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Voorwoord

De laatste loodjes zijn altijd het zwaarst. Dit is zeker waar wanneer je kijkt naar de laatste fase van een opleiding, de scriptie.

Deze scriptie gaat over de arbeidsoriëntatie en betrokkenheid van NGO werknemers en de relatie tussen deze twee begrippen. Dit onderzoek is gedaan door middel van een kwalitatief onderzoek dat is verricht bij twee NGO’s. Deze NGO’s zijn erg verschillend, maar hebben ook overeenkomsten en één hiervan zijn de werknemers. Er is geprobeerd een beeld te schetsen van DE NGO werknemer in het algemeen.

Deze scriptie zou niet mogelijk zijn geweest zonder de hulp van anderen. Daarom wil ik iedereen bedanken die aan deze Masterscriptie heeft meegewerkt: Gerrit van Kooten, omdat hij me in het begin wilde begeleiden, maar dit was door omstandigheden helaas niet meer mogelijk. Bert Jetten, omdat hij het over wilde nemen van Gerrit van Kooten en hij veel geduld heeft gehad. Hij heeft me gestimuleerd om door te gaan met de scriptie. Verder wil ik de NGO’s bedanken en de mensen die mee wilden werken aan het onderzoek, zonder hen was er namelijk geen onderzoek mogelijk. Ook wil ik mijn ouders bedanken voor hun geduld, omdat het niet altijd even soepel is verlopen. Als laatste wil ik Sheera bedanken, omdat ze me altijd heeft gesteund en op het laatst nog geholpen heeft om deze scriptie goed af te ronden.

Veel lees plezier!
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Hoofdstuk 1 Inleiding

1.1 Algemeen
Deze scriptie gaat over NGO’s (niet-gouvernementele organisaties) en hun werknemers. De term NGO bestaat pas sinds 1945 en er zijn verschillende definities beschikbaar. Een NGO is een niet-gouvernementele organisatie die niet wordt gefinancierd door de overheid en zich richt op maatschappelijke problemen. 

In dit onderzoek zal er bekeken worden hoe de arbeidsoriëntatie van NGO-werknemers eruit ziet en wat hun betrokkenheid is. Hierbij zal er niet gekeken worden of ze betrokken zijn, maar op welke manier zij betrokkenheid zijn. Er zijn verschillende soorten betrokkenheid en er zal getracht worden de werknemers van een NGO hiermee te typeren. Verder zal er met behulp van de arbeidsoriëntatie van de werknemers geprobeerd worden om hun betrokkenheid bij het werk te verklaren. Als laatste ga ik onderzoeken of de arbeidsoriëntatie en de mate van betrokkenheid in de loop der jaren veranderd is. Dit zal onderzocht worden door het uitvoeren van een casestudy bij twee NGO’s, namelijk CARE Nederland en Natuurmonumenten.

Ik heb voor dit onderwerp gekozen, omdat ik een interesse heb ontwikkeld voor NGO’s. Ik heb vorig jaar zelf 2,5 maand bij een NGO in Ivoorkust gewerkt. Na deze periode ben ik me verder gaan verdiepen in de werking van NGO’s.  Toen ontdekte ik dat er nog weinig onderzoek naar gedaan is en vooral niet naar hun werknemers. Als je naar de theorie van Mintzberg en zijn missionaire organisatie kijkt, zou je verwachten dat de werknemers van een NGO anders in elkaar zitten dan werknemers bij een andere organisatie, maar is dit wel zo? Dit is een interessant gegeven en dit wilde ik graag verder onderzoeken.

Er is al onderzoek gedaan naar de betrokkenheid en arbeidsoriëntatie van werknemers, maar werknemers van een NGO worden vaak overgeslagen in dit soort onderzoeken. Daarom is dit interessant om te onderzoeken. 

Een NGO is op veel vlakken niet te vergelijken met andere organisaties en daarom zullen de uitkomsten van het onderzoek waarschijnlijk ook anders zijn. Verder is de link tussen arbeidsoriëntatie en betrokkenheid nog te weinig onderzocht. NGO’s lijken voor veel onderzoekers niet interessant om te onderzoeken, maar het tegendeel is waar. Deze organisaties typeren als non-profit organisatie is niet omvattend genoeg. Deze organisaties zijn vooral maatschappelijk betrokken en ook niet gefinancierd door de overheid. Dit maakt ze daardoor ook een heel andere type organisatie dan andere non-profit organisaties. 
1.2 Probleemstelling
In dit onderzoek staat de volgende probleemstelling centraal:

Wat is de invloed van de arbeidsoriëntatie van werknemers, binnen een NGO, op hun betrokkenheid. En is er een verandering waar te nemen in de loopbaan van de werknemer?

Om deze probleemstelling te beantwoorden zijn de volgende vragen behandeld:

1. Hoe is de arbeidsoriëntatie van de werknemer van een NGO te typeren en is deze in de loop der jaren veranderd?
2. Welke vorm van betrokkenheid typeert vooral de werknemer van een NGO en is deze in de loop der jaren veranderd?

1.3. Leeswijzer
Na dit hoofdstuk zal in hoofdstuk 2 het theoretisch kader worden gepresenteerd waarbij alle, voor dit onderzoek, belangrijke begrippen uiteengezet worden. Dit is het resultaat van de literatuurstudie die voorafgaande aan het onderzoek gedaan is.

In hoofdstuk 3 wordt de methodologie uiteengezet. Hierbij wordt er uitgelegd waarom er voor een casestudy gekozen is en zullen de twee NGO’s die onderzocht zijn, worden gepresenteerd. Verder zal in dit hoofdstuk de validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek besproken worden.

Hoofdstuk 4 bevat de uitwerking van de interviews en die worden gekoppeld aan de literatuur. Er wordt in dit hoofdstuk een aparte paragraaf gemaakt over betrokkenheid, arbeidsoriëntatie en vertrekredenen. Ook zullen de hoofdvragen en de probleemstelling beantwoord worden. Hoofdstuk 5 bevat een terugblik op het onderzoek en de aanbevelingen voor verder onderzoek.

Hoofdstuk 2 Theoretisch kader

In dit hoofdstuk zullen de theorieën en begrippen uiteen worden gezet die belangrijk zijn voor dit onderzoek. Dit is één van de belangrijkste gedeeltes van een onderzoek, aangezien er zonder theoretisch kader geen kwalitatief onderzoek gedaan kan worden.

2.1 Algemene inleiding NGO
Dit onderzoek gaat over werknemers van een NGO, maar wat is een NGO nu eigenlijk? 

NGO betekent niet-gouvernementele organisatie, dit wil zeggen dat het een organisatie is die niet opgericht is of gefinancierd wordt door de overheid. Het begrip NGO wordt veelvuldig door instanties gebruikt, maar er zijn tientallen verschillende definities van het begrip in omloop. Ook bestaan er verschillende typen NGO’s en deze zullen worden weergegeven.

Enkele gangbare definities zullen omschreven worden en daarna zal er een definitie gevormd worden over de NGO die aangehouden zal worden in deze scriptie.

De term “niet-gouvernementele organisatie” of NGO werd voor het eerst in gebruik genomen in 1945, omdat de VN de behoefte had om onderscheid te maken in de statuten tussen participatierechten voor gouvernementele organisaties en privé-organisaties. Voor de VN kunnen bijna alle typen van privé-organisaties erkend worden als NGO. Ze moeten alleen onafhankelijk zijn van de invloed van de overheid, geen politieke partij zijn, geen winst maken en niet crimineel zijn (Willits, 2002).
De Verenigde Naties definieert een NGO als: “A non-governmental organization (NGO) is a not-for-profit, voluntary citizens’ group, which is organized on a local, national or international level to address issues in support of the public good. Task-oriented and made up of people with common interests, NGOs perform a variety of services and humanitarian functions, bring citizens’ concerns to governments, monitor policy and programme implementation, and encourage participation of civil society stakeholders at the community level. They provide analysis and expertise, serve as early warning mechanisms, and help monitor and implement international agreements” (VN, 2008). 

De VN legt bij deze definitie nadruk op het non-profit gedeelte en het feit dat NGO’s onderwerpen aankaarten die het publieke goed kunnen verbeteren.
Een andere definitie wordt gegeven door de Wereldbank. Zij definieert een NGO als volgt:

“Een particuliere organisatie die activiteiten nastreeft voor het verzachten van leed, het onder de aandacht brengen van de belangen van de armen, het beschermen van het milieu, het voorzien in de basis sociale voorzieningen, of het ontwikkelen van de gemeenschap” (Operational Directive 14.70, Worldbank, 2001).
De Wereldbank ziet politieke partijen dus ook als NGO’s. Zij brengen vaak ook de belangen van bepaalde groepen mensen onder de aandacht of voorzien in sociale voorzieningen.

Deze definities missen beiden enkele elementen. Bij de definitie van de Wereldbank ontbreekt het gedeelte dat een NGO non-profit hoort te zijn en de definitie van de VN bevat niet nadrukkelijk de uitsluiting van politieke partijen, daarom is er gekozen om zelf een definitie te formuleren. 

De definitie die in dit onderzoek gebruikt wordt is een combinatie van de definities die eerder gegeven zijn en is hierna in een goed bruikbare vorm gegoten. De definitie luidt als volgt: 

“Een NGO is een organisatie die zich niet richt op winst maken, maar op maatschappelijke problemen. Deze organisatie kan lokaal, nationaal of internationaal actief zijn. De organisatie moet onafhankelijk zijn van de invloed van de overheid, geen politieke partij zijn, geen winst maken en niet crimineel zijn.”

2.1.1 Verschillende soorten NGO’s

Er wordt in de NGO-wereld onderscheid gemaakt tussen twee verschillende soorten NGO’s, namelijk de operationele en de advocacy NGO. Dit onderscheid wordt gemaakt om een beter beeld te krijgen waar NGO’s zich mee bezig houden (Asian Development Bank, 1998).
Een operationele NGO is een organisatie die op kleine schaal veranderingen door probeert te voeren door middel van projecten. Zij moeten hun middelen mobiliseren in de vorm van financiële donaties, materialen en vrijwillige arbeid om hun projecten en programma’s te kunnen onderhouden. Het vergt een complexe organisatie om dit te kunnen bewerkstelligen. Financiën verkregen van beurzen of contracten van overheden, organisaties of bedrijven, vereisen tijd en expertise om de planning, voorbereidingen, budgettering en het rapporteren op een correcte manier uit te voeren (Mostashari, 2005:3).
De Wereldbank classificeert operationele NGO’s in drie hoofdgroepen:

1. Community-based organisations: deze organisaties richten zich meestal op een specifieke populatie in een klein geografisch gebied.

2. Nationale organisaties: deze organisaties opereren in individuele ontwikkelingslanden.

3. Internationale organisaties: deze organisaties hebben hun hoofdkantoor vaak in een ontwikkeld land en voeren operaties uit in meer dan één ontwikkelingsland.

(Worldbank, 2001)

Een advocacy NGO, ofwel een campagnevoerende NGO, lijkt veel op een operationele NGO, maar er zijn ook verschillen. Fondsenwerving is belangrijk, maar op een kleinere schaal en het kan ook fungeren als een symbolische functie om de donoren zich meer te laten identificeren met het doel. Mensen overhalen om hun tijd te doneren is ook nodig, maar in plaats van een kleine groep mensen die veel van hun tijd geven, is het ook nodig dat er grote groepen mensen voor een korte periode gemobiliseerd kunnen worden. Grote evenementen zijn vooral belangrijk, omdat ze publiciteit verwerven en minder om fondsen te werven (Mostashari, 2005:3).
Het grootste verschil tussen de operationele en de advocacy NGO is dat de operationele NGO zich vooral richt op de bijdrage en levering van ontwikkeling of sociale diensten, met inbegrip van noodhulp en bescherming en beheer van het milieu. De advocacy NGO’s richten zich juist vooral op het onder de aandacht brengen van beleidsproblemen of acties die betrekking hebben op specifieke problemen, standpunten of belangen. Zij proberen het beleid en de praktijken van regeringen, de ontwikkelingen van instellingen zoals banken en andere ontwikkelingsactoren en het publiek te beïnvloeden (ADB, 1998:2). 

2.1.2 Werknemer van een NGO

In dit onderzoek wordt onder werknemers van een NGO verstaan: mensen die betaald worden om arbeid te verrichten bij een niet-gouvernementele organisatie. Deze mensen hebben een arbeidscontract bij de NGO waar zij werken, ongeacht of dit contract nu voor onbepaalde of bepaalde tijd is. 

2.1.3 Beschrijving NGO als organisatie
Organisaties zijn op verschillende manieren te beschrijven. In dit onderzoek zal de theorie van Mintzberg en zijn ideaaltypen voor organisatiestructuren aangehouden worden om een organisatie te beschrijven.

Volgens Mintzberg (1979) bestaat elke organisatie uit vijf structuurelementen of bouwstenen. Deze vijf structuurelementen zijn: de operationele kern, de strategische top, het lijnmanagement en daarnaast de technische staf aan de ene en de dienstverlenende staf aan de andere kant.

