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Voorwoord
De scriptie die voor u ligt is het resultaat van een onderzoek naar de strategieën zoals deze door medewerkers van het farmaceutische bedrijf MSD/Organon in Oss ontwikkeld werden in reactie op een aangekondigd massaontslag in de zomer van 2010. Dit onderzoek maakt deel uit van een breder onderzoek naar (de gevolgen van) het massaontslag bij MSD/Organon, uitgevoerd door drie GVB-studentes in het kader van hun masterscriptie. Met deze scriptie zal ik de opleiding ‘Grootstedelijke Vraagstukken en Beleid’ aan de Erasmus Universiteit in Rotterdam afsluiten.

Ik wil allereerst mijn scriptiebegeleider, Jack Burgers, bedanken. Zijn enthousiasme ten aanzien van het uitgevoerde onderzoek, evenals zijn nuchtere kijk op het scriptietraject,  zijn van grote waarde voor mij geweest. Daarnaast ben ik Jeroen van der Waal dankbaar. In een wat later stadium in het scriptieproces, toen statistische vraagstukken de kop opstaken, heeft hij zich meerdere malen over mijn werk gebogen en mij de adviezen gegeven die ik op dat moment nodig had. Bovendien wil ik Ikram Taouanza en Joyce de Looff, mijn partners in crime met betrekking tot het afstuderen, bedanken voor de nuttige adviezen en de gezellige momenten van de afgelopen periode. Wij zaten als drie jonge onderzoekers in hetzelfde schuitje en waren zeer zeker aan elkaar gewaagd. Ik wil mijn lieve ouders bedanken voor het grenzeloze vertrouwen en de ruimte die zij mij gegeven hebben voor het schrijven van deze scriptie. Mijn vriendinnen, die er steeds maar weer in slaagden mij tijdens onvergetelijke weekenden op te laden voor nieuwe weken met scriptie- en werkdrukte. Vervolgens (natuurlijk!) mijn lieve vriend. Ik heb zijn geduld de afgelopen tijd vele malen op de proef gesteld en ik bedank hem bij dezen voor alle keren dat hij mij uit de welbekende ‘scriptiedip’ getrokken heeft. Tot slot wil ik de werknemers van MSD/Organon in Oss bedanken. Ondanks het feit dat ze wel belangrijkere zaken aan hun hoofd hadden, hebben zij de tijd en de moeite genomen een – toch niet al te korte – vragenlijst in te vullen welke voor het slagen van dit onderzoek cruciaal is gebleken. 
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Samenvatting
De resultaten van dit onderzoek geven antwoord op de vraag welke strategieën MSD-medewerkers in reactie op het aangekondigde massaontslag bij MSD/Organon in Oss ontwikkelen. De casus MSD/Organon illustreert een bredere, maatschappelijke ontwikkeling die zich de afgelopen jaren binnen de Nederlandse maatschappij voltrekt, namelijk toenemende onzekerheid onder leden van de middenklasse.
In dit onderzoek wordt uitgegaan van het werk van de Amerikaanse antropologe Katherine Newman. In één van haar boeken, Falling from Grace. The Experience of Downward Mobility in the American Middle Class, doet zij verslag van haar antropologische studie naar neerwaartse mobiliteit van Amerikaanse middenklassers in de jaren tachtig. Zij schetst hierbij het onderscheid tussen enerzijds ontslagen managers, die vanuit hun cultuur van meritocratisch individualisme omgaan met de situatie van neerwaartse mobiliteit; en anderzijds ontslagen luchtverkeersleiders en ontslagen medewerkers van een naaimachinefabriek, die vanuit hun cultuur van gemeenschap omgaan met de situatie van neerwaartse mobiliteit. Anders dan de medewerkers van de naaimachinefabriek in Newman haar werk, is in Oss sprake van een heterogene groep ontslagen of baanonzekere medewerkers voor wat betreft het opleidingsniveau. Een belangrijke vraag is dan ook in hoeverre het opleidingsniveau, maar ook andere achtergrondkenmerken zoals het geslacht en de leeftijd van de MSD-medewerkers, van invloed zijn op de strategieën die ontwikkeld worden. 
Na exploratief onderzoek naar verschillende typen strategieën die MSD-medewerkers in reactie op het aangekondigde massaontslag ontwikkelen, worden drie strategieën onderscheiden: een schaal voor instrumentele individuele strategieën; (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie; en (plannen ten aanzien van) het starten van een eigen onderneming. Wat blijkt voor de instrumentele individuele strategieën, is dat het opleidingsniveau inderdaad van belang is, zij het alleen voor de niet ontslagen medewerkers. Des te hoger het opleidingsniveau van niet ontslagen medewerkers, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Ook de controlevariabele baanonzekerheid blijkt van belang voor de ontwikkeling van niet instrumentele strategieën door de groep niet ontslagen medewerkers: des te groter de baanonzekerheid, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Ten slotte blijkt de leeftijd van niet ontslagen medewerkers van belang: des te jonger de niet ontslagen medewerker, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Voor wat betreft (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie geldt dat diegenen die reeds weten ontslagen te worden, deze strategie sneller ontwikkelen dan diegenen die wat dat betreft nog in onzekerheid verkeren. De strategie welke (plannen ten aanzien van) het starten van een eigen onderneming behelst, blijkt ten slotte verklaard te worden door het geslacht van de respondent (mannelijke MSD-medewerkers ontwikkelen deze strategie sneller dan vrouwelijke MSD-medewerkers); en het financieel draagvlak van de partner (des te groter het financieel draagvlak van de partner, des te groter de kans dat de MSD-medewerker een eigen onderneming zal opstarten).
In aanvulling op het werk van Katherine Newman wordt dan ook gesteld dat ook binnen een groep mensen die collectief ontslagen worden, sprake kan zijn van verschillende reacties op het aangekondigde massaontslag. Anders dan in Singer in de jaren tachtig, is niet alleen het collectieve aspect van het ontslag doorslaggevend voor de strategieën die ontwikkeld worden. Echter, ook het opleidingsniveau en andere achtergrondkenmerken van de betrokkenen kunnen ten grondslag liggen aan de manier waarop omgegaan wordt met een plotselinge situatie van neerwaartse mobiliteit. Daarmee is dit onderzoek een hedendaagse aanvulling van de reeds bestaande literatuur omtrent neerwaartse mobiliteit en toenemende onzekerheid van leden van de middenklasse in de Westerse wereld.
1. Inleiding
Het is vier maart 2011. De zon schijnt, maar in Oss houden ze zich met heel andere zaken bezig. Om twee uur ’s middags hebben zich voor het gemeentehuis van Oss pakweg 150 mensen verzameld die vandaag zullen meelopen in een solidariteitstocht. De tocht is georganiseerd door De Raad van Kerken en de Titus Brandsma Parochie in Oss, voor medewerkers van MSD/Organon - een groot farmaceutisch bedrijf waar in de zomer van 2010 het ontslag is aangekondigd voor 2.100 medewerkers, bijna de helft van het totale personeel. Het is een bonte stoet. Er zijn trommelaars, en ook de hertogin van Oss – nog diezelfde avond zal het carnaval in de dorpen en steden onder de rivieren losbarsten – draagt haar steentje bij. Men loopt van het gemeentehuis naar de Jozefkerk aan de Oude Molenstraat. De stoet strekt zich uit over de gehele breedte van de straten. Bij het bedrijventerrein van MSD/Organon wordt halt gehouden. “Organon hoort bij Oss!” wordt luidkeels gescandeerd. Er wordt voort gezet richting de Jozefkerk. Daar stopt het getrommel, en de orgels worden ingezet. Na het ontsteken van de paaskaars – het teken van hoop – krijgen enkelen de gelegenheid tot spreken. Iemand van de Raad van Kerken benadrukt dat de mens weer centraal moet komen te staan, in plaats van het economisch belang van een paar aandeelhouders. Dan spreekt iemand van de S.P. – overigens namens meerdere lokale politieke partijen – en deze mevrouw lijkt de wanhoop nabij. Ze schiet vol wanneer ze haar medeleven uitspreekt tegenover de aanwezige MSD-medewerkers, en spreekt van wandaad. Na afloop is er koffie. MSD-medewerkers wier toekomst onzeker is, zoeken steun bij elkaar. Er wordt meer gezwegen dan gepraat: hoewel even daarvoor nog hoop werd verkondigd, is het besef van een onomkeerbaar massaontslag zichtbaar doorgedrongen tot de aanwezigen. Al snel druipt het publiek af. In Oss barst vanavond het carnavalsgedruis los, hopelijk kunnen de zorgen even opzij worden gezet.

Bovenstaande sfeerschets met betrekking tot de solidariteitstocht voor de medewerkers van het grote farmaceutische bedrijf MSD/Organon – het Osse bedrijf waar medio 2010 een massaontslag afgekondigd is – kan men plaatsen in een bredere, maar bovenal nieuwe ontwikkeling van de hedendaagse postmoderne tijd: de toenemende onzekerheid van de middenklasse. De middenklasse, van oudsher de economische groepering welke in vele opzichten maatschappelijke stabiliteit genereert, is de afgelopen decennia aan verandering onderhevig. Anders dan in het moderne industriële tijdperk, wordt de middenklasse van het huidige postindustriële tijdperk geteisterd door onzekerheid ten aanzien van hun werksituatie; de toekomst van hun kinderen (zij zijn vandaag de dag niet langer vanzelfsprekend hoger opgeleid dan hun ouders); en de stabiliteit van hun huwelijk en relatie, hetgeen de middenklasse wel degelijk op gebaseerd is, gezien het feit dat twee inkomens noodzakelijk zijn voor de nagestreefde levensstijl. Deze onzekerheid wordt nog eens aangevuld met een oprukkende versplintering van de middenklasse. Nieuwe groepen, zoals ZZP’ers die ambachtelijk werk verrichten en dus geschoolde arbeiders zijn, sluiten sinds enkele decennia aan bij de middenklasse. Dit zorgt voor intern tegenstrijdige politieke inzichten en voorkeuren, wat versplintering in de hand werkt (Burgers & Van der Waal, 2008). 

Deze scriptie behelst het resultaat van een exploratief onderzoek naar toenemende onzekerheid van de middenklasse, waarbij meer specifiek baanonzekerheid en werkloosheid – onderzocht onder werknemers van MSD/Organon – onder de loep zullen worden genomen. In het volgende hoofdstuk zal allereerst, meer algemeen, getracht worden kort een beeld te schetsen over het veranderende karakter van de middenklasse. Na formulering van enkele theoretische aanknopingspunten ten aanzien van toenemende onzekerheid van de middenklasse zal dieper worden in gegaan op de casus MSD. In hoofdstuk drie vervolgens, zal de probleemstelling van dit onderzoek gedefinieerd worden. Bovendien wordt in dit hoofdstuk het theoretisch kader betreffende deze probleemstelling toegelicht. Na benoeming van zowel de wetenschappelijke als de maatschappelijke relevantie behorende tot de probleemstelling, zal in het vierde hoofdstuk de onderzoeksopzet geboden worden. Hier zal worden in gegaan op de aard van het onderzoek, de operationalisering van relevante variabelen, de onderzoeksmethode en de werving en selectie van de respondenten. In hoofdstuk vijf vindt de bespreking van de analyses plaats, waarna ten slotte in het zesde hoofdstuk de belangrijkste conclusies en discussiepunten uiteengezet worden. Naast een literatuurlijst zijn nog enkele relevante bijlagen opgenomen.
2. Theoretische verkenning en de casus MSD/Organon
2.1 ‘Benauwd in het midden’
In ‘Benauwd in het midden’, een boekuitgave van Christen Democratische Verkenningen uit de zomer van 2008, wordt getracht in kaart te brengen hoe het vandaag de dag gesteld is met de middenklasse, en welke politieke en maatschappelijke uitdagingen hieruit voortvloeien. In het bijzonder het artikel van Jack Burgers en Jeroen van der Waal, ‘De versplintering en de toenemende onzekerheid van de middenklasse’, is interessant met betrekking tot een breder wetenschappelijk begrip van het veranderende karakter van de middenklasse. De uiteenzetting van de hedendaagse middenklasse in dit artikel dient dan ook als algemeen uitgangspunt ten aanzien van het onderzoek. De sociologen leggen de toenemende onzekerheid en versplintering van de hedendaagse middenklasse uit door de middenklasse van de moderne industriële economie te vergelijken met de middenklasse van de huidige postindustriële economie. De moderne industriële economie zoals deze in de eerste drie decennia na de Tweede Wereldoorlog vorm kreeg, werd gekenmerkt door een sterke toename van de middenklasse. De maatschappelijke sociaaleconomische structuur van die tijd kan dan ook het beste weergegeven worden met een uivorm: enerzijds was sprake van een kleine elite (de bovenkant) en een kleine ‘proletarische achterhoede’ (de onderkant); anderzijds was sprake van een zeer omvangrijke groep, het zogenoemde maatschappelijk midden. Deze middenklasse werd gevormd door zowel arbeiders (handarbeiders) als employés (hoofdarbeiders), hoewel in de loop van de decennia na de Tweede Wereldoorlog deze arbeiders steeds vaker ook geschoolde werknemers werden. Dit laatste heeft te maken met het feit dat scholing en talent een steeds belangrijkere rol gingen spelen in de naoorlogse economie, en het feit dat de overheid met de uitbreiding van de verzorgingsstaat aanzienlijk heeft bijgedragen aan zogenoemde witte boordenbanen. Dus hoewel de traditionele ‘middenstand’ (de kruidenier op de hoek) in omvang afnam, stond daar een sterke toename tegenover van witte boordenwerkers, zowel in de industrie als in allerlei vormen van dienstverlening. Er was, kortom, sprake van een groeiende, en voor wat betreft beloning meer homogener wordende middenklasse.


Vanaf midden jaren zeventig is echter sprake van veranderingen ten aanzien van de middenklasse, zo is al gezegd. Er is tegelijkertijd sprake van versplintering en onzekerheid van de middenklasse. De versplintering van het maatschappelijk midden heeft te maken met de inkomensontwikkeling en economische structuurverandering, twee samengaande processen. De inkomensongelijkheid is toegenomen, mede als gevolg van stagnerende uitkeringen, de toename van huishoudens met meerdere inkomens, en stijgende lonen. Dit gaat hand in hand met de veranderende economische structuur. Het aandeel arbeiders is afgenomen, en daartegenover is het aantal banen in de dienstverlening stijgende. Ook dit heeft gevolgen voor de inkomensverdeling: waar binnen de bouw en de industrie relatief weinig lage lonen zijn, is binnen de dienstverlenende sector sprake van een gepolariseerde inkomensstructuur. Bovendien is er nog sprake van de wederopstanding van het kleinbedrijf, iets wat ook bijdraagt aan een toenemende versplintering van de hedendaagse middenklasse. Behalve dat de middenklasse versplintert, is zoals gezegd sprake van toenemende onzekerheid onder middenklassers. De onzekerheid van de middenklasse van de huidige postindustriële economie komt op drie aspecten naar voren. Het eerste heeft te maken met de inkomensontwikkeling. Huishoudens zijn vandaag de dag minder stabiel: echtscheidingen nemen nog altijd aanzienlijk toe. Daar het bestaan van middenklassers echter wel degelijk berust op twee inkomens – een middenklassenlevensstijl is afhankelijk van een dubbel inkomen – is de middenklasse onzekerder geworden ten opzichte van het moderne industriële tijdperk, waarin één inkomen voldeed. Een tweede onzekerheid is gelegen in de verdere rationalisering van het arbeidsproces. Er is sprake van toegenomen internationale concurrentie, bezuinigingen in de collectieve sector, technologische ontwikkelingen en een steeds bedrijfsmatiger organisatie van het overheidsapparaat en andere niet-commerciële organisaties. Banen zijn minder vaak vast en blijven ook steeds minder aan zichzelf gelijk. Baanonzekerheid onder leden van het maatschappelijk midden neemt daarmee toe. Ten slotte kan gewezen worden op de afgenomen mogelijkheden tot sociale stijging. Dit heeft enerzijds te maken met het feit dat de leden van de generatie die na de oorlog is opgegroeid gemiddeld genomen veel hoger geschoold zijn dan hun ouders, waarmee de kans groter is dat hún kinderen vervolgens lager, of op zijn best op hetzelfde niveau opgeleid zullen zijn dan zijzelf. Anderzijds heeft deze afgenomen mogelijkheid tot sociale stijging te maken met verschuivingen tussen economische sectoren. Op dit moment genereert de dienstensector de meeste arbeidsplaatsen. Het is juist die sector waar inkomenspolarisatie optreedt en waar de lonen gemiddeld gezien lager zijn dan in de bouw en de industrie (Burgers & Van der Waal, 2008). 
In navolging van hun opsomming van veranderingen ten aanzien van de middenklasse in het moderne industriële tijdperk ten aanzien van de middenklasse in de huidige postindustriële economie, stellen Burgers en Van der Waal dat de middenklasse als sociologisch concept een ‘zombiecategorie’ geworden is, een begrip dat zij ontlenen aan de Duitse socioloog Ulrich Beck. De middenklasse is “(…) een begrip uit een voorbije periode dat weliswaar nog steeds gebruikt wordt, maar steeds minder waarde heeft om de contemporaine samenleving te begrijpen” (Burgers & Van der Waal, 2008, p. 239). Ooit had de middenklasse inderdaad een homogeen karakter, en was het gebruik van een eenduidig begrip ervoor gerechtvaardigd. Vandaag de dag, zo concluderen de sociologen, is de middenklasse echter dusdanig versplinterd geraakt dat niet langer over één groep gesproken kan worden. Bovendien is ‘de middenklasse’, van oudsher draagvlak van maatschappelijke stabiliteit (Steijn e.a., 1998), te onzeker en bezorgd ten aanzien van hun eigen positie geworden om nog als zodanig te worden beschouwd. Dit laatste vormt in dit onderzoek een centraal uitgangspunt. Meer specifiek wordt in dit onderzoek gericht op werkloosheid en baanonzekerheid onder de leden van de huidige middenklasse. Hier wordt binnen het theoretisch kader dieper op in gegaan. In wat volgt zal nu eerst worden stilgestaan bij een actuele casus ten aanzien van baanonzekerheid en werkloosheid, te weten de casus MSD/Organon.
2.2 De casus MSD/Organon

In de zomer van 2010 komt het farmaceutisch bedrijf MSD plots ruimschoots onder de aandacht van de media. Op 8 juli wordt door moederbedrijf Merck aangekondigd dat 2.175 banen – bijna de helft van het totale aantal banen – binnen het bedrijf in Oss, als onderdeel van wereldwijde saneringen, geschrapt zullen worden. 
Organon werd begin jaren zestig wereldwijd bekend door de grootschalige productie van de anticonceptiepil. In 2007 verkocht chemiebedrijf AkzoNobel haar farmaciedochter Organon aan het Amerikaanse Schering-Plough. Inmiddels is dit bedrijf overgenomen door Merck – buiten de V.S. en Canada MSD genoemd. Wereldwijd zijn bijna 100.000 mensen werkzaam bij Merck/MSD. In de planning ligt dat de afdeling Research & Development – de onderzoeksafdeling – in Oss, waar beziggehouden wordt met anticonceptie en vruchtbaarheidsbehandelingen, naar de V.S. verplaatst wordt. Oss zal een productielocatie blijven voor farmaceutische en biotechnologische producten, zij het gereduceerd. Oss is niet de enige locatie waar banen geschrapt zullen worden. Wereldwijd sluit Merck op acht locaties laboratoria. Het aangekondigde massaontslag bij MSD zal waarschijnlijk grote gevolgen hebben voor Oss. Van oudsher is Organon de grootste werkgever van deze gemeente. Bovendien zijn veel toeleveranciers voor een groot deel van hun omzet afhankelijk van het concern. Het bedrijf is van belangrijke economische en maatschappelijke waarde voor de omgeving. De kranten melden dan ook dat het nieuws als ‘een mokerslag’ is aangekomen bij het personeel. Het personeel is boos, aangeslagen en verbijsterd. Er wordt dan ook gezegd dat het werken bij Organon een soort statussymbool was. Collega’s waren hecht, het was een fijn bedrijf. Kranten berichten dat in de gehele 87-jarige geschiedenis van het bedrijf hier slechts anderhalf uur is gestaakt. 
Omdat het massaontslag in Oss hoofdzakelijk betrekking heeft op het verplaatsen van de onderzoeksafdeling naar de V.S., worden ruim 1.100 hoog opgeleide onderzoekers (ongeveer zestig procent van het totale aantal werknemers die ontslagen zullen worden) op straat gezet – zo is althans het vooruitzicht medio 2010. Deze mensen zijn juist altijd zeer gewaardeerd ten aanzien van hun werkzaamheden, ook vanuit de V.S. Hoewel de wereldwijde saneringen van grotere invloed zijn in Oss dan aanvankelijk gedacht werd en de klap voor het personeel en het lokale bestuur groot is, komt het aangekondigde massaontslag toch niet geheel uit de lucht vallen. Kranten spreken over het noodzakelijke gevolg van globalisering, concurrentiekracht en de malaise in de farmaceutische industrie. Bovendien – en dit is wat in de kranten vooral naar voren komt met betrekking tot het ‘schuldvraagstuk’ – zou de Nederlandse overheid de farmaceutische industrie in Nederland van oudsher allesbehalve omarmen. Investeringen vanuit de overheid zijn minimaal, zo wordt verkondigd, en het toelatingsbeleid voor nieuwe geneesmiddelen is zo strikt dat het bijna onmogelijk is om hier nieuwe medicijnen te ontwikkelen. Bovendien wordt gewezen op het feit dat vanuit Den Haag niet al te veel moeite is gedaan om het bestuur van Merck ervan te overtuigen dat juist de vestiging in Oss niet zou moeten sluiten. “Waarom pakt Balkenende niet de telefoon?” - zo luidt volgens de kranten het commentaar van de personeelsvertegenwoordiging. Hiermee wordt, zo kunnen we lezen, gedoeld op het feit dat de toenmalige minister-president van Nederland niet heeft gebeld met Richard Clark, topman van het farmacieconcern Merck.
Sinds het aangekondigde massaontslag is onderzoek gedaan naar mogelijkheden ten aanzien van een eventuele doorstart van het bedrijf, al dan niet binnen MSD. Zo wordt gesproken over het opzetten van een science park in Oss, waar jonge farmaciebedrijfjes zich kunnen richten op innovatie. De cluster bedrijfjes die in Leiden aan life sciences werkt, kan als voorbeeld dienen voor een doorstart. Het personeel is ten aanzien hiervan echter sceptisch: voorlopig ziet het er nog altijd naar uit dat zij hun baan kwijt raken. Volgens deskundigen is het bovendien de vraag of het wel zo verstandig is een science park op te zetten in Oss. Zo zou aansluiting bij al bestaande science parks – denk hierbij aan Health Valley Nijmegen of het Bio-Science-cluster in Leiden – wellicht een betere optie zijn. In februari 2011 is MSD weer in het nieuws. Wat blijkt, is dat de verschillende onderzoeken – welke inmiddels ruim een half jaar hebben geduurd – vooralsnog niets hebben opgeleverd. Overnamegesprekken tussen verscheidene externe partijen en MSD zijn op niets uitgelopen. De tijd zal leren of een alternatieve oplossing gevonden wordt voor het aangekondigde banenverlies in Oss. Voorlopig staat vast dat meer dan 2.000 medewerkers hun baan bij MSD in Oss zullen verliezen.

