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Voorwoord
Ter afsluiting van onze Master Arbeid, Organisatie & Management aan de Erasmus Universiteit te Rotterdam hebben wij, Madhevi Jagernath en Varsha Pherai, onderzoek verricht naar de vertrekmotieven van allochtone en autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën.

Wij, als twee allochtone studenten, hebben getracht om vanuit ons eigen etnische achtergrond bij te dragen aan het diversiteitprobleem van het Ministerie van Financiën. Met onze etnische herkomst bevinden we ons in twee verschillende perspectieven. Met deze verrijking wilden wij bijdrage leveren aan dit maatschappelijke probleem die zich voordoet binnen de Nederlandse samenleving en in deze scriptie specifiek op het Ministerie van Financiën. Allochtonen kunnen immers worden binnengehaald, maar het is tevens een kunst om ze weten te behouden en binden aan je organisatie. De titel van het onderzoek geeft aan dat werknemers verwachtingen hebben en dat daar aan gedacht moet worden wanneer een werkgever zijn werknemers wil behouden. Als veel werknemers vertrekken is dat uiteraard niet goed voor het imago van een organisatie. Met de toenemende vergrijzing de huidige wereldcrisis zou je allochtonen als een belangrijk deel van je organisatie moeten beschouwen voor de nabije toekomst.

Als twee ontdekkingsreizigers zijn wij door heel Nederland gereisd om dit onderzoek te bewerkstelligen. Wij hopen dat ons eindbestemming zal leiden tot een route naar ons volgende bestemming: onze loopbaan. 

Voor deze mooie ervaring zijn wij dr. Sandra Groeneveld ontzettend dankbaar. Zij liet ons altijd het licht in de donkere tunnels zien tijdens onze ontdekkingsreis. Wij hebben vaak beroep mogen doen op haar deskundigheid en willen haar dan ook bedanken voor haar snelle en professionele medewerking aan de scriptie. Daarnaast een speciaal woord van dank aan Almedina Ademovic die ons de mogelijkheid heeft gegeven om ons afstuderen op het Ministerie van Financiën te voltooien. Tevens willen we haar bedanken voor haar suggesties en tips voor deze scriptie. Ook willen wij onze collega’s bedanken voor hun steun en de leuke tijd die wij hebben gehad op de afdeling Bedrijfsvoering en Communicatie. 

Zonder de respondenten kon dit onderzoek niet plaatsvinden dus ook aan hen een dankwoord. Bovendien willen wij onze afstudeergenoten vanuit de afstudeerkring ‘Diversiteit’ bedanken voor hun steun en feedback. We hebben heerlijk gegeten en een leerzame tijd met jullie doorgebracht: Bedankt.

Ten slotte willen wij familie Jagernath en Pherai bedanken voor hun vertrouwen in ons en de motivatie die zij ons gaven om door te zetten. Onze vrienden kunnen we natuurlijk niet vergeten in onze dankwoord voor de ontspanning die zij (wij) ons tussentijds boden.

Voor eventuele vragen en opmerkingen naar aanleiding van deze scriptie, kunt u mailen naar: madhevi@gmail.com & varrie@gmail.com.

Wij wensen u veel leesplezier!

Den Haag, 24 augustus 2009 

Madhevi Jagernath en Varsha Pherai

Managementsamenvatting

Aanleiding

Door de toenemende aandacht voor het creëren en benutten van diversiteit, het probleem met allochtone vertrekkers en daarmee tevens het behouden van allochtone medewerkers is onderzoek gedaan naar de uitstroommotieven van de allochtone en autochtone werknemers van het Ministerie van Financiën. Naar aanleiding van dit onderzoek worden aanbevelingen gedaan om de uitstroom te beperken dan wel om huidige allochtone medewerkers te binden en te behouden. 

Probleemstelling

De centrale vraag van het onderzoek is:

Welke factoren zijn volgens het psychologisch contract aan te wijzen voor het uitstromen van allochtone werknemers ten opzichte van autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën en welke aangrijpingspunten biedt het psychologisch contract om deze allochtone werknemers in de toekomst te behouden?

Om uitspraken te kunnen doen over de uitstroommotieven zijn twee onderzoeken noodzakelijk. Ten eerste wordt gemeten wat de verwachtingen van werknemers zijn bij hun baan en of deze volgens hen zijn vervuld. De benadering van het psychologisch contract ligt aan deze meting ten grondslag. Ten tweede wordt gemeten waarom medewerkers het ministerie hebben verlaten. Om hier conclusies over te kunnen trekken is het van belang om een relatie te maken tussen deze twee onderzoeken, opdat het ministerie haar allochtone medewerkers aan zich zal binden. 

Het doel van het onderzoek is om aanbevelingen te doen opdat het Ministerie van Financiën er beter in slaagt allochtone werknemers aan zich te binden. Om hier uitspraken over te kunnen doen is het van belang inzicht te krijgen in de invloed van etniciteit op het psychologisch contract van belang. Dit onderzoek kan hierdoor namelijk uitwijzen of het Ministerie van Financiën het psychologisch contract van allochtone werknemers middels bijvoorbeeld haar diversiteitbeleid kan beïnvloeden. 

De benadering van het psychologisch contract

Voor dit onderzoek is gekozen voor de theorie van het psychologisch contract. De keuze voor de benadering van het psychologisch contract is te verklaren vanuit de behoefte aan een diversiteitbeleid die ervoor zorgt dat het Ministerie van Financiën haar (toekomstige) werknemers weet te binden en te behouden. In dit onderzoek wordt verondersteld dat er een verschil is in de verwachtingen van allochtone en autochtone werknemers en dat het vertrek van allochtonen te verklaren is uit de mindere mate van vervulling van het psychologisch contract. Hierdoor zullen de verwachtingen van enerzijds de vertrokken allochtonen en anderzijds de vertrokken autochtonen gemeten worden. Er zijn twee soorten verwachtingen te onderscheiden, namelijk de relationele en transactionele verwachtingen. Relationele verwachtingen bevatten de ‘zachte’ aspecten van personeelsbeleid, zoals het team en de collega’s, maar ook de organisatiecultuur. Transactionele verwachtingen omvatten de ‘harde kant’. Hierbij kan gedacht worden aan salaris en carrièreperspectieven.

De benadering maakt tevens inzichtelijk in hoeverre deze verwachtingen worden vervuld en in hoeverre dit van invloed is op het vertrek van de werknemer. Dit maakt het voor ons een geschikte onderzoeksbenadering, omdat 1) de verwachtingen van de allochtone en autochtone werknemers worden gemeten en 2) verondersteld wordt dat de status van het psychologisch contract invloed uitoefent op het vertrek.

Het psychologisch contract van werknemers bestaat uit drie afzonderlijke onderdelen, namelijk de inhoud van het psychologisch contract, de mate van contractvervulling en de status van het psychologisch contract. De inhoud van het psychologisch contract geeft weer welke verwachtingen werknemers hebben van het Ministerie van Financiën en hoe belangrijk deze zijn. De contractvervulling van het psychologisch contract geeft de mate waarin de verwachtingen voldoende of onvoldoende zijn vervuld weer. De inhoud en de mate van contractvervulling bepalen tezamen de status van het psychologisch contract.

Methodologie

Door middel van diepte-interviews is informatie over de psychologische contracten van allochtonen en autochtonen verschaft. Er zijn in totaal zesenveertig interviews met vertrokken allochtonen (23) en autochtonen (23) afgenomen. Daarnaast zijn er twintig interviews met zittend personeel gehouden, waarbij tien allochtonen en autochtonen zijn geïnterviewd. Er is getracht een zo verschillend mogelijk respondentengroep te benaderen, om zo de invloed van andere kenmerken dan etnische herkomst te achterhalen.

Resultaten

Het psychologisch contract van de allochtone respondentengroep wordt vaker geschonden dan dat van autochtonen. Opvallend is dat zowel zittende als vertrokken allochtonen de grootste schendingen ervaren met carrièreperspectieven. Autochtonen ervaren enkel een contractschending op de organisatiecultuur. Allochtonen ervaren naast carrièreperspectieven schending op de organisatiecultuur, inhoud van de functie, de leidinggevende en tot slot op het krijgen van waardering en erkenning. 

Voor autochtonen geldt dus enkel een contractschending op relationele verwachtingen. Voor allochtonen zijn deze zowel relationeel als transactioneel. De veronderstelling die ten grondslag ligt aan dit onderzoek blijkt te kloppen. Zo blijkt uit dit onderzoek dat etniciteit van invloed is op de verwachtingen (en de vervulling ervan) en het daaruit voortvloeiende gedrag van werknemers.

Naast etnische herkomst blijkt ook leeftijd een belangrijke invloedsfactor te zijn geweest. De leeftijd verklaart tevens de verschillende psychologische contracten van jongere allochtonen en oudere autochtonen. Deze verschillen kwamen tot uiting in de verschillen in vertrekmotieven van allochtonen en autochtonen.

Het onderzoek van Dagevos (1998) kan bevestigd worden voor dit onderzoek. Ook uit dit onderzoek blijkt namelijk dat allochtonen vertrekken uit ontevredenheid met de huidige functie, bijvoorbeeld vanwege het gebrek aan doorgroeimogelijkheden of het niet voldoende kunnen benutten van hun capaciteiten. Hierbij zijn pushfactoren aan te duiden als vertrekmotief. Autochtonen verlaten de organisatie juist vanwege pullfactoren: zij hebben bijvoorbeeld elders een betere functie aangeboden gekregen. 

Aanbevelingen

Allereerst bevelen wij aan om zorgvuldig om te gaan met de verwachtingen van werknemers. Deze blijken voor respondenten namelijk kwetsbaar, dynamisch en impliciet te zijn. Uit het onderzoek is gebleken dat verwachtingen voor een ieder anders, veranderbaar en onuitgesproken zijn. Het is moeilijk om te achterhalen wat de verwachtingen zijn, maar niet geheel onmogelijk. De zorgvuldigheid is bedoeld om de verwachtingen van werknemers te kunnen realiseren. Daarnaast is deze zorgvuldigheid van belang om te voorkomen dat psychologische contracten geschonden worden.

Tijdens de inwerkperiode, of zelfs al tijdens de sollicitatieprocedure, kan expliciet worden gevraagd naar de verwachtingen die werknemers hebben. Hierop kan het Ministerie van Financiën inspelen. Met andere woorden het anticipatorisch contract dient te worden gemanaged en het psychologisch contract dient al vanaf zijn ontstaan te worden besproken. Hierdoor worden teleurstellingen en (te) hoge en onrealistische verwachtingen voorkomen.

Om de schending van het psychologisch contract van allochtonen te herstellen is het voor het Ministerie van Financiën raadzaam om zich te richten op het vervullen van de verwachtingen van werknemers. Met name de transactionele verwachting carrièreperspectieven blijkt het gedrag van allochtonen te beïnvloeden. Hierbij gaat het niet alleen om het uitoefenen van een functie op managementniveau, maar om de waardering en erkenning die zij verwachten te krijgen van bijvoorbeeld de leidinggevende.
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Hoofdstuk 1: Inleiding

In dit eerste hoofdstuk wordt de aanleiding van het onderzoek besproken. Vervolgens zal worden ingegaan op de probleemstelling van dit onderzoek. In de derde paragraaf volgt de wetenschappelijke, maatschappelijke en organisatorische relevantie van dit onderzoek. Ten slotte wordt het hoofdstuk afgesloten met een leeswijzer.

1.1 Aanleiding 

Het Ministerie van Financiën hecht bij haar dienstverlening waarde aan kwaliteit. Een diversiteitbeleid is belangrijk om deze kwaliteit te kunnen waarborgen. De primaire doelstelling van het diversiteitbeleid van het Ministerie van Financiën is het realiseren van een personeelsbestand dat een afspiegeling is van de Nederlandse samenleving. Allochtonen vormen een onderdeel van de doelgroepen die vallen onder dit diversiteitbeleid. Het Ministerie van Financiën tracht hiermee een zodanig personeelsbestand te creëren dat zodanig representatief en evenredig is, opdat het ministerie optimaal kan presteren. Uit onderzoek blijkt eveneens dat divers samengestelde teams de potentie hebben om meer efficiënt en creatief hun werkzaamheden uit te voeren (Van der Zee en Van Oudenhoven, 2006), vanwege de verschillende percepties en invalshoeken die kunnen worden gehanteerd. Werknemers, in alle soorten, zijn daarom belangrijke spelers voor een organisatie. Mede hierom is het van belang om werknemers van verschillende komaf te behouden zodat kwaliteit kan worden nagestreefd.


In dit onderzoek staat etnische diversiteit centraal. Dit betekent dat het onderzoek zich continue zal richten op de verschillen tussen allochtonen en autochtonen. Gedurende het onderzoek wordt het volgende verstaan onder een allochtoon:

'Een persoon van wie ten minste één ouder in het buitenland is geboren’.

Deze definitie is in overleg met het Ministerie van Financiën tot stand gekomen. De keuze is gebaseerd op de definiëring van het CBS. In het onderzoek richten wij ons op beide categorieën allochtonen, te weten westerse en niet-westerse allochtonen. Het CBS maakt vanwege deze brede definitie een onderscheid tussen twee categorieën allochtonen: westers en niet-westers. Tot de categorie 'niet-westers' behoren allochtonen uit Turkije, Afrika, Latijns-Amerika en Azië, met uitzondering van Indonesië en Japan. Op grond van hun sociaal-economische en -culturele positie worden allochtonen uit deze twee laatste landen tot de westerse allochtonen gerekend. Het gaat vooral om mensen die in voormalig Nederlands Indië zijn geboren en werknemers van Japanse bedrijven met hun gezin. 
Bij het Ministerie van Financiën wordt het probleem verondersteld dat hoogopgeleide, dat wil zeggen HBO- of WO afgestudeerd, allochtone werknemers het ministerie sneller verlaten dan autochtonen (notitie Diversiteit Ministerie van Financiën, 2008). Met het oog op het benutten van diversiteit is het voor het Ministerie van Financiën van belang om hier aandacht aan te schenken. De aanleiding voor dit onderzoek is gegrond op het idee dat er extra aandacht voor allochtone werknemers binnen het Ministerie van Financiën dient te zijn. De afgelopen jaren onderkent het ministerie namelijk steeds meer voordelen van diversiteit. Allereerst het eerder aangehaalde argument, namelijk dat het gunstig is om talent vanuit verschillende invalshoeken te benutten. De leer van het paternalisme luidt dat de overheid een voorbeeldwerkgever is, zo ook het Ministerie van Financiën. Dit betekent dat het ministerie representatief dient te zijn voor andere organisaties, maar ook voor de samenleving. Ook de toenemende krapte op de arbeidsmarkt op de lange termijn, vanwege de vergrijzing, is een belangrijk aandachtspunt. Tot slot dient het Ministerie van Financiën rekening te houden met de doelstelling van het huidige kabinet, die inhoudt dat het aandeel allochtonen in 2011 in het personeelsbestand van de publieke sector in zijn geheel met 50% moet toenemen. 

Door de zojuist genoemde aandachtsgebieden, de toenemende aandacht voor het creëren en benutten van diversiteit, het probleem met allochtone vertrekkers en daarmee tevens het behouden van allochtone medewerkers, is gevraagd om onderzoek te doen naar de uitstroommotieven van de allochtone werknemers. Naar aanleiding van dit onderzoek worden aanbevelingen gedaan om de uitstroom te beperken dan wel om huidige allochtone medewerkers te binden en te behouden. 

Het is voor het Ministerie van Financiën onduidelijk welke redenen leiden tot vertrek onder allochtone werknemers. Ook is onduidelijk op welke wijze het diversiteitbeleid hierop zou moeten inspelen. Om aan dit probleem te werken, wordt gebruik gemaakt van de benadering van het psychologisch contract. De meerwaarde van deze benadering is de mogelijkheid die geboden wordt om impliciete verwachtingen (gevoelens) van werknemers te meten en te bespreken. Daarnaast koppelt het psychologisch contract de verwachtingen aan het gedrag (blijven of vertrekken) van werknemers. Dit is voor het Ministerie van Financiën van groot belang, omdat zij met haar diversiteitbeleid een effectieve en zinvolle bijdrage van allochtonen beoogt aan haar organisatiedoelen. Volgens de benadering van het psychologisch contract zullen medewerkers eerder geneigd zijn de organisatie te verlaten wanneer hun verwachtingen niet worden vervuld. Het belang van de medewerker én het ministerie, wordt door middel van het psychologisch contract daarom ook als mogelijkheid gezien om optimaal aan te sluiten op de verwachtingen van werknemers. Dit omdat het diversiteitbeleid zich zal moeten richten op het herstellen van het psychologisch contract, om de gevolgen (zoals het vertrek van de (allochtone) werknemer) zoveel mogelijk te minimaliseren. 

Om uitspraken te kunnen doen zijn twee onderzoeken noodzakelijk. Ten eerste wordt gemeten wat de verwachtingen van werknemers zijn geweest bij hun baan bij het ministerie en of deze volgens hen zijn vervuld. Het psychologisch contract ligt aan deze meting ten grondslag. Ten tweede wordt gemeten waarom medewerkers het ministerie hebben verlaten. Om hier conclusies over te kunnen trekken is het van belang om een relatie te maken tussen deze twee onderzoeken, opdat het ministerie haar allochtone medewerkers aan zich zal binden. De benadering van het psychologisch contract wordt uitgebreid behandeld in hoofdstuk 3. In de volgende paragraaf zal worden ingegaan op de probleemstelling van het onderzoek.

1.2 Probleemstelling 

De hierboven beschreven ontwikkelingen en veranderingen en de veronderstelling dat verwachtingen van vooral allochtonen werknemers minder worden vervuld, zijn de aanleiding van dit onderzoek. In deze paragraaf zullen de doelstelling, de centrale vraag en de deelvragen worden behandeld. 

De doelstelling van dit onderzoek is het doen van aanbevelingen, opdat het Ministerie van Financiën er beter in slaagt allochtone werknemers aan zich te binden. Om hier uitspraken over te kunnen doen is inzicht in de invloed van etniciteit op het psychologisch contract van belang. Dit onderzoek kan hierdoor zodoende uitwijzen of het Ministerie van Financiën het psychologisch contract van allochtone werknemers kan beïnvloeden. 

De centrale vraag van het onderzoek is:

Welke verklarende variabelen zijn volgens het psychologisch contract aan te wijzen voor het uitstromen van allochtone werknemers ten opzichte van autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën en welke aangrijpingspunten biedt het psychologisch contract om deze allochtone werknemers in de toekomst te behouden?

De deelvragen bij deze centrale vraag zijn:

1. Wat is de uitstroom van allochtone en autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën en hoe verhoudt deze zich tot de instroom en het zittend personeel?

2. Wat is volgens de wetenschappelijke literatuur de relatie tussen het psychologisch contract en de binding dan wel de uitstroom van personeel?

3. Welke elementen van het psychologisch contract zijn verschillend voor allochtone en autochtone werknemers van het Ministerie van Financiën?

4. In hoeverre en op welke wijze biedt het psychologisch contract aangrijpingspunten voor diversiteitbeleid gericht op het behoud van allochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën?

De eerste deelvraag is op zichzelf geen onderzoeksvraag, maar dient ter presentatie van de cijfers om het probleem te kunnen beschrijven. Het zal inzicht geven in het huidige personeelsbeleid en de en de beeldvorming over de uitstroom van allochtonen en autochtonen. De deelvraag is zodoende meer beschrijvend van aard en dient als rode draad door het onderzoek om het (uitstroom)probleem tastbaar te maken. De beantwoording van deze eerste deelvraag zal worden besproken in hoofdstuk 2.

Met de tweede en derde deelvraag wordt de theorie van het psychologisch contract gerelateerd aan de binding en de uitstroom van allochtone werknemers. Deelvraag twee zal worden besproken in hoofdstuk 3, het theoretisch kader. Deelvraag drie zal worden beantwoord in hoofdstuk vijf. 

Tevens wordt achterhaald of er verschillen zijn aan te wijzen in de theorie tussen allochtonen en autochtonen. In de laatste deelvraag wordt gezocht naar concrete aangrijpingspunten voor het behouden van allochtone werknemers binnen het ministerie. Na afloop van dit onderzoek is het mogelijk een diversiteitbeleid te implementeren dat zo goed mogelijk aansluit bij de verwachtingen van medewerkers, passend binnen de context van de organisatie. In de hoofdstukken zes en zeven wordt hier uitgebreid op ingegaan.
1.3 Relevantie 

In deze paragraaf wordt de relevantie van dit onderzoek besproken. Het onderzoek is wetenschappelijk, maatschappelijk, organisatorisch en bestuurskundig relevant. 

Wetenschappelijke relevantie

Dit onderzoek is op drie punten wetenschappelijk relevant. Er is en wordt veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract van medewerkers in zeer uiteenlopende organisaties. Allereerst is het onderzoek wetenschappelijk relevant omdat het zich specifiek zal richten op de publieke sector, daarbij in het bijzonder het Ministerie van Financiën, terwijl het psychologisch contract vaak wordt toegepast in de private sector. Daarnaast wordt gebruik gemaakt van kwalitatieve methoden, zoals interviews en een documentenanalyse, daar waar de onderzoeken die de benadering van het psychologisch contract hanteren vaak een kwantitatief karakter hebben. De derde reden waarom dit onderzoek wetenschappelijk relevant is, is vanwege de bijzondere aandacht die het onderzoek zal bieden aan de verschillen in de verwachtingen tussen allochtonen en autochtonen voor hun baan en de vertrekmotieven. Hiermee voegen we de benadering van het psychologisch contract toe aan de literatuur over diversiteit. Het onderzoek biedt als eerste uitkomsten betreffende de integratie van etnische diversiteit en het psychologisch contract. In de wetenschappelijke literatuur kan zodoende gesteld worden dat dit onderzoek een primeur is voor de wetenschap hieromtrent. Dit heeft er mee te maken dat het onderwerp etnische diversiteit hot item is en doordat meer potentiële hoogopgeleide allochtone kandidaten beschikbaar zijn op de arbeidsmarkt. De combinatie en dat vervolgens toegepast op de publieke organisatie is op het moment van schrijven niet eerder uitgevoerd. Op deze manier voegt dit onderzoek een andere dimensie toe aan het psychologisch contract.

Vanuit deze drie invalshoeken van diversiteit wordt het psychologisch contract geïntegreerd. Hier is in voorgaande onderzoeken naar het psychologisch contract weinig specifieke aandacht voor geweest. Door het analyseren en meten van deze relaties zal meer inzicht worden verkregen in de invloed op en de gevolgen van het psychologisch contract in de publieke sector en daarbij in het bijzonder het Ministerie van Financiën. Dit maakt het onderzoek wetenschappelijk relevant en interessant.
Maatschappelijke relevantie

Diversiteit is één van de actuele onderwerpen in de maatschappij. Door de verandering in de samenstelling van de Nederlandse samenleving is dit ook steeds meer ter sprake gekomen. Ten eerste zorgen maatschappelijke ontwikkelingen zoals vergrijzing (en de daarmee gepaarde krapte op de arbeidsmarkt) en de samenstelling van de beroepsbevolking ervoor dat organisaties niet langer dat er extra aandacht nodig is voor werknemers binnen een organisatie, omdat deze zullen veranderen. Daarnaast wordt er volop aandacht geschonken in de media aan diversiteitbeleid bij de overheid ten behoeve van de kabinetsdoelstellingen (zie bijvoorbeeld: Elsevier, 23-01-2009). Kabinet Balkende IV besteedt in het beleidsprogramma ‘Samen werken samen leven’ aandacht aan de participatie van allochtonen in de gehele publieke sector. Zo staan in het beleidsprogramma specifieke streefcijfers met het doel de diversiteit binnen organisaties te vergroten. Het kabinet streeft ernaar om in 2011 het aandeel allochtonen in het personeelsbestand van de publieke sector met 50% te laten toenemen ten opzichte van 2007 (Beleidsprogramma 2007-2011, 6.1). Omdat dit onderzoek een bijdrage zal leveren aan de ontwikkeling van kennis over diversiteitbeleid is het maatschappelijk relevant.

Organisatorische relevantie

Het onderzoek is daarnaast organisatorisch relevant vanwege de primaire doelstelling van het diversiteitbeleid. Namelijk de afspiegeling van de samenleving in het personeelsbestand van het Ministerie van Financiën. In de inleiding van dit hoofdstuk is reeds besproken dat een divers samengestelde personeelsbestand van belang is, opdat de kwaliteit kan worden gewaarborgd. Daarnaast is besproken dat er extra aandacht dient te worden geschonken aan de allochtone (ex)-werknemer van het ministerie, omdat blijkt dat zij het de organisatie sneller verlaten dan autochtone werknemers. Hierdoor is het Ministerie van Financiën minder representatief als voorbeeldwerkgever.

Het huidige diversiteitbeleid van de organisatie heeft geleid tot een onderzoek naar de vertrekmotieven van allochtone werknemers. Medio 2006 heeft het ministerie gekozen om haar diversiteitbeleid te versterken. Hierbij is een onderscheid gemaakt tussen etnische diversiteit en gender. Het huidige gekozen beleid kenmerkt zich door het verhogen van bewustwording, aansluiting bij het reguliere HRM-beleid en versterking van recruitment (Notitie Ministerie van Financiën, 2008). Ook de nieuwe directeur-generaal van het ministerie heeft diversiteit hoog op de agenda staan. 

In dit onderzoek spelen de verwachtingen die medewerkers hebben van het ministerie een belangrijke rol. Het onderzoek kan tevens bijdragen aan het imago van het Ministerie van Financiën betreffende hun diversiteitbeleid, omdat zij hier in vergelijking met andere ministeries op achterlopen. Dat het onderzoek organisatorisch relevant is, blijkt ook uit de huidige gegevens van de uitstroom: van 2006 tot en met 2009 zijn er 105 allochtone werknemers uitgestroomd, dat is bijna gelijk aan de instroom. Hoe de instroom en uitstroom zich tot elkaar verhouden, wordt in hoofdstuk twee besproken.

Bestuurskundige relevantie

Dit onderzoek is ten slotte tevens bestuurskundig relevant. De organisatiestructuur van het Ministerie van Financiën leidt ertoe dat het geen typische publieke organisatie is. Hierdoor verschilt, maar komt het ministerie ook overeen met de meeste andere organisaties. 

In de inleiding is besproken over de leer van de paternalisme. Deze leer beschrijft de rol van de overheid voor andere organisaties. Publieke organisaties gedragen zich namelijk van oudsher als voorbeeldwerkgever, waarbij er sprake is van gelijkheid en ontwikkeling van werknemers. In publieke organisaties wordt de nadruk (in tegenstelling tot private organisaties) meer gelegd op het welzijn van de werknemer. Vanwege de speciale HRM-instrumenten die worden ingezet binnen organisaties, kan baanzekerheid gecreëerd en gegarandeerd worden. Daarnaast bieden deze instrumenten eenieder gelijke mogelijkheden en kansen. Deze standaardisering is typerend voor de meeste publieke organisaties voor Boyne et al (1999).  
Het diversiteitbeleid van het Ministerie van Financiën stoelt op de gedachte dat er (extra) aandacht dient te worden geschonken aan diversiteit binnen de organisatie. In dit onderzoek staat de etnische herkomst van de werknemer centraal en met zulks beleid wordt gestreefd op het vergroten van de representativiteit van de samenleving binnen het ministerie. Hierdoor komen de zojuist aangehaalde punten naar voren, namelijk dat het welzijn van de werknemer centraal staan. In dit geval is dat specifiek de allochtone werknemer. Daarnaast vervult het ministerie haar rol als modewerkgever niet door de afwezigheid van deze afspiegeling en doordat allochtone werknemers het ministerie sneller verlaten. Hierdoor kan de vraag gesteld worden of de ingezette HRM-praktijken de beoogde resultaten bereikt (gelijkheid voor allochtone en autochtone werknemers).

Vanwege de bovenstaande bevindingen en kenmerken van het ministerie is dit onderzoek relevant vanuit de bestuurskundige perceptie. 

1.4 Opzet van het onderzoek 

In het eerste hoofdstuk is de aanleiding besproken van dit onderzoek. Daarnaast is ingegaan op de probleemstelling en relevanties van het onderzoek. 

Hoofdstuk 2 geeft achtergrondinformatie weer over het Ministerie van Financiën en het gehanteerde diversiteitbeleid. Tevens worden de instroom- en uitstroomcijfers besproken.

De theoretische benadering van dit onderzoek wordt in hoofdstuk 3 besproken. Het hoofdstuk bestaat uit de benadering van het psychologisch contract, waarbij een conceptueel model en de hypothesen gepresenteerd worden. 

Hoofdstuk 4 behandelt de methodologie van dit onderzoek. Zo wordt gesproken over de aanpak, de onderzoeksfasen, methoden en technieken. Daarnaast worden de belangrijkste theoretische constructen van hoofdstuk 3 geoperationaliseerd.

In hoofdstuk 5 wordt het eerste deel van de analyse besproken en geeft weer wat het psychologisch contract is van de respondenten. Daarnaast worden de invloedsfactoren op het psychologisch contract geanalyseerd.

Hoofdstuk 6 gaat in op de mate van contractvervulling, de status en de vertrekmotieven. Ook hierbij worden de variabelen die van invloed zijn op de mate van contractvervulling, de status en het vertrek besproken.

Tot slot volgen in hoofdstuk 7 de conclusies van het onderzoek. In dit hoofdstuk wordt allereerst antwoord gegeven op de centrale vraag, vervolgens volgt een korte discussie, waarna met concrete aanbevelingen zal worden afgesloten.

Hoofdstuk 2: Achtergrond

Dit hoofdstuk zal zich richten op de achtergrondinformatie en context van dit onderzoek. In de eerste paragraaf wordt een algemene beschrijving gegeven van het Ministerie van Financiën. Paragraaf twee zal ingaan op het diversiteitbeleid. Tot slot bevat paragraaf drie de uitstroomcijfers uitgesplitst naar etnische herkomst. 

2.1 Het Ministerie van Financiën

Het Ministerie van Financiën vertegenwoordigt het Koninkrijk der Nederlanden en is verantwoordelijk voor het financiële beleid van de Rijksoverheid. Het Ministerie van Financiën kan worden onderverdeeld in het kerndepartement en de Belastingdienst. Er werken ongeveer 1.800 mensen op het ministerie werken en ruim 30.000 medewerkers bij de Belastingdienst.

Van de 1.800 mensen die op het ministerie werken, werken ruim 1.400 mensen op het zogenoemde 'kerndepartement' in Den Haag. De overige 400 medewerkers van Financiën werken bij onderdelen van het ministerie die buiten Den Haag zijn gevestigd, bijvoorbeeld het salarisbureau in Zwolle. 

Het Ministerie van Financiën bewaakt de schatkist en werkt aan een financieel gezond en welvarend Nederland. Als hoofdverantwoordelijke hiervoor staat de minister van Financiën, welke samen met de staatssecretaris de politieke leiding vormt. De minister en de staatssecretaris hebben de taken onderling verdeeld. De minister is verantwoordelijk voor het algemene financiële beleid, de staatssecretaris is verantwoordelijk voor het fiscale beleid, de Belastingdienst en de dienst Domeinen (Website Ministerie van Financiën).

Onder de politieke leiding valt de Bestuursraad, daartoe behoren de (plaatsvervangend) secretaris-generaal en vier directeuren-generaal. Zij staan aan het hoofd van de verschillende beleidsdirecties die het Ministerie van Financiën kent. Deze beleidsdirecties zijn de Belastingdienst, Fiscale Zaken, Rijksbegroting, Generale Thesaurie en de Centrale Directies (Website Ministerie van Financiën).

2.2 Diversiteitbeleid Ministerie van Financiën 

Om de kabinetsdoelstellingen te kunnen realiseren, focust het Ministerie van Financiën zich op diversiteit. Dit wordt gedaan door diversiteit op te nemen binnen het reguliere HRM-beleid en door recruitmentgerichte activiteiten uit te voeren welke zich richten op diversiteit (Diversiteitnotitie, 2009). De acties binnen het HRM-beleid richten zich op bewustwording, instroom, behoud & doorstroom en uitstroom. Dit duidt op een integrale aanpak. De integrale aanpak houdt in dat er niet apart een ander beleid wordt ontwikkeld om diversiteit in het ministerie te bevorderen. De activiteiten gericht op diversiteit gaan gepaard met de reguliere activiteiten. 
In deze paragraaf worden de acties besproken. Medio 2006/2007 is het Ministerie van Financiën begonnen met diversiteitbewust handelen. Door het bespreekbaar maken van de acties wordt inzicht verkregen in de huidige maatregelen die worden ondernomen voor het voorkomen van uitstroom. 

Allereerst worden de acties onder bewustwording toegelicht. 

Bewustwording
In deze categorie wordt gesproken over de bewustwording van etnische diversiteit. Er wordt gesteld dat het bij bewustwording van diversiteit gaat om het loslaten van je eigen vanzelfsprekendheden en diversiteit vanuit een ander optiek bekijkt. Hierbij worden verschillende instrumenten en activiteiten ingezet. Een voorbeeld hiervan is de samenwerking met het bureau Tuhuteru in mei 2007. Er was een bijeenkomst georganiseerd voor de leidinggevenden van het Ministerie van Financiën met het thema Diversiteit. Dit leidde tot concreet toepasbare adviezen en inzichten voor de leidinggevenden. Het doel van de bijeenkomst was het versterken van het bewustwordingsproces.

Een andere activiteit, die gepland staat, is een directeurenlunch met het onderwerp ‘diversiteit’. Tijdens deze lunch maken directeuren op een laagdrempelige manier kennis met het thema ‘diversiteit’ en ervaren ze hoe anders de beleefwereld van andere culturen kan zijn. 

Instroom
In de categorie instroom is de aandacht gevestigd op het werven van nieuw personeel. Deze werving geschiedt op een zo breed mogelijke manier, zodat alle maatschappelijke doelgroepen worden bereikt. Hierbij worden diverse activiteiten worden ondernomen ten behoeve van de instroom. Deze zullen hieronder beknopt worden besproken.
In mei 2007 is er een kennismakingsdag met allochtonen studentenverenigingen en het Ministerie van Financiën georganiseerd. Het doel hiervan was om samenwerkingscontracten met de studentenverenigingen af te sluiten. Zulke contracten kunnen het ministerie mogelijkheden bieden om banners, bedrijfsprofielen, advertenties en dergelijke op de sites van deze verenigingen te plaatsen. Bovendien bezoekt het Ministerie van Financiën diverse banen- en bedrijfsdagen die op hoogopgeleide allochtonen gericht zijn, zoals carrièrebeurzen. 

Eén van de wervingsinstrumenten waarin het ministerie de laatste tijd veel tijd en energie heeft gestoken, is het ‘stagebeleid’. Dit instrument blijkt uitermate succesvol te zijn, aangezien een aanzienlijk deel stagiaires na hun stageperiode direct instromen of op een later moment bij Financiën naar een baan solliciteren.  

Tevens is er op 19 februari 2009 door de afdeling recruitment een besturendag georganiseerd, speciaal voor allochtone studieverenigingen. Daarbij werd de workshop ‘Voorbij de eerste indruk’  in de vorm van een sollicitatietraining aangeboden. Tijdens de workshop werd onder andere getoond dat bepaald gedrag verschillende betekenissen kan hebben die van invloed kunnen zijn op het verdere verloop van de sollicitatieprocedure. De verschillende interpretaties zijn besproken en de daadwerkelijke boodschap werd door de trainers nader toegelicht. 

Behoud & doorstroom
Acties voor behoud en doorstroom zijn relevant om te voorkomen dat medewerkers vast blijven roesten op één plek. Zij hebben er baat bij om op tijd door te stromen naar een volgende functie. De volgende belangrijke acties worden ondernomen om het behoud en doorstroom te bevorderen.
Iedere nieuwe biculturele (allochtone) medewerker krijgt een mentor aangewezen die hem of haar wegwijs maakt tijdens de inwerkperiode en mogelijk ook langer. Het gaat hier om een mentor-mentee relatie wat onder de naam van ‘duo-partnerschap’ vermeld staat. Het hoofddoel van duo-partnerschap is het delen van ervaringen om van elkaar te leren, zodat iedereen zich prettig voelt bij de organisatiecultuur en op een goede wijze met elkaar kan samenwerken. Na één jaar wordt het duo-partnerschap geëvalueerd en wordt gekeken of duo-partnerschap Financiën breed ingevoerd kan worden.

Daarnaast heeft het ministerie deelgenomen aan het project ‘Coaching en Diversiteit’. Alle coaches en loopbaanadviseurs van Financiën hebben hier aan deelgenomen. Het programma bestond uit twee sessies waarbij culturele verschillen werden besproken en hoe leidinggevenden hiermee om kunnen gaan. Hierdoor zijn coaches, leidinggevenden en loopbaanadviseurs beter in staat hun allochtone medewerkers te begeleiden en te helpen.
Uitstroom
In de uitstroomcategorie gaat het om het voorkomen van uitstroom van (allochtone) werknemers. Het Ministerie van Financiën heeft hierbij nog geen concrete acties ondernomen om de huidige uitstroom tegen te gaan. Dit onderzoek wordt gezien als leidraad voor de te ondernemen acties betreffende de uitstroom van allochtonen. 
Conclusie
Het Ministerie van Financiën richt zich wat betreft diversiteit op vier pijlers, namelijk 1) bewustwording 2) instroom 3) behoud en doorstroom en 4) uitstroom. 

Het ministerie besteed voldoende aandacht aan de bewustwording van diversiteit. Daarnaast zijn er verscheidene initiatieven om de instroom van allochtonen te bevorderen en (allochtone) werknemers te behouden en door te stromen. De vraag is echter of er genoeg wordt gedaan om uitstroom van allochtone medewerkers te voorkomen. Momenteel staat dit onderzoek in deze categorie centraal en dus kan geconcludeerd worden dat er nog te weinig wordt gedaan om de uitstroom van allochtone medewerkers te minimaliseren. In de volgende paragraaf wordt de in- en uitstroom van allochtonen inzichtelijk gemaakt. 

2.3 Verhouding instroom/huidig personeel/uitstroom

In deze paragraaf wordt de verhouding tussen instroom, huidig personeel en uitstroom weergegeven. Hierbij wordt de uitstroom onder allochtonen en autochtonen besproken en in hoeverre allochtonen in de uitstroom zijn oververtegenwoordigd. Als kanttekening moet echter wel geplaatst worden dat het aantal allochtonen niet exact achterhaald kon worden. Dit heeft te maken met het feit dat allochtonen niet verplicht zijn zich als allochtoon in het personeelsbestand te registreren. Zodoende is besloten om via achternamen te bepalen hoeveel het aantal allochtonen is ingestroomd en uitgestroomd en wat het aantal is dat momenteel bij het ministerie werkzaam is. Dit brengt met zich mee dat niet alle allochtonen worden meegeteld. 

Het begrip uitstroom wordt gedefinieerd als: alle uitgaande personeelsbewegingen uit een organisatie tijdens periode x die tot gevolg hebben dat het betrokken personeelslid daarna niet meer behoort tot (d.w.z. wordt meegeteld in) het personeelsbestand van die organisatie (HRM-netwerk, 2005).

De definitie van instroom in dit onderzoek is als volgt: alle inkomende personeelsbewegingen naar een organisatie tijdens periode x die tot gevolg hebben dat het betrokken personeelslid daarna behoort tot (d.w.z. wordt meegeteld in) het personeelsbestand van die organisatie (HRM-netwerk, 2005). Het betreft instroom om een vacature in te vullen voor een nieuwe functie of voor een bestaande functie om de definitieve uitstroom van de vorige functiehouder in te vullen (HRM-netwerk, 2005). 

Zittend personeel wordt gedefinieerd als alle personeel binnen eenzelfde organisatie tijdens periode x.

Voor deze drie begrippen geldt dat tijdelijke werknemers niet zijn meegenomen, zoals stagiaires en uitzendkrachten. Deze behoren volgens aanraden van het ministerie niet tot het daadwerkelijke personeelsbestand van het Ministerie van Financiën, waardoor zij ook niet in de telling zijn meegenomen.

Om de uitstroom van allochtonen en autochtonen te kunnen meten, zijn een aantal keuzes gemaakt. Tot de vertrokken werknemers behoren de werknemers die tot drie jaar geleden uit dienst van het Ministerie van Financiën zijn getreden. Het is interessant om de grootte van deze groep te weten, omdat deze bevindingen nog recent van aard zijn. Daarnaast zijn kenmerken, zoals afdeling, geslacht, leeftijd bij vertrek en een korte omschrijving van de reden van vertrek (bijvoorbeeld dat iemand met pensioen is gegaan) bij deze gegevens opgenomen. Daarmee is getracht een beeld te schetsten van de vertrokken medewerkers. Tevens zijn deze gegevens voor de interviews van belang. Zoals zojuist is toegelicht, is een persoon vrij zich als allochtoon of autochtoon te laten registeren. Zodoende is gekozen om op achternaam te selecteren. Vervolgens zijn secretaresses benaderd, zodat zij konden bevestigen of de persoon in kwestie een allochtoon is of niet. Op die manier is deze deelvraag beantwoord.

Bovendien zijn andere uitstromers niet bij dit onderzoek betrokken omdat dit ook vanuit het ministerie is opgelegd. Daarom is er niet gekozen om andere vertrokken werknemers in de telling mee te nemen. Tot deze groep behoren bijvoorbeeld uitzendkrachten of stagiaires, zoals eerder vermeld is.

Om de verhouding van de uitstroom ten opzichte van de instroom en het zittend personeel te kunnen meten, zijn van deze twee groepen ook gegevens van de afgelopen drie jaar opgevraagd. Alle gegevens zijn naast elkaar geplaatst om de verhouding uit te rekenen wat relevant is om aan te tonen hoe groot het uitstroomprobleem van allochtonen binnen het Ministerie van Financiën is.

Tabel 1: cijfers instroom/zittend/uitstroom

	
	Instroom
	Zittend personeel
	Uitstroom
	Uitstroompercentage
	Uitstroompercentage jonge werknemers

	Autochtonen
	644 
	2364
	666
	0,28 (666/2364)
	15,9%

	Allochtonen
	122 
	322
	105
	0,33 (105/322)
	43%

	Totaal
	766
	2686
	771
	0,61 
	


Instroom

Allereerst zal de instroom worden behandeld. Het aantal allochtonen dat de afgelopen drie jaar het Ministerie van Financiën is ingestroomd ligt op 122 werknemers. Dit staat tegenover 644 autochtonen. In eerste instantie lijkt de instroom van allochtonen, in vergelijking met de instroom van autochtonen, laag. Echter, de instroom van allochtonen is als goed te omschrijven, gezien het aantal allochtonen dat in Nederland woont. 11% van de Nederlandse bevolking is namelijk allochtoon (CBS, 2008) en dat maakt het aantal allochtonen dat bij het Ministerie van Financiën instroomt tot een redelijk aantal. 
Zittend personeel

Over de afgelopen drie jaar waren er 2686 werknemers in dienst. Daarvan waren er 322 allochtoon en 2364 autochtoon. Dit is een scheve verdeling, maar ook hier geldt dat het mee valt. Logischerwijs zijn er meer autochtonen in dienst bij het Ministerie van Financiën, omdat er minder allochtonen in de Nederland wonen en meer autochtonen. Pas rond 1945 zijn er verschillende bevolkingsgroepen naar Nederland gekomen, waardoor de bevolkingssamenstelling van Nederland langzaam is veranderd en nog steeds aan het veranderen is. Dat verklaart de scheve maar toch evenwichtige verdeling van allochtonen en autochtonen binnen het Ministerie van Financiën. 
Uitstroom

Wat betreft de uitstroom, geldt dat ongeveer 105 allochtonen het Ministerie van Financiën in de afgelopen drie jaar heeft verlaten. Voor allochtonen ligt dit aantal op 666 werknemers. Gezien deze aantallen kan geconcludeerd worden dat het aantal allochtonen dat uitstroomt ten opzichte van de instroom bijna gelijk zijn aan elkaar. Autochtonen stromen ook uit maar dit valt niet als hoog te ervaren, omdat er veel autochtonen in dienst zijn bij het Ministerie van Financiën. Dat de jonge allochtonen uitstromen, wordt als een probleem ervaren. De definitie voor een jonge allochtoon dan wel autochtoon in dit onderzoek is in overleg met het Ministerie van Financiën tot stand gekomen. Onder een jonge werknemer wordt een persoon jonger dan 33 jaar verstaan. De uitstroom van jonge allochtonen is hoger in vergelijking met jonge autochtonen (zie tabel 1). Het percentage voor allochtonen ligt hoger, namelijk op 43% en voor autochtonen lager namelijk 15,9%. Voor het Ministerie van Financiën is het van groot belang de uitstroom van allochtonen te beperken. Om die reden weegt elke uitgestroomde allochtoon zwaarder dan een uitgestroomde autochtoon. 

Verhouding

De verhouding van de uitstroom tussen allochtonen en autochtonen is ongeveer gelijk aan elkaar, maar dit is niet exact. Er wordt een iets hogere uitstroom van allochtonen in vergelijking met autochtonen geconstateerd. 

Voor allochtonen geldt dat zij sneller uitstromen dan autochtonen. De rekensom is voor allochtonen als volgt: 105/322=0,33 en voor autochtonen: 666/2364=0,28. Het cijfer 0,33 is hoger dan het cijfer 0,28 en dat geeft aan dat de uitstroom van allochtonen hoger is dan de uitstroom van autochtonen. Dit was tevens de verwachting van het Ministerie van Financiën. 

Naar aanleiding van bovenstaande kan gesteld worden dat het probleem van het Ministerie van Financiën bij de uitstroom van jonge allochtonen ligt. De uitstroom van allochtonen is niet als extreem hoog te ervaren maar van jonge allochtonen echter wel. Het probleem van dit onderzoek is het behouden van jonge allochtone werknemers en dat met het oog op het verwezenlijken van de kabinetsdoelstelling en de opvang van de vergrijzing. Om die reden is het interessant om te achterhalen wat de uitstroommotieven van zowel allochtonen als autochtonen zijn. Wanneer er verschillen zijn te constateren kan het ministerie geadviseerd worden apart beleid te gaan voeren. Met dit gegeven zal het onderzoek van start gaan.

Hoofdstuk 3: Theoretisch kader

In dit hoofdstuk zal het theoretisch kader dat ten grondslag ligt aan het onderzoek worden uiteengezet. In de inleiding is besproken dat de benadering van het psychologisch contract centraal staat. Allereerst zal de benadering worden behandeld waarbij enkele algemene kenmerken en het belang van het psychologisch contract ter sprake zullen komen. Vervolgens zal worden besproken waarom is gekozen voor de benadering van het psychologisch contract. In de derde paragraaf zal worden uitgelegd uit welke onderdelen en dimensies het psychologisch contract bestaat. Daarna zal worden ingegaan op de invloedsfactoren van het psychologisch contract waarna in paragraaf vijf de consequenties hiervan worden besproken. Tot slot zal in paragraaf zes het conceptueel model worden gepresenteerd, waarin de onderlinge relaties tussen de theoretische constructen in de vorm van hypothesen worden weergegeven.
3.1 Het psychologisch contract 
Het psychologisch contract bestaat uit wederzijdse verwachtingen tussen de werkgever en werknemer en de mate van vervulling van verwachtingen. Voor het psychologisch contract zijn verschillende definities aan te wenden. Voor dit onderzoek zal de volgende definitie worden gehanteerd:

“The psychological contract is individual beliefs, shaped by the organization, regarding terms of exchange agreement between individuals and their organization.” (Rousseau, 1995)

De definitie volgens Rousseau betreffende het psychologisch contract is de meest gehanteerde definitie (Strijckmans, 2005). De definitie richt zich op het individu (als werknemer) en op de verwachtingen van de werknemer van de organisatie. Deze definitie geeft weer wat in dit onderzoek van belang is: namelijk de verwachtingen die een individu heeft van de organisatie. Het is van belang om hierbij te vermelden dat een psychologisch contract wederkerig is. Dat houdt in dat er sprake is van een wederzijdse relatie tussen de werkgever en de werknemer. Deze wederkerigheid in het psychologisch contract zorgt ervoor dat vier perspectieven te bestuderen zijn, namelijk: 

1
wat verwacht de werknemer van de organisatie?