Mintzberg heeft uit deze elementen een typologie ontwikkeld waarin hij de mengvormen van organisatiestructuren ideaaltypisch beschrijft. Volgens hem zijn er zes ideaaltypen van structuurconfiguraties (Mintzberg, 1995:157-296): 

1 De eenvoudige structuur, is gebaseerd op direct toezicht, waarbij de strategische top het belangrijkste onderdeel is.

2 De machinebureaucratie, is gebaseerd op de standaardisatie van werkprocessen, waarbij de technostructuur het belangrijkste onderdeel is.

3 De professionele bureaucratie, is gebaseerd op de standaardisatie van vaardigheden, waarbij de uitvoerende kern het belangrijkste onderdeel is.

4 De divisiestructuur, is gebaseerd op de standaardisatie van output, waarbij het middenkader het belangrijkste onderdeel is.

5 De adhocratie, is gebaseerd op onderlinge aanpassing, waarbij het belangrijkste onderdeel de ondersteunende diensten is.

6 De missionaire organisatie, is gebaseerd op de standaardisatie van waarden en normen door indoctrinatie, waarbij er geen duidelijke scheiding is tussen alle divisies.

Figuur 2.1 De missionaire organisatie volgens Mintzberg (1979:33)

[image: image1.emf]
Mintzberg beschrijft de missionaire organisatie als een vlakke organisatie die gedreven wordt door de missie van de organisatie en de gemeenschappelijke normen en waarden van de deelnemers. In deze organisatie is de ideologie dominanter dan elk ander organisatiedeel. Cultuur is hierdoor dan ook een dominant onderdeel van de organisatie, de gedeelde opvattingen moeten de organisatie bijeenhouden. Er is vaak een grote overlap tussen de persoonlijke doelen en de organisatiedoelen te zien. Typen organisaties die door Mintzberg gezien worden als missionaire organisatie zijn: belangengroepen, verzetsorganisaties, actiegroepen of ideële organisaties (Thuis, 2002).

Wat de missionaire organisatie bijeen houdt, is de standaardisatie van normen: wie er andere normen op na houdt, hoort niet thuis in deze vorm van organisatie. De kracht van dit type organisatie is de grote toewijding van haar leden en de gemeenschappelijke ideologie (Thuis, 2002). Deze ideologie wordt mede bewerkstelligd door indoctrinatie. De nieuwe leden van de organisatie worden overspoeld met de normen en waarden van het bedrijf tot zij volledig zijn geïnternaliseerd. Wanneer dit heeft plaatsgevonden en de werknemers die normen en waarden volledig aanhangen, krijgen zij een grote beslissingsvrijheid. Het geïndoctrineerde waardenkader zorgt namelijk al voor een duidelijke afbakening van de grenzen en na deze indoctrinatie worden alle leden in gelijke mate vertrouwd (Mintzberg, 1995: 297).

In een missionaire organisatie is er vaak sprake van een losse arbeidsverdeling met taakroulatie en minimale verschillen tussen manager en operator of tussen lijn en staf. De organisatie bereikt de uiterste vorm van decentralisatie zonder dat één bepaalde groep speciale voorrechten geniet. De indeling wordt gemaakt op basis van de markt, of missie, in relatief kleine eenheden. Wanneer de organisatie groeit, zal deze onderverdeeld worden in verschillende eenheden die allemaal autonoom zijn. Echter, de gezamenlijke ideologie die blijft hetzelfde (Mintzberg, 1995: 297-298).

2.2 Het begrip arbeidsoriëntatie
Arbeidsoriëntatie is een van de kernbegrippen in dit onderzoek. In deze paragraaf zal er uitgelegd worden wat dit begrip betekent en welke theorieën er bestaan over dit onderwerp.

Het begrip arbeidsoriëntatie bestaat uit twee woorden: arbeid en oriëntatie. Om een duidelijk beeld te geven van wat arbeidsoriëntatie nu precies is, zal er eerst een omschrijving van het begrip arbeid gegeven worden.

Arbeid is volgens Zijderveld (1974:29-30): “een institutionele activiteit en behoort daarmee tot de geobjectiveerde handelingspatronen binnen onze cultuur, die onafhankelijk van het individuele handelen kunnen blijven voortbestaan en hiermee het individu dwingen om bepaalde handelingen op bepaalde wijze te verrichten en voor het individuele handelen de onmisbare sociale integratie verschaffen”.  

De betekenis van arbeid is volgens Zijderveld cultuurafhankelijk, waardoor de betekenis nu anders is dan de enkele honderden jaren geleden. Tegenwoordig wordt onbetaald huishoudelijk werk niet meer gezien als arbeid, terwijl men dit vroeger wel zo zag.
Bij arbeidsoriëntatie gaat het om het belang dat aan specifieke aspecten van het werk wordt toegekend, zoals het inkomen, de inhoudelijke kant van het werk, contacten met collega’s en promotiekansen (Van Hoof, 2002: 7). Hierbij wordt er dus gekeken naar de redenen waarom mensen een bepaalde baan aannemen en de voorkeuren die zij hebben.
Van der Parre definieert arbeidsoriëntaties als: “De voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van arbeidssituaties” (Van der Parre, 1996: 53).
Van der Parre (1996) gaat er van uit dat mensen kunnen verschillen in het belang dat zij hechten aan bepaalde kenmerken van de arbeidssituatie. Mensen hebben verschillende wensen en verwachtingen van het werk. Vandaar dat de arbeidsoriëntaties van Van der Parre afgeleid zijn van de vier kenmerken van de arbeidssituatie, namelijk arbeidsomstandigheden, arbeidsverhoudingen, arbeidsvoorwaarden en arbeidsinhoud (Van der Parre, 1996:55). Hij maakt hierbij ook een onderscheid tussen intrinsiek en extrinsiek. Bij intrinsieke oriëntaties komen die voorkeuren naar voren die te maken hebben met het kunnen toepassen van vaardigheden, de mate waarin het werk interessant is en de mogelijkheden om anderen bij te staan. Bij extrinsieke oriëntaties komen de voorkeuren naar voren die te maken hebben met arbeidstijd, secundaire arbeidsvoorwaarden, de mate waarin het werk vermoeiend is, de arbeidszekerheid en de werkdruk (Van der Parre, 1996:55). 

Intrinsiek en extrinsiek verdeelt Van der Parre weer onder in egocentrische en sociocentrische arbeidsoriëntaties. Bij de egocentrische arbeidsoriëntaties staat het werkende individu centraal en bij de sociocentrische arbeidoriëntaties staat arbeid als product van een aanleiding tot sociaal handelen centraal.

Tabel 2.1 De vier arbeidsoriëntaties van Van der Parre (1996:56) 

	
	Intrinsiek
	Extrinsiek

	Egocentrisch
	Arbeidsinhoudoriëntatie
	Arbeidsvoorwaardenoriëntatie

	Sociocentrisch
	Arbeidsverhoudingenoriëntatie
	Arbeidsomstandighedenoriëntatie


De egocentrisch-intrinsieke oriëntatie richt zich vooral op de mate waarin een individu zich kan ontplooien in en door de verrichtte arbeid (arbeidsinhoudoriëntatie). De egocentrisch-extrinsieke oriëntatie richt zich vooral op de eerlijkheid en hoogte van de primaire en secundaire beloning van de verrichte arbeid (arbeidsvoorwaardenoriëntatie). De sociocentrisch-intrinsieke oriëntatie richt zich vooral op de verhoudingen tussen werkgever en werknemer of tussen boven- en ondergeschikten binnen de arbeidsrelatie (arbeidsverhoudingenoriëntatie). De sociocentrisch-extrinsieke oriëntatie richt zich vooral op de psychische en fysieke omstandigheden waaronder het werk wordt uitgevoerd (arbeidsomstandighedenoriëntatie) (Van der Parre, 1996: 56). 
Van der Parre geeft zelf nog aan dat banen niet alleen verschillen in kenmerken, maar dat groepen werkenden ook verschillende voorkeuren voor die kenmerken hebben. Daarom zegt Van der Parre ook dat werkenden niet kunnen worden getypeerd aan de hand van één specifieke arbeidoriëntatie, maar dat er vaak verschillende oriëntaties toepasbaar zijn (Van der Parre, 1996: 62)
Van Ruysseveldt e.a. (2004) maken in vergelijking met Van der Parre juist alleen een onderscheid tussen intrinsieke en extrinsieke arbeidsoriëntatie. Met intrinsieke arbeidsoriëntatie wordt bedoeld dat mensen arbeid verrichten, omdat ze plezier hebben in het werk zelf en de inhoud en vorm van arbeid belangrijk vinden. Bij extrinsieke arbeidsoriëntatie willen mensen arbeid niet verrichten om het werk zelf, maar omdat ze met het verdiende loon dingen kunnen bereiken die zij belangrijk achten. Hierbij zijn dingen belangrijk, zoals het voorzien in primaire levensbehoeften, het uitoefenen van een dure hobby, op vakantie kunnen gaan of het leggen van sociale contacten (Van Ruysseveldt e.a., 2004: 15).
Een andere manier om te kijken naar wat mensen belangrijk vinden in hun baan, is door te kijken naar de factoren die bepalend zijn voor de individuele zoektocht naar passend werk. De voorkeuren van mensen bepalen immers hun arbeidsoriëntatie. Watson heeft hier een model voor bedacht waarin duidelijk te zien is welke factoren volgens hem van belang zijn (figuur 2.2).

Figuur 2.2 Factoren die van invloed zijn op de individuele benadering van het werk (Watson, 2003:185; vertaling door Van Ekeren, 2008:15)
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Zoals in figuur 2.2 te zien is, zijn er verschillende factoren die invloed hebben op de manier waarop individuele mensen hun werk benaderen. In het figuur is te zien dat een individu bepaalde hulpbronnen heeft zoals geld, vaardigheden en kennis. Verder heeft een individu bepaalde motieven, interesses en ambities zoals het zorgen voor geld om te leven, het verkrijgen van macht of de tevredenheid met het werk. Deze factoren worden sterk beïnvloed door structurele factoren. Aan de ene kant is er de familie van het individu, klasse, etniciteit en opleidingsachtergrond en aan de andere kant de beroepsstructuur en de arbeidsmarkt (Watson, 2003:184). 

Verder bestaat er in het figuur een wisselwerking tussen de structurele werkgerelateerde factoren en een deel van de individuele factoren namelijk de motieven, verwachtingen en interesses. Wanneer iemand een baan heeft gehad kunnen de individuele factoren weer beïnvloed worden en deze kunnen leiden tot het zoeken naar een geheel ander soort baan. 

Dit betekent dat door de werkervaring die mensen opdoen, hun voorkeuren kunnen veranderen en daardoor ook hun arbeidsoriëntatie. De arbeidsoriëntatie bestaat immers uit de voorkeuren die iemand heeft ten aanzien van de verschillende kenmerken van het werk. Het kan dus zijn dat iemand bijvoorbeeld eerst een arbeidsvoorwaardenoriëntatie heeft en dat door de ervaring die hierna opgedaan wordt tijdens het werk, deze voorkeur verandert en de arbeidsinhoud belangrijker wordt. 

2.2.1 Arbeidsoriëntaties door de tijd 
De arbeidsoriëntatie is geen vaststaand iets. Mensen kunnen hun oriëntatie namelijk bijstellen en ze veranderen in de loop der jaren, wegens verschillende invloeden. 

Als er gekeken wordt naar de arbeidsoriëntatie en het belang van werkaspecten van werknemers in Nederland, zegt Zanders dat er drie factoren in de periode van 1981 tot 1990 aan belang hebben gewonnen. Dit zijn de persoonlijke ontwikkeling, comfort en materiale condities. Van deze drie factoren is het belang van de persoonlijke ontwikkeling het sterkst toegenomen (Van Hoof, 2002: 22). 

Van Hoof heeft in zijn boek Werk(en) moet wel leuk zijn, geprobeerd om twee onderzoeken met elkaar te vergelijken om een ruimer tijdsbeeld te krijgen door 1981 met 2000 te vergelijken. Hij heeft hierbij gebruik gemaakt van het onderzoek “the Meaning of Working” en de TNO Arbeidssituatie Survey. Hij concludeert hieruit dat de sociale dimensie in de vorm van inter-persoonlijke contacten een vrij constante factor is, waar veel belang aan wordt gehecht. Daarnaast staat zowel in 1981 als in 2000 “interessant werk” hoog op het verlanglijstje van werkenden. Goede arbeidsomstandigheden, die hij ziet als onderdeel van de gemaksdimensie, lijken aan belang te hebben gewonnen (Van Hoof, 2002: 23).

2.3 Het begrip betrokkenheid
Het begrip betrokkenheid is het tweede kernbegrip in dit onderzoek. In deze paragraaf zal uitgelegd worden wat hiermee bedoeld wordt en welke theorieën er aan ten grondslag liggen. Betrokkenheid kan op veel verschillende manieren worden uitgelegd. In dit onderzoek zal met betrokkenheid de organisatiebetrokkenheid bedoeld worden.

Betrokkenheid kan gedefinieerd worden als een psychologische toestand die de relatie van de werknemer met de organisatie karakteriseert en implicaties heeft voor de beslissing om al dan niet bij de organisatie te blijven (Meyer & Allen, 1991:67).