Hoewel het betreffende massaontslag reeds medio 2010 is aangekondigd, verkeert een groot aantal werknemers van MSD ten tijde van dit onderzoek nog altijd in grote onzekerheid. Naast baanonzekerheid is inmiddels sprake van ontslag: de media berichtte begin maart 2011 al over de eerste 175 ontslagbrieven. Men kan daarom aannemen dat zowel baanonzekerheid als werkloosheid verschijnselen zijn die in de casus MSD/Organon centraal staan. Men heeft te horen gekregen dat bijna de helft van de medewerkers ontslagen zal worden, maar of dit definitief doorgaat en of het hen persoonlijk zal treffen is voor veel medewerkers nog onduidelijk. Tegelijkertijd is sprake van een grote groep werknemers die niet langer in onzekerheid verkeren, maar reeds te horen hebben gekregen niet langer werkzaam te zullen zijn voor MSD/Organon. De casus MSD/Organon is mijns inziens daarom uitermate geschikt om onderzoek te doen naar tegelijkertijd toenemende (baan)onzekerheid en werkloosheid onder middenklassers, beide indicatoren van toenemende onzekerheid onder middenklassers.
3. Probleemstelling en theoretisch kader

3.1 De probleemstelling

De casus betreffende het aangekondigde massaontslag bij MSD in Oss is een actueel en bovenal nieuw verschijnsel. Dat hoog opgeleide werknemers massaal te horen krijgen hun baan kwijt te raken, is – althans voor Nederland – iets wat niet eerder voorkwam. Niet eerder werden in Nederland zoveel hoog opgeleide medewerkers van een bedrijf blootgesteld aan de onzekerheid ten aanzien van het behoud van hun baan. Investeringen in de zin van een hoge opleiding en hard werken leidt van oudsher tot beloning (Steijn e.a., 1998). De casus MSD/Organon in Oss toont aan dat dit niet langer vanzelfsprekend is. Deze casus is daarom illustratief voor toenemende onzekerheid onder middenklassers. Meer specifiek toont de casus aan dat baanonzekerheid en werkloosheid, ook onder hoog opgeleide mensen, anno 2011 inderdaad niet langer weg te denken is – iets wat in lijn is met de theoretische aanknopingspunten zoals deze door Burgers en Van der Waal (2008) zijn geformuleerd. Hun theoretische noties betreffende de onzekere middenklasse kunnen daarom gekoppeld worden met wat op dit moment in Oss gaande is. 
Een onderzoek naar de oorzaken van baanonzekerheid en werkloosheid onder medewerkers van MSD is irrelevant. Immers, het aangekondigde massaontslag in 2010, en bovendien het steeds maar weer uitstellen van definitieve beslissingen betreffende een eventuele verkoop door moederbedrijf Merck in 2011
, veronderstellen werkloosheid en grote onzekerheid onder de werknemers van het bedrijf. Hoewel baanonzekerheid nog altijd een subjectief verschijnsel is (Näswall & De Witte, 2003b) en er daarom verschillen zullen zijn tussen medewerkers ten aanzien van het al dan niet ervaren van baanonzekerheid, staat buiten kijf dat baanonzekerheid door de medewerkers ervaren wordt (Van Vuuren, 1990). Bovendien is reeds duidelijk dat een aanzienlijke groep werknemers reeds op de hoogte is van het feit niet langer werkzaam te zullen zijn binnen MSD/Organon. Daarom wordt binnen dit onderzoek niet op zoek gegaan naar de oorzaken van baanonzekerheid en werkloosheid, maar naar de gevolgen hiervan voor de medewerkers van MSD. Meer specifiek wordt ernaar gestreefd te onderzoeken hoe MSD-medewerkers omgaan met het aangekondigde massaontslag. De probleemstelling luidt dan ook als volgt:
Wat zijn de strategieën die MSD-medewerkers ontwikkelen om met hun situatie van (dreigende) werkloosheid om te gaan?
3.2 Het theoretisch kader

Als vanzelfsprekend liggen aan bovengenoemde vraagstelling verschillende theoretische inzichten ten grondslag. In wat volgt zullen deze besproken worden. Omdat dit onderzoek een combinatie van beschrijvend en explorerend onderzoek betreft – ik wil de gevolgen van het aangekondigde massaontslag immers beschrijven, en theoretische inzichten ontwikkelen; het is niet de bedoeling bepaalde theorieën te toetsen (in het volgende hoofdstuk zal dieper op de aard van het onderzoek in worden gegaan) – dienen deze theoretische inzichten vooral als aandachtspunten met betrekking tot het onderzoek. Ik zal dus geen opsomming bieden van theorieën met daarbij horende hypothesen. Echter, wat in dit theoretisch kader centraal staat, is de benoeming van enkele belangrijke zaken welke van belang (kunnen) zijn wanneer we op explorerende wijze op zoek gaan naar strategieën als gevolg van een aangekondigd massaontslag. Onderstaande beschrijving van het werk van Katherine Newman, een Amerikaanse antropologe die zich onder andere bezig houdt met neerwaartse mobiliteit van Amerikaanse middenklassers, is in het bijzonder van belang. Na bespreking van één van haar belangrijkste werken zal een theoretische beschrijving gegeven worden van het verschijnsel baanonzekerheid. Vervolgens zal worden in gegaan op verschillende typen strategieën die mogelijkerwijs toegepast worden door MSD-medewerkers, en zal worden stil gestaan bij enkele achtergrondkenmerken die wellicht van invloed zijn op de manier waarop MSD-medewerkers omgaan met ontslag en baanonzekerheid.
3.2.1 Katherine Newmans antropologische studie naar ‘downward mobility’ in Amerika

In Falling from Grace. The Experience of Downward Mobility in the American Middle Class doet de Amerikaanse Katherine Newman verslag van haar antropologische onderzoek naar neerwaartse mobiliteit van Amerikaanse middenklassers in de jaren tachtig. Ze bespreekt hierin de mannen en vrouwen die ooit de zekerheid hadden van een baan, een mooi huis en een reden om te geloven dat hun toekomst er rooskleurig uit zou zien voor hen en hun kinderen. Het zijn mannen en vrouwen voor wie ‘the American dream’ in duizend stukjes is gevallen als gevolg van wat Newman ‘downward mobility’ (neerwaartse mobiliteit) noemt. Falling from Grace, de titel, staat dan ook voor het verliezen van je plaats in het sociale landschap, het gevoel dat je geen inherente identiteit meer hebt, en hulpeloosheid met betrekking tot het ontsnappen aan deze nieuwe situatie. In haar boek bespreekt Newman verschillende Amerikaanse beroepsgroepen, welke allemaal behoren tot de Amerikaanse middenklasse. Ze bespreekt achtereenvolgens oprukkende werkloosheid onder managers, werkloosheid onder luchtverkeersleiders en massale werkloosheid onder zogenoemde blauwe boordenarbeiders (geschoolde handarbeiders). Newman laat zien dat hoezeer haar respondenten hun best hebben gedaan de situatie te bereiken waarin ze bestaanszekerheid hebben en zich aan de ‘regels’ van de ‘American dream’ gehouden hebben, dit geen garantie voor een zorgeloos leven is gebleken. Dit komt overeen met wat Steijn, Berting en de Jong (1998) stellen. Zo goed mogelijk je best doen wordt uiteindelijk niet beloond voor diegenen die te kampen hebben met neerwaartse mobiliteit, zo blijkt uit het onderzoek van Newman. Neerwaartse mobiliteit komt in een cultuur als de Amerikaanse dan ook als extra hard aan. 
Newman laat zien dat niet iedereen op eenzelfde manier reageert op neerwaartse mobiliteit. In de verschillende hoofdstukken van haar boek toont ze aan dat hieromtrent verschillen bestaan. Dit heeft alles te maken met verschillende Amerikaanse culturen, behorende tot de verschillende beroepsgroepen zoals deze in bovenstaande geschetst worden. Deze culturen maken het dat neerwaartse mobiliteit op verschillende manieren ervaren wordt door individuen en hun gezinnen. Voor de ooit succesvolle managers moet het ervaren van werkloosheid – bij uitstek een vorm van neerwaartse mobiliteit – begrepen worden vanuit hun cultuur van meritocratisch individualisme. “At the center of this doctrine is the notion that individuals are responsible for their own destinies. This idea, which owes its origin to Calvinist theology, carries into the World of work a heavy moralism” (Newman, 1988, p. 76). Deze cultuur van meritocratisch individualisme biedt logischerwijs weinig steun voor de integriteit van de ontslagen manager. Diegenen die geworteld zijn in de cultuur van meritocratisch individualisme – in dit geval dus de managers – kunnen grofweg gezien op twee verschillende manieren reageren op hun situatie van neerwaartse mobiliteit. Ofwel het meritocratisch individualisme strookt niet met de ervaringen van de ontslagen manager, en hij of zij stapt noodgedwongen af van deze cultuur, ofwel de manager houdt vast aan deze cultuur, en beoordeelt zichzelf in lijn met deze cultuur van meritocratisch individualisme allesbehalve mild. De cultuur van meritocratisch individualisme kan echter ook voordelen hebben voor de ontslagen manager. Doordat hij of zij de individu volledig verantwoordelijk stelt, en zichzelf in het centrum plaatst van een mogelijke oplossing (voor neerwaartse mobiliteit), zijn deze managers in staat zich ervan bewust te worden dat ze uit de ontstane situatie kunnen ontsnappen. Zij zijn zelf degenen die uit deze situatie kunnen ontsnappen, daar zij uiteindelijk degenen zijn die verantwoordelijk zijn voor hun situatie. Ze zullen er daarom alles aan doen deze situatie van neerwaartse mobiliteit de rug te keren, daar zij er in geloven dat dit ook daadwerkelijk mogelijk is. De managers dus die aan de cultuur van meritocratisch individualisme vasthouden, zullen niet bij de pakken neer gaan zitten en zullen zich inspannen om hun situatie te boven te komen.
Meritocratisch individualisme is echter niet doorgedrongen tot de gehele Amerikaanse middenklasse, zo toont Newman aan. “There are situations in which people who lose their jobs bring to bear other versions of American culture – perspectives that bring richer meaning to the experience of downward mobility, that bolster pride rather than destroy it” (Newman, 1988, p. 143). Neerwaartse mobiliteit leidt dan niet tot afbreuk van de eigenwaarde, maar zorgt juist voor een gevoel van trots. Newman gebruikt hieromtrent verschillende voorbeelden. Allereerst beschrijft zij de gevolgen van het massaontslag van luchtverkeersleiders in 1981 door president Reagan. Newman laat zien dat een gevoel van broederschap optreedt onder de voormalige luchtverkeersleiders. Het massaontslag dat hen heeft getroffen, heeft tot gevolg dat een gemeenschappelijk bewustzijn optreedt onder diegenen die ontslagen zijn – in dit geval, zo laat Newman zien, uit zich dat door massale stakingen. Dit heeft een verzachtende werking met betrekking tot het Amerikaanse individualisme. De ontslagen luchtverkeersleider stelt zich op deze manier niet zelf verantwoordelijk voor zijn nieuwe, hulpeloze situatie, welke voortkomt uit neerwaartse mobiliteit, maar ziet dit als het onontkoombare gevolg van het lot voor hem en zijn lotgenoten. Zij kunnen er niets aan doen, het is de overheid die het zover heeft laten komen. Alle moeite om te overleven als luchtverkeersleider en de teleurstellingen die hen hebben getroffen, verbindt de stakers, of ze elkaar nu wel of niet persoonlijk kennen. Het feit dat de luchtverkeersleiders zich allemaal in dezelfde situatie bevinden, hen hetzelfde lot heeft getroffen, maakt dat sprake is van een ‘gemeenschap van ervaring’. Hoewel de getroffenen elkaar niet persoonlijk kennen en soms niet eens bij elkaar in de buurt wonen, is wel degelijk sprake van een collectief ontslag en een gemeenschappelijke, emotionele reactie op de situatie van neerwaartse mobiliteit.
Dit laatste is wel het geval voor de massaontslagen in 1980 en 1982 van medewerkers van de Singer-fabriek in Elizabeth. De massaontslagen in Elizabeth hebben direct betrekking op de lokale gemeenschap, daar Singer jarenlang van aanzienlijke waarde is geweest voor het stadje. “In towns where collective identity is drawn from a now-failing corporation, a community-wide sense of loss and drift often develops. (...) For the better part of a century, the Singer Company was to Elizabeth, New Jersey, what coal mining is to Appalachia. It was Singer that brought Elizabeth attention as a city of forward-thinking industrialists” (Newman, 1988, p. 235). Voormalige medewerkers van Singer hebben een gemeenschappelijk begrip van waarom hun banen hen zijn afgenomen. De fabriek was gesloten omdat machthebbers zich keerden tegen de tradities waar Singer voor stond. Dit gemeenschappelijk begrip heeft, evenals een dergelijk gemeenschapsgevoel voor de voormalig luchtverkeersleiders dat heeft, een verzachtende werking ten aanzien van hun gedepriveerde situatie na ‘falling from grace’. Hoewel dit gemeenschapsgevoel voor de medewerkers van Singer op een ander niveau plaatsvindt dan voor de luchtverkeersleiders – in het eerste geval is er sprake van een daadwerkelijk lokale gemeenschap; in het tweede geval is sprake van een gepercipieerde gemeenschap, een ‘gemeenschap van ervaring’ – is in beide situaties sprake van gevoelens van een gedeeld lot, trots ten aanzien van wat men bereikt heeft en de verwerping van persoonlijke verantwoordelijkheid.

Samenvattend kan gezegd worden dat Newman verschillende reacties laat zien van Amerikaanse middenklassers die, als gevolg van verschillende demografische en economische ontwikkelingen, te kampen hebben met neerwaartse mobiliteit – een specifiek aspect van toenemende onzekerheid van de middenklasse. Deze mensen, die werkloos zijn geworden of plots genoegen dienen te nemen met een baan binnen een lager gewaardeerde en lager betaalde sector, reageren afhankelijk van de cultuur waarin ze zijn geworteld op hun nieuwe situatie. Typisch binnen de Amerikaanse cultuur is het meritocratisch individualisme. Ontslagen managers in het bijzonder hebben te kampen met de cultuur van meritocratisch individualisme. Dit betekent dat zij zichzelf verantwoordelijk stellen voor hun falen, en daarbij relatief geïsoleerd trachten om te gaan met hun nieuwe situatie. Ze vinden geen steun binnen een bredere gemeenschap, en wijten hun situatie van neerwaartse mobiliteit niet aan het handelen van economische ontwikkelingen of politieke machthebbers. Newman laat zien dat dit voor andere groepen wel geldt. Deze groepen zijn ingebed in alternatieve culturen welke het leed van het meritocratisch individualisme beperken. Het betreffen culturen van gemeenschap. Aan de hand van het voorbeeld van massaal ontslagen luchtverkeersleiders en medewerkers van de Singer-fabriek in Elizabeth, laat de auteur zien dat de cultuur van meritocratisch individualisme niet de enige is binnen de Amerikaanse middenklasse. Juist een gemeenschappelijk begrip van de situatie van neerwaartse mobiliteit – of die gemeenschap nu lokaal of gepercipieerd is – werkt beschermend tegen het idee van individuele verantwoordelijkheid, en biedt troost en berusting voor degenen die behoren tot deze gemeenschap wiens lot werkloosheid of een andere vorm van neerwaartse mobiliteit betreft. 
De studie van Newman dient als belangrijk uitgangspunt ten aanzien van het onderzoek naar de situatie in Oss. Hoewel veel MSD-medewerkers nog altijd in onzekerheid verkeren met betrekking tot het al dan behouden van hun baan, is tegelijkertijd sprake van een aanzienlijke groep werknemers die reeds ontslagen zijn. De situatie in Oss lijkt op het eerste gezicht op de situatie van de jaren tachtig in Elizabeth, New Jersey. In beide gevallen is sprake van een massaontslag bij een bedrijf dat van oudsher lokaal zeer van belang is geweest, waar men zeer gehecht is aan elkaar en het bedrijf, en waar het bedrijf als symbool voor de gemeente gezien wordt. De situatie in Elizabeth in de jaren tachtig is echter anders dan de huidige situatie in Oss. Dit heeft onder andere te maken met het veranderen van de tijd – met het verstrijken van de tijd is immers ‘het lokale’ meer en meer ingebed geraakt in ‘het mondiale’ (Sassen, 2006) – en met het feit dat in Amerika een geheel ander politiek klimaat heerst dan in Nederland. Misschien wel belangrijker is het feit dat wanneer Newman in haar boek beschrijft hoe verschillende groepen behorende tot de Amerikaanse samenleving omgaan met neerwaartse mobiliteit, zij daarbij uit gaat van het feit dat sprake is van een collectief, dan wel een individueel ontslag. Dit is volgens Newman doorslaggevend in de manier waarop men omgaat met werkloosheid of een andere vorm van neerwaartse mobiliteit. Immers: in het geval van collectief ontslag is sprake van een collectieve, emotionele reactie op de situatie (en, in lijn daarmee, emotionele strategieën die ontwikkeld worden om hiermee om te gaan); in het geval van individueel ontslag is sprake van een meer individuele, instrumentele reactie op de situatie (en, in lijn daarmee, instrumentele strategieën die ontwikkeld worden om hiermee om te gaan). Waar Newman in haar beschrijving van dit alles wellicht aan voorbij gaat, is het opleidingsniveau, welke tevens bepalend zou kunnen zijn voor de manier waarop diegenen die te maken hebben met neerwaartse mobiliteit hiermee omgaan. Misschien wel het belangrijkste verschil tussen de situatie in Oss en de situatie in Elizabeth zoals deze door Newman geschetst wordt, heeft immers te maken met opleidingsniveau. De werknemerspopulatie in Oss die te maken heeft met neerwaartse mobiliteit is een mix van zowel lager opgeleide productie medewerkers, als hoger opgeleide onderzoekers en ander hoog opgeleid personeel. Wat in Oss gebeurt, treft, in tegenstelling tot wat drie decennia geleden in Elizabeth gebeurde, een veelzijde groep werknemers. Het is dan ook onwaarschijnlijk dat al deze werknemers op eenzelfde manier reageren op de baanonzekerheid die zij ervaren. De Singer-medewerkers die in de jaren tachtig van de vorige eeuw te horen kregen dat de fabriek waar zij werkten gesloten zou worden en zij hun baan kwijt zouden raken, trof een laagopgeleide groep werknemers. Deze werknemers ervoeren hun situatie van werkloosheid als een gemeenschappelijk lot, waarvoor de verantwoordelijkheid niet bij henzelf, maar bij buitenstaanders gelegd wordt. De vraag is nu in hoeverre van deze collectieve, emotionele reactie op neerwaartse mobiliteit ook in Oss sprake is. Immers: behalve dat niet het gehele bedrijf in Oss zal sluiten – iets wat destijds met de Singer-fabriek wel gebeurde – is sprake van een heterogene groep werknemers met betrekking tot het opleidingsniveau. Is het feit dat sprake is van een collectief massaontslag in een hechte gemeenschap doorslaggevend in de manier waarop men hier mee om gaat, of is het (verschillende) opleidingsniveau van de MSD-medewerkers bepalend voor de manier waarop zij omgaan met het aangekondigde massaontslag? Dit is één van de belangrijkste vragen die in het onderzoek naar strategieën, ontwikkeld door MSD-medewerkers sinds het aangekondigde massaontslag, centraal staat.
3.2.2 Toenemende baanonzekerheid

Burgers en Van der Waal wijzen er al op in het eerder besproken artikel: een belangrijk aspect van toenemende onzekerheid van de middenklasse is baanonzekerheid. De vanzelfsprekendheid zoals deze voor middenklassers enkele decennia gold werd ten aanzien van een baan en een inkomen, is vervangen door een groeiende baanonzekerheid – zowel op kwalitatief niveau (angst voor de verslechtering van functie) als kwantitatief niveau (angst voor het verliezen van een baan in het algemeen) (De Witte e.a., 2010). Meer algemeen zou men baanonzekerheid kunnen definiëren als “de bezorgdheid over het voortbestaan van de huidige arbeidsplaats” (De Witte, 2006, p. 2). De in dit onderzoek centrale casus MSD/Organon toont aan dat baanonzekerheid vandaag de dag wel degelijk een verschijnsel is waar hoog opgeleide middenklassers mee te kampen hebben. 

