenisgeving tussen deze

professionals en bestuurders.



1. Drie inzicht gevende theoretische concepten

1.1 Liminaliteit

Wijkteams bevinden zich in een liminale fase. De liminale fase is de periode van overgang van
het ene naar het andere. Verwijzend naar het Latijnse woord voor drempel, /imen,
bevat liminale de potentie en onzekerheid, van een kantelpunt, een transformatie.

Liminale fases zijn onduidelijk en ongedefinieerd, je hebt het gevoel dat alles kan gebeuren
(Turner, 1974). In liminale fases vinden we korte momenten van vrijheid en een uitweg van de
sociaal-culturele verwachtingen en normen die te vinden zijn in de duidelijkere gedefinieerde
ruimtes van de samenleving (Preston-Whyte, 2004). Deze vrijheid biedt kansen aan wijkteams:
het levert meer creativiteit op (Swan, Scarbrough & Ziebro, 2015) en biedt de kans om hun
functie te hervormen naar hun eigen verlangen (Borg & Soéderlund, 2014). Dit leidt tot veel
mogelijkheden voor de invulling van de betekenis van wijkteams. Niet alleen door wijkteams zelf,
maar ook door hun omgeving. Navigeren door een sociale werkelijkheid zonder een duidelijke
eigen identiteit en positie kan ook leiden tot onzekerheid. Verschillende opvattingen over de
identiteit van wijkteamorganisaties leiden tot verschillende meningen over hoe de medewerkers
van de organisaties zich zouden moeten gedragen en hoe de organisatie zich tot de medewerkers
zou moeten verhouden (Albert & Whetten, 1985). Het ervaren van liminaliteit kan daarmee ook
een gevoel van onzekerheid geven over de identiteit, zowel voor de organisatie als voor het

individu (Short, 2015).

1.2 ldentiteit

Identiteit is een door het individu gevormde beschrijving die, contextueel afthankelijk, antwoord
geeft op de vraag ‘Wie ben ik?" of ‘Wie zijn wij?" (Ashforth, Harrison & Corley, 2008, p. 327).
Binnen de organisatiewetenschap zijn er drie conceptualisaties van identiteit die leidend zijn:
(1) de sociale identiteitstheorie; deze focust zich op de identiteit van een individu die voorkomt
uit zijn lidmaatschap van een sociale groep (Tajfel, 1978).

(2) de identiteitstheorie; deze theorie stelt dat identiteit samengesteld is uit de verschillende
rollen die een persoon heeft en de betekenissen die hij of zij hier aan hecht (Ashforth et al,
2008).

(3) de organisatie-identiteitstheorie met een focus op de identiteit van de organisatie als geheel.
Het gaat dan over de kenmerken van een organisatie die medewerkers zien als centraal, blijvend

en onderscheidend van aard en die bijdragen aan hoe zij de organisatie en zichzelf identificeren



(Gioia & Thomas, 1996; Albert & Whetten, 1985; Sutton & Callahan, 1987; Dutton & Dukerich,
1991). Het is belangrijk om een gedeelde organisatie-identiteit te hebben om zo het proces en
de uitkomsten van overleggen te begrijpen. Een gedeelde organisatie-identiteit zorgt voor
routines en plannen die de processen en uitkomsten van vergaderingen creéren (Dutton &
Penner, 1993, p. 97). Daarnaast heeft een gedeelde organisatie-identiteit invioed op de
interpretaties en de acties die een organisatie neemt in bepaalde situaties (Dutton & Duckerich,
1991, p. 520). De focus van dit artikel ligt op de gedeelde organisatie-identiteit zoals deze
vormgegeven wordt door bestuurders en professionals. Hierbij wordt echter niet uitgesloten dat
de sociale identiteitstheorie en de identiteitstheorie een rol spelen in het vormen van de

organisatie-identiteit.