2.
wat wil de werknemer hiervoor in ruil presteren?

3.
wat wil de organisatie van de werknemer?

4.
wat wil de organisatie hiervoor in ruil presteren? (Rousseau, 2001).

De scope van dit onderzoek zal liggen op het werknemersperspectief. Dit betekent dat de eerste twee perspectieven van toepassing zullen zijn gedurende het onderzoek. Ondanks het feit dat enkel wordt uitgegaan van een deelperspectief, is het belangrijk te weten dat het psychologisch contract een wederzijdse overeenkomst is en de standpunten van zowel de werknemer als van de organisatie van belang zijn. 

Anders dan een algemeen contract of een arbeidsovereenkomst bestaat het psychologisch contract uit ongeschreven regels die voortvloeien uit stilzwijgende verwachtingen tussen de organisatie en de werknemer welke niet door beide partijen hoeven te worden geuit. Zo verwacht een werknemer bijvoorbeeld dat de organisatie hem voldoende loopbaanmogelijkheden biedt, terwijl de leidinggevende –als representatief voor de organisatie- integriteit en assertiviteit als belangrijk acht (Robinson & Rousseau, 1994). Hieruit kan worden opgemaakt dat een psychologisch contract bestaat uit impliciete verwachtingen tussen de werknemer en werkgever die niet op papier staan en niet door beide partijen worden geuit. Dit is een belangrijk kenmerk van het psychologisch contract. Hierdoor is het voor een organisatie niet eenvoudig om in te spelen op deze verwachtingen. Volgens Turnley en Feldman (1999) passen werknemers hun verwachtingen namelijk continu aan. Zij menen dat werknemers verwachtingen desgewenst aan de organisatie aanpassen. Dat betekent dat het geen onderdeel is van de heersende cultuur en dat het psychologisch contract voor eenieder iets anders inhoudt. Binnen een homogene organisatiecultuur bijvoorbeeld kan het zo zijn dat werknemers zeer uiteenlopende psychologische contracten en zodoende andere en verwachtingen van de organisatie hebben.

De verwachtingen van werknemers worden in eerste instantie gevormd door de organisatie zelf (Robinson & Morrison, 2000). Vandaar dat in dit onderzoek de aandacht gericht zal zijn op de verwachtingen van werknemers ten aanzien van de aspecten van het werk. Hierbij worden verschillende elementen/onderdelen van de organisatie, zoals leidinggevenden, HR-managers, maar ook de organisatiecultuur onder de loep genomen. Waarom het psychologisch contract van belang is voor een organisatie, wordt hieronder besproken.


Shore en Tetrick (1994) geven drie functies van het psychologisch contract weer. Allereerst leidt het psychologisch contract tot een daling in onzekerheid of stijging in voorspelbaarheid. Daar waar het arbeidscontract de formele aspecten behandelt van de werkrelatie, vult het psychologisch contract het arbeidscontract aan met informele aspecten die gedurende de werkrelatie voorkomen. Daarnaast geven de auteurs aan dat het psychologisch contract ervoor zorgt dat de werknemers verantwoordelijk worden gesteld en dat supervisie hierdoor niet (meer) nodig is. Ze geloven dat de vervulling van hun aandeel in het contract zal leiden tot beloningen op korte en/of lange termijn. Tenslotte geeft het psychologisch contract de werknemer de indruk dat hun toekomst in de organisatie beïnvloedbaar is. Dit vanwege de participerende rol die zij hebben bij het contract. Het belang van het psychologisch contract ligt bij de gevolgen voor het gedrag en de attitudes van de werknemers van een organisatie. 

De keuze voor de benadering van het psychologisch contract in dit onderzoek is te verklaren vanuit de behoefte aan diversiteitbeleid dat ervoor zorgt dat het Ministerie van Financiën haar (toekomstige) werknemers weet te binden en te behouden. In dit onderzoek wordt verondersteld dat er een verschil is in de verwachtingen van allochtone en autochtone werknemers en dat het vertrek van allochtonen te verklaren is uit de mindere mate van vervulling van het psychologisch contract. Deze veronderstellingen zijn gebaseerd op het onderzoek van Hofhuis et al (2008) waarin de uitstroommotieven van allochtonen Rijksbreed zijn gepresenteerd.

Daarom zullen de verwachtingen van enerzijds de vertrokken allochtonen en anderzijds de vertrokken autochtonen gemeten worden. Het psychologisch contract bestaat namelijk uit verwachtingen van de organisatie aan de ene kant en die van de werknemers aan de andere kant. De benadering veronderstelt tevens dat de mate waarin de verwachtingen worden vervuld van invloed is op het gedrag, namelijk blijven of vertrekken, van de werknemer. Dit maakt het voor ons een geschikte onderzoeksbenadering, omdat 1) de verwachtingen van de allochtone en autochtone werknemers worden gemeten en 2) verondersteld wordt dat de status van het psychologisch contract invloed uitoefent op het vertrek. In de bestudeerde literatuur worden verschillen genoemd in de verwachtingen van allochtonen en autochtonen, echter zijn deze niet vanuit het psychologisch contract bestudeerd. Met dit onderzoek kan vanuit het psychologisch contract worden bevestigd of deze verschillen in etniciteit bij het Ministerie van Financiën een rol hebben gespeeld. Om dit te kunnen bewerkstelligen moet inzicht worden verkregen in de verwachtingen betreffende de ervaringen van werknemers gedurende diens functie-uitoefening op het Ministerie van Financiën. De benadering van het psychologisch contract heeft uitgewezen de meeste uitkomsten te kunnen bieden voor dit onderzoek. Dit omdat de verwachtingen, de verschillen daarin tussen allochtonen en autochtonen en de daarmee wellicht gepaarde vertrek gemeten kunnen worden. Hierdoor weet het Ministerie van Financiën op haar beurt op welke verwachtingen zij zich zal moeten inzetten voor het binden en behouden van haar personeel.

Het is moeilijk te meten welke verwachtingen en standpunten zullen gelden voor het Ministerie van Financiën in het geheel. Vandaar dat het onderzoek is afgebakend op een deelperspectief waardoor enkel conclusies getrokken kunnen worden over werknemers. Het ministerie kan zo weer inspelen door aanpassingen te verrichten in haar beleid. De gekozen definitie duidt tevens aan op het subjectieve karakter van het psychologisch contract. Zoals hiervoor is aangegeven kunnen werkgever en werknemer verschillende meningen en standpunten hebben over de inhoud van het psychologisch contract alsmede de mate waarin beide partijen deze verplichtingen hebben vervuld (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Om de veronderstelling te toetsen of werknemers de organisatie verlaten indien niet aan hen verwachtingen is voldaan, oftewel wanneer het psychologisch contract vanuit hun optiek is geschonden, zal het psychologisch contract logischerwijs een geschikte benadering zijn om het onderzoek te bewerkstelligen. Door de verwachtingen en de invloed van het psychologisch contract kan worden onderzocht waarom de werknemer, allochtoon of autochtoon, de organisatie verlaat. Op deze wijze is het mogelijk om na te gaan of verschillen tussen allochtonen en autochtonen in in- en uitstroommotieven te verklaren zijn uit verschillen in het psychologisch contract.. 

3.2 Het psychologisch contract meten 

Er is zojuist besproken dat werknemers verwachtingen kunnen hebben over de organisatie waarvoor zij werken. Deze verwachtingen kunnen wel of niet vervuld worden en afhankelijk van deze ervaring(en) kan de werknemer besluiten de organisatie verlaten. De centrale hypothese in dit onderzoek is dan ook dat er verschillen zijn tussen autochtonen en allochtonen en dat de verwachtingen van allochtonen minder worden waargemaakt, waardoor zij eerder de organisatie verlaten. Om deze hypothese te toetsen, dient te worden achterhaald of etniciteit van invloed is op de verwachtingen en de mate waarin deze verwachtingen worden vervuld.

3.2.1 Inhoud, vervulling en status van het psychologisch contract 
Het psychologisch contract kan onderscheiden worden in drie onderdelen, te weten: de inhoud, de mate van contractvervulling en de status van het psychologisch contract (Van der Voet, 2008). Met de inhoud worden de verwachtingen die een werknemer heeft van de organisatie bedoeld. De mate van contractvervulling gaat in op de graad waarin de verwachtingen van de werknemer wordt vervuld. De status behelst het verschil tussen inhoud en de mate van contractvervulling. De status is negatief wanneer de vervulling van verwachtingen niet voldoet of tekortschiet aan de inhoud van het psychologisch contract. Vice versa is de status positief wanneer de vervulling van de verwachting de inhoud juist overstijgt. Hierbij moet opgemerkt worden dat de weging bij de status een rol speelt. Als allochtonen bijvoorbeeld hogere verwachtingen hebben over loopbaanaspecten en deze voor hen in mindere mate vervuld zien, zal deze logischerwijs zwaarder wegen dan aspecten die wel zijn vervuld. Juist omdat deze verwachtingen niet zijn vervuld, vinden zij het een belangrijk baankenmerk omdat er een negatieve status is ervaren. Allochtonen en autochtonen kunnen dus een andere weging geven aan bepaalde aspecten ten aanzien van hun werk en dit verschil kan uiteindelijk leiden tot een negatieve status van het psychologisch contract en uiteindelijk tot contractschending.

In dit onderzoek wordt gekeken naar de invloed van etniciteit op de inhoud en de mate van contractvervulling. Deze tezamen bepalen vervolgens de negatieve of positieve status van het psychologisch contract . Het uitgangspunt van de benadering van het psychologisch contract is dat een organisatie zoveel mogelijk voldoet aan de verwachtingen van een werknemer en ook deze verwachtingen weet te beïnvloeden. Onvervulde verwachtingen kunnen namelijk van belang zijn in de overwegingen om wel of niet werkzaam te blijven bij een organisatie. Dit betekent dat het onvervuld laten van de inhoud van het psychologisch contract van invloed kan zijn op de vertrekreden(en). Volgens Van der Voet (2008) dient een organisatie enerzijds een beleid uit te voeren dat zoveel mogelijk de verwachtingen van de werknemers vervult en anderzijds dient de organisatie te proberen om deze verwachtingen te managen. Voor het binden en behouden is het voor het Ministerie van Financiën belangrijk te weten welke verwachtingen van de inmiddels ex-werknemers zijn vervuld. Dit kan met de status van het psychologisch contract gemeten worden. Op deze wijze kunnen verwachtingen afzonderlijk worden beoordeeld en kan de organisatie zodoende inzicht krijgen of en in hoeverre zij heeft voldaan aan de verwachtingen. Wanneer verwachtingen van werknemers onvoldoende worden vervuld is er sprake van een schending van het contract. De organisatie voldoet namelijk pas aan de verwachtingen wanneer deze voldoende zijn vervuld. Door het psychologisch contract uit te splitsen in deze drie afzonderlijke onderdelen, krijgt het Ministerie van Financiën inzicht in de mate waarin de verwachtingen van de ex-werknemers vervuld zijn, maar ook welke verwachtingen ex-werknemers belangrijk vinden. Nog belangrijker hierbij is de vraag of deze verwachtingen dan cultureel of universeel te categoriseren zijn. Ofwel zijn deze geldig voor elk willekeurige werknemer ongeacht diens etniciteit, of verschillen deze tussen allochtonen en autochtonen (cultureel)? De status van het psychologisch contract is inzichtelijk van aard en wordt gekoppeld aan het vertrek van de werknemer. Daarnaast geeft het aan op welke verwachtingen het Ministerie van Financiën haar diversiteitbeleid zou kunnen (moeten) inrichten. 

3.2.2 Dimensies van het psychologisch contract: transactioneel versus relationeel  
In de wetenschappelijke literatuur wordt een onderscheid gemaakt in dimensies van psychologische contract, namelijk de transactionele dimensie en de relationele dimensie. Een transactionele analyse geldt voor een bepaalde duur, hierbij kan gedacht worden aan een contract voor schaalverhoging. (Makin et al, 1997). Het gaat om verwachtingen over bijvoorbeeld beloningen of promoties. Een relationeel contract is een overeenkomst voor onbepaalde duur (er is geen tijdslimiet) met als doel een relatie op te bouwen en deze te onderhouden. Hierbij kan gedacht worden aan de combinatie van werk en privé en mogelijkheden tot doorgroei. Het volgende schema van Rousseau (1990) geeft kort weer wat de opvallende verschillen zijn tussen de dimensies:

Tabel 2: Verschillen in contracten: transactioneel & relationeel. (Rousseau, 1990, p.390)

	Transactionele dimensie
	Waarde
	Relationele dimensie

	Economisch
	focus
	(niet) econonmisch en socio-emotioneel

	Bepaalde duur
	tijdskader
	Onbepaalde duur

	Statisch
	stabiliteit
	Dynamisch

	Smal
	draagwijdte
	Wijd

	Observeerbaar
	tastbaarheid
	Subjectief


Vanuit de bovenstaande verschillen zullen de variabelen in dit onderzoek worden onderverdeeld in een transactionele of relationele dimensie. Het tabel suggereert namelijk dat het twee verschillende soorten contracten zijn. Vandaar dat de verwachtingen van werknemers onder deze twee categorieën worden ingedeeld. 
Uit de tabel kan worden herleid dat verwachtingen in een transactioneel contract betrekking hebben op de ‘harde’ kant van het personeelsbeleid. De focus van deze dimensie ligt op economisch vlak (beloningen en promoties). Daarnaast zijn bij transactionele verwachtingen altijd materialistische uitkomsten aan te wijzen. Hierbij kan gedacht worden aan bevordering naar een hogere schaal of functie (Rousseau, 1990). Bij relationele verwachtingen ligt de focus juist niet op het economische, maar meer op de relaties oftewel de ‘zachte’ kant van het personeelsbeleid. De materialistische uitkomsten die bij transactionele contracten heersend zijn en zorgen voor concurrentie, gelden niet voor relationele verwachtingen . Transactionele verwachtingen zijn daarom schaars en voor een bepaalde duur geldig (Rousseau, 1990). Relationele verwachtingen daarentegen zijn minder gericht op concurrentie en daardoor ook minder schaars. Het is belangrijk te vermelden dat de vervulling van relationele verwachtingen continue aan verandering onderhevig is. Transactionele verwachtingen zijn minder dynamisch vanwege de stabiliteit (het staat meestal vast), terwijl de uitkomsten in relationele sferen altijd kunnen veranderen omdat bijvoorbeeld verwachtingen over de relatie met de leidinggevende veranderen. Vandaar dat de tastbaarheid van relationele contracten subjectief van aard zijn en die van transactionele contracten observeerbaar zijn, je kunt deze immers niet altijd waarnemen (Rousseau, 1990). 

3.3 Verklarende variabelen voor verschillen tussen allochtonen en autochtonen 
Dit onderzoek veronderstelt verschillen tussen de verwachtingen van allochtonen en autochtonen. Het is voor het Ministerie van Financiën van belang om het psychologisch contract van haar werknemers positief te beïnvloeden, omdat de mate waarin verwachtingen worden vervuld in de wetenschappelijke literatuur wordt gerelateerd aan verschillende uitkomsten van het personeelsbeleid (Van der Voet, 2008). In dit onderzoek zal de outcome uitstroom worden behandeld. Wetenschappelijke literatuur biedt aanwijzingen voor verschillen in vertrekredenen tussen allochtonen en autochtonen. Deze zijn echter nagenoeg niet vanuit de benadering van het psychologisch contract geanalyseerd. Voor het Ministerie van Financiën is het belangrijk om te weten welke factoren van invloed zijn op de inhoud en vervulling van het psychologisch contract. In de wetenschappelijke literatuur worden verschillende invloeden op het psychologisch contract verondersteld (Van der Voet: 2008, Guest:1998, Turnley & Feldmen:1999). Deze verschillen zijn ook terug te vinden tussen allochtonen en autochtonen. 

In dit onderzoek wordt verondersteld dat de volgende factoren van invloed zijn op het psychologische contract: sociale processen op de werkvloer, organisatiekenmerken, persoonskenmerken en tot slot de verwachtingen die zijn opgedaan tijdens de sollicitatieprocedure. Deze variabelen zijn, op de laatste twee na, gekozen omdat zij in het soortgelijke onderzoek van Hofhuis et al (2008) ook zijn behandeld. Het is van belang te weten welke variabelen, naast etniciteit, nog meer van invloed zijn op het psychologisch contract dan wel de verschillen tussen allochtonen en autochtonen kunnen verklaren. Deze factoren oefenen indirect invloed uit op de uitstroom, maar zij kunnen ook direct van invloed zijn. Zo kan ontevredenheid over de leidinggevende effect hebben op de tevredenheid met doorgroeimogelijkheden, maar kan het ook directe aanleiding zijn voor werknemers om te vertrekken (Hofhuis et al, 2008).

3.3.1 Sociale processen 
Uit het onderzoek van Hofhuis et al (2008) is geconcludeerd dat allochtonen vertrekken vanwege de processen die zich afspelen in de sociale omgeving. Allochtonen verwachten bijvoorbeeld dat zij als gelijken worden behandeld, waardoor zij zich gewaardeerd en erkend voelen. Een gebrek aan bijvoorbeeld erkenning kan van invloed zijn op het zelfvertrouwen en zodoende ook op de werktevredenheid en de intentie om te vertrekken (Dinsbach, 2005). Daarnaast kunnen verschillen in culturele waarden wederzijds vertrouwen en conflicten doen toenemen. In dit onderzoek zal specifiek worden onderzocht of waardering en erkenning van invloed is op het vertrek van werknemers en of er verschillen zijn te vinden tussen allochtonen en autochtonen hieromtrent. Om sociale processen nog verder te kunnen verklaren zal eveneens gekeken worden naar de identificatie van werknemers met de organisatie en de etnische achtergrond. Uit het onderzoek van Dutton et al (1994) blijkt namelijk dat werknemers meer tevreden en productief zijn als zij zich sterk identificeren met hun organisatie. De identificatie met de etnische achtergrond is van belang voor allochtone werknemers: zo hechten sommigen bijvoorbeeld waarde aan het kunnen uitdragen van hun etniciteit op de werkvloer, terwijl anderen eerder bereid zijn zich aan te passen aan de heersende (vaak Nederlandse) organisatiecultuur (Hofhuis et al, 2008). Ook zijn er allochtonen die kiezen voor een middenweg: het uitdragen van hun etnische achtergrond uit zich dan voornamelijk in privé-sferen en op het werk passen zij zich aan aan de meerderheidscultuur. 

Berry (1997) onderscheidt vier mogelijk manieren waarop allochtonen in de organisatie kunnen staan als het gaat om de identificatie met de organisatie en de etnische achtergrond.


Tabel 3: Adaptiestrategieën van minderheden volgens Berry (1997)

	Adaptiestrategie
	Identificatie met organisatie
	Identificatie met etnische achtergrond
	Toelichting

	Integratie

Assimilatie

Separatie

Marginalisatie
	Hoog

Hoog

Laag

Laag
	Hoog

Laag

Hoog

Laag
	Werknemer voelt zich betrokken met de organisatie en heeft de behoefte zijn eigen etniciteit te behouden

	
	
	
	Betrokkenheid bij de organisatie is hoog en de werknemer past zich aan de meerderheidscultuur

	
	
	
	Werknemer behoudt de eigen etnische achtergrond maar vindt geen aansluiting bij de organisatie

	
	
	
	Werknemer heeft geen aansluiting en behoudt niet de etnische achtergrond


In het onderzoek van Gaertner et al (1994) wordt geconcludeerd dat een combinatie van hoge identificatie met zowel de organisatie als etnische achtergrond (integratie) leidt tot de hoogste werktevredenheid onder allochtonen. In dit onderzoek wordt verondersteld dat de gehanteerde adaptiestrategie direct van invloed is op het psychologisch contract. Als werknemers namelijk verwachten dat zij hun etnische achtergrond kunnen uitdragen op de werkvloer, maar dit in praktijk eigenlijk niet kunnen, zal er sprake zijn van contractbreuk. Diegenen die immers sterke waarde hechten aan hun etniciteit, zullen gebaat zijn bij een organisatie die hen daarin ook voorziet en de ruimte aanbiedt. 

Ook het gedrag van leidinggevenden is deels bepalend voor het psychologisch contract. De leidinggevende speelt immers een belangrijke rol voor de samenwerking en communicatie op de afdeling en oefent zodoende direct invloed uit op het psychologisch contract. In dit onderzoek wordt gekeken naar de stijl van leidinggeven om zodoende de invloed te kunnen bepalen op de werkbeleving van de autochtonen en allochtonen. Er worden in dit onderzoek twee soorten leiderschapsstijlen onderscheiden. Het eerste betreft de mensgerichte leiderschap welke wordt gekenmerkt door het geven van sociale steun en een gevoel van waardering. De mensgerichte leidinggevende houdt rekening met de persoonlijke gevoelens van de werknemer. De andere leiderschapsstijl is de prestatiegerichte leiderschap en deze is meer gericht op het werk en de prestaties (Hofhuis et al, 2008). De prestatiegerichte leidinggevende probeert de maximale productiviteit te halen uit de werknemers. Belangrijk om te vermelden is dat deze twee stijlen elkaar niet uitsluiten. In dit onderzoek zal worden gekeken of deze twee leiderschapsstijlen van invloed zijn op het psychologisch contract en of er verschillen zijn aan te wijzen tussen autochtonen en allochtonen. Het onderzoek van Somech (2006) geeft aan dat leiderschap gericht op sociale ondersteuning het meest samenhangt met het op positieve wijze opvangen van diversiteit binnen een team. 

3.3.2 Diversiteitgerelateerde processen
Communicatieproblemen, wederzijds vertrouwen en conflicten zijn verschijnselen die bevorderd kunnen worden door diversiteit, maar deze zijn niet alleen geldig voor allochtonen. Er zijn namelijk ook verschijnselen te onderscheiden die voortkomen uit de specifieke (minderheids)positie van allochtonen en het allochtoon zijn. Van der Zee & Van Oudenhoven (2006) menen dat allochtonen vaker te maken hebben met lage verwachtingen van anderen, hierdoor kunnen gevoelens (ontevredenheid, onzekerheid) bij allochtonen naar boven komen. Deze gevoelens kunnen ertoe leiden dat zij het niet de moeite waard vinden om bijvoorbeeld een conflict aan te gaan, of het wekt juist een gevoel van onzekerheid op. Hierdoor kunnen zij belangrijke ontwikkelingskansen mislopen. Dit kan leiden tot contractbreuk en zodoende tot vertrek.
3.3.3 Organisatiefactoren 
In de vorige paragraaf is ingegaan op de sociale processen die mogelijk verband houden met diversiteit op de werkvloer, welke naar ons inziens direct van invloed zijn op het psychologisch contract. Diversiteit kan een grote meerwaarde zijn voor organisaties: divers samengestelde teams hebben de potentie om effectiever en creatiever te zijn in hun handelen. Dit vanwege het gebruik van verschillende perspectieven en diversiteit in kennis en ervaring van de teamleden. Belangrijk is hier wel dat de organisatie in staat moet zijn om op een goede manier met deze diversiteit om te kunnen gaan (Van der Zee en Van Oudenhoven, 2006). Of diversiteit in de praktijk leidt tot een positieve of negatieve status van het psychologisch contract hangt daarom af van verschillende factoren, zo ook de organisatiefactoren.

In dit onderzoek wordt wat betreft organisatiefactoren aandacht besteed aan de organisatiecultuur en openheid voor diversiteit. Het gaat hier niet zozeer om welke organisatiecultuur er heerst binnen het Ministerie van Financiën, maar welke ruimte zij heeft gegeven/geeft aan allochtone medewerkers om hun etnische identiteit te mogen behouden op de werkvloer. 

3.3.4 Persoonlijke factoren 
Ook persoonskenmerken kunnen invloed uitoefenen op het psychologisch contract. Hierbij zal worden gecontroleerd op geslacht, leeftijd, opleiding, de functiestroom en type en het aantal dienstjaren. Deze factoren kunnen namelijk een verklaring bieden in de verschillen tussen allochtonen en autochtonen. 

Onder persoonlijke factoren horen zelfvertrouwen, de persoonlijke competenties en persoonlijkheid van de werknemer. Zelfvertrouwen is het gevoel van zekerheid over het goed kunnen uitvoeren van de functie. Indien er een gebrek is aan zekerheid, ervaren werknemers het gevoel dat zij met hun gedrag niet het gewenste kunnen bereiken. Dat kan bijvoorbeeld te maken hebben met het feit dat eenieder over andere competenties beschikt, maar in dit onderzoek wordt niet verondersteld dat allochtonen slechter presteren dan autochtonen. Het eerder genoemde lage verwachtingen hebben van anderen kunnen er wel toe leiden dat allochtonen zich lager opstellen, omdat zij zich onzeker voelen. Hierdoor is het mogelijk dat zij slechter gaan presteren, wat weer met zich meebrengt dat het psychologisch contract voor allochtonen eerder geschonden kan worden dan voor autochtonen.

Individuele kenmerken en voorkeuren spelen een zeer kritische rol bij het vormen van het psychologisch contract (Coyle-Shapiro & Neuman, 2004). Vandaar dat persoonlijke factoren ook als beïnvloedende factor in het onderzoek worden aangeduid. Het psychologisch contract is immers de link tussen persoonlijke verwachtingen en organisatieresultaten, want de persoonlijkheid komt tot uiting in verwachtingen (de inhoud van het psychologisch contract) en de mate van vervulling is weer bepalend voor organisatieresultaten. Identieke voorwaarden die zich hierdoor zullen voordoen, kunnen daarom zowel tot een slechte als goede relatie met de werkgever leiden. Hieruit kan worden geconcludeerd dat persoonlijkheid van invloed is op het psychologisch contract. Raja & Ntalianis (2004) bevestigen dit ook in hun onderzoek naar persoonlijkheid als beïnvloedende factor van het psychologisch contract. Zij deden onderzoek naar zes types van persoonlijkheid en wat de invloed hiervan was op het type contract (transactioneel of relationeel) en organisatieresultaten. Uit het onderzoek blijkt dat drie factoren ertoe leiden dat persoonlijkheid van invloed is op het contract, deze zijn: organisatiegedrag en attituden, jobkeuze en het type contract. Volgens de auteurs zal de organisatie hierbij zoveel mogelijk streven naar het aangaan van relationele contracten ten behoeve van gunstige en positieve organisatieresultaten. In dit onderzoek wordt daarom ook vanuit gegaan dat persoonlijkheid van invloed is op het psychologisch contract.

3.3.5 De verwachtingen opgedaan tijdens de selectieprocedure  
Door selectie en recruitment kan de werknemer informatie tot zijn beschikking krijgen die leidend kunnen zijn voor verwachtingen. Het is immers de eerste kennismaking met de organisatie. Er zijn verschillende selectiemethoden, bijvoorbeeld een sollicitatieformulier, referenties, sollicitatiebrieven, curriculum vitae en capaciteitentesten. Uit diverse studies (bijvoorbeeld Saks:1994, Rousseau:1995) blijken dat informele selectiemethoden meer accurate informaties en meer realistische verwachtingen weergeven. Saks (1994) concludeert op basis hiervan dat informele selectiemethoden leiden tot een grotere werktevredenheid. De fase alvorens de werknemer daadwerkelijk in dienst treedt, zijn momenten om goede informatiewisselingen te laten plaatsvinden, zodat beide partijen realistische verwachtingen hebben. Hierdoor zal de kans op schending van het contract afnemen.

In dit onderzoek gebruiken wij hiervoor de benadering van het anticipatorisch psychologisch contract. In de meeste studies onderzoekt men namelijk enkel het psychologisch contract bij werknemers die reeds werkzaam zijn bij de organisatie. Echter al tijdens de sollicitatieprocedure kunnen kandidaat-werknemers verwachtingen hebben. Dit wordt het anticipatorisch psychologisch contract genoemd (De Vos, 2002). Alvorens het psychologisch contract wordt gevormd, is er allereerst sprake van verwachtingen voorafgaande de dienstperiode. Dit betekent dat wanneer het psychologisch contract vervolledigd moet worden, deze vanaf zijn ontstaan al dient te worden gemanaged. Om dit te kunnen doen, wordt gecontroleerd op de verwachtingen die zijn opgedaan tijdens de solliciatieprocedure, hoe die zijn gevormd en door wat dit is beïnvloed.

3.3.6 Loopbaanaspecten 
In de theorieën van Rousseau (1995, 2000) zien we steeds terug dat motivatie en doelstellingen een belangrijke rol spelen bij de totstandkoming van het psychologisch contract. Doelstellingen van de organisatie beïnvloeden immers de motivatie van een individu. Deze dient namelijk herkenbaar te zijn voor de werknemer. Men kiest immers een functie uit wat het dichtst bij hun interesse ligt. Dit is ook hetgeen wat blijkt uit het onderzoek van Hofhuis et al (2008). Zij concluderen namelijk dat loopbaanaspecten, zoals doorgroeien, en persoonlijk functioneren belangrijke kernwaarden zijn voor werknemers. De hoge uitstroom van allochtonen binnen het Rijk werd hierdoor verklaard. Allochtonen hadden het gevoel dat ze anders werden behandeld en dit werkte zodoende belemmerend voor hun verwachte carrièreperspectieven. Carrière kan niet alleen leidend zijn voor vertrek, maar beïnvloedt ook de sociale contacten met leidinggevende en andere collega’s, omdat allochtonen het gevoel kunnen krijgen dat ze anders worden behandeld. Hierdoor gaan zij op zoek naar een andere baan, in de hoop gewaardeerd te worden. Carrière maken is dus een belangrijke reden om tevreden te zijn en te blijven, opdat er niet naar alternatieven wordt gezocht. Al is het maar vanwege de betere kansen elders of vanwege de beperkte (door)groeimogelijkheden. Volgens Guest (1998) is het overstappen naar een andere functie een belangrijke invloedsfactor op het psychologisch contract. Dit omdat werknemers de verwachting hebben dat zij extern hun verwachtingen hieromtrent vervuld zien. Vandaar dat in het onderzoek zal worden verondersteld of er een relatie is tussen carrièremogelijkheden en het verlaten van de organisatie.

Nu de variabelen zijn besproken die de verschillen tussen allochtonen en autochtonen kunnen verklaren, wordt in de volgende paragraaf ingegaan op soorten verwachtingen en welke verschillen reeds zijn ondervonden tussen allochtonen en autochtonen.

3.3.7 Onrealistische en onvervulde verwachtingen 
De veronderstelling die ten grondslag ligt aan dit onderzoek is dat verwachtingen van allochtone werknemers niet worden waargemaakt, waardoor zij de organisatie verlaten. Dit is dan ook de centrale hypothese van het onderzoek. Om deze hypothese te toetsen, dient te worden nagegaan of etniciteit van invloed is op de inhoud en vervulling van het psychologisch contract. Deze twee uitkomsten leiden tot de status van het psychologisch contract. 

Steeds meer organisaties nemen (pas) afgestudeerden in dienst, echter blijkt het moeilijk deze ook te behouden (Sturges & Guest, 2001). Om hier aan te kunnen werken moet de volgende vraag gesteld worden: wat beïnvloedt de beslissing van de werknemer om zijn werkgever al dan niet (vroegtijdig) te verlaten? Volgens Louis (1980) is vroegtijdig ontslag te wijten aan onrealistische of onvervulde verwachtingen wat een verminderende werktevredenheid veroorzaakt. Om na te gaan waar het momenteel aan schort bij het Ministerie van Financien en waar acties dienen te worden ondernomen, moet achterhaald worden of de vertrekredenen voortvloeien uit onrealistische of onvervulde verwachtingen. Het Ministerie van Financiën kan dan vervolgens acties ondernemen om deze onrealistische en onvervulde verwachtingen te reduceren. Onrealistische verwachtingen kunnen volgens Louis gereduceerd worden door de sollicitanten kennis te laten maken met de organisatie door bijvoorbeeld folders of een korte, informatieve film. Hierdoor kunnen zij een duidelijker beeld krijgen over hoe de organisatie in elkaar zit en wat zij kunnen verwachten van de organisatie, maar ook wat de organisatie van hen verwacht.

Onvervulde verwachtingen kunnen worden voorkomen door een psychologisch contract aan te gaan en te trachten een zo groot mogelijke overeenstemming te laten plaatsvinden tussen de standpunten en beloften. Hier neemt de wederzijdse relatie een belangrijke plaats in.


Verwachtingen van allochtonen en autochtonen

Uit het onderzoek van Hofhuis et al (2008) valt op te merken dat er ook verschillen zijn tussen verwachtingen van allochtonen en autochtonen. Allochtonen (71%) geven in dit onderzoek naar aan dat zij zijn vertrokken uit ontevredenheid met de huidige functie, terwijl dit percentage bij autochtonen veel lager lag (58%). Allochtonen vertrekken over het algemeen vaker uit ontevredenheid, met name vanwege de omgang met diversiteit, relatie met collega’s, leidinggevende en loopbaanaspecten. Dit waren de vertrekredenen waarop allochtonen en autochtonen het meest van elkaar verschilden. Allochtonen verwachten dat zij gewaardeerd worden voor de etnische achtergrond (huidskleur, accent, kleding), terwijl zij het gevoel kregen dat zij tijdens hun werk op basis van deze (uiterlijke) kenmerken juist werden beoordeeld. Uit het onderzoek komt tevens naar voren dat de relatie met collega’s door allochtonen vaker dan autochtonen werd aangemerkt als reden om ontslag te nemen. Een groot deel (14 van de 21 geïnterviewden) noemde dit zelfs expliciet als vertrekreden. Ook waren veel allochtonen ontevreden over de sociale omgeving waarin zij verkeerden. Allochtonen kregen de indruk dat ze werden buitengesloten en dat er subtiele uitingen over hun ‘anders zijn’ werden gedaan. Ongeveer de helft van de allochtonen gaf in dit onderzoek aan dat de leidinggevende de belangrijkste reden was om te vertrekken. Als toelichting hierop werd gegeven dat er sprake was van een gebrek aan waardering en aan persoonlijke steun (mensgerichte leiderschapsstijl). Daarnaast kregen allochtonen het gevoel dat zij werden gepasseerd en dat onbegrip en inlevingsvermogen bij de leidinggevende grote belemmeringen kunnen zijn voor de werktevredenheid. Van Maanen (1976) bevestigt deze bevindingen en zegt dat het vroegtijdige verlaten wordt veroorzaakt door een slechte socialisatie (je beperkt voelen leidt tot ontevredenheid).


Ook loopbaanaspecten werden gezien als belangrijke vertrekreden en ook hier is een groot verschil te zien tussen allochtonen en autochtonen. Zo vertrokken autochtonen om andere redenen dan allochtonen. Volgens Dagevos (1998) is dat te verklaren met push- en pullfactoren.

Dagevos (1998) heeft aangetoond dat de link tussen doorgroeimogelijkheden en vertrekmotieven deels kan worden geïnterpreteerd aan de hand van push- en pullfactoren. Onder pushfactoren kan bijvoorbeeld ontevredenheid worden verstaan, met als gevolg dat de werknemers vertrekken. Pullfactoren houden dat werknemers vertrekken, omdat ze er financieel gezien op vooruitgaan of omdat ze elders betere arbeidsvoorwaarden kregen aangeboden. Hieruit kan geconcludeerd worden dat ze niet zijn vertrokken omdat ze ontevreden waren. Het onderzoek van Dagevos (1998) suggereert tevens dat allochtonen vertrekken uit ontevredenheid met de huidige functie, vanwege het gebrek aan doorgroeimogelijkheden of het niet voldoende kunnen benutten van hun capaciteiten. Hierbij zijn pushfactoren aan te duiden als vertrekmotief. Autochtonen verlaten de organisatie juist vanwege pullfactoren: zij hebben bijvoorbeeld elders een betere functie aangeboden gekregen. In dit onderzoek zal worden nagegaan of deze bevinden terugkomen. In het onderzoek van Hofhuis et al (2008) worden deze bevindingen bevestigd. Zo gaven autochtonen loopbaanaspecten als vertrekreden aan dat zij de mogelijkheid kregen om door te groeien en elders een andere (meestal betere) functie konden uitoefenen (pullfactor). De redenen vallen dus onder de noemer ‘kansen en mogelijkheden elders’. Dit terwijl allochtonen juist aankaartten dat er een gebrek aan doorgroeimogelijkheden was of dat er sprake was van een belemmering in doorstroming naar hogere functies (pushfactor), wat leidde tot ontevredenheid. Sommige hoogopgeleide respondenten noemden in het onderzoek expliciet dat hun etniciteit de reden was voor beperkingen omtrent de loopbaanaspecten. In het onderzoek zal hier dan ook naar worden gekeken.

Uit het bovenstaande kan duidelijk herleid worden dat factoren als de sociale omgeving, de leidinggevende, relaties met collega’s en loopbaanaspecten direct van invloed kunnen zijn op het psychologisch contract en daardoor indirect op het vertrek. Daarnaast zijn het mogelijk variabelen die verklaren waarom er verschillen zijn tussen de verwachtingen van allochtonen en autochtonen. Verwachtingen tussen autochtonen en allochtonen verschillen sterk, wat het extra interessant maakt voor dit onderzoek om na te gaan of vanuit het psychologische contract ook verschillen tussen allochtonen en autochtonen kunnen worden herleid. De theorieën worden gebruikt om de relatie tussen het psychologisch contract en het verlaten van de organisatie uit te leggen.

3.5 Consequenties van het schenden van het psychologisch contract 

 Wanneer een verwachting van het psychologisch contract niet wordt vervuld is er sprake van contractbreuk of schending van het psychologisch contract. Wetenschappelijk literatuur wijst hiervoor verschillende redenen aan, zoals in de vorige paragraaf beschreven is. In deze paragraaf zal besproken worden wat de consequenties zijn van het schenden van het psychologisch contract.

Volgens Morrison & Robinson en Rousseau (1995) zijn er twee oorzaken voor contractbreuk, namelijk verloochening en incongruentie. Met verloochening wordt bedoeld dat de organisatie of werknemer het psychologisch contract bewust (opzettelijk) niet nakomt. Incongruentie houdt in dat de werknemer en organisatie verschillende interpretaties van het psychologisch contract hebben. Hierdoor is het mogelijk dat de werknemer een contractbreuk ervaart, daar waar de organisatie dit niet ervaart. 

Guest (1998) geeft aan dat contractbreuk invloed heeft op de arbeidssatisfactie. Hoe meer de verwachtingen worden vervuld, des te meer tevreden de werknemer is en daarbij hoe kleiner de kans is op het verlaten van de organisatie. Daarnaast stelt Guest (1998) dat het psychologisch contract ook invloed heeft op de binding met de organisatie. Hoe positiever de status van het contract, hoe meer de werknemer zich verbonden voelt met de organisatie. Guest (1998) geeft aan dat dit ook geldt voor de relatie met de werkgever, de motivatie, het veiligheidsgevoel, ‘organizational citizenship’, (ziekte)verzuim, innovatief gedrag en tot slot (de intentie) de organisatie te willen verlaten.

Ook het verloop en de tevredenheid met de organisatie (Robinsson & rousseau, 1994), de betrokkenheid bij de organisatie (bijvoorbeeld Guzzo, Noonan & Elron, 1994), protest en onachtzaamheid (Turnley & Feldmen, 1999) zijn consequenties voor het schenden van het psychologisch contract.

In dit onderzoek zal enkel worden ingegaan op de consequentie het verlaten van de organisatie. In dit onderzoek richten wij ons op één afhankelijke variabele, echter wordt ook de consequentie de vertrekintentie gemeten. De reden hiervan is dat de vertrekintentie een goede voorspeller blijkt te zijn van het daadwerkelijke vertrek. Hierdoor wordt de vertrekintentie als consequentie onderzocht, maar geldt dit niet als afhankelijke variabele. Waarom de vertrekintentie gemeten wordt en wat de meerwaarde van deze meting is voor dit onderzoek, wordt besproken in hoofdstuk vier.

Deze keus is te verklaren vanuit de vraag van het ministerie naar de uitstroommotieven van allochtonen. Door dit in het onderzoek op te nemen is het mogelijk te toetsen of etniciteit, direct of indirect, van invloed is op het verlaten van de organisatie. De meting naar de vertrekintentie is interessant, omdat zodoende uitspraken kunnen worden gedaan over verschillen tussen zittend en vertrokken personeel. 

3.6 Conceptueel model 

In dit deel van het theoretisch kader wordt het conceptueel model behandeld. Het conceptueel model is een schets van een probleemsituatie die inzicht geeft in de kennis die nodig is om de doelstelling te bewerkstelligen. Een conceptueel model geeft de afbakening weer van het onderzoek, de keuze van de concepten (theorie) en de relaties tussen deze concepten (pijlen). 
Dit onderzoek gaat in eerste instantie om de vertrekredenen van allochtonen. Daarbij wordt een vergelijking gemaakt tussen allochtonen en autochtonen. Middels deze vergelijking wordt in kaart gebracht wat de verwachtingen van allochtone werknemers zijn, zodat het ministerie haar beleid kan aanpassen en betere instrumenten kan inzetten ten behoeve van het binden en behouden van haar (toekomstige) allochtone werknemers. Het conceptueel model geeft visueel inzicht in de belangrijkste concepten die centraal staan binnen dit onderzoek. 

Invloedsfactoren


Psychologisch contract
                  Consequentie

[image: image1]
Figuur 1: Het conceptueel model
In de figuur is te zien dat alle variabelen invloed kunnen uitoefenen op de inhoud en de mate van contractvervulling. De inhoud en de mate van contractvervulling zijn weer bepalend (van invloed) voor de status van het psychologisch contract. De status bepaalt het gevolg: in dit geval is dat het verlaten van de organisatie.
3.6.1 Etniciteit 
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Het uitgangspunt van het conceptueel model is dat etniciteit van invloed is op het psychologisch contract. Het model gaat ervan uit dat er een verschil bestaat tussen de verwachtingen van allochtonen en autochtonen ten aanzien van het psychologisch contract. Bij de inhoud worden deze verwachtingen kenbaar gemaakt en veronderstellen wij dat er verschillen zijn aan te wijzen tussen allochtonen en autochtonen. In hoeverre de verwachtingen van de werknemers bij het Ministerie van Financiën zijn vervuld, wordt de mate van contractvervulling genoemd. Het model veronderstelt ook dat etniciteit verschillen in de mate van contractvervulling aantoont. Ook veronderstelt het model dat er verschillen zijn tussen allochtonen en autochtonen en dat overige variabelen, die zijn besproken in de vorige paragraaf, direct invloed uitoefenen op de inhoud en de mate van contractvervulling. Vanwege de culturele verschillen wordt verondersteld dat allochtonen een andere inhoud aan het psychologisch contract geven dan autochtonen. De verwachtingen verschillen van elkaar en tevens geldt dit voor de mate van vervulling van het psychologisch contract. Psychologische contracten zijn namelijk subjectief van aard en voor elk individu anders, maar zijn deze cultureel of universeel?
3.6.2 Status van het psychologisch contract   
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De inhoud en vervulling van het psychologisch contract resulteren tezamen de status van het psychologisch contract. De status van het psychologisch contract is volgens de besproken literatuur bepalend voor een werknemers voor het verlaten de organisatie, of juist niet. Deze contractstatus is daarom van groot belang voor het Ministerie van Financiën, omdat deze inzicht waarom allochtonen de organisatie verlaten. Hierdoor kan inzicht worden verkregen in de verwachtingen waar het diversiteitbeleid weer op kan inspelen.

3.6.3 Verlaten van organisatie 
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Aan de rechterkant van het model staat de consequentie die voortvloeit uit de status van het psychologisch contract, namelijk het verlaten van de organisatie. Er wordt verder geen relatie verondersteld tussen de inhoud en mate van contractvervulling en de outcome. Hoewel de status van het psychologisch contract beschrijvend van aard is, vormt deze wel de uitkomst van de inhoud en de mate van contractvervulling. Op het moment dat de status van het psychologisch contract aantoont dat een werknemer niet tevreden is met de omstandigheden waarin hij werkt, zal de werknemer de organisatie verlaten. In dit onderzoek wordt achterhaald welke verwachtingen dan niet worden vervuld en of deze voor allochtonen en autochtonen verschillen. 

3.6.4 Hypothesen 
Op basis van het conceptueel model is het mogelijk een aantal hypothesen te formuleren. Deze zijn geformuleerd aan de hand van de theoretische relaties en de veronderstellingen die ten grondslag liggen aan dit onderzoek.

Hypothese 1:

Allochtonen hebben andere verwachtingen ten aanzien van hun baan bij het Ministerie van Financiën dan autochtonen

Hypothese 2:
De mate van contractvervulling is hoger bij autochtonen dan allochtonen

Hypothese 3:

Schending van het contract leidt tot uitstroom van werknemers

In bovenstaande hypotheses worden relaties verondersteld tussen verschillende theoretische concepten en het psychologisch contract. Deze veronderstelde relaties zijn afkomstig en de bestudeerde literatuur. Als deze hypothesen geverifieerd worden, is het van belang dat het Ministerie van Financiën haar diversiteitbeleid aanpast. Als deze worden gefalsificeerd ligt het probleem niet bij de etniciteit en zijn het andere problemen (en niet de verwachtingen) die ervoor zorgen dat allochtonen de organisatie verlaten.

Hoofdstuk 4: Methodologische verantwoording

In dit hoofdstuk zal de gehanteerde methodologie van dit onderzoek worden besproken. Allereerst zal met de introductie van de onderzoeksfasen van dit onderzoek worden begonnen. Hierbij worden de belangrijkste aspecten van het onderzoek, zoals bijvoorbeeld betrouwbaarheid en validiteit, behandeld. Daaropvolgend zal dieper op elke onderzoeksfase worden ingegaan. Daarbij wordt het doel van elke onderzoeksfase weergegeven met de bijbehorende methode(n) en technieke(n) om het doel te kunnen verwezenlijken. Aan het eind van dit hoofdstuk zal een korte terugblik op de aanpak van dit onderzoek worden gegeven. 

4.1 Onderzoekstypering

In dit deel van het hoofdstuk wordt de typering van het onderzoek besproken. Centraal in dit onderzoek staat de uitstroom van allochtonen. Het is gewenst om na het onderzoek aan te kunnen tonen wat de uitstroom van allochtonen veroorzaakt, zodat er uiteindelijk aanbevelingen kunnen worden gedaan aan het Ministerie van Financiën. Om deze doelstelling te kunnen behalen is het onderzoek in twee fasen opgedeeld. Zij hebben elk een eigen functie te weten, verkennen en verdiepen. Elke fase komt in dit hoofdstuk uitgebreid aan bod met de eigen onderzoekstrategie, -methode(n) en –techniek(en). 