Een andere gangbare definitie die gegeven wordt, is die van Porter et al.(1974): “hij of zij die zich identificeert met en geïnvolveerd is bij een organisatie”. Deze betrokkenheid wordt volgens hen gekenmerkt door drie factoren:
· een sterk geloof in en acceptatie van de doelen, normen en waarden van de organisatie
· de bereidheid om zich (extra) in te spannen voor de organisatie

·  het verlangen om bij de organisatie te blijven (Porter et al, 1974: 603 – 609).
Van Breukelen stelt dat de term betrokkenheid verwijst naar de persoonlijke verplichtingen die de uitkomst zijn van het gedrag van iemand, waaronder verbaal gedrag zoals beloften. Daarnaast verwijst het naar de toewijding van iemand aan iets. Hierbij kan gedacht worden aan de emotionele betrokkenheid van een medewerker aan een beroep, een loopbaan of ideaal (Van Breukelen, 1996: 145 – 155).
In het kader van het onderwerp betrokkenheid hebben Meyer en Allen (1991: 61-89) het driecomponenten model van organisatiebetrokkenheid bedacht, waarin zij drie vormen van betrokkenheid onderscheiden, namelijk affectieve betrokkenheid, normatieve betrokkenheid en continuïteitsbetrokkenheid (zie figuur 2.3). Deze verschillende vormen van betrokkenheid hebben ieder een andere uitwerking op het gedrag van mensen. Er kan een wisselwerking voorkomen tussen de drie vormen van betrokkenheid. Het is dus niet zo dat een werknemer altijd maar één type betrokkenheid vertoont.

Figuur 2.3 Het driecomponenten model van Meyer& Allen (1991)
[image: image3.emf]
Aan de linkerkant van figuur 2.3 identificeren we de algemene variabelen die betrokken zijn bij de ontwikkeling van affectieve, continuïteit and normatieve betrokkenheid. Bij alle vormen van betrokkenheid zijn persoonlijke kenmerken van belang, de andere kenmerken kunnen echter verschillen. Voor affectieve betrokkenheid is werkervaring namelijk ook een belangrijke variabele. Voor continuïteitsbetrokkenheid zijn alternatieven en investeringen belangrijk en voor normatieve betrokkenheid zijn de socialisatie-ervaringen en organisatie-investeringen zeer van toepassing.

In de derde kolom in het figuur staan de variabelen die gezien worden als de effecten van betrokkenheid. Hierbij wordt een onderscheid gemaakt tussen: de intentie om het bedrijf te verlaten, het gedrag op de werkvloer en de gezondheid en gesteldheid van werknemers. In het midden staan de drie vormen van betrokkenheid die hieronder nog verder uitgelegd zullen worden.

1. Affectieve betrokkenheid (affective commitment)
Bij affectieve betrokkenheid gaat het om het verlangen van een persoon om een bijdrage te leveren aan de doelen van een organisatie. De werknemer voelt zich emotioneel verbonden met de organisatie en zal bij de organisatie blijven omdat hij dit graag wil. Werknemers werken dus bij een bedrijf, omdat ze dat willen en niet omdat dit vereist is.
Organisaties ervaren deze vorm van betrokkenheid vaak als positief, omdat hun werknemers dan echt hart hebben voor de organisatie en vaak beter presteren en beter inzetbaar zijn (Meyer & Allen, 1997: 11).
2. Continuïteitsbetrokkenheid (continuance commitment)
Bij continuïteitsbetrokkenheid gaat het om de afweging die een werknemer maakt of het verlaten van de organisatie niet te veel geld en zekerheden zal gaan kosten. Wanneer het teveel zekerheden kost om weg te gaan, zal de werknemer bij de organisatie blijven. De werknemer heeft dan geen betere alternatieven en blijft bij de organisatie uit noodzaak of omdat er teveel geïnvesteerd is in de organisatie om weg te willen gaan (Meyer & Allen, 1997: 11).
3. Normatieve betrokkenheid (normative commitment)
Normatieve betrokkenheid gaat uit van het idee dat loyaliteit aan de organisatie juist verplicht is, bijvoorbeeld omdat de organisatie zoveel in de werknemers investeert en het dus oneerlijk zou zijn om weg te gaan. De werknemer heeft dus niet het verlangen om te blijven zoals bij affectieve betrokkenheid, maar voelt zich moreel verplicht om te blijven (Meyer & Allen, 1997: 11).

Deze drie verschillende manieren van betrokkenheid hebben in ieder geval één ding gemeen en dat is dat ze allemaal een effect hebben op de intenties van de werknemer en de beslissing om bij de organisatie te blijven of weg te gaan. Zonder één van deze vormen van betrokkenheid is er geen reden meer om bij een organisatie te blijven. Het is niet zo dat affectieve betrokkenheid de enige vorm van betrokkenheid is die waardevol kan zijn voor een organisatie. Werknemers die één van de andere vormen van betrokkenheid hebben zijn ook nodig om een bedrijf succesvol te maken. Werknemers die continuïteitsbetrokkenheid bezitten, zullen de tijd die zij bij een bedrijf spenderen zo effectief mogelijk doen, omdat zij daar iets uit willen halen.

2.3.1 Gebonden en geboeide medewerkers
Bruel en Colsen (1998) hebben het in hun boek De Geluksfabriek over gebonden en geboeide medewerkers. Bij de gebonden medewerker gaat het om de identificatie die de medewerker heeft met de missie en strategie van de organisatie. De medewerker voelt zich verbonden met de organisatie en is bereid om zichzelf hiervoor opzij te zetten. Ook is de medewerker vaak bereid om meer te doen dan wat er in het arbeidscontract staat. Zij zien zichzelf dan hun hele leven lang bij dezelfde organisatie werken en verwachten niet dat dit anders zal lopen.

Bij de geboeide medewerker gaat het om de overeenkomst tussen de medewerker en de organisatie. Zolang deze deal voor de medewerker interessant is, blijft de medewerker bij de organisatie werken. Op het moment dat de deal niet aantrekkelijk genoeg meer is voor de medewerker zal hij de organisatie verlaten (Bruel en Colson, 1998:40-41). De baan wordt dan alleen gezien als een middel om een bepaald doel te bereiken.

De theorie van Meyer & Allen over betrokkenheid is te vergelijken met die van Bruel & Colsen. De typering van een gebonden medewerker heeft wel wat weg van de affectieve betrokkenheid van Meyer & Allen. Bij beide gaat het om de identificatie die de werknemer heeft met de doelen en strategie van de organisatie. De werknemer is bereid om het eigen belang opzij te zetten, omdat hij zich verbonden voelt met de organisatie (Van Ekeren, 2008:15). De geboeide medewerker van Bruel & Colson heeft wat weg van de continuïteitsbetrokkenheid van Meyer & Allen. Hierbij is het van belang dat zo lang de overeenkomst die gemaakt is tussen de medewerker en de organisatie interessant blijft voor de werknemer, deze de organisatie niet zal verlaten. Zodra dit niet interessant meer is, zal de medewerker besluiten om de organisatie te verlaten (Van Ekeren, 2008:15).

2.4 Vertrekredenen

In deze paragraaf zullen de vertrekredenen van werknemers besproken worden. Dit onderdeel is belangrijk in dit onderzoek, omdat je hierdoor een beeld krijgt van hoe NGO werknemers naar hun werk kijken en wat zij belangrijk vinden. Ook zal er een beeld geschetst worden hoe deze vertrekredenen in de loop der jaren veranderd zijn.

Van Hoof (2002: 38-40) heeft enkele gegevens afkomstig van non-profit organisaties naast elkaar gezet. Binnen deze organisaties is onderzoek gedaan naar motieven van werknemers om naar een andere organisatie te vertrekken. In het onderzoek dat Van Hoof vermeldt in zijn boek is aan een grote groep werkenden gevraagd naar factoren die aanleiding zouden kunnen zijn om de organisatie te verlaten. Zij noemden daarbij verschillende redenen, waaronder: werksfeer, arbeidsinhoud, personeelsbeleid, ontevredenheid over het algemene beleid, loopbaanperspectieven, dreigend baanverlies, onvoldoende zelfstandigheid, beloning, fysieke omstandigheden, werkdruk, geen vast contract, reistijd, aantal uren en de combinatie van de werk- en thuissituatie. Van Hoof vond het hierbij opvallend dat ook voor de werknemers van een non-profit organisatie werksfeer en interessant werk erg belangrijk zijn. Verder was het opvallend dat de beloning op een redelijk lage plaats komt. Dit zou volgens hem verklaard kunnen worden uit het feit dat het om organisaties in de non-profit sector gaat (Van Hoof, 2002: 38-40).
In deze onderzochte organisaties zijn ook de exit-interviews bekeken en daaruit kwamen de volgende vertrekredenen als belangrijkste naar voren:

· Een persoonlijke drive om regelmatig van baan te switchen

· Het ontbreken van nieuwe uitdagingen en/of doorgroeimogelijkheden

· Problemen met de heersende cultuur

· Onduidelijkheid inzake reorganisatie

· Onvrede over de salarisontwikkeling (Van Hoof, 2002:39).
Deze resultaten werden vergeleken met de vertrekredenen die uit exit-interviews bij een grote onderneming naar voren kwamen. Daarbij moet worden aangetekend dat het in dit geval uitsluitend om hoger opgeleiden gaat. De voornaamste motieven waren hier:

· Persoonlijke ontplooiing

· Benutting persoonlijke capaciteiten

· Kwaliteit van het management (Van Hoof, 2002: 39).
Een ander onderzoek is gedaan door het Bereiks- en Arbeidsmarktonderzoek van de VNU (2001) en dit gaat in op de vertrekredenen van hoger opgeleiden. Uit dit onderzoek komt naar voren dat er andere redenen belangrijker zijn voor vertrek van de medewerker dan ontevredenheid, de geringe betrokkenheid en de arbeidsmarktsituatie. In figuur 2.4 wordt de top vijf van de meest genoemde redenen van vertrek weergegeven.

Voor hoger opgeleiden is gebrek aan uitdaging de belangrijkste reden om een organisatie te verlaten, hierna de salarisaspecten, inhoudelijk oninteressante functie, weinig carrière- en/of doorgroeimogelijkheden en als laatste het ontbreken van een stimulerende baas. De zes vertrekredenen die het minst genoemd zijn: lage status van de functie, functie van weinig belang, geen mogelijkheid om parttime te werken, slechte reputatie van de organisatie, einde van een tijdelijk dienstverband en weinig maatschappelijke relevantie (Van Hoof, 2002: 36).

Figuur 2.4 Vertrekredenen voor hoger opgeleiden (Bron: VNU 2001, Van Hoof, 2002: 36)
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In de tabel is te zien dat bij de starters de eerste drie plaatsen hetzelfde zijn als bij de hoger opgeleiden, alleen worden salarisaspecten en inhoudelijk oninteressant werk vaker genoemd door de hoger opgeleiden in het algemeen. Een ander belangrijk verschil is dat starters de werksfeer belangrijker vinden dan de hoog opgeleiden en daarom hebben ze dan ook onsympathieke collega’s op de vierde plaats staan en weinig carrière- en/of doorgroeimogelijkheden op plaats vijf. Het ontbreken van een stimulerende leiding valt samen met het niet kunnen volgen van een opleiding op de zesde plek (Van Hoof, 2002: 36 – 37).

Naast de verschillen die waar te nemen zijn in vertrekredenen tussen hoger opgeleiden en starters, zijn er ook verschillen waar te nemen tussen werknemers in een profit en een non-profit organisatie. Werknemers in een profit organisatie hechten meer waarde aan arbeidsvoorwaarden, zoals het hebben van een hoog salaris of goede salarisperspectieven (42% profit tegen 33% non-profit). Aan de andere kant hechten werknemers uit een non-profit organisatie meer waarde aan een stimulerende leiding (35% non-profit tegen 30% profit) (Van Hoof, 2002: 37).
Een ander onderzoek over vertrekredenen is uitgevoerd door de Vereniging van communicatieadviseurs (VEA 2002) en is juist vooral gericht op de lager opgeleiden (figuur 2.5). 

Dit onderzoek geeft aan dat de top 5 van vertrekredenen voor lager opgeleiden is: (1) slechte werksfeer, (2) slecht salaris, (gedeelde 3e plek) geen plezier meer hebben of conflicten (algemeen) en (5) oninteressant werk (Van Hoof, 2002: 38). In deze top 5 is een verschil waar te nemen in de nieuwkomers en de werkenden. Oninteressant werk is voor nieuwkomers een veel belangrijkere reden om te vertrekken dan voor de werkenden, een verschil van 10%, en dit komt bij de nieuwkomers dus ook op de 3e plek en niet op de 5e.