1.3 Betekenisgeving

Identiteit creéert de belangrijkste lenzen waardoor een organisatie wordt gezien en problemen
in de organisatie worden geinterpreteerd (Gioia & Thomas, 1996). Een onderontwikkelde
identiteit heeft een grote behoefte aan betekenisgeving als gevolg. Gebeurtenissen die de fow
van mensen onderbreken, hun begrip van de wereld verstoren en onzekerheid over hun gedrag
veroorzaken, vergroten de behoefte van betekenisgeving. Betekenisgeving is het proces waar
men doorheen gaat om nieuwe, onverwachte of verwarrende gebeurtenissen te begrijpen
(Maitlis & Christianson, 2014). Een belangrijke component in dit proces is taal.

Verhalen kunnen helpen om de complexiteit van de werkelijkheid te omvatten en te versimpelen.
Groepen binnen organisaties ontwikkelen vaak gedeelde verhalen die bijdragen aan hun
collectieve betekenisgeving (Brown, 1998). In complexe en intern verdeelde organisaties hebben
verschillende groepen vaak een andere betekenisgeving en daardoor een andere kijk op de
werkelijkheid (Brown & Humphreys, 2003). Verhalen kunnen dan worden gebruikt om

verschillende betekenisgevingsprocessen binnen een organisatie te weerspiegelen.



2. Drie gemeenschappelijke verhalen

Professionals en bestuurders van acht heel verschillende wijkteamorganisaties is gevraagd om
een foto te maken die de betekenis van hun wijkteam symboliseert. In een interview is hen
gevraagd daarover te vertellen. Op basis van methodische analyse van de beelden, de narratieve
interviews en interne documenten kwamen drie gemeenschappelijke verhalen bovendrijven: het

verhaal over een nieuwe rol, het verhaal over anders zijn en het verhaal over de alleskunner.

2.1 Het verhaal over een nieuwe rol

Het verhaal over een nieuwe rol vormt een groot thema in zowel de interviews als in de
documentanalyse. Uit de vergadernotulen blijkt dat “er sprake is van een nieuw vak” en dat de
uitdaging ligt in het duidelijk maken van wat het nieuwe vak inhoudt en wat de meerwaarde
daarvan is. Het verhaal over een nieuwe rol voor de professionals heeft betrekking op de thema'’s

gevoel van professionaliteit, ‘het aansluiten bij de leefwereld’ en constante reflectie’

Het verhaal over een nieuwe rol
In mijn hoofd

Een rolodex in mijn hoofd

Met de bewoner als kern

Schakelend van netwerk naar netwerk

Van sociaal naar zorg
En alles er tussenin
Samen met jou.

+—+

Ik en mijn rolodex
Vol,

Maar overzichtelijk
Lastig,

Maar leuk

NN
Zal ik het voor je regelen?
Mijn rolodex en ik

Ach dat kan ik wel even. /—\

©Rosalie Frissen




Het gevoel van professionaliteit gaat voor de geinterviewde bestuurders over de validering van
professionaliteit via specifieke vaardigheden waar professionals over moeten beschikken. De
laagdrempeligheid van kennis speelt hierbij een grote rol. Doordat kennis voor iedereen
toegankelijker is, moet het gevoel van professionaliteit uit andere vaardigheden dan kennis
worden gehaald. Ook voor professionals spelen vaardigheden een belangrijke rol in de validering
van hun professionaliteit. Bij hen blijkt dat de relatie met de cliént hierin centraal staan. De
vaardigheden die worden genoemd worden regelmatig aan de hand van een praktijkvoorbeeld

met de cliént geillustreerd.

Naast het gevoel van professionaliteit is /et aansi/uiten bij de leefwereld een belangrijk thema
dat naar boven komt en past binnen verhaal van een nieuwe rol. Binnen dit thema is een duidelijk
verschil te zien in het betekenisgevingsproces van bestuurders en professionals. Bestuurders
hebben het in de gesprekken over de kansen en uitdagingen van het aansluiten bij de leefwereld
voor professionals. Terwijl professionals het hebben over de kansen en uitdagingen van het

aansluiten bij de leefwereld voor hun eigen werk en de cliénten. Ter illustratie twee citaten:

Bestuurder: /n mijn beleving hoort bij professioneel handelen dat je een systeem niet athankeljjk
maakt van jou. Dat zou heel lastig zijn, want als jij er niet meer bent wat dan. Dus doen wat nodig
is, maar wel op basis van ook in de overtuiging dat hulpverleners maar voorbijgangers zijn en wel

behulpzaam als het nodg is, maar wel voorbijgangers.