4.1.1 Onderzoeksfasen

Zoals hiervoor is aangegeven bestaat het onderzoek uit twee onderzoeksfasen. Het eerste deel van dit onderzoek is verkennend van aard, omdat in deze fase inzichtelijk is gemaakt hoe groot de daadwerkelijke uitstroom van allochtonen en autochtonen binnen het Ministerie van Financiën is en hoe dat zich verhoudt tot de instroom en het zittend personeel. In dit stadium is er kennis gemaakt met de in- en uitstroom van allochtonen en autochtonen. De onderzoeksinstrumenten waar in de verkennende fase gebruik van zijn gemaakt zijn interviews en documentenanalyse. De interviews zijn verkennend van aard en waren bedoeld om een beeld te krijgen over het diversiteitbeleid binnen het Ministerie van Financiën. De documentenanalyse geeft weer wat de in- en uitstroom van allochtonen is en hoe dit zich verhoudt met het zittend personeel (deelvraag 1). Bovendien behoort deelvraag twee ook tot de verkennende fase van het onderzoek. Het gaat in deze fase met name om wat de wetenschappelijke literatuur zegt over de relatie tussen het psychologisch contract en de binding dan wel uitstroom van personeel. Ook hier is het onderzoeksinstrument documentenanalyse toegepast. Deze deelvraag is in het onderzoek opgenomen puur voor de structurering van het onderzoek. De beantwoording van deze deelvraag is terug te vinden in voorgaande hoofdstuk.

Het tweede deel van dit onderzoek gaat om de verdieping. Het gaat hierbij om de beantwoording van de laatste twee deelvragen van het onderzoek. Met deze verdiepende deelvragen wordt het mogelijk om de doelstelling van dit onderzoek te realiseren. Het onderzoeksinstrument voor de verdiepende fase is het afnemen van diepte-interviews. 

Geconcludeerd kan worden dat het onderzoek in zijn geheel kwalitatief van aard is omdat er geen statistieken gebruikt zijn om het centrale probleem op te lossen. 

In dit onderzoek hebben we gebruik gemaakt van een flexible design. Volgens de auteur Robson (2002) zijn er twee soorten onderzoeksdesigns. Eén voor kwalitatief onderzoek en de ander voor kwantitatief onderzoek. Aangezien dit onderzoek kwalitatief van aard is, hebben wij de kwalitatieve onderzoeksdesign op dit onderzoek toegepast, namelijk de flexible design. Bij een flexible design kan de onderzoeksopzet- en aanpak gaandeweg het onderzoek veranderen. Voordat het onderzoek van start ging stond de werkwijze van het onderzoeken niet geheel vast. De verwachting bestond dat er tussentijds aanpassingen verricht moesten worden. En terugkijkend op dit onderzoek kan gesteld worden dat er verandering heeft opgetreden. Dat heeft te maken gehad met de wijze waarop is onderzocht. In dit onderzoek hebben we te maken gehad met de bereidwilligheid van respondenten voor de deelname aan interviews. Hun bijdrage aan het onderzoek was van groot belang. Echter was er sprake van een hoge non-respons van de allochtonen. Een groot aantal non-respondenten leidt tot een verandering in de aanpak van het onderzoek en zodoende ook in dit onderzoek. Het voordeel van een flexible design is dat men tijdens het onderzoek door de onderzoeksopzet- en aanpak kan aanpassen, zodat het mogelijk wordt om zo goed mogelijk aan te sluiten op het probleem binnen het ministerie (Robson, 2002). Verder in dit hoofdstuk wordt hier uitgebreid op ingegaan.

4.1.2 Betrouwbaarheid en validiteit

In wetenschappelijk onderzoek zijn betrouwbaarheid en validiteit (geldigheid) belangrijke criteria. Nauwkeurigheid en consistentie zijn cruciaal voor het meten van variabelen. Alleen dan kunnen er betrouwbare uitspraken worden gedaan over de onderzoeksbevindingen. Van Thiel (2007) stelt dat hoe nauwkeurig en consistenter variabelen worden gemeten, des te zekerder een onderzoeker is van zijn bevindingen. Betrouwbaarheid houdt in dat bevindingen onder dezelfde omstandigheden dezelfde uitkomsten geven. Daarbij gaat het om de consistentie en repliceerbaarheid van de methoden, de omstandigheden en de resultaten van dat onderzoek. De consistentie en de repliceerbaarheid zijn twee onderdelen van betrouwbaarheid. Een onderzoek is betrouwbaar wanneer een onderzoeker dezelfde methoden, condities en dergelijke gebruikt als in de voorgaande onderzoek en daarmee tevens tot vergelijkbare resultaten komt. Om methoden, condities en dergelijke te kunnen repliceren moet voldoende aandacht worden geschonken aan een nauwkeurige beschrijving hiervan. 
Validiteit is op te splitsen in interne validiteit en externe validiteit. Interne validiteit betreft de geldigheid van onderzoek. Het gaat er daarbij om of de onderzoeker datgene heeft gemeten wat gemeten moest worden. De kwaliteit van de operationalisaties is hierbij van groot belang, want op die wijze maak je de onderzoekseenheden meetbaar en wordt datgene gemeten wat gemeten moest worden. Externe validiteit betreft de generaliseerbaarheid van onderzoek, waarbij wordt nagegaan of de onderzoeksbevindingen ook van toepassing zijn op andere personen, organisaties, situaties en tijdstippen (Van Thiel, 2008). 

In deze paragraaf wordt kort ingegaan op verschillende aspecten van betrouwbaarheid en validiteit toegepast op dit onderzoek. 

Betrouwbaarheid

Nauwkeurigheid maakt deel uit van betrouwbaarheid en is tevens een vereiste in wetenschappelijk onderzoek. In dit onderzoek is getracht vragen te stellen waarbij de juiste informatie vrijkomt om de centrale vraag van dit onderzoek volledig te kunnen beantwoorden. De vragenlijst is afgestemd op theorieën voorkomend in hoofdstuk drie en eerder verrichte onderzoeken. Zo is getracht om te voorkomen dat onjuiste informatie werd verkregen. Op deze wijze is nauwkeurigheid in dit onderzoek opgenomen (Van Thiel, 2005). 

Daarnaast maakt consistentie ook deel uit van betrouwbaarheid. Dit slaat op het fenomeen herhaalbaarheid. Het gaat er om dat in dezelfde omstandigheden een meting tot dezelfde bevindingen zullen leiden. Dit vergroot de betrouwbaarheid van de resultaten. In dit onderzoek is herhaalbaarheid bereikt door onderzoek bij meerdere respondenten te verrichten. De onderzoekspopulatie is vrij groot, namelijk 66 respondenten. Hierdoor kan de conclusie worden getrokken dat dit onderzoek betrouwbaar is. Bovendien kan dit onderzoek betrouwbaar gevonden worden vanwege de inschakeling van de deskundigheid van overige onderzoekers. Een voorbeeld hiervan is de deskundigheid van onderzoeker J. Hofhuis. De keuzes voor dit onderzoek zijn voorafgaand met hem besproken net zoals zijn methoden en technieken toegepast in zijn onderzoek Uitstroom van allochtonen bij de Rijksoverheid. Dit heeft tevens de betrouwbaarheid van ons onderzoek bevorderd en dit wordt ook wel inter-onderzoeker-betrouwbaarheid genoemd (Van Thiel, 2007).
Interne validiteit

In dit onderzoek is op verschillende wijze gegevens verzameld om tot de beantwoording van de verschillende deelvragen te komen. Zo is wetenschappelijke literatuur gebruikt en de bevindingen van de interviews. In dit onderzoek is in zowel de eerste fase gebruik gemaakt van wetenschappelijke literatuur en in de tweede fase van het onderzoek is voornamelijk gebruikt gemaakt van de interviews. Door het gebruik van deze twee bronnen is het mogelijk geweest om de deelvragen en de centrale vraag van dit onderzoek te beantwoorden. Bovendien is het van belang geweest de variabelen op de juiste wijze te formuleren middels de operationalisaties. Dit is gedaan om de betrouwbaarheid van de bevindingen te verhogen. In de volgende paragrafen zijn de operationalisaties van de variabelen terug te vinden.

Controlevariabelen

Bij het afnemen van interviews is de onderzoeker zelf het belangrijkste meetinstrument. Dit omdat de vragen zelf worden bedacht en gesteld waarna de antwoorden worden genoteerd en geïnterpreteerd vanuit zijn eigen zienswijze. Dat betekent dat de vaardigheden, eigenschappen en de kennis van het onderzoeksonderwerp van de onderzoeker belangrijk zijn voor de kwaliteit van het onderzoek. 

Van Thiel (2007) stelt dat hoe gestructureerder de gekozen interview techniek is, des te beter de betrouwbaarheid en validiteit is. In elk onderzoek wordt er gestreefd naar een zo groot mogelijke betrouwbaarheid en validiteit en zo ook in dit onderzoek. Dit wordt onder andere gerealiseerd door in elke onderzoeksfase de variabelen duidelijk te formuleren en controlevariabelen in de interviewlijst op te nemen. Het duidelijk formuleren van de variabelen is gedaan door deze te relateren aan het theoretisch kader en controlevariabelen zijn opgenomen omdat zij invloed kunnen uitoefenen op het psychologisch contract. 

Externe validiteit

De externe validiteit houdt in dat onderzoeksbevindingen eveneens gelden voor andere tijdstippen, situaties, landen en organisaties (Van Thiel, 2007). De onderzoeksbevindingen van dit onderzoek zijn enerzijds toepasbaar op andere ministeries en anderzijds juist niet. Allereerst zijn de bevindingen op andere ministeries toepasbaar omdat het uitstroomprobleem niet alleen bij het Ministerie van Financiën bekend is. Andere ministeries hebben ook te kampen met het probleem dat allochtonen snel uitstromen (Hofhuis, 2008). Hofhuis (2008) concludeert dit ook in zijn rapport. Hij heeft rijksbreed onderzocht waarom allochtonen uitstromen binnen overheden. In zijn onderzoek geeft hij aan dat de leidinggevenden een rol spelen bij de vertrekmotieven van allochtonen. Een mensgerichte stijl van leidinggeven leidt bij de allochtonen tot een gevoel van waardering. De mate van openheid voor diversiteit en het feit dat er “anders”  tegen allochtonen wordt aangekeken is ook één van de belangrijkste vertrekmotieven voor allochtonen. Vandaar dat dit algemeen bekend is binnen het Rijk is. Het is geen gericht probleem voor één organisatie, maar een geldig probleem binnen de gehele overheid. 

Daarentegen verschillen de ministeries van elkaar, in die zin dat zij een ander beleid hanteren en een eigen manier van omgang met personeel hebben. Om die reden zijn de onderzoeksbevindingen ook niet van toepassing op andere ministeries. 

Valide en betrouwbaarheid

Een onderzoek kan betrouwbaar zijn maar niet valide en dit kan ook andersom. Het gaat uiteindelijk om een onderzoek zowel valide als betrouwbaar te krijgen. Bijvoorbeeld bij een diepte-interview is de kans groot dat er specifiek wordt achterhaald wat bij een respondent speelt. Bij een groot aantal interviews wordt het mogelijk de grote lijnen te zien waardoor de resultaten van het onderzoek worden gestabiliseerd. De resultaten zijn generaliseerbaar op het moment dat er een zeer groot aantal interviews wordt afgenomen. Zodoende wordt een onderzoek zowel valide als betrouwbaar: de hoeveelheid aan interviews zorgt voor de betrouwbaarheid en de interviews zelf is de validiteit. De interviews geven namelijk weer wat er daadwerkelijk speelt. Naar aanleiding hiervan kan gesteld worden dat dit onderzoek én valide is én betrouwbaar, want in dit onderzoek is er een groot aantal diepte-interviews afgenomen.
De gekozen onderzoeksstrategie, -methode(n) en – techniek(en) voor dit onderzoek worden in de volgende paragraaf per onderzoeksfase behandeld. Strategie wordt aangeduid met de globale aanpak van het onderzoek dat naar de praktische werkwijze (methode en techniek) van de uitvoering van het onderzoek toewerkt. 

4.2 Verkennende onderzoeksfase 

Het onderzoek is in twee fasen verdeeld. De eerste fase van het onderzoek betreft de verkennende fase onderzoeksfase. Tot deze fase behoren de volgende deelvragen:

1. Wat is de uitstroom van allochtone en autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën en hoe verhoudt deze zich tot de instroom en het zittend personeel? 

2. Wat is volgens de wetenschappelijke literatuur de relatie tussen het psychologisch contract en de binding dan wel de uitstroom van personeel?

Allereerst zal de eerste deelvraag aan de orde komen en vervolgens zal deelvraag twee worden besproken. De methode(n) en techniek(en) toegepast in deze onderzoeksfase zal worden behandeld evenals de betrouwbaarheid en validiteit gevolgd door de operationalisaties van de deelvragen. 

Het doel van dit deel van het onderzoek, deelvraag één, is het inzichtelijk maken van de uitstroom van allochtonen en autochtonen binnen het ministerie. Hiermee wordt aangetoond wat de verhouding is tussen de in- en uitstroom van allochtonen en autochtonen. Het is van belang hier een onderscheid tussen te maken om teneinde het onderzoek aan te kunnen tonen of er een verschil is tussen de vertrekmotieven van allochtonen en autochtonen. Het antwoord op de eerste deelvraag is het vertrekpunt van dit onderzoek. Hierbij gaat om het achterhalen of allochtonen zijn oververtegenwoordigd in de uitstroom. De beantwoording van deze deelvraag wordt besproken in hoofdstuk twee. In dat hoofdstuk is gemaakt hoe de in- en uitstroom van allochtonen en autochtonen tot elkaar verhouden.

In deze fase van het onderzoek is gebruik gemaakt van kwalitatieve onderzoeksmethoden. Om tot de beantwoording van de eerste deelvraag te komen, is de methode documentenanalyse en deskresearch toegepast. Veel documenten zijn vanuit het Ministerie van Financiën ter beschikking gesteld om zo een beeld te krijgen van de in- en uitstroom van allochtonen en autochtonen binnen het ministerie. Er is gebruik gemaakt van eerdere onderzoeken, bijvoorbeeld het onderzoek van Hofhuis (2008) en lijsten van uitstromers.

Tabel 4: Overzicht methode en techniek

	Methode
	Werkwijze
	Techniek

	Documenten (meta-) analyse
	Het maken van een overzicht van bevindingen
	Samenvatten en statistische analyse (cijfers) 


Daarnaast hebben verkennende interviews met personeel en managementadviseurs (PMA’s) plaatsgevonden om een beeld van de organisatie te krijgen en van het diversiteitbeleid dat binnen het ministerie gehanteerd wordt. De PMA’s zijn geïnterviewd omdat zij verantwoordelijk zijn voor de Human Resource Management binnen het ministerie en betrouwbaardere uitspraken kunnen doen over het diversiteitbeleid van het ministerie. 

Deelvraag twee behelst het tweede deel van de verkennende onderzoeksfase. Het doel van dit deel van het onderzoek is aangeven wat volgens de wetenschappelijke literatuur de relatie tussen het psychologische contract en de binding dan wel de uitstroom van personeel is. Dat brengt ons, zoals bekend op de beantwoording van deelvraag twee:

2. Wat is volgens de wetenschappelijke literatuur de relatie tussen het psychologisch contract en de binding dan wel de uitstroom van personeel? 

De beantwoording van deze deelvraag wordt besproken in hoofdstuk drie, het theoretisch kader. Dit deel van het onderzoek kenmerkt zich door het in kaart brengen van de theoretische relatie tussen het psychologisch contract en de uitstroom van personeel, wat beschrijvend van aard is. De wetenschappelijke literatuur was leidend voor de beantwoording van deze deelvraag, want alleen daarmee kon achterhaald worden wat de relatie was. Deze deelvraag is strikt genomen geen onderzoeksvraag, maar helpt het onderzoek te structureren. Om die reden is operationalisering van deze deelvraag niet nodig. 

De strategie binnen deze fase is het gebruik van bestaande literatuur over het psychologisch contract. Binnen deze strategie is gebruik gemaakt van de methode documentenanalyse wat inhoudt dat er een overzicht van bevindingen is gemaakt. Hierbij is gebruik gemaakt van wetenschappelijke literatuur, zoals boeken en bestaande onderzoeken. Als techniek in deze fase is gebruikt gemaakt van samenvatten en thematische ordening.

Tabel 5: Overzicht methode en techniek

	Methode
	Werkwijze
	Techniek

	Documenten (meta-) analyse
	Het maken van een overzicht van bevindingen
	Samenvatten en thematische ordening


Naar aanleiding van de methode en techniek kan gesteld worden dat deze verkennende fase ook kenmerken bevatten van de beschrijvende fase. Deze twee fasen overlappen elkaar, omdat je zowel kennis maakt met wetenschappelijke literatuur over de relatie tussen het psychologisch contract en de binding dan wel uitstroom van personeel én deze relatie beschrijft. Aangezien het bij het beantwoorden van deze deelvraag gaat om beide aspecten, is deze deelvraag onder de verkennende fase geplaatst. Deze deelvraag is, zoals reeds aangegeven, bedoeld om het onderzoek structuur te bieden. 
4.3 Verdiepende onderzoeksfase

De derde fase van het onderzoek is de verdiepende onderzoeksfase. In deze derde fase worden twee deelvragen beantwoord, namelijk:

3. Welke elementen van het psychologisch contract zijn verschillend voor allochtone en autochtone werknemers van het Ministerie van Financiën?

4. In hoeverre en op welke wijze biedt het psychologisch contract aangrijpingspunten voor diversiteitbeleid gericht op het behoud van allochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën? 

De derde deelvraag gaat diep in op de verwachtingen van allochtonen en autochtonen ten opzichte van het psychologisch contract en op welke aspecten deze met elkaar verschillen. Dit gedeelte van het onderzoek is een verdieping, omdat er in wordt gegaan op de achterliggende gedachten van de vertrekredenen. Daarmee wordt getracht verschillen te vinden in de psychologische contracten van allochtonen en autochtonen. Dit gegeven kan achterhaald worden middels diepte-interviews. 

De vierde deelvraag is een analyse die plaats heeft gevonden voordat er antwoord op de centrale vraag van dit onderzoek werd gegeven. Middels de gegevens van de interviews is nagegaan hoe middels het psychologisch contract aangrijpingspunten geboden kunnen worden aan het Ministerie van Financiën voor haar diversiteitbeleid. De uitkomsten van deelvraag twee zijn hierin meegenomen. 

4.3.1 Methoden en technieken

De onderzoekseenheden voor dit onderzoek zijn allochtone (ex-) werknemers en autochtone (ex-) werknemers. Deze onderzoekseenheden zijn gekozen, omdat op deze manier kan worden aangetoond of er verschillen zijn in de resultaten van allochtone en autochtone werknemers. Op die manier kunnen aanbevelingen worden gedaan voor het ministerie. 

Tabel 6: Overzicht methode en techniek

	Methode
	Werkwijze
	Techniek

	Deelvraag drie: Interview
	Het stellen van open vragen aan ex-werknemers en zittend personeel
	Semi-gestructureerd interview

	Deelvraag vier: Analyse
	Het maken van een overzicht van eerdere onderzoeksbevindingen (van dit onderzoek)
	Thematische ordening en samenvatting


De keus om deze twee groepen te onderzoeken, is omdat de allochtonen behoren tot de diversiteitgroep. Om allochtonen aan een organisatie te kunnen binden is het van belang om te weten hoe zij over aspecten van het werk denken. Om te kunnen concluderen of allochtonen anders moeten worden benaderd, is de groep autochtonen ook bij dit onderzoek betrokken. Het is mogelijk dat autochtonen anders denken ten aanzien van bepaalde onderwerpen. De uiteindelijke resultaten zullen doen blijken of er een (andere) aanpak nodig is om allochtonen te binden aan het ministerie. 

Naast het onderscheid allochtoon en autochtoon is ook onderscheid gemaakt in zittende en vertrokken werknemers. Hier is voor gekozen omdat het bestuurskundig interessant is om te weten of vertrokken werknemers dezelfde denkwijze hebben als zittende werknemers. Als dat het geval is, is het mogelijk dat zittende werknemers uiteindelijk zullen vertrekken vanwege dezelfde redenen als de reeds vertrokken werknemers. Om die reden is gevraagd naar de vertrekintentie van zittend personeel. Door hen te vragen naar hun vertrekintentie, ook bekend als vertrekgeneigdheid, krijg je ook inzicht in de invloedsvariabelen van de uitstroom. Uit onderzoek is immers gebleken dat vertrekintentie een heel goede voorspeller is van daadwerkelijk vertrek. Het Ministerie van Financiën wil dit probleem uiteraard voorkomen. Daarom is het interessant om ook het onderscheid tussen zittende en vertrokken werknemers te maken. De resultaten van de vertrokken en zittende werknemers zijn met elkaar vergeleken. Hierbij werd het mogelijk overeenkomsten en verschillen te ondervinden. De keus voor het opnemen van zittend personeel in dit onderzoek is om het doel van dit onderzoek te kunnen verwezenlijken. Oftewel de juiste aanbevelingen kunnen doen voor het Ministerie van Financiën. Hieronder wordt in het kort een overzicht van de onderzoekseenheden weergegeven.

Tabel 7: Overzicht onderzoekseenheden

	
	Onderzoekseenheden

	Zittend
	Allochtonen
	Autochtonen

	Vertrokken
	Allochtonen
	Autochtonen


Diepte-interviews

Allereerst is door middel van diepte-interviews informatie over de psychologische contracten van allochtonen en autochtonen achterhaald. Hierbij zijn drieëntwintig interviews met zowel allochtonen als autochtonen afgenomen. Daarnaast zijn drieëntwintig interviews met zittend personeel gehouden. Ook hier geldt wederom tien allochtonen en tien autochtonen. De aanwezigheid van twee onderzoekers maakt het mogelijk om een grote hoeveelheid aan interviews af nemen. Een ieder heeft drieëndertig interviews voor eigen rekening genomen. De respondenten die voor dit onderzoek zijn uitgekozen, berusten niet op toeval. De respondenten zijn niet afkomstig uit één dezelfde leeftijdsklasse, maar zijn juist verspreid. Dit is gedaan, omdat de uitkomsten anders niet zouden gelden voor de (ex-) werknemers afkomstig uit andere leeftijdsklassen. Daarom is er gekozen voor een variërende groep respondenten. 

Bij het benaderen van de respondenten is eerst gekozen voor de onderzoeksgroep ex-werknemers. Daarbij worden een aantal vragen gesteld, zoals welke functie de respondent binnen het ministerie bekleedde en wat het opleidingsniveau was. Met die gegevens konden gelijksoortige respondenten onder het zittend personeel worden geworven. Dit maakt het mogelijk om te analyseren en representatieve conclusies te trekken.

Om uitgestroomde allochtone respondenten te werven voor het interview, is wederom afgegaan op allochtone achternamen. Dit is gedaan omdat het Ministerie van Financiën geen andere mogelijkheid bood om te achterhalen welke ex-werknemer tot de allochtone groep behoorde. Vervolgens is een brief opgesteld inclusief een antwoordkaart, die ook naar de autochtone ex-werknemers is verstuurd. De respondenten hebben uiterlijk twee weken de tijd gehad om te reageren. Autochtonen hebben in overvloed de brief beantwoord dit in tegenstelling tot de allochtonen. Om toch uitspraken te kunnen doen over de allochtone respondenten, moest via andere wegen toenadering worden gezocht. Daarom is gekozen om telefoonnummers op het internet te zoeken. Dit moest echter op eigen initiatief, omdat het ministerie deze gegevens niet aan derden dient te verschaffen in verband met de privacywet. Daarnaast zijn secretaresses benaderd en is getracht via sociale netwerken, zoals Hyves en Linkedin, de medewerking van de allochtonen te krijgen. De secretaresses, en eventuele (ex-) collega’s hebben hierbij een bijdrage geleverd door het vrijgeven van emailadressen en/of telefoonnummers van de respondenten. Vervolgens zijn de allochtonen benaderd en is het onderzoek mondeling toegelicht. Deze informele methode heeft ertoe geleid dat zij aan dit onderzoek mee wilden werken. Bijna alle allochtonen die per email en/of telefoon zijn benaderd, hebben uiteindelijk namelijk toegezegd. Deze informele benadering geeft aan dat allochtonen sneller instemmen door de boodschap van het onderzoek op deze manier over te brengen. Bovendien hebben de geraadpleegde sociale netwerken dezelfde resultaten opgeleverd. Het bestaan van deze netwerken, maakt het mogelijk makkelijk een persoon te bereiken. De jonge generatie is afkomstig van de ICT-tijdperk. Dit voor zowel allochtonen als autochtonen. Het voordeel hiervan is dat zij sneller te bereiken zijn en dat je snel met hen in contact komt vanwege de snelle informatiestromen. Zo hebben de sociale netwerken ertoe geleid dat het gewenste aantal allochtone respondenten is bereikt. Kortom, deze directe en informele manier van werven heeft ervoor gezorgd dat het aantal op ruim drieëntwintig is uitgekomen. 

De allochtonen die tot het zittend personeel behoren, zijn middels de PMA’s, de stagebegeleidster en eigen netwerken benaderd. Het benaderen en overtuigen van deze groep is minder intensief geweest dan de uitgestroomde allochtonen. Ook de autochtonen die tot het zittend personeel behoren, zijn via deze wegen benaderd. De selectiecriteria van het zittend personeel is afgestemd op de kenmerken van vertrokken allochtonen en autochtonen. 

In de tabel hierna is een overzicht weergegeven van de kenmerken van de ex-werknemers.

Tabel 8: Kenmerken ex-werknemers 

	
	Geslacht
	Leeftijd
	Opleiding
	Functie

	Autochtonen

	1.
	Man
	28
	WO
	Rijkstrainee

	2.
	Man
	63 (pensioen)
	WO
	Manager Onroerend goed

	3.
	Man
	48
	WO/post-doctoraal
	Programma manager

	4.
	Man
	48
	WO
	Inspecteur

	5. 
	Man
	40
	WO
	Management Control

	6.
	Man
	68 (pensioen)
	WO
	Senior beleidsadviseur

	7.
	Man
	33
	WO
	Export Kredieten

	8.
	Man
	43
	WO
	Senior beleidsmedewerker

	9.
	Vrouw
	46
	WO
	Beleidsmedewerker

	10.
	Vrouw
	38
	HBO
	beleidsmedewerker

	11. 
	Man
	57
	WO/post-doctoraal
	Programma manager

	12.
	Vrouw
	49
	WO
	Beleidsmedewerker

	13.
	Man
	46
	WO
	Hoofd salarisadministratie

	14.
	Vrouw
	
	WO
	Beleidsmedewerker

	15.
	Man
	50
	HBO+
	Senior auditmedewerker

	16.
	Man
	55
	MBO+
	Opleidings-, huisvestings- ARBOcoördinator 

	17. 
	Vrouw
	41
	MBO
	Secretaresse

	18.
	Man
	56
	WO
	Programmamanager 

	19.
	Man
	60
	MBO+
	Flora en Fauna beheer

	20.
	Man
	55
	HBO
	Financiële medewerker en staflid

	21.
	Vrouw
	47
	WO
	Beleidsmedewerker

	22.
	Vrouw
	44
	WO
	Beleidsmedewerker

	23.
	Vrouw
	67
	Mavo
	Telefoniste/Receptioniste

	Allochtonen

	1.
	Vrouw
	29
	WO
	Rijkstrainee

	2.
	Man
	23
	MBO
	Staatsbeheer

	3.
	Man
	36
	HBO+
	Vastgoed

	4.
	Man
	38
	WO
	Inspecteur

	5.
	Man
	50
	WO
	Organisatieadviseur

	6.
	Vrouw
	28
	HBO
	Personeelsmedewerker

	7.
	Vrouw
	40
	WO
	Coördinerend beleidsmedewerker

	8.
	Man
	40
	WO
	Projectleider

	9.
	Vrouw
	34
	WO
	Beleidsmedewerker

	10.
	Vrouw
	31
	HBO
	Personeelsmedewerker

	11. 
	Man
	30
	WO
	Personeelsadviseur

	12.
	Man
	49
	Havo
	Contentbeheerder

	13.
	Man
	27
	HBO
	Personeelsmedewerker

	14.
	Vrouw
	33
	WO
	Beleidsmedewerker/projectleider 

	15.
	Vrouw
	24
	MBO
	Directiesecretaresse

	16.
	Man
	33
	WO
	Beleidsmedewerker

	17.
	Vrouw
	30
	WO
	Beleidsmedewerker 

	18. 
	Vrouw
	29
	WO
	Rijkstrainee

	19.
	Man
	60
	HBO
	Hoofd Multifunctionele unit

	20.
	Man 
	38
	WO
	Senior beleidsmedewerker

	21.
	Vrouw
	35
	WO
	Beleidsmedewerker

	22.
	Man
	31
	WO
	Financial trainee

	23.
	Man
	32
	WO
	Beleidsmedewerker


Uit de tabel is op te maken dat er een verscheidenheid in de geïnterviewde respondenten bestaat. De verscheidenheid in geslacht is niet heel groot te noemen. Het geslacht kan invloed uitoefenen op de onderzoeksresultaten en zodoende is het geslacht als controlevariabele opgenomen. In de volgende paragraaf komt dit nader aan de orde.

Daarnaast zijn, op verzoek van het Ministerie van Financiën, veel hoogopgeleide respondenten benaderd die op verschillende functies werkzaam zijn geweest. Tot slot is getracht een zo groot mogelijke spreiding in leeftijd te realiseren.

De kenmerken van de respondenten van het zittend personeel is in de tabel hieronder weergegeven. 
Tabel 9: Kenmerken zittend personeel 

	
	Geslacht
	Leeftijd
	Opleiding
	Functie

	Autochtonen

	1.
	Man
	50
	WO
	Afdelingshoofd

	2.
	Man
	31
	WO
	Controller

	3.
	Man
	40
	HBO
	Beleidsmedewerker

	4.
	Man
	52
	MBO
	Secretaresse

	5. 
	Man
	50
	WO
	Auditmedewerker

	6.
	Man
	40
	WO
	Beleidsadviseur

	7.
	Man
	51
	WO
	Beleidsmedewerker

	8.
	Man
	53
	WO
	Senior beleidsadviseur

	9.
	Vrouw
	46
	WO
	Inspecteur

	10.
	Vrouw
	33
	WO
	Plaatsvervangend hoofd

	Allochtonen

	1.
	Man
	28
	WO
	Beleidsmedewerker

	2.
	Man
	28
	WO
	Beleidsmedewerker/Dealer (rijkstrainee)

	3.
	Man
	50
	MBO/HBO
	Personeelsmedewerker

	4.
	Man
	52
	WO/postdoctoraal
	Manager

	5.
	Man
	33
	WO
	Auditmedewerker

	6.
	Man
	31
	WO
	Auditmedewerker

	7.
	Vrouw
	31
	WO
	Beleidsmedewerker

	8.
	Vrouw
	32
	MBO
	Secretaresse

	9.
	Vrouw
	30
	WO
	Beleidsmedewerker

	10.
	Man
	26
	WO
	Controller


Zoals eerder is aangegeven, is getracht respondenten te vinden met ongeveer gelijke kenmerken als ex-werknemers. Dit is echter niet helemaal gelukt, maar grotendeels komen de kenmerken met elkaar overeen. De reden dat dit niet vervolledigd is, heeft te maken gehad met de beschikbare tijd. Voor het interviewen van zittend personeel was ongeveer twee weken uitgetrokken. Echter konden de meeste werknemers niet binnen dat tijdsbestek een afspraak inplannen. Zodoende is een groep benaderd waar ook respondenten tussen zaten die bijna tot geen gelijke kenmerken bezitten als de ex-werknemers. Een groot aantal van de tweede benaderde groep had wel de gelegenheid om een interview in te plannen. Met het oog op de planning is gekozen voor het interviewen van deze respondenten in plaats van te wachten op de meest geschikte respondenten. 

Daarnaast is op te merken dat een gering aantal vrouwen deel hebben genomen aan het onderzoek. Voor allochtone vrouwen is dit mogelijk te verklaren omdat er vrij weinig vrouwen op hoge posities werkzaam zijn. Autochtone vrouwen gaven aan voor dit onderzoek geen tijd vrij te kunnen maken binnen de beschikbare tijd voor dit onderzoek. Voor het onderzoek heeft dit geen verdere gevolgen, omdat ook weinig vrouwen van de ex-werknemers aan dit onderzoek hebben deelgenomen. De leeftijden komen vrijwel overeen met de ex-werknemers: zowel jonge allochtonen en enkele oudere autochtonen. Tot slot komt naast de leeftijd ook het opleidingsniveau overeen.

Voor deelvraag vier zijn de onderzoeksbevindingen van deelvraag twee en de gegevens verkregen uit interviews geanalyseerd. Thematisch is een ordening en samenvatting van de onderzoeksbevindingen gemaakt. De gegevens van deelvraag één zijn niet gebruikt, omdat dit slechts weergeeft wat uitstroomprobleem binnen het Ministerie van Financiën is. Stapsgewijs is zodoende getracht deelvraag vier te beantwoorden.

Wat betreft de verwerking en analyse van de interviews is het in eerste instantie de bedoeling geweest om de gegevens van de interviews met het programma Nvivo te analyseren. Dit is een programma waarbij het mogelijk is om alle verkregen gegevens te analyseren. Echter is het niet gelukt om de testversie hiervan te gebruiken, waardoor uiteindelijk is gekozen om de gegevens handmatig te verwerken. 

Allereerst zijn alle antwoorden gelabeld. Labellen is bedoeld om de kwalitatieve analyse te vergemakkelijken. Soortgelijke antwoorden worden onder één label geplaatst om conclusies te kunnen trekken. Vervolgens zijn de antwoorden geturfd en in tabellen verwerkt. Deze tabellen zijn onder de verklarende variabelen van het conceptueel model (zie hoofdstuk 3) gesorteerd, zoals in het theoretisch kader staat beschreven. Daarna kon de analyse van het onderzoek worden geschreven. Deze is ingedeeld naar de elementen van het psychologisch contract te weten: de inhoud (transactioneel en relationeel), de mate van vervulling (wel of niet vervuld) en de status (positief of negatief). Stapsgewijs is het psychologisch contract voor zowel allochtonen (ex-)werknemers als autochtonen (ex-)werknemers weergegeven waarbij rekening is gehouden met het conceptueel model. Tot slot zijn de hypothesen, opgesteld in hoofdstuk drie, verworpen of bevestigd.

4.3.2 Betrouwbaarheid en validiteit

Er is veel gedaan om de betrouwbaarheid en validiteit van dit deel van het onderzoek te verhogen. Dit geldt voornamelijk voor de derde deelvraag. Veel auteurs zijn van mening dat kwalitatief onderzoek te subjectief is. Zodoende zijn verschillende maatregelen genomen om de betrouwbaarheid van het onderzoek te verbeteren. Zo is het gesprek opgenomen om goed na te kunnen gaan wat een respondent meldt. Daarnaast zijn er controlevariabelen in de interviewhandleiding opgenomen, zoals opleidingsniveau, functietype en het aantal jaar dat de (ex-) werknemer werkzaam is/was bij het ministerie. Door het opnemen van controlevariabelen, worden verstoringen die mogelijk effect hebben op de reactie van respondenten verminderd (Van Thiel, 2007). Tevens is replicatie in dit deel van het onderzoek toegepast. Veel vragen, afkomstig van het onderzoek van onder andere Hofhuis (2008) en Van der Voet (2008), zijn in dit onderzoek herhaald. Bovendien zijn de gegevens, afkomstig van de interviews, voorgelegd aan de respondenten. Dit is gedaan om na te gaan of de antwoorden goed zijn geïnterpreteerd. Deze maatregel wordt member check genoemd. Dit alles komt ten goede aan de betrouwbaarheid van dit onderzoek, omdat de onderdelen nauwkeurigheid en consistentie bij deze maatregelen aan bod komen wat deelt uitmaakt van betrouwbaarheid.

Selectie

De selectie van de respondenten heeft een rol gespeeld voor de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek. Alhoewel er geen vaste regels bestaan om respondenten te selecteren, kan toch gesteld worden dat de betrouwbaarheid en validiteit van dit onderzoek hoog zijn. Bekend is dat bij grote aantallen respondenten van verschillende posities en herkomst de betrouwbaarheid en validiteit als hoog is te ervaren. Dat vergroot namelijk de representativiteit en tevens de betrouwbaarheid van dit onderzoek (Van Thiel, 2007). Zoals eerder in dit hoofdstuk is vermeld, leidt een groot aantal respondenten tot een verhoging van de betrouwbaarheid van het onderzoek. De nauwkeurigheid en consistentie komt hierdoor tot zijn recht. In dit onderzoek zijn grote aantallen respondenten geïnterviewd met verschillende posities en herkomst. De gegevens van ex-werknemers en zittend personeel zijn met elkaar vergeleken en op de waarde ervan onderzocht. Gekeken is of datgene is gemeten wat wij wilde meten, wat slaat op het concept van interne validiteit. 

Wat betreft de externe validiteit, is dat voor dit onderzoek niet haalbaar. De bevindingen van dit onderzoek zijn niet voor elke ministerie en publieke organisatie geldig. Wel zijn de bevindingen voor de werknemers van het Ministerie van Financiën geldig, gezien de variatie aan respondenten. Bovendien is er wel sprake van theoretische generaliseerbaarheid. In dit onderzoek wordt namelijk onderzocht of de theoretische verbanden in de praktijk voorkomen (Segers, 2002). 

Non-respons en antwoordtendenties

Non-respons slaat op het fenomeen dat niet alle respondenten die worden uitgenodigd om deel te nemen aan een onderzoek dat ook daadwerkelijk doen (Van Thiel, 2007). Dit kan leiden tot een vermindering van de representativiteit van de steekproef wat de externe validiteit kan aantasten. De resultaten van het onderzoek zullen in dat geval niet generaliseerbaar zijn. Zoals bekend heeft een groot aantal allochtone respondenten in eerste instantie niet aangegeven mee te willen werken aan het onderzoek. Echter door het wijzigen van de manier van werven van deze groep, is dit fenomeen voorkomen. In ons onderzoek is zodoende uiteindelijk geen sprake geweest van non-respons, omdat het gewenste aantal respondenten is bereikt.

Bij respondenten die wel meewerken aan het interview is het niet altijd zeker of de bevindingen betrouwbaar en geldig zijn. Respondenten kunnen namelijk antwoordtendenties hebben en daardoor kunnen de antwoorden niet valide zijn. Dat houdt in dat zij neigen om het antwoord aan te passen als gevolg van de onderzoekssituatie. Om de betrouwbaarheid te verhogen is het mogelijk om controle-items op te nemen in de interviewlijst. Hetzelfde item wordt dan meermaals gevraagd, zodat de consistentie van de reactie van de respondent kan worden achterhaald. Dergelijke antwoordtendenties kunnen zodoende worden tegengegaan door een duidelijke instructie te geven aan respondenten, duidelijke items te maken en deze vooraf te testen (Van Thiel, 2007). Voor dit onderzoek is dit in de verdiepende fase gedaan door aan te geven wat het doel van het onderzoek is en wat wij van de respondenten verwachtten. Alvorens de daadwerkelijke afname van de interviews is er een testinterview afgenomen om onduidelijkheden en dergelijke te voorkomen. Op deze wijze hebben wij getracht zoveel mogelijk valide antwoorden te verkrijgen. 

Voor de vierde deelvraag geldt dat ook de onderzoeksbevindingen betrouwbaar zijn. Middels de controlevariabelen en de toegepaste replicatie zijn de bevindingen van dit onderzoek scherper gesteld. Zodoende is het mogelijk om goede aangrijpingspunten te bieden voor het Ministerie van Financiën.

4.3.3 Operationalisering

Operationaliseren houdt in dat de abstracte concepten uit het theoretisch kader concreet geformuleerd en gedefinieerd worden en tevens meetbaar worden gemaakt. De belangrijkste begrippen van de deelvraag worden gedefinieerd. Allereerst wordt de derde deelvraag geoperationaliseerd. Tot de vorming van het psychologisch contract horen de determinanten die in het theoretisch kader zijn benoemd. Door deze elementen in de topiclijst op te nemen en ze toe te passen op elke onderzoekseenheid, kunnen mogelijke verschillen tussen de allochtonen en autochtonen worden aangetoond ten aanzien van het psychologisch contract. 

Zoals in hoofdstuk twee is aangegeven, zijn werknemers zoals stagiaires en uitzendkrachten niet in dit onderzoek meegenomen. Deze behoren niet tot het daadwerkelijke personeelsbestand van het Ministerie van Financiën en hebben weinig ervaring met de gang van zaken binnen het ministerie. Daarom is gekozen om deze tijdelijke werknemers niet in het onderzoek mee te nemen. Er zou een kans bestaan dat zij de representativiteit van het onderzoek konden aantasten. Het gaat in dit onderzoek voornamelijk om werknemers die bij het ministerie hebben gewerkt met de vooruitkijk op een vast dienstverband of over een vast dienstverband beschikten. Hier is voor gekozen, omdat zij specifieker kunnen zijn in het toelichten van persoonlijke ervaringen en tevens omdat zij de gang van zaken binnen het ministerie beter snappen. 

Met een interview is antwoord gegeven op deelvraag drie. Aspecten van het theoretisch kader zijn in de interviewtopics verwerkt (zie bijlagen 4 en 5). In de interviewtopics zijn de variabelen te vinden die mogelijk een verschil kunnen verklaren tussen de optiek van allochtonen en autochtonen ten opzichte van het psychologisch contract. De vragen die betrekking hebben op deze variabelen zijn overgenomen van de onderzoeken van Hofhuis (2008) en Van der Voet (2008). Deze onderzoekers hebben deze vragen al eens eerder in de praktijk getest en in dit onderzoek zullen ze herhaald worden om na te gaan of de resultaten hiervan nog steeds hetzelfde zijn. Een aantal vragen met betrekking tot het psychologisch contract zijn afkomstig van Van der Voet (2008) en de vragen met betrekking tot de verklarende variabelen zijn voor een deel afkomstig van Hofhuis (2008). De overige vragen zijn zelf toegevoegd op basis van het theoretisch kader.

De techniek die voor het interview is toegepast, is het semi-gestructureerde interview. Het semi-gestructureerde interview is een gesprek waarbij een interviewhandleiding of topiclijst wordt gebruikt (Van Thiel, 2007). Hier staan onderwerpen in vermeld waar de onderzoekers het tijdens het gesprek over willen hebben. De interviewvragen voor dit onderzoek, zijn afgeleid uit het theoretisch kader. De keus voor deze methode, is om meningen en percepties van (ex-) werknemers in kaart te brengen. De achterliggende gedachten van de (ex-) werknemers komen op deze manier ter sprake, wat interessant is voor het Ministerie van Financiën omdat het denkbeeld over het ministerie zodoende aan het licht komt. Met deze gegevens kan het ministerie beter inspelen op het behoud van allochtone werknemers. 

De interviewhandleiding bestaat uit een algemene uitleg over het onderzoek, een toelichting op de garantie van vertrouwelijkheid van de gegevens, een uitleg over de bedoeling van het interview en tot slot krijgt de respondent de mogelijkheid tot het stellen van vragen. Aan de respondent zijn er een aantal neutrale vragen gesteld en wat bedoeld was om het gesprek op gang te brengen. De gevoelige vragen kwamen later aan bod. Het gesprek werd beëindigd met een dankwoord en met de vraag of de respondent interesse heeft in het rapport.

De verklarende variabelen komen in de vragenlijst terug onder vraag elf tot en met vijfenvijftig (zie bijlage 5). Het stellen van deze vragen draagt mogelijk bij verschillen tussen allochtonen en autochtonen te achterhalen. De variabele etniciteit komt op deze manier ook tot zijn recht, want op het moment dat er een verschil wordt geconstateerd betekent het dat er bij de vertrekmotieven verschillen zijn te ondervinden tussen allochtone en autochtone werknemers. 

De twee dimensies van het psychologisch contract, waar in het theoretisch kader over wordt gesproken, komen in de vragenlijst ook terug. De vragen vijf tot en met vijfenvijftig vertalen de theorie van het psychologisch contract naar de dagelijkse praktijken (zie bijlage 5). Naar aanleiding van de theorie van het psychologisch contract en de theorie van Van der Voet (2008) zijn deze vragen opgesteld. Deze vragen helpen in kaart te brengen wat belangrijke elementen zijn voor zowel allochtonen als autochtonen ten behoeve van het psychologisch contract.

Aan het eind van het interview is de respondent de mogelijkheid gegeven om een oordeel te geven over zijn of haar vertrek. Dit is in de vragenlijst opgenomen om aan te kunnen tonen of het ministerie volledig aan de verwachtingen van de respondent voldeed. Daarnaast is er ruimte overgelaten voor opmerkingen en eventuele suggesties die volgens de respondent ook aan de orde moet komen. Dit is in de vragenlijst opgenomen, omdat het vanuit het ministerie is opgedragen.

In dit deel van het onderzoek zijn ex-werknemers die vanwege pensionering het ministerie hebben verlaten wel meegenomen. Deze ex-werknemers hebben veel ervaring met het Ministerie van Financiën en kunnen meer vertellen. Daarom zijn zij in dit deel van het onderzoek wel betrokken. Daarnaast zijn ook ex-werknemers die vrijwillig zijn vertrokken betrokken of ex-werknemers waarvan het contract afliep betrokken. 

Bij de vierde deelvraag gaat het erom dat in de bestaande informatie, verkregen uit de beantwoording van de overige deelvragen, gekeken wordt naar aspecten die betrekking hebben op het behoud van personeel in combinatie met het psychologisch contract. Het gaat hier met name om het voorkomen van uitstroom van allochtonen. Zodoende zijn vragen met betrekking tot de inhoud, mate van contractvervulling en status van het psychologisch contract geanalyseerd. Deze bieden aangrijpingspunten, want deze elementen van het psychologisch contract hebben ertoe geleid dat een werknemer uitstroomde of juist niet. Het in kaart brengen van verwachtingen is voor deze deelvraag van groot belang, omdat op deze manier duidelijk wordt wat voor de allochtone werknemer van belang is. Zo kan ingespeeld worden op het behoud van allochtone werknemers binnen het Ministerie van Financiën. 

4.4 Samenvatting

In deze paragraaf wordt schematisch een samenvatting van dit hoofdstuk gegeven.

Tabel 10:  Schematische overzicht

	Methode
	Werkwijze
	Technieken
	Strategie

	Deelvraag één

Documenten (meta-) analyse


	Het maken van een overzicht van bevindingen
	Samenvatten en statistische analyse (cijfers)
	Bestaand materiaal

	Deelvraag twee

Documenten (meta-) analyse
	Het maken van een overzicht van bevindingen
	Samenvatten en thematische ordening
	Bestaand materiaal



	Deelvraag drie Interview
	Het stellen van open vragen aan ex-werknemers en zittend personeel
	Semi-gestructureerd interview
	Gevalsstudie

	Deelvraag vier

Meta-analyse
	Het maken van een overzicht van eerdere onderzoeksbevindingen (van dit onderzoek)
	Thematische ordening en samenvatting
	Gegevens van dit onderzoek


Hoofdstuk 5: Het psychologisch contract van allochtonen en autochtonen 

In dit hoofdstuk zal de inhoud van het psychologisch contract worden besproken. Allereerst zal een beschrijving worden gegeven van de benaderde respondenten. In paragraaf twee zal worden ingegaan op het psychologisch contract van allochtone en autochtone (ex-)werknemers. De variabelen die van invloed zijn op de inhoud van het psychologisch contract worden in de derde paragraaf van dit hoofdstuk besproken. Tot slot zal het hoofdstuk worden afgesloten met een conclusie waarbij wordt ingegaan op de verschillen tussen allochtonen en autochtonen en diens psychologisch contract. 