Uit de literatuur die betrekking heeft op baanonzekerheid kan worden afgeleid dat het begrip baanonzekerheid uit een aantal deelaspecten bestaat, welke noodzakelijkerwijs vermeld dienen te worden wanneer we willen begrijpen wat dit verschijnsel nu precies inhoudt. Allereerst wordt negen van de tien keer gerefereerd naar subjectieve baanonzekerheid. Dit betekent dat eenzelfde objectieve situatie (zoals het teruglopen van bestellingen bij een willekeurig bedrijf) op verschillende wijzen geïnterpreteerd kan worden (de ene werknemer zal zich hier onzeker door gaan voelen; een ander zal niet vrezen). Dit houdt in dat baanonzekerheid vooral een kwestie is van subjectieve betekenisverlening aan een objectieve situatie (De Witte, 2006). Wanneer in de wetenschappelijke literatuur verwezen wordt naar objectieve baanonzekerheid – iets wat recent niet ongebruikelijk is, bijvoorbeeld om vergelijkingen te maken tussen objectieve en subjectieve baanonzekerheid – wordt dit gedefinieerd als een tijdelijk dienstverband (Näswall & De Witte, 2003b). Het is belangrijk dit onderscheid in acht te nemen wanneer onderzoek gedaan wordt naar de oorzaken of de consequenties van baanonzekerheid. Vervolgens is het belangrijk te vermelden dat baanonzekerheid betrekking heeft op een situatie in de toekomst: “het is voor de betrokken werknemers onzeker of ze de huidige arbeidsplaats zullen behouden of verliezen. Ze tasten dus in het duister wat hun toekomst binnen hun organisatie of bedrijf betreft. Deze perceptie contrasteert met de zekerheid van ontslag” (De Witte, 2006, p. 2). Ten derde wordt in de wetenschappelijke literatuur omtrent baanonzekerheid veelal gerefereerd naar het onvrijwillige karakter ervan. Men kiest er niet voor in onzekerheid te verkeren, men overkomt het. Dit betekent dat baanonzekerheid dan ook gerelateerd kan worden aan machteloosheid: men voelt zich machteloos ten aanzien van de continuïteit van de huidige baan. Samenvattend zou men aldus kunnen stellen dat baanonzekerheid gedefinieerd kan worden als onvrijwillige en subjectieve onzekerheid met betrekking tot de toekomst van de kwaliteit en/of de kwantiteit van de huidige baan.

De vraag is nu hoe we toenemende baanonzekerheid kunnen begrijpen. Toenemende baanonzekerheid onder de middenklasse heeft volgens verschillende auteurs die zich bezighouden met dit onderwerp alles te maken met oprukkende globalisering, wereldwijde concurrentie en flexibilisering van de arbeidsmarkt. Deze ontwikkelingen hebben ervoor gezorgd dat de arbeidsmarkt vandaag de dag een geheel ander karakter heeft dan enkele decennia geleden (Sverke & Hellgren, 2002; De Witte, 2006; Sverke, Hellgren & Näswall, 2006). Sverke en Hellgren lichten één en ander toe in één van hun artikelen waarin ze de oorzaken van toenemende baanonzekerheid sinds de eeuwwisseling in kaart brengen. De Zweden stellen dat de ontwikkeling van toenemende baanonzekerheid te maken heeft met verschillende ontwikkelingen: toegenomen mondiale competitie heeft bedrijven gedwongen de productiekosten te verlagen en flexibeler te worden; perioden van economische recessie hebben geleid tot de wereldwijde sluitingen van organisaties, met werkloosheid en baanonzekerheid tot gevolg; technologische ontwikkelingen welke hebben geleid tot de reductie van arbeidsintensieve arbeid; de vervanging van de industriële productie naar dienstenproductie; en het geloof in een markteconomie (Sverke & Hellgren, 2002). Al deze (macro-economische) ontwikkelingen hebben ertoe geleid dat bedrijven gedwongen werden de kosten te drukken. Dit betekende – en dit betekent tot op de dag van vandaag – dat wereldwijd onnoemelijk veel bedrijven zijn geherstructureerd waarbij tal van ontslagen zijn gevallen. Als gevolg hiervan zijn duizenden banen simpelweg verdwenen en is werkloosheid onvermijdelijk. Bovendien is de aard en de inhoud van banen ook hevig veranderd. Flexibiliteit en tijdelijkheid staan centraal – ook dit is van grote invloed op toenemende baanonzekerheid (Sverke & Hellgren, 2002).

Uit de wetenschappelijke literatuur omtrent baanonzekerheid blijkt vervolgens dat we niet mogen aannemen dat al deze (voornamelijk macro-economische) ontwikkelingen bij een ieder tot dezelfde reacties leidt. Baanonzekerheid is, zo hebben ik laten zien, een subjectieve aangelegenheid waarbij de persoonlijke betekenisverlening bepaalt in hoeverre sprake is van onzekerheid, en hoe hiermee wordt omgegaan (Sverke & Hellgren, 2002; Näswall & De Witte, 2003a; Van Vuuren & Klandermans, 1994; De Witte, 1999; Sverke, Hellgren & Näswall, 2006). “Job insecurity experiences, regardless of whether they are qualitative or quantitative, arise from an interaction between situational characteristics and characteristics of the individual that influence the interpretation the individual makes of environmental factors” (Sverke, Hellgren & Näswall, 2006, p. 9). Uit meerdere onderzoeken blijkt dat tal van persoonlijke achtergrondkenmerken bepalend zijn voor de ervaring van baanonzekerheid. Men kan denken aan leeftijd, gender, sociaaleconomische positie, opleidingsniveau, karaktereigenschappen, het type arbeidscontract (bijvoorbeeld parttime of fulltime), sociale steun en het al dan niet aangesloten zijn bij een vakbeweging – allemaal variabelen die al dan niet bewezen van invloed kunnen zijn op de baanonzekerheid die men ervaart (Sverke, Hellgren & Näswall, 2006). Van Vuuren en Klandermans laten bovendien zien dat de ervaring van baanonzekerheid afhankelijk is van sociale ideeën die gedeeld worden door collega’s en andere groepen (Van Vuuren & Klandermans, 1994). Dit toont wederom aan dat baanonzekerheid iets subjectiefs is, wat door de één wel en door de ander niet, en bovendien op verschillende wijzen ervaren wordt.

Ten slotte valt uit de wetenschappelijke literatuur omtrent baanonzekerheid op te maken dat het een verschijnsel is dat tal van uiteenlopende consequenties met zich meedraagt. Allereerst toont onderzoek naar de gevolgen van baanonzekerheid onomstreden aan dat baanonzekerheid tot stressvolle reacties leidt. Onder andere Hans de Witte houdt zich hier in zijn onderzoek naar baanonzekerheid mee bezig (De Witte, 1999; 2006). Zo laat hij zien dat baanonzekerheid tot een verslechterd welzijn van een individu leidt. Baanonzekerheid leidt tot stress, angst, depressie en andere negatieve emotionele gevoelens. Baanonzeke0rheid gaat vervolgens samen met een verslechterd niveau van baantevredenheid. Vrijwel elk onderzoek naar de consequenties van baanonzekerheid toont deze relatie aan (Ashford e.a., 1989). Sommigen suggereren zelfs een negatief verband tussen baanonzekerheid en tevredenheid ten aanzien van het leven op zich (Ashford e.a., 1989; De Witte, 1999). Ten derde leidt baanonzekerheid – zo laat onder andere De Witte zien – tot lichamelijke klachten. Een hoge bloeddruk, hartstoornissen en andere fysieke beperkingen vallen onder deze categorie van gevolgen van baanonzekerheid. Dit toont aan dat baanonzekerheid niet alleen psychologische gevolgen heeft, maar ook kan leiden tot lichamelijke klachten (De Witte, 1999). Echter dient opgemerkt te worden dat deze consequenties niet voor iedereen gelden. In hoeverre baanonzekerheid leidt tot negatieve uitkomsten is nog afhankelijk van enkele tussenliggende kenmerken. Zo blijkt uit onderzoek dat de consequenties van baanonzekerheid afhankelijk zijn van het feit of het de zogenoemde ‘witteboorden’ medewerkers of ‘blauweboorden’ medewerkers betreft. Baanonzekerheid blijkt voor deze laatste groep het schadelijkst (Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). Daarnaast stelt onder andere Lim dat de consequenties van baanonzekerheid afhankelijk zijn van werkgerelateerde steun en steun uit de privésfeer (Lim, 1996).

3.2.3 Omgaan met baanonzekerheid en ontslag: verschillende soorten strategieën
In een onderzoek naar strategieën van mensen die in een situatie van baanonzekerheid verkeren of ontslagen zijn, moet men zich realiseren dat ‘strategie’ een veelomvattend begrip behelst. Wanneer men denkt aan strategieën, denkt men al gauw aan een rationele manier om iets op te lossen; een uitgedachte methode om een bestaande situatie – die van baanonzekerheid of ontslag – te verbeteren. In het onderzoek wordt hier natuurlijk naar gezocht. Wat hebben mensen gedaan om hun situatie van baanonzekerheid te verbeteren? Heeft men gesolliciteerd? Heeft men zijn of haar vrienden en familie ingeschakeld om zijn of haar positie op de arbeidsmarkt te verbeteren? Dit is echter niet het enige waar naar op zoek wordt gegaan. Met betrekking tot de te onderzoeken casus dient dit begrip breder onderzocht te worden. Behalve dat op zoek wordt gegaan naar strategieën zoals deze bovenstaand worden geschetst – strategieën als weldoordachte, logische manieren om de situatie te verbeteren –, worden strategieën ook op een minder voor de hand liggende manier benaderd. Strategieën worden dan gezien als datgene wat mensen doen om de situatie draaglijker te maken. Zoekt men steun bij vrienden? Heeft men zich meer open gesteld ten opzichte van collega’s? Wanneer bekend gemaakt werd dat de Research en Development afdeling van MSD in Oss zou sluiten, spraken de werknemers plots weer over ‘Organon’ – de naam dat het bedrijf voor de overname door Merck droeg. Dit heeft waarschijnlijk alles te maken met het feit dat het ontslag een gevoel van gemeenschap opriep, waarmee medewerkers zich – in ieder geval emotioneel – af konden zetten tegen wat vanuit Amerika beslist werd. Het betreft strategieën welke niet zozeer gericht zijn de materiële situatie te verbeteren, echter het zijn strategieën in de zin dat ze worden toegepast om de emotionele toestand te verbeteren. 
In de wetenschappelijke literatuur wordt een dergelijk onderscheid met betrekking tot reacties op baanonzekerheid ook gehanteerd. Zo stellen Jordan, Ashkanasy en Hartel in één van hun stukken uit 2002 dat ten aanzien van baanonzekerheid twee typen gedrag onderscheiden kunnen worden. “The first type, problem-focused coping, is intended to address the source of the job-related tension directly. The second, emotion-focused coping, is aimed at minimizing the emotional ramifications of stress” (Jordan, Ashkanasy & Hartel, 2002, p. 364). Met andere woorden: reacties op baanonzekerheid kunnen probleemgericht of emotiegericht zijn. In het eerste geval wordt het gedrag gericht op directe afname van werkgerelateerde spanning; in het tweede geval wordt gedrag gericht op het reduceren van emotionele gevolgen van stress. Dit komt overeen met wat in bovenstaande gezegd wordt over twee typen strategieën betreffende baanonzekerheid. Een zelfde onderscheid wordt in de wetenschappelijke literatuur gehanteerd met betrekking tot het omgaan met werkloosheid. Zo stellen Kinicki, Prussia en McKee-Ryan in een artikel over omgaan met onvrijwillige werkloosheid uit 2000 het volgende: “It is common to distinguish between two coping strategies: problem-focused coping, through which the person attempts to directly manage or alter the problem causing distress, and emotion-focused coping, through which he or she attempts to regulate emotional responses to the problem” (Kinicki, Prussia & McKee-Ryan, 2000, p. 91). Men kan dus aannemen dat het onderscheid tussen problem-focused coping en emotion-focused coping opgaan voor zowel degenen die in baanonzekerheid verkeren, als voor diegenen die werkloos zijn geraakt. In lijn met wat bovenstaande auteurs stellen, zou ik dan ook willen aannemen dat met betrekking tot strategieën zowel probleemgerichte strategieën als emotiegerichte strategieën te scharen zijn. Ik noem dit instrumentele en niet-instrumentele strategieën. Met instrumentele strategieën wordt dan gedoeld op strategieën die direct gericht zijn op het direct verbeteren van de probleemsituatie; met niet-instrumentele strategieën wordt gedoeld op indirect verbeteren van de probleemsituatie, door de emotionele situatie te verbeteren. Onder de zogenoemde instrumentele strategieën zou je vervolgens weer twee typen strategieën kunnen scharen. Het eerste betreft strategieën die gericht zijn op het direct verbeteren van de financiële situatie – denk hierbij aan het verlagen van de dagelijkse kosten, verhuizen naar een financieel voordeliger huis, enzovoorts. Het tweede betreft strategieën gericht op (een verbeterde positie op) de arbeidsmarkt – denk hierbij aan het inschrijven bij een uitzendbureau, het alerter zijn op vacaturepagina’s, enzovoorts. Onder de niet-instrumentele strategieën valt simpelweg de mate waarin men steun zoekt bij collega’s, vrienden, familie en andere naasten. 

Ten slotte zou men nog een ander type strategieën kunnen onderscheiden. Het betreft zogenoemde out of the box strategieën: strategieën welke niet in lijn liggen met de tot dan toe gevolgde (carrière)stappen, maar die het begin vormen van een nieuw begin. Kets de Vries en Balazs zeggen stellen dit na aanleiding van een onderzoek naar de reacties op een massaontslag als volgt: “To find themselves out of work was exactly the stimulus they needed to come back to life. It opened up the opportunity to pursue something they had always dreamed of doing but had never dared to do. (…) For the first time, they were asking themselves what they wanted to do as opposed to what other expected from them. (…)” (Kets de Vries & Balazs, 1997, p. 25). De auteurs geven hier het voorbeeld van een wat oudere ontslagen persoon uit de zakelijke dienstverlening: sinds zijn ontslag probeert hij zijn inkomsten te vergaren uit het maken van schilderijen. Men kan zich voorstellen dat van een dergelijke reactie op ontslag of baanonzekerheid ook in Oss sprake zal zijn. Daarom zal ook dit type strategieën – naast strategieën gericht op het direct verbeteren van de financiële situatie, strategieën gericht op (een verbeterde positie op) de arbeidsmarkt en strategieën gericht op het ontvangen van steun bij naasten – als belangrijk punt van aandacht in dit onderzoek worden beschouwd.
3.2.4 Omgaan met baanonzekerheid en ontslag: de invloed van achtergrondkenmerken

Wanneer we een studie doen naar de instrumentele en niet-instrumentele strategieën van mensen die in een situatie van baanonzekerheid verkeren of ontslagen zijn, en daarbij willen ontdekken in hoeverre er verschillen aanwezig zijn ten aanzien in de manier waarop ze hier mee omgaan, is het noodzakelijk stil te staan bij enkele relevante achtergrondkenmerken die mogelijkerwijs van invloed zijn op het omgaan met baanonzekerheid en ontslag – en daarmee dus op strategieën. Reeds genoemd is het opleidingsniveau van respondenten. Men zou zich voor kunnen stellen dat de reactie van MSD-medewerkers in meer of mindere mate beïnvloed wordt door hun opleidingsniveau. In wat volgt zal worden in gegaan op enkele andere individuele kenmerken die, zo blijkt na literatuurstudie, mogelijk tot verschillende reacties op het aangekondigde massaontslag kunnen leiden en dus belangrijke aandachtspunten zijn met betrekking tot de studie.

Leeftijd

Op basis van de wetenschappelijke literatuur hieromtrent, zou men allereerst kunnen stellen dat ten aanzien van leeftijd verschillen waarneembaar zullen zijn tussen de strategieën van MSD-medewerkers die baanonzekerheid ervaren of werkloos zijn geraakt. Onderzoek heeft aangetoond dat werkloosheid de meeste stress oplevert bij mensen tussen de dertig en de vijftig jaar oud. Werkloosheid is minder problematisch voor degenen die onder en onder deze leeftijdscategorie vallen. Hier liggen verschillende redenen aan ten grondslag. Voor jongere werknemers geldt dat zij minder financiële verantwoordelijkheid dragen en ze grotere kans hebben op het vinden van een baan in de toekomst. Werkloosheid dwingt deze groep zich weer te gedragen naar de rol als jongere, voor wie verantwoordelijkheid niet aan de orde is – een rol die deze groep welbekend is. Oudere werknemers die werkloos raken, kunnen zich voorbereiden op hun nieuwe rol, die van gepensioneerde. Het is voor deze groep relatief gemakkelijk zich aan te passen aan deze nieuwe rol vanwege het alsmaar groter wordende aantal werknemers van ouder dan vijftig die reeds gepensioneerd zijn. Het zijn de dertigers en de veertigers voor wie de consequenties van werkloosheid het meest ingrijpend zijn. Zij zijn veelal verantwoordelijk voor families, en bovendien is het op deze leeftijd sociaal gezien minder gelegitimeerd om de status ‘werkloos’ te bezitten (De Witte, 1998). Hoewel dergelijke uitspraken over de invloed van leeftijd betrekking hebben op werkloosheid, zou men – deze lijn van redenering volgend – kunnen verwachten dat ook baanonzekerheid verschillend ervaren wordt door werknemers uit verschillende leeftijdscategorieën, en dat hier voor verschillende leeftijdscategorieën verschillende strategieën uit voortvloeien. Waar de jongere werknemer die baanonzekerheid ervaart zich wellicht weer zal richten op een studie, zal de werknemer van middelbare leeftijd gaan solliciteren. En waar de oudere werknemer weinig emotionele last zal ondervinden aan het baanverlies, zal de werknemer van middelbare leeftijd juist veel psychische problemen ondervinden en strategieën toepassen om deze problemen te kanaliseren. Kortom: leeftijd is mogelijkerwijs van invloed op de toepassing van verschillende strategieën, en dit zal in het onderzoek dan ook een aandachtspunt zijn.
Geslacht