Professional: De bewoner is de kern. Daar gaat het om en als je het echt in het nieuwe denken
ziet dan worden wijj door die bewoner betrokken bij hun systeem en mogen wij even mee
wandelen en kijken wat we daarmee kunnen, maar zij staan centraal. Zij zjjn het allerbelangrijkste

onderdeel van het team.

Het derde thema in het verhaal van een nieuwe rol is constante reflectie: de constante reflectie
binnen de gehele organisatie wordt gezien als een belangrijke meerwaarde voor professionals.
Bestuurders hebben het in de gesprekken over de constante reflectie die in nodig is om een
goede uitvoerende professional te zijn. Professionals gaan in de gesprekken ook in op de

constante reflectie die ze ervaren in hun team.



2.2 Het verhaal over anders zijn

Het verhaal over anders zijn speelt een dominante rol in de gesprekken met professionals en

bestuurders. Binnen dat verhaal spelen twee thema's de hoofdrol: ‘verbinden van mensen’ en

‘samenwerken met de omgeving'.
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De reden waarom ik het doe

Niet aan de top,

Omgekeerd

Ik voel mezelf

Dichtbij, maar ernaast als het nodig is
Lekker eigenwijs,

Groeit mijn tuin

ledere dag een transformatie,
Gewoon

Maar ons gedrag blijft gelijk.
Gevuld met ongemakkelijkheid
Beperkt door de schutting,
Groeit mijn tuin

De wereld is de wereld,

Hijgerig

Behulpzaam, maar voorbijganger
Een plant groeit niet harder

Door te trekken

Maar toch,

Groeit mijn tuin

Mijn slechte roos,

Schitterend

Bevoegd, maar niet meer bekwaam
ledereen heeft een plek

Mijn tuin groeit

Dat is de reden waarom ik het doe



Binnen het thema verbinden van mensen gaat het zowel over de meerwaarde van het betrekken
van de cliént in het proces maar ook over het verbinden van de professional. Bestuurders hebben
het daarbij over het verbinden van de professionals met de organisatie als een geheel, terwijl
professionals het hebben over het verbinden van hun team. Interessant is dat bestuurders een
verbintenis proberen te creéren binnen de organisatie en tussen de verschillende teams. Terwijl
de professionals een verbintenis creéren binnen hun team door zich af te zetten tegen de andere

teams in de organisatie.

Binnen het verhaal over anders zijn kwam het thema samenwerken met de omgeving regelmatig
naar voren. Bestuurders en professionals noemen beiden de verschillen in werkwijzen met de
omgeving en een daaruit voortkomend gevoel van onbegrip. Zowel bestuurders als professionals
creéren hier een identiteit door zich te vergelijken met anderen.

Er tekent zich wel een verschil af in houding tegenover het gevoel van onbegrip. Bestuurders
toonden in de gesprekken een trotse en veerkrachtige houding tegenover de omgeving. In de
gesprekken lieten professionals een houding van onmacht zien. Het onbegrip overkomt hen en

daar kunnen ze naar hun eigen idee niet heel veel aan doen.

2.3 Het verhaal over de alleskunner
Het verhaal over de alleskunner speelt een grote rol in het betekenisgevingsproces van de
deelnemers rondom de identiteit van wijkteamorganisaties. Het verhaal is opgedeeld in de

thema'’s ‘hoge werkdruk’, 'diversiteit’ en ‘flexibiliteit .

Binnen het thema ‘/oge werkdruk hebben bestuurders en professionals het over de invloed van
buitenaf die volgens hun leidt tot een hoge werkdruk, dit leidt tot een gevoel van onmacht..
Bestuurders zien een duidelijke rol voor zichzelf in het beperken van de werkdruk. Professionals
geven aan een groot gevoel van onmacht te ervaren over de werkdruk. Er wordt gesproken van
een normalisering van de werkdruk, waardoor men gewend raakt aan het altijd te druk zijn. Een
duidelijke rol voor zichzelf zien ze niet in het beperken van de werkdruk. De situaties die zich

voordoen buiten de invloed van de professionals worden voor hun gevoel opgelegd.