5.1 Kenmerken van de respondenten 

Alvorens in te gaan op de analyse zullen de kenmerken van de geïnterviewde vertrokken en zittende werknemers in de eerste paragraaf weergegeven worden. Deze zogeheten controlevariabelen zijn van invloed op de inhoud en de mate van contractvervulling. In bijlage zes zijn de tabellen opgenomen waarin deze kenmerken terug zijn te vinden. Van het zittend personeel is getracht respondenten te benaderen welke zo veel mogelijk overeenkwamen met de kenmerken van de vertrokken respondenten. Zoals in hoofdstuk vier is uitgelegd, is dit gedaan om een goede vergelijking met de resultaten te kunnen maken. Bovendien wordt getracht de vertrekintentie in kaart te brengen, omdat deze een geschikte voorspeller blijkt te zijn van het daadwerkelijke vertrek. De focus ligt dan op wat de mogelijke vertrekreden zou kunnen zijn en of deze overeenkomt met de daadwerkelijke vertrekredenen van de vertrokken werknemers. 

Vertrokken en zittende werknemers
Van de allochtone vertrokken respondenten zijn 13 mannen en 10 vrouwen geïnterviewd. Kijkend naar de leeftijd blijkt opvallend genoeg dat allochtone respondenten jong zijn. Met een totaal van 15 van de 23 vallen de meeste respondenten in de leeftijdscategorie van 23-35 jaar. Hieruit valt te constateren dat allochtone respondenten voornamelijk starters waren en dat het Ministerie van Financiën mogelijk hun eerste (één van de eerste) werkgever(s) was (waren).

Van de autochtone respondenten zijn 15 mannen en 8 vrouwen geïnterviewd. Bij de autochtone doelgroep ligt de leeftijd in tegenstelling tot allochtonen hoog. De grootste groep (10 respondenten) valt namelijk onder de categorie 41-50. Daarnaast is geconstateerd dat het aantal jonge autochtone respondenten veel lager is dan bij allochtone respondenten. (2 van de 23 autochtonen ten opzichte van 15 van de 23 allochtone respondenten). 

Dat de leeftijd van allochtone respondenten jong is, berust niet op toeval. De opkomst van migranten in 1950 heeft er mogelijk voor gezorgd dat de samenstelling van de Nederlandse bevolking is veranderd. In deze periode was diversiteit binnen organisaties nog geen heersende factor. De tweede generatie heeft het ervoor gezorgd dat diversiteit een belangrijke rol is gaan spelen binnen de maatschappij en voor organisaties. Daarnaast zijn namelijk steeds meer allochtonen in Nederland gaan studeren waardoor zij steeds meer hoge functies bekleden. 

Van het zittend personeel zijn tien allochtonen en autochtonen geïnterviewd. Van de allochtone respondenten zijn er drie van het vrouwelijke geslacht en zeven van het mannelijke geslacht. Dat slechts drie vrouwen zijn benaderd, valt te wijten aan de geringe aanwezigheid van allochtone vrouwen op hoge posities. Bovendien waren mannelijke allochtone respondenten sneller met reageren, wat heeft geleid tot deze scheve verdeling.

De meeste allochtone respondenten van het zittend personeel bevinden zich in de leeftijdscategorie 23-30 en 31-35. Ook bij het zittend personeel blijkt dat jonge respondenten zijn benaderd. Slechts twee respondenten zijn afkomstig uit de wat oudere leeftijdscategorieën, namelijk 46-50 jaar en 56-60 jaar. Dit is ook het geval bij de allochtone vertrokken respondenten. De meeste allochtone respondenten uit deze groep zijn net zoals vertrokken werknemers jong.

Ook bij autochtone zittende werknemers vertoont de man/vrouw verhouding een onevenredige verdeling. Hiervoor is bewust gekozen omdat de meeste benaderde vrouwen aankaartten over onvoldoende tijd te beschikken voor een interview. Met het oog op de planning is zodoende besloten om meer mannen dan vrouwen te interviewen. Dit heeft geleid tot een resultaat van een benadering van twee vrouwen en acht mannen. 

De gemiddelde leeftijd van de autochtone respondenten is net zoals bij vertrokken werknemers, hoger dan de leeftijd van allochtonen. Hieruit kan er worden opgemaakt dat de autochtonen, werkzaam bij het ministerie, gemiddeld ouder zijn.
Opleiding

Wat betreft de opleiding blijken de meeste respondenten, zowel zittend als vertrokken werknemers, WO-afgestudeerd te zijn. Dit gegeven berust op niet toeval, omdat het onderzoek zich richt op hoogopgeleide (ex-)werknemers. Daarbij was wel het geluk dat deze hoogopgeleide respondenten zich hebben aangemeld, omdat deze gegevens niet bekend waren bij het werven van deelnemers voor het onderzoek. De meest voorkomende studies zijn (Fiscaal) Economie, (Fiscaal) Recht en Bestuurskunde. 

Dat dit het geval is, is een weerspiegeling van de verandering van het gemiddeld opleidingsniveau van allochtonen in Nederland. Naarmate het gemiddelde opleidingsniveau van allochtonen in Nederland toeneemt, zoals we zien in de recente jaren, zullen zij vaker op hogere functieniveaus werkzaam zijn.

Dit geldt voor zowel vertrokken en zittend personeel. Uit de tabel (zie bijlage 6, tabel 1 en 2) valt op dat het opleidingsniveau van één allochtone respondent havo is. De respondent heeft dankzij de vele dienstjaren met behulp van cursussen en interne opleidingen kennis en ervaring opgedaan, waardoor hij werkzaamheden verrichte op MBO-niveau. 

Bij de autochtonen is het opleidingsniveau van één geïnterviewde mavo. De respondent had geen behoefte aan een andere functie en was zeer tevreden. De functie had tevens geen verdere eisen (qua omscholing) wat betreft het opleidingsniveau. Deze respondent is tevens een van de werknemers die er het langst heeft gewerkt. 

Westers en niet-westers

Vanwege de gehanteerde definitie van het CBS is een onderscheid gemaakt naar het geboorteland van allochtone respondenten, welke zijn in te delen in: Nederland, Westers en Niet-Westers. Van de 23 allochtone vertrokken werknemers zijn tien in Nederland geboren, twee respondenten zijn Westerse allochtonen en elf vallen onder de noemer Niet-Westerse allochtonen. Aan de tien respondenten die in Nederland zijn geboren, is naar het geboorteland van de ouders gevraagd. Hieruit blijkt dat de meeste ouders van Niet-Westerse afkomst zijn (8 van de 10 respondenten). Hiervan uitgaande zijn de meeste respondenten in dit onderzoek van Niet-Westerse afkomst. 

Aan diegenen die niet in Nederland (12 respondenten) geboren zijn, is gevraagd hoelang zij hier in Nederland wonen. Uit de tabel blijkt dat dit zeer uiteenlopend is. De respondent die het kortst in Nederland heeft gewoond is vijf jaar. Belangrijk hierbij te vermelden is dat het om een persoon gaat die een internationale carrière ambieert en zijn beroep in diverse landen uitoefent. Verder zijn er geen opvallende of bijzondere opmerkingen hieromtrent te plaatsen.

Etnische groep

Aan de allochtone respondenten is gevraagd tot welke etnische groep zij zichzelf vinden behoren. Door middel van dit antwoord kan worden opgemaakt of zij culturele waarden en hun culturele identiteit als belangrijk achten. Als zij namelijk van mening zijn tot een bepaalde groep te behoren, zullen ze vanuit die optiek (hun etniciteit) de vragen beoordelen en beantwoorden. Een groot deel van vertrokken werknemers (16 van de 23 respondenten) vindt zichzelf tot de eigen etnische groep behoren. Zes respondenten geven aan zich zowel tot de Nederlandse als tot de eigen etnische groep te behoren. Één respondent gaf expliciet aan zichzelf te zien als een persoon. Hij voelde zich noch allochtoon, noch autochtoon.

De meeste respondenten van het zittend personeel vinden zichzelf tot de eigen etnische groep behoren. Slechts één respondent geeft aan zich zowel allochtoon als autochtoon te voelen. Met deze gegevens kan worden geconcludeerd dat de meeste respondenten de etnische identiteit als belangrijk achten.

Functietype

De meeste allochtone vertrokken werknemers oefenden een functie uit op beleidsmatig niveau (beleidsmedewerkers). Slechts twee van hen (mannen) waren werkzaam op managementniveau. Dat de meeste werknemers beleidsmedewerkers zijn, is niet vreemd. Vooral gezien de leeftijd en opleidingsniveau. Voor beleidsmedewerkers wordt namelijk meestal 0-2 jaar werkervaring vereist (starters). Mogelijk heeft dat er mee te maken dat de meeste respondenten deze functie uitoefenden. 

Net zoals bij de allochtonen functioneerden de meeste autochtonen op beleidsmatig niveau (beleidsmedewerkers). Bij de autochtonen hebben vijf respondenten op managementniveau gewerkt, waarvan één vrouwelijke respondent. Er valt overigens wel op te merken dat meer autochtonen (7) dan allochtonen (1) de functie senior beleidsmedewerker bekleedden. Dat verklaart wellicht de hogere leeftijd en dienstjaren van autochtonen. Doordat de meeste autochtonen langer in dienst waren, is de mogelijkheid gecreëerd om zichzelf te ontplooien tot een senior of leidinggevende functie.

Bij zittend personeel komen soortgelijke bevindingen terug. Namelijk meer autochtonen (3) dan allochtonen (1) zijn werkzaam op managementniveau of als leidinggevende. Daarnaast werkte de grootste groep respondenten op beleidsmatig niveau. 

Functiestroom

Qua functiestroom opereerden de meeste allochtone vertrokken werknemers (8) binnen de financieel/economische afdelingen. In dit onderzoek worden de directies waarbinnen de respondenten werkzaam waren niet vermeld. Dit is op verzoek van veler respondenten gedaan om de anonimiteit te behouden. Autochtone respondenten waren vooral binnen de juridische en auditing/accountancy functiestromen werkzaam. In totaal waren dit acht respondenten. 

De meeste allochtone zittende werknemers (3), maar ook autochtonen (5) werken eveneens binnen de financieel/economische afdelingen. 

Dienstjaren

Het aantal dienstjaren is bij de allochtonen gemiddeld niet langer dan vijf jaar (14 van de 23 respondenten). Vooral in tegenstelling met autochtonen is dit laag. Dat deze constatering zich voordoet, heeft mogelijk met de leeftijd van de respondenten te maken. Jonge respondenten gaven tijdens interviews aan ontwikkelingsmogelijkheden belangrijk te vinden. Zij zijn vooral in het begin nog zoekende wat betreft hun jobkeuze. Na de voltooiing van de studie zoeken zij de meest passende functie en de (werk)ervaring die kan worden opgedaan. 

Het aantal dienstjaren ligt bij de autochtonen meer verspreid. Zes respondenten gaven aan 0-5 jaar in dienst te zijn geweest. Vijf respondenten 6-10 jaar en nog eens vijf respondenten gaven aan 15-20 jaar bij het ministerie te hebben gewerkt. Dat is zeer opvallend ten opzichte van allochtonen, omdat de meeste daar binnen vijf jaar vertrokken en niemand er langer dan 25 jaar heeft gewerkt. Dat aantal ligt bij de autochtonen zelfs op vier. Zoals eerder is verklaard, zou dat mogelijk te wijten zijn aan het feit dat in het jaar 1950 veel migranten in Nederland zijn komen wonen en de samenstelling van de Nederlandse bevolking aan het veranderen is. Daarnaast studeren meer allochtone jongeren af, waardoor zij werkzaam zijn op hogere functies.

Bij zittend personeel zijn de meeste allochtone respondenten (5) 0 tot 5 jaar in dienst. Autochtonen werken ook hier weer gemiddeld langer dan allochtonen. Bij de allochtonen werken vijf respondenten langer dan vijf jaar op het ministerie. Dit geldt voor acht autochtonen.

Huidige werkgever

Van de allochtone respondenten zijn zes respondenten van sector veranderd. Deze respondenten werken nu namelijk binnen de private sector. Van vijf respondenten, overigens allemaal vrouwen, zijn andere ministeries hun huidige werkgever. Overige respondenten zijn nog steeds werkzaam binnen de publieke sector (Tweede Kamer, gemeenten, Belastingdienst en Universiteit). Slechts één persoon is voor zichzelf begonnen. Uit de tabel in bijlage zes, valt op te maken dat twee respondenten andere werkgevers hebben dan het bovengenoemde. Hiervan werkt één aan een onderzoek, waarvoor hij een proefschrift schrijft. De ander is werkzaam bij de Verenigde Naties. 

Wat betreft de huidige werkgevers van autochtonen zijn de meeste vertrokken naar de Belastingdienst (7) en ministeries (6). Het hoge aantal voor de Belastingdienst is niet toevallig. Vanwege functieverschuivingen en -ophef door de vele reorganisaties hebben de respondenten die daar lang hebben gewerkt (meestal vanaf 10 jaar), zich vaak moeten verplaatsen. Van de autochtonen is slechts één persoon voor de particuliere sector gaan werken, terwijl hiervoor is beschreven dat zes allochtonen hiervoor hebben gekozen. 

Verschil allochtonen-autochtonen

De conclusies die kunnen worden getrokken is allereerst dat allochtonen in vergelijking met autochtonen jonger zijn. Deze bevinding geldt voor zowel zittend als vertrokken werknemers. Ook zijn allochtonen minder lang werkzaam (geweest) op het Ministerie van Financiën dan autochtonen. Verder is het zeer opvallend dat meer allochtonen kiezen voor de particuliere sector als nieuwe werkgever, terwijl allochtonen in de publieke sector werkzaam blijven. 

Nu de kenmerken en verschillen van de respondenten zijn besproken, zal worden ingegaan op het psychologisch contract van de geïnterviewde allochtonen en autochtonen.

5.2 Het psychologisch contract van allochtone en autochtone werknemers en vertrekkers 
In deze paragraaf wordt de inhoud van het psychologisch contract van allochtone en autochtone werknemers en vertrekkers beschreven. In het theoretisch kader zijn verschillende dimensies van het psychologisch contract beschreven. Hierbij wordt een onderscheid gemaakt tussen de transactionele dimensie en relationele dimensie. 
Het eerste deel van de paragraaf zal zich richten op de inhoud van het psychologisch contract van alle 66 (46 vertrokken en 20 zittende werknemers) respondenten van dit onderzoek. Vervolgens worden uitspraken gedaan over de invloed van etnische diversiteit op de inhoud van het psychologisch contract, wat leidend is in het onderzoek. Aan het eind van deze paragraaf worden tot slot de belangrijkste bevindingen weergegeven. In hoofdstuk zes zal vervolgens worden ingegaan of deze verwachtingen voor de respondenten zijn vervuld. 

Tijdens de interviews is gevraagd welke baankenmerken de respondenten belangrijk achten. Deze baankenmerken geven namelijk een indicatie weer van de belangrijkste verwachtingen die zij hebben betreffende hun baan. In de onderstaande tabel worden de resultaten weergegeven van deze belangrijkste verwachtingen. 

Tabel 11: Belangrijkste verwachtingen vertrokken werknemers

	Verwachtingen
	Autochtonen
	Verwachtingen
	Allochtonen

	1. Inhoud functie
	18
	1.Inhoud functie
	21

	2. Team/collega’s
	13
	2. Carrièreperspectieven
	15

	3. Carrièreperspectieven
	9
	3.Team/collega’s
	11

	4. Organisatiecultuur
	4
	4.Salaris
	10

	5. Salaris/Arbeidsvoorwaarden
	3
	5. Waardering/Erkenning
	6

	6. Leidinggevende 
	2
	
	

	7. Betrokkenheid

    Baanzekerheid
	2
	
	

	8. Waardering
	1
	
	


De belangrijkste verwachtingen voor beide respondentengroepen zijn de inhoud van de functie, carrièreperspectieven en het team en de collega’s. Er worden door zowel allochtonen als autochtonen twee transactionele verwachtingen genoemd, te weten de carrièreperspectieven en salaris. Overige verwachtingen betreffen de relationele dimensie. Of de verwachtingen transactioneel of relationeel zijn, is bepaald aan de hand van de dimensies van het psychologisch contract die zijn besproken in hoofdstuk drie. De theorie van Rousseau (1990) veronderstelt namelijk dat het psychologisch contract kan worden onderverdeeld in deze twee categorieën. 

Voor de allochtonen zijn carrièreperspectieven belangrijker dan voor autochtonen. Carrièreperspectieven staan namelijk op nummer twee voor allochtonen. Autochtonen daarentegen hechten meer waarde aan het team en de collega’s, gezien dat voor hen op nummer twee staat. Daarnaast vinden meer allochtonen dan autochtonen salaris belangrijker. Bij autochtonen is dit minder relevant en gaat salaris gepaard met arbeidsvoorwaarden. Daarnaast vinden meer allochtonen waardering en erkenning belangrijk in hun baan. Het gaat hier bijvoorbeeld om waardering voor de etnische achtergrond, maar ook om werkgerelateerde waardering zoals geleverde prestaties. Ook blijkt de organisatiecultuur een belangrijke verwachting voor allochtonen. Zo verwachten zij een organisatiecultuur waarin zij zich kunnen identificeren. De organisatiecultuur blijkt ook een belangrijk baankenmerk te zijn voor autochtonen, alleen geven zij hiervoor als reden dat er sprake moet zijn van een prettige, collegiale werkomgeving.

Uit tabel 11 blijken meer relationele verwachtingen voor autochtonen belangrijk. Zij hechten namelijk waarde aan de inhoud, de team en collega’s en daaropvolgend de transactionele verwachting carrièreperspectieven. Opvallend is dat zij in vergelijking met allochtonen minder waarde hechten aan salaris. Dit wordt wel genoemd als belangrijke baankenmerk, maar krijgt niet dezelfde (zware) weging als wat allochtonen geven. Ook is een groot verschil op te merken bij de waardering, wat slechts één keer is genoemd bij de autochtonen. Desondanks hechten autochtonen wel meer waarde aan betrokkenheid tijdens werksituaties en baanzekerheid. 

Baanzekerheid is een belangrijk baankenmerk voor autochtonen, omdat zij veel reorganisaties hebben meegemaakt. Dit had tot gevolg dat functies werden opgeheven of werden verschoven naar andere departementen. Ook betrokkenheid tijdens werksituaties is belangrijk, omdat autochtonen verwachten dat naarmate zij langer werken, meer inspraak krijgen. Baanzekerheid en betrokkenheid zijn overigens twee relationele verwachtingen welke opvallend genoeg niet door allochtonen zijn benoemd. Hierdoor is het mogelijk dat dit hoge verwachtingen kunnen zijn voor enkel de autochtonen.

Uit deze bevindingen kan worden opgemaakt dat allochtonen transactionele verwachtingen belangrijker vinden dan autochtonen. Dit blijkt uit het gegeven dat de carrièreperspectieven en het salaris de belangrijkste verwachtingen vormen. Hoewel ook relationele verwachtingen worden genoemd, zoals de inhoud van de functie, blijken de transactionele verwachtingen voor allochtonen een zwaardere weging te hebben betreffende het psychologisch contract. Autochtonen daarentegen die eveneens zowel transactionele als relationele verwachtingen blijken te hebben, kennen echter een zwaardere weging toe aan de relationele aspecten. 

Hieruit kan worden geconcludeerd dat zittende allochtone en autochtone werknemers van elkaar verschillen wat betreft de vorming van het inhoud van het psychologisch contract. Allochtonen hechten namelijk meer waarde aan transactionele verwachtingen, daar waar de autochtonen dat doen bij de relationele verwachtingen.

Na de verwachtingen van vertrokken respondenten te hebben besproken, worden de verwachtingen van zittend personeel weergegeven. In de tabel hieronder zijn de resultaten hiervan terug te vinden.

Tabel 12: Belangrijkste verwachtingen zittend personeel 
	Verwachtingen
	Autochtonen
	Verwachtingen
	Allochtonen

	1. Inhoud functie
	10
	1. Inhoud functie
	10

	2. Team/Collega’s
	7
	2. Team/collega’s 
	9

	
	
	3. Carrièreperspectieven
	7

	
	
	4. Salaris/arbeidsvoorwaarden
	6

	4. Waardering
	2
	5. Betrokkenheid
	3


De resultaten van zittend personeel vertonen overeenkomsten en verschillen ten opzichte van vertrokken werknemers. Allereerst worden carrièreperspectieven minder vaak genoemd als belangrijkste verwachting. Daarnaast valt op dat waardering en erkenning niet heel belangrijk blijkt te zijn, terwijl dit voor allochtone vertrokken werknemers erg belangrijk is. Ook de rol van de leidinggevende is voor vertrokken respondenten belangrijk, wat in zijn totaliteit niet geldt voor zittend personeel. 

Dat gezegd hebbende blijken de inhoud, het team en de collega’s en tot slot de carrièreperspectieven het meest belangrijke te zijn aan een baan. Allochtonen achten echter vaker transactionele verwachtingen belangrijk dan autochtonen. Hieruit kan worden opgemaakt dat zowel relationele als transactionele verwachtingen belangrijk zijn. Alleen wegen transactionele verwachtingen voor allochtonen zwaarder dan voor autochtonen, dit bleek onder het zittend personeel ook het geval te zijn geweest.

Conclusie 

Het psychologisch contract van de respondenten is zeer veelzijdig. Zowel transactionele als relationele verwachtingen blijken onderdeel te zijn van de inhoud van het psychologisch contract. De belangrijkste verwachtingen zijn de functie-inhoud, carrièreperspectieven en het team en de collega’s. Ook blijkt voor allochtone vertrokken werknemers salaris een zeer belangrijk baankenmerk. Bij autochtone vertrokken werknemers zijn naast de drie bovengenoemde baankenmerken ook de baanzekerheid en betrokkenheid belangrijk.

De conclusie die uit deze bevindingen kan worden getrokken, is dat voor vertrokken werknemers meer relationele verwachtingen belangrijk zijn, omdat deze namelijk vaak genoemd werden als belangrijke baankenmerk. Uit de analyse blijkt dat de meeste respondenten gericht zijn op het bouwen van een relatie op lange termijn. Dit verklaart mogelijk de hoeveelheid aan relationele verwachtingen. Echter, allochtone vertrokken en zittende werknemers kennen een zware weging aan salaris en carrièreperspectieven toe, wat transactionele verwachtingen zijn. Daarbij is het opvallend dat het zittend personeel minder waarde hecht aan carrièreperspectieven en salaris. 

Uit de analyse blijken deze bevindingen eveneens te gelden voor het zittend personeel, ongeacht of zij allochtoon of autochtoon zijn. 

Vertrokken autochtone werknemers hechten duidelijk meer waarde aan relationele aspecten, zoals de inhoud, maar ook de baanzekerheid en betrokkenheid. Dit laatste heeft er mogelijk mee te maken met naarmate men langer werkt, er meer groei mogelijk is in de vorming van de inhoud van het psychologisch contract. Uit de analyse blijkt namelijk dat baanzekerheid als relevanter wordt ervaren. Er zijn namelijk meer reorganisaties ervaren gedurende de dienstjaren. Dit heeft voor enkele respondenten een gevoel van onzekerheid opgeroepen. Daarnaast is de baanzekerheid gedaald vanwege de stijging in leeftijd. Dit omdat autochtonen veronderstellen dat de arbeidsmarkt gericht is op jongeren en pas afgestudeerden waardoor de kansen voor hen minder worden. Dit betekent dat baanzekerheid vooral wordt bepaald door de (jonge) leeftijd. Met dit gegeven kan gerefereerd worden naar het theoretisch kader. We stuiten hier namelijk op het feit dat een psychologisch contract aan verandering onderhevig is en subjectief van aard is. 

Allochtonen geven een zwaardere weging aan de carrièreperspectieven, inhoud, salaris, organisatiecultuur, waardering en leidinggevende. Deze weging zorgt ervoor dat allochtonen een andere inhoud hebben van het psychologisch contract dan autochtonen. Hieruit kan worden opgemaakt dat er niet zozeer grote verschillen zijn aan te wijzen in de verwachtingen van allochtonen en autochtonen, maar wel aan de wegingen die zij toekennen aan deze verwachtingen. Dit heeft er namelijk toe geleid dat de conclusie is dat allochtonen meer waarde hechten aan transactionele dimensies, terwijl autochtonen relationele dimensies belangrijker vinden. 

Het is mogelijk dat bij de inhoud van het psychologisch contract zowel etniciteit, leeftijd en het aantal dienstjaren invloed uitoefenen. Of deze en mogelijk andere factoren van invloed zijn op het psychologisch contract, wordt in de volgende paragraaf besproken.

5.3 Variabelen die invloed hebben op het psychologisch contract   

In dit onderzoek is op zes verklarende variabelen gecontroleerd, namelijk persoonskenmerken (de controlevariabelen), verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure, sociale processen, diversiteitgerelateerde processen, organisatiefactoren en loopbaanaspecten (zie hoofdstuk 3). In dit deel van het hoofdstuk wordt de invloed van deze variabelen besproken op de inhoud van het psychologisch contract en gaan we na of deze factoren de verschillen in het psychologisch contract tussen allochtonen en autochtonen zouden kunnen verklaren.

5.3.1 De invloed van verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure op de inhoud van het psychologisch contract 

Kandidaat-werknemers blijken verwachtingen te hebben nog voor zij in dienst zijn bij een organisatie. Dit is het anticipatorisch psychologisch contract (Strijckmans, 2006).  In het theoretisch kader is besproken dat het anticipatorisch psychologisch contract totstandkomt alvorens het psychologisch contract wordt gevormd. In de tabel hieronder worden de verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure van het vertrokken personeel weergegeven. 

Tabel 13: Anticipatorisch psychologisch contract vertrokken werknemers

	Verwachtingen
	Autochtonen
	Allochtonen

	Functie inhoudelijk interessant
	9
	4

	Uitdagend
	
	1

	Vast contract
	1
	-

	Dichtbij politiek
	1
	-

	Verantwoordelijkheid
	
	2

	Diversiteit in werkzaamheden
	
	1

	Internationale werkzaamheden
	
	1

	Carrièreperspectieven
	3
	7

	Salaris
	2
	-

	Aanbod opleidingen
	3
	-

	Kwaliteit van opleiding
	
	1

	Persoonlijke waardering
	
	1

	Professionele organisatie
	2
	4

	Dynamisch
	1
	-

	Platte organisatie
	
	1

	Star en veel regels
	1
	-

	Ervaring opdoen
	1
	5

	Flexibiliteit/combinatie werk/privé
	2
	1

	Sociale omgeving
	
	1

	Geen verwachtingen
	1
	5


Respondenten gaven aan bovenstaande verwachtingen te hebben gehad tijdens hun sollicitatieprocedure. Deze verwachtingen zijn tot stand gekomen door waarnemingen en (impliciete) beloftes die zijn gedaan door het Ministerie van Financiën, waardoor deze deel zijn gaan uitmaken van de inhoud van het psychologisch contract. 

Zo verwachtten met name allochtone respondenten dat carrièreperspectieven deel zouden uitmaken van hun loopbaan bij het Ministerie van Financiën. Die indruk werd gewekt doordat dit is toegezegd tijdens wervingen en/of oriënterende gesprekken. 

“Er werd ons beloofd dat we bij een professionele organisatie zouden werken, waarbij veel ervaring zou kunnen worden opgedaan” (allochtoon, man, 41 jaar). 

Autochtone respondenten kregen daarentegen de indruk dat de inhoud van de functie interessant zou zijn. Hier is al een verschil op te merken tussen allochtonen en autochtonen. Het blijkt ook dat allochtonen in tegenstelling tot autochtonen een zwaardere weging toekennen aan carrière, daar waar de functie-inhoud voor autochtonen als belangrijkste verwachting wordt genoemd.

Daarnaast valt op dat de verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure overeenkomen met de belangrijkste baankenmerken (zie paragraaf 2). Dit betekent dat deze variabele van invloed is op de inhoud van het psychologisch contract. Immers de belofte of de perceptie van respondenten hebben bijgedragen aan de vorming van de inhoud van het psychologisch contract. De belangrijke verwachtingen zijn namelijk de functie-inhoud en de carrièreperspectieven. Ook tijdens de loopbaan blijken deze twee verwachtingen belangrijk onder de respondenten. 

De verwachtingen van het zittend personeel tijdens de sollicitatieprocedure worden in de volgende tabel gepresenteerd. 

Tabel 14: Anticipatorisch psychologisch contract  zittend personeel

	Verwachtingen
	Autochtonen
	Allochtonen

	Functie inhoudelijk interessant
	2
	3

	Saai
	-
	1

	Bureaucratisch
	-
	1

	Verantwoordelijkheid
	2
	-

	Aandacht voor de individu
	-
	1

	Carrièreperspectieven
	3
	4

	Baanzekerheid
	1
	2

	Persoonlijke waardering
	2
	3

	Status
	-
	1

	Professionele organisatie
	2
	2

	Open cultuur
	-
	1

	Platte organisatie
	1
	-

	Verdieping vakgebied
	-
	1

	Ervaring opdoen
	1
	1

	Sociale omgeving
	-
	2

	Geen verwachtingen
	1
	-


Allochtone en autochtone respondenten hadden de verwachting om kansen te maken op het gebied van doorgroeimogelijkheden/carrièreperspectieven. Ook verwachtten autochtonen dat de functie inhoudelijk interessant zou zijn. Dit komt overeen met de belangrijke baankenmerken van het zittend personeel. Echter blijkt persoonlijke waardering voor zowel zittende allochtonen als zittende autochtonen een belangrijke verwachting te zijn geweest tijdens de sollicitatieprocedure. 

Dat er veranderingen voorkomen in de vorming van de inhoud van het psychologisch contract, duidt weer op het feit dat een psychologisch contract geen vast contract is. In het theoretisch kader is besproken dat het psychologisch contract continue aan verandering onderhevig is en voor eenieder anders is. In de vorige paragraaf is bijvoorbeeld gesproken over de ervaring die oudere autochtone hebben gehad met reorganisaties. Deze ervaring heeft ertoe geleid dat er veranderingen zijn doen voorkomen in de verwachtingen van autochtonen.

Ook voor het zittend personeel blijken verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure een leidraad te zijn geweest voor het bewerkstelligen van de inhoud van het psychologisch contract. De inhoud en de carrièreperspectieven blijken namelijk nog steeds belangrijke verwachtingen. Dit is eveneens de indruk die werd gewekt tijdens de sollicitatieprocedures. Daarnaast kregen respondenten de indruk gewaardeerd te worden, wat overigens geen onderdeel vormt van de inhoud van het psychologisch contract.

Voor alle respondenten geldt dat de verwachtingen tijdens sollicitatieprocedures van invloed zijn op zowel relationele verwachtingen als transactionele verwachtingen. Wel worden meer relationele dan transactionele aspecten genoemd en zijn deze terug te vinden in de inhoud van het psychologisch contract.

5.3.2 De invloed van sociale processen op de inhoud van het psychologisch contract 

De verklarende variabele sociale processen bood de mogelijkheid om de invloed van ontvangst, identificatie, omgang met het team, het gevoel op de afdeling, betrokkenheid, leidinggevende en erkenning te meten. Uit het onderzoek van Hofhuis et al (2008) blijkt dat allochtonen voornamelijk vertrekken vanwege de processen die zich afspelen in de sociale omgeving. Allochtonen verwachten bijvoorbeeld dat zij als gelijken worden behandeld door hun team en leidinggevende. Hierdoor zullen zij zich gewaardeerd en erkend voelen. 

Sociale processen hebben invloed op de relationele verwachtingen van respondenten. Zo worden het team en collega’s vaak als belangrijk genoemd, maar ook waardering, erkenning en de leidinggevende zijn belangrijk voor de respondenten.

Onder zowel allochtone als autochtone vertrokken en zittend personeel worden collega’s en het team als belangrijk beschouwd. Respondenten gaven hierbij aan dat samenwerken leidraad is voor werkzaamheden en daarnaast werd dit ook gezien als motivatiefactor.

“Je brengt meer tijd door op je werk en dus met collega’s, dan dat je thuis bent” (autochtoon, man, 46 jaar). 

Ook waardering en erkenning zijn van belang voor het vertrokken personeel. Onder de allochtonen wordt dit opvallend vaker genoemd. Zij geven namelijk aan dat erkenning belangrijk is voor hun zelfvertrouwen. Daarnaast wilden allochtonen gewaardeerd worden om wie zij zijn als persoon en hun kwaliteiten (expertise). Zij wilden hierbij niet beoordeeld worden op hun etniciteit. Autochtonen gaven aan dat zij gewaardeerd wilden worden vanwege hun macht en functie.

“ Ik vind het belangrijk om gewaardeerd te worden. Zo krijg ik voldoening in mijn werk, er moet gekeken worden naar mijn kwaliteiten en niet naar mijn afkomst” (allochtoon, vrouw, 29 jaar).

Voor zittend personeel werd waardering en erkenning als minder belangrijke verwachting geacht. Hierin verschillen de verwachtingen van allochtonen en autochtonen van elkaar.

Ook de rol van de leidinggevende is belangrijk voor de inhoud van het psychologisch contract. Dit geldt echter voor meer allochtonen dan autochtonen. Allochtonen verwachten dat de leidinggevende sturing biedt op het gebied van carrièremogelijkheden. Daarnaast dragen zij volgens respondenten ook bij aan de totstandkoming van erkenning en waardering. Autochtonen gaven aan vooral de type leidinggevende belangrijk te vinden. In het theoretisch kader wordt gesproken over twee verschillende typen, namelijk de mensgerichte en de prestatiegerichte leidinggevende. Hierbij is het mogelijk dat een leidinggevende een combinatie is van beide types. 

“Ik vind het belangrijk dat een leidinggevende ook in de mens geïnteresseerd is. Het is van belang dat er een wederzijdse relatie bestaat” (autochtoon, man, 50 jaar).

“Een goede relatie hebben met mijn leidinggevende vind ik ook belangrijk, dat vind ik prettig werken. Daarnaast denk ik dat het me op weg kan helpen met me carrière” (allochtoon, vrouw, 32 jaar).

Voor zittend personeel is de rol van de leidinggevende minder relevant. Zij gaven namelijk aan dat waardering (autochtonen) en betrokkenheid (allochtonen) belangrijk is tijdens een baan. Autochtonen gaven aan dat ze het belangrijk vonden dat zij serieus werden genomen in de positie (bijvoorbeeld als leidinggevende) waarin zij verkeerden. Dit gaf hen waardering in hun baan. Waardering is tevens een belangrijk onderdeel voor autochtonen voor de inhoud van het psychologisch contract. 

“Ik vind het belangrijk dat mijn werknemers mij waarderen als leidinggevende” (autochtoon, man, 49 jaar).

Allochtonen menen betrokkenheid belangrijk te vinden. Het gaat hier om betrokkenheid in besluitvormingen tijdens werksituaties. Zij vinden het namelijk belangrijk dat ze betrokken worden en dat er wat wordt gedaan met hun inspraak en mening. 

“Als ik betrokken word, dan voel ik me belangrijk, betrokken zijn is het tegenovergestelde van buitensluiten” (allochtoon, man, 30 jaar)

Uit de bovenstaande bevindingen kan worden opgemaakt dat sociale processen van invloed zijn op de inhoud van het psychologisch contract. Het gaat veelal om relationele aspecten, waarbij het doel is om een relatie op te bouwen met de organisatie. Voor vertrokken personeel is hierbij het team en de collega’s, waardering en erkenning en de leidinggevende bepalend. Bij het zittend personeel geldt dit voor het team en de collega’s. Daarnaast gaven enkel autochtonen aan dat waardering een belangrijk onderdeel vormt. Allochtonen vinden betrokkenheid belangrijk. 

5.3.3 De invloed van diversiteitgerelateerde processen op de inhoud van het psychologisch contract 

In het conceptueel is verondersteld dat diversiteitgerelateerde processen invloed uitoefenen op zowel de inhoud van het psychologisch contract als op de mate van contractvervulling. Voor de inhoud geldt dat er geen invloed van de diversiteitgerelateerde processen is geconstateerd. Allochtone respondenten hebben hiervoor geen specifieke aanwijzingen gegeven. Hieruit kan worden opgemaakt dat allochtonen geen specifieke verwachtingen hebben omtrent hun etnische achtergrond in de vorming van het psychologisch contract. In hoofdstuk zes wordt gesproken over de mate van contractvervulling. Daarbij zal worden ingegaan op de invloed van diversiteitgerelateerde processen.

5.3.4 De invloed van organisatiefactoren op de inhoud van het psychologisch contract 

Er is op verschillende elementen gecontroleerd binnen de verklarende variabele organisatiefactoren. Deze zijn diversiteit(beleid), organisatiecultuur, uitdragen en beoordeling etnische achtergrond. Al deze elementen behoren tot de relationele dimensies van het psychologisch contract.

Hiervan wordt één element benoemd door zowel allochtone als autochtone vertrokken werknemers. Zij geven namelijk aan dat organisatiecultuur een belangrijk onderdeel vormt van de inhoud van het psychologisch contract. De organisatiecultuur is de beeldvorming die de respondenten hebben over de sfeer binnen het Ministerie van Financiën. Respondenten geven aan dat zij het belangrijk vinden om binnen een organisatiecultuur te werken waar professionaliteit heerst en waar sprake is van weinig hiërarchie en korte lijnen. 

“Ik voel me prettig wanneer er professioneel wordt gewerkt, maar ik wil niet alleen tussen witte mannen werken” (allochtoon, vrouw, 31 jaar).

Allochtonen vinden het belangrijk om zich te identificeren met een organisatiecultuur die zich kenmerken met de begrippen professionaliteit en een platte organisatie. Ook de herkenning in de samenstelling van de werknemers, is belangrijk voor allochtonen. 

Autochtonen gaven aan dat zij het belangrijk vonden om in een professionele, formele/zakelijke, prestatiegerichte cultuur te werken.

“Een organisatie waarbij prestaties belangrijk gevonden worden, spreekt mij heel erg aan” (autochtoon, man, 40 jaar).

Overigens kaartten meer vrouwelijke autochtonen aan het als prettig om tussen een meer diverse samengesteld team te werken. Het ging hier dan met name om diversiteit in geslacht. 

Voor zittend personeel spelen organisatiefactoren geen rol op de inhoud van het psychologisch contract. Voor vertrokken werknemers heeft de organisatiecultuur invloed op de vorming van de inhoud van het psychologisch contract. Daarom kan geconcludeerd worden dat organisatiefactoren voor vertrokken werknemers, zowel allochtoon als autochtoon, een invloedsfactor is voor relationele verwachtingen.

5.3.5 De invloed van loopbaanaspecten op de inhoud van het psychologisch contract 

De verklarende variabele loopbaanaspecten omvat zowel transactionele als relationele aspecten. In dit onderzoek worden de volgende elementen toegekend aan de loopbaanaspecten: carrièreperspectieven, schaalverhoging, ambitie managementniveau, salaris, arbeidsvoorwaarden, positie op de arbeidsmarkt, baanzekerheid, werk/privé combinatie, functie-inhoud, competenties en zelfvertrouwen. De eerste vijf elementen zijn transactionele aspecten van het psychologisch contract, de overige vallen onder de relationele aspecten.

Van de loopbaanaspecten worden carrièreperspectieven, salaris, arbeidsvoorwaarden, baanzekerheid en de functie-inhoud belangrijk gevonden in de inhoud van het psychologisch contract. Hiervan zijn drie transactioneel en twee relationeel. 

Allochtonen vinden carrièreperspectieven een van de belangrijkste verwachtingen, omwille de doorgroeimogelijkheden. Autochtonen kennen een andere betekenis toe aan carrièreperspectieven, namelijk het ambiëren van een functie op managementniveau in plaats van de geboden doorgroeimogelijkheden. De ambitie op managementniveau vormen voor allochtonen nog geen belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract. Allochtone respondenten zijn zich er namelijk van bewust dat ervaring moet worden opgedaan, alvorens een functie op managementniveau kan worden uitgeoefend. Autochtonen vinden het dus belangrijker om op managementniveau werkzaam te zijn. Zij zijn van mening dat zij de benodigde ervaringen hebben opgedaan en beschikken over de competenties en kennis die nodig zijn voor zulks functies. Allochtonen daarentegen willen doorgroeien.

“Ik heb wel deels ambities om op managementniveau een functie uit te oefenen, maar daarvoor moet ik toch echt eerst een opleiding volgen” (allochtoon, vrouw, 32 jaar).

“Ik vind het belangrijk om op managementniveau te werken, omdat ik daarvoor geschikt ben” (autochtoon, man, 48 jaar) 

Daar waar allochtonen doorgroei belangrijk vinden, vinden autochtonen doorgroei naar een specifiek niveau en de functiepositie (management) belangrijker in hun carrière. Dit geldt voor zowel zittend als vertrokken werknemers.

Wat betreft het salaris is deze met name voor allochtone vertrokken en zittende werknemers een belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract. Voor autochtonen is dit in mindere mate belangrijk. Zij geven aan dat de combinatie van salaris en arbeidsvoorwaarden (bijvoorbeeld reiskostenvergoeding) belangrijker voor hen zijn, terwijl allochtonen salaris afzonderlijk noemen. 

“Ik vind salaris niet heel belangrijk, maar ik moet wel krijgen waar ik recht op heb. Het totaalpakket, dus zowel primaire als secundaire voorwaarden, moet kloppen” (autochtoon, man, 41 jaar).

“Natuurlijk vind ik salaris erg belangrijk, ik heb jarenlang gestudeerd” (allochtoon, vrouw, 32 jaar).

Met name jonge respondenten geven aan dat salaris belangrijk is. Daarnaast vergelijken meer jonge respondenten hun salaris met collega’s of andere alternatieve functies bij gelijksoortige organisaties. Hieruit kan worden opgemaakt dat jonge respondenten salaris belangrijk vinden en hier ook een zwaardere weging aan geven dan oudere respondenten. 

“Salaris is wel belangrijk voor me, ik informeer altijd naar andere vacatures zodat ik weet waar ik recht op heb” (autochtoon, man, 33 jaar). 

Salaris werd hierdoor logischerwijs door meer allochtonen dan autochtonen genoemd, omdat er meer jonge allochtonen zijn in dit onderzoek. Echter ondervinden wij geen verschil in etniciteit omdat ook alle jonge autochtonen dezelfde verwachtingen hieromtrent hebben. 

Daarnaast gaven meer autochtone vrouwen, zowel zittend als vertrokken werknemers, aan dat arbeidsvoorwaarden belangrijk zijn voor de inhoud van het psychologisch contract. De meeste respondenten gaven zelfs aan dat de secundaire arbeidsvoorwaarden de reden was om bij het ministerie te solliciteren. Hieruit, maar ook uit het gegeven dat salaris en arbeidsvoorwaarden tezamen worden genoemd, blijkt dat arbeidsvoorwaarden voor autochtonen belangrijker is dan voor allochtonen, die juist meer waarde hechten aan salaris.

Door met name autochtone vertrokken werknemers werd baanzekerheid als belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract genoemd. Door de ervaringen met reorganisaties kampten zij met onzekerheid wat betreft de functie, positie op de arbeidsmarkt en/of soort contract. Dit verklaart waarom autochtonen, die langer bij het ministerie hebben gewerkt, baanzekerheid belangrijk vinden. Dat dit bij allochtonen niet speelt heeft er mee te maken dat zij jong zijn en daarnaast ook steeds meer vaste contracten krijgen aangeboden. Ook de positie op de arbeidsmarkt speelt een belangrijke rol hierbij. Zo vinden allochtonen namelijk dat zij juist vanwege hun afkomst, opleiding en leeftijd een betere positie innemen binnen de arbeidsmarkt. 

“Ik vind baanzekerheid niet belangrijk, het komt toch wel goed met mij. Juist nu, omdat ik allochtoon ben en daarnaast ook nog eens jong” (allochtoon, man, 26 jaar).

Voor het zittend personeel geldt deze bevinding echter niet. Geen enkele respondent gaf namelijk aan dit belangrijk te achten. 

De functie-inhoud is voor zowel allochtonen als autochtonen vertrokken en zittend personeel een belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract. Dit is tevens het onderdeel dat door bijna elke respondent werd genoemd. Allochtonen vinden het belangrijk dat er uitdaging en afwisseling is in de functie. Autochtonen verstaan onder de functie-inhoud dat deze stabiel blijft en niet veel verandert. 

Over loopbaanaspecten kan op basis van bovenstaande bevindingen worden geconcludeerd dat deze een belangrijk onderdeel vormen in de relationele en transactionele dimensies van de inhoud van het psychologisch contract. Echter de redenen waarom, verschillen per allochtone en autochtone groep, maar ook voor zittende en vertrokken werknemers. 

Ook blijkt leeftijd wederom van invloed te zijn op de geconstateerde verschillen tussen allochtonen en autochtonen. Wat betreft etniciteit was deze van invloed op de baanzekerheid, omdat allochtonen menen een goede arbeidspositie te bezitten juist vanwege de etnische achtergrond. Over de invloed van leeftijd en etniciteit op de inhoud van het psychologisch contract wordt in de volgende paragraaf ingegaan.

5.3.6 De invloed van etniciteit en persoonskenmerken op de inhoud van het psychologisch contract 

Uit de vorige paragrafen is gebleken dat etniciteit van invloed is op de inhoud van het psychologisch contract. Echter niet alleen etniciteit, maar ook leeftijd blijkt een belangrijke invloed uit te oefenen op de inhoud. Daarnaast zijn er verschillen tussen allochtonen en autochtonen in de verklarende variabelen sociale processen, organisatiefactoren en loopbaanaspecten. Diversiteitgerelateerde processen en verwachtingen tijdens sollicitatieprocedure vertonen geen verschillen tussen allochtonen en autochtonen.

Etniciteit en leeftijd zijn van invloed op de rol van de leidinggevende, organisatiecultuur, carrièreperspectieven, salaris, baanzekerheid en functie-inhoud. Namelijk meer allochtonen dan autochtonen vinden de rol van de leidinggevende belangrijk. Hierbij speelde leeftijd geen rol. Daarnaast geven allochtonen aan zich te willen identificeren met een organisatiecultuur waarin zij zichzelf herkennen. Daarmee wordt gedoeld op de afspiegeling van de samenleving binnen een organisatie. Autochtonen die de organisatiecultuur ook belangrijk vinden, hechten meer waarde aan een prestatiegerichte en een formele/zakelijke cultuur. Over de organisatiecultuur moet wel worden opgemerkt dat de weging voor allochtonen zwaarder is dan voor autochtonen. Ook bij de organisatiecultuur konden geen aanwijzingen worden gevonden van de invloed van leeftijd. 

Wat betreft de carrièreperspectieven oefenen zowel etniciteit als leeftijd invloed uit op de inhoud. De ondervonden verschillen tussen allochtonen en autochtonen valt de wijten aan de betekenis die zij eraan toekennen. Allochtonen willen namelijk graag doorgroeien en ervaring opdoen. Specifiek wordt hierbij gedoeld op doorgroei in schalen/functieniveau, omdat zij meestal beginnen bij een startfunctie. Ook autochtonen vinden carrièreperspectieven belangrijk, echter doelen zij hierbij op het werkzaam zijn op managementniveau. Daar waar allochtonen doorgroei in schalen belangrijk vinden, hechten autochtonen meer waarde aan de functietype en –niveau. 