Figuur 2.5 Vertrekredenen van lager opgeleiden (Bron: VEA 2002, Van Hoof, 2002: 37)
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Door het eerste en het tweede onderzoek met elkaar te vergelijk vallen er een aantal zaken op. Hogeropgeleiden hechten meer waarde aan intrinsieke factoren, terwijl lageropgeleiden juist meer waarde hechten aan extrinsieke factoren. (Van Hoof: 2002: 38).
2.4.1 Vertrekredenen door de tijd 
De Organisatie voor Strategisch Arbeidsonderzoek (OSA) doet een tweejaarlijkse survey die mogelijke veranderingen in de tijd weergeeft. In dat onderzoek kunnen respondenten, die in het jaar voorafgaande aan het onderzoek actief naar een andere baan hebben gezocht, uit een reeks van vaststaande antwoordmogelijkheden aangeven waarom zij van baan willen veranderen (tabel 2.2) (Van Hoof, 2002:40). Deze tabel is niet uitgesplitst naar opleiding of soort organisatie waar de respondent voor werkt, maar geeft toch een goed beeld hoe motieven zijn veranderd in de loop der jaren. 

Tabel 2.2 Motieven om van baan te veranderen naar jaar (%) 

(Bron: OSA Combibestand, werkenden) (Van Hoof, 2002:40)
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In de tabel 2.2 is te zien dat salaris minder belangrijk is geworden, maar het is belangrijker geworden voor mensen dat zij een baan hebben die bevalt. Verder is voor werknemers het feit dat zij hun werk kwijt (kunnen) raken minder belangrijk geworden als motief om van baan te veranderen.

2.5 Conclusie

In dit hoofdstuk zijn de theorieën die van belang zijn in dit onderzoek aan bod gekomen. Er is uitgelegd wat een NGO nu precies is en welke vormen van NGO’s er bestaan. Verder is er uitgelegd wat er bedoeld wordt met de begrippen arbeidsoriëntatie en betrokkenheid en hoe deze zich hebben ontwikkeld in de loop der jaren.

Wanneer de theorie van Watson betrokken wordt op de arbeidsoriëntaties van Van der Parre kan er geconcludeerd worden dat arbeidsoriëntatie geen vaststaand iets is. Voorkeuren veranderen naarmate een persoon meer werkervaring opgedaan heeft en ook beter weet wat zijn voorkeuren zijn ten opzichte van het werk. Door deze veranderende voorkeuren verandert ook de arbeidoriëntatie van de werknemer, de arbeidsoriëntaties zijn immers de voorkeuren die iemand heeft ten aanzien van de verschillende kenmerken van het werk (Van der Parre, 1996). De verwachting is dan ook dat de arbeidsoriëntatie van NGO werknemers veranderd in de loop der jaren en dat zij de arbeidsinhoud belangrijker gaan vinden. Dit is ook af te leiden uit de bevindingen van Van Hoof (2002) die in zijn boek vermeldt dat de arbeidsinhoud door de jaren heen steeds belangrijker is geworden voor mensen. Verdere voorspellingen kunnen niet gemaakt worden, omdat de voorkeuren die mensen hebben individueel zijn en er verschillende invloeden van belang zijn bij de vorming van die voorkeuren.

Wanneer de theorie van Mintzberg over de missionaire organisatie (paragraaf 2.1.4) toegepast wordt op het model van Meyer & Allen (figuur 2.2), kan er een voorspelling gemaakt worden over wat voor soort betrokkenheid werknemers van een NGO zouden moeten vertonen.

Mintzberg zegt dat de missionaire organisatie bijeen gehouden wordt door de standaardisatie van normen en waarden. De werknemers behoren dus allemaal dezelfde ideologie te hebben en iemand met afwijkende normen hoort dus niet thuis in de organisatie. Als deze theorieën op elkaar worden toegepast zouden NGO werknemers normatieve betrokkenheid moeten vertonen. Meyer & Allen verklaren normatieve betrokkenheid uit de socialisatie-ervaringen, investeringen van de organisatie in de werknemer en de persoonlijke eigenschappen van de werknemers. De organisatie investeert veel om werknemers zo snel mogelijk geïndoctrineerd te krijgen met de gangbare normen en waarden die belangrijk zijn voor de organisatie. Dit gebeurt door andere werknemers die zelf al geïndoctrineerd zijn en deze gedachten hierdoor goed kunnen overbrengen op de nieuwe werknemers.

De relatie tussen arbeidsoriëntatie en betrokkenheid kan als volgt omschreven worden: ze hebben beide te maken met de persoonlijke karakteristieken van een persoon. Dit wil zeggen dat er een link bestaat tussen arbeidsoriëntatie en betrokkenheid. Iemand die zich alleen bekommert om de arbeidsvoorwaarden zal niet snel affectieve betrokkenheid vertonen, mede door het feit dat het dan niet uitmaakt waar diegene werkt als er maar goede arbeidsvoorwaarden zijn. Terwijl iemand die de arbeidsinhoud heel belangrijk vindt zich sneller affectief of normatief betrokken zal voelen. Dit heeft mede te maken met de arbeidsomstandigheden en de mogelijkheden die iemand krijgt om te ontwikkelen, want krijgt zo iemand die niet dan zal er ook geen affectieve of normatieve betrokkenheid aanwezig zijn.
Als laatste zijn de vertrekredenen van werknemers van non-profit organisaties vergeleken met die van profit-organisaties, om te kijken of hier grote verschillen tussen zitten. Volgens Van Hoof vinden werknemers van non-profit organisaties werksfeer en interessant werk erg belangrijk, beloning komt bij hen op een redelijk lage plaats. Werknemers in een profit organisatie hechten juist meer waarde aan arbeidsvoorwaarden, zoals het hebben van een hoog salaris of goede salarisperspectieven (Van Hoof, 2002: 36-40)

Verder is er bekeken of de vertrekredenen van werknemers in het algemeen in de loop der jaren zijn veranderd. Dit om te zien of de dingen die mensen belangrijk vinden in hun werk zijn veranderd. Hierbij valt het op dat salaris in de loop der jaren minder belangrijk is geworden en dat het belangijker is geworden voor mensen dat zij een baan hebben die bevalt. Verder is voor werknemers het feit dat zij hun werk kwijt kunnen raken minder belangrijk geworden, als motief om van baan te veranderen. 
Hoofdstuk 3 Methode
In dit hoofdstuk zullen de keuzes ten aanzien van de methoden die gebruikt zijn in dit onderzoek verklaar worden. Ook zal er een beschrijving gegeven worden van de NGO’s die in dit onderzoek bekeken zijn en waarom er voor deze NGO’s gekozen is.

3.1 Casestudy

Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden is er besloten een casestudy uit te voeren. Braster omschrijft een casestudy als “een onderzoeksstrategie waarvan het voornaamste kenmerk is, dat er sprake is van een intensieve bestudering van een sociaal verschijnsel bij één of enkele onderzoekseenheden” (Braster, 2000: 21). Bij deze vorm van kwalitatief onderzoek kan er door middel van een kleine steekproef, een beeld van een hele groep gevormd worden. Bij een casestudy wordt vaak gebruik gemaakt van een semi-gestructureerde vragenlijst, zo ook in dit onderzoek. De vragenlijst is van tevoren opgesteld, maar hierbij kan nog wel ingaan worden op bepaalde vragen of opmerkingen van de respondent (Braster, 2000). Verder is er een documentenanalyse gedaan om bepaalde bevindingen te kunnen verklaren.

3.2 Beschrijving CARE Nederland en Natuurmonumenten
De casestudy is uitgevoerd bij twee verschillende NGO’s namelijk CARE Nederland en Natuurmonumenten. Hieronder zullen deze NGO’s kort worden toegelicht. 

CARE Nederland is een kleine NGO met 21 werknemers en Natuurmonumenten is een grote NGO die iets meer dan 600 werknemers heeft. Beide NGO’s zijn te typeren als een operationele NGO. Zij proberen een bijdrage te leveren door middel van projecten. Zij moeten hun middelen mobiliseren in de vorm van financiële donaties, materialen en vrijwillige arbeid. Op die manier kunnen zij hun projecten en programma’s onderhouden. Natuurmonumenten is nationaal actief en houdt zich alleen bezig met Nederland. CARE Nederland is internationaal actief en richt zich vooral op ontwikkelingslanden.

3.2.1 CARE Nederland

De geschiedenis van CARE begint bij de Minister van Ontwikkelingssamenwerking Jan Pronk. Hij was na zijn reis naar Somalië zo onder de indruk van al het leed dat hij daar gezien had dat hij aan de SNV (Stichting Nederlandse Vrijwilligers) gevraagd heeft om een hulpafdeling op te richten voor mensen in nood, zoals de mensen in Somalië. SNV is hierna in overleg gegaan met Novib en Hivos en samen kwamen ze tot de conclusie dat zij een nieuwe organisatie moesten starten die een brug zou kunnen slaan tussen noodhulp en structurele hulp. Op 2 december 1993 werd de Disaster Relief Agency (DRA) opgericht om die brug te vormen. Later sloten Unicef, Terre des Hommes en de Vereniging Wereldkinderen zich hierbij aan (website CARE Nederland).

Na een tijdje ging DRA ging zelf initiatieven ontplooien. Om de naam beter te doen aansluiten bij het werk wat het DRA verrichtte, werd de naam van de organisatie op 10 maart 1998 veranderd in Dutch Relief and Rehabilitation Agency. 
DRA raakte in de jaren erna steeds meer verzelfstandigd en hierdoor werden efficiency en internationale samenwerkingsverbanden steeds belangrijker. Deze ontwikkelingen hebben ertoe geleid dat op 1 juli 2001 DRA zich aangesloten heeft bij het internationale, federatieve samenwerkingsverband van CARE International en hierdoor moesten zij weer een naamswijziging ondergaan, namelijk van DRA naar CARE Nederland (Website CARE Nederland).

Het werkveld van CARE richt zich op drie peilers: noodhulpverlening, wederopbouw en ramppreventie. CARE Nederland helpt slachtoffers van natuurrampen en oorlogen bij het herstellen van hun bestaanszekerheid en bij het vinden van oplossingen die hen minder kwetsbaar maken voor eventuele toekomstige rampen (website CARE Nederland).
Om deze projecten uit te kunnen voeren moeten zij per project 30% eigen geld in leggen dat veelal van donateurs afkomt en de andere 70% wordt gefinancierd door de Europese Gemeenschap. De meeste donateurs die CARE Nederland binnenhaalt zijn mensen tussen de 20-45, dit is best opmerkelijk omdat de gemiddelde leeftijd van donateurs vaak veel hoger ligt (interview 8).
Tabel 3.1 Organogram CARE Nederland (bron: website CARE Nederland)
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CARE Nederland heeft 21 werknemers in dienst en ongeveer 380 deskundigen in hun bestand die zij in kunnen zetten bij projecten. Daarbij hebben zijn nog honderden vrijwilligers waar een beroep op gedaan kan worden. 
Het hoofdkantoor van CARE Nederland zit in ’s-Gravenhage in een monumentaal pand. CARE Nederland is één van de 12 leden die onderdeel uitmaken van CARE International (website CARE Nederland). Bij CARE Nederland werken vooral hoogopgeleide mensen, die veelal een universitaire studie hebben afgerond. De werksfeer is erg informeel, maar de werkdruk is vrij hoog. Dit komt mede door de vele projecten die zij uitvoeren en het geringe aantal personeel dat hier voor beschikbaar is (interview 9).

3.2.2 Natuurmonumenten

In 1905 is de Vereniging tot Behoud van Natuurmonumenten opgericht door onder anderen natuurbeschermers  Jac P. Thijsse en Eli Heijmans. Zij wilden hier mee voorkomen dat de gemeente Amsterdam het Naardermeer zou gebruiken als vuilstortplaats. Daarom was er 1906 besloten het Naardermeer te kopen, zodat zij zo het gebied konden beschermen. Het beschermen van gebieden is nog steeds belangrijk (website Natuurmonumenten). 

Natuurmonumenten verklaart een onafhankelijke vereniging te zijn die natuur, landschap en de daarmee samenhangende cultuurhistorie veilig probeert te stellen. Dit proberen ze te doen door gebieden te werven en deze professioneel te beheren. In samenwerking met anderen werken ze voortdurend aan uitbreiding van beschermde gebieden. Eind 2007 beheerde Natuurmonumenten 345 natuurgebieden, met een gezamenlijke oppervlakte van 100.000 hectare, en 490 beschermde monumentale gebouwen (website Natuurmonumenten).
Net als bij CARE Nederland moet Natuurmonumenten bij elk project ook eigen geld inleggen dat van donateurs moet komen. Zij moeten vaak tussen de 15-30% bijleggen bij een project. De gemiddelde leeftijd van donateurs ligt op de 45+ (interview 14).

Natuurmonumenten heeft 644 medewerkers en 2.739 vrijwilligers in dertien districten. Het hoofdkantoor is gevestigd in Schagen en verder zijn er nog dertien andere regiokantoren in Nederland. Natuurmonumenten heeft een bestuur van twaalf onbezoldigde leden, dat de koers en de hoofdlijnen van het beleid vaststelt. Het bestuur legt verantwoording af aan de verenigingsraad die de leden vertegenwoordigt. Een Commissie van Deskundigen adviseert over het beheer van de gebieden van Natuurmonumenten. De 882.000 leden hebben inspraak via de districtscommissies (website Natuurmonumenten).

