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Voor u ligt de masterthesis ‘Volt, Vrijwilligers en de Verloopintentie: een verklarend onderzoek naar de factoren van de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland’. Deze masterthesis is geschreven in het kader van mijn afstuderen aan de masterspecialisatie Publiek Management aan de Radboud Universiteit, te Nijmegen. Het onderzoek is uitgevoerd in opdracht van de Interne Organisatie van Volt Nederland. Het schrijven van deze masterthesis heeft mij op persoonlijk vlak veel geleerd. Zo heb ik vertrouwen gekregen in mijn academische vaardigheden en ben ik trots op de wijze waarop ik dit wetenschappelijke onderzoek heb uitgevoerd. Daarnaast is mijn kennis van het publieke domein vergroot en heb ik inzicht gekregen in de interne organisatie van een politieke partij. 
De totstandkoming van deze masterthesis heb ik niet alleen aan mijzelf te danken, maar ook aan een speciale groep mensen. Ik wil graag van de gelegenheid gebruik maken om hen hiervoor te bedanken. Het boeiende onderwerp van deze masterthesis heb ik te danken aan mijn stagebegeleider Christa Bekooij. In het begin van mijn stagetijd bij Volt Nederland heeft zij met mij meegedacht en zijn we tot een concrete onderzoeksopdracht gekomen die zowel een wetenschappelijke en maatschappelijke bijdrage heeft als een bijdrage voor Volt Nederland. Zij heeft mij nieuwe inzichten gegeven en voldoende tijd om naast mijn interessante stagetaken aan de slag te gaan voor het onderzoek. Christa heeft mij bij relevante mensen gebracht binnen de organisatie, maar is ook op voldoende afstand gebleven om mij zelfstandig en onafhankelijk onderzoek te laten doen. Het in goede banen leiden van mijn inzichten, streven en energie in een academische context heb ik te danken aan Ruud van Druenen. Hij heeft mij op een fijne en behulpzame wijze feedback gegeven, waardoor deze masterthesis naar een hoger academisch niveau is gebracht. Daarnaast wil ik de respondenten bedanken zonder wie ik deze masterthesis natuurlijk niet had kunnen schrijven. Zij hebben mij verschaft van een rijke hoeveelheid aan data door de tijd die zij hebben vrijgemaakt en de openheid en interessante perspectieven die zij tijdens de gesprekken hebben getoond. Tot slot ben ik ontzettend dankbaar voor oud-collega’s bij Volt Nederland, vrienden en familie. Zij hebben mij gesteund, gemotiveerd en voorzien van feedback. 

Ik wens u veel leesplezier toe. 

Anna Eke van Dijk, 
[bookmark: _Toc108605422]Nijmegen, 10 augustus 2022

[bookmark: _Toc110949476]Samenvatting
Vrijwilligerswerk is een belangrijk onderdeel van een productieve samenleving en de economie. In het bijzonder voor non-profitorganisaties, omdat zij vrijwilligers nodig hebben om hun doelen te realiseren zonder dat er directe financiële vergoedingen worden verwacht. Een speciale groep binnen de non-profitorganisaties die sterk afhankelijk zijn van hun vrijwilligers zijn politieke organisaties. Politieke organisaties hebben hun bestaan namelijk te danken aan vrijwilligers en hebben het doel om invloed uit te oefenen op het overheidsbestuur via een democratische weg. De politieke partij Volt Nederland is zo’n politieke organisatie die grotendeels bestaat uit vrijwilligers die samenwerken aan het realiseren van een sterke vereniging. Volt Nederland groeit momenteel – en wil ook blijven groeien – maar de groei kent ook zijn negatieve aspecten. Zo is het verloop van vrijwilligers groot. Het doel van dit onderzoek is dan ook om kennis en inzicht te verkrijgen over de factoren die de mate van de verloopintentie van vrijwilligers van Volt Nederland verklaren, ten einde een bijdrage te leveren aan het voorkomen van de verloopintentie van deze vrijwilligers. De onderzoeksvraag die in dit onderzoek centraal staat luidt: “Welke factoren verklaren de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers van Volt Nederland?”. Door middel van kwalitatief en deductief onderzoek zijn de mogelijk verklarende factoren getoetst. Deze factoren zijn opgesteld aan de hand van wetenschappelijke literatuur en zijn getoetst op basis van interviewdata verkregen van voormalig actieve vrijwilligers en actieve vrijwilligers van Volt Nederland. De hoge mate van de hoeveelheid werk, deels de complexiteit van werk en de tegenstrijdigheid van werk zorgen voor een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. De hoge mate van erkenning door anderen en de betrokkenheid bij de organisatie zorgen daarentegen voor een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. Het onderzoek naar deze factoren zorgt ervoor dat Volt Nederland en ook andere politieke partijen en/of vrijwilligersorganisaties weten waarom vrijwilligers weggaan, zodat ze hier een gerichte aanpak voor kunnen maken. Daarnaast geven de factoren ook aan waarom vrijwilligers blijven, waardoor er een aanpak kan worden gemaakt voor het behoud van vrijwilligers. Het is van belang om te investeren in het behoud van vrijwilligers, voordat er energie wordt gestoken in de werving van vrijwilligers. 
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[bookmark: _Toc108605423][bookmark: _Toc110949477]1. Inleiding
Het eerste hoofdstuk van deze masterthesis is het beginpunt van het onderzoek en geeft een voorbeschouwing van het onderzoek. Om te beginnen wordt de aanleiding beschreven. Hierop volgt de basis van het onderzoek, ook wel de probleemstelling genoemd. Vervolgens wordt er een voorbeschouwing van het theoretisch en methodologisch kader gegeven. Daarna zal zowel de wetenschappelijke als maatschappelijke relevantie besproken worden. Dit hoofdstuk sluit af met de leeswijzer van de masterthesis. 