Ook salaris blijkt naast doorgroei belangrijk te zijn voor zowel allochtonen als jonge autochtonen. De invloed van leeftijd speelt een rol voor de mate van belangrijkheid betreffende het salaris. Oudere respondenten geven namelijk aan minder waarde te hechten aan salaris, terwijl met name jonge respondenten salaris wel belangrijk vonden.

Een ander verschil dat was op te merken tussen allochtonen en autochtonen is het baankenmerk baanzekerheid. Dit blijkt namelijk voor meer autochtonen belangrijk. Dat zij dit belangrijker vonden dan allochtonen had te maken met de leeftijd, het aantal dienstjaren en daarnaast de ervaringen met reorganisaties. Autochtonen achten hun kansen minder groot op de arbeidsmarkt, vanwege de stijging in leeftijd. Daarnaast blijven zij langer werkzaam op één werkplek, zoals het Ministerie van Financiën, terwijl zij zich ervan bewust zijn dat ervaringen bij verschillende werknemers een positieve invloed heeft op de carrière. Deze bevindingen ervaren allochtonen absoluut niet en zij schatten hun kansen juist hoog in. Dit verklaart mogelijk waarom allochtonen baanzekerheid niet hebben aangekaart als belangrijkste baankenmerk.

Elke respondent in dit onderzoek geeft aan de functie-inhoud een belangrijk baankenmerk te vinden. Ook hier blijkt weer dat allochtonen een andere invulling geven aan de functie-inhoud dan autochtonen. Allochtone respondenten verwachten namelijk uitdaging en afwisseling van de functie-inhoud. Autochtonen op hun beurt verwachten stabiliteit van de functie-inhoud. 

In de volgende paragraaf zal worden ingegaan op de beïnvloedende variabelen van het psychologisch contract. 

5.3.7 Conclusie 

In tabel 15 worden de verklarende variabelen die van invloed zijn op de inhoud van het psychologisch contract voor allochtone en autochtone zittende en vertrokken werknemers gepresenteerd. 

Tabel 15: Variabelen van invloed op het psychologisch contract

	Verklarende variabele
	Autochtonen
	Allochtonen

	1. Verwachtingen tijdens sollicitatieprocedure
	Functie-inhoud
	Carrièreperspectieven

	2. Sociale processen
	Vertrokken: Team/collega

Zittend: Waardering
	Vertrokken: leidinggevende, team/collega, waardering/erkenning

Zittend: betrokkenheid

	3. Organisatiefactoren
	Vertrokken: organisatiecultuur
	Vertrokken: organisatiecultuur

	4. Loopbaanaspecten
	Carrièreperspectieven, arbeidsvoorwaarden/salaris, baanzekerheid
	Carrièreperspectieven, salaris, functie-inhoud

	5. Persoonskenmerken
	Leeftijd en dienstjaren
	Leeftijd


Uit de tabel blijken vijf variabelen van invloed te zijn op de inhoud van het psychologisch contract. Uit de bevindingen van de vorige paragrafen blijken de bovenstaande variabelen het meest van invloed te zijn op de verwachtingen. In deze paragraaf zullen de conclusies per verklarende variabele worden besproken. Om de link te leggen met het conceptueel model welke is gepresenteerd is hoofdstuk 3, wordt visueel weergegeven welke onderdelen uit het conceptueel model wordt besproken. 
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Allereerst blijkt uit de analyse dat de verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure van invloed zijn op de inhoud van het psychologisch contract. In het theoretisch kader is beschreven dat werknemers alvorens de indiensttreding verwachtingen hebben van bijvoorbeeld de organisatie of de functie. Dit werd het anticipatorisch psychologisch contract genoemd. Het anticipatorisch psychologisch contract van allochtonen en autochtonen verschilden niet veel. Echter bleken allochtonen hoge verwachtingen te hebben van carrièreperspectieven, daar waar autochtonen dit hadden van de functie-inhoud. Hoe het anticipatorisch psychologisch contract invloed heeft uitgeoefend op de inhoud van het psychologisch contract heeft te maken gehad met de gewekte indruk tijdens bijvoorbeeld oriënterende gesprekken. Ook blijkt het Ministerie van Financiën een sterke imago te hebben wat betreft professionaliteit, waardoor respondenten sowieso hoge verwachtingen hebben van de organisatie. Juist vanwege de imago voelden de respondenten zich aangetrokken tot het ministerie. Daarbij werd de indruk gewekt bij allochtonen dat zij voldoende doorgroeimogelijkheden na hun starterfunctie hadden. Autochtonen verwachtten tijdens de sollicitatieprocedure dat de inhoud hen zou aanspreken en inhoudelijk interessant zou zijn. Dat dit invloed heeft uitgeoefend op de inhoud van het psychologisch contract blijkt uit het feit dat deze twee baankenmerken ook tijdens de loopbaan als (een van) de belangrijkste verwachtingen waren. De bovenstaande bevindingen gelden zowel voor zittende als vertrokken werknemers.
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Naast het anticipatorisch psychologisch contract hebben ook sociale processen invloed uitgeoefend op de inhoud van het psychologisch contract. Allereerst worden de bevindingen van vertrokken personeel besproken, waarna zal worden ingegaan op het zittend personeel.

Voor allochtone vertrokken respondenten speelt de rol van de leidinggevende een belangrijke rol en vormt dit een belangrijk onderdeel voor de inhoud van het psychologisch contract. De leidinggevende is een belangrijk baankenmerk voor de allochtonen. Zij verwachten namelijk van een leidinggevende dat deze sturing biedt op de mogelijke doorgroeikansen binnen een organisatie. Hieruit kan worden opgemaakt dat allochtonen leidinggevenden doorslaggevend vinden voor de kansen die zij hebben binnen een organisatie. Daarnaast draagt de leidinggevende bij aan de waardering en erkenning die een werknemer kan krijgen. In het theoretisch kader is besproken dat werknemers bij het Rijk zich ondergewaardeerd voelden vanwege de omgang met de leidinggevende. Dit zorgde ervoor dat allochtonen zich onzeker voelden en zichzelf minder profileerden tijdens werksituaties. Dat dit zich voordeed, leidde tot de beperkte doorgroeimogelijkheden, maar ook slechte relatie met leidinggevenden voor allochtonen. De geïnterviewde allochtonen zijn zich ervan bewust dat in de Nederlandse werkcultuur een daadkrachtige en actieve houding vereist is, terwijl bescheidenheid een karakteristiek is van de cultuur waartoe zij behoren. Deze redenen verklaren waarom allochtonen de leidinggevende als belangrijk baankenmerk en als belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract zien.

Allochtonen noemden naast leidinggevenden, waardering en erkenning ook het team en de collega’s als belangrijk onderdeel van het psychologisch contract. Uit de tabel blijkt dat deze bevinding ook geldt voor de autochtone vertrokken werknemers. Dit is tevens het enige onderdeel van de sociale processen wat voor autochtonen een belangrijk onderdeel vormt van de inhoud van het psychologisch contract. Als reden gaven de respondenten hiervoor dat het team en de collega’s bepalend zijn voor de werksfeer. Daarnaast draagt het bij aan de arbeidsmotivatie van werknemers.

Ook bij het zittend personeel is er een verschil geconstateerd. Zo gaven allochtone zittende werknemers aan betrokkenheid tijdens werksituaties belangrijk te vinden, terwijl autochtonen waarde hechten aan waardering. Voor allochtonen was het belangrijk dat zij zich niet buitengesloten voelden. Daarnaast is betrokkenheid belangrijk voor hen vanwege de inspraak die zijn wilden tijdens werksituaties.

Autochtonen vinden het belangrijk om gewaardeerd te worden vanwege de machtspositie die zij bezitten, zoals bijvoorbeeld een leidinggevende, maar ook als zij deze niet bezitten verwachten zij gewaardeerd te worden voor de functie die zij uitoefenen.

De derde verklarende variabele is de organisatiecultuur. Dit geldt echter voor enkel de vertrokken werknemers. Voor het zittende personeel oefenden organisatiefactoren namelijk geen invloed uit op de inhoud van het psychologisch contract. 
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De organisatiecultuur is belangrijk voor de allochtonen omdat zij waarde hechten aan herkenning in de samenstelling van de werknemers binnen een organisatie. Voor allochtonen is het belangrijk om binnen een zakelijke en professionele cultuur werkzaam te zijn. Het is hierbij opvallend dat allochtonen het van belang vinden dat er een afspiegeling is, terwijl autochtonen kijken naar de kenmerken van een organisatiecultuur.

[image: image8.png]Loopbaanaspecten

Inhoud

psychologisch
contract

Status
psychologisch
contract

!

Mate van
vervulling
psychologisch
contract




Loopbaanaspecten blijken voor zowel vertrokken als zittende werknemers een belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract. Allochtonen en autochtonen vinden carrièreperspectieven een belangrijke verwachting. Daarbij verwachten allochtonen doorgroeimogelijkheden naar hogere schalen, terwijl het bij autochtonen gaat het om het uitoefenen van een functie op managementniveau. Dat dit verschil zich voordoet, heeft mogelijk te maken met de positie van de groepen. Zo oefenen de meeste allochtonen een startfunctie (schaal 10) uit, terwijl autochtonen hogere posities uitoefenen, onder andere doordat zij gemiddeld al langer in dienst zijn. 

Ook het salaris blijkt belangrijk te zijn, voor met name jonge respondenten. Hier vallen zowel allochtonen als jonge autochtonen onder. Hier valt overigens bij op te merken dat met name vrouwelijke respondenten arbeidsvoorwaarden een belangrijke baankenmerk vinden.

Daarnaast noemen zowel allochtonen als autochtonen de functie-inhoud als belangrijk onderdeel van het psychologisch contract. Hierbij hebben allochtonen de verwachting dat de inhoud uitdagend is en voldoende afwisseling biedt. Autochtonen verwachten een stabiele en inhoudelijk interessante functie uit te oefenen. 

Tot slot vinden vertrokken autochtonen het loopbaanaspect baanzekerheid een belangrijk onderdeel van hun psychologisch contract. Vanwege de ervaringen met reorganisaties en de stijgende leeftijd gepaard met de krappe arbeidsmarkt, blijkt de onzekerheid op de arbeidsmarkt voor de autochtonen toe te nemen. Dit verklaart waarom baanzekerheid enkel door autochtonen is genoemd. Allochtonen waren in dit onderzoek jong en achten hun kansen op de arbeidsmarkt juist groot.
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De laatste verklarende variabele persoonskenmerken blijkt ten slotte wat betreft de leeftijd en het aantal dienstjaren van invloed te zijn op de inhoud van het psychologisch contract. Zo kunnen verschillen tussen allochtonen en autochtonen niet alleen verklaard worden vanuit hun etnisch culturele herkomst, maar ook door de leeftijd en het aantal dienstjaren van een werknemer. Uit de analyse blijkt vaak dat de leeftijd ervoor zorgt dat allochtonen en autochtonen andere verwachtingen hebben. Zo blijken met name jonge respondenten salaris een belangrijk onderdeel te vinden, terwijl oude respondenten baanzekerheid belangrijker vinden. Ook het aantal dienstjaren bepalen de verwachtingen van werknemers. Dit uit zich niet alleen in de baanzekerheid, maar ook in de doorgroei. Zo willen meer autochtonen een leidinggevende functie uitoefenen, terwijl allochtonen doorgroei in schalen verwachten. Uit de analyse blijkt dat dit te maken heeft met het aantal dienstjaren. 

Met de bovenstaande conclusies kan de vraag worden gesteld of leeftijd een verklaring biedt voor de verschillen tussen allochtonen en autochtonen. Er zijn namelijk wat betreft allochtone en autochtone jonge werknemers nauwelijks verschillen aan te wijzen. Echter blijkt wel dat de betekenis die allochtonen en autochtonen geven aan de baankenmerken, anders worden ingevuld. Hieruit kan worden opgemaakt dat naast etnische herkomst, ook de leeftijd verklaring biedt in de verschillen tussen allochtonen en autochtonen.

Hoofdstuk 6: Status van het psychologisch contract

In dit hoofdstuk zal de status van het psychologisch contract worden besproken en staan de verschillen tussen allochtonen en autochtonen wederom centraal. In het vorige hoofdstuk is gesproken over de vorming van allochtonen en autochtonen van het psychologisch contract. Dit hoofdstuk zal zich allereerst richten op de mate van contractvervulling. Na de deze te hebben geanalyseerd, kan de status van het psychologisch contract van de respondenten worden bepaald. In de derde paragraaf zal worden in gegaan op de vertrekmotieven van vertrokken werknemers en de vertrekintentie van zittend personeel. Tot slot zullen de verschillen tussen allochtonen en autochtonen in de conclusie worden weergegeven en worden de hypothesen van het onderzoek behandeld. 

6.1 De mate van contractvervulling van allochtone en autochtone vertrokken en zittende werknemers 

In het theoretisch kader is de status van het psychologisch contract besproken. Daarin staat beschreven dat de status gelijkstaat aan de mate waarin de verwachting is vervuld minus de daadwerkelijke verwachting (hoofdstuk 5). Als de verwachtingen van respondenten worden vervuld is de status positief. Het omgekeerde is het geval wanneer verwachtingen voor respondenten niet vervuld worden, dan is de status namelijk negatief.

Alvorens de status bepaald wordt, is de mate van contractvervulling van belang. Doordat respondenten continue is gevraagd naar de mate van belangrijkheid van verwachtingen kan vervolgens gedetailleerder worden ingegaan op het psychologisch contract en diens status. 

6.1.1 De mate van contractvervulling: transactionele analyse 
De verwachtingen van respondenten zijn onder te verdelen in transactionele en relationele verwachtingen. In tabel 16 zullen de resultaten van de transactionele verwachtingen worden gepresenteerd. Vervolgens wordt de contractvervulling van vertrokken werknemers besproken. De relationele analyse zullen in het tweede deel van de paragraaf aan bod komen.

Tabel 16: Mate van contractvervulling transactionele verwachtingen van vertrokken werknemers

	
	Autochtonen

Mate van vervulling
	
	Allochtonen

Mate van vervulling

	
	Vervuld
	Niet vervuld
	
	Vervuld
	Niet vervuld

	Carrièreperspectieven
	8
	1
	Carrièreperspectieven
	3
	12

	Totaal
	9
	Totaal
	15

	
	
	
	
	
	

	Salaris/Arbeidsvoorwaarden
	3
	-
	Salaris
	9
	1

	Totaal
	3
	Totaal
	10


Uit de tabel valt op te maken dat de mate van contractvervulling voor transactionele verwachtingen gemiddeld hoog is. De respondenten noemen carrièreperspectieven en salaris/arbeidsvoorwaarden namelijk als belangrijkste transactionele verwachtingen. Voor bijna alle autochtonen worden de transactionele verwachtingen vervuld. Slechts één autochtone respondent geeft aan dat de verwachting van carrièreperspectieven niet vervuld is. De respondent verwachtte schaalverhoging en ambieerde een managementfunctie. Deze verwachtingen zijn echter niet vervuld. De reden hiervan is dat voor schaalverhoging relatief veel vrije tijd ingeleverd moest worden. Volgens deze respondent was een combinatie van werk en privé ook niet mogelijk, wat ertoe leidde dat de verwachtingen betreffende carrièreperspectieven niet vervuld zijn. Vanwege de beperkte flexibiliteit (door werk en privé te combineren) zijn de managementfunctie en schaalverhoging(en) niet gerealiseerd. 

Voor de grootste groep van de autochtone respondenten (8 van de 9) zijn de verwachtingen op het gebied van carrièreperspectieven vervuld. Deze verwachtingen hebben, zoals in het vorige hoofdstuk te lezen was, te maken met de functietype en niveau (management).

“Carrièreperspectieven zijn hier prima hoor, maar je moet er wel veel moeite doen voor doen en geduld hebben. Ook moet je veel vrije tijd opgeven: het ligt er maar net aan wat je wilt” (autochtoon, man, 52 jaar)

Ook de transactionele verwachting betreffende de salaris is vervuld voor autochtonen. Volgens alle respondenten (3) die dit belangrijk vonden, zijn deze verwachtingen namelijk vervuld.

De mate van contractvervulling van allochtonen staan lijnrecht tegenover die van de zojuist besproken autochtonen. Zo is de mate van contractvervulling op het gebied van carrièremogelijkheden voor slechts drie allochtone respondenten vervuld. Dit terwijl 15 respondenten hebben aangegeven dat dit een belangrijke transactionele verwachting is voor hen. Dit betekent dat twaalf respondenten de carrièreperspectieven niet vervuld zien. In het vorige hoofdstuk is besproken dat allochtone respondenten willen doorgroeien in schalen. Dit is echter geen opvallend resultaat, omdat deze respondenten vrij jong zijn en (snel) carrière willen maken. Op het Ministerie van Financiën zijn een beperkt aantal functies beschikbaar voor een senioren- of leidinggevende functie (dit is schaal 12 en hoger). Allochtonen zitten op een bepaald schaalniveau en stromen sporadisch door. In de hogere echelons van het ministerie zijn zij zodoende minder vertegenwoordigd. Bij het Ministerie van Financiën beginnen starters meestal met schaal 10 en hebben daarbij de verwachting door te groeien naar hogere schalen. Bij het Ministerie van Financiën ben je tot schaal 12 beleidsmedewerker. Hieruit valt op te maken dat werknemers een ‘gap’ ervaren tot, maar vooral vanaf schaal 12. Deze is namelijk volgens allochtone respondenten voor een enkeling weggelegd. In verschillende theorieën wordt verondersteld dat ‘vriendjespolitiek’ een betere brug slaan naar de topfuncties. Daarnaast beschrijft de literatuur het bekende ‘klooncultuur’ (rePublic, 2009). Dit houdt in dat een manager geneigd is een kloon van zichzelf aan te wijzen/nemen voor soortgelijke functies. Daarbij wordt verondersteld dat een allochtoon zorgt voor (ongewenste) verandering. In het tijdschrift rePublic (vakblad met vakinhoudelijke informatie voor en over de overheid) wordt het volgende geschreven over het moeilijke bereik van allochtonen:

Managers selecteren onbewust kandidaten die vaak overeenkomsten hebben met hun eigen profiel. Dit “kloongedrag” brengt naar hun gevoel minder risico’s met zich mee. Dat geldt niet alleen voor de rijksoverheid, maar ook voor vele andere organisaties.’
Het genoemde kloongedrag en de vriendjespolitiek leiden ertoe dat de bevorderingsruimte zeer laag is voor allochtone werknemers. Dit zorgt ervoor dat zij nauwelijks carrière kunnen maken en/of kans hebben op bevorderingen binnen het Ministerie van Financiën. Dit is tegenstrijdig met hetgeen waarin het Ministerie van Financiën wil bereiken met haar diversiteitbeleid: een diverse samenstelling in haar werknemers. Daarnaast is in de inleiding van dit hoofdstuk besproken wat de voordelen zijn van diversiteit, namelijk flexibiliteit en professionaliteit. Door het probleem wat zich momenteel voordoet bij het Ministerie van Financiën wordt het haast onmogelijk om door te groeien als de verticale doorstroommogelijkheden nihil zijn. Dit doet weer de diversiteit, maar ook de professionaliteit teniet. 

“Ik heb meer in mijn mars en dat wist ik. Alleen wist het ministerie dat destijds niet” (allochtoon, man, 40 jaar).

Allochtone respondenten geven specifiek aan dat de verticale doorgroeimogelijkheden zeer beperkt of slecht zijn. Dat betekent voor het Ministerie van Financiën dat de werknemers ervaren niet makkelijk van Directoraten Generaal (DG’s) te kunnen veranderen. Voor sommige DG’s is dat niet geheel onlogisch, vanwege de specifieke (studie)achtergrond die gewenst is. Hierdoor vallen vele kandidaten af. Dit laatste doet zich bijvoorbeeld voor bij DG Inspectie Rijksfinanciën (IRF). Op deze DG worden enkel economen en fiscalisten aangenomen, wat betekent dat je als bestuurskundige bijvoorbeeld niet (moeizaam) in aanmerking voor een (beleids)functie binnen de DG. Daarnaast blijken uit de interviews met de PMA’ers dat het Ministerie van Financiën een strenge poort heeft. Zo rekruteren zij met name op foutloos gespelde sollicitatiebrieven en letten zij op de cijferlijsten van kandidaten. Ook hierdoor blijken allochtone kandidaten af te vallen.
Daarnaast gaven de respondenten aan dat de leidinggevende een rol heeft gespeeld bij deze onvervulde verwachting. Zo gaven twee respondenten aan dat de leidinggevende een belemmering is geweest in hun carrière. Doordat de leidinggevende dit ontmoedigde en weinig steun bood, voelden zij zich beoordeeld op hun etnische achtergrond. Één respondent gaf zelfs zich onzeker te voelen vanwege de leidinggevende. Andere respondenten gaven aan dat zij zich ondergewaardeerd voelden, door het team, maar ook de leidinggevende. 

“Er werd achter mijn rug om over mij gecommuniceerd en ik kreeg idee dat anderen wel konden doorgroeien, maar ik niet. Ja, die anderen waren toevallig autochtonen.” (allochtoon, man, 30 jaar)

“Natuurlijk werd er anders naar mij gekeken: ik ben vrouw én allochtoon. Dan sta je bij wijze van al twee keer in de min.” (allochtoon, vrouw, 29 jaar)

Opvallend is dat veel vrouwen, zowel allochtoon als autochtoon, (11 respondenten) van mening zijn dat carrièremogelijkheden beperkt zijn op het Ministerie van Financiën. Vrouwen, die over het algemeen langer werkten bij het ministerie dan mannen, bleven lange tijd op dezelfde functie werkzaam. Vrouwelijke respondenten zijn van mening dat doorgroei gepaard gaat met het inleveren van vrije tijd, zoals enkele allochtonen ook hebben aangegeven. Dit betekende dat zij, vanwege de gezinssituatie (moederschap, minder aanwezig konden zijn op sociale activiteiten.

“Ik ben een moeder, dus ik kan niet altijd op elke borrel aanwezig zijn. Dan hoor je iedereen wel roepen dat wij allochtonen saai zijn of bijna nooit komen, maar wij hechten gewoon heel veel waarden aan familiaire banden. Hierdoor kies ik liever voor mijn gezin, dan voor een borrel.” (allochtoon, vrouw 31 jaar)

Over de mate van de transactionele contractvervulling is geconcludeerd dat vertrokken werknemers zich beoordeeld voelen vanwege hun etnische achtergrond. Hierdoor zagen zij kansen mislopen op het gebied van hun carrière. Ook gaven allochtone respondenten (10) aan salaris een belangrijke transactionele verwachting te vinden, waarvan één respondent aangaf dat de verwachting niet vervuld was. Deze respondent voelde zich niet gewaardeerd omdat het salaris in vergelijk met collega’s niet rechtvaardig was. Dit dezelfde opleiding is voltooid en dezelfde functie werd uitgeoefend. Hier moet echter wel bij worden opgemerkt dat de meeste vergelijkende collega’s van de respondent langer in dienst was.

“Mijn collega’s wisten echt niet veel, ze deden maar wat. Maar ondertussen kregen ze wel meer erkenning en salaris dan ik.” (allochtoon, man, 30 jaar)

Na de transactionele mate van contractvervulling van vertrokken werknemers te hebben besproken, zal nu worden ingegaan op die van zittend personeel. 

Tabel 17: Mate van contractvervulling transactionele verwachtingen van zittend personeel
	
	Autochtonen

Mate van vervulling
	
	Allochtonen

Mate van vervulling

	
	Vervuld
	Niet vervuld
	
	Vervuld
	Niet vervuld

	Carrièreperspectieven
	3
	-
	Carrièreperspectieven
	1
	6

	Totaal
	3
	Totaal
	7

	
	
	
	
	
	

	Salaris/Arbeidsvoorwaarden
	3
	-
	Salaris
	4
	2

	Totaal
	3
	Totaal
	6


Uit de tabel is te herleiden dat de transactionele verwachtingen voor autochtone zittende werknemers volledig is vervuld. Alle respondenten geven namelijk aan dat zowel de carrièreperspectieven als de salaris en arbeidsvoorwaarden zijn vervuld. Dit komt overeen met de bevindingen met vertrokken werknemers, omdat de transactionele verwachtingen van alle respondenten zijn vervuld. Met deze gegevens kan de conclusie getrokken worden dat de transactionele verwachtingen voor alle autochtonen binnen dit onderzoek zijn vervuld.

Bij allochtonen is net zoals bij vertrokken allochtone werknemers te constateren dat de verwachtingen niet zijn vervuld. Zo blijkt dat ook allochtone zittende werknemers verwachten beperkte of slechte doorgroeimogelijkheden te hebben binnen het ministerie. Zes respondenten geven aan dat deze verwachting niet is vervuld. Een belangrijke bevinding voor deze analyse is dat allochtonen verwachten dat de carrièremogelijkheden beperkt zijn. Vertrokken respondenten hebben daarentegen ervaren dat deze beperkt waren. Zittende werknemers geven aan dat bewust te zijn van het glazen plafond. De indruk die tijdens de loopbaan is gewekt, is dat het ‘moeizaam’ is om aan de top te komen. Dit is opvallend omdat allochtonen tijdens de sollicitatieprocedure juist veel verwachtingen hadden betreffende carrièremogelijkheden binnen het Ministerie van Financiën. 

“In de breedte kun je hier heel veel bereiken, maar echt een topcarrière kan ik hier niet maken. Er is hier wel sprake van een trechter.” (allochtoon, man, 28 jaar).

Er is volgens de respondenten geen afspiegeling van de samenleving terug te vinden in de topfuncties. Zo zijn slechts enkele allochtonen die de topfuncties binnen het ministerie bekleden. Ook gaven de respondenten aan dat zij voldoende mogelijkheden hebben om opleidingen en trainingen te volgen, maar dat daar inhoudelijk vrij weinig mee gedaan wordt. Zij hadden hierbij namelijk wel de verwachting dat dit hen doorgroeimogelijkheden zou bieden, maar dit bleek echter niet het geval.

“ De trainingen stelden echt niks voor, eigenlijk zonde van het budget. Het zijn meer zoethouders.” (allochtoon, vrouw, 29 jaar).

Wat ook een belangrijke bevinding is in dit onderzoek is dat het zittend personeel van allochtone afkomst aangeeft minder bereid is om een deel van de sociale omgeving op te geven voor een carrière. Het opgeven van vrije tijd blijkt namelijk voor velen een belemmering te zijn om door te groeien. Respondenten zijn zich ervan bewust dat hoge functies bij het Ministerie van Financiën veel tijd en energie vergen.

“Wij allochtonen hebben een andere sociale omgeving. Carrière maken is niet onze primaire doel, dat is denk ik bij autochtonen meer het geval.” (allochtoon, man, 26 jaar,) 
“Ik denk dat dit komt omdat wij waarde hechten aan onze cultuur en daar passen sommige delen van de Nederlandse cultuur/levensstijl niet bij”. (allochtoon, vrouw, 32 jaar)

Wat betreft de transactionele verwachting salaris is deze voor vier allochtone respondenten vervuld. Twee respondenten geven aan geen contractvervulling te hebben ervaren. De reden hiervoor is te wijten aan de leeftijd. De jonge respondenten vonden namelijk dat zij in vergelijking met hun oudere, maar toch gelijkwaardige, collega’s minder salaris kregen. Dit vonden zij onterecht en onrechtvaardig, omdat zij een net zo grote (of soms zelfs grotere) bijdrage leverden op het werk en zich niet minder ervaren voelden dan de collega’s die soms al meer dan tien jaar in het vak zaten.

“Vooral in vergelijking met collega’s was mijn salaris niet rechtvaardig, zij krijgen namelijk meer in saliering. Ook hebben zij meer kansen op schaalverhoging.” (allochtoon, man, 31 jaar).

“Als beginner verdien je goed, maar naarmate je hier langer werkt, kom je nauwelijks vooruit” (allochtoon, vrouw, 31 jaar).

Over de transactionele verwachtingen kan worden geconcludeerd dat deze voor het autochtone zittend personeel in zijn geheel is vervuld. De verwachtingen die zij hadden op het gebied van carrièreperspectieven en salaris/arbeidsvoorwaarden zijn voor hen namelijk allemaal vervuld.

Voor allochtone werknemers geldt dat de carrièreperspectieven niet zijn vervuld. Ook wat betreft salaris zijn de meningen verdeeld: voor vier respondenten is deze wel vervuld, voor twee niet. Omdat de weging van carrièreperspectieven zwaarder is dan van het salaris, wordt de conclusie getrokken dat de transactionele verwachtingen voor allochtone werknemers niet zijn vervuld.

6.1.2 De mate van contractvervulling: relationele analyse 

In tabel 18 zullen de resultaten van de relationele verwachtingen worden weergegeven van de vertrokken werknemers. Diverse relationele verwachtingen vormen een onderdeel van het psychologisch contract, zoals in het vorige hoofdstuk is besproken. 

Zowel allochtonen (21) als autochtonen (18) vinden de functie-inhoud belangrijk. Deze voor de meeste autochtonen (16) vervuld. De reden dat twee autochtonen aangeven dat de verwachtingen betreffende de functie-inhoud niet zijn vervuld, heeft er mee te maken gehad dat de inhoud van de functie niet interessant genoeg was.

Allochtonen (14) geven aan dat deze verwachting niet is vervuld. Als reden hiervoor geven zij aan dat beleidswerk na een bepaalde periode ‘vanzelfsprekend’ werd en geen uitdaging meer bood. Vandaar dat de functie-inhoud voor een grote groep(1/3) allochtone respondenten niet is vervuld. Zo waren zij meestal na ongeveer twee jaar op zoek naar ‘meer uitdaging, iets anders’. 

Tabel 18: Mate van contractvervulling van relationele verwachtingen van vertrokken personeel
	
	Autochtonen

Mate van vervulling
	
	Allochtonen

Mate van vervulling

	
	Vervuld
	Niet vervuld
	
	Vervuld
	Niet vervuld

	Inhoud functie
	16
	2
	Inhoud functie
	14
	7

	Totaal
	18
	Totaal
	21

	
	
	
	
	
	

	Team/collega’s 
	13
	-
	Team/collega’s
	11
	-

	Totaal
	13
	Totaal
	11

	
	
	
	

	Organisatiecultuur
	1
	3
	Waardering/erkenning
	2
	4

	Totaal
	4
	Totaal
	6

	
	
	
	

	Leidinggevende
	2
	-
	Organisatiecultuur
	1
	4

	Totaal
	2
	Totaal
	5

	
	
	
	

	Betrokkenheid
	2
	
	Leidinggevende
	1
	4

	Totaal
	2
	Totaal
	5

	
	
	
	

	Baanzekerheid
	1
	1
	
	

	Totaal
	2
	
	

	
	
	
	

	Waardering
	1
	-
	
	

	Totaal
	1
	
	


Voor de relationele verwachting betreffende het team en de collega’s blijkt dat alle allochtone en autochtone respondenten aangeven dat deze verwachting is vervuld. Deze verwachting is voor de respondenten vervuld omdat zij aangaven dat de omgang met het team (zeer) goed was en dat zij zich vaak prettig voelden binnen een team.

Daarbij moet wel worden opgemerkt dat allochtonen de omgang omschreven als gespannen en rommelig. Één respondent voelde zich zelfs buitengesloten en alleen, maar dit had verder geen verder invloed op de mate van contractvervulling.

Ook autochtonen gaven aan zich niet altijd even prettig te voelen binnen een team. Zij wijten dit vooral aan de leeftijd. Zo gaven respondenten aan dat zij zich vanwege de opkomst van jonge collega’s onzekerder voelden. Ook meende één vrouwelijke respondent dat de omgang minder prettig was, omdat zij zich niet gemakkelijk voelde tussen alle mannen. Ondanks dat zowel allochtonen als autochtonen mindere ervaringen hebben met het team en de collega’s, heeft dit niet geleid tot onvervulde verwachtingen hieromtrent. De meeste voelden zich namelijk wel gemakkelijk en vinden de collega’s.

De organisatiecultuur is voor zowel allochtonen als autochtonen een belangrijke verwachting. Echter geven de meeste respondenten aan dat deze verwachting niet is vervuld. Slechts twee respondenten (één allochtoon, één autochtoon) voelden zich prettig bij de organisatiecultuur. De overige respondenten (7) konden zich niet vinden in de organisatiecultuur. Volgens de meeste respondenten kan de organisatiecultuur worden omschreven als arrogant (10 keer genoemd) , strak en professioneel (10). Ook de witte mannencultuur werd negen keer genoemd. Haantjescultuur, zakelijk/formeel en plat/informeel werden elk zeven keer genoemd. In bijlage 7 is de tabel nader te bestuderen. 

Er zijn wat betreft de mate van contractvervulling over de organisatiecultuur geen verschillen geconstateerd tussen allochtonen en autochtonen. Echter ervoeren allochtonen de organisatiecultuur als onprettig, zakelijk en formeel was. De meeste autochtone respondenten vonden dit juist prettig, omdat het volgens hen professionaliteit uitstraalde. Dit vinden zij belangrijk aan een organisatiecultuur. Allochtonen vonden het weer nadelig, omdat het zorgde voor hiërarchie en lange besluitvormingen. Onder professionaliteit verstaan zij juist het tegenovergestelde: een informele, platte en toegankelijke organisatie. Voor de autochtonen is de verwachting niet vervuld omdat de aanwezigheid van machogedrag en haantjescultuur zodanig dominant was, dat dit tekortschoot aan de professionaliteit van het ministerie. 

“Er werken hier meer ballen dan in de ballenbak van Ikea.” (autochtoon, man, 55 jaar)

“De organisatiecultuur zou ik omschrijven als plat, open, toegankelijk, veel vrijheid, maar ook veel concurrentie.” (allochtoon, man, 31 jaar).

Hoewel er geen opvallend verschil in etniciteit is te onderscheiden in de contractvervulling, kon de invloed van opleidingsniveau worden opgemerkt. Zo vonden álle respondenten (14) die niet WO-afgestudeerd zijn, dat de werknemers neerbuigend zijn. Deze respondenten kregen hierdoor het gevoel dat zij werden beoordeeld op hun opleidingsniveau.

“Ze kijken hier naar me alsof ik niet kan rekenen.” (autochtoon, man, 41 jaar, MBO)

“Er wordt op Financiën alleen geïnvesteerd in academici, dit schaadt op den duur natuurlijk wel je zelfvertrouwen.” (autochtoon, man, 55 jaar)

Naast de organisatiecultuur is ook de rol van de leidinggevende genoemd. Opvallend hierbij is dat alle autochtonen (2) deze verwachting vervuld zien. Voor de allochtonen (5) slechts voor één respondent. Vier respondenten vinden dat de verwachtingen op het gebied van leidinggeven niet vervuld is. In het vorige hoofdstuk is besproken dat de leidinggevende voor allochtonen een belangrijke rol speelt voor de doorgroeimogelijkheden. In het theoretisch kader is het onderzoek van Hofhuis et al (2008) behandeld. In zijn onderzoek werd geconcludeerd dat allochtonen zich ondergewaardeerd voelden door hun leidinggevende, waardoor doorgroeimogelijkheden weden misgelopen. In dit onderzoek geven zowel allochtonen als autochtonen aan een goede relatie te hebben gehad met hun leidinggevende. Desondanks geven meer allochtonen dan autochtonen dat de relatie moeizaam, matig of dermate slecht was. Hierdoor is voor enkele sprake van contractschending. Ook hechten allochtonen meer waarde aan een mens- en prestatiegerichte leidinggevende (zie hoofdstuk 3 voor meer uitleg). De allochtonen ervoeren echter een prestatiegerichte leidinggevende. Daarnaast vonden respondenten dat de leidinggevende geen sturing gaf in doorgroeimogelijkheden. Dit hadden zij echter wel verwacht, vandaar dat de relationele verwachting betreffende de leidinggevende niet is vervuld.

“Ik denk niet dat hij geïnteresseerd was in mij als persoon. Het ging er bij hem echt alleen om de prestaties, dat vond ik eigenlijk wel een dik minpunt.” (allochtoon, man, 31 jaar).

“Doorgroeien? Oh dat kan alleen als je goeie vrienden bent met je leidinggevende, ik ben geen hielenlikker”. (allochtoon, vrouw, 29 jaar)

In het theoretisch kader is besproken dat de mate van erkenning iets zegt over het zelfvertrouwen van een persoon. Uit de tabel blijkt dat zes allochtone respondenten dit belangrijk vinden, waarvan voor vier van hen dit niet is vervuld.

Indien allochtonen zich minder erkend voelen, zullen zij zich zodoende niet prettig, benadeeld of onzeker voelen. De theorie verondersteld dat als dit daadwerkelijk wordt ervaren, allochtonen zich mogelijk lager opstellen en minder assertief zijn. Dat laatste kan vooral van belang zijn voor doorgroeimogelijkheden, wat een zeer belangrijke baankenmerk voor met name allochtonen. Allochtonen voelden zich daarnaast niet gewaardeerd door hun leidinggevende, omdat zij hen beoordeelden op hun achtergrond. Allochtonen gaven hierbij expliciet aan dat zij zich hierdoor wel onzeker hebben gevoeld.

“Als ze ons nodig hebben voor ondersteuning, dan kent het management ons opeens wel.” (allochtoon, man, 48 jaar). 

“Ik heb een hele tijd gewerkt aan een prachtig rapport, maar nergens in het rapport staat maar ook iets met mijn naam vermeld, nergens. Zo gaan alle credits natuurlijk naar een ander, terwijl hij alleen zijn naam had toegevoegd”. (allochtoon, man, 49 jaar)

“Er wordt anders naar ons gekeken en dat is belangrijk, omdat we andere inzichten hebben. Dat wordt helaas niet altijd gewaardeerd “(allochtoon, vrouw, 29 jaar,).

Tot slot zijn betrokkenheid en baanzekerheid belangrijke relationele verwachtingen voor autochtonen. De betrokkenheid blijkt vervuld te zijn voor alle respondenten (2), echter de baanzekerheid niet. Zoals eerder is besproken, vinden autochtonen de baanzekerheid een belangrijk onderdeel van het psychologisch contract. Vanwege hun leeftijd, de positie op de arbeidsmarkt en de ervaringen met reorganisaties voelen zij zich soms onzeker. Één respondent heeft geen baanzekerheid ervaren, terwijl dit wel een belangrijke verwachting was. Vanwege een reorganisatie werd namelijk de functie opgeheven, waardoor hij het Ministerie van Financiën (onaangekondigd) moest verlaten. 

Nu de mate van contractvervulling van de vertrokken werknemers is besproken, zal worden ingegaan op het zittend personeel. In tabel 19 worden de resultaten hiervan gepresenteerd. 

Uit de tabel blijkt dat de belangrijkste relationele verwachtingen de functie-inhoud, het team en de collega’s, waardering (voor autochtonen) en betrokkenheid (voor allochtonen) zijn.

Tabel 19: Mate van contractvervulling relationele verwachtingen van zittend personeel
	
	Autochtonen

Mate van vervulling
	
	Allochtonen

Mate van vervulling

	
	Vervuld
	Niet vervuld
	
	Vervuld
	Niet vervuld

	Inhoud functie
	9
	1
	Inhoud functie
	9
	1

	Totaal
	10
	Totaal
	10

	
	
	
	
	
	

	Team/collega’s 
	6
	1
	Team/collega’s
	8
	1

	Totaal
	7
	Totaal
	9

	
	
	
	

	Waardering
	1
	-
	Betrokkenheid
	2
	1

	Totaal
	1
	Totaal
	3

	
	
	
	

	Betrokkenheid
	1
	1
	
	

	Totaal
	2
	
	


De functie-inhoud voor de meeste allochtonen en autochtonen zijn vervuld. Van beide groepen gaf elk één respondent aan dat deze verwachting niet vervuld was. Dit had te maken met de eenzijdigheid van functie, waarbij geen verschil in etniciteit is geconstateerd.

Dezelfde bevinding geldt voor het team en de collega’s. Voor de meeste autochtonen (6) en allochtonen (8) wordt deze verwachting vervuld. Ook hierin geven twee respondenten (van beide groepen één) aan dat de verwachtingen niet zijn vervuld. Als reden gaf de autochtone respondent aan dat hij vanwege de opleidingsniveau anders werd beoordeeld.

“Sommige mensen zijn denigrerend en denken dat de mensen die bij DIV werken dom zijn.” (allochtoon, man, 49 jaar)

De allochtone respondent gaf aan zich niet prettig te voelen binnen het team, omdat de omgang met de collega’s te formeel was, daar waar een informele omgang en sfeer de voorkeur geniet. Dit heeft er mogelijk mee te maken dat de organisatiecultuur zakelijk is volgens veel respondenten. Zodoende gaan mensen ook zo handelen. Uit de analyse blijkt dit voor allochtonen echter een minder prettige omgangsvorm. De respondent gaf tevens aan dat wanneer hij zich aanpast aan de cultuur, hij er juist op werd beoordeeld. Dit zal worden verduidelijkt met de volgende citaat:

“[...]ik krijg daarnaast ook opmerkingen dat ik verwesterd ben.” (allochtoon, vrouw, 32 jaar) 

Betrokkenheid is een ander belangrijk relationele verwachting. Uit de tabel blijkt dit te gelden voor meer allochtonen (3) dan autochtonen (2). Eén allochtone respondent geeft aan dat de verwachting niet is vervuld. Dit had te maken met de beoordeling van de etnische achtergrond. De respondent is namelijk van mening dat er sprake was van onvoldoende erkenning en waardering voor de geleverde bijdrage. Hierdoor kreeg de respondent het gevoel niet alles te kunnen geven qua kennis en vaardigheden tijdens werksituaties. 

“Ik werd niet betrokken tijdens besluitvormingen. Hierdoor kan ik soms niet laten zien wat ik echt in huis heb, het wordt toch niet erkend.” (allochtoon, vrouw, 32 jaar). 

Voor zowel allochtonen (3) als autochtonen (2) is betrokkenheid een belangrijke verwachting. De mening bij autochtonen over betrokkenheid is eerlijk verdeeld. Namelijk één respondent vindt dat er wel sprake is van vervulling en één respondent juist niet. Voor deze respondent geldt dat de betrokkenheid tijdens besluitvormingen niet werden vervuld. De respondent had namelijk verwacht meer betrokken te worden, vanwege de kennis, vaardigheden en ervaring. Echter werd dit volgens de respondent niet altijd benut. Dit had te maken met de leidinggevende die meer potentieel zag in jonge, nieuwkomers. Maar ook vanwege de opleidingniveau, wat namelijk HBO was. Ook één allochtoon voelde zich ondergewaardeerd, vanwege de leidinggevende.

““HBO’ers worden niet als gelijkwaardig gezien hier en dat heb ik ook zo echt ervaren.” (autochtoon, man, 55 jaar)

Respondenten die aangaven wel gewaardeerd te worden, wijten dit aan de leidinggevende. Vanwege de complimentjes werd het gevoel van gecreëerd. 

“Daarnaast heb ik ooit eens een kaartje ontvangen van een klant die mij vertelde hoe dankbaar hij was. Dat zijn leuke gebaren. Ik vind dat binnen deze organisatie meer gecomplimenteerd mag worden en dan met name leidinggevenden mogen dit meer doen maar ook collegae onderling mogen dit meer doen.” (autochtoon, man, 50 jaar)

“Een leidinggevende complimenteerde mij eens vanwege mijn rustige karakter. Hij zei zelf dat het iets te maken had met het ‘Aziatisch zijn’. Zo heb ik er zelf nooit naar gekeken, maar ik viel in die zin dus wel weer op”. (allochtoon, man, 38 jaar)

Tot slot gaf één autochtonen aan waardering belangrijk te vinden. Deze verwachting is voor de respondent vervuld. De respondent gaf namelijk aan zich gewaardeerd en erkend te voelen voor de geleverde bijdrage.

In de volgende paragrafen worden de conclusies van de transactionele en relationele contractvervullingen besproken. Daarbij zal op basis van de bovenstaande bevindingen worden ingegaan op de invloedsfactoren op de mate van contractvervulling.
6.1.3 Conclusie: de invloed van de variabelen op de mate van contractvervulling

Uit de analyse naar de mate van contractvervullingen van transactionele verwachtingen blijkt dat deze voor alle geïnterviewde autochtonen (zowel zittend als vertrokken) zijn vervuld. Wat betreft allochtonen zijn de transactionele verwachtingen op het gebied van carrièreperspectieven niet vervuld. In de tabel hierna worden de factoren behandeld die invloed hebben uitgeoefend op de mate van de transactionele contractvervulling.

Tabel 20: Invloed van variabelen op de mate van transactionele contractvervulling vertrokken werknemers

	Transactionele verwachtingen
	Mate van vervulling autochtonen
	Verklarende variabele
	Mate van vervulling allochtonen
	Verklarende variabele

	Carrièreperspectieven
	Vervuld
	Persoonskenmerken:

leeftijd, ervaring, dienstjaren,
	Niet vervuld
	Etniciteit, loopbaan, sociale processen, diversiteitgerelateerde processen

	Salaris
	Vervuld
	Persoonskenmerken:
leeftijd, ervaring, dienstjaren,
	Vervuld
	Persoonskenmerken: leeftijd, ervaring, dienstjaren, functie


In de tabel is een onderscheid gemaakt tussen allochtonen en autochtonen. Immers uit de analyse blijkt dat diverse variabelen verklaring bieden voor verschillen in etniciteit. Uit de tabel blijkt dat de carrièreperspectieven voor allochtonen niet zijn vervuld. Als reden hiervoor gaven zij aan dat er anders naar hen werd gekeken en dat er sprake was van beoordeling op de etnische achtergrond. Daar waar doorgroeimogelijkheden werden verwacht, blijken deze voor allochtonen moeilijk te doorgronden. 

Ook de rol van de leidinggevende speelt hierbij een belangrijke rol volgens allochtone respondenten. De leidinggevende dient namelijk sturing te bieden aan werknemers, daar waar zij mogelijke kansen zien. Volgens de allochtone respondenten werden deze kansen met name aan autochtone respondenten toebedeeld, terwijl tijdens de loopbaan andere beloftes zijn gedaan. Allochtonen zijn desondanks van mening dat zij beschikken over de benodigde kennis en vaardigheden. Daarom wijten zij het mislopen van carrièreperspectieven aan het 'allochtoon zijn' . Autochtonen daarentegen geven aan dat de carrièreperspectieven wel zijn vervuld. Dit heeft er mee te maken dat zij tevreden zijn met de huidige situatie. De huidige situatie houdt namelijk in dat zij een managementfunctie uitoefenen en/of de schaalverhogingen hebben gekregen wat hen is beloofd en wat zij verwachtten. Daarnaast vinden autochtonen dat zij vanwege hun leeftijd en dienstjaren de top hebben bereikt waar zij dan ook tevreden mee zijn.

Verder blijkt uit de tabel dat de transactionele verwachting salaris grotendeels is vervuld. Autochtonen, die hier over het algemeen minder waarde aan hechten, zijn hier tevreden over vanwege hun leeftijd en aantal dienstjaren . Allochtonen gaven vaker dat salaris 'wel beter kon', maar dat zij gezien hun leeftijd, (geringe) ervaring en de functieschaal tevreden waren met wat zij kregen. De conclusie hierover luidt dat de verwachtingen betreffende salaris zijn vervuld, ondanks dat deze voor twee respondenten niet is vervuld. Het aantal van de respondenten (4) voor wie deze wel zijn vervuld, liggen namelijk hoger.