In het verhaal over de alleskunner is diversiteit een veelgenoemd thema. Zowel bestuurders als
professionals hebben het over de meerwaarde van de diversiteit binnen de organisatie. Er is wel
een verschil in het perspectief waarmee zij kijken naar de diversiteit. In de gesprekken hebben

bestuurders het over de uitdaging die de diversiteit met zich meebrengt als het aankomt op



uniformiteit en regelgeving. Juist de vrijheid die rondom de diversiteit van de organisaties hangt,
wordt door de bestuurders geroemd in de gesprekken. Professionals zijn voorzichtiger in hun
positionering. Ze noemen de diversiteit als grote meerwaarde, maar ervaren in hun dagelijks werk
ook beperkingen. Een citaat: We hebben allemaal onze ejgen achtergronden en eigen
interpretaties van hulpverlening dus elkaar daar af en toe in vinden. Dat was af en toe ook wel

eens zoeken en dat is het af en toe nog steeds wel.

Het verhaal over de alleskunner

De kwetsbaarheid,
Hebzucht en vraatzucht naar informatie
Volgegeten in mijn eigen cocon

Tot ontpopping komen
Alseenr
De kracht, U
Zeven keer mijn eigen gewicht p
Tel de stappen naar mijn plekje s
Bezwijkend onder de druk

De hamvraag, Als een m

Doe ik het goed? i

Samen zorgen voor elkaar e

Je kunt niet door blijven gaan r

Als eenm

e
n
s

Bizarder dan dit kan niet
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Naast de thema’s ‘werkdruk' en ‘diversiteit’ werd het thema 7ex/biliteit vaak genoemd in het
verhaal over de alleskunner. Bestuurders en professionals ervaren de flexibiliteit als een
belangrijk kenmerk van de wijkteams. Bestuurders creéren deze flexibiliteit echter bewust, waar
professionals zich niet altijd even prettig voelen bij de mate van flexibiliteit binnen de wijkteams.
Bestuurders zien de flexibiliteit van wijkteams als noodzakelijk en onderdeel van de
organisatiecultuur. Professionals hebben het over hoe flexibiliteit kan worden ingezet om de
cliént beter van dienst te zijn en over het plezier dat de flexibiliteit ze biedt in hun werk. Voor
sommige professionals voelt de mate van flexibiliteit als onveilig, omdat er veel verwacht wordt

en er tegelijkertijd veel vrijheid is.

3. Verschillen in betekenisgeving

Professionals en bestuurders vertellen dezelfde verhalen over hun wijkteamorganisaties, maar er
zit een verschil in hun proces van betekenisgeving. Dit sluit aan bij het onderzoek van Boonstra
(2005) waaruit blijkt dat er aanzienlijke verschillen in het perspectief van het topmanagement
en de medewerkers zijn. Doordat de wijkteamorganisaties en hun omgeving zich in een liminale
fase bevinden, is de invloed van de functie binnen de organisatie groter dan gewoonlijk. De
liminale fase biedt veel vrijheid voor de vorming van identiteit, betekenisgeving vervult daarin
een belangrijke functie.

De professionals van de wijkteamorganisaties vertelden concrete verhalen, gebaseerd op
situaties waar ze dagelijks mee te maken hebben. De verhalen van de bestuurders van de
wijkteamorganisaties worden gekenmerkt door een globaler karakter en een langere termijnvisie.
Verschillende betekenisgevingsprocessen maken het hebben van een gedeelde organisatie-
identiteit lastig. Bestuurders hebben een heldere visie en zien een duidelijke organisatie-
identiteit voor zich. Professionals hebben wel een organisatie-identiteit, maar deze reikt niet
verder dan hun team. Het gevolg hiervan is dat er minder sprake is van een gedeelde organisatie-

identiteit, meer van een versplinterde organisatie-identiteit.
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