[bookmark: _Toc108605424][bookmark: _Toc110949478]1.1 Aanleiding
In verscheidene sectoren stijgen de vacatures harder dan gemiddeld, want “de onderliggende tendens op de arbeidsmarkt is krapte” (Wilthagen, 2021). Deze krapte wordt veroorzaakt door een combinatie van onvoldoende instroom en een enorme uitstroom van personeel. Een aanhoudende arbeidsmarktkrapte leidt tot meer werkdruk en uitval. “Actie en creativiteit van alle partijen op de arbeidsmarkt zijn daarom nu nodig” (Wilthagen, 2021).  Werkdruk heeft niet alleen invloed op de capaciteit van werk, maar ook op de kwaliteit van werk. Bekende gevolgen van een te hoge werkdruk zijn bijvoorbeeld werkstress en een burn-out, waardoor werknemers uitvallen. De uitval van werknemers zorgt weer voor nog meer werkbelasting voor de andere werknemers, dus het is zaak om deze uitval te verminderen (Smit, Zinati, Hennen, & Butot, 2019). 
	Naast deze krapte op de markt heeft het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) berekend “dat 44 procent van de Nederlandse burgers van 15 jaar of ouder zich in 2020 minstens één keer per jaar als vrijwilliger heeft ingezet” (van den Berghe, 2022). Dit betekent dat zij gemiddeld meer dan tweehonderd uur per jaar aan vrijwilligerswerk besteedden, wat veel energie kost zonder marktconforme vergoeding. Uit het coalitieakkoord van het kabinet blijkt dat zij vrijwilligerswerk en zelfredzaamheid van burgers een belangrijke rol geven. Dit moet aandacht krijgen gezien de arbeidsmarkt een krapte kent, de vergrijzing alsmaar doorgaat en de arbeidsmigratie – tot dusver – beperkt blijft (van den Berghe, 2022). Zo kan het voorkomen dat mensen geen tijd meer hebben om vrijwilligerswerk te doen, voor bijvoorbeeld een politieke partij. In 2017 heeft 1,5% van de Nederlandse bevolking ouder dan 15 jaar vrijwilligerswerk bij een politieke partij gedaan, maar in 2020 was dit nog maar 1,1% (Arends, 2021). 
Een hoge werkdruk en uitval is niet alleen herkenbaar bij werknemers, maar ook bij vrijwilligers. Vrijwilligers zijn een belangrijk onderdeel van onze samenleving en vooral non-profitorganisaties hebben hen nodig om hun doelen te bereiken. Vrijwilligers zetten zich namelijk in voor een organisatie zonder dat er een directe financiële vergoeding tegenover staat (Allen & Mueller, 2013). Een speciale groep binnen de non-profitorganisaties zijn de politieke partijen. Politieke partijen zijn vrijwillige verenigingen die hun bestaansrecht hebben te danken aan vrijwilligers. Zij zijn een tussenvorm van een staatsorgaan en een reguliere vereniging met vrijwilligers (Broeksteeg & Tinnevelt, 2015). De expliciete aanleiding van dit onderzoek is een opdracht vanuit het partijbureau Volt Nederland, die graag de uitval van vrijwilligers wil verklaren. De politieke partij Volt Nederland is sterk afhankelijk van haar vrijwilligers. De vrijwilligers dragen onder andere bij aan de strategieën, beleidsprocessen, visies en doelen van de vereniging (Volt Nederland, 2020).  

Het onderzoeksprobleem
Volt Nederland is een vereniging die samen met een groot aantal vrijwilligers werkt aan het realiseren van de doelen van Volt Nederland en het realiseren van een sterke organisatie (Volt Nederland, 2020). Volt Nederland groeit momenteel – en wil ook blijven groeien – maar de groei kent ook zijn negatieve aspecten. Door de groei heeft Volt Nederland meer taken te verdelen over een minder snelgroeiende groep vrijwilligers. Een deel van deze vrijwilligers stoppen met hun vrijwilligersfunctie of denken erover na om te stoppen, omdat de functie bijvoorbeeld te veel van hen vraagt. Hierdoor komen er meer taken en verantwoordelijkheden bij een nog kleinere groep vrijwilligers te liggen. Volt Nederland wil de factoren achterhalen die zorgen voor de uitval van haar vrijwilligers, zodat ze een plan van aanpak kunnen maken. Deze uitval van vrijwilligers wordt ook wel verloop van vrijwilligers genoemd. De afhankelijke variabele waar onderzoek naar wordt gedaan is ‘de mate van verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland’. Dit onderzoek is een verklarend onderzoek, omdat het de verloopintentie meet en opzoek gaat naar de verklarende factoren voor deze mate van verloopintentie. 

[bookmark: _Toc108605425][bookmark: _Toc110949479]1.2 De probleemstelling
De doelstelling van het onderzoek is om inzicht te verkrijgen in de factoren die de verloopintentie van vrijwilligers van Volt Nederland verklaren, ten einde een bijdrage te leveren aan het voorkomen van de verloopintentie van deze vrijwilligers. Om dit doel te behalen, wordt er met dit onderzoek een antwoord gegeven op de onderzoeksvraag, welke als volgt luidt: “Welke factoren verklaren de mate van verloopintentie van de vrijwilligers van Volt Nederland?”. Voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag zal er antwoord worden gegeven op de deelvragen. Deze deelvragen betreffen theoretische en empirische deelvragen, wat het onderzoek dus opsplitst in twee delen: een theoretisch en empirisch onderdeel. De deelvragen zijn hieronder weergegeven: 

Theoretische deelvragen
· Deelvraag 1:	Wat wordt er verstaan onder verloopintentie volgens de 
wetenschappelijke literatuur?
· Deelvraag 2:	Welke factoren beïnvloeden de verloopintentie volgens de 
wetenschappelijke literatuur?