Tabel 3.2 Organogram Natuurmonumenten (bron: website Natuurmonumenten)

[image: image8.jpg]Verenigingsrssd
Oistctcommisior

[ — exnpd

Foin zen [
[ —— wdchuzitan

[ — [—

[ — S —

i =
(= [ [ o= | o | o | | o [ [ ]





In tabel 3.2 is het organogram van Natuurmonumenten te zien. Zichtbaar is dat de organisatie uit weinig lagen bestaat. 

De werksfeer is erg informeel en de gemiddelde leeftijd van de werknemers ligt erg hoog, zo rond de 45+. Er zijn laag- en hoogopgeleiden mensen in dienst bij deze organisatie. 

3.3 Interview

In het kader van dit onderzoek is er besloten om door middel van diepte-interviews informatie te verkrijgen die nodig is voor dit onderzoek. Er zijn veertien interviews gedaan waarvan er acht zijn gehouden onder werknemers van Natuurmonumenten en zes bij werknemers van CARE Nederland. De man-vrouw verhouding ligt op 50%.

De respondenten zijn uitgekozen door de organisaties zelf. Voordat deze selectie plaats vond is er wel een sterk verlangen uitgesproken naar de organisaties om een zo divers mogelijke groep mensen te selecteren. De organisaties hebben zelf aangegeven hoeveel werknemers er geïnterviewd konden worden, zodat er niet teveel tijd verloren zou gaan van de dagelijkse bezigheden van de organisatie. 

De HR afdeling van de organisaties is op zoek gegaan naar werknemers die mee wilden werken aan het onderzoek. Bij CARE is er van elke afdeling in ieder geval één persoon geselecteerd. Bij Natuurmonumenten heeft de HR medewerker telefonisch gevraagd wie er mee wilde werken.
Bij CARE werken voornamelijk hoogopgeleiden, hierdoor zijn er alleen hoogopgeleide mensen geïnterviewd. Bij Natuurmonumenten is er een grotere diversiteit aan mensen. Hierdoor was het makkelijker om hoog- en laagopgeleide mensen te interviewen, waardoor het beeld van de NGO werknemer an sich beter te vormen is. De gemiddelde leeftijd van de respondenten is rond de 45 en bijna alle respondenten, op één na, zijn ouder dan 35. 

In Bijlage 1 zijn de interviewvragen opgenomen. In het interview worden eerst vragen gesteld over de achtergrond van de respondent, zoals opleiding en arbeidsverleden (vraag 1 t/m 6). Deze vragen zijn gesteld om een goed beeld te kunnen schetsen van de respondent. Verder wordt er gevraagd wat de respondent belangrijk vindt wanneer hij/zij op zoek is naar een baan en of dit in de loop der jaren veranderd is. Ook wordt er gevraagd naar de reden waarom de respondent voor de huidige organisatie gekozen heeft en of dit iets te maken heeft met het feit dat het een NGO is. Daarna komen er vragen over de mogelijke vertrekredenen bij de huidige organisatie en of deze redenen anders zijn dan ongeveer 10 jaar geleden. Vraag 7 - 9, 11, 12, 15 en 16 zijn openvragen over de arbeidsoriëntatie van de werknemer. Dit om een duidelijker beeld te krijgen over wat de respondent nu belangrijk vindt in zijn/haar baan. Vraag 10, 13, 14, 17 zijn vragen die betrekking hebben op de betrokkenheid van de werknemer. Deze vragen zijn gesteld om hier een goed beeld over te kunnen schetsen en om erachter te komen of de antwoorden die gegeven worden op vraag 18 t/m 23 niet alleen maar sociaal wenselijk zijn.

Hierna komen er stellingen die met waar of niet-waar beantwoord moeten worden om te bekijken welke vorm van betrokkenheid de respondent heeft (vraag 18 t/m 22). Deze vragen zijn gesteld om de tweede onderzoeksvraag over wat voor soort betrokkenheid een NGO werknemer vertoond te beantwoorden. Vraag 23 is gesteld om te kijken of de betrokkenheid in de loop der jaren is veranderd.

Als laatste worden er vragen gesteld over de arbeidsoriëntatie en wordt de respondent gevraagd een cijfer geven van 0-10 op vragen over hoe belangrijk of hoe bezwaarlijk iets is (vraag 24 t/m 28). Er zijn 4 vragen gesteld over elke arbeidsoriëntatie. Deze vragen zijn afgeleid van de vragenlijst over arbeidsoriëntaties die gehanteerd is door Peter van der Parre (1996: 56-57). Deze vragen zijn gesteld om de eerste onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden: Hoe is de arbeidsoriëntatie van de werknemer van een NGO te typeren en is deze in de loop der jaren veranderd?
Op alle vragen kan de respondent nog aangeven waarom hij/zij dit antwoord geeft en kunnen er toevoegingen aan het antwoord gegeven worden. Dit is vooral goed bij de gesloten vragen (vraag 18 t/m 22 en 24 t/m 27), omdat het de gelegenheid biedt om verder te vragen en de respondent op- of aanmerkingen kan geven wanneer deze niet zeker is welk cijfer er toegekend moet worden aan een bepaalde vraag.
3.3.1 Betrouwbaarheid en validiteit

In dit onderzoek is er naar gestreefd om een zo betrouwbaar en valide mogelijk beeld te schetsen van het onderzochte fenomeen. Het is erg belangrijk dat wanneer het onderzoek door een andere onderzoeker gedaan wordt er dezelfde resultaten uitkomen. Ook is het belangrijk dat er echt onderzocht wordt wat de onderzoeker wil weten.

Voor de betrouwbaarheid van dit onderzoek is het belangrijk dat er een mate van controleerbaarheid is op de werkwijze. Hier is voor gezorgd door alle interviews op te nemen met een digitale voice-recorder en daarna de interviews volledig uit te schrijven. Ten tweede is er een databestand gemaakt waarin alle ruwe informatie is opgeslagen die gebruikt is voor dit onderzoek, waardoor er altijd een beroep gedaan kan worden op de oorspronkelijke informatie. Verder zijn de respondenten door de organisatie uitgekozen. Dit doet echter niks af aan de representativiteit, omdat er ten eerste net zo veel vrouwen als mannen geïnterviewd zijn. Hierdoor is sekse niet van belang bij de conclusies die getrokken zullen worden. Ten tweede zijn de respondenten ongeveer net zo oud als de gemiddelde NGO werknemer en zijn er hoog- en laagopgeleide mensen geïnterviewd.

Voor de validiteit van dit onderzoek is het belangrijk dat er gemeten wordt wat de onderzoeker wil weten. Er kan een onderscheidt gemaakt worden in externe en interne validiteit. De externe validiteit is de mate waarin het onderzoek kan worden ingebed in de theorie en in hoeverre de bevindingen toepasbaar zijn op andere gevallen (Hutjes & van Buuren, 1992). Dit zal worden bewerkstelligd door de resultaten terug te koppelen aan de literatuur die in het theoretisch kader staat. Dit is mede mogelijk omdat de onderzoeksresultaten zijn ontstaan uit theoretische modellen en omdat er bestaande onderzoeken over betrokkenheid en arbeidsoriëntaties zijn gebruikt.

Bij de interne validiteit is het belangrijk dat er een geldige verbinding wordt gelegd tussen de verschijnselen die waargenomen zijn en de theoretische begrippen (Hutjes & van Buuren, 1992). De interne validiteit is verhoogd door het toepassen van triangulatie, waarbij er gebruik gemaakt is van literatuur, documenten en informatie uit interviews.
Hoofdstuk 4 Analyse interviews

In dit hoofdstuk zullen de interviews geanalyseerd en gekoppeld worden aan de literatuur uit hoofdstuk 2. Dit is een heel belangrijk onderdeel van het onderzoek. Om een duidelijk overzicht te krijgen, zijn de verschillende kernbegrippen uitgesplitst en daar zijn vervolgens de interviewresultaten aan gekoppeld.

4.1 Algemeen

Er zijn veertien interviews afgenomen, waarvan zes bij CARE Nederland en acht bij Natuurmonumenten. De achtergronden van de respondenten zijn erg verschillend. De één is overgestapt van profit organisaties, de ander heeft nooit ergens anders gewerkt dan bij een non-profit organisatie of zelfs nooit ergens anders dan bij een NGO. Sommigen hebben echt specifiek gekozen voor een NGO, anderen omdat ze een baan nodig hadden. Ook zijn er mensen die gekozen hebben voor een baan bij een NGO, omdat ze het eens zijn met het doel van de organisatie, maar ze hadden ook voor een ander soort organisatie kunnen kiezen met dezelfde doelstellingen.
4.2 Arbeidsoriëntatie

In hoofdstuk 2 is het begrip arbeidsoriëntatie uitgelegd. In deze paragraaf zullen de theorieën over dit onderwerp toegepast worden op de interviewresultaten en zal er een antwoord gegeven worden op één van de kernvragen van dit onderzoek.

De eerste kernvraag in dit onderzoek gaat over arbeidsoriëntatie en die vraag is: Hoe is de arbeidsoriëntatie van de werknemer van een NGO te typeren en is deze in de loop der jaren veranderd? 
Om de arbeidsoriëntatie te meten is er gebruik gemaakt van zestien vragen over arbeidsoriëntaties, waarbij over elke oriëntatie vier vragen zijn gesteld. Op deze vragen konden de respondenten antwoorden op een schaal van 0 tot 10, waarbij 10 heel belangrijk of heel bezwaarlijk is en 0 niet belangrijk of niet bezwaarlijk. Ook konden ze uitleg geven waarom ze dit antwoord gaven. 

De vragen over arbeidsvoorwaarden werden verschillend beantwoord: de mensen met kleine kinderen vonden bijvoorbeeld de verlofregeling wel belangrijk en degene zonder gezin vonden dit minder belangrijk. Op andere vragen over de arbeidsvoorwaarden werd over het algemeen laag gescoord. Het belang van een goed inkomen of zekerheid dat ze niet ontslagen zullen worden, vonden zij niet heel belangrijk. De respondenten vinden het belangrijk dat ze hun rekeningen kunnen betalen en af en toe wat leuks kunnen doen, maar ze hoeven niet perse een hoog salaris te ontvangen. Voor enkele respondenten is de zekerheid om niet ontslagen te worden wel belangrijk, omdat ze hierdoor beter in hun vel zitten en het gevoel krijgen dat ze zich beter kunnen ontwikkelen binnen de organisatie: “Als je weet dat je niet ontslagen zult worden, dan kun je ongedwongen werken en werk je fijner”, (interview 4).

Op de vragen over arbeidsverhoudingen werd vaker hoog gescoord op de belangrijkheid ervan. Behalve op de vraag of de respondent het belangrijk vindt om werk te hebben dat geheel voorgeschreven is. Deze vraag werd meestal beantwoord tussen de 0-4. Dit is logisch, aangezien ze geen tayloristisch werk verrichten. Sommige respondenten vinden het belangrijk dat ze zelf kunnen kiezen of ze hard moeten werken of niet en dat ze hun werkzaamheden zelf kunnen indelen. Andere vinden dit niet van belang of zij geven aan dat ze nu eenmaal altijd hard moeten werken en dat ze dit niet erg vinden. Ook vinden sommigen dat de werkzaamheden niet perse op elkaar hoeven aan te sluiten, terwijl anderen dit juist weer heel belangrijk vinden, omdat ze zo het geheel kunnen overzien.

Op de vragen over arbeidsomstandigheden en de bezwaarlijkheid ervan, werd over het algemeen niet zo hoog gescoord. De meeste respondenten vinden het over het algemeen niet heel bezwaarlijk om vuil te worden tijdens hun werk of in extreme temperaturen te werken, zo lang dit maar niet elke dag zou zijn. Ook lichamelijke inspanning is geen bezwaar, maar weer met de vermelding dat ze dit eigenlijk nooit hoeven te doen en dus ook niet weten hoe bezwaarlijk ze dit zouden vinden wanneer ze dit de hele dag zouden moeten doen. 

Alle respondenten scoren wel hoog op de vragen over de arbeidsinhoud, meestal werd er een 7 of een 8 toegekend op de belangrijkheid ervan. Dit duidt erop dat de respondenten in ieder geval een arbeidsinhoudoriëntatie bezitten. Dit wijst volgens Van der Parre op een intrinsieke-egocentrische oriëntatie, dit betekent dat de oriëntatie zich vooral richt op de mate waarin een individu zich kan ontplooien in en door de verrichtte arbeid (Van der Parre, 1996: 56). 

Zoals Van der Parre al definieerde in zijn theorie over arbeidsoriëntatie staan deze oriëntaties niet op zichzelf. Bij het merendeel van de respondenten is de arbeidsinhoudoriëntatie dan ook slechts één van de oriëntaties die zij bezitten. De respondenten hebben vaak nog één arbeidsoriëntatie ernaast. Deze extra arbeidsoriëntatie hoeft niet intrinsiek te zijn net als de arbeidsinhoudoriëntatie.

Er is geen direct verband te vinden tussen de arbeidsinhoudoriëntatie en de andere soorten oriëntaties. Uit de resultaten is niet op te maken dat wanneer er hoog gescoord wordt op de ene oriëntatie, dit dan betekent dat er laag of hoog gescoord wordt op een andere oriëntatie.