In tabel 21 worden de relationele verwachtingen van de vertrokken werknemers gepresenteerd. Omdat de relationele verwachtingen van vertrokken en zittende werknemers verschillen, zijn deze in twee aparte tabellen opgenomen. 

Over de relationele verwachtingen is geconstateerd dat deze voor allochtonen grotendeels niet zijn vervuld. Van de vijf belangrijkste relationele verwachtingen, zijn er namelijk twee vervuld. De verwachtingen die vervuld zijn, zijn de inhoud van de functie en het team en de collega's. Voor autochtonen zijn de enkel verwachtingen wat betreft de organisatiecultuur niet vervuld. De overige verwachtingen zijn vervuld, waarbij de contractvervulling van de baanzekerheid neutraal is.

Tabel 21: Invloed van variabelen op de mate van relationele contractvervulling vertrokken werknemers
	Relationele verwachtingen
	Mate van vervulling autochtonen
	Verklarende variabele
	Mate van vervulling allochtonen
	Verklarende variabele

	Inhoud functie
	Vervuld
	Juiste vaardigheden en competenties (loopbaan)
	Vervuld
	Etniciteit, Leeftijd

	Team & collega’s
	Vervuld
	Organisatiefactoren (cultuur), sociale processen (omgang team, gevoel binnen team)
	Vervuld
	Organisatiefactoren (cultuur), sociale processen (omgang team, gevoel binnen team)

	Organisatiecultuur
	Niet vervuld
	Persoonskenmerken


	Niet vervuld
	Persoonskenmerken (opleiding), diversiteitgerelateerde processen (identificatie eigen etnische achtergrond, informaliteit)

	Leidinggevende
	Vervuld
	
	Niet vervuld
	Etniciteit, diversiteitgerelateerde processen, carrière/loopbaan

	Waardering/erkenning
	Vervuld
	Persoonskenmerken (opleiding, functiestroom)
	Niet vervuld
	Etniciteit, diversiteitgerelateerde processen, persoonskenmerken, sociale processen (leiding)

	Baanzekerheid
	Neutraal
	
	
	

	Betrokkenheid
	Vervuld
	Meer inspraak en wordt wat met de mening gedaan
	
	


Uit de tabel blijkt dat de variabelen etniciteit en diversiteitgerelateerde processen een rol hebben gespeeld bij de mate van contractvervulling voor allochtonen. 

Bij de verwachting betreffende de leidinggevende is deze voor allochtonen niet vervuld, omdat allochtonen een beoordeling op de etnische achtergrond hebben ervaren. Ook vanwege de ‘belemmeringen’ (door de leidinggevende) in doorgroeimogelijkheden zijn de verwachtingen voor allochtonen niet vervuld. Daarnaast blijken de relationele verwachtingen waardering en erkenning voor allochtonen niet te zijn vervuld. Volgens de allochtonen kregen zij geen erkenning en waardering voor de geleverde bijdrage, terwijl zij naar eigen zeggen soms beter presteerden dan autochtonen.

Organisatiecultuur is een relationele verwachting wat voor zowel allochtonen als autochtonen niet is vervuld. Allochtonen gaven hiervoor als redende geringe aanwezigheid van diversiteit binnen de ministerie, waardoor zij zich niet konden identificeren. Daarnaast kregen zij hierdoor de indruk dat zij anders werden beoordeeld en dat er anders naar hen werd gekeken. Daarnaast bleek de cultuur te informeel en arrogant. De arrogante houding en het machogedrag werd ook door autochtonen als niet prettig ervaren, vandaar dat deze ook voor autochtonen niet is vervuld.

In tabel 22 worden de resultaten gepresenteerd van de transactionele contractvervulling van zittende werknemers.

Tabel 22: Invloed van variabelen op de mate van transactionele contractvervulling zittende werknemers
	Transactionele verwachtingen
	Mate van vervulling autochtonen
	Verklarende variabele
	Mate van vervulling allochtonen
	Verklarende variabele

	Carrièreperspectieven
	Vervuld
	Persoonskenmerken
	Niet vervuld
	Diversiteitgerelateerde processen (identificatie eigen achtergrond), loopbaan

	Salaris
	Vervuld
	
	Vervuld
	


De carrièreperspectieven blijken net zoals vertrokken werknemers volledig te zijn vervuld. Dit komt niet overeen met de bevindingen van de allochtone respondenten. Een mogelijke verklaring hiervoor is de dat de variabele persoonskenmerken van invloed is op de mate van contractvervulling. Autochtonen zijn immers ouder en zijn langer in dienst bij het Ministerie van Financiën. Hierdoor hebben zij diverse functies kunnen uitoefenen. 

Allochtonen zijn van mening dat de verwachting carrièreperspectieven voor hen minder worden vervuld. Dit te maken met de etnische achtergrond, waardoor zij anders worden beoordeeld. De gedachte hierbij is dat zij verwachten geen carrière te kunnen maken, omdat er weinig allochtonen in topfuncties zijn vertegenwoordigd. Met het al eerder besproken klooncultuur, wat blijkbaar ook kenmerkend is voor het Ministerie van Financiën, achten allochtone zittende werknemers diens carrièrekansen laag. 

Dit houdt in dat de variabele diversiteitgerelateerde processen invloed heeft op de mate van contractvervulling voor allochtonen. Daarnaast blijkt ook een onderdeel van loopbaanaspecten invloed uit te oefenen. Allochtonen geven namelijk aan dat het volgen van interne opleidingen geen garantie biedt voor eventuele doorgroeimogelijkheden, terwijl dit wel hetgeen is wat verwacht wordt of beloofd is. 

Voor zowel allochtone en autochtone zittend personeel is de verwachting omtrent salaris vervuld. De respondenten zijn van mening dat zij qua salaris voldoende verdienen. Zij zien salaris als voldoende en qua hoeveelheid geldelijke waardering voor de competenties en geboden inzet voor de organisatie. De variabele persoonskenmerken en de variabele loopbaan hebben beide invloed op de mate van contractvervulling, wat geldt voor zowel allochtonen als autochtonen. 

Tabel 23: Invloed van variabelen op de mate van relationele contractvervulling zittende werknemers
	Relationele verwachtingen
	Mate van vervulling autochtonen
	Verklarende variabele
	Mate van vervulling allochtonen
	Verklarende variabele

	Inhoud functie
	Vervuld
	Juiste vaardigheden en competenties (loopbaan)
	Vervuld
	Juiste vaardigheden en competenties (loopbaan)

	Team & collega’s
	Vervuld
	Organisatiefactoren (cultuur), sociale processen (omgang team, gevoel binnen team)
	Vervuld
	Organisatiefactoren (cultuur), sociale processen (omgang team, gevoel binnen team)

	Waardering/erkenning
	Vervuld
	Complimenten/leidinggevende
	Nvt
	Nvt

	Betrokkenheid
	Neutraal
	
	Niet vervuld
	Complimenten/leidinggevende


Voor zowel allochtone als autochtone zittend personeel is de relationele verwachting betreffende de functie-inhoud vervuld. Beide groepen geven aan dat de deze is vervolledigd, doordat zij over de juiste competenties en vaardigheden beschikken. Hieruit kan worden geconcludeerd dat de variabele loopbaanaspecten invloed uitoefent op de mate van contractvervulling voor de relationele verwachtingen.

Tevens is sprake van contractvervulling omtrent het team en de collega’s voor zowel allochtonen als autochtonen. Respondenten ervaren een goede omgang met collega’s, een goed gevoel binnen het team en menen een goede samenwerking te hebben. Zodoende is de variabele sociale processen van invloed op de mate van contractvervulling van de relationele verwachtingen. 

Wat betreft de relationele verwachtingen waardering en erkenning zijn deze vervuld voor autochtonen. Voor allochtonen echter niet. De variabele sociale processen blijkt hiervoor verklaring te bieden. Autochtonen vinden dat zij waardering krijgen van hun leidinggevenden, vanwege de complimenten. Allochtonen daarentegen vinden dat zij vanwege hun etniciteit minder waardering en erkenning ontvangen van hun leidinggevenden. Zij zijn van mening dat er anders tegen hen wordt aangekeken en tevens op hun etniciteit worden beoordeeld. De variabele sociale processen is bij waardering en erkenning voor zowel autochtonen als allochtonen van invloed op de mate van contractvervulling. Daarnaast is de variabele diversiteitgerelateerde processen van invloed op de mate van contractvervulling voor allochtonen.

Uit het bovenstaande kan worden geconcludeerd dat de mate van contractvervulling voor allochtonen geringer is dan voor autochtonen. Dit gelden voor zowel de relationele als transactionele verwachtingen. Daarnaast verschillen vetrokken en zittende werknemers alleen in de relationele verwachtingen. Waarbij zittende werknemers minder snel aangeven dat de verwachtingen niet zijn vervuld. Bij de allochtonen worden de verwachtingen namelijk door meer werknemers per saldo als niet vervuld ervaren. Tot welke status van het psychologisch contract dit uiteindelijk leidt, wordt besproken in de volgende paragraaf.

6.2 De status van het psychologisch contract 

In het theoretisch kader is gesproken over de status van het psychologisch contract. De status staat gelijk aan de mate waarin de verwachting is vervuld (paragraaf 1) minus de daadwerkelijke verwachting (hoofdstuk 5). Doordat steeds gevraagd is naar de mate van belangrijkheid van de verwachtingen, kan gedetailleerder worden ingegaan op het psychologisch contract van de respondenten en diens status. Hiermee kunnen vervolgens aangrijpingspunten worden geformuleerd om de ongewenste uitstroom tegen te gaan.

Allereerst zal de status van vertrokken en zittende werknemers van de transactionele verwachtingen worden besproken, waarna zal worden ingegaan op de status van relationele verwachtingen.

6.2.1 Status van het psychologisch contract

In tabel 24 worden de resultaten van de transactionele status van zittende en vertrokken werknemers weergegeven. De reden dat deze tezamen worden gepresenteerd heeft te maken met de statussen die overeenkomen tussen vertrokken en zittende werknemers. In de tabel wordt de mate van contractvervulling, de mate van belangrijkheid en ten slotte de status van het contract opgenomen. 

Tabel 24: Transactionele status van het psychologisch contract van zittende en vertrokken werknemers

	
	Mate van vervulling 
	Mate van belangrijkheid
	Status van het contract

	
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen

	Carrièreperspectieven
	Vervuld
	Niet vervuld
	Belangrijk
	Heel Belangrijk
	Positief
	Negatief

	Salaris
	Vervuld
	Vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Positief
	Positief


De belangrijkste conclusie uit de tabel luidt dat de autochtone zittende en vertrokken werknemers op alle transactionele verwachtingen een vervulling van het psychologisch contract hebben ervaren. Dit betekent dat de status van de transactionele verwachting positief is voor autochtone vertrekkers en werknemers. Het Ministerie van Financiën heeft voor de allochtone vertrokken en zittende werknemers de transactionele verwachting carrièreperspectieven niet vervuld. Voor salaris zijn de verwachtingen voor alle respondenten wel vervuld. Desondanks wordt geconcludeerd dat de status van de transactionele verwachtingen van de allochtonen negatief is. Het behoeft een vereiste dit uit leggen. In het vorige hoofdstuk is besproken dat allochtonen aangeven carrièreperspectieven belangrijk vinden. Dit weegt voor hen namelijk in de transactionele analyse zwaarder dan salaris. Per saldo noemen namelijk meer allochtone respondenten carrièreperspectieven belangrijk te vinden. Daarnaast kan deze conclusie worden weerlegd als de vertrekmotieven van allochtonen worden aangehaald. Daaruit blijkt namelijk dat allochtonen vertrekken vanwege de beperkte carrièreperspectieven/mogelijkheden. Uit de meting naar de vertrekintentie blijkt dat gebrek aan carrièreperspectieven het vaakst is aangehaald. Op de vertrekmotieven en de intentie hiervan worden later in de paragraaf verder op ingegaan. 

De relationele verwachtingen van vertrokken en zittende werknemers waren verschillend, zoals in het voorgaande hoofdstuk duidelijk is geworden. Vandaar dat is gekozen om twee aparte tabellen op te nemen voor de totstandkoming van de relationele status. De resultaten hiervan worden gepresenteerd in tabel 25.

Uit de tabel blijkt dat autochtonen slechts twee keer een negatieve status hebben van het psychologisch contract. Dit is het geval bij de verwachtingen betreffende organisatiecultuur en baanzekerheid. Bij het laatst genoemde is de status neutraal. Hiermee wordt bedoeld dat het noch positief, noch negatief is. Namelijk van de twee respondenten geeft één aan dat deze is vervuld en één dat niet is vervuld. Dit streept elkaar weg. Echter de vertrekmotieven van autochtonen worden geanalyseerd, blijkt baanzekerheid een van de belangrijkste vertrekreden te zijn geweest. Dit heeft uiteindelijk tot een negatieve status geleid. Het is immers een veelvoorkomend vertrekmotief onder autochtonen. Desondanks is de status bij autochtonen vaker positief dan negatief. Hieruit kan worden opgemaakt dat autochtonen hun verwachtingen grotendeels vervuld zien.


Tabel 25: Relationele status van het psychologisch contract van vertrokken werknemers

	
	Mate van vervulling 
	Mate van belangrijkheid
	Status van het contract

	
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen

	Inhoud functie
	Vervuld
	Vervuld
	Heel Belangrijk
	Heel Belangrijk
	Positief
	Positief

	Team & collega’s
	Vervuld
	Vervuld
	Belangrijk
	Heel Belangrijk
	Positief
	Positief

	Organisatiecultuur
	Niet vervuld
	Niet vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Negatief
	Negatief

	Leidinggevende
	Vervuld
	Niet vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Positief
	Negatief

	Waardering/erkenning
	Vervuld
	Niet vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Positief
	Negatief

	Baanzekerheid
	Neutraal
	-
	Belangrijk
	-
	Negatief
	-

	Betrokkenheid
	Vervuld
	-
	Belangrijk
	-
	Positief
	-


Voor allochtonen is de relationele status van het psychologisch contract negatief: slechts één keer is een positieve status geconstateerd, namelijk voor het team en de collega’s. De status van de organisatiecultuur, leidinggevende en de waardering/erkenning is negatief. Hierdoor is de relationele status van het psychologisch contract voor allochtonen negatief. 

Voor zittende werknemers kan geconcludeerd worden dat de resultaten van de relationele status gepresenteerd in tabel 26. Hieruit blijkt dat de status voor zowel allochtonen als autochtonen positief is. Beide groepen geven namelijk aan dat de relationele verwachtingen grotendeels zijn vervuld. Voor zowel autochtonen als allochtonen is op de verwachting betrokkenheid sprake van contractschending, waardoor de status op dat onderdeel negatief is. Desondanks luidt de conclusie dat de relationele status van allochtonen en autochtonen positief is. Deze conclusie vloeit voort uit het feit dat betrokkenheid geen belangrijk onderdeel heeft gevormd voor de meeste respondenten. Ook hier is weer gekeken naar de saldo, waaruit blijkt dat de status van het totale psychologische contract op basis van dat aantal niet negatief kan worden bestempeld. Zodoende luidt de conclusie dat de relationele status van allochtone en autochtone zittende werknemers positief is.
Tabel 26: Relationele status van het psychologisch contract van zittende werknemers

	
	Mate van vervulling 
	Mate van belangrijkheid
	Status van het contract

	
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Allochtonen

	Inhoud functie
	Vervuld
	Vervuld
	Heel Belangrijk
	Heel Belangrijk
	Positief
	Positief

	Team & collega’s
	Vervuld
	Vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Positief
	Positief

	Waardering/erkenning
	Vervuld
	-
	Belangrijk
	Belangrijk
	Positief
	-

	Betrokkenheid
	Neutraal
	Niet vervuld
	Belangrijk
	Belangrijk
	Negatief
	Negatief


Verschil zittende en vertrokken werknemers 

Tussen zittende en vertrokken werknemers zijn verschillen geconstateerd in de relationele status van het psychologisch contract. De status is namelijk bij vertrokken werknemers negatief en bij zittend personeel positief. Dit verschil heeft er mogelijk weer mee te maken dat vertrokken respondenten de vragen hebben beantwoord vanuit de ervaringen (zoals de leidinggevende en reorganisaties). De beantwoording van de vragen zijn zodoende ook geformuleerd. Het is daarbij mogelijk dat zittende allochtone werknemers deze ervaringen (nog) niet hebben meegemaakt. Uit de analyse is namelijk gebleken dat vertrokken werknemers hun ervaringen hebben gedaald, daar waar zittend personeel zijn ingegaan op de 

verwachtingen bij het ministerie. Tot welke gevolgen de status van een psychologisch contract leidt, wordt besproken in de volgende paragraaf. Daarbij zal worden ingegaan op de vertrekmotieven en –intentie.

6.3 Vertrekmotieven en de vertrekintentie

In hoofdstuk vier is besproken waarom de vertrekintentie is gemeten. De meerwaarde van deze meting berustte zich op drie argumenten. Het meest belangrijke voor dit onderzoek is dat de vertrekintentie een geschikte indicator is voor het voorspellen van het daadwerkelijke vertrek. In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de vertrekmotieven van vetrokken werknemers en de vertrekintentie van zittende werknemers.
6.3.1 Vertrekmotieven

Tijdens de interviews is expliciet gevraagd met welke reden respondenten het Ministerie van Financiën hebben verlaten. Hierbij is mogelijk gehouden dat een combinatie van meerdere redenen hebben geleid tot vertrek. In onderstaand tabel wordt weergegeven welke redenen dit zijn geweest voor allochtonen en autochtonen. 

Tabel 27: Vertrekmotieven vetrokken personeel

	Vertrekreden
	Autochtonen
	Allochtonen

	Inhoud functie*
	7
	8

	Carrièreperspectieven
	5
	15

	Team/collega’s
	-
	1

	Salaris/arbeidsvoorwaarden
	1
	-

	Organisatiecultuur/diversiteit
	-
	7

	Leidinggevende
	1
	6

	Waardering
	-
	6

	Betrokkenheid
	1
	-

	Etniciteit
	-
	6

	Beter aanbod elders
	1
	3

	Privé-omstandigheden
	-
	2

	Baanzekerheid (geen contractverlenging)
	7
	4

	Nieuwe ervaring opdoen
	2
	6

	Functie opgeheven
	8
	-

	Pensioen/VUT
	3
	-


Uit de tabel blijkt dat loopbaanaspecten en organisatiefactoren voor allochtonen de belangrijkste redenen zijn geweest voor het vertrek. Hierbij werd gestreefd naar doorgroei in hogere schalen en functies. Daarnaast is de inhoud van de functie een belangrijke vertrekreden geweest. Dit werd door respondenten overigens vaak genoemd met nieuwe ervaring opdoen. Vanwege de jonge leeftijd van de allochtone respondenten willen zij meer uitdaging en ervaring opdoen. Dit vanwege het feit dat zij zich in de bloeiende fase bevinden van carrière. Hierdoor stellen zij extra eisen wat betreft doorgroeimogelijkheden. Dat dit door het Ministerie van Financiën niet is vervuld, heeft te maken met de moeilijke overgang naar de schalen 13 en hoger. Ook horizontale doorgroei (van DG naar DG) blijft moeilijk volgens de respondenten. Ook zien zij in dat er anders naar hun werd gekeken, waardoor zij kansen misliepen op het gebied van carrièreperspectieven. Hieruit kan worden geconcludeerd dat de verklarende variabelen leeftijd en diversiteitgerelateerde processen van invloed zijn geweest op het vertrek van allochtonen.

Daarnaast blijkt de organisatiecultuur een ander belangrijke vertrekmotief. Zoals gezegd identificeren allochtonen zich niet met het Ministerie van Financiën, omdat deze ten eerste niet representatief qua samenstelling van werknemers is. Allochtonen zien graag een wat meer divers samengestelde populatie binnen de organisatie, met name binnen de topfuncties. Bovendien kenmerken allochtonen de organisatiecultuur te formeel, daar waar juist de informele sfeer prettig wordt gevonden. Dit valt overigens ook te bevestigen in de zoektocht naar allochtone respondenten voor het onderzoek. In hoofdstuk vier (methodologie) is besproken hoe deze respondenten zijn benaderd. Ook hieruit bleek dat zij de voorkeur genoten voor een informele benadering. Dit is tevens letterlijk aangegeven door respondenten. Hieruit kan geconcludeerd worden dat allochtonen waarde hechten aan een informele omgang. 

Andere redenen die van invloed zijn geweest op het vertrek van allochtonen zijn de leidinggevende, de erkenning en waardering. Deze redenen worden niet per toeval samen genoemd. Deze combinatie werd namelijk vaak door respondenten zelf aangegeven. Zo gaven zij aan dat de rol van de leidinggevende zeer belangrijk is voor hen. Vooral in het krijgen van waardering en erkenning. Waardering en erkenning kunnen volgens enkele respondenten tot uiting komen in carrièreperspectieven. Doordat deze erkenning niet werd toegekend, concludeerden respondenten dat zij minder werden gewaardeerd. Dit leidde vervolgens weer tot het mislopen van kansen binnen het Ministerie van Financiën. Vooral in vergelijking met autochtonen is dit een opvallende constatering, omdat die namelijk wel werden ‘gewaardeerd’ en ‘erkend’ in de vorm van carrièreperspectieven. Daarnaast geven allochtone respondenten aan dat op hun etnische achtergrond te zijn beoordeeld door de leidinggevende. Daardoor voelden zij zich minder erkend en vonden zij dat ze geen eerlijke mogelijkheden kregen aangeboden. Ook de klooncultuur en vriendjespolitiek hebben ertoe geleid dat allochtone respondenten zich gepasseerd voelden. Allochtonen hechten daarnaast waarde aan de eigen culturele achtergrond, waardoor de weg naar de top voor hen moeilijk te bewandelen is. Om deze namelijk te kunnen bereiken, moet veel vrije tijd worden ingeleverd. Daarnaast levert de strenge poort van het ministerie ook geen bijdrage aan verticale doorgroeimogelijkheden.

Autochtonen blijken het ministerie vanwege baanzekerheid te hebben verlaten. Uit de analyse is gebleken dat zij vanwege de leeftijd en eerdere ervaringen met reorganisaties baanzekerheid als belangrijk achten. Naarmate men langer bij het ministerie heeft gewerkt en meer ervaring heeft met reorganisaties, is de behoefte aan baanzekerheid belangrijk, ook gezien de leeftijd van de autochtonen. Echter juist vanwege reorganisaties en functieophef hebben de meeste autochtonen het ministerie verlaten. Hier hebben de respondenten niet zelf voor gekozen, maar vanwege deze, dikwijls vaak ongewenste situatie, waren zij gedwongen om de organisatie te verlaten. 

Daarnaast blijken veel autochtonen het ministerie te hebben verlaten vanwege de functie-inhoud. Ondanks dat deze verwachtingen zijn vervuld, achten zij het van belang om consistentie te hebben in de werkzaamheden die zij verrichten. Dit was grotendeels het geval bij de respondenten, echter vonden sommigen het nodig om zich verder te ontwikkelen en nieuwe ervaring op te doen. Dit duidt op een paradox van de autochtone respondenten die namelijk enerzijds een functie willen wat niet veel veranderd, maar anderzijds juist vertrekken vanwege gebrek aan afwisseling en uitdaging.

De functie-inhoud is naast baanzekerheid één van de meest voorkomende redenen geweest om te vertrekken bij het ministerie. Hierbij moet wel worden opgemerkt dat autochtonen niet zijn vertrokken vanwege ontevredenheid, terwijl dat bij allochtonen wel het geval is. Ook hebben enkele autochtone respondenten carrièreperspectieven als vertrekreden opgegeven. Dit had te maken met een betere aanbod elders: in dit geval qua doorgroeimogelijkheden. Deze respondenten hadden namelijk de ambitie om door te groeien naar een managementfunctie, maar zulks functies is uiteraard niet voor iedereen weggelegd. Dat is reden dat een aantal respondenten zijn vertrokken. Het is echter opvallend dat de contractschending die is ervaren op het gebied van organisatiecultuur voor autochtonen geen reden van vertrek is. Dit valt mogelijk te verklaren uit het feit dat de andere vertrekredenen zwaarder hebben gewogen in het uiteindelijke vertrek en dat de contractschending niet als daadwerkelijke schending is ervaren. Theoretisch gezien is de status van de relationele verwachting negatief, maar heeft deze in de praktijk geen invloed gespeeld op het uiteindelijke vertrek. Dit betekent dat het psychologisch contract continue aan verandering onderhevig is en dat de wegingen die werknemers toekennen aan baankenmerken van belang zijn in het psychologisch contract. 
Met de bovenstaande bevindingen kan de link gelegd worden met de in het theoretisch kader besproken push- en pullfactoren. Het onderzoek van Dagevos (1998) suggereert namelijk dat allochtonen vertrekken uit ontevredenheid met de huidige functie, vanwege het gebrek aan doorgroeimogelijkheden of het niet voldoende kunnen benutten van hun capaciteiten. Hierbij zijn pushfactoren aan te duiden als vertrekmotief. Autochtonen verlaten de organisatie juist vanwege pullfactoren: zij hebben bijvoorbeeld elders een betere functie aangeboden gekregen. Aan respondenten is daarom gevraagd de tevredenheid gedurende hun loopbaan bij het Ministerie van Financiën in een cijfer uit te drukken. Hieruit kwamen de volgende resultaten naar voren:

Tabel 28: Tevredenheid vertrokken werknemers

	Tevredenheid (in cijfer)
	Autochtonen
	Allochtonen
	Totaal

	10
	-
	-
	-

	9
	-
	-
	-

	8
	7
	7
	14

	7
	8
	7
	15

	6
	7
	4
	11

	5
	1
	3
	4

	4
	-
	-
	-

	3
	-
	-
	-

	2
	-
	-
	-

	1
	
	2
	2

	Totaal
	23
	23
	46

	Gemiddelde score
	7.2
	6.3
	


Uit de tabel blijkt dat zowel allochtonen als autochtonen tevreden zijn geweest. Echter uiten de meeste autochtone respondenten de tevredenheid uit in een gemiddelde van een 7.2. Dit terwijl allochtonen slechts een 6.3 toekennen aan de tevredenheid. Hieruit kan worden geconcludeerd dat allochtonen minder tevreden zijn geweest dan autochtonen, omdat zij bijna met gemiddeld 1 cijfer lager hun tevredenheid uitdrukken.

Desondanks bleek uit de interviews dat respondenten (zowel allochtoon als autochtoon) hoge cijfers gaven vanwege het feit dat het Ministerie van Financiën een goede leerschool wordt gevonden. Daarnaast vinden de respondenten dat vooral qua werkwijze veel ervaring wordt opgedaan en dat het Ministerie van Financiën geen stereotype overheidsinstelling is (bureaucratisch). Deze ontevredenheid in de contractschendingen nemen allochtone respondenten blijkbaar niet volledig mee in de uiteindelijke beoordeling (het vertrek). 

De bevindingen in het onderzoek van Dagevos (1998) kunnen grotendeels worden bevestigd voor dit onderzoek. Allochtonen vertrekken voornamelijk vanwege ontevredenheid met de carrièreperspectieven, waardoor zij zelfstandig en vrijwillig op zoek gaan naar alternatieven op de arbeidsmarkt (pushfactor). Autochtonen daarentegen vertrekken vanwege de betere aanbiedingen (vaak qua functie-inhoud en meer verantwoording) elders, ofwel de pullfactoren. Hierbij is nauwelijks sprake van ontevredenheid, daar waar dit voor de meeste allochtonen wel het geval was.

6.3.2 Vertrekintentie

Aan het zittend personeel is de vraag voorgelegd of zij de intentie hebben om te vertrekken. Dit is gedaan om te kunnen achterhalen met welke reden de respondent zou vertrekken. Op basis hiervan kan een vergelijking worden gemaakt met de vertrekredenen van de vertrokken werknemers om na te gaan in hoeverre deze van elkaar verschillen. Daarnaast blijkt de intentie een geschikte voorspeller te zijn van het daadwerkelijke verlaten. Op basis hiervan kunnen conclusies worden getrokken tussen allochtonen en autochtonen en kan het Ministerie van Financiën beter inspelen op deze (mogelijke) vertrekmotieven. 

In tabel 29 worden de resultaten van de vertrekintentie weergegeven. Uit de tabel blijkt tevens of de respondenten intern of extern (zouden) willen vertrekken en zo ja, met welke reden.

Tabel 29: Vertrekintentie werknemers

	Vertrekintentie
	Autochtonen
	Allochtonen
	Totaal

	Ja, op korte termijn
	1
	1
	2

	Ja, op lange termijn
	2
	1
	3

	Nee
	5
	7
	12

	Misschien
	2
	1
	3

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Intern of extern?
	
	
	

	Intern
	
	1
	1

	Extern
	
	
	-

	Maakt niet uit
	5
	2
	7

	Niet van toepassing
	5
	7
	12

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Reden om te vertrekken
	
	
	

	Carrièreperspectieven
	1
	1
	2

	Team/collega’s
	
	
	

	Nieuwe ervaring opdoen
	4
	1
	5

	Functie opgeheven
	
	1
	1

	Pensioen/VUT
	
	
	

	Niet van toepassing
	5
	7
	12

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


De meeste respondenten hebben niet de intentie hebben om te vertrekken. Hieruit kan worden opgemaakt dat het psychologisch contract van de zittende werknemers niet is geschonden. Het is echter wel opvallend dat meer autochtonen de intentie hebben om te vertrekken. Daarbij is als vertrekreden “nieuwe ervaring opdoen” aangegeven. Zij legden uit dat zij zich wilden ontwikkelen en als het kon zouden zij dit zowel intern als extern doen. Dit hangt af van de alternatieven die zij aangeboden krijgen. Een grote groep vertrokken autochtonen geeft tevens aan te willen vertrekken vanwege het opdoen van nieuwe ervaring en vanwege persoonlijke ontwikkeling. Hieruit blijkt dat autochtone vertrekkers en werknemers hebben dezelfde (mogelijke) vertrekredenen aangeven. Daarnaast komen deze kenmerken overeen met het psychologisch contract van zittende werknemers. In hoofdstuk werd namelijk besproken dat de functie-inhoud, het team en de collega’s en de carrièreperspectieven belangrijke elementen zijn van het psychologisch contract. Uit de tabel blijkt dat carrièreperspectieven en het opdoen van nieuwe ervaringen mogelijke redenen kunnen zijn van het vertrek. Als we deze bevindingen vergelijken met de zojuist besproken vertrekmotieven, blijken deze eveneens overeen te komen. Namelijk vanwege de functie-inhoud en de betere mogelijkheden elders hebben geleid tot vertrek.

Allochtone werknemers ervaren in mindere mate de intentie om te vertrekken bij het ministerie. Dit valt te verklaren doordat allochtone respondenten die zijn ondervraagd korter werken dan de ondervraagde autochtonen. Wel verwachten allochtone respondenten dat carrière maken binnen het Ministerie van Financiën moeizaam worden en beperkt zal blijven. Desondanks hebben de meest geen vertrekintentie. Ook deze bevinding komt overeen met het psychologisch contract van zittende werknemers waarvan carrièreperspectieven een belangrijk onderdeel vormen. Daarnaast blijkt deze vertrekintentie een goede voorspeller te zijn op het daadwerkelijke vertrek, omdat de meeste allochtonen vanwege de beperkte doorgroeimogelijkheden zijn vertrokken.

Hoewel er dus contractschendingen zijn ervaren bij het zittend personeel (zie tabel 24 en 26), blijkt de vertrekintentie gering te zijn. Een verklaring die hiervoor kan worden gegeven is dat het zittend personeel niet verwachten dat ze op basis van de contractschendingen zullen vetrekken. Onze bewering klopt dan niet, omdat de status geen voorspeller blijkt te zijn voor de vertrekintentie. Echter bevestigt deze bevinding de theorie van het psychologisch contract weer wel: namelijk dat deze steeds veranderbaar is. Daarnaast is het mogelijk dat de ondervraagde werknemers ondanks de contractschendingen hun verwachtingen zullen bijstellen. Hierdoor zullen zij de organisatie niet verlaten. Bovendien wegen deze contractschendingen kennelijk niet zwaar genoeg voor hen, om het daadwerkelijke vertrek op het moment van ondervraging te voorspellen. Dit kan tevens weerlegd worden met de gegevens die zijn verkregen uit de dienstjaren: de meeste ondervraagden bleken namelijk nog niet zo heel lang te hebben gewerkt bij het ministerie.

De geringe vertrekintenties onder de respondenten uit zich in de tevredenheid van de respondenten. 

Deze resultaten worden in tabel 30 gepresenteerd.

Tabel 30: Tevredenheid zittende werknemers

	Tevredenheid (in cijfer)
	Autochtonen
	Allochtonen
	Totaal

	10
	-
	-
	-

	9
	-
	-
	-

	8
	7
	2
	9

	7
	2
	5
	7

	6
	1
	2
	3

	5
	-
	-
	-

	4
	-
	-
	-

	3
	-
	-
	-

	2
	-
	-
	-

	1
	-
	1
	1

	Totaal
	10
	10
	20


Uit de bovenstaande bevindingen kan worden opgemaakt dat de vertrekintentie een geschikte voorspeller is van het daadwerkelijke vertrek. Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat (de status) van het psychologisch contract leidt tot vertrek(intentie). De benadering van het psychologisch contract biedt zodoende uitkomsten om de uitstroom van allochtonen te beperken, wat het doel is van dit onderzoek. In de volgende paragraaf zal worden ingegaan op de verschillen die zijn ondervonden tussen vertrokken en zittende werknemer.

6.4 Conclusie: verschillen tussen allochtone en autochtone vertrokken en zittende werknemers 

In deze laatste paragraaf worden de verschillen tussen allochtonen en autochtonen besproken van vertrokken en zittende werknemers. Aansluitend zullen de hypothesen uit het theoretisch kader worden besproken. Op basis van de analyses zal worden geconcludeerd of deze kunnen worden verworpen of bevestigd.

6.4.1 Verschillen autochtonen en allochtonen

Uit de analyse zijn verschillen te constateren tussen allochtonen en autochtonen. Deze worden in deze paragraaf opgesomd en toegelicht.

1. Allereerst valt op dat de leeftijd van allochtonen lager (tussen de 26-35 jaar) is dan van autochtonen(tussen de 40-50 jaar). Ook hebben autochtonen meer dienstjaren achter hun naam staan. Zij blijven namelijk in tegenstelling tot allochtonen langer voor het ministerie werken. Allochtonen blijven over het algemeen niet langer dan vijf jaar bij het ministerie. Deze bevindingen gelden zowel voor vertrokken als voor zittend personeel. Daarnaast is in de inleiding gesproken over de verandering van de samenstelling van de Nederlandse bevolking. De Nederlandse samenleving is namelijk sinds 1950 veranderd. Dit gegeven heeft ertoe geleid dat de huidige generatie allochtonen steeds meer afstuderen en zodoende meer topfuncties bezitten. De rol van leeftijd in dit onderzoek duidt ook op een cohort effect, wat inhoudt dat een homogene groep bepaalde kenmerken gemeenschappelijk hebben. 

2. Uit de analyse naar de inhoud van het psychologisch contract, blijkt dat vertrokken allochtone respondenten hogere verwachtingen hebben ten aanzien van carrière, salaris, waardering, organisatiecultuur en de leidinggevende. Hoewel deze verwachtingen ook gelden voor autochtone vertrokken respondenten, werd dit per saldo minder vaak genoemd door autochtonen. Autochtonen gaven naast bovenstaande verwachtingen betrokkenheid en baanzekerheid aan. Voor autochtonen geldt ook dat zij het team en de collega’s belangrijk achten, wat weer per saldo minder woog voor allochtonen. Daarnaast gaven zowel allochtonen als autochtonen aan dat de inhoud van de functie de belangrijkste verwachting is van hun baan.

Voor zittend personeel geldt dat allochtonen betrokkenheid, salaris en carrière belangrijker vinden dan autochtonen. Autochtonen geven aan waardering belangrijk te vinden, wat door allochtonen opvallend genoeg helemaal niet is genoemd. Dit terwijl bij vertrokken allochtone respondenten waardering wel een belangrijk onderdeel is. Dit heeft er mogelijk mee te maken dat de respondenten ervaringen met het Ministerie van Financiën hebben gehad. Op basis van die ervaringen vinden zij het belangrijk dat zij gewaardeerd worden. Voor het zittende personeel vormt waardering geen belangrijke onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract, vanwege gebrek aan ervaring. Hierdoor vonden respondenten het moeilijk om uitspraken te doen.

Hieruit kan worden opgemaakt dat het van belang is wanneer respondenten ondervraagd worden. Verwachtingen worden namelijk bijgesteld door middel van ervaringen. Dat bevestigt de theorie dat het conceptueel model continue verandert en impliciet is omdat deze niet worden besproken. Daarnaast waren respondenten vrij in de beantwoording van hun vragen, wat de mogelijkheid gaf om zelf een selectie te maken van de belangrijkste verwachtingen. Het is daarbij mogelijk dat de vragen vanuit negatieve ervaringen zijn beantwoord. 

3. Over de mate van vervulling kan worden gesteld dat allochtonen meer schendingen ervaren dan autochtonen. Uit de analyse blijkt dat autochtonen nauwelijks contractschendingen ervaren. Enkel de relationele verwachting betreffende de organisatiecultuur is geschonden voor autochtone vertrekkers. De reden hiervoor was dat zij deze te arrogant vonden en dit niet hadden verwacht. Allochtonen daarentegen geven vier keer aan dat de verwachtingen niet zijn vervuld. De transactionele verwachting carrièreperspectieven is niet vervuld. De overige relationele verwachtingen waardering en erkenning, de leidinggevende en eveneens de organisatiecultuur zijn voor allochtone vertrekkers niet vervuld. Dit had te maken het feit dat allochtonen het gevoel hadden dat er vanwege hun etnische achtergrond anders naar hen werd gekeken. Ook vonden zij dat ze werden beoordeeld (door de leidinggevende) op hun afkomst, waardoor zij kansen op het gebied van carrière misliepen. Wat betreft de organisatiecultuur was deze te arrogant en formeel.

De contractschendingen wijten allochtonen aan de rol van de leidinggevende, die geen sturing en ondersteuning bood op doorgroeimogelijkheden. Daarnaast ervaren allochtonen een beoordeling op hun etnische achtergrond. Hierdoor menen zij dat hun etniciteit van invloed is op het imago die zij hebben gehad binnen het Ministerie van Financiën. Tot slot hechten allochtonen waarde aan hun culturele waarden. Dit betekent dat zij niet aan alle verplichtingen kunnen voldoen, wat soms wel gevraagd/verwacht wordt. Hierbij kan gedacht worden aan borrels, excursies, maar ook langer doorwerken. Hierdoor beseffen allochtonen dat zij kansen mislopen. Dit heeft tot gevolg dat de gap vanaf de schalen twaalf moeilijk te vervullen is voor allochtonen. Dit zijn namelijk meestal leidinggevende- of seniorenfuncties, waarbij veel vrije tijd ingeleverd moet worden. Tot schaal twaalf blijft men meestal beleidsmedewerker. 

Ook voor zittende allochtone werknemers wordt de mate van contractvervulling vaker geschonden. De transactionele en relationele verwachtingen worden voor autochtonen volledig vervuld. Allochtonen geven aan dat de verwachting op het op gebied van carrièreperspectieven en betrokkenheid niet werden vervuld. Hiervan is een verwachting transactioneel en een relationeel. Deze contractschendingen komen overeen met die van vertrokken werknemers, die namelijk hetzelfde ervaren op dezelfde verwachtingen. Als reden geven zij echter dat zij verwachten tegen een glazen plafond aan te lopen. Hierdoor gaan zij er automatisch van uit dat een lange carrière bij het Ministerie van Financiën niet verwezenlijkt zal worden. 

Ook voor zittend personeel geldt dat zij waarde hechten aan de eigen culturele waarden, waardoor zij zich realiseren dat doorgroei binnen het Ministerie van Financiën beperkt zal blijven. Dit hebben zij echter (nog) niet ervaren, maar is wel de verwachting.

4. Doordat de mate van contractvervulling bij meer allochtonen is geschonden, blijkt dat het Ministerie van Financiën niet volledig voldoet aan de verwachtingen die zij hebben van een baan. Het niet vervullen van verwachtingen leidt zodoende tot een negatieve status van het psychologisch contract. Deze negatieve status kwam bij allochtonen vaker voor dan bij autochtonen. De verklaring hiervoor zijn de contractschendingen. In dit onderzoek wordt verondersteld dat een negatieve status leidend is voor het vertrek van een werknemer. Als we kijken naar de vertrekmotieven blijkt dat de meeste allochtonen zijn vertrokken vanwege de carrièreperspectieven. Voor autochtonen waren de vertrekmotieven functieophef, functie-inhoud en baanzekerheid. Hieruit blijkt dat etniciteit van invloed is geweest op de mate van contractvervulling en de status, omdat verschillen zijn geconstateerd tussen allochtonen en autochtonen. 

5. De transactionele status van het psychologisch contract voor zittende en vertrokken allochtone werknemers is geschonden. De mate van contractvervulling betreffende de carrièreperspectieven blijken hiervoor een verklaring te bieden. Salaris daarentegen is voor allochtonen vervuld, echter is het aantal respondenten die carrièreperspectieven belangrijk achten hoger en weegt dit zwaarder voor de totale transactionele status van het psychologisch contract. Autochtonen, zowel zittende als vertrokken werknemers, ervaren een positieve transactionele status van het psychologisch contract, omdat zij alle transactionele verwachtingen vervuld zien. 

Wat betreft de relationele status van het psychologisch contract zijn verschillen tussen vertrokken werknemers te constateren. De status is voor vertrokken autochtonen positief, maar voor allochtonen negatief. Allochtonen zien de verwachting team en collega’s vervuld, echter zijn de inhoud van de functie, organisatiecultuur, leidinggevende en waardering en erkenning niet vervuld. Dit bepaalt dat de uiteindelijke relationele status negatief is. 

Voor autochtonen geldt dat zij van de zeven relationele twee aspecten niet vervuld zien. De relationele verwachtingen organisatiecultuur en baanzekerheid zijn namelijk niet volledig vervuld. Desondanks leidt dit voor hen tot een positieve status van de relationele status van het psychologisch contract, omdat de wegingen voor de andere vijf verwachtingen zwaarder zijn.

De relationele status voor zittend personeel is voor zowel autochtonen als allochtonen positief. Zij ervaren beiden geen betrokkenheid. Toch leidt dit niet tot een negatieve status van het psychologisch contract, omdat dit per saldo niet het meest belangrijke onderdeel vormt voor de inhoud van het contract. 

6.4.2 Hypothesen

Voor dit onderzoek zijn drie hypothesen opgesteld welke in deze subparagraaf worden besproken. Op basis van de bevindingen uit de analyse zal worden geconcludeerd of deze worden verworpen of bevestigd.

Hypothese 1:

Allochtonen hebben andere verwachtingen ten aanzien van hun baan bij het Ministerie van Financiën dan autochtonen

Allochtonen blijken inderdaad andere verwachtingen te hebben ten aanzien van hun baan dan autochtonen. Uit het onderzoek blijkt dat de aspecten ten aanzien van het werk tussen allochtonen en autochtonen niet heel erg van elkaar verschillen. Echter moet hierbij wel worden opgemerkt dat de weging hiervan verschilden. Als we daar nog dieper op ingaan, bleken allochtonen en autochtonen de betekenisgeving aan belangrijkste baankenmerken anders in te vullen. Zo gaven beide respondentgroepen aan dat doorgroeimogelijkheden een belangrijke baankenmerk is. Echter weegt dit voor allochtonen zwaarder dan voor autochtonen. Daarnaast bleken doorgroeimogelijkheden voor allochtonen schaal- en functieverhoging in te houden, terwijl allochtonen doelden op het fungeren op managementniveau.

Op basis van de conclusies kan de eerste hypothese worden verworpen. Deze hypothese kan voor zowel zittend als vertrokken werknemers worden bevestigd. Dat deze hypothese is verworpen is een belangrijke bevinding, omdat hiermee tevens wordt bevestigd dat diversiteitbeleid zinvol is voor het Ministerie van Financiën, omdat allochtonen en autochtonen qua achtergronden wel degelijk van elkaar verschillen.

Hypothese 2:

De mate van contractvervulling is hoger bij autochtonen dan allochtonen

Uit dit onderzoek blijkt etnische herkomst een belangrijke rol te hebben gespeeld bij de mate van contractvervulling. Dit resulteerde zich in het feit dat meer autochtonen dan allochtonen hun verwachtingen vervuld zagen.

Met name wat betreft de verwachtingen op het gebied van loopbaanaspecten (zowel transactionele als relationele verwachtingen) zijn verschillen tussen allochtonen duidelijk op te merken. Dit heeft er mogelijk mee te maken dat allochtonen andere verwachtingen hebben gehad dan autochtonen. Hierdoor worden hun verwachtingen binnen de door hen gestelde condities niet vervuld. Hoewel leeftijd een belangrijke rol bleek te zijn bij de vorming van het psychologisch contract (de inhoud), bleek deze bij de mate van contractvervulling een minder sterke invloed te hebben uitgeoefend. De etnische herkomst bleek uiteindelijk een grotere invloed uit te oefenen.

Hypothese 2 is juist en wordt daarom bevestigd voor zowel zittende als vertrokken werknemers. 

Hypothese 3:

Schending van het contract leidt tot uitstroom van werknemers

Uit de analyse blijkt dat schending van contract leidt tot uitstroom. Vooral bij allochtone respondenten is deze bevinding waar te nemen. Zij ervaren namelijk meer contractschendingen die daarnaast overeenkomen met de meest voorkomende vertrekmotieven. Ook onder autochtonen blijkt dat de belangrijke verwachtingen die zijn geschonden, een vertrekmotief is. Als we vervolgens kijken naar zittend personeel, waar nauwelijks schendingen zijn ervaren, zien we dat de vertrekintentie niet aanwezig is.

Op basis hiervan wordt hypothese 3 bevestigd. Als contractschendingen niet worden ervaren, blijven werknemers namelijk langer werken. Dit was weer terug te zien bij het aantal dienstjaren van vertrokken werknemers. Daarnaast valt dit terug te zien in de geringe vertrekintentie onder zittend personeel. 

Hieruit kan worden opgemaakt dat het psychologisch contract samenhangt met de vertrekmotieven. De opgegeven redenen komen namelijk overeen met de contractschendingen en de redenen voor de vertrekintentie. Uit dit onderzoek blijkt dat contractschendingen tot vertrek heeft geleid. Op basis hiervan kan gesteld worden dat schending van het contract leidend is voor het vertrek, wat met name geldt voor allochtonen.

Hoofdstuk 7: Conclusie

In dit laatste hoofdstuk worden de conclusies van dit onderzoek weergegeven. Daarbij zal in de eerste paragraaf worden ingegaan op de beantwoording van de centrale vraag van dit onderzoek. De tweede paragraaf van dit hoofdstuk betreft een discussie over dit onderzoek. In de derde paragraaf worden aanbevelingen geformuleerd ten behoeve van het voorkomen van uitstroom van allochtone werknemers binnen het Ministerie van Financiën. 

7.1 Centrale vraag

Als eerste conclusie wordt in deze paragraaf antwoord gegeven op de centrale vraag van dit onderzoek. Deze centrale vraag luidt:

Welke factoren zijn volgens het psychologisch contract aan te wijzen voor het uitstromen van allochtone werknemers ten opzichte van autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën (1) en welke aangrijpingspunten biedt het psychologisch contract om deze allochtone werknemers in de toekomst te behouden(2)?