Empirische deelvragen
· Deelvraag 3:	In hoeverre is er sprake van verloopintentie onder vrijwilligers bij Volt 
Nederland? 
· Deelvraag 4:	Welke factoren hebben invloed op de mate van verloopintentie volgens 
de vrijwilligers van Volt Nederland? 

[bookmark: _Toc108605426][bookmark: _Toc110949480]1.3 Voorbeschouwing theoretisch kader
In het theoretisch kader van dit onderzoek wordt antwoord gegeven op de eerste twee deelvragen, waarbij bestaande literatuur uiteen wordt gezet. Dit kader vormt de theoretische basis voor het onderzoek. Om een verklaring te vinden voor het verloop van vrijwilligers wordt eerst dit concept uitgewerkt. Zo wordt via de geschiedenis van verloopstudies een duidelijke afbakening gevormd, waarna de concepten verloop en verloopintentie verder worden uitgewerkt. De term ‘verloop’ kan worden ingedeeld in drie verschillende categorieën, namelijk onvermijdbaar verloop, gewenst verloop en ongewenst verloop (Ellet, Ellis, Westbrook & Dews, 2007; Rahman & Nas, 2013). De verloopintentie weerspiegelt de houding die iemand heeft ten opzichte van de organisatie (Ngo-Henha, 2017). 
Vervolgens worden de factoren gepresenteerd die volgens wetenschappelijke literatuur een effect hebben op de verloopintentie. De literatuur die hier onder andere voor wordt gebruikt, behandelt het Job Demands-Resources model (JD-R model) (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Taris, 2013). Vervolgens worden de factoren die effect hebben op de stressbronnen en energiebronnen in het kader van dit onderzoek uitgewerkt, onder andere aan de hand van het JD-R model, de ‘tweefactortheorie’ en de ‘Job Embeddedness’ theorie. Tot slot wordt het theoretisch kader afgesloten met een conceptueel model, dat een samenvoeging is van de hypotheses die zijn opgesteld in het theoretisch kader. 

[bookmark: _Toc108605427][bookmark: _Toc110949481]1.4 Voorbeschouwing methodologisch kader
Om een antwoord te formuleren op de hoofdvraag zal er kwalitatief onderzoek uitgevoerd worden. Zo kan er gefocust worden op woorden en betekenissen, waarbij gedachten en ervaringen begrepen moeten worden (Bleijenbergh, 2015). Er is tot nu toe nog niet veel onderzoek gedaan naar vrijwilligersverloop binnen een politieke organisatie en de factoren die dit verklaren. Om deze factoren te achterhalen wordt er kwalitatief onderzoek uitgevoerd. Dit onderzoek is deductief, waarbij hypotheses worden opgesteld aan de hand van wetenschappelijke literatuur in het theoretisch kader, die in het verdere onderzoek getoetst worden (Van Thiel, 2014). De methode van dataverzameling betreft semigestructureerde interviews, omdat doorvragen hierbij mogelijk is en er zo gedetailleerde data wordt verzameld (Bleijenbergh, 2015). Deze concepten komen voornamelijk uit de literatuur die gericht is op betaalde banen, en niet de vrijwilligerssector. Voor de interviews zijn twintig respondenten benaderd. Een deel van de respondenten bestaat uit vrijwilligers die bij Volt Nederland actief waren (en dus zijn gestopt), en een deel bestaat uit vrijwilligers die momenteel nog bij Volt Nederland actief zijn. Deze casusselectie is gericht op het vinden van gelijkende cases. Dit houdt in dat de respondenten – zover dat mogelijk is – even lang bij Volt Nederland vrijwilligerswerk hebben gedaan of nog doen. Daarnaast moeten zij ook – voor zover dat mogelijk is – een enigszins gelijk takenpakket hebben gehad of momenteel hebben. De interviewdata worden geanalyseerd door middel van coderen met ATLAS.ti, zodat er betekenis wordt gegeven aan de woorden van respondenten. 

[bookmark: _Toc108605428][bookmark: _Toc110949482]1.5 Relevantie
[bookmark: _Toc110949483]1.5.1 Wetenschappelijke relevantie
Dit onderzoek maakt gebruik van wetenschappelijke literatuur aangaande de verloopintentie en de factoren die dit concept verklaren. In de wetenschappelijke literatuur is een grote hoeveelheid onderzoek naar verloop te vinden. De focus hiervan ligt vooral op de werknemers en op de verloopintentie in plaats van daadwerkelijk verloop, omdat de organisaties zich vooral richten op de werknemers die er nog zijn (Allen & Mueller, 2013). In dit onderzoek wordt ook daadwerkelijk verloop meegenomen, zodat de factoren ook de positieve relatie tussen verloopintentie en verloop verklaren. 
	Allen & Mueller (2013) hebben als een van de eersten ook onderzoek gedaan naar de verloopintentie onder vrijwilligers, waarbij zij ook een deel inactieve vrijwilligers onderzochten. Dit onderzoek was vooral gefocust op de relatie tussen burn-out en verloop. Jamison (2003) heeft ook zowel de verloopintentie als verloop meegenomen in haar onderzoek, zodat ook het behoud van vrijwilligers werd meegenomen. In dit onderzoek wordt gekeken naar zowel de redenen voor verloop als de redenen voor het behoud van vrijwilligers. Het concept burn-out en het JD-R model speelde een grote rol bij het onderzoek van Fraudenberg (1974) naar verloop. Er is dus al veel onderzoek naar verloop gedaan, maar desondanks is er nog weinig wetenschappelijke literatuur te vinden over de verloopintentie van vrijwilligers. Een bijdrage van dit onderzoek aan de vrijwilligersverloopstudies maakt dit onderzoek wetenschappelijk relevant. 
Daarnaast vormt het JD-R model in dit onderzoek de basis voor het opstellen van de mogelijke factoren die de mate van verloopintentie van vrijwilligers verklaren. Het JD-R model is flexibel te gebruiken en is dan ook geschikt voor onderzoek naar de verloopintentie onder vrijwilligers. Desondanks is het JD-R model nog niet veel gebruikt bij onderzoek naar vrijwilligers en dan ook nog in het specifiek vrijwilligers van een politieke partij (Allen & Mueller, 2013). Dit onderzoek is wetenschappelijk relevant, omdat het de literatuur betreft het JD-R model vergroot. Zo komen er door dit onderzoek factoren naar boven die voor vrijwilligers binnen een politieke partij meespelen in de balans tussen stressbronnen en energiebronnen en de invloed daarvan op de mate van de verloopintentie. 
Dit onderzoek richt zich dus op een weinig onderzochte groep, namelijk vrijwilligers, en dan ook nog in het specifiek vrijwilligers van een politieke partij (Volt Nederland). Binnen de wetenschappelijke literatuur is weinig te vinden over vrijwilligers binnen een politieke partij en hun mate van verloopintentie. Dit onderzoek draagt bij aan de wetenschappelijke literatuur, omdat het factoren formuleert die invloed hebben op de mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen een politieke partij en ingaat op de mate van de verloopintentie van deze groep. 