Volgens Van der Parre zijn werknemers niet óf extrinsiek óf intrinsiek georiënteerd, zij kunnen het beiden tegelijk zijn (Van der Parre, 1998:166). Dit komt ook naar voren in dit onderzoek over NGO werknemers. Alle verschillende combinaties met de arbeidsinhoudoriëntatie zijn mogelijk. Dit is hetzelfde bij werknemers in andere branches, behalve dat die werknemers niet allemaal een arbeidsinhoudoriëntatie hebben zoals wel het geval is bij NGO werknemers.
Op de vraag of de arbeidsoriëntaties veranderd zijn in de laatste 5-10 jaar, wordt er door de respondenten vaak geantwoord dat salaris minder belangrijk is geworden. Zij geven aan dat dit te maken heeft met hun leeftijd en omdat ze nu graag werk verrichten dat ze leuk vinden. Verder is voor sommigen de inhoud en zichzelf ontwikkelen en ontplooien belangrijker geworden. Dit betekent niet dat zij allemaal hogerop willen komen, maar dat zij persoonlijk willen groeien. Het werk wordt niet meer alleen gedaan om in hun levensbehoefte te voldoen, maar ook omdat ze het leuk vinden om te doen. Antwoorden die de respondenten hebben gegeven:

· “Ik ga op een andere manier naar mijn werk. Het is niet meer alleen om mijn inkomen te verdienen, maar wat zijn we lekker bezig en wat gaat het goed.” (interview 2)

· “ Ik wilde geen commerciele baan, ook al weet ik dat ik daar mee geld mee kan verdienen. Ik wilde juist een baan die een bepaald doel dient, een maatschappelijk doel.” (interview 11)

· “ Positie is niet meer belangrijk. Vroeger wilde ik altijd hogerop komen en nu niet meer. Je moet je vooral goed voelen in je werk en je weet dat je iets voor de gemeenschap betekent.”  (interview 4)

Uit deze antwoorden is op te maken dat de werknemers wel degelijk een verandering hebben doorgemaakt en zij vooral werk willen verrichten dat goed voelt.
Door Van Hoof (2002) zijn deze bevindingen ook al geconstateerd. In zijn boek staat een onderzoek waaruit geconcludeerd kon worden dat tussen 1981 en 2000 de persoonlijke ontwikkeling een van de factoren is die het sterkst is toegenomen. 

De bevindingen van dit onderzoek zijn tevens te verklaren aan de hand van het model van Watson (2003). Mensen hebben bepaalde factoren die van belang zijn wanneer zij zoeken naar een baan. De individuele factoren worden vooral beïnvloed wanneer iemand een baan heeft. Wanneer een individu start op de arbeidsmarkt zijn er vaak nog weinig verwachtingen ten aanzien van het werk. Zodra er een baan gevonden is, verandert vaak ook de mening over wat nu belangrijk is in een baan. In het begin wordt er vaak gekeken naar het geld, maar hierna wordt de inhoud van het werk belangrijker.  De reden waarom deze verandering heeft plaatsgevonden kan gezocht worden in de aard van de NGO. Zoals al eerder aangegeven is in dit onderzoek worden werknemers binnen een missionaire organisatie geïndoctrineerd door de normen en waarden die heersen in de organisatie. Een van deze normen is dat je iets goeds wilt doen voor deze wereld. Werknemers van een NGO weten ook vaak vantevoren al dat hun salaris niet hoog zal zijn en dat zij hun satisfactie vooral moeten halen uit hun maatschappelijk toegevoegde waarde. Intern wordt er veel aandacht besteed aan het feit dat ze iets goeds doen. Dit stimuleert mensen ook om harder te werken. Bij ander soort organisaties is dit veel minder van toepassing. Aangezien de meeste respondenten hun loopbaan niet zijn gestart bij een NGO zijn de respondenten dit pas gewend wanneer zij de omschakeling hebben gemaakt.

Maar wat is nu de arbeidsoriëntatie van een NGO werknemer? 

NGO werknemers hebben een arbeidsinhoudoriëntatie. Zij vinden vooral persoonlijke ontwikkeling erg belangrijk. Dit is ook bij hoogopgeleide mensen die niet bij een NGO werken, dit is dus niet specifiek iets voor NGO werknemers. Wat wel specifiek is voor NGO werknemers is dat de laagopgeleide werknemers persoonlijke ontwikkeling belangrijk vinden en salaris vinden zij minder van belang. Laagopgeleide werknemers van profit organisaties vinden juist salaris vaak wel belangrijk. De hoogopgeleide NGO werknemers vinden salaris niet belangrijk zolang ze maar kunnen leven en af en toe wat leuks kunnen doen.

Aan de hand van het model van Watson en de bevindingen van Van Hoof werd er verwacht dat de arbeidsoriëntatie van werknemers in de loop der jaren is veranderd en dat deze zich meer is gaan richten op arbeidsinhoud. Dit blijkt tevens uit dit onderzoek. Alle respondenten bezitten een arbeidsinhoudoriëntatie, die hebben zij echter niet altijd gehad. De arbeidsinhoud is vaak pas belangrijk geworden toen de respondenten al wat werkervaring op hadden gedaan. 

4.3 Betrokkenheid

In deze paragraaf zal het tweede kernbegrip van dit onderzoek besproken worden, namelijk betrokkenheid. Dit zal gedaan worden door middel van een analyse van de interviews en de theorieën over betrokkenheid uit hoofdstuk 2.

De tweede kernvraag van dit onderzoek is: Welke vorm van betrokkenheid typeert vooral de werknemer van een NGO en is deze in de loop der jaren veranderd? 
Op basis van de theorie van Mintzberg over missionaire organisaties die toegepast werd op het model van Meyer& Allen, is de verwachting gewekt dat NGO werknemers normatieve betrokkenheid hebben met de organisatie waar zij werken.

Uit de interviews komt juist naar voren dat de respondenten bijna allemaal in meer of mindere mate affectief betrokken zijn bij hun organisatie. De één wat duidelijker dan de ander, maar bijna alle veertien respondenten hebben positief gereageerd op de vragen over affectieve betrokkenheid. Bruel en Colson (1998) zouden dit gebonden medewerkers noemen. Zij zeggen dat een gebonden medewerker zich verbonden voelt met de organisatie en bereid is om het eigen belang hiervoor opzij te zetten. 

Hieronder wat antwoorden die gegeven zijn op de vragen over affectieve betrokkenheid:

Vraag 16. “Ik ben altijd positief over “het bedrijf” als ik erover praat met anderen”.

· “Niet waar, ik ben kritisch. Ik ben structureel positief, maar ik uit mijn kritische punten ook.” (interview 7)

· “Overwegend waar, omdat ik vind dat de organisatie goede dingen doet. Als werkgever is het een goede werkgever. Ik mopper niet veel.” (interview 1)
· “Waar, ook omdat ik vind dat we het goed doen.” (interview 11)
Vraag 17. “Ik zou alles doen voor “het bedrijf” om te zorgen dat het goed gaat met ze”.

· “Waar, ik zou heel veel doen voor ze”. (interview 7)

· “Waar, ik ga daar geloof ik wel ver in. Ik ben heel loyaal”. (interview 14)

· “Waar natuurlijk, maar ik ben niet de enige die zo denkt. Ik denk dat iedereen dat wel zou doen”. (interview 3)
Zoals op te merken is uit de antwoorden van de respondenten, zijn zij allemaal bereid om veel te doen voor het bedrijf wanneer dit nodig is. Zij zijn niet allemaal positief over het bedrijf, maar dit heeft meer met hun persoonlijke eigenschappen te maken. De respondenten gaven zelf aan dat hun positieve of kritische instelling hieraan ten grondslag ligt. 

Meyer & Allen (1997) verklaren affectieve betrokkenheid uit de persoonlijke eigenschappen en werkervaring van de werknemers, maar of dit voldoende verklaart waarom mensen affectief betrokken zijn met een organisatie is nog maar de vraag. De achtergronden van de respondenten verschillen namelijk enorm van elkaar en hiermee hun werkervaring dus ook. De respondenten komen uit het bedrijfsleven, de overheid, zorginstellingen of andere NGO’s. Hoewel ze allemaal affectieve betrokkenheid vertonen zijn er ook enkelen die daarbij ook normatieve betrokkenheid vertonen. Deze respondenten hebben de kans gekregen om een heel ander soort werk te gaan doen dan ze voorheen deden. De huidige organisatie heeft ze veel mogelijkheden gegeven om dit nieuwe werk zo goed mogelijk uit te voeren en zij voelen daarom een soort dankbaarheid ten opzichte van de organisatie.

Er is geen verschil waar te nemen in opleiding, de laag- en hoogopgeleiden zijn allemaal affectief betrokken. Er zijn wel verschillen te zien in de reden waarom ze bij de organisatie zijn gaan werken. Dit is ook te zien in de antwoorden op de vraag: “Waarom bent u bij deze organisatie gaan werken en heeft u specifiek voor een NGO gekozen?”

Op deze vraag kwamen verschillende soorten antwoorden:

· “Het uitzendbureau kwam ermee. Dus ik was niet bewust bij deze organisatie gaan werken en het maakte me ook niet uit of het nu wel of geen NGO was.” (interview 12)
· “Ik dacht dat ik hier wat zou leren en dat het ook een interessante baan zou zijn. Ik wilde wel echt bij een NGO gaan werken, omdat ik al veldervaring had. Ik wil ook alleen nog maar bij NGO’s werken.” (interview 10)

De respondenten zijn het allemaal eens dat het voor hen op dit moment belangrijk is om bij een organisatie te werken die maatschappelijk betrokken is. Dit is bij sommige respondenten pas gekomen toen ze bij de organisatie aan het werk waren. Dit kan mede verklaard worden door de theorie van Mintzberg dat werknemers van een missionaire organisatie geïndoctrineerd worden met de gemeenschappelijke waarden en normen die voor de organisatie van toepassing zijn. Bij NGO’s staat maatschappelijke betrokkenheid hoog in het vaandel.

Als de theorie van Porter et.al (1974), de drie factoren waar betrokkenheid door gekenmerkt wordt (zie paragraaf 2.3), erbij gehaald wordt kan er geconcludeerd worden dat alle respondenten betrokken zijn bij de organisatie. Behalve diegene die aangegeven hebben de organisatie binnen een korte periode te zullen verlaten (al ontslag genomen). Zij hebben namelijk allemaal (1) een sterk geloof in de acceptatie van de doelen en waarden van de organisatie. Sommigen plaatsen hier echt wel kanttekeningen bij, maar zij kunnen zich vaak wel neerleggen bij de argumentaties die gegeven worden bij bepaalde beslissingen. Zij zijn vaak ook (2) bereid om zich (extra) in te spannen voor de organisatie en een groot gedeelte heeft ook uitgesproken dat zij (3) een verlangen hebben om bij de organisatie te blijven.

Bij de vraag of de manier van betrokkenheid nu anders is dan ongeveer 5-10 jaar geleden valt er op te merken dat de respondenten die hiervoor bij een ander soort organisatie werkten (geen NGO) toch vaak een andere soort van betrokkenheid bezaten. Zij waren vaak niet affectief betrokken en werkten er voor het geld of omdat ze nu eenmaal een baan nodig hadden en niet omdat ze zich verbonden voelden bij de organisatie waar ze voor werkten. Er werden antwoorden gegeven als:

· “Ik ben niet altijd positief geweest over de organisaties waar ik gewerkt heb, omdat het bedrijf vaak niet bij me paste en dan ben je ook niet positief.” (interview 11)

· “Bij de overheid was ik minder positief en had ik ook niet alles voor ze over zodat het goed met ze gaat. Ik was op een andere manier betrokken dan ik nu ben.” (interview 13)

Er kan geconcludeerd worden dat de geïnterviewde NGO werknemers 5-10 jaar geleden vaker continuïteitsbetrokkenheid vertoonden dan nu. Verder is het opmerkelijk dat deze respondenten nu allemaal affectief betrokken zijn. Dit zou aan de organisatie kunnen liggen waar ze werken of omdat het een NGO is of omdat mensen zich nu eenmaal ontwikkelen en na verloop van tijd betert weten wat ze zoeken in een baan. 

Uit de interviews komt naar voren dat werkervaring een belangrijke reden is voor de verandering in betrokkenheid. Zij weten nu wat zij willen in hun baan en wat belangrijk is voor ze. Ook komt er naar voren dat de werknemers zijn veranderd toen ze bij de NGO zijn gaan werken en blij zijn dat ze nu iets bij kunnen dragen aan de maatschappij.

Welke vorm van betrokkenheid typeert nu de NGO werknemer?