Vervolgens is mogelijkerwijs ook het geslacht van (MSD-)medewerkers van invloed op verschillen in ervaringen en strategieën met betrekking tot het aangekondigde massaontslag. Zo stelt Hans de Witte dat mannen en alleenstaande vrouwen werkloosheid op eenzelfde manier ervaren: stressvol. Echter, wanneer een vrouw getrouwd is en kinderen heeft, wordt werkloosheid minder negatief ervaren. Dit verschil kan verklaard worden aan de hand van de zogenaamde roltheorie. Voor getrouwde mannen is werken (en daarmee geld verdienen om zijn gezin te onderhouden) nog altijd de kern van hun rol binnen de maatschappij, terwijl de mogelijkheid voor een alternatieve rol (zoals zorgen voor het huishouden en de kinderen) zorgt voor minder stress en zorgen ten aanzien van werkloosheid voor vrouwen (De Witte, 1998). Hoewel dit verschillen in de ervaring van werkloosheid betreft, is het logischerwijs mogelijk dat eenzelfde theorie toepasbaar is op de ervaring van dreigende werkloosheid. Mannen – zij die nog altijd hoofdzakelijk verantwoordelijk zijn voor het onderhouden van het gezin – zullen een aangekondigd massaontslag als meer stresserend ervaren dan vrouwen – degenen die zich nu kunnen richten op het huishouden en/of de kinderen – en, in lijn hiermee, zullen mannen hieromtrent dan ook andere strategieën ontwikkelen dan vrouwen. Rijst echter wel de vraag op of een dergelijke theorie vandaag de dag, onder de middenklassers, nog wel opgaat. Voor een middenklassenlevensstijl zijn namelijk, zo hebben we gezien, twee inkomens nodig. Ook de (dreiging van) het wegvallen van het inkomen van een getrouwde vrouw zou daarom de nodige stress kunnen opleveren. Onderzoek zal uitwijzen in hoeverre mannen en vrouwen verschillen ten aanzien van hun beleving en strategieën omtrent dreigende werkloosheid, en in hoeverre het streven naar een middenklassenlevensstijl daarin nuances aanbrengt. Het geslacht van de werknemers en de mogelijke invloed daarvan op strategieën is daarmee een volgend aandachtspunt.
Financieel draagvlak partner
Naast leeftijd, geslacht en woonomgeving is het financieel draagvlak van de partner van werknemers die baanonzekerheid ervaren of ontslagen zijn mogelijk van grote invloed op de strategieën die zij ontwikkelen. Wanneer je in alleen verantwoordelijk bent voor het onderhouden van een gezin met drie studerende kinderen, zal baanonzekerheid of ontslag grote zorgen opleveren, en de strategieën zullen hierop aangepast worden. Mogelijk zal de voorheen werkloze partner nu ook op zoek gaan naar een baan, om maar de zekerheid te behouden dat men de eindjes aan elkaar kan knopen. Echter, wanneer het financieel draagvlak van de partner relatief groot is, zal de MSD-medewerker wellicht eerder geneigd zijn de gok te wagen en een eigen onderneming opzetten, of weer aan een studie beginnen. Het onderzoek zal uitwijzen in hoeverre het financieel draagvlak van de partner van invloed is op de strategieën die ontwikkeld worden in reactie op baanonzekerheid en ontslag. 
Lidmaatschap vakbond

Ten slotte zou men nog kunnen verwachten dat de instrumentele en niet-instrumentele strategieën die als reactie op baanonzekerheid en ontslag ontwikkeld worden, afhankelijk zijn van de vraag of de werknemer lid is van een vakbond of niet. Dat vakbondslidmaatschap van invloed kan zijn op de ontwikkeling van strategieën ten aanzien van ervaren baanonzekerheid, blijkt uit wetenschappelijke literatuur hieromtrent. Zo stellen Goslinga e.a. in een artikel omtrent de rol van de vakbond dat ervaren vakbondsteun van waarde kan zijn wanneer strategieën ontwikkeld worden om met baanonzekerheid om te gaan. Hoewel door de auteurs wordt aangetoond dat lidmaatschap van een vakbond niet als buffer werkt tegen de negatieve consequenties van baanonzekerheid, stellen de auteurs dat vakbondlidmaatschap op een andere manier wel degelijk van grote waarde kan zijn wanneer werknemers te maken krijgen met herstructurering, ontslagen of andere bedreigingen (Goslinga e.a., 2005). Uit onderzoek van Sverke en Hellgren (2001) met betrekking tot baanonzekerheid, strategieën en de rol die vakbonden daarin spelen, blijkt dat vakbondsleden op een geheel andere manier omgaan met baanonzekerheid dan niet-leden. Sverke en Hellgren gaan uit van het model van exit, voice en loyalty van Hirschman, en stellen dat vakbondsleden eerder geneigd zijn loyaal te zijn aan een organisatie wanneer zij zich in een situatie van baanonzekerheid bevinden, en niet-leden eerder geneigd strategieën behorend bij de ‘exit’ en ‘voice’ (Sverke & Hellgren, 2001). Het onderzoek zal uitwijzen in hoeverre vakbondlidmaatschap bepalend is voor de instrumentele en niet-instrumentele strategieën die de medewerkers in reactie op baanonzekerheid en ontslag ontwikkelen. Het al dan niet lid zijn van een vakbond zal aldus een punt van aandacht zijn in het onderzoek naar strategieën van MSD-medewerkers.
In het bovenstaande is het theoretisch kader geschetst behorende tot een onderzoek naar de strategieën ontwikkeld door medewerkers van MSD/Organon te Oss in reactie op het aangekondigde massaontslag aldaar. Allereerst is het werk van Katherine Newman aan de orde gekomen: haar inzichten met betrekking tot de Amerikaanse bevolkingsgroep die te maken heeft met neerwaartse mobiliteit is met betrekking tot het huidige onderzoek interessant. Vervolgens is baanonzekerheid als theoretisch concept onder de loep genomen. Dit is noodzakelijk vanwege het feit dat een aanzienlijke groep medewerkers binnen MSD/Organon nog altijd in baanonzekerheid verkeert. Verder is logischerwijs in gegaan op de verschillende typen strategieën die in meer of mindere mate ontwikkeld zullen zijn door medewerkers binnen MSD/Organon. Ten slotte zijn enkele relevante achtergrondkenmerken, zaken dus die van invloed kunnen zijn op de ontwikkelde strategieën, besproken. 
3.3 De onderzoekvragen

In bovenstaand theoretisch kader is uiteengezet met welke wetenschappelijke kennis rekening dient te worden gehouden wanneer onderzoek gedaan wordt naar de strategieën van MSD-medewerkers in reactie op hun situatie van baanonzekerheid. De volgende onderzoeksvragen, welke voortvloeien uit deze theoretische aanknopingspunten, vormen aldus de concrete invulling van de reeds geformuleerde probleemstelling:
· Welke strategieën worden relatief veel, en welke strategieën worden relatief weinig toegepast door MSD-medewerkers in reactie op het aangekondigde massaontslag?

· In hoeverre kan gesproken worden over zogenoemde ‘typen’ strategieën?
· In hoeverre is het opleidingsniveau van MSD-medewerkers van invloed op de strategieën die zij ontwikkelen in reactie op het aangekondigde massaontslag?

· In hoeverre verschillen MSD-medewerkers die niet ontslagen zijn voor wat betreft hun strategieën van de MSD-medewerkers die wel ontslagen zijn; en in hoeverre speelt de mate van baanonzekerheid hierin een rol?
· Is het feit of men ontslagen is of niet, dan wel de mate van baanonzekerheid die de MSD-medewerker ervaart, van invloed op de relatie tussen opleidingsniveau en de gehanteerde strategieën?

· Welke rol spelen andere achtergrondkenmerken nog ten aanzien van de strategieën die MSD-medewerkers ontwikkelen?

3.4 Wetenschappelijke en maatschappelijke relevantie
De genoemde probleemstelling is, ten eerste, wetenschappelijk relevant. Dit betekent dat het vanuit wetenschappelijk oogpunt de moeite waard is om het betreffende onderzoek uit te voeren. Wetenschappelijk onderzoek naar de onzekere middenklasse – overigens een relatief nieuw sociaal verschijnsel – staat in Nederland nog in de kinderschoenen. Dat er ‘iets aan de hand is’ met de middenklasse in Nederland staat buiten kijf. Dat wordt alleen al duidelijk wanneer we de eerder genoemde CDA-bundel nader bekijken waarvan de titel reeds boekdelen spreekt: ‘Benauwd in het midden’ – een titel die overigens niet alleen slaat op politieke centrumpartijen, maar misschien nog wel directer op de Nederlandse middenklasse. Echter, de toenemende onzekerheid van de middenklasse in Nederland is voor wat betreft wetenschappelijk onderzoek nog altijd redelijk onontgonnen gebied. Want waar komt de toenemende onzekerheid vandaan; wat zijn de oorzaken ervan; wat zijn de kenmerken van toenemende onzekerheid; en wat is de impact ervan? Door onderzoek te doen naar een specifiek aspect van de onzekere middenklasse, namelijk toenemende baanonzekerheid en werkloosheid, is het de bedoeling een bijdrage te leveren aan een breder wetenschappelijk begrip omtrent de onzekere middenklasse. Bovendien is het vanuit wetenschappelijk oogpunt interessant te bezien in hoeverre de situatie zoals die door Katherine Newman beschreven wordt, toepasbaar is op de situatie van MSD -medewerkers. In hoeverre speelt het gemeenschappelijke aspect van de Osse casus een rol met betrekking tot de strategieën van MSD-medewerkers? Is dit gemeenschappelijke aspect van het massaontslag daadwerkelijk doorslaggevend in de manier waarop er mee wordt omgegaan, of bepaalt het opleidingsniveau uiteindelijk hoe men met het massaontslag omgaat? Deze twee kenmerken – het feit dat wetenschappelijk onderzoek naar toenemende (baan)onzekerheid onder de middenklasse in Nederland nog relatief onontgonnen gebied is; en het feit dat een vergelijking gemaakt kan worden met de Amerikaanse situatie zoals door Newman beschreven wordt – maakt de studie wetenschappelijk relevant. De casus MSD/Organon biedt mijns inziens een uitstekend referentiepunt van waaruit de oorzaken, de kenmerken en – meer specifiek geldig voor dit onderzoek – de gevolgen van toenemende onzekerheid onder (hoog opgeleide) middenklassers op wetenschappelijk niveau in kaart gebracht kunnen worden. 

Behalve dat de genoemde vraagstelling voldoet aan het criteria van wetenschappelijke relevantie, is deze vraagstelling vervolgens ook maatschappelijk relevant. Dit betekent dat het ook vanuit maatschappelijk oogpunt de moeite waard is om het betreffende onderzoek uit te voeren. In Nederland worden massaontslagen veelal geassocieerd met sectoren binnen de lagere segmenten van de economie, waar veelal laagopgeleide mensen werkzaam zijn. Zo kan men bijvoorbeeld denken aan de textielcrisis ten tijde van de jaren zestig, toen als gevolg van de opkomst van goedkopere productielanden in Azië massaontslagen vielen onder laagopgeleide arbeiders in textielfabrieken in hoofdzakelijk Tilburg. Meer recent dient het voorbeeld van het aangekondigde massaontslag Post NL (voormalig TNT Post). Ook de werknemers die als gevolg van dit ontslag werkloos zouden worden, zijn veelal lager opgeleid. Met het aangekondigde massaontslag in Oss, bij MSD – waarbij de helft van diegenen die waarschijnlijk ontslagen zullen worden hoog opgeleid zijn en werkzaam zijn binnen innovatie- en onderzoeksafdelingen – dient zich plots een nieuw verschijnsel aan. Het massaontslag heeft nu betrekking op één van de hogere segmenten van de arbeidsmarkt, namelijk de farmaceutische industrie. Hoog opgeleide mensen met een ruim inkomen dreigen van de ene op de andere dag hun baan kwijt te raken. Om breder inzicht te krijgen in de maatschappelijke gevolgen van deze ontwikkeling is wetenschappelijk onderzoek hiernaar relevant. Er wordt wel gesteld dat de maatschappij door de middenklasse in evenwicht wordt gehouden (Burgers & Van der Waal, 2008). Wanneer de middenklasse plots aangetast wordt en in een staat van onzekerheid verkeert, zou dit betekenen dat de gehele maatschappij hierdoor beïnvloed wordt. Met andere woorden: onderzoek naar de leefwereld van MSD-medewerkers en strategieën ten aanzien van (dreigende) werkloosheid van deze middenklassers is maatschappelijk relevant omdat de besproken casus symbool staat voor een nieuw maatschappelijk verschijnsel – namelijk (baan)onzekerheid van de middenklasse -, waarvan de gevolgen waarschijnlijk in de gehele samenleving merkbaar zullen zijn.

4. Het onderzoek
4.1 De aard van het onderzoek

In dit onderzoek is gestreefd naar het combineren van beschrijvend en explorerend onderzoek. Beschrijvend onderzoek houdt zich voornamelijk bezig met het ordenen van een bepaald verschijnsel – in dit geval de strategieën die door medewerkers van MSD/Organon toegepast worden. In zuiver beschrijvend onderzoek is echter geen sprake van vooraf opgestelde hypotheses en theorieën. Daarom is dit onderzoek naast beschrijvend, hoofdzakelijk explorerend van aard. Explorerend onderzoek vindt plaats wanneer er reeds ideeën zijn over mogelijke verbanden en enige theoretische kennis aanwezig is, maar het nog ontbreekt aan hypothesen en duidelijke veronderstellingen. De geformuleerde theoretische noties dienen dan als aanknopingspunten in het onderzoek. Het belangrijkste doel van explorerend onderzoek is dan het ontwikkelen van theorie of één of meerdere hypotheses, welke eventueel in vervolgonderzoek getoetst kunnen worden. In dit onderzoek is gestreefd naar het blootleggen van de strategieën zoals deze door de medewerkers van MSD/Organon in reactie op baanonzekerheid worden toegepast. Het is dus niet de bedoeling geweest bepaalde patronen, verschijnselen of problemen te verklaren. Hiermee is het onderzoek inductief van aard: de observaties vormden het startpunt van de empirische generalisaties en theorievorming (Babbie, 2007).

In de meest ideale situatie zou dit onderzoek op een later tijdstip vervolgd worden. Het is immers interessant te achterhalen in hoeverre de gehanteerde strategieën tot de gewenste uitkomsten hebben geleid, evenals alleen al te achterhalen in hoeverre de geplande strategieën daadwerkelijk tot uitvoering zijn gebracht. Binnen mijn periode van afstuderen is hiervoor echter te weinig tijd en ruimte. Daarom is dit onderzoek een zogeheten cross-sectional onderzoek. Dit betekent dat het onderzoek op één moment wordt uitgevoerd (Babbie, 2007). Het is niet de bedoeling geweest bepaalde conclusies te trekken die betrekking hebben op een tijdsverloop
.
4.2 De respondenten: selectie en werving

Een belangrijke vraag was wie de respondenten moesten zijn en hoe zij het beste benaderd dienden te worden. Er is een steekproef genomen uit het totale personeel van MSD/Organon (de populatie). Als vanzelfsprekend dienden de respondenten werkzaam te zijn bij MSD. De groep respondenten was of is werkzaam binnen alle afdelingen van MSD. Een belangrijk onderscheid dat in dit onderzoek immers gemaakt wordt, is het onderscheid tussen enerzijds de medewerkers die reeds ontslagen zijn, en anderzijds de medewerkers die nog in baanonzekerheid verkeren. Verder is natuurlijk het onderscheid tussen hoog- en laagopgeleide medewerkers interessant. Door niet specifiek één groep medewerkers in het onderzoek te betrekken, werd mogelijk gemaakt verschillende groepen werknemers te kunnen vergelijken.
Dringt zich de vraag op waar en hoe deze respondenten geworven zijn. Het lag in de lijn der verwachting dat niet iedere MSD-medewerker stond te springen om mee te doen aan een onderzoek met betrekking tot het aangekondigde massaontslag. Sommigen zouden wel belangrijkere dingen aan hun hoofd hebben, anderen hadden misschien de angst om hun positie te verliezen wanneer zij hun bijdrage zouden leveren aan welk onderzoek dan ook. Bij het benaderen van de respondenten heeft de nadruk daarom gelegen bij het willen vertellen van een verhaal. Het diende voor de respondenten duidelijk te zijn dat wij niet de insteek van journalisten hadden, op zoek naar antwoorden betreffende de verkoop van Organon aan Merck, of ten aanzien van het economische aspect van de wereldwijde saneringen. Feitelijk wilden wij als groepje studenten – net als de medewerkers zelf – een bijdrage leveren aan wat zij zelf ‘Het Gezicht van Organon’ noemen.
 Dit is dan ook benadrukt bij het benaderen van de medewerkers. Wij waren op zoek naar antwoorden op de vraag wat dit alles betekent voor de betrokkenen, op zoek naar het menselijke verhaal achter de zaak MSD/Organon. Daarbij is bovendien benadrukt dat een bijdrage aan dit onderzoek te allen tijde anoniem is. Via de vakorganisatie is getracht zoveel mogelijk medewerkers van Organon te bereiken, en het is dan ook deze vakorganisatie geweest die – namens de onderzoekende studenten van de Erasmus Universiteit – de medewerkers heeft opgeroepen bij te dragen aan het onderzoek. Een nieuwsbrief in de vorm van een flyer, evenals een rappel van deze nieuwsbrief, is verspreid door de vakorganisatie. Daarin zijn de medewerkers opgeroepen de online vragenlijst in te vullen. De desbetreffende flyer is als bijlage in deze scriptie opgenomen. 
4.3 De gehanteerde onderzoeksmethode
De resultaten die in het volgende hoofdstuk getoond worden, zijn het resultaat van statistisch kwantitatief onderzoek, waarbij gebruik is gemaakt van multipele lineaire regressieanalyse, binominale logistische regressieanalyse, factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse. Om een beeld te kunnen schetsen van de strategieën die MSD-medewerkers toepassen om met baanonzekerheid en ontslag om te kunnen gaan, en om bovendien te achterhalen in hoeverre hieromtrent verschillen aanwezig zijn tussen verschillende groepen werknemers, is ervoor gekozen gebruik te maken van een surveyonderzoek in de vorm van een online vragenlijst. Een belangrijk voordeel is dat in relatief korte tijd zoveel mogelijk medewerkers bereikt konden worden, en dus een zo groot mogelijke groep respondenten geworven kon worden. Dit heeft het mogelijk gemaakt de opvattingen en strategieën van zoveel mogelijk MSD-medewerkers te verzamelen, iets wat noodzakelijk is wanneer in een later stadium bepaalde generalisaties gedaan worden. Een bijkomend voordeel van een vragenlijst welke anoniem ingevuld kan worden, is dat de kans op sociaalwenselijke antwoorden gereduceerd wordt (Babbie, 2007). 
De vragen welke aan de respondenten onderworpen zijn, hebben hoofdzakelijk een gesloten karakter. Echter, waar nodig is middels open vragen ruimte gelaten om de respondent de gelegenheid te bieden zijn of haar eigen inzichten kenbaar te maken. De vragen die specifiek voor mijn onderzoek van belang zijn geweest, hadden betrekking op de achtergrondvariabelen zoals deze binnen het theoretisch kader geformuleerd zijn, op baanonzekerheid en op verschillende strategieën. Deze vragen vallen onder een meer diverse en langere vragenlijst, daar mijn onderzoek deel uitmaakt van een breder onderzoek naar de situatie in Oss. Alvorens de medewerkers van MSD/Organon middels de flyers benaderd zijn om een bijdrage te leveren aan het onderzoek, is de vragenlijst voorgelegd aan vijf ‘proefpersonen’. Middels onze contactpersoon bij MSD/Organon zijn zij benaderd en hen is gevraagd eens op een kritische wijze door de vragenlijst te lopen, en eventuele op- en aanmerkingen kenbaar te maken. Één en ander is naar aanleiding hiervan nog veranderd, waarna de vragenlijst officieel online kwam en de flyers verspreid werden. De medewerkers konden de vragenlijst vinden via de link http://www.risbo.org/organon. De vragenlijst is, zoals gezegd, als bijlage in deze scriptie opgenomen. 
4.4 Operationalisering

De volledige vragenlijst betreffende het onderzoek bij MSD/Organon door studenten Sociologie aan de Erasmus Universiteit Rotterdam is in deze scriptie opgenomen als bijlage. In wat volgt zal echter worden in gegaan op de operationalisering van variabelen welke van belang waren voor specifiek het onderzoek naar strategieën ontwikkeld door medewerkers van MSD/Organon.
4.4.1 De afhankelijke variabele

Uiteraard zijn in de vragenlijst vragen opgenomen die betrekking hebben op de strategieën die MSD-medewerkers al dan niet uitvoeren. De vragen die hieromtrent gesteld zijn, hadden betrekking op de zogenoemde instrumentele en niet-instrumentele strategieën, en zogenoemde out of the box strategieën. De vragen die gesteld zijn om deze typen strategieën te meten, luiden als volgt: 

Niet-instrumentele strategieën
· In hoeverre kunt U rekenen op Uw collega’s indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt? ‘Niet’ = 1, ‘Heel weinig’ = 2, ‘Enigszins’ = 3, ‘Heel veel’ = 4
· In hoeverre kunt U rekenen op Uw partner, vrienden en/of familieleden indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt? ‘Niet’ = 1, ‘Heel weinig’ = 2, ‘Enigszins’ = 3, ‘Heel veel’ = 4
· In hoeverre ervaart U steun van de vakbond waarbij U aangesloten bent? ‘Geen steun’ = 1, ‘Weinig steun’ = 2, ‘Veel steun’ = 3, ‘Zeer veel steun’ = 4
· In hoeverre spreekt U met Uw collega’s over de (onzekere) situatie bij MSD/Organon? ‘Niet’ = 1, ‘Weinig’ = 2, ‘Veel’ = 3, ‘Zeer veel’ = 4
· Bent U zich sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon anders gaan opstellen tegenover Uw collega’s? ‘Ja, ik heb een meer gesloten houding tegenover mijn collega’s’ = 1, ‘Nee, ik gedraag me nog steeds hetzelfde’ = 2, ‘Ja, ik heb me meer open gesteld tegenover mijn collega’s’ = 3
Strategieën gericht op (een verbeterde positie op) de arbeidsmarkt (instrumenteel)

· Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon gesolliciteerd op een nieuwe baan of bent U dit in de nabije toekomst van plan? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1
· Heeft U zich sinds het aangekondigde ontslag ingeschreven bij een uitzendbureau of bent U dit in de nabije toekomst van plan? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1