De centrale vraag valt onder te verdelen in twee vragen. Allereerst zal worden ingegaan op de factoren van het psychologisch contract welke hebben geleid tot uitstroom van allochtonen en autochtonen. Aan het eind van dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de aangrijpingspunten die het psychologisch contract biedt om de uitstroom te beperken. Dit zal worden gedaan in de vorm van aanbevelingen. 

Welke factoren zijn volgens het psychologisch contract aan te wijzen voor het uitstromen van allochtone werknemers ten opzichte van autochtone werknemers bij het Ministerie van Financiën?
De beantwoording van deze vraag zal aan de hand van het conceptueel model geschieden. Achtereenvolgens komen de invloedsvariabelen, inhoud van het psychologisch contract, mate van contractvervulling en de status van het contract ter sprake om tot slot bij de beantwoording van deze vraag te komen.

Invloedsvariabelen

In dit onderzoek is het psychologisch contract van allochtonen en autochtonen op de volgende variabelen gecontroleerd: persoonskenmerken (de controlevariabelen), verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure, sociale processen, diversiteitgerelateerde processen, organisatiefactoren en carrière.

De allochtone respondenten in dit onderzoek waren in vergelijking met de autochtone respondenten vrij jong. Daarnaast beschikken autochtone respondenten over langere dienstverbanden en hebben over het algemeen weinig vrouwen aan dit onderzoek deelgenomen. De meeste respondenten, zowel allochtoon als autochtoon, hebben een universitaire achtergrond. Een enkeling wijkt hier van af. 

De variabelen hebben invloed gehad op de inhoud van het psychologisch contract. De variabelen hebben ook een rol gespeeld bij de mate van vervulling van de verwachtingen en de status van het psychologisch contract. De voornaamste variabelen die hierop van invloed zijn geweest zijn persoonskenmerken (leeftijd), etniciteit, sociale processen, diversiteitgerelateerde processen en organisatiefactoren.

Inhoud van het psychologisch contract allochtonen en autochtonen

Wat betreft de inhoud van het psychologisch contract van zowel allochtonen als autochtonen zijn geen grote verschillen te constateren. Allochtonen vinden het volgende belangrijk aan een baan: inhoud van de functie, carrièreperspectieven, team en collega’s, salaris, waardering en erkenning, organisatiecultuur en leidinggevende. Autochtonen vinden inhoud van de functie, team en collega’s, carrièreperspectieven, organisatiecultuur, salaris en arbeidsvoorwaarden, leidinggevende, betrokkenheid, baanzekerheid en waardering belangrijk. Zowel transactionele als relationele verwachtingen zijn door beide groepen benoemd als belangrijke verwachtingen. Het psychologisch contract van allochtonen en autochtonen is ondanks de minder grote verschillen toch anders. De weging die allochtone en autochtone respondenten aan de verwachtingen toekennen, maakt het psychologisch contract anders. Bovendien zijn door autochtonen een aantal andere verwachtingen opgenoemd die tot de inhoud van hun psychologisch contract worden gerekend, zoals betrokkenheid en baanzekerheid. 

De inhoud van het psychologisch contract van het zittend personeel is niet veel anders dan die van de ex-werknemers. Wel valt aan te duiden dat allochtone werknemers carrièreperspectieven minder belangrijk achten. De inhoud van de functie en team en collega’s komen eerder voor op de rangschikking. Voor autochtone werknemers geldt dat de inhoud van het psychologisch contract gelijkwaardig is aan de autochtone ex-werknemers.

De mate van vervulling

Uit het onderzoek is gebleken dat de meeste verwachtingen van autochtonen zijn vervuld in tegenstelling tot de verwachtingen van allochtonen. De transactionele verwachting carrièreperspectieven is voor allochtonen niet vervuld. In vergelijking met autochtonen staat deze verwachting voor allochtonen hoog in het vaandel.

Ook de relationele verwachtingen zijn voor allochtonen bijna tot niet vervuld. Slechts enkele verwachtingen zijn vervuld, te weten inhoud functie en team en collega’s. Voor autochtonen geldt dat enkel organisatiecultuur niet is vervuld. 

Voor het zittend personeel geldt volgens dit onderzoek dat zij hun relationele verwachtingen wel vervuld zien. Dit geldt ook voor de allochtone werknemers. Echter, allochtone werknemers zien de transactionele verwachting carrièreperspectieven niet vervuld. Vertrokken werknemers hebben beperkte carrièreperspectieven ervaren. Het zittend personeel verwacht dit te ervaren. Hierin verschillen zij niet van de vertrokken werknemers.

Naar aanleiding van dit onderzoek valt te concluderen dat allochtonen hun verwachtingen niet vervuld zien. De reden hiervan is dat zij andere verwachtingen hebben dan autochtonen en deze niet vervuld zien. De invloedsvariabelen diversiteitgerelateerde processen, sociale processen, organisatiefactoren, leeftijd en etnische herkomst zijn van invloed geweest op de mate van contractvervulling en verklaren tevens de verschillen tussen allochtonen en autochtonen.

Status en vertrek

De verklarende variabelen die ertoe hebben geleid dat allochtonen vroegtijdig uitstromen zijn de sociale processen, diversiteitgerelateerde processen en organisatiefactoren. Dit onderzoek duidt aan dat de leidinggevende van invloed is geweest op het vertrek van allochtone werknemers. Over diversiteitgerelateerde processen kan worden geconcludeerd dat allochtonen de indruk kregen dat zij werden beoordeeld op hun etnische achtergrond. Hierdoor zijn zij van mening dat hun etniciteit van invloed was op hun imago. De organisatiecultuur leidde ook tot vertrek bij allochtonen: deze was te formeel en zakelijk. Dit onderzoek constateert eveneens dat zij niet van formaliteit houden. Dit gegeven is tijdens het onderzoek bewezen op het moment dat er toenadering met de allochtone respondenten werd gezocht. Op de brief werd niet gereageerd, maar wel op de telefoontjes en emails of de berichten verstuurd via de sociale netwerken zoals LinkedIn en Hyves. De jonge generatie is afkomstig van de ICT-tijdperk en dit brengt met zich mee dat zij sneller te bereiken zijn vanwege de snelle informatiestromen.

Autochtonen daarentegen vertrekken vaak vanwege de loopbaanfactor baanzekerheid: functieophef dwingt hen de organisatie te verlaten. Dit werd door autochtonen echter niet altijd als ontevredenheid of als vervelend ervaren, omdat zij toch betere aanbiedingen elders kregen aangeboden. Dit is een pullfactor.

Vertrekintentie

Wat betreft de vertrekintentie van zittend personeel, kan gesteld worden dat autochtonen vaker de intentie hebben om te vertrekken dan allochtonen. Als mogelijk vertrekreden geven autochtonen aan de behoefte te hebben om zichzelf te ontplooien. Hierbij houden ze het voor mogelijk dat dit zowel intern als extern kan geschieden. Autochtone werknemers zijn erg tevreden over het ministerie, maar het blijkt dat zij het ministerie (zouden) verlaten vanwege pullfactoren (nieuwe ervaringen opdoen) en niet vanwege pushfactoren (baanonzekerheid). 

Er zijn er geen verschillen te constateren tussen vertrokken en zittende autochtonen. Er kan worden geconcludeerd dat loopbaanfactoren van invloed zijn op het psychologisch contract van autochtonen. De aspecten daarbinnen verschillen echter tussen autochtone vertrokken werknemers en het zittend personeel. 

Allochtonen hebben (nog) niet de intentie om te vertrekken. Dit kan verklaard worden door de hoge tevredenheid die allochtonen hebben over het ministerie. De bevindingen van allochtone vertrokken en zittende werknemers komen overeen. Daar waar vertrokken werknemers beperkte carrièreperspectieven hebben ervaren, verwacht het zittend personeel exact hetzelfde. Desondanks is het psychologisch contract van allochtone zittend personeel nauwelijks geschonden. Zij ervaren namelijk geen schending, maar verwachten dit wel.

Er kan worden geconcludeerd dat etnische herkomst van invloed is op het psychologisch contract. Dit is zowel bij de inhoud als bij de mate van contractvervulling als bij de status. Bij alle elementen van het psychologisch contract werden verschillen geconstateerd tussen allochtonen en autochtonen. Daarnaast blijkt de leeftijd ook een belangrijke invloedsfactor te zijn geweest in dit onderzoek. Ook dit verklaart de verschillen in psychologische contracten tussen de jongere allochtonen en oudere autochtonen. De verschillen waren naast etnische herkomst ook toe te kennen aan de leeftijd. Deze verschillen kwamen tot uiting in de verschillen in vertrekmotieven van allochtonen en autochtonen.

Kortom, de veronderstelling die ten grondslag ligt aan dit onderzoek blijkt te kloppen, namelijk dat etnische herkomst van invloed is op vertrek. Daarnaast is leeftijd ook een belangrijke verklarende variabelen voor de verschillen tussen allochtonen en autochtonen, maar niet de belangrijkste. Tevens is ook gebleken dat sociale processen, loopbaanaspecten, diversiteitgerelateerde processen en organisatiefactoren voor allochtonen ertoe hebben geleid dat zij het Ministerie van Financiën hebben verlaten. Autochtonen hebben voornamelijk vanwege loopbaanaspecten, zoals functieophef en inhoud functie, het ministerie verlaten. Daarmee is het eerste deel van de hoofdvraag beantwoord.

Rechtvaardiging gekozen definitie

Op basis van dit onderzoek kan worden geconcludeerd dat het Ministerie van Financiën de verwachtingen van de onderzochte (ex)werknemers hebben beïnvloed. Als we bijvoorbeeld de analyse van de inhoud van het psychologisch contract van de werknemers analyseren, blijken de verwachtingen opgedaan tijdens de sollicitatieprocedure en omtrent de sociale processen een belangrijke invloed te hebben uitgeoefend. 

Tijdens de selectieprocedure werden namelijk beloftes gedaan betreffende carrièremogelijkheden en wat betreft de sociale processen vormde de leidinggevende een belangrijk onderdeel van de inhoud van het psychologisch contract. Als we vervolgens nader analyseren blijken deze verwachtingen (gevormd door de organisatie tijdens de selectieprocedure en de leidinggevende als representant) de verwachtingen van de geïnterviewde werknemers te hebben gevormd. Uit de uitstroommotieven blijken namelijk deze namelijk te zijn voortgevloeid uit verwachtingen die het ministerie voor hen heeft gevormd. Hierbij kan naast doorgroeimogelijkheden gedacht worden aan baanzekerheid en erkenning. 

Hieruit kan zodoende worden opgemaakt dat de gekozen definitie in hoofdstuk drie de keuze van het psychologisch kan worden gerechtvaardigd. In de volgende paragraaf zal worden ingegaan op de discussiepunten die voortvloeien uit dit onderzoek.
7.2 Discussie

In januari 2009 kregen wij de opdracht om dit praktische probleem waar het ministerie mee te kampen heeft, te onderzoeken. Dit heeft ertoe geleid dat wij ons de afgelopen zes maanden over dit onderzoek hebben gebogen. Om de kwaliteit van het onderzoek te waarborgen hebben wij een aantal keuzes gemaakt waar enkele kanttekeningen tegenover zijn te plaatsen. De keuzes hieromtrent worden in deze paragraaf uitgelicht.

Allereerst is op te merken dat de grondslag van ons onderzoek het psychologisch contract betreft. De benadering geeft weer hoe outcomes gerelateerd kunnen worden aan het personeelsbeleid en geeft inzichten die verder gaan dan de formele aspecten van het werk, zoals de invloed van sociale interactie en de subjectieve elementen. Hierdoor is het psychologisch contract dynamisch en kan deze voor langere duur gelden. Dynamisch omdat vanwege de subjectiviteit en interactie met anderen de  opinies van mensen vaak aan verandering onderhevig kan zijn. Door de veranderingen bestaat de kans dat het psychologisch contract voor langere duur geldt. Wij hebben gekozen voor de scheiding inhoud, vervulling en status van het psychologisch contract. Naar aanleiding van het onderzoek van Van der Voet (2008), hebben wij voor deze indeling gekozen. Volgens zijn onderzoek zou dit bijdragen aan de kwaliteit van de onderzoeksresultaten. Als wij terugblikken op ons onderzoek, zijn wij van mening dat de onderzoeksresultaten van goede kwaliteit zijn. De duidelijke scheiding van het psychologisch contract heeft ervoor gezorgd dat wij zo volledig mogelijk de psychologische contracten van zowel allochtonen als autochtonen in kaart hebben gebracht. Daarnaast heeft geen enkele auteur het uitstroomprobleem vanuit deze invalshoek bekeken, wat ander licht heeft doen schijnen op dit gebied.

Ten tweede hebben wij gebruikt gemaakt van de onderzoeksmethode interviews. De keus hiervoor heeft ertoe geleid dat de gedachtegangen van zowel allochtonen als autochtonen zijn achterhaald. Met een enquête zou het onmogelijk worden de nodige uitleg te kunnen krijgen voor de vorming van de verschillende psychologische contracten. Dit heeft bijgedragen aan de kwaliteit van de resultaten. 

Tevens kan de keuze voor de flexible design als positief worden ervaren. Aangezien wij al vrij snel te maken kregen met een hoge non-respons van allochtonen, is het vanwege de flexible design mogelijk geweest om hier op in te spelen. Wanneer wij voor een vaste design gekozen hadden, was het bijna onmogelijk om van strategie te veranderen wat zou leiden tot kwalitatief slechte resultaten. Dus geconcludeerd kan worden dat de flexible design heeft bijgedragen aan de kwaliteit van de onderzoeksresultaten van dit onderzoek. 

Maar zoals reeds is aangehaald, zijn er ook een aantal kanttekeningen te plaatsen bij dit onderzoek. 

Het eerste waar het aan schort is de scheiding tussen allochtoon en autochtoon. Omdat een werknemer niet verplicht is om zich als allochtoon in het personeelsbestand te laten registreren, werd het proces om een allochtone werknemer te identificeren bemoeilijkt. Daarbij kan dit invloed hebben gehad op de verhouding instroom/zittend/uitstroom. Het zou mogelijk kunnen zijn dat er meer allochtonen ingestroomd en uitgestroomd zijn of momenteel in dienst zijn. 

Bovendien is het mogelijk dat ook andere variabelen van invloed zijn op het psychologisch contract dan de genoemde variabelen in het conceptueel model. Echter, andere variabelen zijn tijdens het onderzoek niet ter sprake gekomen, vanwege de aan de hand van het theoretisch kader opgestelde vragenlijst voor het interview. Bovendien kunnen de psychologische contracten vrij snel veranderen. Dat houdt in dat de geldigheid van deze contracten niet voor onbepaalde tijd zijn wat tot gevolg heeft dat het psychologisch contract van allochtonen en autochtonen van inhoud kunnen veranderen. Volgens Guest (1998) komt transparantie in het psychologisch contract niet tot zijn recht, omdat het contract immers bestaat uit ongeschreven regels en nergens vaststaat. Ook zijn psychologische contracten voor iedereen anders en geeft iedereen zijn eigen interpretatie eraan (Guest, 1998). 

Ook geven de verschillen in vertrekmotieven tussen vertrokken en zittende werknemers weer dat verwachtingen bijgesteld kunnen worden. Om onvrede op te heffen kan het zijn dat personeel verwachtingen bijstellen. Zodoende hoeven onvervulde verwachtingen niet direct tot vertrek te leiden. 

Dit zou voor moeilijkheden kunnen zorgen bij het opstellen van een diversiteitbeleid, omdat het vanwege het bijstellen van de verwachtingen lastig kan worden om beleid hierop af te stemmen.

Na het onderzoek te hebben afgerond kunnen we zeggen dat ‘tevredenheid’ een belangrijke variabele binnen dit onderzoek had kunnen zijn. Het is mogelijk dat de tevredenheid van de werknemers van invloed kan zijn op het verlaten van het ministerie. Allochtonen hebben immers het ministerie vanwege ontevredenheid verlaten wat een pushfactor betreft. Autochtonen daarentegen, hebben het ministerie wegens pullfactoren verlaten wat aanduidt op een hogere tevredenheid. In het theoretisch kader hebben wij het concept tevredenheid besproken, echt hebben we dit niet als variabele in het onderzoek gebruikt. Wanneer wij hier wel voor hadden gekozen, zou het zowel een onafhankelijke als afhankelijke variabele kunnen zijn. Want uit het onderzoek is gebleken dat er degelijk verschil bestaat tussen de tevredenheid van allochtonen en autochtonen. En met de variabelen was het de bedoeling verschillen aan te tonen in etnische herkomst. Het zou mogelijk kunnen zijn in een vervolgonderzoek de tevredenheid als variabele op te nemen.

Door het aanhalen van de etnische herkomst van allochtonen (ex-) werknemers, is het mogelijk dat zij antwoorden hebben gegeven die of extra negatief of extra positief uit de hoek kwamen. Dit zorgt ervoor dat situaties extra negatief of positief worden beschreven dan daadwerkelijk het geval is. Deze antwoorden zijn meegenomen in de eindresultaten en heeft mogelijk voor een vertekend beeld gezorgd. 

Daarnaast zijn er geen verschillen te constateren binnen de categorie allochtoon. Wel binnen de categorie autochtoon zijn verschillen in de psychologische contracten te ondervinden. Dit geldt voor de psychologische contracten van jonge en oude autochtonen. Hierin zijn verschillende vertrekmotieven aan verbonden. Naar aanleiding van dit onderzoek blijft het noodzakelijk een diversiteitbeleid te ontwikkelen. De achtergronden van de vertrekmotieven van werknemers zijn namelijk anders, ondanks dat de uitstroom van allochtonen en autochtonen aan elkaar gelijk is.

Tot slot zijn de bevindingen van dit onderzoek in geringe mate generaliseerbaar. De bevindingen van dit onderzoek zijn contextgebonden en dat maakt het bijna tot niet generaliseerbaar. Om de bevindingen te kunnen laten gelden voor andere ministeries of organisaties, zal een ander diepteonderzoek plaats moeten vinden. Daarnaast is het mogelijk om op basis van de bevindingen uit dit onderzoek een kwantitatief rapport op te stellen. 

7.3 Aanbevelingen

Voortvloeiend uit de analyses van het onderzoek, worden aanbevelingen gedaan zodat de allochtone werknemers in de toekomst beter behouden kunnen worden. De aanbevelingen behoren tot het laatste deel van de centrale vraag.

Allereerst bevelen wij aan om zorgvuldig om te gaan met de verwachtingen van werknemers. Deze blijken voor respondenten kwetsbaar, dynamisch en impliciet te zijn. Uit het onderzoek is namelijk gebleken dat verwachtingen voor een ieder anders, veranderbaar en onuitgesproken zijn. Ze kunnen tussentijds veranderen en bijgesteld worden. Het is moeilijk om te achterhalen wat de verwachtingen zijn, maar niet geheel onmogelijk. De zorgvuldigheid is bedoeld om de verwachtingen van werknemers te kunnen realiseren. Daarnaast is deze zorgvuldigheid van belang om te voorkomen dat psychologische contracten worden geschonden. 

Het formuleren van diversiteitbeleid is in eerste instantie een goede aanpak voor een zorgvuldige behandeling op de verwachtingen van respondenten. Het concept van het duo-partnerschap, in het beleid terug te vinden onder behoud en doorstroom, lijkt daarbij een prima start. Hierbij worden verwachtingen kenbaar gemaakt van de allochtonen en autochtonen, waardoor de verwachtingen van werknemers beter kunnen worden ingeschat. Echter, meerdere verwachtingen blijken niet te worden gerealiseerd, met name voor allochtonen. Er wordt door het Ministerie van Financiën een indruk gewekt waardoor werknemers al gauw een schending ervaren van hun psychologisch contract. Hieruit blijkt dat al tijdens de sollicitatieprocedure verwachtingen worden gevormd door werknemers, welke voor de werknemers van het Ministerie van Financiën mogelijk onterecht zijn gecreëerd. 

Vandaar dat onze tweede aanbeveling luidt om waarde te hechten aan het zogeheten anticipatorisch psychologisch contract. Tijdens de inwerkperiode, of zelfs al tijdens de sollicitatieprocedure, kan expliciet worden gevraagd naar de verwachtingen die werknemers hebben. Zo kan bijvoorbeeld op een kennismakingsdag met potentiële kandidaten deze verwachtingen worden besproken. Hierop kan het Ministerie van Financiën vervolgens op inspelen. Met andere woorden het anticipatorisch contract dient te worden gemanaged en het psychologisch contract dient al vanaf zijn ontstaan te worden besproken. Hierdoor worden teleurstellingen en (te) hoge en onrealistische verwachtingen voorkomen.

Om de status van het psychologisch contract van allochtonen te kunnen herstellen adviseren wij om extra in te zetten op de ervaren transactionele en relationele contractschendingen. Uit het onderzoek blijkt namelijk dat de contractstatus van invloed is op het vertrek van werknemers. Vooral bij allochtonen zien we terug dat dit het geval is. Wij adviseren daarom om het Ministerie van Financiën het gevoel in waardering en erkenning te laten verbeteren. Respondenten gaven namelijk aan dat met name de rol van de leidinggevende hierbij van belang is. De leidinggevende zou zich bijvoorbeeld kunnen verdiepen in de verschillende culturele achtergronden van werknemers. Zodoende kunnen zij zich beter verplaatsen in een allochtone werknemer en betere sturing en ondersteuning verlenen. Hierbij kan gedacht worden aan een speeddatesessie tussen leidinggevenden van het Ministerie Financiën en allochtone werknemers van het ministerie of studenten(verenigingen). Het doel van deze sessie is om inzicht te krijgen van verwachtingen van allochtone werknemers ten opzichte van hun leidinggevenden en andersom. In een minuut of 5/10 zouden ze hun obstakels die zij ervaren en hun wensen met elkaar kunnen uitwisselen. Leidinggevenden krijgen een beeld van de problemen waar allochtonen mee te kampen hebben en leren meer inzicht te krijgen in de denkwijze van allochtone werknemers. Leidinggevenden kunnen ook vragen stellen over de verschillende culturele achtergronden waarmee zij tijdens een sessie mee in aanraking komen. Het voordeel hiervan is dat zij meer kennis krijgen en dus in hun stijl van leidinggeven hier rekening mee kunnen houden. Op die manier kunnen zij allochtone werknemers beter sturen en tevens meer begrip tonen voor hun denkwijze en gedrag. In het huidige beleid valt dit onder bewustwording te plaatsen, want ook op deze wijze wordt op een laagdrempelige manier kennis gemaakt met de beleefwereld van andere culturen. 

Hoewel we ons richten op de uitstroom, blijkt uit onderzoek dat er ook een aanbeveling kan worden gedaan over de instroom. Het betreft het informeel werven van allochtonen. Het ministerie voldoet momenteel (nog) niet aan de kabinetsdoelstelling en om dat te realiseren zou het verstandig zijn allochtonen informeel te werven. Vacatures kunnen informeel en sprekend ontworpen worden om op die wijze allochtonen te triggeren. Zo is bijvoorbeeld naar voren gekomen dat een informele cultuur deel uitmaakt van de inhoud van het psychologisch contract van allochtonen. Zodoende zou dit aspect in een vacature omschreven kunnen worden om een functie binnen het ministerie aanspreekbaar te maken. Hierbij moet wel aangestreept worden dat allochtonen het niet prettig vinden om als minderheid te worden gezien. Het is dan ook niet aan te raden om in een vacature te plaatsen dat er specifiek naar allochtonen wordt gezocht en bij gelijke geschiktheid een allochtoon wordt aangenomen. Volgens vele respondenten bestaat er geen gelijke geschiktheid en daarnaast prefereren allochtonen vanwege hun kwaliteiten te worden aangenomen. En niet vanwege hun etnische achtergrond. Een hierop aansluitende aanbeveling is om allochtonen via LinkedIn en Hyves te werven, omdat wederom uit het onderzoek is gebleken dat jonge allochtonen via deze kanalen sneller reageren. Dit spreekt hen aan, omdat de hedendaagse jonge generatie afkomstig is van een ICT tijdperk. Sociale netwerken ontgaat de doelgroep dan ook niet. Dus is het aan te raden om via deze kanalen potentiële kandidaten te werven. Deze aanbeveling is onder de instroom te plaatsen, omdat hier het werven van allochtonen betreft.

Daarnaast kan worden aanbevolen een diversiteitbeleid te hanteren. Uit dit onderzoek is gebleken dat zowel allochtonen als autochtonen vanwege diverse vertrekmotieven het ministerie verlaten. Het ministerie wordt aangeraden om binnen een dergelijk diversiteitbeleid zich te richten op de loopbaanaspecten, sociale processen en organisatiefactoren. Dit wordt aangeraden omdat de meeste allochtone werknemers vanwege deze factoren het ministerie hebben verlaten. Het gaat dan vooral om de aspecten carrière/doorgroeimogelijkheden, leidinggevende en de organisatiecultuur. Een aantal aanbevelingen kunnen hieronder worden geplaatst, zoals de speeddatesessie en het managen van het anticipatorisch psychologisch contract. De reden van een diversiteitbeleid heeft echter alleen te maken met het feit dat allochtone werknemers behouden moeten worden vanwege het realiseren van de kabinetsdoelstelling en voor een juiste afspiegeling van de samenleving. Daarom moet nu de aandacht gefocust zijn op het behouden van allochtoon talent. Daarvoor zijn andere maatregelen nodig dan voor autochtone werknemers. Dit omdat allochtonen vanwege andere redenen dan autochtonen het ministerie verlaten. Zodoende wordt het onmogelijk om dit te integreren in het reguliere beleid. Met dit doel voor ogen, wordt de allochtonen geen uitzonderingspositie toegekend. Want er bestaat én voor autochtonen én voor allochtonen een ander beleid om hen te behouden. Oftewel beide groepen verkeren in een uitzonderingspositie of juist niet.
Tot slot bevelen wij aan om vanuit dit perspectief een ander onderzoek van start te laten gaan, aangezien de bevindingen van dit onderzoek in geringe mate generaliseerbaar zijn. De bevindingen zijn wel naar alle werknemers van het Ministerie van Financiën te generaliseren, maar niet per se naar andere ministeries of publieke organisaties. Een ander mogelijke optie is om de bevindingen om te zetten naar een kwantitatief rapport. De reden hiervan is omdat de bevindingen van dit onderzoek contextgebonden zijn en dus niet van toepassing kunnen zijn op andere ministeries en/of organisaties. 

Met deze aanbevelingen is het laatste deel van de centrale vraag beantwoord. 

Hoofdstuk 8: Reflectie

8.1 Madhevi Jagernath

Inleiding

In dit reflectieverslag zal ik reflecteren op mijn afstudeerperiode. Vanaf februari 2009 ben ik samen met mijn goede vriendin en collega-student, Varsha Pherai, begonnen aan mijn afstuderen op het Ministerie van Financiën. In dit verslag zal ik kort ingaan op de ervaringen die ik heb meegekregen in deze zeer leuke, doch enerverende periode.

Diversiteit

Mijn interesse voor het onderwerp is gewekt tijdens de eerste helft van de master, waarin Sandra Groeneveld tijdens de stagemarkt enkele vacatures presenteerde. In mijn zoektocht naar een mogelijke stageplaats ben ik hier dieper op ingegaan en las ik verschillende artikelen over diversiteit. Toen was ik ervan overtuigd dat ik mijn afstudeerscriptie over dit onderwerp wilde gaan schrijven. Het interessante van dit onderwerp vind ik de actuele benadering ervan. Veel onderwerpen in de Bestuurskunde richten zich op problemen die zich voordoen binnen de overheid en samenleving. Als allochtone bijna-afgestudeerde heb ik mezelf afgevraagd of de ‘ophef’ over allochtonen in topfuncties terecht is geweest. Bij het lezen van verschillende artikelen riep dit als maar meer vragen in me op. Daarbij voelde ik me het meest aangetrokken tot het onderwerp de uitstroom van allochtonen bij de overheid. 

Met Varsha heb ik het vaker over afstuderen en de mogelijke afstudeerrichtingen gehad waardoor wij op het idee kwamen om samen af te studeren. Niet alleen omdat we goede vriendinnen zijn, maar omdat het ook een mooie en leerzame ervaring zou kunnen zijn voor beide. Daarbij hadden we wel in ons achterhoofd dat het een moeilijk opgave zou kunnen zijn op een afstudeerplek te vinden voor een duo…wat achteraf ook zo bleek te zijn. In februari 2009 hebben we het Ministerie van Financiën zover gekregen om ons een afstudeerplek aan te bieden. Hoewel ons geduld op de proef werd gesteld, werden we hier dus uiteindelijk wel voor beloond. Het Ministerie van Financiën is namelijk een zeer interessante organisatie, niet alleen vanwege haar deelgebieden, maar ook vanwege de actuele problemen die zich voordeden betreffende de kredietcrisis. Daarbij bleek ook nog eens dat het ministerie oprecht geïnteresseerd was in ons onderzoeksvoorstel, wat inhield dat wij een onderzoek wilde doen naar de uitstroom van allochtonen.

Vallen, opstaan en leren

Vanaf februari begon het eindelijk: als student waren we binnen in een van de belangrijkste organisaties van Nederland. Het voelde meteen al heel goed en het klikte ook met de collega’s. Achteraf gezien hebben Varsha en ik wat opstartproblemen gehad, maar met de hulp en deskundigheid van Sandra Groeneveld is dit allemaal toch nog ergens goed gekomen. Want ja, ik ben trots op ons, op mezelf en op Varsha. Hoewel de voorbereidingen niet de enige struikelblok bleek te zijn, hebben wij toch een mooi onderzoek gedaan. Persoonlijk heb ik er hiervan ontzettend veel geleerd. Vooral als ik terugblik naar twee jaar geleden, toen ik als HBO-afgestudeerde aan de Erasmus Universiteit kwam studeren. Ik heb ontzettend veel geleerd, van mezelf maar ook natuurlijk van velerlei vakken die ik heb gevolgd. Maar tóch, het afstuderen heeft mij echt het meest geleerd. Wat ik vooral heb ik meegekregen is dat je in jezelf moet blijven geloven, want als je niet in jezelf gelooft doet niemand dat meer. Ik heb met Varsha echt gebikkeld de afgelopen zeven maanden, maar het was zo ontzettend goed te discussiëren en te overleggen. Dat we vriendinnen zijn, heeft absoluut geen invloed gehad op de samenwerking. Misschien heel ongeloofwaardig, maar ergens konden we toch een grens trekken tussen zakelijk en privé, terwijl iedereen ons zag (ziet) als een eenheid. 

Zoals ik als zei heb ik veel kennis en vaardigheden opgedaan. Tijdens mijn afstuderen heb ik echt gemerkt dat ik koers heb kunnen geven aan mijn loopbaanontwikkeling. Zo blijf ik het nog steeds leuk vinden om met/voor mensen (als team bijvoorbeeld) te werken. Dat was ook een vereiste tijdens mijn afstuderen, vanwege het feit dat er zoveel interviews moesten worden afgenomen. Maar ook omdat we beide graag wilden afstuderen en kwalitatief goed werk wilden inleveren op de universiteit en het ministerie. Dit betekende wel dat we als buffels, maar nog steeds als eenheid, keihard moesten werken. Tijdens het schrijven van de scriptie zijn mijn sterke en zwakke (verbeter-) punten duidelijk naar voren gekomen en heb ik mezelf ook leren kennen. Van oudsher zou ik mijn sterke punten nooit zo aandikken, maar na mijn afstuderen (en door de interviews) heb ik geleerd dat bescheidenheid ook een zwak punt kan zijn. Dus om hier maar gelijk gebruik van te maken, wil ik beginnen met de sterke punten die ik over mezelf kan noemen na het afstuderen. Ik vond het goed van mezelf dat ik gemotiveerd en gedisciplineerd te werk ben gegaan. Ondanks enkele tegenslagen, wilde ik toch heel graag afstuderen. Daarnaast ben ik perfectionistisch en wilde ik alles zo goed mogelijk vervolledigen. Ondanks de perfectionisme ben ik ook flexibel en kan ik me aanpassen binnen situaties. Flexibiliteit is ook wel gewenst tijdens je afstuderen, omdat er zo ontzettend veel veranderd, hoe mooi en volledig de planning ook is. Ik vind ten slotte dat ik goed kan luisteren naar anderen, wat als duo natuurlijk wel een vereiste is geweest. 

Ik spreek liever over verbeterpunten dan zwakke punten, want ja die heb ik uiteraard ook nog. Zo heb ik gemerkt dat ik juist vanwege perfectionisme te lang bleef hangen bij een probleem, waardoor ik bijzaken wel eens vergat of als minder relevant zag. Hierdoor liep ik soms vast en ging de werktempo naar beneden en wilde ik de details nog wel eens verwaarlozen. Ook heb ik moeite om te zeggen dat iets ‘af’ is, omdat het volgens mij altijd wel beter kan. Ik gaf net aan dat ik vind dat ik goed kan luisteren naar anderen, maar daarentegen vind ik het wel moeilijk om een eigen punt te maken en deze uit te spreken. 

Ik heb geleerd dat je over de grenzen van je scriptie heen moet kijken, voordat conclusies worden getrokken. Hierdoor kunnen relaties in een geïntegreerd perspectief worden gezien. Vooral het integreren en het structureren bleken voor ons beide een struikelblok te zijn geweest. Dit maakte het weer mogelijk om mogelijkheden en oplossingen te zien voor de scriptie. Vooral als duo heb ik veel geleerd. 

Dankwoord aan Varsha

Met Varsha als eerlijke partner heb ik mezelf leren kennen en weet ik op welke punten ik mezelf moet verbeteren. Onze vriendschap is dankzij de samenwerking alsmaar hechter geworden en het zal voor mij persoonlijk best moeilijk zijn om elkaar minder vaak te zien.

Mijn dank aan haar is ook zeer en zeer groot en ik wil ik dit langs deze weg doen, omdat het als duo niet gebruikelijk is om dit in het voorwoord te doen. Dus: Lieve Varsha heel erg bedankt voor je goede steun, je houvast en de gezelligheid. Mede dankzij jou kan ik terugkijken op een zeer belangrijk, maar mooi moment van mijn leven. Daarnaast heb ik mezelf ook nog beter leren kennen, dus wil ik je ook bedanken voor je eerlijkheid en de rust die je altijd in mij bracht. Bedankt!
8.2 Varsha Pherai

In dit korte verslag zal ik terugblikken op de laatste paar maanden van mijn studie Bestuurskunde. 

Voordat ik aan de master Arbeid, Organisatie en Management begon, heb ik samen met mijn studentcollega, en tevens afstudeerpartner, Madhevi Jagernath het schakeljaar aan de Eramus Universiteit afgerond. In die periode hadden wij al besloten om samen af te studeren. Het leek ons een enorme uitdaging en we wilden de traditie om individueel af te studeren doorbreken. Wij waren van mening dat we van elkaar meer zouden leren. Bovendien hebben wij ter afsluiting van onze opleiding Management, Economie en Recht, al een keer eerder individueel een scriptie geschreven. Vanzelfsprekend leek het afstuderen in duo voor ons een andere uitdaging. Met deze informatie vooraf wil ik nu met mijn reflectie van start gaan.

Voorbereiding 

Voordat we aan het afstuderen konden beginnen, moesten wij beiden uiteraard eerst een opdracht vinden waarbij we in duo-vorm konden afstuderen. Dit heeft ertoe geleid dat we vanaf oktober 2008 zijn begonnen met zoeken en pas in januari 2009 uiteindelijk een opdracht hebben gevonden. Samen hebben we op verscheidene beurzen naar een stage- en afstudeerplaats gezocht. We hebben de moed niet opgegeven en uiteindelijk hebben we bij het Ministerie van Financiën een opdracht kunnen realiseren. Per februari 2009 zijn we met ons stage en afstuderen van start gegaan.

Afstudeerperiode en de leerpunten

Bij het Ministerie van Financiën hebben wij onze afstudeeronderzoek kunnen verrichten en tevens onze scriptie kunnen schrijven. We hebben veel vrijheid gekregen wat de samenwerking tussen Madhevi en mij versterkte. We mochten zelf invulling geven aan het onderzoek en daarbij kregen we zonodig de hulp van medewerkers. Ik ben van mening dat vanwege de vrijheid die we hebben gekregen, ik mezelf meer heb kunnen ontwikkelen. Hierna geef ik enkele punten weer waar ik van heb geleerd en waarvan ik mezelf heb zien ontwikkelen en groeien. 

Eén van de dingen wat ik van deze periode heb geleerd, is om niet standvastig bij één plan/planning te blijven. Zo was het bijvoorbeeld mijn doel om in augustus af te studeren, maar was dit wegens uitloop van het onderzoek niet haalbaar. In eerste instantie vond ik dat jammer maar daarentegen hebben wij beiden de gelegenheid gekregen om extra aandacht op ons onderzoek te vestigen. Indien wij voor de eerste deadline zouden gaan, was de kwaliteit van ons onderzoek van mindere mate. Zo blijken nadelen ook voordelen te bevatten. Ik heb altijd geleerd om van het positieve uit te gaan en jezelf uitdagingen voor te leggen. Ook hier heb ik dat toegepast. Dat brengt met zich mee dat ik geprobeerd heb om nog beter te presteren.
Bovendien heb ik mijn interview- en gesprekstechnieken ontwikkeld. Eigenlijk had ik bijna tot geen ervaring met het afnemen van interviews. De kennis om een interview af te nemen had ik tot mijn beschikking, echter ik had het niet vaak genoeg in de praktijk toegepast. Na dit onderzoek kan ik zeggen dat ik hierin ben gegroeid. Het afnemen van de interviews vond ik de leukste periode van het afstuderen, want dat maakte het onderzoek tastbaar. De periode van interviewen was tevens de plezierigste periode waarbij we veel van Nederland hebben gezien. Ik heb veel van de ervaringen van de respondenten opgestoken en deze bagage zal ik in mijn toekomst meenemen. Het is fijn om te weten dat men je vertrouwt en je acties en ideeën serieus neemt. Ik heb gemerkt dat juist dat mij een extra boost en motivatie heeft gegeven om mijn opdracht kwalitatief goed af te ronden. 

Wat ik zelf moeilijk vond is het verwerken van de verkregen informatie. Door de hoeveelheid afgenomen interviews, hebben wij een overload aan informatie verkregen. We wisten niet hoe we de verwerking hiervan moesten aanpakken. Na heel veel brainstormwerk en met behulp van Sandra Groeneveld, hebben we de informatie kunnen verwerken. Overigens bleek het structureren van stukken tekst een groot probleem voor ons beiden te zijn. Ik geef inderdaad toe dat dit een zwakke plek is, omdat er op het moment van schrijven van alles in je hoofd rond gaat. Ik heb geleerd om terug te kijken naar je onderzoeksopzet en conceptueel model. Vanuit dat punt moet er geschreven worden om het voor de lezer overzichtelijk en begrijpbaar te houden. Achteraf gezien is het eigenlijk heel simpel, maar ik kan zeggen dat ik op het moment zelf in de war was. 

Door het samenwerken met Madhevi zijn er in mijn ogen nieuwe deuren opengegaan. Zoals ik al bij voorbaat al verwachtte, zou ik mogelijk veel van onze samenwerking leren. En inderdaad, mijn eenzijdige denkwijze is door de samenwerking veranderd. Oplossingen en opties wat in mijn ogen not done waren, is door samen te discussiëren verandert in een mogelijke oplossing en optie. Samenwerken heeft mij de mogelijkheid gegeven om via andere invalshoeken een probleem te analyseren. Daarnaast heb ik dankzij de samenwerking met Madhevi mezelf beter leren kennen. Ik heb meer inzicht gekregen in mijn zwakke en sterke punten. Ik vind het fijn om dat nu voor ogen te hebben om mezelf in de toekomst beter te kunnen ontwikkelen. 

Afsluiting en dankwoord

Over het algemeen kan ik zeggen dat ik mijn afstuderen een zeer plezierige periode vond waarin ik veel heb geleerd. Ik heb mezelf beter leren kennen en dat zie ik als een verrijking. Dit geeft mij aangrijpingspunten (!) om mezelf te kunnen ontwikkelen. Ook ben ik blij met de steun die ik vanuit mijn omgeving heb gekregen om het afstuderen tot een goed einde te laten brengen. In het bijzonder zijn dit mijn ouders, zussen en vrienden. Graag wil ik hun bedanken dat ze me hebben bijgestaan en daarnaast wil ik ze bedanken voor het feit dat ze in mij geloven.

Als definitieve afsluiting van mijn reflectieverslag wil ik Madhevi Jagernath heel erg bedanken voor haar samenwerking, toewijding aan dit onderzoek en haar steun die zij mij tijdens mijn afstudeerperiode heeft verleend. Ik vond het een zeer prettige ervaring en ik zie mijn afstuderen als een zeer leuke periode met heel veel gezelligheid. Er waren wat enkele druk bezette momenten wat veel energie van ons beide vergde, maar samen hebben we er ons doorheen weten te slepen. Ik heb gemerkt dat we beiden doorzettingsvermogen bezitten en dat is wat ons zover heeft gebracht. Het eindproduct dat wij opgeleverd hebben is naar mijn mening goed tot stand en tot zijn recht gekomen en we mogen er trots op zijn. Ik heb geen spijt van onze samenwerking en ik vind het een mooie afsluiting van mijn studie Bestuurskunde. Dus Madhevi: Bedankt dat je met me samen wilde werken en bedankt voor alles wat je me hebt geleerd (bewust en/of onbewust). Ik ben trots op jou en onthoud:

...The Mind is the Magic…And our Friendship is our Pride…
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Bijlage 2: Brief voor respondenten

Betreft: Onderzoek naar diversiteit binnen het Ministerie van Financiën










Den Haag, 2 april 2009

Geachte heer/mevrouw, 

Als werknemer begrijpt u het beste wat een prettige werkomgeving voor het bedrijfsresultaat èn uw arbeidsvreugde kan betekenen. Om in kaart te brengen wat in uw ogen een prettige werkomgeving is en wat u verwacht van uw werkgever vragen wij, Madhevi Jagernath en Varsha Pherai, u mee te werken aan een onderzoek onder ex-werknemers van het Ministerie van Financiën. 

Wij zijn twee Bestuurskunde studenten aan de Erasmus Universiteit te Rotterdam en voor onze masterthesis doen wij onderzoek naar diversiteit op de werkvloer binnen het Ministerie van Financiën. Met dit onderzoek zal in kaart worden gebracht wat de uitstroommotieven zijn van allochtone en autochtone ex-werknemers. Er zijn verschillende redenen denkbaar waarom u weg bent gegaan bij het ministerie. Door middel van dit onderzoek zal worden gekeken welke redenen het meest voor komen bij vertrokken werknemers van het ministerie. Met de bevindingen worden adviezen geformuleerd, opdat het Ministerie van Financiën haar (toekomstige) werknemers beter weet te binden en behouden. Om u een beeld te geven van de vragen die gesteld zouden kunnen, geven wij twee voorbeeldvragen:

· Wat zijn uw ervaringen geweest bij het Ministerie van Financiën? 

· Heeft diversiteit een rol gespeeld bij uw vertrek? 

Hiervoor hebben wij u nodig!

Persoonlijk gesprek

Om te achterhalen hoe u tegen dit onderwerp aankijkt, willen wij u graag uitnodigen voor een persoonlijk gesprek. Dit gesprek is geheel vrijblijvend en geeft u de mogelijkheid met onafhankelijke onderzoekers te praten over uw ervaringen bij het Ministerie van Financiën. Het gesprek staat los van uw eventuele exitinterview dat u waarschijnlijk heeft gehad en zal maximaal 45 minuten duren. De gegevens uit het persoonlijk gesprek zullen in combinatie met ons literatuuronderzoek naar diversiteit gezamenlijk leiden tot aanbevelingen. 

Mocht u bereid zijn om deel te nemen, dan willen wij u vragen de bijgevoegde antwoordkaart in te vullen en te retourneren. Wij zullen u dan benaderen voor een afspraak. We ontvangen uw antwoordkaart graag via bijgevoegde retourenvelop uiterlijk vrijdag 17 april 2009. Uiteraard zal alle informatie anoniem en vertrouwelijk verwerkt worden en zullen alleen door ons worden bekeken. Wij hechten er nog aan bij u te benadrukken dat na verwerking van het interview uw individuele gegevens in de eindrapportage niet herkenbaar zullen zijn. Om het u zo gemakkelijk mogelijk te maken zijn wij bereid om af te spreken op de voor u meest geschikte datum en locatie. Uiteraard worden alle eventuele reiskosten vergoed.

Uw mening telt! Met uw medewerking kunnen wij het Ministerie van Financiën van goede adviezen voorzien en zullen uw persoonlijke ervaringen als verdere opzet dienen voor het diversiteitsbeleid met name op de manier waarop zij werven en begeleiding bieden tijdens het werk. Wij stellen uw medewerking daarom zeer op prijs en willen u alvast bedanken voor uw tijd en moeite. Voor vragen en opmerkingen kunt u contact met ons opnemen (zie antwoordkaart voor de gegevens).

Met vriendelijke groet,

Madhevi Jagernath & Varsha Pherai
Onderzoekers Erasmus Universiteit Rotterdam

Antwoordkaart

· Ja, ik doe graag mee. U kunt contact opnemen via de volgende gegevens:

………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………..
(vul hier uw naam, telefoonnummer en emailadres)

· Ja, ik zou wel mee willen doen maar zou graag extra informatie willen hebben over het onderzoek. 

………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………..
(vul hier uw naam, telefoonnummer en emailadres)

· Nee, ik doe niet mee.

Stuur deze antwoordkaart voor 17 april 2009 in de bijgevoegde retourenvelop naar:

Ministerie van Financiën

Madhevi Jagernath & Varsha Pherai

Antwoordnummer 10587

Kamer C1-80

2501 WB Den Haag.

Telefoonnummer:


070-3428286 bereikbaar van 

maandag t/m donderdag van 9:00 -17:00. Bij geen gehoor kunt u contact met Almedina Ademovic: 070-3427958/ a.ademovic@minfin.nl


Email: 




m.jagernath@minfin.nl






v.pherai@minfin.nl

Bijlage 3: Uitwerkingen gesprekken PMA’ers

Wij hebben 5 gesprekken gehad met verschillende personeelsmanagementadviseurs (hierna: pma’ers). Deze gesprekken waren oriënterend van aard en er zijn vooraf geen vragen opgesteld. Wel moest voor ons duidelijk worden wat de pma precies deden, wat voor hun belangrijk was voor werving en selectie, wat de ervaringen zijn geweest en of ze ons cijfers konden geven van het aantal aanmeldingen op een vacature en hoeveel er daarvan uiteindelijk weer werden uitgenodigd.