Het antwoord op deze vraag ligt voor de hand: NGO werknemers zijn affectief betrokken bij de organisatie waar zij voor werken. De werknemer heeft veel over voor de organisatie en wil ook dat het goed gaat met de organisatie. Dit wil niet zeggen dat de werknemer alles over heeft voor de organisatie, maar overwerken is vaak geen probleem en ook is het niet erg om meer verplichtingen op zich te nemen dan verplicht is. Ook zijn zij het eens met de doelen van de organisatie en hierdoor is de inzet vaak 100% of soms zelfs meer. Het heeft dus wel met het karakter van een NGO te maken dat alle werknemers zich affectief betrokken voelen, mede door het maatschappelijke karakter en de gemeenschappelijke doelen die na worden gestreefd. Mintzberg zou hierover zeggen dat ze dus erg goed geïndoctrineerd zijn. Het is alleen niet zo dat alle werknemers altijd specifiek kiezen om bij een NGO te werken, maar zodra zij er eenmaal werken zeggen zij vaak nergens anders meer voor te willen werken. 

Wat wel opmerkelijk is, is dat de werknemer niet altijd affectief betrokken is geweest. Blijkbaar is betrokkenheid dus niet iets dat alleen aan de persoon zelf ligt, maar het heeft ook te maken met de organisatie waar zij voor werken. In het begin van hun carrière waren er vaak andere dingen belangrijker dan werken bij een organisatie waar zij zich verbonden bij voelden. Aangezien zij zich niet verbonden voelden wilden zij er niet alles voor doen om te zorgen dat het goed ging met de organisatie. Zij werkten er en er werd in ze geïnvesteerd, dat was het.
4.4 Vertrekredenen
In deze paragraaf zullen de vertrekredenen van de respondenten besproken worden en zal de theorie in hoofdstuk 2 worden toegepast.

Op de vraag: “Als u nu een andere baan aangeboden zou worden, met veel voordelen, zou u die dan nemen?” Het meest voorkomende antwoord op deze vraag was dat de respondent niet weg zou gaan als er meer geld geboden zou worden. Geld is voor hen van ondergeschikt belang. Wel zouden sommige respondenten de baan nemen wanneer deze inhoudelijk interessanter zou zijn dan de huidige baan. Dit is interessant, omdat voor normale werknemers de arbeidsinhoud op termijn ook steeds belangrijker wordt, hierin verschillen NGO werknemers dus niet van normale werknemers.
De vragen over redenen voor vertrek zijn gesteld als open vraag en de respondent had dus een geheel vrije keuze om te antwoorden. De vraag die gesteld werd is: “om welke redenen zou u ontslag nemen van uw baan, en is dit anders dan 5-10 jaar geleden?” Voorbeelden van antwoorden op de vraag om welke redenen de respondenten ontslag zouden nemen van hun baan zijn:
· “Ik zou ontslag nemen als ik zou denken dat ik zelf niet meer lekker in mijn vel zit, binnen het team of de werkzaamheden.” (interview 14) 
· “Een nare werksfeer is altijd vervelend, dus als mijn collega’s mij gaan pesten of iets dergelijks dan zou ik toch wel overwegen om weg te gaan uit het team of misschien wel helemaal weg bij de organisatie.” (interview 7)

· “Ik zou overwegen weg te gaan wanneer ik denk dat ik niks meer kan bijdragen in mijn werk en ik altijd maar hetzelfde kunstje zou moeten uitvoeren.”  (interview 3)

De respondenten geven allemaal aan dat zij veel waarde hechten aan een goed contact met de collega’s en het niet prettig zouden vinden wanneer er een vervelende werksfeer zou zijn. Enkele respondenten gaven aan dat wanneer zij de reistijd niet meer op zouden kunnen brengen en geen mogelijkheid hadden om dichter bij huis te gaan werken, zij misschien wel zouden kunnen besluiten om weg te gaan. Deze uitkomsten komen overeen met het onderzoek dat Van der Hoof beschreven heeft in zijn boek Werken moet wel leuk zijn (2002: 38-40) over non-profit werknemers. Hij noemt het opvallend dat werknemers bij non-profit organisaties werksfeer en interessant werk belangrijk vinden net als bij werknemers bij profit organisaties. 

Een ander onderzoek dat beschreven is in hoofdstuk 2 is verricht door het Bereiks- en arbeidsmarktonderzoek van de VNU (2001). De resultaten uit dit onderzoek zijn dat werknemers minder waarde hechten aan salaris en arbeidsvoorwaarden en dat zij meer waarde hechten aan een stimulerende leiding. Nu is er in dit onderzoek geen vraag gesteld over een wel of niet stimulerende leiding, maar dit kwam ook niet naar voren uit de antwoorden op de vraag wat zij belangrijk vinden bij het zoeken van een baan of waarom zij zouden vertrekken. Dat de werknemers van een non-profit organisatie minder waarde hechten aan salaris en arbeidsvoorwaarden is ook van toepassing bij NGO werknemers.

Het tweede gedeelte van de vraag is: “en was dit anders 5-10 jaar geleden?” 

Op deze vraag werd vaak geantwoord dat geld vroeger belangrijker was en dat ze het toen minder belangrijk vonden dat ze interessant werk hadden; ze wilden gewoon geld verdienen. De respondenten geven wel aan dat zij de werksfeer altijd al belangrijk hebben gevonden en daarmee ook een goed contact met de collega’s. Dit contact hoeft niet persé buiten het werk voortgezet te worden, maar ze willen wel op een leuke, vriendelijke manier met hun collega’s om kunnen gaan.
4.5 Beantwoording probleemstelling 

In deze paragraaf zal de probleemstelling worden beantwoord en dit is tevens het belangrijkste gedeelte van het onderzoek. De beantwoording gebeurt aan de hand van de resultaten die dit onderzoek heeft opgeleverd. 

In dit onderzoek staat de volgende probleemstelling centraal:

Wat is de invloed van de arbeidsoriëntatie van werknemers, binnen een NGO, op hun betrokkenheid. En, is er een verandering waar te nemen in de loopbaan van de werknemer?

Eerst zal de probleemstelling in twee delen gesplitst worden. Het eerste deel: Wat is de invloed van arbeidsoriëntatie van werknemers op hun betrokkenheid? Het tweede deel: Is er een verandering waar te nemen in de loopbaan van de werknemer?
Arbeidsoriëntatie beïnvloedt de keuzes die gemaakt worden door mensen om een baan te kiezen. Zij zullen vaak gericht zoeken, indien de arbeidsmarkt dit toestaat. Wanneer zij een baan vinden die aansluit bij hun wensen en behoeften zullen zij zich gebonden voelen bij de organisatie.

Uit dit onderzoek blijkt dat NGO werknemers een arbeidsinhoudoriëntatie hebben en dat zij affectieve betrokkenheid vertonen. Deze betrokkenheid is niet te verklaren vanuit de theorie van Mintzberg, want hij verwachte normatieve betrokkenheid bij werknemers van een missionaire organisatie. De vraag is waar dit dan wel uit te verklaren is. Uit de interviews komt naar voren dat NGO werknemers het belangrijker vinden dat ze leuk werk hebben waarbij ze maatschappelijk betrokken zijn, dan dat ze een baan hebben die goed betaald wordt. Juist omdat de respondenten zelf ook maatschappelijk betrokken zijn, hebben ze er veel voor over om dit doel te bereiken. 

Wat mensen belangrijk vinden heeft invloed op de manier waarop mensen betrokken zijn. Hoe meer er voldaan wordt aan de eisen die zij hebben, des te meer zullen zij zich verbonden voelen met de organisatie.

Behalve de overeenkomsten tussen werknemers zijn de verschillen tussen hen net zo interessant. Door twee respondenten met elkaar te vergelijken zal er een inzicht ontstaan in de verschillen en de overeenkomsten tussen die twee.

Respondent 1:

Is een man van 52 jaar en is werkzaam bij organisatie A, waar hij al dertig jaar voor werkt. Hij is erg tevreden met zijn baan. Deze man is laagopgeleid, hij heef een opleiding gedaan aan de tuinbouwschool en de technische school en heeft het schildersvak geleerd. De respondent heeft niet specifiek gekozen om bij een NGO te gaan werken, hij had gewoon werk nodig om geld te verdienen. 

Hij heeft aangegeven dat hij het werken bij de organisatie als erg prettig ervaart en het contact met de collega’s is ook goed. Deze man heeft eigenlijk geen negatieve dingen te zeggen over de organisatie of zijn werk. Hij zou dan ook niet zomaar weggaan bij de organisatie. Hij is “honkvast” zoals hij zelf aangeeft en hij heeft er veel voor over dat het goed gaat met de organisatie. De respondent vertoont alleen affectieve betrokkenheid ten aanzien van de organisatie. Bij de vragen over arbeidsoriëntatie kwam naar voren dat de respondent de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsinhoud erg belangrijk vindt. De arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen worden zijn minder belangrijk voor hem. Hij doet wat van hem verwacht wordt zolang dit binnen het redelijke blijft.

Respondent 2:

Is een vrouw van 34 jaar die werkzaam is bij organisatie B. De respondent werkt nu een half jaar voor de organisatie. Zij heeft theoretische natuurkunde gestudeerd en is nu bezig met de bachelor politicologie. De respondent is journaliste geweest in de Balkan en heeft daarna alleen maar bij NGO’s gewerkt. Zij werkt bij een NGO om op die manier overheden te kunnen controleren en invloed te kunnen uitoefenen op bepaalde beleidsgebieden.

De respondent vindt het belangrijk dat er uitdaging is in het werk en dat haar volle intellectuele capaciteiten kunnen worden benut. Zij is erg kritisch ten opzichte van alles, dus ook haar baan en de organisatie. Zij zal daarom ook altijd met een kritisch oog naar de organisatie kijken en hierdoor zich dus niet altijd positief uitlaten over de organisatie. Zij heeft wel alles over voor de organisatie dat het goed met ze gaat. Zij vindt ook dat de organisatie veel geïnvesteerd heeft in haar en daarom zal ze de organisatie ook niet zomaar verlaten. Zij is dus affectief en normatief betrokken bij de organisatie. Bij de vragen over arbeidsoriëntatie kwam naar voren dat zij arbeidsinhoudkenmerken het belangrijkst vindt, tevens de arbeidsomstandigheden en de arbeidsverhoudingen. Zij vindt zelfstandigheid belangrijk en wil graag uitgedaagd worden, maar ze wil dit ook doen onder de juiste omstandigheden. Zij wil zich geen zorgen hoeven maken over haar toekomst, financieel gezien maar ook contractueel gezien niet .
Deze twee respondenten zijn erg verschillend. De één is hoogopgeleid en de ander is laagopgeleid. De één doet het werk wat opgedragen wordt en gedaan moet worden en de ander wil uitgedaagd worden in het werk en zelf kunnen beslissen welke werkzaamheden verricht worden. 

Maar wat voor invloed heeft nu de arbeidsoriëntatie op de betrokkenheid?

Wanneer mensen bij een organisatie werken waar zij zich mee identificeren, zijn zij eerder geneigd om zich volledig in te zetten voor deze organisatie. Uit dit onderzoek blijkt dat er bij NGO’s voor mensen met een arbeidsinhoudoriëntatie veel te bereiken valt. De kenmerken van het werk zijn: de werknemers hebben veel autonomie, grote afwisseling van projecten, goede sfeer onderling en de hoge werkdruk/tijdsdruk. Deze kenmerken zorgen ervoor dat dit soort werk mensen aantrekt die arbeidsinhoud belangrijk vinden. Er wordt namelijk veel van ze geëist en er ligt vaak een grote verantwoordelijkheid op hen. De goede sfeer en de vrijheid die de werknemers ervaren zorgen ook vaak voor een hoge betrokkenheid bij het werk en de organisatie. Mensen vinden het prettig om bij zo’n organisatie te werken. De respondenten hebben ook allemaal aangegeven dat zij een prettige werksfeer en goed contact met hun collega’s enorm belangrijk vinden en dat dit ook een reden is om bij de organisatie te blijven.

De specifieke kenmerken van een missionaire organisatie, of NGO, zijn anders dan de algemene kenmerken van het werk, deze zijn namelijk: coördinatie door normen en waarden, losse arbeidsdeling met taakroulatie, minimale verschillen tussen lijn en staf en statusverschillen zijn uit den boze. Door deze kenmerken is de binding met het bedrijf vaak groter en zorgen zij dat de werknemers betrokken zijn bij het bedrijf. Het normatieve karakter van een NGO zorgt ervoor dat werknemers worden geacht dezelfde normen en waarden uit te dragen als de organisatie, zij maken deze eigen en dit vergroot de betrokkenheid. De doelen van de organisatie worden ook de doelen van de werknemer. Door de gemeenschappelijke doelen en normen en waarden zal een werknemer zich sneller affectief verbonden voelen, omdat zij zich één voelen met de organisatie. Door deze verbondenheid stellen mensen zich ook meer open en voelen zij zich vrij om zich op de manier te ontwikkelen en te ontplooien zoals zij dat willen. Dit laatste is iets wat de respondenten aangegeven hebben belangrijk te vinden.

Er wordt bij NGO’s vaak op projectbasis gewerkt en een enorme vrijheid gegeven aan de werknemers om projecten te voltooien. Door dit vertrouwen te schenken en de gezamenlijke doelstellingen en normen en waarden zijn mensen enorm betrokken bij de organisatie en voelen zij zich hier ook mee verbonden. 