[bookmark: _Toc110949484]1.5.2 Maatschappelijke relevantie
De krapte op de arbeidsmarkt, de hogere werkdruk en het uitvallen van personeel maakt het concept verloopintentie steeds belangrijker. Daarbij wordt in dit onderzoek de focus gelegd op de verloopintentie van de vrijwilligers. Vrijwilligerswerk is een belangrijk onderdeel van een goed werkende maatschappij en economie. Vooral non-profitorganisaties zijn afhankelijk van vrijwilligers betreft het behalen van hun doelstellingen. Vrijwilligers bieden namelijk onmisbare diensten, die werknemers helpen bij hun dagelijkse taken van een organisatie (Allen & Mueller, 2013). Bij verloop wordt de duurzaamheid van een organisatie uitgedaagd, vooral bij een organisatie die voornamelijk afhankelijk is van menselijk kapitaal. De hoeveelheid werk verandert niet bij verloop, waardoor de blijvende werknemers de werkzaamheden moeten oppakken (Selden & Sowa, 2015). Met dit onderzoek wordt een verklaring gezocht voor de vrijwilligers bij Volt Nederland die – ondanks hun vrijwillige inzet voor Volt Nederland – uitvallen, doordat ze vrijwillig stoppen met hun vrijwilligersfunctie. Dit onderzoek is maatschappelijk relevant, omdat het de factoren uitwerkt die de mate van verloopintentie verklaren, waardoor er zicht is op het voorkomen van de uitval van vrijwilligers. 
	Daarnaast focust dit onderzoek zich op een speciale groep binnen de vrijwilligers van non-profitorganisaties, namelijk politieke partijen. De politieke partijen hebben het doel om op democratische wijze invloed uit te oefenen op het overheidsbestuur en zijn daarom belangrijk voor onze samenleving (Broeksteeg & Tinnevelt, 2015). Een politieke partij is grotendeels afhankelijk van haar vrijwilligers. De politieke partij Volt Nederland heeft haar bestaansrecht ook te danken aan vrijwilligers. De factoren die op basis van dit onderzoek een invloed hebben op de mate van verloopintentie van vrijwilligers binnen een politieke partij dragen bij aan het maken van een plan om vrijwilligers te behouden en verloop te voorkomen. Dit maakt het onderzoek maatschappelijk relevant, omdat de verklarende factoren bijdragen aan het voortbestaan van politieke partijen. 

[bookmark: _Toc108605429][bookmark: _Toc110949485]1.6 Leeswijzer
De eerste twee deelvragen van het onderzoek worden behandeld in het hoofdstuk dat hierna komt, namelijk het theoretisch kader. In hoofdstuk drie, het methodologisch kader, volgt een toelichting van de onderzoeksopzet van de methoden voor het testen van de hypotheses. Vervolgens wordt in hoofdstuk vier een analyse van de kwalitatieve data en de resultaten weergegeven. Deze masterthesis sluit af met hoofdstuk vijf, waarin een uiteenzetting van de conclusie wordt gegeven met daarin een expliciet antwoord op de onderzoeksvraag. 

[bookmark: _Toc108605430][bookmark: _Toc110949486]2. Theoretisch Kader
In dit hoofdstuk worden verwachtingen en hypotheses gevormd over de factoren die de verloopintentie verklaren, door middel van wetenschappelijke literatuur. In dit theoretisch kader wordt antwoord gegeven op de vragen ‘wat wordt er verstaan onder de voorloopintentie volgens de wetenschappelijke literatuur?’ en ‘welke factoren hebben een invloed op de verloopintentie volgens de wetenschappelijke literatuur?’. In de eerste paragraaf wordt de term verloopintentie behandeld. Zo wordt via de geschiedenis van verloopstudies een duidelijke afbakening gevormd, waarna de concepten verloop en verloopintentie verder worden uitgewerkt. Er vindt een heldere conceptualisering plaats van de afhankelijke variabele. Na deze conceptualisering worden de factoren gepresenteerd, waarvan verwacht wordt dat zij invloed hebben op de verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland. De relaties tussen de variabelen van dit onderzoek zullen – na het opstellen van de hypotheses – schematisch worden weergegeven in een conceptueel model. 
				
[bookmark: _Toc108605431][bookmark: _Toc110949487]2.1 Verloopintentie
In deze paragraaf komt de afhankelijke variabele van dit onderzoek aan bod, namelijk de mate van de verloopintentie. Om uiteindelijk een verklaring te vinden voor het verloop van vrijwilligers bij Volt Nederland wordt eerst uitgezocht wat er volgens de wetenschappelijke literatuur wordt verstaan onder de term verloopintentie. Hieronder volgt eerst een korte toelichting over de geschiedenis van de verloopstudies, omdat zo het concept verloop en de theoretische stromingen die in dit onderzoek centraal staan beter wordt begrepen. Om uiteindelijk de mogelijk verklarende factoren op te stellen volgens de wetenschappelijke literatuur is het van belang om het concept verloopintentie uit te werken. Hierbij komt eerst de focus te liggen op het concept verloop en het concept verloopintentie. In de laatste subparagraaf worden deze concepten samengevoegd. 