· Wanneer U tegenwoordig de krant leest, richt U zich dan vaker dan vóór de (onzekere) situatie bij MSD/Organon op de vacaturepagina(‘s)? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1
· Heeft U zich in het afgelopen jaar aangemeld op sites waarbij Uw kansen op de arbeidsmarkt mogelijk vergroot worden? (Denk aan LinkedIn; Monsterboard) ‘Nee, ik heb me hier het afgelopen jaar niet voor ingeschreven en heb dat ook nooit gedaan’ = 0, ‘Ja, ik heb me hier in het afgelopen jaar voor ingeschreven’ = 1
· Schakelt U Uw familie en/of vrienden in om Uw kansen te vergroten op de arbeidsmarkt of bent U dit in de nabije toekomst van plan? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1
Strategieën gericht op het direct verbeteren van de financiële situatie (instrumenteel)
· Indien U een partner heeft, is hij of zij sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon (meer) gaan werken of is hij of zij dit in de nabije toekomst van plan? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1

· Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een financieel voordeliger huis, of bent U dat in de nabije toekomst van plan te doen? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1
· Heeft U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon Uw dagelijkse kosten verlaagd? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1

Out of the box strategieën

· Overweegt U in de nabije toekomst een eigen onderneming op te zetten? ‘Nee’ = 0, ‘Ja,namelijk:’ = 1
· Overweegt U om binnen nu en korte tijd (meer) vrijwilligerswerk te gaan doen? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1
· Overweegt U binnen nu en korte tijd het roer volledig om te gooien? ‘Nee’ = 0, ‘Ja, namelijk:’ = 1
· Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon een studie opgepakt of bent U dit in de nabije toekomst van plan? ‘Nee’ = 0, ‘Ja’ = 1

· Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een andere regio, of bent U in de nabije toekomst van plan te verhuizen naar een andere regio? ‘Nee’ = 0, ‘Ja, want:’ = 1
In de vragen is, waar nodig, ruimte gelaten om de respondent zelf aan het woord te laten. De respondenten hadden bij deze vragen de mogelijkheid hun antwoord toe te lichten. Bovendien is in de vragenlijst een vraag opgenomen waarbij respondenten zelf konden toelichten welke (alternatieve) strategieën zij nog hebben ontwikkeld om met het aangekondigde massaontslag bij MSD/Organon om te gaan. Het ligt in de lijn der verwachting dat de antwoorden op deze vraag zeer interessante inzichten zullen bieden: de respondent is hier aan het woord. In het volgende hoofdstuk wordt hier dan ook nader op in gegaan.
4.4.2 Achtergrondkenmerken

De achtergrondkenmerken van respondenten zoals deze in het theoretisch kader zijn geformuleerd, zijn als volgt gemeten:
Opleidingsniveau

Het kunnen meten van het opleidingsniveau van de respondenten is van grote waarde in dit onderzoek. Immers: één van de belangrijkste vragen heeft betrekking op de invloed van het opleidingsniveau op strategieën. Gevraagd is wat de hoogst genoten opleiding van de respondent is. De respondenten konden daarbij kiezen tussen ‘basisonderwijs’, ‘VMBO/LBO/MAVO/ULO’, ‘MBO’, ‘HAVO/HTS’, ‘VWO/Gymnasium’, ‘HBO’, ‘WO’ en ‘WO+promotie’ (ordinaal meetniveau).
Geslacht

Om vast te kunnen stellen in hoeverre het geslacht van de respondent van invloed is op de strategieën die hij of zij ontwikkelt, is gevraagd of de respondent een man of een vrouw is. Voor deze variabele geldt: ‘man’ = 0 en ‘vrouw’ = 1 (ordinaal meetniveau).
Leeftijd
Om vast te kunnen stellen in hoeverre de leeftijd van de respondent van invloed is op de strategieën die hij of zij ontwikkelt, is de leeftijd van de respondent gevraagd (ratio meetniveau). 
Financieel draagvlak partner
Om vast te stellen in hoeverre het financieel draagvlak van de partner van de respondent invloed zijn op de strategieën die hij of zij ontwikkelt, is de respondent gevraagd of zijn of haar partner van de een betaalde baan heeft, waarbij ‘nee’ = 1, ‘ja, deeltijd’ = 2 en ‘ja, voltijd’ = 3 (ordinaal meetniveau).
Lidmaatschap vakbond

Om vast te stellen in hoeverre een lidmaatschap van een vakbond van invloed is op de strategieën die de respondent ontwikkelt, is gevraagd of de respondent actief lid is van een vakbond, een middenstandsorganisatie, een beroepsvereniging of een organisatie van werkgevers of zelfstandigen. Hiervoor geldt: ‘nee’ = 0 en ‘ja’ = 1 (ordinaal meetniveau).
4.4.3 Ontslag
Om vast te stellen in hoeverre het al dan niet reeds boventallig zijn verklaard van invloed is op de strategieën die ontwikkeld worden, is gevraagd de respondent de volgende vraag gesteld: weet u op dit moment dat u per 1 juli 2011 uit dienst zal moeten treden bij MSD/Organon? Hiervoor geldt ‘ja’ = 1 en ‘nee’ = 2 (ordinaal meetniveau).
4.4.4 Baanonzekerheid
In het onderzoek wordt, zoals gezegd, uitgegaan van de situatie dat MSD-medewerkers ofwel ontslagen zijn, ofwel baanonzekerheid ervaren. Hoewel dit een voor de hand liggende situatie is, is het noodzakelijk de respondenten die ten tijde van het onderzoek aangeven niet ontslagen te zijn enkele vragen voor te leggen die baanonzekerheid meten. Zo wordt namelijk voorkomen dat in een later stadium uitspraken worden gedaan met betrekking tot strategieën in reactie op baanonzekerheid, terwijl de ondervraagde respondenten geen baanonzekerheid ervaren. In de vragenlijst is met betrekking tot baanonzekerheid gebruik gemaakt van het werk van Borg en Elizur (1992). Zij meten baanonzekerheid aan de hand van een cognitieve en een affectieve dimensie. Deze bestaat uit negen items waarvan de eerste drie de affectieve dimensie vertegenwoordigen (Cronbach’s Alpha: .65) en de laatste zes de cognitieve dimensie (Cronbach’s Alpha: .75). De items hebben dezelfde Likert-type antwoordcategorieën (variërend van zeer mee eens (1) tot zeer mee oneens (5)) op interval meetniveau. De gebruikte items zijn:

1. Ik maak me zorgen om de mogelijkheid dat ik ontslagen kan worden.
2. De mogelijkheid van baanverlies zorgt ervoor dat ik stress ervaar.
3. Ik zou me gestrest voelen als ik zou moeten vechten voor het behouden van mijn baan.
4. Ik geloof dat ik mijn baan blijf behouden.
5. Ik geloof dat ik mijn carrière blijf behouden.
6. Ik ben op de hoogte van mijn kansen voor voorruitgang/promotie voor de komende jaren.
7. Ik ben van mening dat ik mijn baan zal behouden in de toekomst.
8. Ik ben van mening dat ik lang werkzaam zal blijven in mijn huidige baan.
9. Ik kijk uit naar de introductie van nieuwe technologieën binnen het bedrijf.
Nadat de antwoordmogelijkheden ten aanzien van de eerste drie items gehercodeerd zijn – zodat alle items daadwerkelijk hetzelfde meten, namelijk de mate van baanonzekerheid – is middels factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse achterhaald of de negen indicatoren van baanonzekerheid inderdaad een valide schaal vormen. Tabel 4.1 toont aan dat hier inderdaad sprake van is. Met een Cronbach’s Alpha van .79 blijkt deze schaal betrouwbaar genoeg om ‘baanonzekerheid’ te kunnen meten. Ten aanzien van een schaal voor baanonzekerheid is sprake van een feitelijk minimum van

-2.61580 en een feitelijk maximum van 2.64192. Theoretisch gezien is sprake van een minimum van ‘Helemaal niet baanonzeker’ en een maximum van ‘Volledig baanonzeker’. Het gemiddelde is 0.00 en er is sprake van een standaarddeviatie van 1.00. 
Tabel 4.1: Factoranalyse van één schaal voor Baanonzekerheid. 

	Items
	Factor 1

	Ik maak me zorgen om de mogelijkheid dat ik ontslagen kan worden.
	.65

	De mogelijkheid van baanverlies zorgt ervoor dat ik stress ervaar.
	.60

	Ik zou me gestrest voelen als ik zou moeten vechten voor het behouden van mijn baan.
	.45

	Ik geloof dat ik mijn baan blijf behouden.
	.75

	Ik geloof dat ik mijn carrière blijf behouden.
	.71

	Ik ben op de hoogte van mijn kansen voor voorruitgang/promotie voor de komende jaren.
	.54

	Ik ben van mening dat ik mijn baan zal behouden in de toekomst.
	.77

	Ik ben van mening dat ik lang werkzaam zal blijven in mijn huidige baan.
	.71

	Ik kijk uit naar de introductie van nieuwe technologieën binnen het bedrijf.
	.31

	Eigenwaarde
	3.54

	R2
	.39

	Betrouwbaarheid (Cronbach’s Alpha)
	.79

	N
	311


5. Resultaten

5.1 De respons

Allereerst is het belangrijk in kaart te brengen hoeveel respondenten uiteindelijk de vragenlijst hebben ingevuld, evenals in kaart te brengen wat de samenstelling van deze groep respondenten is. In totaal hebben 538 respondenten die werkzaam zijn of waren bij MSD/Organon in Oss de lijst ingevuld en verzonden. Van deze groep is 62 procent man, en 38 procent vrouw. Verder kan met betrekking tot de respondenten gezegd worden dat 44 procent tot de groep lager opgeleiden geschaard kan worden, en 56 procent tot de groep hoger opgeleiden behoort. Ook de spreiding voor wat betreft leeftijd is van belang: 33 procent van de respondenten is veertig jaar of jonger, 39 procent van de respondenten is tussen de 41 en de vijftig jaar oud en 28 procent is 51 jaar of ouder. Van de totale groep respondenten geeft 24 procent aan lid te zijn van een vakbond, een middenstandsorganisatie, een beroepsvereniging of een organisatie van werkgevers of zelfstandigen. Voor wat betreft het financieel draagvlak van de partner kan men het volgende zeggen: ruim vijftien procent van de partners heeft geen betaald dienstverband, meer dan vijftig procent heeft een deeltijd dienstverband en de rest, en ten slotte geeft ongeveer 34 procent van de respondenten aan een partner te hebben die een fulltime dienstverband heeft. Één en ander wordt nog eens weergegeven in tabel 5.1a tot en met 5.1e.
Tabel 5.1a: Frequenties belangrijkste achtergrondkenmerken respondenten (Geslacht)

	Geslacht
	Man  62,3% (322)

	
	Vrouw  37,7% (195)


Tabel 5.1b: Frequenties belangrijkste achtergrondkenmerken respondenten (Opleidingsniveau)

	Opleidingsniveau
	Laag  43,7% (235)

	
	Hoog  56,3% (303)


Tabel 5.1c: Frequenties belangrijkste achtergrondkenmerken respondenten (Leeftijd)

	Leeftijd
	0-40  33,3% (179)

	
	41-50  38,8% (209)

	
	51-99  27,9% (150)


Tabel 5.1d: Frequenties belangrijkste achtergrondkenmerken respondenten (Lidmaatschap vakbond, middenstandsorganisatie, beroepsvereniging of een organisatie van werkgevers of zelfstandigen)

	Lidmaatschap vakbond, middenstandsorganisatie, beroepsvereniging of een organisatie van werkgevers of zelfstandigen
	Ja  23,8% (118)

	
	Nee  76,2% (377)


Tabel 5.1e: Frequenties belangrijkste achtergrondkenmerken respondenten (Financieel draagvlak partner)
	Dienstverband partner 
	Voltijd  34,3% (143)

	
	Deeltijd  50,4% (210)

	
	Geen  15,3% (64)


5.2 De afhankelijke variabele

Om een duidelijk beeld te geven van de respons met betrekking tot de afhankelijke variabele, wordt per item behorende tot de afhankelijke variabele een tabel weergegeven. ‘Strategieën’ is immers – zo is in het vorige hoofdstuk uiteengezet – gemeten aan de hand van achttien gesloten vragen, evenals enkele open vragen. Deze open vragen zullen in een later stadium geanalyseerd worden. De respons op antwoorden als ‘weet ik niet’ en ‘niet van toepassing’ wordt hier weggelaten – in lijn met wat in paragraaf 4.4 uiteengezet is.
Wat allereerst blijkt, is dat drie strategieën onderscheiden kunnen worden waarbij meer dan de helft van de respondenten heeft aangegeven deze inderdaad ontwikkeld te hebben, of dit in de nabije toekomst van plan zijn. Het betreft het solliciteren op een nieuwe baan (tabel 5.2a), het inschakelen van familie en/of vrienden (tabel 5.2b) en het alerter zijn op de vacaturepagina’s (tabel5.2c).
Tabel 5.2a

	Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon gesolliciteerd op een nieuwe baan of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	Nee  40,2%  (170)

	
	Ja  59,8%  (253)


Tabel 5.2b

	Schakelt U Uw familie en/of vrienden in om Uw kansen te vergroten op de arbeidsmarkt of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	Nee  40,7%  (189)

	
	Ja  59,3%  (275)


Tabel 5.2c

	Wanneer U tegenwoordig de krant leest, richt U zich dan vaker dan vóór de (onzekere) situatie bij MSD/Organon op de vacaturepagina(‘s)?
	Nee  47,4%  (218)

	
	Ja  52,6%  (242)


Vervolgens blijkt dat van de respondenten die voor het aangekondigde massaontslag bij MSD/Organon nog niet aangemeld waren bij sites als LinkedIn en Monsterboard, 48,6 procent zich sindsdien heeft aangemeld op dergelijke sites. De rest (51,4 procent) heeft dit niet gedaan (tabel 5.2d). Iets minder actief zijn respondenten met betrekking tot het oppakken van een studie. Ongeveer 37 procent van de respondenten geeft aan sinds het aangekondigde massaontslag een studie op te pakken, of dit in de nabije toekomst van plan te zijn (tabel 5.2e).
Tabel 5.2d

	Heeft U zich in het afgelopen jaar aangemeld op sites waarbij Uw kansen op de arbeidsmarkt mogelijk vergroot worden? (Denk aan LinkedIn; Monsterboard)
	Nee, ik heb me hier het afgelopen jaar niet voor ingeschreven en heb dat ook nooit gedaan  51,4%  (199)

	
	Ja, ik heb me hier in het afgelopen jaar voor ingeschreven  48,6%  (188)


Tabel 5.2e

	Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon een studie opgepakt of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	Nee  63,1%  (236)

	
	Ja  36,9%  (138)


Vervolgens zijn een aantal strategieën te onderscheiden waaromtrent tussen de twintig en de vijfentwintig procent van de respondenten aangeeft deze te hebben ontwikkeld, of dit in de toekomst van plan te zijn. Het betreft het roer volledig om te gooien (tabel 5.2f), het doen van vrijwilligerswerk (tabel 5.2g) en het verlagen van de dagelijkse kosten (tabel 5.2h).

Tabel 5.2f
	Overweegt U binnen nu en korte tijd het roer volledig om te gooien?
	Nee  78%  (252)

	
	Ja, namelijk:  22%  (71)


Tabel 5.2g
	Overweegt U om binnen nu en korte tijd (meer) vrijwilligerswerk te gaan doen?
	Nee  79,1%  (280)

	
	Ja  20,9%  (74)


Tabel 5.2h
	Heeft U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon Uw dagelijkse kosten verlaagd?
	Nee  79,9%  (362)

	
	Ja  20,1%  (91)


Vervolgens zijn enkele strategieën te onderscheiden die door minder dan twintig procent van de respondenten worden ontwikkeld. Zo geeft 17,6 procent van de respondenten aan zich sinds het aangekondigde massaontslag te hebben ingeschreven bij een uitzendbureau, of dat in de nabije toekomst van plan te zijn (tabel 5.2i); geeft bijna 12 procent van de respondenten aan dat hun partner (meer) is gaan werken (tabel 5.2j); en overweegt 11,5 procent van de respondenten in de nabije toekomst een eigen onderneming op te zetten (tabel 5.2k). 

Tabel 5.2i
	Heeft U zich sinds het aangekondigde ontslag ingeschreven bij een uitzendbureau of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	Nee  82,4%  (314)

	
	Ja  17,6%  (67)


Tabel 5.2j
	Indien u een partner heeft, is hij of zij sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon (meer) gaan werken of is hij of zij dat in de nabije toekomst van plan?
	Nee  88,3%  (294)

	
	Ja  11,7%  (39)


Tabel 5.2k
	Overweegt U  in de nabije toekomst een eigen onderneming op te zetten?
	Nee  88,5%  (340)

	
	Ja  11,5%  (44)


De strategie die het minst vaak ontwikkeld is door respondenten, betreft het verhuizen naar een andere regio en/of naar een goedkoper huis. Nog geen drie procent van de respondenten geeft aan te zijn verhuisd naar een financieel voordeliger huis (tabel 5.2m) en vier procent van de respondenten is sinds het aangekondigde ontslag verhuisd naar een andere regio (tabel 5.2l). 
Tabel 5.2l
	Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een andere regio, of bent U in de nabije toekomst van plan te verhuizen naar een andere regio?
	Nee  96%  (383)

	
	Ja, want:  4%  (16)


Tabel 5.2m
	Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een financieel voordeliger huis, of bent U dat in de nabije toekomst van plan te doen?
	Nee  97,1%  (400)

	
	Ja  2,9%  (12)


Dan zijn er nog een aantal strategieën te onderscheiden waarbij de respondenten waarbij de respondenten niet de keuze hadden uit de antwoordcategorieën ‘ja’ of ‘nee’, maar waarbij een zogenoemde Likert-schaal gehanteerd is. De verdeling van de antwoorden op deze vragen is in tabel 5.2o tot en met 5.2s weergegeven. Wat opvalt, is dat bijna alle respondenten ‘veel’ of ‘zeer veel’ met hun collega’s praten over de (onzekere) situatie bij Organon (tabel 5.2o); dat van de respondenten die een andere houding hebben aangenomen ten opzichte van hun collega’s, de meesten zich meer open hebben gesteld tegenover hun collega’s (tabel 5.2n); bijna iedereen kan rekenen op zijn partner, vrienden en/of familie in deze onzekere periode (tabel 5.2p); de meeste respondenten ‘veel’ steun ervaren van de vakbond waarbij ze zijn aangesloten (tabel 5.2q); en de meeste mensen ‘enigszins’ steun ervaren van hun collega’s tijdens de onzekere periode bij MSD/Organon (tabel 5.2r).
Tabel 5.2n
	Bent U zich sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon anders gaan opstellen tegenover Uw collega’s?
	Ja, ik heb een meer gesloten houding tegenover mijn collega’s  8,7%  (40)

	
	Nee, ik gedraag me nog steeds hetzelfde  79,8%  (367)

	
	Ja, ik heb me meer open gesteld tegenover mijn collega’s  11,5%  (53)


Tabel 5.2o
	In hoeverre spreekt U met Uw collega’s over de (onzekere) situatie bij MSD/Organon?
	Niet  0,3%  (1)

	
	Weinig  2%  (8)

	
	Veel  64,3%  (252)

	
	Zeer veel  33,4%  (131)


Tabel 5.2p
	In hoeverre kunt U rekenen op Uw partner, vrienden en/of familieleden indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt?
	Niet  0,9%  (4)

	
	Heel weinig  2,2%  (10)

	
	Enigszins  19,9%  (91)

	
	Heel veel  77,1%  (353)


Tabel 5.2q
	In hoeverre ervaart U steun van de vakbond waarbij U aangesloten bent?
	Geen steun  6,4%  (14)

	
	Weinig steun  17,4%  (38)

	
	Veel steun  68,5%  (150)

	
	Zeer veel steun  17,8%  (17)


Tabel 5.2r
	In hoeverre kunt U rekenen op Uw collega’s indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt?
	Niet  10,7%  (50)

	
	Heel weinig  18%  (84)

	
	Enigszins  47,2%  (220)

	
	Heel veel  24%  (112)


