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Zoeken naar (on)bekende motieven

Wie weet wat vrijwilligers beweegt om zich voor een
zaak of een organisatie in te zetten, weet wat hem of
haar te doen staat om hen blijvend te interesseren en te
betrekken?

Deze stelling is de kortst mogelijke samenvatting van
het proefschrift Sustained volunteerism: justification,
motivation and managementwaarop Reint Jan Renes
in maart van dit jaar promoveerde aan de Vrije
Universiteit te Amsterdam. De kern van zijn dissertatie
is de these dat de sociale structuur waarin vrijwilligers
werken van (naar ik aanneem van wezenlijke] invloed is
op de manier waarop vrijwilligers denken over hun
werk en over de organisatie waarvoor zij werken. Deze
gedachten zijn op hun beurt van invloed op de manier
waarop zij zich in de organisatie gedragen. Deze these
is getoetst binnen de context van het Christelijke

Nationaal Vakverbond (CNV).

Het meest interessante van het proefschrift zijn de drie
empirische hoofdstukken waarin Renes probeert de
'black box' te openen van het gedrag dat vrijwilligers
in organisaties vertonen. Wie veronderstelt dat we dit
gedrag inmiddels door en door kennen, komt volgens
de auteur bedrogen uit. Er is veel literatuur over het
optimaliseren van de inzet van vrijwilligers, maar on-
derzoek naar het functioneren en het aansturen van
vrijwilligers is beperkt. En dat is vreemd. Naar schat-
ting veertig procent van de Nederlandse bevolking is
op de een of andere manier bij vrijwilligerswerk be-
trokken. Ergo, vrijwilligers zijn zowel sociaal als eco-
nomisch een factor van betekenis. Zonder vrijwilligers
zou iedere geindustrialiseerde samenleving zich voor
een crisis geplaatst zien. Daarom, schrijft Renes, is de
vraag wat vrijwilligers aan de slag houdt en aan een or-
ganisatie bindt, van aanzienlijk theoretisch en prak-

tisch belang.

Wat valt er dan te ontdekken of te leren? Wat stuurt de
intrinsieke motivatie en tevredenheid van vrijwilli-
gers? Wat beinvloedt hun bereidheid om hun vrijwilli-

ge inzet gedurende soms zeer lange tijd vol te houden?
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Om antwoord te vinden op dit type vragen heeft Renes
gekeken naar overeenkomsten en verschillen tussen
echte vrijwilligers (real-volunteers) en vrijwilligers die
een kleine vergoeding kregen (semi-volunteers). Hij
onderzocht de invloed van de sociale werkomgeving
en de intrinsieke behoeften van vrijwilligers op hun
motivatie, tevredenheid en betrokkenheid bij de orga-
nisatie. Ook de rol van de managers van vrijwilligers

betrok hij in het onderzoek.

Via zes veldstudies zijn er ten minste vier zaken te le-
ren over langdurig vrijwilligerswerk. Om te beginnen
laten de echte vrijwilligers (real-volunteers) meer in-
trinsieke motivatie zien dan andere vrijwilligers. Het
gaat hierbij om de eigen perceptie: wie zichzelf als een
echte vrijwilliger identificeert of zichzelf als affectief
toegewijd ziet, toont meer betrokkenheid en inzet dan
degene die zichzelf niet als vrijwilliger ziet of zich min-
der toegewijd voelt aan vrijwilligerswerk. Een sterke
verbondenheid met het vrijwilligerswerk en een posi-
tieve inschatting van de betekenis ervan hebben een
positieve invloed op de intrinsieke motivatie van vrij-

willigers, als ook op hun tevredenheid en betrokken-
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heid. Vervolgens waarderen vrijwilligers hun werk ho-
ger wanneer ze aandacht, vertrouwen en een respect-
volle behandeling ervaren van hun managers. Ze zijn
dan ook meer tevreden en tonen meer betrokkenheid
bij de activiteiten. Ten slotte ervaren vrijwilligers met
een laag zelfbeeld sturende managers als meer inspire-
rend en begeleidend, dan vrijwilligers met een relatief
hoog zelfbeeld.

Deze bevindingen zijn niet echt verrassend en lijken
vanzelfsprekend. Wat hebben we eraan? Volgens Re-
nes tonen de onderzoeksresultaten aan dat professio-
nele vrijwilligersorganisaties in hun benadering van
vrijwilligers ten minste de volgende twee zaken goed
in het oog moeten houden. Ten eerste hangt de bereid-
heid van vrijwilligers om hun inzet voort te zetten
vooral af van de betekenis die zijzelf aan hun vrijwilli-
gerswerk geven. Deze intrinsieke motivatie is te bein-
vloeden. Een organisatie kan deze betekenisgeving in
de hand werken door zelf aan activiteiten een intrinsie-
ke waarde toe te kennen, bijvoorbeeld onderling con-
tact. Beinvloeding is ook mogelijk door vrijwilligers
alsnog extrinsiek (financieel) te belonen. Ten tweede
moet in het oog worden gehouden dat vrijwilligers niet
als beroepskrachten benaderd kunnen worden. Aan
vrijwilligers en hun activiteiten moeten andere eisen
worden gesteld. Te veel nadruk van vrijwilligersma-

nagement op inspireren, stimuleren en motiveren
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schept een uitkomstgeoriénteerde cultuur, die slecht
bij vrijwilligers past. Een relationele vorm van leiding-
geven ligt meer voor de hand. Vrijwilligers zijn geen
goedkope arbeidskrachten, maar zijn een toegevoegde
waarde in de organisatie. Vrijwilligersmanagement

moet geént zijn op dat uitgangspunt.

Het onderzoek maakt duidelijk dat de intrinsieke
waarde van activiteiten voor vrijwilligers van groot be-
lang is. Anders gezegd, wanneer mensen hun vrijwilli-
gerswerk niet vanuit zichzelf zien zitten, valt er weinig
vrijwilligerstrouw te verwachten. Gebrek aan intrin-
sieke motivatie lijkt ook niet door vrijwilligersmanage-
ment verholpen te kunnen worden. Deze constatering
relativeert niet alleen de mogelijkheden van vrijwilli-
gersmanagement. Het werpt ook een ander licht op re-
cente en minder recente ontwikkelingen zoals sociale
activering, werknemersvrijwilligerswerk, sociale sta-
ge, et cetera. De mogelijkheden om vrijwilligers te stu-
ren in een door hen ongewenste richting zijn mini-
maal. De dringende oproep van de huidige regering
aan Nederlandse burgers om maatschappelijk actief te
worden, krijgt met deze conclusie een licht wanhopig

randje.
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