[bookmark: _Toc108605432][bookmark: _Toc110949488]2.1.1 De geschiedenis van verloopstudies
Het vrijwillig verbreken van een arbeidsrelatie door werknemers trekt al een eeuw de aandacht van zowel wetenschappers als praktijkmensen. In 1925 publiceerde Bills (1925) de eerste empirische verloopstudie in de ‘Journal of Applied Psychology’. In 1922 liet hij 59 administratief medewerkers van een middelgrote levensverzekeringsmaatschappij een formulier invullen met het beroep van hun vader. Eind 1924 werd een overzicht gemaakt van de administratief medewerkers die er nog werkten, en het bleek dat 24 medewerkers de organisatie hadden verlaten. In twee jaar tijd was er dus ongeveer 41 % verloop van personeel, wat door managers als goed werd gezien. Medewerkers stopten vaker als hun vaders professionals of eigenaren van kleine bedrijven waren, vergeleken met medewerkers wiens vaders ongeschoolde of halfgeschoolde banen hadden (Bills, 1925). Vanaf het artikel van Bills is er veel onderzoek gedaan naar verloop. Om het concept verloop en de theoretische stromingen die in dit onderzoek centraal staan beter te begrijpen, bespreekt deze subparagraaf kort de relevante geschiedenis van de verloopstudies. 
Na het gepubliceerde onderzoek van Bills verschenen er artikelen over verloop, waarbij de focus vooral lag op het voorspellen van de duur dat iemand bij een organisatie blijft (Schuh, 1967). Schwab en Oliver (1974) betwisten dit perspectief en begonnen een focus te leggen op de relatie van de werkomstandigheden en het verloop van werknemers. Andere wetenschappers volgden hun pad. De eerste theoretische stroming die relevant is voor dit onderzoek is dus de relatie van de werkomstandigheden en het verloop. 
In de verloopstudies van nu is veel terug te zien van het kernconcept opgesteld door Lyman Porter. In het verleden gaven wetenschappers en praktijkmensen vooral aandacht aan de verlooppercentages, maar Porter drong erop aan nauwkeurig te onderzoeken wie er stopt en waarom diegene stopt. Een groot talent of iemand met veel expertise kan bij het verlaten van de organisatie grote schade aanrichten (Hom, Thomas, Shaw & Hausknecht, 2017). De tweede relevante theoretische stroming van verloop focust dus op wie er waarom stoppen. Voortbordurend op dit nieuwe perspectief kwamen Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski en Erez (2001) met de ‘Job Embeddedness’ theorie. Daarbij wordt de focus verlegd van waarom mensen weggaan, naar waarom mensen blijven. Zij beweren dat motieven voor verblijf en vertrek niet noodzakelijkerwijs tegengesteld zijn. Zo blijven vrijwilligers binnen een politieke organisatie voornamelijk vrijwilligerswerk doen, omdat ze dat zelf leuk vinden, het fijn vinden om iets voor een ander te doen, het een zinvolle tijdsbesteding is en omdat het voelt als hun plicht (Arends, & Schmeets, 2018). De derde relevante theoretische stroming van verloop heeft dus een focus op waarom mensen blijven. 
Kortom, in dit onderzoek staan drie stromingen van het concept verloop centraal. De eerste is die van Schwab en Oliver (1974), waarbij er een focus ligt op de relatie van de werkomstandigheden en het verloop van werknemers. De tweede is het kernconcept van Lyman Porter, waarbij de focus ligt op wie en waarom ze stoppen (Hom, Thomas, Shaw & Hausknecht, 2017). De derde en laatste is het perspectief van Michell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez (2001), waarbij de focus ligt op waarom mensen blijven.  
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Het doel van dit onderzoek is – zoals eerder benoemd – het vinden van verklarende factoren voor de mate van de verloopintentie. Om deze factoren volgens de wetenschappelijke literatuur op te stellen, is het eerst van belang om het concept verloopintentie uit te werken. Dit houdt in dat er in deze subparagraaf een heldere conceptualisering wordt gevormd voor dit onderzoek. Hierbij komt eerst de focus te liggen op het concept verloop en in de subparagraaf daarna gaat het onderzoek verder in op het concept verloopintentie, omdat dit concept een voorspeller is van daadwerkelijk verloop. De laatste subparagraaf van deze paragraaf bespreekt de combinatie van de twee concepten. 
Om positieve veranderingen in een organisatie te realiseren, moeten de juiste mensen worden geworven en moet er grip zijn op het vertrek en behoud van mensen (Rahman & Nas, 2013). Deze instroom van nieuwe medewerkers in de organisatie en het vertrek van bestaande medewerkers uit de organisatie wordt ook wel verloop van personeel genoemd. Om grip te hebben op het verloop van personeel, is de term verloop voor steeds meer organisaties een aandachtspunt. De verloopsnelheid is de hoeveelheid nieuwe werknemers die wordt aangenomen om ontslagen of ontslagnemende werknemers te vervangen. Volgens de definitie hierboven is er bij verloop sprake van het binnenkomen en vertrekken van personeel. 
In dit onderzoek wordt alleen het vertrek van bestaande mensen uit de organisatie meegenomen, omdat er niet specifiek wordt gezocht naar factoren die verklaren waarom mensen de organisatie binnenkomen. Een soortgelijke definitie is dat verloop van personeel betekent dat een werknemer van een organisatie vrijwillig het lidmaatschap beëindigt. De keuze voor het verlaten van de organisatie is dan een rationele beslissing die een gedragsuitkomst is van een langere tijd de gedachte hebben om te stoppen (Rahman & Nas, 2013). Personeelsverloop kan ook gedefinieerd worden als de rotatie van werknemers op de arbeidsmarkt. Deze rotatie vindt dan plaats tussen verschillende bedrijven, beroepen, banen en ook tussen werkstatus en werkloosheid. Personeelsverloop heeft een negatieve invloed op de organisatie als het verloop van werknemers die stoppen groter is dan het verloop van nieuwe mensen. Hierdoor kan de organisatie haar minimaal vereiste diensten niet meer leveren (Arokiasamy, 2013). 