Hierdoor is het dus de vraag of het ligt aan de arbeidsoriëntatie van de werknemer of het soort organisatie waar zij voor werken, dat zij affectieve betrokkenheid vertonen. Of trekt de organisatie werknemers aan met een arbeidsinhoudoriëntatie? 

Het antwoord hierop is dat ze beide een invloed hebben op elkaar. Het is geen toeval dat de NGO werknemers in dit onderzoek allemaal een arbeidsinhoudoriëntatie bezitten. Ontwikkeling, autonomie en afwisselende projecten zijn dingen die je vooral bij NGO’s tegenkomt. Deze kenmerken van het werk zijn erg belangrijk wanneer iemand zich wil ontwikkelen en ontplooien.

Het tweede deel: Is er een verandering waar te nemen in de loopbaan van de werknemer?
Het antwoord hierop is: ja, er zijn veranderingen waar te nemen. Uit dit onderzoek is gebleken dat de NGO werknemers vaak hun carrière niet zijn begonnen bij een NGO, maar bij een ander soort organisatie. Dit heeft invloed gehad op de manier waarop zij naar de organisatie keken en de manier waarop zij zich verbonden voelden met de organisatie. Er was vaak geen verbondenheid en zij werkten bij die organisaties, omdat ze geld konden verdienen of wat konden leren. Ook hun arbeidsoriëntaties zijn veranderd, zoals Watson al stelde in zijn model over individuele factoren voor baankeuze. Dit is te verklaren uit het feit dat ze in hun loopbaan steeds meer leren over zichzelf en over wat zij nu belangrijk vinden. Door werkervaring veranderen de voorkeuren die mensen hebben ten aanzien van het werk en hiermee dus ook hun arbeidsoriëntatie. 

Wel is het zo dat uit de interviews naar voren is gekomen dat wanneer een werknemer het belangrijk vindt om zich te ontplooien of ontwikkelen deze drang altijd wel bestaan heeft, maar soms meer of minder belangrijk geworden is.

Binnen een NGO is de norm dat mensen maatschappelijk betrokken zijn en niet zichzelf financieel proberen te verrijken. Mede door het missionaire karakter van een NGO wordt deze norm duidelijk uitgedragen naar alle werknemers, zodat zij zich hieraan zullen aanpassen. Een respondent zei hierover: “In dit bedrijf zie je niemand zich met de ellebogen omhoog werken, want we werken allemaal samen voor hetzelfde doel. Mensen zijn hier niet zo egoïstisch.“ (interview 3). Hierdoor zie je ook dat de binnen de heersende bedrijfscultuur de nadrukt gelegd wordt op het zich collectief inzetten voor een betere wereld. Geld wordt hierdoor ondergeschikt geacht en niet het belangrijkste gevonden door de NGO werknemers.
Uit dit onderzoek is gebleken dat arbeidsoriëntatie wel degelijk invloed heeft op het type betrokkenheid dat iemand vertoont. Ook al is de betrokkenheid niet geheel te verklaren uit de arbeidsoriëntatie, het heeft wel met elkaar te maken. De wensen en eisen die iemand stelt ten op zichtte van het werk komen tot uiting via de arbeidsoriëntatie, maar dit heeft ook invloed op de manier waarop iemand kijkt naar de organisatie. De respondenten zeggen zelf niks over deze samenhang, maar hier is ook niet letterlijk naar gevraagd. Wat wel opgemaakt kan worden uit de interviews is dat voor hen persoonlijke ervaringen belangrijker zijn. Deze ervaringen hebben vooral te maken met de verschillende soorten werk en de verschillende organisaties waar zij gewerkt hebben. Deze ervaringen zijn vooral belangrijk voor het vormen van hun type betrokkenheid en minder hun arbeidsoriëntatie. Arbeidsoriëntatie heeft dus invloed op het type betrokkenheid, maar is niet de belangrijkste factor. Ook is het niet zo dat een bepaalde type arbeidsoriëntatie altijd leidt tot een bepaald soort betrokkenheid, dit heeft met verschillende factoren te maken dit in dit onderzoek niet aan bod zijn gekomen.
Hoofdstuk 5 Conclusie en aanbevelingen

Dit onderzoek ging over de arbeidsoriëntatie en betrokkenheid van NGO werknemers. In het begin van dit onderzoek werd er vermeld dat NGO werknemers waarschijnlijk anders zijn dan werknemers van bijvoorbeeld profit organisaties of andere non-profit organisaties. Nu is dit onderzocht en het antwoord op de vraag of ze anders zijn is: ja, maar niet op alle fronten. Op sommige fronten zijn zij namelijk precies hetzelfde als andere werknemers in Nederland. Wat duidelijk geworden is, dat NGO werknemers de arbeidsinhoud belangrijk vinden en dat zij zich erg betrokken voelen bij de organisatie. De werknemers voelen zich verbonden met de organisatie, mede omdat zij een organisatie hebben uitgekozen die bij hen past en waar zij zich kunnen ontwikkelen en ontplooien en de mogelijkheden hebben om dingen te bereiken. 

Dit onderzoek is verricht bij twee heel verschillende organisaties en de interviews die gedaan zijn, zijn bij elkaar gevoegd en daar zijn de gegeven resultaten uitgekomen. Alle gegevens zijn bij elkaar gevoegd, omdat je hierdoor resultaten krijgt over werknemers die qua mentaliteit, achtergrond en opleiding veel van elkaar verschillen. De overeenkomsten die zij hebben worden daardoor duidelijker zichtbaar. NGO’s verschillen enorm van elkaar en dus ook hun werknemers, daarom is het goed om zoveel mogelijk verschillende mensen te bekijken.

Wat ik de volgende keer anders zou doen, is dat ik meer mensen van verschillende NGO’s zou interviewen om zo de NGO waarvoor de mensen werken minder van belang te maken. Hierdoor kan er een beter beeld geschetst worden van de NGO werknemer in het algemeen.  In dit onderzoek is er een verschil te zien in de verschillende persoonlijkheden die bij een bepaald soort NGO werkt. Bij Natuurmonumenten is bijvoorbeeld de werklast en stress veel lager dan bij CARE Nederland en dit heeft natuurlijk invloed heeft op de manier waarop de werknemers kijken naar de organisatie waar zij voor werken en op wat voor soort persoon er bij deze organisatie wil werken. Bij CARE gaan de mensen eerder werken, omdat ze graag iets willen toevoegen aan deze maatschappij. Natuurmonumenten is een veel grotere organisatie en dit zou kunnen verklaren waarom mensen in het begin bij de organisatie gaan werken terwijl zij helemaal niet zo maatschappelijk betrokken zijn, maar dit wel worden naar mate zij langer bij de organisatie werken.
Aanbevelingen
Het is duidelijk dat er nog meer onderzoek gedaan moet worden naar NGO’s en hun werknemers. NGO’s zijn vaak niet interessant voor onderzoekers, maar het tegendeel is waar. Er is nog zoveel te onderzoeken. Een NGO is namelijk niet alleen een non-profit organisatie, maar ook een organisatie die niet gefinancierd wordt door de overheid, die afhankelijk is van giften en van projectgeld van de Europese Gemeenschap en maatschappelijk betrokken is bij de natuur of de minderbedeelden onder ons. Dit is een heel ander soort organisatie dan bijvoorbeeld een zorginstelling of een school, die ook tot de non-profit organisaties behoren. 

Het is duidelijk geworden dat de werknemers van een NGO het niet voor het geld doen. Natuurlijk moeten zij kunnen voorzien in hun levensbehoeften en hebben ze wel een bepaalde onkostenvergoeding nodig. Een hoog salaris is niet het belangrijkste voor hen en dit is ook minder belangrijk geworden. 

Een andere insteek voor onderzoek zou bijvoorbeeld kunnen gaan over de niet- werk gerelateerde factoren van de werknemers van een NGO. In dit onderzoek is er gekozen om alleen te kijken naar werkgerelateerde factoren en ook naar opleiding, er is echter geen rekening gehouden met de niet-werk gerelateerde factoren zoals afkomst, sekse, familie. Deze niet-werk gerelateerde factoren zouden belangrijk kunnen zijn voor de keuze om wel of niet voor een NGO te gaan werken. Het model van Watson laat ook zien dat deze factoren van belang zijn wanneer mensen gaan zoeken naar een baan; het beïnvloedt de individuele factoren.
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Bijlage 1 Interviewvragen

Persoonlijke vragen:
1. Wie bent u, en hoe oud bent u?
2. Wat is uw functie op dit moment en hoe lang werkt u al bij “deze organisatie”?
3. Wat voor opleiding(en) heeft u gehad?
4. Is dit uw eerste werkgever of heeft u nog andere banen gehad? (bij ja, door naar vraag 7)
5. Bij wat voor organisatie(s) heeft u gewerkt? (ook een NGO?) en waarom ging u daar werken?
6. Waarom bent u daar weggegaan?

Inhoudelijke vragen: 
7. Wat vindt u belangrijk wanneer u zoekt naar een baan? Waar kijkt u naar?
8. Is dit anders dan toen u voor het eerst een baan zocht?. Bent u dingen meer of minder belangrijk gaan vinden?
9. Waarom bent u bij “deze organisatie” gaan werken? Wat was de belangrijkste reden? (hebt u ook nog andere functies gehad binnen deze organisatie?) (heeft u specifiek voor deze NGO gekozen of is dit meer toeval?)
10. Hoe lang denkt u nog voor “deze organisatie” te werken? En waarom?
11. Als we de kredietcrisis even wegdenken, om welke redenen zou u dan ontslag nemen van uw baan? Zijn dit andere redenen dan u had ong. 10 jaar geleden? 
(bijvoorbeeld als u niet meer uitgedaagd wordt, of niet genoeg salaris, of geen leuke collega’s)
12. Waar bent u tevreden over in uw baan? Wat zou u graag anders zien in, dus waar bent u minder tevreden over? 
13. Wat vindt u van “de organisatie”? Bent u het altijd eens met de dingen die zij doen?
14. Hoe vindt u het werken bij “deze organisatie”? 
15. Hoe is het contact met uw collega’s? 
16. Hecht u veel waarde aan een goed contact met uw collega’s?
17. Als u nu een andere baan aangeboden zou worden, met veel voordelen, zou u die dan nemen?

Een aantal waar of niet-waar vragen over betrokkenheid, en waarom:

Affectieve betrokkenheid:

18. Ik ben altijd positief over “het bedrijf” als ik erover praat met anderen.
19. Ik zou alles doen voor “het bedrijf” om te zorgen dat het goed gaat met ze
Normatieve betrokkenheid:

20. Ik vind dat “het bedrijf” veel geïnvesteerd heeft in mij en dus zal ik niet zomaar weg gaan.
Continuïteitsbetrokkenheid:

21. Ik zou niet bij “het bedrijf” weg gaan, omdat ik dan geen inkomen meer heb.
22. Ik zou weggaan als mij een andere baan aangeboden zou worden.

23. Is dit in de loop der jaren nog veranderd? 

Arbeidsoriëntaties (Van Parre: 57) Op een schaal van 0-10 antwoorden:
24.a) Hoe belangrijk vindt u het hebben van zekerheid dat u niet ontslagen zult worden, en waarom? (arbeidsvoorwaarden)
24.b.) Hoe belangrijk vindt u een goed inkomen, en waarom? 

24.c.) Hoe belangrijk vindt u de verlofregeling, en waarom? 

24.d.) Hoe belangrijk vindt u het om te werken zonder tijdsdruk, en waarom?

25.a.) Hoe belangrijk vindt u het om zelf te kunnen beslissen welke werkzaamheden u op een bepaalde dag gaat doen, en waarom? (arbeidsverhoudingen)
25.b.)Hoe belangrijk vindt u het om zelf te kunnen beslissen of u hard moet werken of niet, en waarom? 

25.c.) Hoe belangrijk vindt u het dat uw werkzaamheden op elkaar aansluiten, en waarom? 

25.d.) Hoe belangrijk vindt u het om werk te hebben dat geheel voorgeschreven is, en waarom?

26.a.) Hoe bezwaarlijk vindt u het om te moeten werken in een stinkende omgeving, en waarom? (arbeidsomstandigheden)
26.b.) Hoe bezwaarlijk vindt u het om werk te moeten uitvoeren dat lichamelijke inspanning vereist, en waarom? 

26.c.) Hoe bezwaarlijk vindt u het om te werken in extreme temperaturen, en waarom? 

26.d.) Hoe bezwaarlijk vindt u het om vuil te worden, en waarom? 

27.a.) Hoe belangrijk is het voor u dat uw werk mogelijkheden biedt om uzelf verder te ontwikkelen en te ontplooien, en waarom? (arbeidsinhoud) 

27.b.) Hoe belangrijk is het voor u om werk te verrichten waarbij u regelmatig nieuwe dingen moet doen, en waarom?

27.c.) Hoe belangrijk is het voor u om regelmatig te moeten overleggen, en waarom? 

27.d.) Hoe belangrijk is het voor u om nieuwe ideeën te moeten ontwikkelen, en waarom? 

28. Zijn in de bovenstaande arbeidsoriëntaties nog dingen veranderd in de afgelopen 5-10 jaar?
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