Naar aanleiding van bovenstaande resultaten is besloten enkele items niet mee te nemen in de verdere analyses. Het betreft de items waarvan na bovenstaande analyse blijkt dat ze ofwel vrijwel altijd worden toegepast door de respondenten, ofwel vrijwel nooit worden toegepast door de respondenten: Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een andere regio, of bent U in de nabije toekomst van plan te verhuizen naar een andere regio? (tabel 5.2m); Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een financieel voordeliger huis, of bent U dat in de nabije toekomst van plan te doen? (tabel 5.2n); In hoeverre spreekt U met Uw collega’s over de (onzekere) situatie bij MSD/Organon? (tabel 5.2p); en In hoeverre kunt U rekenen op Uw partner, vrienden en/of familieleden indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt? (tabel 5.2q). De spreiding ten aanzien van deze variabelen is dusdanig laag dat verdere analyse met betrekking tot deze variabelen onbetrouwbaar zou zijn.
In het bovenstaande is in gegaan op de respons ten aanzien van de afhankelijke variabele: de afzonderlijke items die samen de strategieën meten die de ontslagen en baanonzekere MSD-medewerkers in reactie op het aangekondigde massaontslag toepassen. In de volgende paragraaf zal nader worden in gegaan op de vraag in hoeverre ‘typen’ strategieën – clusters van items die samen een ‘supervariabele’ kunnen vormen welke een bepaald ‘type’ strategie meet – onderscheiden kunnen worden. Deze ‘supervariabelen’ zijn noodzakelijk om vervolgens de mogelijke verbanden tussen verschillende achtergrondkenmerken van respondenten en de strategieën die ze in reactie op het aangekondigde massaontslag bij MSD/Organon toepassen te analyseren.
5.3 Verschillende strategieën: een typologie
Eerder is gesproken over het onderscheid tussen instrumentele strategieën – waarbij nog een onderscheid gemaakt kan worden tussen financieel gerelateerde strategieën, en strategieën gericht op een verbeterde positie op de arbeidsmarkt – enerzijds, en niet-instrumentele strategieën anderzijds. Bovendien zou mogelijk sprake zijn van zogenoemde out of the box strategieën. In lijn hiermee zijn achttien items opgesteld waarmee deze strategieën gemeten konden worden, zo is uiteengezet in het vorige hoofdstuk. Om nu antwoord te kunnen geven op de geformuleerde onderzoeksvragen, dient achterhaald te worden in hoeverre de items geclusterd kunnen worden. Met andere woorden: in hoeverre vormen de geformuleerde items daadwerkelijk een typologie van strategieën?
Om er achter te komen in hoeverre sprake is van zogenoemde typen strategieën, is gebruik gemaakt van factoranalyse, aangevuld met betrouwbaarheidsanalyse. Wat voor de instrumentele strategieën blijkt, is dat een onderscheid tussen enerzijds de financieel gerelateerde strategieën en anderzijds de strategieën gericht op een verbeterde positie op de arbeidsmarkt, statistisch gezien niet gemaakt kan worden
. Een schaal op basis van de items die een indicator zouden zijn voor strategieën gericht op
een verbeterde positie op de arbeidsmarkt blijkt wel mogelijk te zijn
. Echter, wanneer vervolgens een factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd wordt waarbij alle zeven items die instrumentele strategieën meten worden meegenomen, blijkt ook dit een valide schaal. De Cronbach’s Alpha van deze schaal is zelfs nog hoger, namelijk .66. Met bovendien een eigenwaarde van 2.31 en een verklaarde variantie van 33 procent, is sprake van een betrouwbare schaal. Ten aanzien van een schaal voor instrumentele individuele strategieën is sprake van een feitelijk minimum van -1.45018 en een feitelijk maximum van 2.30811. Theoretisch gezien is sprake van een minimum van ‘Helemaal geen ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën’ en een maximum van ‘Volledige ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën’. Het gemiddelde is 0.00 en er is sprake van een standaarddeviatie van 1.00. Er is dus sprake van één schaal die instrumentele strategieën meet. Ik noem dit de instrumentele individuele strategieën, daar het gaat om strategieën die op individuele basis, en met een instrumenteel doel worden ontwikkeld. Een samenvatting van de resultaten van een factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse ten aanzien van de items die samen instrumentele individuele strategieën meten, wordt weergegeven in tabel 5.3.

Ook uit de open vraag ten aanzien van ontwikkelde strategieën van MSD-medewerkers blijkt dat instrumentele individuele strategieën veelvuldig ontwikkeld worden. Het meest opvallend zijn daarbij de uitspraken welke financiële aanpassingen behelzen. Zo kunnen we het volgende lezen:

· Drastisch bezuinigen. Schulden aflossen. Doordat ik geen vertrouwen in de overheid meer heb dat ze de pensioenvoorzieningen goed voor me oplossen (vakbonden zijn wat dat betreft ook waardeloos) zijn we ook flink aan het sparen. Ik ben namelijk jong en ik geloof niet dat er nog een pensioen voor me is als ik met pensioen wil.

· Weinig nieuwe dingen gekocht (zoals kast/keukenapparatuur) i.v.m. eventuele verhuizing.

· Samen gaan wonen met vriendin om ervoor te zorgen dat er maar 1 huishouden is i.p.v. 2 om financieel voor te zorgen.

· Beter op mijn uitgaven letten.
Tabel 5.3: Factoranalyse van één schaal voor Instrumentele individuele strategieën. (Voor alle items geldt na hercodering: 0 = ‘nee’ en 1 = ‘ja’.)
	Items
	Factor 1

	Heeft U zich in het afgelopen jaar aangemeld op sites waarbij Uw kansen op de arbeidsmarkt mogelijk vergroot worden? (Denk aan LinkedIn; Monsterboard)
	.66

	Wanneer U tegenwoordig de krant leest, richt U zich dan vaker dan vóór de (onzekere) situatie bij MSD/Organon op de vacaturepagina(‘s)?
	.57

	Schakelt U Uw familie en/of vrienden in om Uw kansen te vergroten op de arbeidsmarkt of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	.63

	Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon gesolliciteerd op een nieuwe baan of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	.76

	Heeft U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon Uw dagelijkse kosten verlaagd?
	.42

	Heeft U zich sinds het aangekondigde ontslag ingeschreven bij een uitzendbureau of bent U dit in de nabije toekomst van plan?
	.56

	Indien u een partner heeft, is hij of zij sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon (meer) gaan werken of is hij of zij dat in de nabije toekomst van plan?
	.32

	Eigenwaarde
	2.31

	R2
	.33

	Betrouwbaarheid (Cronbach’s Alpha)
	.66

	N
	195


Vervolgens is getracht een schaal te genereren die zou dienen als supervariabele ten aanzien van items die strategieën meten gericht op het ontvangen van steun. Wat echter blijkt, is dat de indicatoren die voor deze schaal opgesteld waren, minus de items waarvan eerder beslist is deze niet mee te nemen in verdere analyses daar de spreiding ervan te laag was, samen geen geldige schaal vormen
. Bij een gebrek aan een betrouwbare schaal welke niet-instrumentele strategieën meet, is er vervolgens voor gekozen de strategieën die een indicator zouden vormen voor zogenoemde niet-instrumentele strategieën, niet langer een rol te laten spelen in dit onderzoek. Ze fungeren samen niet als schaal, en zijn los van elkaar niet geschikt om als afhankelijke variabelen te fungeren. Het loslaten van deze indicatoren kan verder gerechtvaardigd vormen vanwege het feit dat het niet de belangrijkste groep variabelen vormt in het huidige onderzoek; dit zijn immers de instrumentele individuele strategieën. Het zijn deze laatste strategieën waarvan al dan niet bewezen dient te worden dat ze beïnvloed worden door het opleidingsniveau en/of andere achtergrondkenmerken. 
Wat echter buiten kijf staat, zo blijkt uit bestudering van de open vraag, waarbij respondenten de gelegenheid kregen één en ander toe te lichten omtrent de ontwikkelde strategieën, dat niet-instrumentele strategieën wel degelijk ontwikkeld worden, hetzij in een andere vorm dan aanvankelijk gedacht werd. De respons wijst op een aanzienlijke groep respondenten die ontspanning zoeken om met de situatie van ontslag of baanonzekerheid om te gaan. Zo luidt een aantal antwoorden als volgt:

· Meer gebruik maken van sport als ontspanning. Meer ontspannen met collega’s die ook boventallig worden.

· Tijd besteden aan mijn hobby, paardrijden.

· Fysieke inspanning, sport en tuinieren.

· Veel erover praten en ontspanning zoeken met vrienden.

· Tijd beter besteden met leuke zaken (vrijwilligerswerk, sporten, wandelen, etc.).

· Gestart met yoga. Van plan een training mindfullness te gaan volgen.

· Meer bier drinken.

· Tai chi.

Met betrekking tot de indicatoren tot de variabele die de zogenoemde out of the box strategieën zouden meten, is ook getracht een schaal te maken. Wederom is gebruik gemaakt van factoranalyse aangevuld met betrouwbaarheidsanalyse. Één item is uit de analyses gelaten, namelijk: Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een andere regio, of bent U in de nabije toekomst van plan te verhuizen naar een andere regio? Zoals reeds uiteengezet, is de spreiding ten aanzien van deze variabele dusdanig laag dat het opnemen ervan in verdere analyses een vertekend beeld zou kunnen opleveren. Wat blijkt, is dat de vier resterende items samen geen betrouwbare schaal vormen
. Dit kunnen we begrijpen aan het de hand van het feit dat iemand die overweegt binnen nu en korte tijd vrijwilligerswerk te gaan doen, waarschijnlijk niet binnen nu en korte tijd een onderneming zal opzetten of een studie op zal pakken; en vice versa. Met andere woorden: de indicatoren die ontwikkeld zijn om out of the box strategieën te meten, omhelzen strategieën die waarschijnlijk onafhankelijk van elkaar zullen worden toegepast. Daarom is besloten twee strategieën te kiezen die, wanneer we in termen van out of the box strategieën spreken, het meest kenmerkend zijn: Overweegt U in de nabije toekomst een eigen onderneming op te zetten; en Heeft U sinds de aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon een studie opgepakt of bent U dit in de nabije toekomst van plan? Deze vragen zullen – naast de schaal die instrumentele individuele strategieën meet – dienst doen als afhankelijke variabelen in dit onderzoek. 
5.4 Verschillende strategieën vs. verschillende groepen werknemers
In de vorige paragraaf is uiteengezet in hoeverre men, op basis van het de resultaten van de online vragenlijst onder medewerkers van MSD/Organon in Oss, kan spreken over typen strategieën die zij hanteren in reactie op het aangekondigde massaontslag aldaar. Wat blijkt, is dat voor wat betreft zogenoemde typen strategieën, men slechts één typen kan onderscheiden: de instrumentele individuele strategieën. Voor wat betreft de out of the box strategieën is – vanwege het onmogelijk blijken van het kunnen genereren van een betrouwbare schaal – er voor gekozen gebruik te maken van twee variabelen die typerend zijn voor out of the box strategieën, namelijk (plannen ten aanzien van) het al dan niet oppakken van een studie; en (plannen ten aanzien van) het al dan niet opzetten van een eigen onderneming. In wat volgt zullen dan ook de resultaten van enkele regressieanalyses getoond worden, waarbij de afhankelijke variabelen achtereenvolgens instrumentele individuele strategieën; (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie; en (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming zullen zijn
.

In tabel 5.4 en 5.5 worden instrumentele individuele strategieën onder de loep genomen
. Wat blijkt uit tabel 5.4, is dat voor wat betreft de ontslagen respondenten, geen van de onafhankelijke variabelen -  zowel leeftijd, geslacht, het financieel draagvlak van de partner en het al dan niet lid zijn van een vakbond – significant van invloed is de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën. Wanneer we echter de resultaten van de regressieanalyse voor de niet ontslagen groep respondenten bekijken, blijken enkele onafhankelijke variabelen wel degelijk van invloed op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën. Dit betekent dat het al dan niet ontslagen zijn wel degelijk van invloed is op het al dan niet ontwikkelen van instrumentele individuele strategieën. Wat uit model 1 blijkt, is dat het opleidingsniveau, de mate van baanonzekerheid en leeftijd significant correleren met de ontwikkelde strategieën. Op basis van model 1 kan dan ook gezegd worden dat hoe hoger het opleidingsniveau van niet ontslagen medewerkers van MSD/Organon, des te groter de kans dat zij instrumentele individuele strategieën ontwikkelen; en hoe jonger de niet ontslagen MSD-medewerker, des te groter de kans dat instrumentele individuele strategieën ontwikkeld worden. Ten slotte geldt des te groter de mate van baanonzekerheid van niet ontslagen MSD-medewerkers, des te groter is de kans dat instrumentele individuele strategieën ontwikkeld worden. 
De effecten van leeftijd en opleidingsniveau van niet ontslagen medewerkers vrijwel gelijk blijven in model 2. Er mag dus geconstateerd worden dat het toevoegen van de interactievariabele – welke de invloed van het opleidingsniveau op het effect van baanonzekerheid meet – geen afbreuk doet aan het verband van enerzijds de leeftijd van niet ontslagen respondenten op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën; en anderzijds het opleidingsniveau van niet ontslagen respondenten op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën. Echter, wat in model 2 wegvalt, was het aanvankelijk significante effect van baanonzekerheid op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën. Dit heeft alles te maken met het feit dat het een interactie-effect wordt toegevoegd, welke de invloed van het opleidingsniveau op het effect van baanonzekerheid behelst. Het zelfstandige effect van baanonzekerheid op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën wordt hiermee echter niet weg verklaard. Het is immers zo dat een verandering van het individuele effect geen probleem hoeft te zijn, daar het individuele effect in samenhang met het interactie-effect moet worden geïnterpreteerd. 
Tabel 5.4: Instrumentele individuele strategieën van ontslagen respondenten verklaard door opleidingsniveau, ontslagen ja/nee, baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, financieel draagvlak partner en lidmaatschap vakbond (Multipele regressie analyse, methode=ENTER).

	Onafhankelijke variabelen
	Bèta’s 
Model 1
	

	Opleidingsniveau
	.23
	

	Leeftijd
	-.20
	

	Geslacht (hoog=vrouw)
	-.18
	

	Financieel draagvlak partner
	-.05
	

	Lidmaatschap vakbond
	-.07
	

	R2
	.06
	

	N
	63
	


***p<0.001

**p<0.01

*p<0.05

Tabel 5.5: Instrumentele individuele strategieën niet ontslagen respondenten verklaard door opleidingsniveau, baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, financieel draagvlak partner en lidmaatschap vakbond (Multipele regressie analyse, methode=ENTER)
	Onafhankelijke variabelen
	Bèta’s 
Model 1
	Bèta’s
Model 2

	Opleidingsniveau
	.38***
	.68*

	Baanonzekerheid
	.16*
	.37

	Opleidingsniveau*Baanonzekerheid
	
	-.35

	Leeftijd
	-.31**
	-.31**

	Geslacht (hoog=vrouw)
	.06
	.04

	Financieel draagvlak partner
	-.05
	-.03

	Lidmaatschap vakbond
	-.05
	-.06

	R2
	.26
	.26

	N
	117
	117


***p<0.001

**p<0.01

*p<0.05

In tabel 5.6 wordt de invloed van het opleidingsniveau, het al dan niet ontslagen zijn, de mate van baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, het financieel draagvlak van de partner en het al dan niet lid zijn van een vakbond op (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie weergegeven. Wat uit zowel model 1 naar voren komt, is dat louter het al dan niet ontslagen zijn als verklarende variabele ten aanzien van (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie beschouwd kan worden. Het oppakken van een studie, of dit in te toekomst van plan zijn, is een strategie die sneller wordt ontwikkeld door MSD-medewerkers die reeds weten ontslagen te zijn, dan MSD-medewerkers die wat dat betreft nog onwetend zijn. Wat echter blijkt uit model 2, is dat wanneer twee interactievariabelen opgenomen worden - de invloed van het opleidingsniveau op de relatie tussen het al dan niet ontslagen zijn enerzijds en (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie anderzijds; en de invloed van het opleidingsniveau op de relatie tussen de mate van baanonzekerheid enerzijds en (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie anderzijds – het effect van ontslag op (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie verdwijnt. Het zelfstandige effect van ontslag op de strategie (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie wordt hiermee echter niet weg verklaard. Het is immers zo dat een verandering van het individuele effect geen probleem hoeft te zijn, daar het individuele effect in samenhang met het interactie-effect moet worden geïnterpreteerd.
Tabel 5.6: (Plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie verklaard door opleidingsniveau, ontslagen ja/nee, baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, financieel draagvlak partner en lidmaatschap vakbond (Binominale logistische regressie analyse).

	Onafhankelijke variabelen
	Log-odds 
Model 1
	Log-odds
Model 2

	Constante

Opleidingsniveau
	1.51
-.07
	1.57
-.03

	Ontslagen (hoog=nee)
	-1.42*
	-.85

	Baanonzekerheid
	.13
	-.14

	Opleidingsniveau*Ontslagen
	
	-.15

	Opleidingsniveau*Baanonzekerheid
	
	.06

	Leeftijd
	-.02
	-.02

	Geslacht (hoog=vrouw)
	-.02
	-.02

	Financieel draagvlak partner
	.34
	.32

	Lidmaatschap vakbond
	.29
	.35

	R2 (Nagelkerke)
	.07
	.08

	N
	307
	307


***p<0.001

**p<0.01

*p<0.05

In tabel 5.7 wordt de invloed van het opleidingsniveau, het al dan niet ontslagen zijn, de mate van baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, het financieel draagvlak van de partner en het al dan niet lid zijn van een vakbond op (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming weergegeven. Model 1 toont aan dat sprake is van twee significante relaties: de kans dat een MSD-medewerker een eigen onderneming zal opzetten in reactie op het aangekondigde massaontslag of hier plannen voor heeft, is groter wanneer de desbetreffende persoon een man is; en des te groter het financieel draagvlak van de partner, des te groter de kans dat de MSD-medewerker een eigen onderneming zal opzetten in reactie op het aangekondigde massaontslag, of hier plannen voor heeft. Ook in model 2, waar twee interactievariabelen zijn toegevoegd, blijken de genoemde significante verbanden tussen geslacht en (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming enerzijds, en tussen het financieel draagvlak van de partner en (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming anderzijds, in stand te blijven. 
Tabel 5.7: (Plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming verklaard door opleidingsniveau, ontslagen ja/nee, baanonzekerheid, leeftijd, geslacht, financieel draagvlak partner en lidmaatschap vakbond (Binominale logistische regressie analyse).
	Onafhankelijke variabelen
	Log-odds 
Model 1
	Log-odds
Model 2

	Constante

Opleidingsniveau
	-3.78
.02
	-5.47
.40

	Ontslagen (hoog=nee)
	-.58
	1.80

	Baanonzekerheid
	-.01
	-.66

	Opleidingsniveau*Ontslagen
	
	-1.47

	Opleidingsniveau*Baanonzekerheid
	
	.13

	Leeftijd
	.03
	.03

	Geslacht (hoog=vrouw)
	-1.51**
	-.1.49**

	Financieel draagvlak partner
	.75*
	.71*

	Lidmaatschap vakbond
	-.14
	-.07

	R2 (Nagelkerke)
	.09
	.11

	N
	300
	300


***p<0.001

**p<0.01

*p<0.05
l 5.4

6. Conclusie en discussie
Dit onderzoek startte met de constatering dat de hedendaagse middenklasse aan verandering onderhevig is. Burgers en Van der Waal stellen het in 2008 als volgt: “Afgezet tegen de periode van de moderne industriële economie, zijn er twee belangrijke ontwikkelingen gaande met betrekking tot de middenklasse. Er is sprake van een toenemende heterogeniteit en van een groeiende economische onzekerheid van de middenklasse” (Burgers & Van der Waal, 2008, p. 238). In dit onderzoek is de nadruk gelegd op deze laatste verandering van de middenklasse, namelijk groeiende onzekerheid. De casus MSD/Organon is onder de loep genomen om deze maatschappelijke verandering te kunnen illustreren. De casus MSD/Organon – het Osse bedrijf waar medio 2010 een massaontslag aangekondigd wordt, hetgeen hoogstwaarschijnlijk hoofdzakelijk hoogopgeleide werknemers zal treffen – behelst immers twee belangrijke pijlers van een toenemende onzekerheid onder middenklassers: werkloosheid en baanonzekerheid. Werkloosheid, omdat ten tijde van dit onderzoek reeds enkele honderden werknemers boventallig waren verklaard; en baanonzekerheid, omdat ten tijde van dit onderzoek de meeste werknemers nog onwetend waren met betrekking tot het al dan niet behouden van de huidige baan. 
De vraag die in dit onderzoek centraal stond, was niet de vraag naar de oorzaak van werkloosheid en baanonzekerheid onder MSD-medewerkers. Deze was immers bekend: vanuit moederbedrijf Merck is besloten de afdeling Research & Development in Oss te sluiten, en onderzoek en innovatie centraal, vanuit Amerika, te coördineren. Dat dit gevolgen heeft voor voornamelijk de hoogopgeleide groep MSD-medewerkers, is bekend. De vraag die echter wel centraal heeft gestaan gedurende dit onderzoek, was de volgende: 
Wat zijn de strategieën die MSD-medewerkers ontwikkelen om met hun situatie van (dreigende) werkloosheid om te gaan?
Een belangrijk uitgangspunt voor het beantwoorden van deze vraag is het werk van de Amerikaanse antropologe Katherine Newman geweest. In het bijzonder haar boek Falling from Grace. The Experience of Downward Mobility in the American Middle Class (1988) over neerwaartse mobiliteit van Amerikaanse middenklassers in de jaren tachtig, was van groot belang voor dit onderzoek. In de loop van de jaren tachtig wordt in Amerika zichtbaar dat diegenen die hard hun best doen om ‘the American dream’ waar te maken, hier lang niet altijd meer voor worden beloond. Invloeden van buitenaf bepalen je positie in het sociale landschap. Dit maakt het dat middenklassers plots te kampen hebben met neerwaartse mobiliteit, bijvoorbeeld in de vorm van werkloosheid. Newman illustreert deze ontwikkeling aan de hand van het baanverlies van managers, luchtverkeersleiders, en medewerkers van een naaimachinefabriek. De antropologe laat zien dat afhankelijk van de cultuur waarin men is geworteld, omgaat met de situatie van neerwaartse mobiliteit. Zo bevinden managers zich in een cultuur van meritocratisch individualisme, en handelen hier dan ook naar. Ze stellen zichzelf verantwoordelijk voor hun situatie van neerwaartse mobiliteit. De luchtverkeersleiders en de medewerkers van de naaimachinefabriek echter, bevinden zich in culturen van gemeenschap. Zij kunnen hun situatie van ontslag delen. Immers: luchtverkeersleiders worden massaal ontslagen; en met het sluiten van de naaimachinefabriek in Singer in de jaren tachtig komt het gehele personeel op straat te staan. Deze mensen, die massaal in een situatie van neerwaartse mobiliteit terecht komen, zien dit dan ook als gemeenschappelijk lot. Zij stellen niet zichzelf, maar externe factoren, zoals de overheid of de internationale economie, verantwoordelijk voor het verliezen van hun gevestigde positie in het sociale landschap. 