In dit onderzoek wordt deze rotatie niet meegenomen in de definitie, omdat deze definitie in een onderzoek binnen de private sector is gebruikt. De rotatie van werknemers heeft als voorwaarde dat het gaat om betaalde banen, en bij vrijwilligerswerk is dit niet het geval. De definitie van verloop die in dit onderzoek wordt gehanteerd is de rationele beslissing van iemand om de organisatie op vrijwillige basis te verlaten, waardoor de organisatie negatief wordt beïnvloed. 
	Om het concept verloop verder uit te werken, wordt er ingegaan op de verschillende categorieën van verloop. Het verloop kan worden ingedeeld in drie verschillende categorieën. De eerste categorie is onvermijdbaar verloop, wat inhoudt dat mensen moeten stoppen door bijvoorbeeld ziekte, verhuizing of pensionering. De tweede categorie is gewenst verloop. Gewenst verloop is van toepassing op incompetente werknemers of ontevredenheden over werknemers. De derde categorie is ongewenst verloop. Ongewenst verloop houdt in dat competente werknemers vertrekken vanwege organisatorische factoren. De werknemers vertrekken dan op vrijwillige basis (Ellett, Ellis, Westbrook & Dews, 2007). Een organisatie moet zo zijn georganiseerd dat onvermijdelijk verloop of wenselijk verloop geen schade toebrengen aan de organisatie. De categorie ongewenst verloop moet worden aangepakt door de organisatie, omdat ze rechtstreeks invloed hebben op de kwaliteit en effectiviteit van de organisatie (Shim, 2010). 
Ook bij organisaties met vrijwilligers moet ongewenst verloop worden aangepakt. Vrijwilligerswerk is een belangrijk onderdeel van een productieve samenleving en de economie. Met name non-profitorganisaties hebben vrijwilligers nodig om hun doelen te realiseren, omdat vrijwilligers essentiële diensten bieden die werknemers helpen met veel van de dagelijkse taken van de organisatie zonder dat directe financiële vergoedingen worden verwacht. Non-profitorganisaties zijn bijvoorbeeld verenigingen of stichtingen (Allen & Mueller, 2013). De politieke partij Volt Nederland is ook een vereniging die vooral draait door de inzet van vrijwilligers (Volt Nederland, 2020). Het verloop van vrijwilligers is dus het verlaten van een organisatie door een vrijwilliger, waarvoor vervanging moet worden gezocht. Het vrijwilligersverloop is een bijproduct van het hebben van vrijwilligers, maar een hoog ongewenst vrijwilligersverloop kan nadelig zijn voor de organisatie. Zo kan de kwaliteit van het leveren van diensten belemmerd worden (Allen & Mueller, 2013). Om dit ongewenste vrijwilligersverloop aan te pakken is het van belang om te kijken naar welke factoren dit verschijnsel verklaren, wat met dit onderzoek gepoogd wordt. 
	Concluderend is in deze subparagraaf het concept verloop uitgewerkt aan de hand van wetenschappelijke literatuur. De definitie van verloop die bij dit onderzoek aansluit, luidt als volgt: verloop is de rationele beslissing van iemand om de organisatie op vrijwillige basis te verlaten, waardoor de organisatie negatief wordt beïnvloed. Daarbij wordt de focus dus gelegd op ongewenst vrijwilligersverloop, omdat dit rechtstreeks invloed heeft op de kwaliteit en effectiviteit van Volt Nederland. Vrijwilligerswerk is een belangrijk onderdeel van Volt Nederland, en een hoog ongewenst vrijwilligersverloop kan nadelig zijn. Er wordt ook uitgegaan van vrijwillig verloop, waarbij de beslissing van een vrijwilliger om niet meer actief lid te zijn bij Volt Nederland geheel op vrijwillige basis is gemaakt. 
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[bookmark: _Toc102370063][bookmark: _Toc108605441][bookmark: _Toc110949497]In de vorige subparagraaf is het concept verloop uitgewerkt, waardoor de stap naar de uitwerking van het concept verloopintentie gemakkelijker is. In deze subparagraaf wordt een definitie van de verloopintentie geformuleerd, waarbij ook rekening wordt gehouden met het gegeven dat dit onderzoek zich focust op vrijwilligers. 
De verloopintentie weerspiegelt de houding die een werknemer heeft ten opzichte van de organisatie (Ngo-Henha, 2017). Intenties zijn over het algemeen de meest nauwkeurige indicatoren van daadwerkelijk gedrag (Alam & Mohammad, 2009). De verloopintentie is een wil om de organisatie te verlaten. Het is de laatste stap voordat het definitieve verloop plaatsvindt en het is een betrouwbare voorspeller van het verloopgedrag (Lacity, Iyer & Rudramuniyaiah, 2008; Tett & Meyer, 1993). De verloopintentie bestaat uit een terugtrekproces uit de organisatie. Dit proces kent drie stappen, respectievelijk de gedachte om de baan op te zeggen; dan de intentie om een andere baan te zoeken; en tot slot een serieus voornemen om te stoppen. Tussen deze stappen vindt zelfevaluatie en vergelijkingen plaats (Mobley, 1977). Voor vrijwilligers gelden echter alleen de eerste en derde stap, aangezien zij het werk niet doen met de verwachting daar financieel iets voor terug te krijgen. Zij gaan dus niet een andere baan zoeken. Vrijwilligers kunnen bijvoorbeeld opgebrand raken, waardoor stoppen een haalbare en relatief gemakkelijke optie is (Allen & Mueller, 2013). Uit psychologisch onderzoek blijkt dat er een positief verband bestaat tussen de verloopintentie en het daadwerkelijke verloop (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000). 