Voor ons waren dit relevante gesprekken, omdat we een beter beeld hebben gekregen in het HRM-proces (in-, door-, en uitsroom) wat betreft hoogopgeleide allochtone werknemers. De gesproken pma’s hebben allen ondervonden dat er te weinig allochtonen zijn op het Ministerie van Financien. Zij zijn meer te vinden in ondersteunende functies, zoals het ICT, administratie of secretarieel. Elke pma heeft zijn eigen ‘portefeuille’, een DG, onder zich. Het is opmerkelijk dat voor elke DG andere criteria gelden. Zo DG Fiscale Zaken (hierna: DGFZ) erg prestatiegericht en letten zij vooral op cijferlijsten, het gaat volgens deze adviseur dan ook niet erom of iemand blank of donker is, maar diegene moet gewoon goed zijn. Met goed wordt dan bedoeld: een cijferlijst waar geen zesjes op staan en een goede brief. Daar zijn overigens alle pma het over eens: als de brief niet prettig leesbaar is, niet uitnodigend is voor een vervolggesprek en fouten heeft, wordt zo een persoon niet uitgenodigd. Verder moet de persoon in kwestie in ieder geval een relevante HBO en WO opleiding hebben afgerond en is ervaring ook een pré. Dit laatste geldt minder voor DGFZ, waar juist cijferlijsten belangrijk zijn. Ook kan gezegd worden dat alle pma vinden dat als er vacatures openstaat er weinig allochtonen zich aanmelden en als ze zich aanmelden, schort het meestal aan de brief. Of als de brief leidt tot een gesprek, stellen zij zich erg bescheiden op. Opmerkelijk is ook om te vermelden dat DGFZ nauwelijks allochtone werknemers in dienst hebben (gehad) en dat het aantal aanmeldingen voor vacatures hier ook nihil is. Andere punten waar pma op letten is de houding, daarbij is het van belang dat sollicitanten (ongeacht hun afkomst) assertief zijn en goed kunnen onderhandelen. Voor andere ondersteunende functies gelden deze uiteraard minder of helemaal niet. Sommige DG’s, zoals die Bedrijfsvoering, kampen met de doelstellingen van het kabinet. Door de invoering van de taakstelling bijvoorbeeld, worden er weer weinig mensen aangenomen en zijn er weinig vacatures beschikbaar. 

Verder is besproken over het urgentiebesef, hierover kan namelijk worden geconcludeerd dat die er wel is, maar dat deze vooral op Ministerieel niveau aanwezig is. Op ‘lager’ niveau is dat besef er ook, maar is het moeilijk om beleid door te voeren omdat ideeën op managementniveau (lager dan ministerniveau) niet altijd serieus worden genomen. Vanuit het management wordt namelijk geroepen dat het gaat om goede werknemers en dat er daarom geen onderscheid hoeft worden gemaakt. “Dat is nou eenmaal het cultuur van het ministerie”, wordt wel eens gezegd. Er is gevraagd of de pma vanuit hun optieken hun mening wilden uiten met het oog op het huidige diversiteitbeleid en daaruit kan worden geconcludeerd dat beter en meer gericht moet worden geworven naar allochtonen, dit zal zodoende het aanbod vergroten (want die is immers gering). Ook zal het urgentiebesef meer moeten worden gecreëerd zodat er op meerdere niveaus draagvlak kan worden gecreëerd. 

Concluderend kan worden gezegd dat het ministerie beschikt over een strenge poort. Selectie geschied voornamelijk op kwaliteit, cijferlijst en ervaring. Deze dienen bijvoorkeur boven het gemiddelde te zijn. Het aanbod van allochtonen mag daarnaast veel meer worden, want er is animo genoeg. Tot slot moeten de allochtonen die werkzaam zijn, blijven. 

Bijlage 4: Interview Joep Hofhuis

De vragen die gesteld worden hebben betrekking op het onderzoek van de Rijksuniversiteit. Het onderzoek ging over de uitstroom van allochtonen binnen het Rijk. 

Wij, Madhevi en Varsha, zullen een soortgelijk onderzoek doen toegespitst op het Ministerie van Financiën. Om het onderzoek zo goed mogelijk aan te kunnen pakken, wordt de aanpak van het Rijksuniversiteit inzichtelijk gemaakt door middel van onderstaande vragen. 

1. Hoe heeft u uw onderzoek opgezet?

2. Waarom heeft u gekozen voor deze opzet?

3. Hoe bent u aan het aantal respondenten gekomen? Hoe heeft u de respondenten kunnen overtuigen om aan het onderzoek mee te werken?

4. Hoeveel respondenten waren afkomstig van het Ministerie van Financiën (die aan het interview hebben meegedaan)? 

5. Hoe bent u omgegaan met non-respons?

6. Hoe heeft u de interviews met de respondenten ervaren? Hoe heeft u zich ten opzichte van de respondent opgesteld?

7. Hoelang heeft het geduurd om alles te verwerken in uw rapport? Heeft u tijdens het schrijven van het rapport met obstakels te maken gehad?

8. Heeft u nog tips/opmerkingen over ons onderzoek/interviews? Waar dienen wij rekening mee te houden?

Bijlage 5: Vragenlijst ex-werknemers

Introductie

· Algemene uitleg over het onderzoek

· Garantie van vertrouwelijkheid

· Toestemming opname

· Bedoeling van het interview

· Vragen?

Personalia







· Geboortejaar







· Geslacht







· Geboorteland

· Nederland

· Westers: alle landen van Europa (exl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië  

· Niet westers:Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië.

Indien van toepassing:

-
Hoelang woont u al in Nederland?

· Culturele identiteit: tot welke etnische groep vindt u zelf dat u behoort? Welke culturele of etnische identiteiten zijn voor uzelf belangrijk? En hoe belangrijk vindt u dit?

· Opleidingsniveau

Controlevariabelen

1. Binnen welke functiestroom was u werkzaam?

2. Wat was uw titel en type?

3. Hoeveel jaar bent u in dienst geweest bij het Ministerie van Financiën? 

4. Waar werkt u nu?

Sollicitatieprocedure

5
Wat voor verwachtingen kreeg/had u van het Ministerie tijdens de sollicitatieprocedure door bijvoorbeeld gesprekken, brieven enzovoorts?

6
Zijn deze verwachtingen volgens u vervuld of zijn deze juist nagenoeg niet vervuld?

7
Wat waren u verwachtingen van het Ministerie van Financiën tijdens uw loopbaan?

8
Heeft uw etniciteit een rol gespeeld op deze verwachtingen?

9
Zijn deze bij nader inzien voor u vervuld? 

10
Creëerde het Ministerie van Financiën verwachtingen die het later niet kon waar maken?

Inhoud werk

11 
Vond u uw functie inhoudelijk interessant bij het Ministerie van Financiën?

12
Hoe belangrijk vindt u dat uw functie inhoudelijk interessant moet zijn? 

13
In hoeverre sloot deze baan aan op uw eigen kennis en vaardigheden?

14
Vond u dat u de bijdrage die u leverde aan het Ministerie terugkreeg? (erkenning)

15
Had u vertrouwen in uw eigen functioneren?

Leidinggevende

16
Wat vond u van de relatie die u had met uw leidinggevende?

17
Was uw leidinggevende naar uw mening voldoende en oprecht geïnteresseerd in u en collega’s of meer gericht in prestaties? (type leidinggevende)

18 
Hoe effectief was uw leidinggevende?

29
Hoe belangrijk vindt u dit allemaal?

Carrièreperspectieven/doorgroeimogelijkheden

20 
Hoe waren de carrièreperspectieven volgens u bij het Ministerie van Financiën? (voor uzelf, maar ook voor anderen)


21
Hoe belangrijk vindt u carrièreperspectieven? (denk aan om- en bijscholing, loopbaanontwikkeling)

22 
Had u kans op bevorderingen/schaalverhoging binnen het Ministerie van Financiën

23
Hoe belangrijk vindt u dat überhaupt in uw baan?

24
Bood het Ministerie van Financiën u voldoende mogelijkheden voor opleidingen, trainingen en ontwikkeling?

25
Vind u het belangrijk dat u dit wordt aangeboden?

26 
Ambieerde u een functie op managementniveau- of hoger niveau? (doorgroei)

27
Hoe belangrijk vindt u dit?

28
Ervaarde u baanzekerheid (op langer termijn) bij het Ministerie van Financiën? 

29
Hoe belangrijk vindt u dit?

30
Had uw vertrek te maken met beperkingen wat betreft loopbaanaspecten en doorgroeimogelijkheden?

31
Vindt u dat u een goede positie heeft binnen de arbeidsmarkt? (alternatieven)

Salaris/arbeidsvoorwaarden

32 
Wat vond u van de arbeidsvoorwaarden van het Ministerie van Financiën?

33
Hoe belangrijk vindt u dit?

34 
Was uw salaris bij het Ministerie van Financiën rechtvaardig in vergelijking met collega’s en/of gelijksoortige functies in andere organisaties?

35
Hoe belangrijk vindt u uw salaris?

36 
Hoe belangrijk vindt u deze rechtvaardigheid? –reden tot vertrek (steeds vragen)

37
Bood het Ministerie van Financiën u voldoende mogelijkheden om werk en privé te combineren?

38 
Hoe belangrijk vindt u dit?

Betrokkenheid

39
Werd u voldoende betrokken in besluitvormingen tijdens werksituaties en sociale activiteiten?

40
Hoe belangrijk vindt u dit?

Team/Collega’s

41
Wat vond u van de manier waarop collega’s in uw team/op de afdeling met elkaar omgingen?

42
Toen u net begon, hoe werd u toen ontvangen?

43   
Hoe voelde u zich in het team/op de afdeling? (gemakkelijk/onzeker) 

44
Denkt u dat er anders tegen u werd aangekeken/Hoe werd er tegen u aangekeken?

Identificatie

45
In hoeverre identificeerde u zich met het Ministerie van Financien? (hoog-laag)

46
In hoeverre identificeert u zich met uw etnische achtergrond (hoog-laag)

47

In hoeverre paste uw persoonlijkheid bij uw baan?

Etniciteit

48

Had uw etniciteit invloed op uw imago binnen het Ministerie van Financiën?

49
Hoe belangrijk vindt u dit?

50
Voelde u zich wel eens onzeker op het Ministerie van Financiën vanwege uw etnische achtergrond?

50
Kreeg u ruimte om uw etnische achtergrond uit te dragen en te behouden(kleding, gebedsruimte)?

51 
Kunt u een voorbeeld geven van situaties waarin u werd beoordeeld vanwege uw etnische achtergrond?

52
Indien van toepassing: werd er wat gedaan met uw ingediende klacht? Had u genoeg 


middelen om überhaupt uw gevoelens kenbaar te maken (denk aan vertrouwenspersonen)

Diversiteitbeleid/Organisatiecultuur

53
Kunt u wat zeggen over uw ervaring met de organisatiecultuur van het Ministerie?

54
Hoe open vond u het Ministerie van Financiën wat betreft haar diversiteitbeleid? (goed/slecht)

55
Bewoog het Ministerie van Financiën zich in de goede richting op het moment dat u er werkzaam was?

Verwachtingen

56
Nu enkele kenmerken van uw baan aan de orde zijn geweest, wil ik u vragen of u voor mij kort kan samenvatten welke verwachtingen u had van uw baan bij het Ministerie? (welke is/zijn het meest belangrijk?)

57
Kunt u ook aangeven tot welke hoogte deze verwachtingen voor u zijn vervuld?

Vertrek

58
Zou u ons kort kunnen aangeven wat de belangrijkste reden is geweest voor uw vertrek? 

(heel globaal)

Oordeel vertrek 

59
Hoe tevreden was u binnen het Ministerie van Financiën?
60
Heeft u spijt van uw beslissing om te vertrekken?

61
Zou u terugkomen als de mogelijkheid zich voordeed?

62
Zou u Ministerie van Financiën aanraden als werkgever, ook voor allochtone werknemers?

63
Tot slot: als u het voor het zeggen had, wat zou u dan doen om diversiteit bij het Ministerie van Financiën te bevorderen? 

Overig

- Zijn er nog opmerkingen vanuit uw kant omtrent uw vertrek welke van invloed zijn geweest om te vertrekken en welke nog niet zijn genoemd?

- Heeft u wellicht nog andere suggesties/opmerkingen/tips t.b.v. dit onderzoek?

Slotwoord

Bedankt voor uw deelname

Interesse in het rapport?

Bijlage 6: Vragenlijst zittend personeel 

Introductie

· Algemene uitleg over het onderzoek

· Garantie van vertrouwelijkheid

· Toestemming opname

· Bedoeling van het interview

· Vragen?

Personalia







· Geboortejaar







· Geslacht







· Geboorteland

· Nederland

· Westers: alle landen van Europa (exl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië  

· Niet westers:Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië.

Indien van toepassing:

-
Hoelang woont u al in Nederland?

· Culturele identiteit: tot welke etnische groep vindt u zelf dat u behoort? Welke culturele of etnische identiteiten zijn voor uzelf belangrijk? En hoe belangrijk vindt u dit?

· Opleidingsniveau

Controlevariabelen

5. Binnen welke functiestroom bent  u werkzaam?

6. Wat is uw titel en type?

7. Hoelang bent u al in dienst bij het Ministerie van Financiën? 

Sollicitatieprocedure

5
Wat voor verwachtingen kreeg/had u van het Ministerie tijdens de sollicitatieprocedure door bijvoorbeeld gesprekken, brieven enzovoorts?

6
Zijn deze verwachtingen volgens u tot nu toe vervuld of zijn deze juist nagenoeg niet vervuld?

7
Wat zijn momenteel uw verwachtingen van het Ministerie van Financiën tijdens uw loopbaan?

8
Speelt uw etniciteit een rol op deze verwachtingen?

9
Worden deze bij nader inzien voor u vervuld? 

10
Creëert het Ministerie van Financiën verwachtingen die het niet kon waar maken?

Inhoud werk

11 
Vind u uw functie inhoudelijk interessant bij het Ministerie van Financiën?

12
Hoe belangrijk vindt u dat uw functie inhoudelijk interessant moet zijn? 

13
In hoeverre sluit deze baan aan op uw eigen kennis en vaardigheden?

14
Vind u dat u de bijdrage die u leverde aan het Ministerie terugkreeg? (erkenning)

15
Heeft u vertrouwen in uw eigen functioneren?

Leidinggevende

16
Wat vind u van de relatie die u heeft met uw leidinggevende?

17
Is uw leidinggevende naar uw mening voldoende en oprecht geïnteresseerd in u en collega’s of meer gericht in prestaties? (type leidinggevende)

18 
Hoe effectief is uw leidinggevende in het leidinggeven?

29
Hoe belangrijk vindt u dit allemaal?

Carrièreperspectieven/doorgroeimogelijkheden

20 
Hoe zijn de carrièreperspectieven volgens u bij het Ministerie van Financiën? (voor uzelf, maar ook voor anderen)


21
Hoe belangrijk vindt u carrièreperspectieven? (denk aan om- en bijscholing, loopbaanontwikkeling)

22 
Heeft u kans op bevorderingen/schaalverhoging binnen het Ministerie van Financiën

23
Hoe belangrijk vindt u dat überhaupt in uw baan?

24
Biedt het Ministerie van Financiën u voldoende mogelijkheden voor opleidingen, trainingen en ontwikkeling?

25
Vindt u het belangrijk dat u dit wordt aangeboden?

26 
Ambieert u een functie op managementniveau- of hoger niveau? (doorgroei)

27
Hoe belangrijk vindt u dit?

28
Ervaart u baanzekerheid (op langer termijn) bij het Ministerie van Financiën? 

29
Hoe belangrijk vindt u dit?

31
Vindt u dat u een goede positie heeft binnen de arbeidsmarkt? (alternatieven)

Salaris/arbeidsvoorwaarden

32 
Wat vind u van de arbeidsvoorwaarden van het Ministerie van Financiën?

33
Hoe belangrijk vindt u dit?

34 
Is uw salaris bij het Ministerie van Financiën rechtvaardig in vergelijking met collega’s en/of gelijksoortige functies en organisaties?

35
Hoe belangrijk vindt u uw salaris?

36 
Hoe belangrijk vindt u deze rechtvaardigheid? –reden tot vertrek (steeds vragen)

37
Biedt het Ministerie van Financiën u voldoende mogelijkheden om werk en privé te combineren?

38 
Hoe belangrijk vindt u dit?

Betrokkenheid

39
Wordt  u voldoende betrokken in besluitvormingen tijdens werksituaties en sociale activiteiten?

40
Hoe belangrijk vindt u dit?

Team/Collega’s

41
Wat vindt u van de manier waarop collega’s in uw team/op de afdeling met elkaar omgingen?

42
Toen u net begon, hoe werd u toen ontvangen?

43   
Hoe voelt u zich in het team/op de afdeling? (gemakkelijk/onzeker) 

44
Denkt u dat er anders tegen u wordt aangekeken/Hoe wordt er tegen u aangekeken?

Identificatie

45
In hoeverre identificeert u zich met het Ministerie van Financien? (1-10)

46
In hoeverre identificeert u zich met uw etnische achtergrond (1-10)

47

In hoeverre paste uw persoonlijkheid bij uw baan?

Etniciteit

48

Heeft uw etniciteit invloed op uw imago binnen het Ministerie van Financiën?

49
Hoe belangrijk vindt u dit?

50
Voelt u zich wel eens onzeker op het Ministerie van Financiën vanwege uw etnische achtergrond?

51
Krijgt u ruimte om uw etnische achtergrond uit te dragen en te behouden(kleding, gebedsruimte)?

52 
Kunt u een voorbeeld geven van situaties waarin u werd beoordeeld vanwege uw etnische achtergrond?

53
Indien van toepassing: werd er wat gedaan met uw ingediende klacht? Had u genoeg 


middelen om überhaupt uw gevoelens kenbaar te maken (denk aan vertrouwenspersonen)

Diversiteitbeleid/Organisatiecultuur

54
Kunt u wat zeggen over uw ervaring met de organisatiecultuur van het Ministerie?

55
Hoe open vindt u het Ministerie van Financiën wat betreft haar diversiteitbeleid? (goed/slecht)

56
Beweegt het Ministerie van Financiën zich in de goede richting op het gebied van diversiteit?

Verwachtingen

58 Nu enkele kenmerken van uw baan aan de orde zijn geweest, wil ik u vragen of u voor mij kort kan samenvatten welke verwachtingen u had van uw baan bij het Ministerie? (welke is/zijn het meest belangrijk?)

59 Kunt u ook aangeven tot welke hoogte deze tot nu toe verwachtingen voor u zijn vervuld?

Vertrekintentie

60
Bent u op zoek naar een andere baan (extern) of andere functie (intern)?

61
Zou u ons kort kunnen aangeven of u van plan bent om het Ministerie op korte termijn te verlaten? Zo ja: op basis van welke reden zou dat volgens u kunnen zijn?

Oordeel Ministerie van Financiën  

60 Zou u Ministerie van Financiën aanraden als werkgever, ook voor allochtone werknemers?

61 Hoe tevreden bent u bij het Ministerie? (1-10)

62 Tot slot: als u het voor het zeggen had, wat zou u dan doen om diversiteit bij het Ministerie van Financiën te bevorderen? 

Overig

- Zijn er nog opmerkingen vanuit uw kant omtrent uw vertrek welke van invloed zijn geweest om te vertrekken en welke nog niet zijn genoemd?

- Heeft u wellicht nog andere suggesties/opmerkingen/tips t.b.v. dit onderzoek?

Slotwoord

Bedankt voor uw deelname

Interesse in het rapport?

Bijlage 7: Tabellen 

Tabel 1: Kenmerken vertrokken werknemers

	Controlevariabelen 
	Kenmerken vertrokken werknemers
	Allochtonen
	Autochtonen

	Geslacht
	· Man

· Vrouw
	13

9
	15

7

	Leeftijdscategorie
	· 23-30

· 31-35

· 36-40

· 41-45

· 46-50

· 51-55

· 56-60

· 61-65

· 65+
	7

7

5

-

2

-

1

-

-
	1

1

2

4

6

2

3

1

2

	Opleidingsniveau
	· Postdoctoraal

· WO

· HBO+

· HBO

· MBO+

· MBO

· Havo

· Mavo
	-

15

1

3

-

2

1

-
	2

13

1

2

2

1

-

1

	Geboorteland
	· Nederland

· Westers: alle landen van Europa (excl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië

· Niet-westers: Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië
	10

2

10
	Nvt

	Geboorteland ouders
	· Westers: alle landen van Europa (excl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië

· Niet-westers: Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië
	2

8
	Nvt

	Etnische groep
	· Aziatisch

· Chinees

· Duits

· Hindoestaans

· Marokkaans

· Nederlands-Indië

· Nederlands

· Turks

· Fifty fifty

· Geen
	1

1

1

4

2

1

2

3

6

1
	Nvt

	Aantal jaren in Nederland
	· 0-5

· 6-10

· 11-15

· 16-20

· 21-25

· 26-30

· 31-35

· 36-40

· 46-50
	1

1

1

1

1

3

2

1

1
	Nvt

	Functietype
	· Management/leidinggevende

· Beleid/Staf/Advies/Onderzoek/Consult

· Bestuurlijk

· Uitvoerend/ondersteunend
	2

16

1

3
	5

13

2

2

	Functiestroom
	· Financieel/economisch

· Fiscaal

· Auditing/accountancy

· Telecom

· ICT

· Juridisch

· Onderwijs/opleiding

· Personeel en Organisatie

· Communicatie en voorlichting

· Volkshuisvesting

· Agrarisch

· Natuur/milieu

· Facilitair
	8

3

2

-

2

2

-

3

1

1

-

-

-
	3

2

4

1

1

4

1

2

-

1

1

1

1

	Dienstjaren
	· 0-5

· 6-10

· 11-15

· 16-20

· 21-25

· 26-30

· 31-35

· 35+
	13

5

2

1

1

-

-

-
	6

5

2

4

1

1

2

1

	Huidig werkgever
	· Andere Ministeries

· Belastingdienst

· Gemeente

· Tweede Kamer

· Universiteit

· Particuliere sector

· Zelf begonnen

· Anders
	4

2

3

2

2

6

1

2
	6

7

3

-

-

1

1

4


Tabel 2: Kenmerken zittend personeel
	Controlevariabelen 
	Kenmerken zittend personeel
	Allochtonen
	Autochtonen

	Geslacht
	· Man

· Vrouw
	7

3
	8

2

	Leeftijdscategorie
	· 23-30

· 31-35

· 36-40

· 46-50

· 51-55

· 56-60

· 61-65

· 65+
	4

4

-

1

-

1

-

-
	-

2

2

2

3

1

-

-

-

	Opleidingsniveau
	· Postdoctoraal

· WO

· HBO+

· HBO

· MBO+

· MBO
	1

7

-

1

-

1
	-

8

-

1

-

1

	Geboorteland
	· Nederland

· Westers: alle landen van Europa (excl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië

· Niet-westers: Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië
	5

-

5
	Nvt

	Geboorteland ouders
	· Westers: alle landen van Europa (excl. Turkije), Noord-Amerika, Oceanië, Japan & Indonesië

· Niet-westers: Turkije, alle landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië
	1

4
	Nvt

	Etnische groep
	· Antilliaans

· Caribisch

· Chinees

· Hindoestaans

· Marokkaans

· Nederlands

· Turks

· Fifty fifty


	1

1

1

3

1

1

1

1
	Nvt

	Aantal jaren in Nederland
	· 0-5

· 6-10

· 11-15

· 16-20

· 21-25

· 26-30

· 31-35

· 36-40

· 46-50
	-

-

1

1

1

-

2

-

-
	Nvt

	Functietype
	· Management/leidinggevende

· Beleid/Staf/Advies/Onderzoek/Consult

· Bestuurlijk

· Uitvoerend/ondersteunend
	1

8

-

1
	3

6

-

1

	Functiestroom
	· Financieel/economisch

· Fiscaal

· Auditing/accountancy

· ICT

· Juridisch

· Personeel en Organisatie
	3

-

2

1

-

2


	5

2

-

1

1

1

	Dienstjaren
	· 0-5

· 6-10

· 11-15

· 16-20

· 21-25

· 26-30

· 31-35

· 35+
	5

3

-

-

1

1


	2

3

1

2

1

1

-

-


Tabel 3: Verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure vertrokken werknemers

	Verwachtingen vertrokken respondenten
	Allochtonen
	Autochtonen

	Functie inhoudelijk interessant
	4
	9

	Uitdagend
	1
	

	Vast contract
	-
	1

	Dichtbij politiek
	-
	1

	Verantwoordelijkheid
	2
	

	Diversiteit in werkzaamheden
	1
	

	Internationale werkzaamheden
	1
	

	Doorgroei/carrièreperspectieven
	7
	3

	Salaris
	-
	2

	Aanbod opleidingen
	-
	3

	Kwaliteit van opleiding
	1
	

	Persoonlijke waardering
	1
	

	Professionele organisatie
	4
	2

	Dynamisch
	-
	1

	Platte organisatie
	1
	

	Star en veel regels
	-
	1

	Ervaring opdoen
	5
	1

	Flexibiliteit/combinatie werk/privé
	1
	2

	Sociale omgeving
	1
	

	Geen verwachtingen
	5
	1

	Verwachtingen vervuld
	Ja
	Nee
	Ja
	Nee

	Functie inhoudelijk interessant
	3
	1
	8
	1

	Uitdagend
	1
	-
	
	

	Vast contract
	
	
	1
	-

	Dichtbij politiek
	
	
	1
	-

	Verantwoordelijkheid
	1
	1
	
	

	Diversiteit in werkzaamheden
	1
	-
	
	

	Internationale werkzaamheden
	1
	-
	
	

	Doorgroei/carrièreperspectieven
	1
	6
	1
	2

	Salaris
	
	
	1
	1

	Aanbod opleidingen
	
	
	3
	-

	Kwaliteit van opleiding
	-
	1
	
	

	Persoonlijke waardering
	-
	1
	
	

	Professionele organisatie
	3
	1
	2
	-

	Dynamisch
	
	
	1
	-

	Platte organisatie
	1
	-
	
	

	Star en veel regels
	
	
	1
	-

	Ervaring opdoen
	3
	2
	1
	-

	Flexibiliteit/combinatie werk/privé
	-
	1
	1
	1

	Sociale omgeving
	1
	-
	
	

	Geen verwachtingen
	Nvt
	Nvt
	Nvt
	Nvt

	
	
	
	
	


Tabel 4: Verwachtingen tijdens de sollicitatieprocedure zittend personeel

	Verwachtingen zittend personeel
	Allochtonen
	Autochtonen

	Functie inhoudelijk interessant
	3
	2

	Saai
	1
	-

	Bureaucratisch
	1
	-

	Verantwoordelijkheid
	-
	2

	Aandacht voor de individu
	1
	-

	Doorgroei/carrièreperspectieven
	4
	3

	Baanzekerheid
	2
	1

	Persoonlijke waardering
	3
	2

	Status
	1
	-

	Professionele organisatie
	2
	2

	Open cultuur
	1
	-

	Platte organisatie
	-
	1

	Verdieping vakgebied
	1
	-

	Ervaring opdoen
	1
	1

	Sociale omgeving
	2
	-

	Geen verwachtingen
	-
	1

	Verwachtingen vervuld?
	Ja
	Nee
	Ja
	Nee

	Functie inhoudelijk interessant
	3
	-
	2
	-

	Saai
	1
	-
	-
	-

	Bureaucratisch
	-
	1
	-
	-

	Verantwoordelijkheid
	-
	-
	2
	-

	Aandacht voor de individu
	1
	-
	-
	-

	Doorgroei/carrièreperspectieven
	2
	2
	2
	1

	Baanzekerheid
	1
	1
	1
	-

	Persoonlijke waardering
	1
	2
	1
	1

	Status
	1
	-
	-
	-

	Professionele organisatie
	2
	-
	2
	-

	Open cultuur
	1
	-
	-
	-

	Platte organisatie
	-
	-
	1
	-

	Verdieping vakgebied
	1
	-
	-
	-

	Ervaring opdoen
	1
	-
	1
	-

	Sociale omgeving
	2
	-
	-
	-

	Geen verwachtingen
	-
	-
	Nvt
	Nvt


Tabel 5: Identificatie Ministerie van Financiën vertrokken werknemers

	Identificatie Ministerie van Financiën vertrokken respondenten
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Hoog
	16
	17
	33

	Laag
	7
	6
	13

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Identificatie etnische achtergrond
	
	
	

	Hoog
	15
	
	

	Laag
	7
	
	

	Totaal
	22
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Tabel 6: Identificatie Ministerie van Financiën zittend personeel

	Identificatie Ministerie van Financiën zittend personeel
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Hoog
	7
	9
	16

	Laag
	3
	1
	4

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Identificatie etnische achtergrond
	
	
	

	Hoog
	7
	
	

	Laag
	3
	
	

	Totaal
	10
	
	


Tabel 7: Omgang team vertrokken werknemers

	Omgang team
	Allochtonen
	Autochtonen

	(zeer) goed
	11
	10

	Heel prettig
	5
	2

	Toegankelijk
	-
	1

	Beschaafd
	1
	-

	Zakelijk
	1
	2

	Gespannen
	3
	1

	Roddelen
	2
	-

	Slijmballen
	1
	-

	Onprettig/ongewenst
	1
	3


Tabel 8: Omgang team zittend personeel

	Omgang team
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	(zeer) goed
	5
	4
	9

	Heel prettig
	2
	3
	5

	Toegankelijk
	-
	2
	2

	Beschaafd
	-
	-
	-

	Zakelijk
	3
	1
	4

	Gespannen
	-
	-
	-

	Roddelen
	-
	-
	-

	Slijmballen
	-
	-
	-

	Onprettig/ongewenst
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 9: Gevoel op de afdeling vertrokken werknemers

	Gevoel in team/op de afdeling
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Gemakkelijk
	19
	21
	40

	Alleen
	1
	-
	1

	Onzeker
	2
	1
	3

	Ongemakkelijk
	1
	1
	2

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 10: Gevoel op de afdeling zittend personeel

	Gevoel in team/op de afdeling
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Gemakkelijk
	8
	10
	18

	Alleen
	2
	-
	2

	Onzeker
	-
	-
	-

	Ongemakkelijk
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 11: Betrokkenheid besluitvormingen vertrokken werknemers

	Betrokkenheid besluitvormingen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	15
	16
	31

	Nee
	8
	7
	15

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	19
	19
	38

	Nee
	4
	4
	8

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 12: Betrokkenheid besluitvormingen zittend personeel

	Betrokkenheid besluitvormingen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	8
	9
	17

	Nee
	2
	1
	3

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	9
	9
	18

	Nee
	1
	1
	2

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 13: Betrokkenheid sociale activiteiten vertrokken werknemers

	Betrokkenheid sociale activiteiten
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	23
	23
	46

	Nee
	-
	-
	-

	Soms
	
	
	

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	19
	22
	41

	Nee*
	4
	1
	5

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 14: Betrokkenheid sociale activiteiten zittend personeel

	Betrokkenheid sociale activiteiten
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	7
	8
	15

	Nee
	3
	2
	5

	Soms
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	9
	8
	17

	Nee
	1
	2
	3

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 15: Relatie leidinggevende vertrokken werknemers

	Leidinggevende
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	12
	15
	27

	Zakelijk
	2
	1
	3

	Neutraal
	-
	1
	1

	Moeizaam
	3
	-
	3

	Matig/redelijk
	3
	3
	6

	Slecht
	3
	3
	6

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 16: Relatie leidinggevende zittend personeel

	Leidinggevende
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	6
	5
	11

	Zakelijk
	2
	3
	5

	Neutraal
	1
	2
	3

	Moeizaam
	-
	-
	-

	Matig/redelijk
	1
	-
	1

	Slecht
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 17: Type leidinggevende vertrokken werknemers

	Type leidinggevende
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Mensgericht
	
	
	

	Prestatiegericht
	11
	7
	18

	Beide
	10
	11
	21

	Afwisselend
	2
	5
	7

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 18: Type leidinggevende zittend personeel
	Type leidinggevende
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Mensgericht
	-
	-
	-

	Prestatiegericht
	3
	4
	7

	Beide
	7
	6
	13

	Afwisselend
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 19: Effectiviteit leidinggevende vertrokken werknemers

	Effectief
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	7
	4
	11

	Nee
	7
	5
	12

	Soms
	6
	9
	15

	Niet op alle gebieden*
	3
	5
	8

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 20: Effectiviteit leidinggevende zittend personeel

	Effectief
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	5
	5
	10

	Nee
	2
	1
	3

	Soms
	1
	2
	3

	Niet op alle gebieden
	2
	2
	4

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 21: Mate van belangrijkheid relatie leidinggevende vertrokken werknemers

	Mate van belangrijkheid
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	- Relatie leidinggevende
	
	
	

	Heel belangrijk
	4
	11
	15

	Belangrijk
	15
	12
	27

	Niet belangrijk
	2
	-
	2

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 22: Mate van belangrijkheid relatie leidinggevende zittend personeel

	Mate van belangrijkheid
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	- Relatie leidinggevende
	
	
	

	Heel belangrijk
	1
	2
	3

	Belangrijk
	9
	8
	17

	Niet belangrijk
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


Tabel 23: Mate van belangrijkheid type leidinggevende vertrokken werknemers

	- Type leidinggevende
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	Heel belangrijk
	3
	3
	6

	Belangrijk
	17
	15
	32

	Niet belangrijk
	3
	5
	8

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	


Tabel 24: Mate van belangrijkheid type leidinggevende zittend personeel

	- Type leidinggevende
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	Heel belangrijk
	-
	-
	-

	Belangrijk
	9
	7
	16

	Niet belangrijk
	1
	3
	4

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


Tabel 25: Mate van belangrijkheid effectiviteit leidinggevende vertrokken werknemers

	- Effectiviteit
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	Heel belangrijk
	7
	9
	16

	Belangrijk
	15
	13
	28

	Niet belangrijk
	1
	1
	2

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	


Tabel 26: Mate van belangrijkheid effectiviteit leidinggevende zittend personeel

	- Effectiviteit
	Allochtoon
	Autochtoon
	Totaal

	Heel belangrijk
	1
	3
	4

	Belangrijk
	9
	7
	16

	Niet belangrijk
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


Tabel 27: Erkenning vertrokken werknemers

	Erkenning
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	14
	17
	31

	Nee
	5
	4
	9

	Soms
	4
	2
	6

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 28: Erkenning zittend personeel

	Erkenning
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	6
	7
	13

	Nee
	1
	1
	2

	Soms
	3
	2
	5

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 29: Beoordeling etnische achtergrond vertrokken werknemers

	Beoordelen etnische achtergrond
	Allochtonen

	Ja*
	9

	Nee
	8

	Niet van toepassing
	6

	Totaal
	23


Tabel 30: Beoordeling etnische achtergrond zittend personeel

	Beoordelen etnische achtergrond
	Allochtonen

	Ja
	2

	Nee
	8

	Niet van toepassing
	-

	Totaal
	10


Tabel 31: Onzekerheid vanwege etnische achtergrond bij vertokken werknemers

	Onzeker
	Allochtonen

	Wel
	4

	Niet
	14

	Soms
	4

	Niet van toepassing**
	1

	Totaal
	23


Tabel 32: Onzekerheid vanwege etnische achtergrond bij zittend personeel

	Onzeker
	Allochtonen

	Wel
	-

	Niet
	8

	Soms
	2

	Niet van toepassing
	-

	Totaal
	10


Tabel 33: Anders tegen aangekeken vertrokken werknemers

	Anders tegen aangekeken
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	10
	5
	15

	Soms (in het begin)
	4
	1
	5

	Nee
	9
	17
	26

	Niet van toepassing
	-
	-
	-

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 34: Anders tegen aangekeken zittend personeel

	Anders tegen aangekeken
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	1
	-
	1

	Soms (in het begin)
	3
	1
	4

	Nee
	6
	9
	15

	Niet van toepassing
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 35: Invloed van etniciteit op imago vertrokken werknemers

	Invloed etniciteit op imago
	Wel belangrijk
	Niet belangrijk
	Totaal

	Ja
	9
	3
	12

	Nee
	1
	10
	11

	Niet van toepassing
	-
	-
	-

	Totaal
	
	
	23


Tabel 36: Invloed van etniciteit op imago zittend personeel

	Invloed etniciteit op imago
	Wel belangrijk
	Niet belangrijk
	Totaal

	Ja
	2
	-
	2

	Nee
	3
	5
	8

	Niet van toepassing
	-
	-
	-

	Totaal
	5
	5
	10


Tabel 37: Diversiteit(beleid) mening vertrokken werknemers

	Diversiteit
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Veel
	-
	-
	-

	Goed
	3
	3
	6

	Weinig
	11
	12
	23

	Slecht
	9
	7
	16

	Onbekend
	-
	1
	1

	Totaal
	23
	23
	46

	Diversiteitbeleid
	
	
	

	Goed
	9
	2
	11

	Voldoende
	-
	3
	3

	Onvoldoende
	6
	3
	9

	Slecht
	3
	2
	5

	Onbekend
	5
	13
	18

	Totaal
	22
	23
	46


Tabel 38: Diversiteit(beleid) mening zittend personeel

	Diversiteit
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Veel
	-
	-
	-

	Goed
	1
	1
	2

	Weinig
	5
	5
	10

	Slecht
	2
	1
	3

	Onbekend
	2
	3
	5

	Totaal
	10
	10
	20

	Diversiteitbeleid
	
	
	

	Goed
	-
	-
	-

	Voldoende
	3
	3
	6

	Onvoldoende
	3
	4
	7

	Slecht
	1
	-
	1

	Onbekend
	3
	3
	6

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


Tabel 39: Uitdragen etnische achtergrond vertrokken werknemers

	Uitdragen etnische achtergrond
	Allochtonen

	Ja
	6

	Nee
	4

	Niet van toepassing
	13

	Totaal
	23


Tabel 40: Uitdragen etnische achtergrond zittend personeel

	Uitdragen etnische achtergrond
	Allochtonen

	Ja
	4

	Nee
	-

	Niet van toepassing
	6

	Totaal
	10


Tabel 41: Organisatiecultuur vertrokken werknemers

	Organisatiecultuur
	Allochtonen
	Autochtonen

	Haantjescultuur
	3
	4

	Arrogant
	6
	4

	Strak/professioneel
	5
	5

	Witte mannencultuur/stropdassencultuur
	4
	5

	Zakelijk/formeel
	3
	4

	Platte organisatie/informeel
	3
	4

	Hiërarchisch
	1
	1

	Buffelen
	2
	3

	Prestatiegericht
	2
	1

	Klooncultuur
	2
	2

	Overlegcultuur
	1
	1

	Weinig creativiteit/beklemd
	2
	-

	Vriendjespolitiek
	1
	1


Tabel 42: Organisatiecultuur zittend personeel

	Organisatiecultuur
	Allochtonen
	Autochtonen

	Haantjescultuur
	-
	1

	Arrogant
	1
	-

	Strak/professioneel
	2
	2

	Witte mannencultuur/stropdassencultuur
	1
	-

	Zakelijk/formeel
	2
	1

	Platte organisatie/informeel
	6
	4

	Sociaal
	1
	2

	Hiërarchisch
	3
	1

	Buffelen
	1
	-

	Prestatiegericht
	2
	4

	Individualistisch
	2
	-

	Klooncultuur
	1
	-

	Overlegcultuur
	2
	3

	Weinig creativiteit/beklemd
	-
	-

	Vriendjespolitiek
	-
	-


Tabel 43: Carrièreperspectieven vertrokken werknemers

	Carrièreperspectieven
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	2
	13
	15

	Redelijk/beperkt
	4
	4
	8

	Matig
	4
	-
	4

	Niet goed/(heel) slecht
	11
	4
	15

	Niet naar gekeken
	2
	2
	3

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	12
	1
	13

	Belangrijk
	9
	19
	28

	Niet belangrijk
	1
	2
	3

	Geen behoefte aan doorgroei
	1
	1
	2

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 44: Carrièreperspectieven zittend personeel

	Carrièreperspectieven
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	2
	4
	6

	Redelijk/beperkt
	4
	3
	7

	Matig
	2
	1
	3

	Niet goed/(heel) slecht
	1
	2
	3

	Niet naar gekeken
	-
	-
	-

	Weet niet
	1
	-
	1

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	-
	3
	3

	Belangrijk
	10
	7
	17

	Niet belangrijk
	-
	-
	-

	Geen behoefte aan doorgroei
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 45: Schaalverhoging vertrokken werknemers

	Kans op schaalverhoging
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	7
	13
	20

	Ja, met mate/beperkt
	2
	1
	3

	Ja, met moeite
	5
	3
	8

	Nee
	6
	6
	12

	Weet niet
	3
	-
	3

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	6
	17
	23

	Belangrijk
	15
	2
	17

	Niet belangrijk
	2
	4
	6

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 46: Schaalverhoging zittend personeel

	Kans op schaalverhoging
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	7
	9
	16

	Ja, met mate/beperkt
	2
	1
	3

	Ja, met moeite
	-
	-
	-

	Nee
	1
	-
	1

	Weet niet
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	1
	-
	1

	Belangrijk
	7
	6
	13

	Niet belangrijk
	2
	4
	6

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 47: Opleidingsmogelijkheden vertrokken werknemers

	Opleidingen, trainingen en cursussen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	17
	22
	39

	Ja, maar slechte kwaliteit
	2
	-
	2

	Ja, maar werd niks mee gedaan
	2
	-
	2

	Nee
	1
	1
	2

	Weet niet
	1
	-
	1

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Belangrijk
	23
	22
	45

	Niet belangrijk
	-
	1
	1

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 48: Opleidingsmogelijkheden zittend personeel

	Opleidingen, trainingen en cursussen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	10
	10
	20

	Ja, maar slechte kwaliteit
	-
	-
	-

	Ja, maar wordt niks mee gedaan
	-
	-
	-

	Nee
	-
	-
	-

	Weet niet
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Belangrijk
	9
	8
	17

	Niet belangrijk
	1
	2
	3

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 49: Ambitie managementniveau vertrokken werknemers 

	Ambitie managementniveau
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	15
	12
	27

	Nee
	8
	11
	19

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	3
	12
	15

	Belangrijk
	9
	11
	20

	Niet belangrijk
	11
	-
	11

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 50: Ambitie managementniveau zittend personeel 

	Ambitie managementniveau
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	7
	8
	15

	Nee
	3
	2
	5

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Heel belangrijk
	1
	-
	1

	Belangrijk
	6
	9
	15

	Niet belangrijk
	3
	1
	4

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 51: Baanzekerheid vertrokken werknemers

	Baanzekerheid
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	17
	18
	35

	Nee
	4
	2
	6

	Afwisselend
	2
	3
	5

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	19
	22
	41

	Nee
	4
	1
	5

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 52: Baanzekerheid zittend personeel

	Baanzekerheid
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	8
	9
	18

	Nee
	2
	1
	2

	Afwisselend
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	9
	9
	18

	Nee
	1
	1
	2

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 53: Positie op de arbeidsmarkt vertrokken werknemers

	Positie op arbeidsmarkt
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	22
	13
	35

	Normaal
	1
	8
	9

	Slecht
	-
	-
	-

	Weet niet
	-
	2
	2

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	


Tabel 54: Positie op de arbeidsmarkt zittend personeel

	Positie op arbeidsmarkt
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	6
	5
	11

	Normaal
	3
	3
	6

	Slecht
	1
	1
	2

	Weet niet
	-
	1
	1

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	


Tabel 55: Salaris vertrokken werknemers

	Salaris rechtvaardig
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Wel rechtvaardig
	10
	16
	26

	Neutraal
	-
	1
	1

	Niet rechtvaardig
	12
	6
	18

	Weet niet
	1
	-
	1

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	22
	21
	43

	Nee
	1
	2
	3

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 56: Salaris zittend personeel

	Salaris rechtvaardig
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Wel rechtvaardig
	5
	5
	10

	Neutraal
	1
	4
	15

	Niet rechtvaardig
	4
	1
	5

	Weet niet
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	10
	8
	18

	Nee
	-
	2
	2

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 57: Arbeidsvoorwaarden vertrokken werknemers

	Arbeidsvoorwaarden
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	18
	20
	38

	Redelijk
	3
	3
	6

	Matig
	1
	-
	1

	Slecht
	1
	-
	1

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	22
	22
	44

	Nee
	1
	1
	2

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 58: Arbeidsvoorwaarden zittend personeel

	Arbeidsvoorwaarden
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Goed
	7
	8
	15

	Redelijk
	2
	1
	3

	Matig
	1
	1
	2

	Slecht
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	10
	9
	19

	Nee
	-
	1
	1

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 59: Werk en privé combinatie vertrokken werknemers

	Combinatie werk/privé
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	22
	11
	33

	Redelijk
	1
	3
	4

	Nee
	-
	8
	8

	Geen behoefte
	-
	1
	1

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	20
	23
	43

	Nee
	3
	-
	3

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 60: Werk en privé combinatie zittend personeel

	Combinatie werk/privé
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	8
	8
	16

	Redelijk
	2
	1
	3

	Nee
	-
	-
	-

	Weet niet
	-
	-
	-

	Geen behoefte
	-
	1
	1

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	8
	7
	15

	Nee
	2
	3
	5

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 61: Functie-inhoud vertrokken werknemers

	Functie-inhoud
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Interessant
	16
	17
	33

	Niet interessant
	7
	6
	13

	Totaal
	23
	23
	46

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	22
	23
	45

	Nee
	1
	-
	1

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 62: Functie-inhoud zittend personeel

	Functie-inhoud
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Interessant
	8
	9
	17

	Niet interessant
	1
	1
	2

	Soms
	1
	-
	1

	Totaal
	10
	10
	20

	
	
	
	

	Belangrijk
	
	
	

	Ja
	10
	10
	20

	Nee
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 63: Aansluiting competenties vertrokken werknemers

	Aansluiting kennis en vaardigheden 
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Heel goed
	1
	-
	1

	Goed
	17
	17
	34

	Redelijk/soms
	1
	1
	2

	Niet*
	4
	5
	9

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 64: Aansluiting competenties zittend personeel

	Aansluiting kennis en vaardigheden 
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Heel goed
	2
	4
	6

	Goed
	4
	3
	7

	Redelijk/soms
	3
	3
	6

	Niet
	1
	-
	1

	Totaal
	10
	10
	20


Tabel 65: Zelfvertrouwen vertrokken werknemers

	Vertrouwen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	21
	22
	43

	Nee
	2
	1
	3

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 66: Zelfvertrouwen zittend personeel

	Vertrouwen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	10
	10
	20

	Nee
	-
	-
	-

	Totaal
	10
	10
	20


Oordeel vertrek vertrokken werknemers

Tabel 67: Spijt van beslissing om te vertrekken 

	Spijt
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	1
	1
	2

	Nee
	19
	12
	31

	Soms 
	-
	9
	9

	Geen keus
	3
	1
	4

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 68: Terugkomen als mogelijkheid zich voor zou doen 

	Terugkomen
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	12
	-
	12

	Nee
	7
	13
	20

	Misschien
	4
	10
	14

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 69: Aanraden als werkgever vertrokken werknemers

	Aanraden als werkgever
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	18
	19
	37

	Nee
	3
	1
	4

	Afhankelijk van:

· functie

· persoon
	2
	3
	5

	Totaal
	23
	23
	46


Tabel 70: Aanraden als werkgever zittend personeel

	Aanraden als werkgever
	Allochtonen
	Autochtonen
	Totaal

	Ja
	8
	10
	18

	Nee
	1
	-
	1

	Afhankelijk van:

· functie

· persoon
	1
	-
	1

	Totaal
	10
	10
	20


Bijlage 8: Overzicht takenlijst

	Activiteit
	Madhevi
	Varsha

	Inleiding
	x
	x

	Onderzoek naar theorieën

Theoretisch kader schrijven
	x

x
	x

	Vooronderzoek

Methodologie schrijven
	x
	x

x

	Analyse
	x
	x

	Conclusie
	x
	x

	Interviews
	Autochtonen
	Allochtonen

	Interviews zittend personeel
	x
	x
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