Een belangrijke vraag die hieruit voortvloeide, had alles te maken met het onderscheid tussen een situatie van neerwaartse mobiliteit die collectief van aard is, en een situatie van neerwaartse mobiliteit die individueel van aard is. Is het collectieve, dan wel het individuele karakter van neerwaartse mobiliteit daadwerkelijk hetgeen wat doorslaggevend is voor de strategieën die ontwikkeld worden om hiermee om te gaan? Zou het niet zo kunnen zijn dat het opleidingsniveau een misschien wel grotere rol speelt met betrekking tot de strategieën die ontwikkeld worden in reactie op een situatie van neerwaartse mobiliteit? En wat is eigenlijk de rol van andere achtergrondkenmerken, zoals leeftijd, geslacht, het financieel draagvlak van de partner en het al dan niet lid zijn van een vakbond? 

Om deze vragen te beantwoorden, was het allereerst noodzaak te bepalen in hoeverre men kan spreken over zogenoemde ‘typen’ strategieën. Geconstateerd werd dat van de vooraf opgestelde typen strategieën slechts één type overbleef, namelijk die van instrumentele individuele strategieën. Vervolgens werd besloten om behalve deze schaal, nog twee strategieën te kiezen welke meegenomen zouden worden in het onderzoek naar strategieën van MSD-medewerkers, te weten (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming en (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie, beide kenmerkend voor zogenoemde out of the box strategieën. Wanneer het opleidingsniveau namelijk van invloed zou zijn op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën – waarbij voorspeld werd dat hoe hoger het opleidingsniveau, des te groter de kans dat instrumentele individuele strategieën ontwikkeld zouden worden – zou dit ook zeker het geval zijn voor out of the box strategieën zoals (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming en (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie. Deze wijken zo ver af van een collectieve reactie op het aangekondigde massaontslag, dat deze dan wel te maken zouden moeten hebben met het opleidingsniveau van de MSD-medewerkers. 
Wat bleek met betrekking tot de instrumentele individuele strategieën, is dat het opleidingsniveau inderdaad van belang is, zij het alleen voor de niet ontslagen medewerkers. Des te hoger het opleidingsniveau van niet ontslagen medewerkers, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Ook de controlevariabele baanonzekerheid bleek van belang voor de ontwikkeling van niet instrumentele strategieën door de groep niet ontslagen medewerkers: des te groter de baanonzekerheid, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Ten slotte bleek de leeftijd van niet ontslagen medewerkers van belang: des te jonger de niet ontslagen medewerker, des te groter is de kans dat men instrumentele individuele strategieën ontwikkelt. Voor wat betreft (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie geldt dat diegenen die reeds weten ontslagen te worden, deze strategie sneller ontwikkelen dan diegenen die wat dat betreft nog in onzekerheid verkeren. Verrassend genoeg is leeftijd niet van invloed op het al dan niet willen oppakken van een studie. Men zou verwachten dat hoe jonger de MSD-medewerker, des te groter de kans dat hij of zij een studie wil gaan oppakken in reactie op het aangekondigde massaontslag. Dit blijkt echter niet het geval te zijn. De strategie welke (plannen ten aanzien van) het starten van een eigen onderneming behelst, bleek ten slotte verklaard te worden door het geslacht van de respondent (mannelijke MSD-medewerkers ontwikkelen deze strategie sneller dan vrouwelijke MSD-medewerkers); en het financieel draagvlak van de partner (des te groter het financieel draagvlak van de partner, des te groter de kans dat de MSD-medewerker een eigen onderneming zal opstarten). 

Buiten kijf staat de invloed van het opleidingsniveau met betrekking tot de verklaring van instrumentele individuele strategieën. Anders dan dat men zou verwachten, speelt het opleidingsniveau van MSD-medewerkers geen rol met betrekking tot (plannen ten aanzien van) het opzetten van een eigen onderneming en (plannen ten aanzien van) het oppakken van een studie. Het al dan niet ontwikkelen van deze strategieën wordt niet bepaald door het opleidingsniveau, zo hebben we kunnen zien in het vijfde hoofdstuk.
Het aangekondigde ontslag bij MSD/Organon in Oss medio 2010 verschilt in meerdere opzichten van het sluiten van de naaimachinefabriek in Singer in de jaren tachtig. Misschien wel het belangrijkste verschil is het feit dat in Singer destijds voor wat betreft het opleidingsniveau sprake was van een relatief homogene groep mensen – de op straat gezette groep werknemers was overwegend laag opgeleid – en in Oss voor wat betreft het opleidingsniveau momenteel sprake is van een relatief heterogene groep mensen – de populatie MSD-medewerkers bestaat uit zowel hoog als lager opgeleide mensen. Wat Katherine Newman in Falling from Grace. The Experience of Downward Mobility in the American Middle Class verkondigt, kan naar aanleiding van dit onderzoek dan ook niet bevestigd, dan wel verworpen worden en dit is dan ook nooit de bedoeling geweest van dit onderzoek. Wat echter buiten kijf staat, is het feit dat dit onderzoek een waardevolle en hedendaagse aanvulling vormt op het werk van Newman, en nuance aanbrengt voor wat betreft haar bevindingen ten aanzien van neerwaartse mobiliteit in het Amerika van de jaren tachtig. Verschillende groepen mensen gaan tot op zekere hoogte inderdaad verschillend om met hun situatie van toenemende onzekerheid. Dit verschil laat Newman zien aan de hand van enerzijds ontslagen managers, en anderzijds ontslagen luchtverkeersleiders en medewerkers van de naaimachinefabriek. Wat dit onderzoek aantoont, is dat ook binnen een groep mensen die te horen krijgt (misschien) hun baan te verliezen, verschillen waarneembaar zijn. Slechts het feit dat sprake is van een collectieve gebeurtenis, is dan niet meer genoeg om de ontstane reacties te kunnen begrijpen. Andere factoren, zoals het opleidingsniveau, maar ook leeftijd en geslacht, blijken een rol te spelen in de te ontwikkelen strategieën. Deze conclusie wordt nog eens bevestigd wanneer we uitspraken onder de loep nemen die MSD-medewerkers bij de open vraag omtrent de ontwikkelde strategieën gedaan hebben. 
Bovenstaande conclusies vormen op hun beurt weer het startpunt voor nieuwe vragen, en daarmee voor nieuw onderzoek. Als hoger opgeleide MSD-medewerkers zich eerder bezighouden met instrumentele individuele strategieën, tot welke strategieën zijn de lager opgeleide MSD-medewerkers dan geneigd? En hoe kunnen we begrijpen dat wel de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën, maar niet van de zogenoemde out of the box strategieën deels verklaard kan worden aan de hand van het opleidingsniveau? Deze en andere vragen zijn in dit onderzoek niet aan de orde gekomen. Dit is dan ook hetgeen waar in de nabije toekomst wellicht mee bezig kan worden gehouden door een nieuwe lichting Sociologie-studenten, zodat dit onderzoek alsnog deel kan uitmaken van een breder onderzoek waar een zeker tijdsverloop in zit. Voor nu is het echter van belang dat een eerste aanzet is gegeven tot wetenschappelijk onderzoek naar een relatief nieuw fenomeen in Nederland, namelijk toenemende onzekerheid onder leden van de middenklasse. Het werk van Katherine Newman, die hier al onderzoek naar deed in het Amerika van de jaren tachtig, dient daarbij als belangrijk startpunt en kan naar aanleiding van dit onderzoek worden aangevuld en in het licht van een hedendaagse, Nederlandse casus – namelijk de casus MSD/Organon – geplaatst worden.
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Diverse mediaberichtgeving omtrent het massaontslag bij MSD/Organon te Oss.
Bijlage A – Vragenlijst MSD-medewerkers
Deel  I: Achtergrondgegevens

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar de achtergrondkenmerken die op U van toepassing zijn. 
1. Wat is Uw geslacht?

a) Man

b) Vrouw

2. Wat is Uw leeftijd?

…

3. Bent U woonachtig in Oss?

a) Ja

b) Nee

4. Wat is Uw hoogst genoten opleiding?

a) Basisonderwijs

b) VMBO/LBO/MAVO/ULO

c) Mbo

d) Havo/hts

e) Vwo/gymnasium

f) Hbo

g) Wo

h) Wo + promotie

5. Welke studie heeft U gevolgd?

…

6. Wat is Uw burgerlijke staat?

a) Gehuwd

i. Heeft Uw echtgeno(o)t(e) een betaalde baan?

· Ja, voltijd

· Werkt Uw echtgeno(o)t(e) ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Ja, deeltijd

· Werkt Uw echtgeno(o)t(e) ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Nee

b) Samenwonend

i. Heeft Uw partner een betaalde baan?

· Ja, voltijd

· Werkt Uw partner ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Ja, deeltijd

· Werkt Uw partner ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Nee

c) Relatie, niet samenwonend

i. Heeft Uw partner een betaalde baan?

· Ja, voltijd

· Werkt Uw partner ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Ja, deeltijd

· Werkt Uw partner ook bij MSD/Organon?

· Ja

· Nee

· Nee

d) Alleenstaand/gescheiden

e) Weduwnaar/weduwe


7. Heeft U kinderen?

a) Ja

i. Is één van deze, of zijn meerdere kinderen (deels) bij U inwonend?

· Ja

· Nee

ii. Is één van deze, of zijn meerdere kinderen in de leeftijd van 12 tot en met 17 jaar?

· Ja

· Nee

b) Nee

8. Bent U in het bezit van een koopwoning?

a) Ja

i. Heeft U voor deze woning een hypotheek afgesloten?

· Ja

· Zo ja, is deze hypotheek reeds afgelost?

· Ja

· Nee

· Nee

b) Nee

Deel II: Ontslag/ baanonzekerheid

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar uw huidige werksituatie en de (on)zekerheid die U ervaart ten opzichte van uw baan.

9. Weet U op dit moment dat U uit dienst zal moeten treden bij MSD/Organon?

a) Ja 

i. Heeft U op dit moment al een nieuwe baan?

· Ja

· Nee

b) Nee

10. Bent U op de hoogte van de financiële regelingen die MSD/Organon verschaft aan haar ontslagen werknemers? 
a) Ja

i. In hoeverre bent U tevreden met de hoogte van deze financiële regeling? De antwoordmogelijkheden hierbij zijn zeer tevreden (5), tevreden (4), noch tevreden/noch ontevreden (3), ontevreden (2) en zeer ontevreden (1).

· Zeer tevreden

· Tevreden

· Noch tevreden, noch ontevreden

· Ontevreden

· Zeer ontevreden

· Weet niet
b) Nee
11. Bij hoe veel werkgevers bent U in dienst geweest vóór U bij MSD/Organon kwam werken (exclusief vakantiewerk/studentenwerk)?

a) 0

b) 1

c) 2

d) 3

e) 4

f) 5 of meer


12. Hoe veel jaar bent U in dienst bij MSD/Organon?

……

13. Bij welke afdeling bent U momenteel werkzaam binnen MSD/Organon? 

a) Research & Development (R&D-afdeling)

b) Global Support Functions (GSF-afdeling)

c) Facility Management (FM-afdeling)

d) Pharmaceutical Operations Oss (POO-afdeling)

e) Active Pharmaceutical Ingredients/ Biotech (API/BT-afdeling)

f) Anders, namelijk:

14. Wat is Uw huidige functie binnen MSD/Organon? (Open vraag)

………

15. Bent U werkzaam als onderzoeker?

a) Ja

i. Wat voor onderzoek betreft dit?

· Discovery

· Development

· Anders, namelijk:

ii. Bent U direct betrokken geweest bij patentaanvragen?

· Ja, geregeld, namelijk:

· Ja wel eens, namelijk:

· Nee, niet of nauwelijks

b) Nee

16. Wat voor soort arbeidsovereenkomst heeft U? 

a) Een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd

b) Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd

c) Anders, namelijk:

17. Welke vorm heeft Uw contract?

a) Voltijd

b) Deeltijd

c) 0- uren contract

d) Anders, namelijk:

18. Bent U geschoold voor de functie waarin U werkt?

a) Ja

b) Nee

i. Ik ben lager geschoold dan de functie waarin ik werk.

ii. Ik ben hoger geschoold dan de functie waarin ik werk.

De volgende vragen (24 t/m 32) zijn alleen bedoeld voor de respondenten die op vraag 9 Nee geantwoord hebben. 

U kunt de volgende stellingen beantwoorden met: zeer mee eens (5), mee eens (4), noch mee eens/noch mee oneens (3), oneens (2) en zeer mee oneens (1).

19. Ik maak me zorgen om de mogelijkheid dat ik ontslagen kan worden.

20. De mogelijkheid van baanverlies zorgt ervoor dat ik stress ervaar.

21. Ik zou me gestresst voelen als ik zou moeten vechten voor het behouden van mijn baan.

22. Ik geloof dat ik mijn baan blijf behouden.

23. Ik geloof dat ik mijn carrière kan voortzetten.

24. Ik ben op de hoogte van mijn kansen voor vooruitgang/promotie voor de komende jaren.

25. Ik ben van mening dat ik mijn baan zal behouden in de toekomst.

26. Ik ben van mening dat ik lang werkzaam zal blijven in mijn huidige baan.

27. Ik kijk uit naar de introductie van nieuwe technologieën binnen het bedrijf.

Deel III: Bestaansonzekerheid 

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt een aantal vragen gesteld over de (on)zekerheid die U mogelijk ervaart in Uw leven. U kunt de volgende stellingen beantwoorden met: zeer grote kans (5), grote kans (4), noch grote/noch kleine kans (3), kleine kans (2) en zeer kleine kans (1).

Hoe groot acht U de kans dat:

28. U in de nabije toekomst financiële onzekerheid zult ervaren?

29. U in de toekomst Uw gewenste woonsituatie zult verliezen?

30. U in de nabije toekomst Uw gewenste consumptiepatroon niet kunt voortzetten?

31. U geen soortgelijke baan kunt vinden in het geval van baanverlies?

32. In de nabije toekomst Uw vriendenkring zal krimpen?

33. In de nabije toekomst Uw relatie in gevaar komt?

34. In de nabije toekomst Uw binding met de lokale gemeenschap in gevaar komt?

35. In de nabije toekomst Uw gevoel van zelfrespect zal dalen?

36. In de nabije toekomst de door U gewenste maatschappelijke bijdrage (bijvoorbeeld verenigingswerk, vrijwilligerswerk) niet geleverd kan worden?

37. U in de nabije toekomt niet kunt blijven deelnemen aan gewenste recreatieve en culturele activiteiten? 

38. Uw maatschappelijk aanzien in de nabije toekomst achteruit zal gaan?

Deel IV: Mentale gezondheid

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar de situatie omtrent Uw gezondheid en de eventuele klachten die U de afgelopen paar weken heeft ervaren. Het gaat bij deze vragen uitsluitend om klachten van dit moment of van de afgelopen paar maanden. Het gaat dus niet om klachten die U in het verleden ooit gehad heeft.
39. Bent U de laatste tijd door zorgen veel slaap tekort gekomen?

a) Helemaal niet

b) Niet meer dan gewoonlijk

c) Wat meer dan gewoonlijk

d) Veel meer dan gewoonlijk

40. Heeft U de laatste tijd het gevoel gehad dat U voortdurend onder druk stond?

a) Helemaal niet

b) Niet meer dan gewoonlijk

c) Wat meer dan gewoonlijk

d) Veel meer dan gewoonlijk

41. Heeft U zich de laatste tijd kunnen concentreren op Uw bezigheden?

a) Beter dan gewoonlijk

b) Net zo goed als gewoonlijk

c) Slechter dan gewoonlijk

d) Veel slechter dan gewoonlijk

42. Heeft U de laatste tijd het gevoel gehad zinvol bezig te zijn?

a) Zinvoller dan gewoonlijk

b) Net zo zinvol als gewoonlijk

c) Minder zinvol dan gewoonlijk

d) Veel minder zinvol dan gewoonlijk

43. Bent U de laatste tijd in staat geweest Uw problemen onder ogen te zien?

a) Beter dan gewoonlijk

b) Net zo goed als gewoonlijk

c) Minder goed in staat dan gewoonlijk

d) Veel minder goed in staat dan gewoonlijk

44. Voelde U zich de laatste tijd in staat om beslissingen (over dingen) te nemen?

a) Beter in staat dan gewoonlijk

a) Net zo goed in staat als gewoonlijk

b) Wat minder goed in staat dan gewoonlijk

c) Veel minder goed in staat dan gewoonlijk

45. Heeft U de laatste tijd het gevoel gehad dat U Uw moeilijkheden niet de baas kon?

a) Nee, had dat gevoel helemaal niet

b) Niet minder de baas dan gewoonlijk

c) Wat minder de baas dan gewoonlijk

d) Veel minder de baas dan gewoonlijk

46. Heeft U zich de laatste tijd alles bij elkaar redelijk gelukkig gevoeld?

a) Gelukkiger dan gewoonlijk

b) Even gelukkig als gewoonlijk

c) Minder gelukkig dan gewoonlijk

d) Veel minder gelukkig dan gewoonlijk

47. Heeft U de laatste tijd plezier kunnen beleven aan Uw gewone, dagelijkse bezigheden?

a) Meer dan gewoonlijk

b) Even veel als gewoonlijk

c) Wat minder dan gewoonlijk

d) Veel minder dan gewoonlijk

48. Heeft U zich de laatste tijd ongelukkig en neerslachtig gevoeld?

a) Helemaal niet

b) Niet meer dan gewoonlijk

c) Wat meer dan gewoonlijk

d) Veel meer dan gewoonlijk

49. Bent U de laatste tijd het vertrouwen in Uzelf kwijtgeraakt?

a) Helemaal niet

b) Niet meer dan gewoonlijk

c) Wat meer dan gewoonlijk

d) Veel meer dan gewoonlijk

50. Heeft U zich de laatste tijd als een minder waardevol iemand beschouwd?

a) Helemaal niet

b) Niet meer dan gewoonlijk

c) Wat meer dan gewoonlijk

d) Veel meer dan gewoonlijk 

51. Heeft de huidige (onzekere) situatie bij MSD/Organon gevolgen gehad voor Uw privéleven?

a) Ja 

i. Welke gevolgen zijn er geweest voor Uw privéleven (meerdere antwoorden mogelijk)? 

· Verwaarlozing van mijn taken in de privésfeer. 

· Meer irritaties in de omgang met anderen.

· Meer spanningen in de relatie.

· Meer spanningen in de opvoeding van kinderen. 

· Meer spanningen met anderen. 

· Minder irritaties en spanningen, betere kwaliteit privéleven. 

· Anders, namelijk:

b) Nee 

52. Heeft U de afgelopen maanden contact gehad met een specialist over Uw werk gerelateerde gezondheid? 

a) Ja

i. Met welke specialist heeft U contact gehad (meerdere antwoorden mogelijk)?

· Huisarts

· Bedrijfsarts

· Psycholoog

· Psychiater

· Maatschappelijk werker

· Homeopaat

· Anders, namelijk:

b) Nee 
Deel V: Sociale omgeving 
In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar Uw sociale omgeving.
53. In hoeverre zorgen de volgende personen ervoor dat Uw werk aangenaam is? 