Concluderend houdt het concept verloopintentie in dat iemand een wil heeft om de organisatie te verlaten. Hierbij heeft iemand eerst de gedachte om te stoppen met zijn of haar takenpakket en daarna het serieuze voornemen om te stoppen. De verloopintentie is een voorspeller van het daadwerkelijke verloop. Het concept verloopintentie wordt naast het concept verloop meegenomen in het onderzoek, omdat de verklarende factoren ook gezocht worden bij vrijwilligers die nog niet gestopt zijn. Bij hen is er dan alleen sprake van een mate van verloopintentie, en nog niet van daadwerkelijk verloop. 
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De subparagrafen hierboven formuleren dat verloop de rationele beslissing van iemand is om de organisatie op vrijwillige basis te verlaten, waardoor de organisatie negatief wordt beïnvloed. Verloopintentie houdt in dat iemand een wil heeft om daadwerkelijk voor verloop te kiezen. Deze verloopintentie is dus een voorspeller van het daadwerkelijke verloop. Dit onderzoek focust zich op de mate van verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland, en de factoren die deze mate van verloopintentie verklaren. 
	De termen verloop en verloopintentie worden in dit onderzoek samengevoegd, zodat er verklarende factoren worden gevonden voor vrijwilligers die daadwerkelijk Volt Nederland hebben verlaten, maar ook voor vrijwilligers die een verloopintentie hebben. Deze verloopintentie kan uiteindelijk leiden tot verloop. De mate van verloopintentie bestaat volgens Mobley dus (1977) uit drie stappen. Volgens Wong, Wong & Wong (2015) is de mate van verloopintentie onder te verdelen in (a) ik denk er vaak aan om te stoppen, (b) ik ga waarschijnlijk zoeken naar iets anders en (c) ik blijf waar ik nu zit. 
De combinatie van deze laatste theorie en de theorie van Mobley (1977), waarbij er dus uitgegaan wordt van vrijwilligerswerk en de intentie om een andere baan te zoeken weg wordt gelaten, levert de volgende stappen op: a) ik blijf waar ik nu zit, (b) af en toe de gedachte om te stoppen, c) vaak de gedachte om te stoppen en d) het serieuze voornemen om te stoppen. Aangezien in dit onderzoek ook vrijwilligers worden onderzocht die bij Volt Nederland zijn gestopt, kan er nog een laatste stap worden toegevoegd, namelijk e) daadwerkelijk verloop. 
Vele studies met betrekking tot verloop hebben zich voornamelijk gefocust op werknemers om het fenomeen te verklaren. Naast de focus op werknemers, lag de focus ook vooral op de verloopintentie in plaats van daadwerkelijk verloop, omdat de organisaties zich vooral richten op de werknemers die er nog zijn (Allen & Mueller, 2013). In dit onderzoek wordt niet op werknemers gefocust, maar op vrijwilligers. Daarbij wordt ook daadwerkelijk verloop meegenomen, zodat de factoren ook de positieve relatie tussen verloopintentie en verloop verklaren. Allen & Mueller (2013) hebben als een van de eersten ook onderzoek gedaan naar de verloopintentie onder vrijwilligers, waarbij zij ook een deel inactieve vrijwilligers onderzochten. Dit onderzoek was vooral gefocust op de relatie tussen burn-out en verloop. Jamison (2003) heeft ook zowel de verloopintentie als verloop meegenomen in haar onderzoek, zodat ook het behoud van vrijwilligers werd meegenomen. Dit onderzoek neemt dus ook de verloopintentie en verloop mee, maar vult nog een leemte op in de literatuur. Zo wordt de mate van verloopintentie van de vrijwilligers in een politieke partij onderzocht. 
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In deze paragraaf komen de onafhankelijke variabelen van dit onderzoek aan bod, namelijk de mogelijk verklarende factoren die een invloed hebben op de verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland. Het Job Demands-Resources model vormt de basis voor het formuleren van de mogelijk verklarende factoren. Deze basis wordt hieronder verder toegelicht. Hierna volgen de factoren en de daarbij horende hypotheses volgens de wetenschappelijke literatuur. Deze paragraaf sluit af met het conceptueel model op basis van het gehele theoretische kader. 
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Deze subparagraaf vormt de basis voor het opstellen van de mogelijke factoren die de mate van de verloopintentie van vrijwilligers verklaren. Deze basis bestaat uit het Job Demands-Resources model (JD-R model). Het JD-R model kent zijn oorsprong in onderzoek naar het verschijnsel van burn-outs onder vrijwilligers. Deze oorsprong en het JD-R model worden hieronder verder toegelicht. Vervolgens wordt in deze subparagraaf een koppeling gemaakt tussen het JD-R model en de verloopintentie. 
Herbert Freudenberg (1974) is een psychiater en kwam in 1974 als eerste met de term burn-out. Hij gebruikte deze term om een bepaald type uitputting te beschrijven die hij had opgemerkt bij jonge zeer toegewijde vrijwilligers en ook bij hemzelf. Volgens hem is burn-out het uitgeput raken door buitensporige eisen te stellen aan energie, kracht of middelen. Deze focus op energie, kracht of middelen is het startpunt van het JD-R model. Hoewel het concept burn-out voor het eerst opkwam met betrekking tot vrijwilligers heeft de meerderheid van de vervolgstudies zich gefocust op de betaalde beroepsbevolking (Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer, 2007). 