Heel veel (4), Enigszins (3), Heel weinig (2), Niet (1) en Niet van toepassing (0).
a) Uw leidinggevende
b) Uw collega’s
c) Uw partner, vrienden en/of familieleden

54. Hoe benaderbaar zijn de volgende personen om mee te praten?
Heel benaderbaar (4), Enigszins benaderbaar (3), Weinig benaderbaar (2), Niet benaderbaar (1) en Niet van toepassing (0).
a) Uw leidinggevende
b)  Uw collega’s
c) Uw partner, vrienden en/of familieleden

55. In hoeverre kunt U rekenen op de volgende personen indien Uw werksituatie verslechtert of indien U ontslagen wordt? 
Heel veel (4), Enigszins (3), Heel weinig (2), Niet (1) en Niet van toepassing (0).
a) Uw leidinggevende
b) Uw collega’s
c) Uw partner, vrienden en/of familieleden

56. In hoeverre zijn de volgende personen bereid om naar Uw persoonlijke problemen te luisteren?
Heel erg bereid (4); Enigszins bereid (3); Weinig bereid (2); Niet bereid (1) en Niet van toepassing (0).
a) Uw leidinggevende
b) Uw collega’s
c) Uw partner, vrienden en/of familieleden

57. Bent U actief lid van één of meerdere verenigingen, dat wil zeggen dat U het voorbije jaar aan activiteiten heeft deelgenomen van clubs, organisaties of verenigingen van welke aard dan ook?

a) Een sportvereniging en/of fitnessclub

b) Een cultuurvereniging (toneel, muziek, literatuur, dans,…)

c) Een politieke vereniging of partij

d) Een religieuze vereniging of kerkelijke vereniging

e) Een wijk- of buurtcomité

f) Een vakbond, een middenstandsorganisatie, een beroepsvereniging of een organisatie van werkgevers of zelfstandigen

g) Een adviesraad of schoolraad

h) Vrijwilligerswerk

i) Een milieu- of natuurvereniging

j) Overig

Hieronder volgen vier vragen over Uw sociale omgeving. De antwoordmogelijkheden hierbij zijn: dagelijks/meerdere keren per week (5), ongeveer eenmaal per week (4), ongeveer eenmaal per maand (3), zelden (2) en nooit (1). 

58. Hoe vaak heeft U een praatje met Uw buren?

59. Hoe vaak gaat of krijgt U bezoek van familie?

60. Hoe vaak heeft U persoonlijk contact met vrienden of kennissen?

61. Hoe vaak onderneemt U activiteiten buitenshuis met anderen?

Deel VI: Politiek milieu en maatschappijbeeld

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt ingaan op Uw politieke voorkeur en Uw vertrouwen in de politiek.

62. Waar plaats U zichzelf, op een schaal van 1 tot en met 10, in het politieke spectrum?

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

Links








Rechts



63. Welke politieke partij heeft doorgaans Uw voorkeur?
a) CDA
b) PvdA
c) VVD
d) GroenLinks
e) SP
f) D66
g) ChristenUnie
h) SGP
i) Partij Voor de Vrijheid (Geert Wilders)
j) Partij Voor de Dieren
k) Trots Op Nederland (Rita Verdonk)
l) Lokale partij
m) Andere partij
n) Ik stem principieel niet
o) Ik heb geen voorkeur voor een politieke partij
p) Weet niet
64. In hoeverre bent U in het algemeen tevreden met wat de regering in het afgelopen jaar heeft gedaan? 
a) Zeer tevreden

b) Tevreden

c) Noch tevreden, noch ontevreden

d) Ontevreden

e) Zeer ontevreden

Er worden nu vier instellingen genoemd. Geef voor  de volgende instellingen aan in hoeverre U daar vertrouwen in heeft. U heeft de keuze uit de volgende antwoordcategorieën:  heel erg veel (5), tamelijk veel (4), noch veel, noch weinig (3), niet zo veel (2), helemaal geen vertrouwen (1).

65. De regering

66. De politieke partijen

67. De Tweede Kamer

68. In commerciële instellingen

69. De huidige situatie bij het bedrijf MSD/Organon wijt ik voornamelijk aan (gelieve maximaal één keuze te maken):

a) De overheid/politiek

b) De overname van Organon door Merck

c) De mondialisering
d) De huidige economische omstandigheden
e) Mijn persoonlijke prestaties/vaardigheden
f) Anders, namelijk:
Hieronder volgen zeven stellingen. Geef voor elke stelling aan in hoeverre U het eens bent met deze stelling. U kunt hierbij kiezen uit de antwoordcategorieën: Zeer mee eens (5), Mee eens (4), Noch mee eens/noch mee oneens (3), Mee oneens (2), Zeer mee oneens (1).

70. Ik geloof in het principe dat je met hard werken alles kunt bereiken.

71. Ik geloof in het principe dat je toekomt wat je verdient in het leven.

72. Wanneer mijn loopbaan anders verloopt dan gepland, komt dat doordat ik er niet hard genoeg voor gewerkt heb. 

73. Het hebben van de juiste diploma’s zal automatisch tot economische voorspoed leiden.

74. Ontslag of verandering van functie beschouw ik als persoonlijk falen.

75. In Nederland zouden we een groter sociaal vangnet moeten hebben.

76. Ik denk dat een kleinere rol van de overheid productiever is.

Deel VII: Strategieën

In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar Uw reactie op de (onzekere) situatie bij MSD/Organon.

77. Heeft U sinds de  aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon gesolliciteerd op een nieuwe baan of bent U dit in de nabije toekomst van plan?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

78. Heeft U sinds het aangekondigde (onzekere) situatie bij MSD/Organon een studie opgepakt of bent U dit in de nabije toekomst van plan?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet


79. Overweegt U in de nabije toekomst een eigen onderneming op te zetten?

a) Ja, namelijk:

b) Nee

c) Weet ik niet

80. Heeft U zich sinds het aangekondigde ontslag ingeschreven bij een uitzendbureau of bent U dit in de nabije toekomst van plan?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

81. Wanneer U tegenwoordig de krant leest, richt U zich dan vaker dan vóór de (onzekere) situatie bij MSD/Organon op de vacaturepagina(‘s)?

a) Ja

b) Nee

82. Heeft U zich in het afgelopen jaar aangemeld op sites waarbij Uw kansen op de arbeidsmarkt mogelijk vergroot worden? (Denk aan LinkedIn; Monsterboard)

a) Ja, ik heb me hier in het afgelopen jaar voor ingeschreven.

b) Nee, ik heb me hier het afgelopen jaar niet voor ingeschreven en heb dat ook nooit gedaan.

c) Nee, ik stond al ingeschreven op dergelijke websites.

83. Overweegt U om binnen nu en korte tijd (meer) vrijwilligerswerk te gaan doen?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

84. In hoeverre ervaart U steun van de vakbond waarbij U aangesloten bent?

a) Zeer veel steun

b) Veel steun

c) Noch veel/noch weinig steun

d) Weinig steun

e) Geen steun

f) Niet van toepassing

85. Schakelt U Uw familie en/of vrienden in om Uw kansen te vergroten op de arbeidsmarkt of bent U dit in de nabije toekomst van plan?

a) Ja

b) Nee

86. In hoeverre spreekt U met Uw collega’s over de (onzekere) situatie bij MSD/Organon? 

a) Zeer veel

b) Veel

c) Noch veel/noch weinig

d) Weinig

e) Niet

87. Ziet U Uw huidige collega’s als concurrenten op de arbeidsmarkt?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

88. Bent U zich sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon anders gaan opstellen tegenover Uw collega’s?

a) Nee, ik gedraag me nog steeds hetzelfde.

b) Ja, ik heb me meer open gesteld tegenover mijn collega’s.

c) Ja, ik heb een meer gesloten houding tegenover mijn collega’s.

d) Anders, namelijk:

89. Indien U een partner heeft, is hij of zij sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon (meer) gaan werken of is hij of zij dit in de nabije toekomst van plan?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

d) Niet van toepassing

90. Overweegt U binnen nu en korte tijd het roer volledig om te gooien?

a) Ja, namelijk:

b) Nee

c) Weet ik niet

91. Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een andere regio, of bent U in de nabije toekomst van plan te verhuizen naar een andere regio?

a) Ja, want:

b) Nee

c) Weet ik niet

92. Bent U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon verhuisd naar een financieel voordeliger huis, of bent U dat in de nabije toekomst van plan te doen?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

93. Heeft U sinds de (onzekere) situatie bij MSD/Organon Uw dagelijkse kosten verlaagd?

a) Ja

b) Nee

c) Weet ik niet

94. Indien U kinderen heeft, zijn zij door U op de hoogte gesteld van de (onzekere) situatie bij MSD/Organon?

a) Ja

b) Nee

c) Niet van toepassing

95. Indien van toepassing, welke alternatieve manieren heeft U ontwikkeld om met de (onzekere) situatie bij MSD/Organon om te gaan?

…………………………………………………………………………………………..

Deel VIII:  De kracht van MSD/Organon
In dit gedeelte van de vragenlijst wordt gevraagd naar de kracht van MSD/Organon. Graag willen we van U weten waarin volgens U de kracht van MSD/Organon gelegen is. De antwoordmogelijkheden zijn hierbij: zeer mee eens (5), mee eens (4), noch mee eens/noch mee oneens (3), oneens (2) en zeer mee oneens (1). 
Op grond van mijn eigen ervaring lag de kracht van MSD/Organon altijd vooral in: 

96. Goede arbeidsvoorwaarden.

97. Goede werkomstandigheden. 

98. Goede werksfeer. 

99. De mogelijkheden voor medewerkers om eigen ideeën ten uitvoer te brengen. 

100. Het belonen van medewerkers die met goede ideeën komen.

101. De mogelijkheid om aan risicovolle projecten te werken.

102. De goede samenwerking tussen verschillende afdelingen.

103. Het goede netwerk van samenwerkingsrelaties met andere bedrijven en instellingen.

104. De kwaliteit van het onderzoek. 

105. Het innovatieve karakter van het onderzoek. 

106. Het verbeteren van bestaande producten.

107. Het ontwikkelen van nieuwe producten.

108. De kwaliteit van de verkoop en marketing. 

Deel IX: Slot
109. Wij danken U voor het invullen van deze vragenlijst. Tot slot willen wij U op het volgende wijzen. Graag zouden wij de (ex-)werknemers van MSD/Organon in de toekomst willen blijven volgen om een beeld te krijgen van de gevolgen van de huidige (onzekere) situatie. Dit willen wij bereiken door middel van persoonlijke interviews. Indien U bereid bent mee te werken aan deze interviews, verzoeken wij U vriendelijk Uw telefoonnummer en/of e-mail adres hieronder te noteren. Alle gegevens zullen strikt vertrouwelijk en anoniem behandeld worden. Bij voorbaat dank.

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

De resultaten zullen worden gerapporteerd op 

https://sites.google.com/site/organonrapport/

Bijlage B - Nieuwsbrief MSD-medewerkers (oproep invullen online vragenlijst)
Beste MSD collega’s,

Voor velen van jullie hebben inmiddels grote veranderingen plaatsgevonden. Deze veranderingen zijn voor ieder van jullie verschillend van aard en impact maar zorgen in de meeste situaties voor onzekerheid. Wij als kaderleden en contactpersonen van de vakorganisaties zijn benaderd door de hoogleraar Jack Burgers met de vraag of wij bekendheid willen geven aan een onderzoeksproject dat hij leidt. Jack Burgers is verbonden is aan de afdeling sociologie van de Erasmus universiteit en het onderzoek heeft betrekking op het proces dat Organon en zijn medewerkers op dit moment doormaken. Het gaat over de gevolgen van (dreigend) baanverlies voor de gezondheid van medewerkers, voor hun bestaanszekerheid en voor de acties die zij al dan niet ondernomen hebben.

Hieronder een persoonlijke introductie van Jack Burgers waarbij hij ook het onderzoek verder toelicht:

Mijn naam is Jack Burgers en ik woon al bijna 30 jaar in Oss. Om die reden voel ik me, zoals zoveel mensen hier in de regio, betrokken bij de reorganisatie van MSD. Behalve inwoner van Oss, ben ik ook hoogleraar sociologie aan de Erasmus Universiteit in Rotterdam – zie mijn visitekaartje onder deze tekst. Ik doe daar onderzoek naar de gevolgen van ingrijpende economische veranderingen zoals die nu ook in Oss plaats hebben. Ik vind het op grond van die beide achtergronden – mijn woonplaats en beroep – van groot belang onderzoek te doen onder het personeel van MSD, in het bijzonder naar de gevolgen van de langdurige onzekerheid over het behoud van hun baan en van het verliezen daarvan door een aantal medewerkers.

Een onderzoek als mij voor ogen staat zal natuurlijk niet helpen banen te behouden. Wat belangrijk is en wat wij wel kunnen doen, is de gevolgen van wat er tot nu toe is gebeurd en van wat er in de nabije toekomst nog zal gebeuren, systematisch en gedetailleerd in kaart brengen en aandacht geven. Dat zal de vorm krijgen van verschillende soorten publicaties (artikelen, papers, een boek) die minder vluchtig zijn dan berichten in de krant of op de nationale of lokale tv.

Ik wil onderstrepen dat wij aan de universiteit geen materieel belang hebben bij een onderzoek als dit. We doen het in niemands opdracht behalve die van ons zelf en verdienen er ook niets aan. Wij zijn onafhankelijk en hebben geen banden met lokale partijen en instellingen van welke aard dan ook. En verder is het zo dat we – dat is een onderdeel van onze wetenschappelijke beroepscode – de individuele privacy van mensen bij MSD in allerlei opzichten volkomen garanderen.

Jack Burgers
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Je kunt deelnemen aan het onderzoek door online een vragenlijst in te vullen door naar deze link te gaan:

www.risbo.org/organon
Dit onderzoek is bedoeld voor alle mensen die bij Organon werk(t)en. Breng ook je collega’s op de hoogte, hoe meer mensen meedoen, hoe representatiever de uitslag zal worden.

Met vriendelijke groet,

Uw vakorganisatie 

Bijlage C – Rappel nieuwsbrief MSD-medewerkers
Beste MSD collega’s,

Eerder stuurden we jullie een verzoek om een vragenlijst in te vullen voor een onderzoek naar de gevolgen van het (dreigend) banenverlies bij MSD/Organon. Velen van jullie hebben inmiddels aan die oproep gehoor gegeven en de vragenlijst ingevuld. Bij deze het vriendelijke verzoek aan degenen die daar nog niet aan toegekomen zijn dat alsnog te doen.

Hieronder nog eens de oorspronkelijke oproep met daarin de link naar de vragenlijst:

Voor velen van jullie hebben inmiddels grote veranderingen plaatsgevonden. Deze veranderingen zijn voor ieder van jullie verschillend van aard en impact maar zorgen in de meeste situaties voor onzekerheid. Wij als kaderleden en contactpersonen van de vakorganisaties zijn benaderd door de hoogleraar Jack Burgers met de vraag of wij bekendheid willen geven aan een onderzoeksproject dat hij leidt. Jack Burgers is verbonden is aan de afdeling sociologie van de Erasmus universiteit en het onderzoek heeft betrekking op het proces dat Organon en zijn medewerkers op dit moment doormaken. Het gaat over de gevolgen van (dreigend) baanverlies voor de gezondheid van medewerkers, voor hun bestaanszekerheid en voor de acties die zij al dan niet ondernomen hebben.

Hieronder een persoonlijke introductie van Jack Burgers waarbij hij ook het onderzoek verder toelicht:

Mijn naam is Jack Burgers en ik woon al bijna 30 jaar in Oss. Om die reden voel ik me, zoals zoveel mensen hier in de regio, betrokken bij de reorganisatie van MSD. Behalve inwoner van Oss, ben ik ook hoogleraar sociologie aan de Erasmus Universiteit in Rotterdam – zie mijn visitekaartje onder deze tekst. Ik doe daar onderzoek naar de gevolgen van ingrijpende economische veranderingen zoals die nu ook in Oss plaats hebben. Ik vind het op grond van die beide achtergronden – mijn woonplaats en beroep – van groot belang onderzoek te doen onder het personeel van MSD, in het bijzonder naar de gevolgen van de langdurige onzekerheid over het behoud van hun baan en van het verliezen daarvan door een aantal medewerkers.

Een onderzoek als mij voor ogen staat zal natuurlijk niet helpen banen te behouden. Wat belangrijk is en wat wij wel kunnen doen, is de gevolgen van wat er tot nu toe is gebeurd en van wat er in de nabije toekomst nog zal gebeuren, systematisch en gedetailleerd in kaart brengen en aandacht geven. Dat zal de vorm krijgen van verschillende soorten publicaties (artikelen, papers, een boek) die minder vluchtig zijn dan berichten in de krant of op de nationale of lokale tv.

Ik wil onderstrepen dat wij aan de universiteit geen materieel belang hebben bij een onderzoek als dit. We doen het in niemands opdracht behalve die van ons zelf en verdienen er ook niets aan. Wij zijn onafhankelijk en hebben geen banden met lokale partijen en instellingen van welke aard dan ook. En verder is het zo dat we – dat is een onderdeel van onze wetenschappelijke beroepscode – de individuele privacy van mensen bij MSD in allerlei opzichten volkomen garanderen.

Jack Burgers
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Je kunt deelnemen aan het onderzoek door online een vragenlijst in te vullen door naar deze link te gaan:

www.risbo.org/organon
Dit onderzoek is bedoeld voor alle mensen die bij Organon werk(t)en. Breng ook je collega’s op de hoogte, hoe meer mensen meedoen, hoe representatiever de uitslag zal worden.

Met vriendelijke groet,

Uw vakorganisatie 

� Die informatie die in deze paragraaf uiteengezet wordt, is afkomstig uit verschillende mediaberichtgeving omtrent het massaontslag bij MSD/Organon in Oss, verschenen in de periode juli 2010 tot en met mei 2011.


� Zie bijvoorbeeld: � HYPERLINK "http://www.nu.nl/economie/2484581/geen-nieuwe-kans-overname-msd-organon.html" ��http://www.nu.nl/economie/2484581/geen-nieuwe-kans-overname-msd-organon.html� 


� In de vragenlijst welke is voorgelegd aan de respondenten, is naast baanonzekerheid ook bestaansonzekerheid gemeten. Dit heeft te maken met het feit dat het onderzoek naar strategieën in reactie op baanonzekerheid deel uitmaakt van een breder onderzoek naar (de gevolgen van) het aangekondigde massaontslag binnen MSD/Organon. Binnen dit onderzoek ben ik niet op zoek naar de betekenis van bestaansonzekerheid ten aanzien van strategieën. Van belang is echter te vermelden dat baanonzekerheid niet met bestaansonzekerheid verward moet worden. Voor een breder begrip omtrent het verschijnsel bestaansonzekerheid: zie bijvoorbeeld het artikel van De Lange, 1988.


� Begin 2012 wordt echter duidelijk dat een nieuwe lichting studenten Sociologie zich in het kader van hun afstudeerscriptie zullen gaan bezighouden met een vervolg op het in 2011 verrichte onderzoek.


� http://www.hetgezichtvanorganon.nl/joomla/


� De Cronbach’s Alpha van een schaal die instrumentele, financieel gerelateerde strategieën zou meten (een schaal nog slechts bestaande uit twee items, daar eerder besloten is een aantal items niet mee te nemen in de analyses),  is .30. Deze Cronbach’s Alpha zou niet hoger zijn wanneer één item verwijderd zou worden. Dit betekent dat deze schaal niet betrouwbaar is.


� De Cronbach’s Alpha van een schaal die instrumentele individuele strategieën gericht op de verbeterde positie op de arbeidsmarkt zou meten (een schaal bestaande uit vijf items), is .63. Dit betekent dat deze schaal betrouwbaar genoeg is om verdere analyses mee te verrichten.


� De Cronbach’s Alpha van een schaal die niet-instrumentele strategieën zou meten (een schaal nog slechts bestaande uit drie items, daar eerder besloten is een aantal items niet mee te nemen in de analyses),  is .27. Deze Cronbach’s Alpha zou niet hoger zijn wanneer één item verwijderd zou worden. Dit betekent dat deze schaal niet betrouwbaar is.


� De Cronbach’s Alpha van een schaal die out of the box strategieën zou meten (een schaal nog slechts bestaande uit vier items, daar eerder besloten is een aantal items niet mee te nemen in de analyses),  is .53. Deze Cronbach’s Alpha zou niet hoger zijn wanneer één item verwijderd zou worden. Dit betekent dat deze schaal niet betrouwbaar is.


� Wat uit de regressieanalyses zal blijken, is een N die niet constant is. Hoewel dit in de statistische literatuur veelal als probleem beschouwd wordt, is van een dergelijk probleem in het huidige onderzoek geen sprake. Er is immers geen sprake van rechte tellingen, maar van verbanden. Dit maakt het dat als er al sprake zou zijn van selectieve uitval, een variabele N geen problemen oplevert wanneer we uitspraken doen op basis van de betreffende resultaten. 


� Aanvankelijk was sprake van één regressieanalyse, en dus één tabel omtrent instrumentele individuele strategieën. Wat echter bleek, is dat sprake was van een multicollineariteitsprobleem. Dit multicollineariteitsprobleem werd geconstateerde aan de hand van Bèta’s groter dan 1.00 en kleiner dan 1.00, voor de invloed van ontslag op de ontwikkeling van instrumentele individuele strategieën, wanneer de interactievariabele opleidingsniveau*ontslag in een tweede model werd toegevoegd. Daarom is besloten twee regressieanalyses uit te voeren: één voor de groep ontslagen respondenten, en één voor de groep niet ontslagen respondenten. De resultaten hiervan worden zoals gezegd samengevat in tabel 5.4 en 5.5. 
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