Het JD-R model is momenteel een van de meest populaire benaderingen van arbeid en gezondheid in de psychologie (Schaufeli & Taris, 2013). Het JD-R model werd als eerste gebruikt door Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) bij een onderzoek naar de factoren die een burn-out verklaren. Zij geven aan dat er voldoende theoretische grond is om het concept burn-out uit te breiden buiten de menselijke dienstberoepen. De kerndimensies van burn-out zijn ook van toepassing op meer algemene verschijnselen voor uitputting en terugtrekking, waaronder verloop. Verloop kan volgens Allen & Mueller (2013) optreden door langdurige, emotioneel veeleisende situaties. Dit verschijnsel kan voorkomen bij elk beroepsgebied, zo ook bij politieke activisten en vrijwilligers in non-profitorganisaties, oftewel vrijwilligers bij een politieke partij. Het JD-R model is een samenvatting van taakeisen en arbeidsbronnen. De specificatie van deze taakeisen en arbeidsbronnen zijn flexibel, waardoor het JD-R model op alle beroepsgroepen kan worden toegepast. Dit maakt dat het model ook geschikt is voor vrijwilligers binnen een politieke organisatie (Lewig et al., 2007). 
Het JD-R model bestaat uit stressbronnen (Job Demands) en energiebronnen (Job Resources). Het JD-R model is een open model in plaats van een “gesloten model met een a priori vastgestelde verzameling specifieke elementen” (Schaufeli & Taris, 2013). De invulling van zowel de stress- als energiebronnen is divers. Om de generaliseerbaarheid van dit onderzoek te waarborgen, hebben de factoren een brede reikwijdte. Dat wil zeggen dat ze niet specifiek zijn, en dat er meerdere subfactoren onder de factoren vallen. Er ontstaat spanning op het moment dat de stressbronnen en energiebronnen niet in balans zijn. Zo zorgt een hoge mate van stressbronnen voor een lage mate van energiebronnen, en een hoge mate van energiebronnen voor een lage mate van stressbronnen (Schaufeli & Bakker, 2004). Zo hebben de stress- en energiebronnen een negatief effect op elkaar.
Stress is een verstoring van de balans van iemands cognitieve-emotionele-omgevingssysteem door externe factoren. Deze externe factoren worden ook wel stressbronnen genoemd. Deze stressbronnen verwijzen naar fysieke, sociale of organisatorische aspecten van het werk die fysieke of mentale inspanning en kosten vereisen. Stressbronnen zijn bijvoorbeeld de hoeveelheid werk, complexiteit van werk en de tegenstrijdigheid van werk (Demerouti et al., 2001). Wat tegenover de stressbronnen staat, zijn de energiebronnen. Energiebronnen verwijzen naar de fysieke, psychologische, sociale en organisatorische aspecten van het werk die voor drie dingen kunnen zorgen. Zij zorgen voor (a) het bereiken van de werkdoelen op een functionele wijze, (b) het verlagen van de psychologische en fysiologische kosten van de taakeisen en (c) het stimuleren van persoonlijke groei en ontwikkeling. Voorbeelden van energiebronnen zijn evaluatiegesprekken, sociale steun en ruimte voor ontwikkeling. Het gaat bij zowel de stressbronnen als de energiebronnen om gepercipieerde bronnen, die dus te begrijpen en te zien zijn (Demerouti et al., 2001).
Schaufeli en Bakker (2004) ontwikkelden drie jaar na het verschijnen van het oorspronkelijke JD-R model een uitgebreide versie. In Figuur 1 (Schaufeli & Bakker, 2004) is te zien dat naast het concept burn-out ook betrokkenheid (engagement) opgenomen is in het model. Op deze wijze is er niet alleen aandacht voor de oorzaken en gevolgen van een negatieve toestand, zijnde een burn-out, maar ook voor een positieve toestand, zijnde betrokkenheid. Burn-out en betrokkenheid worden dus als elkaars tegenpolen gezien. Betrokkenheid is een positieve, bevredigende, werk gerelateerde gemoedstoestand die wordt gekenmerkt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit heeft te maken met energie, waarbij iemand zich mentaal sterk en fit voelt. Toewijding heeft te maken met een sterke connectie op het werk en absorptie houdt in dat iemand helemaal opgaat in het werk, waardoor de tijd lijkt te vliegen (Schaufeli & Bakker, 2004). Daarnaast komen Schaufeli en Bakker (2004) tot de conclusie dat burn-out gerelateerd is aan gezondheidsproblemen en de verloopintentie, en dat betrokkenheid alleen gerelateerd is aan de verloopintentie. Het JD-R model gaat niet uit van specifieke negatieve of positieve toestanden, maar elke potentiële stress- of energiebron kan in het model worden opgenomen. Deze flexibiliteit en grote reikwijdte zijn voor dit onderzoek essentieel, omdat het kan worden toegepast op alle beroepsgroepen (Lewig et al., 2007). Zo ook op de vrijwilligers van Volt Nederland. 

Figuur 1
Uitgebreid JD-R model 
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Noot. Herdrukt van “Job demands, job resources, and their relationship with burnout and engagement: a multi-sample study”, door Schaufeli, W.B. & Bakker, A.B., 2004, Journal of Organizational Behavior, 25(3), p. 297.

	Concluderend blijkt uit deze subparagraaf dat het concept burn-out voor het eerst opkwam bij onderzoek naar vrijwilligers, en later vooral is gebruikt bij onderzoek op de betaalde beroepsbevolking. Bij onderzoek naar verklarende factoren voor burn-out is het JD-R model populair en wordt het ook gebruikt in onderzoek naar vrijwilligers. Het JD-R model bestaat uit stressbronnen en werkbronnen, waarbij ook betrokkenheid bij de organisatie een grote rol speelt. Het JD-R model is een flexibel model waarbij ook wordt gekeken naar de context, waardoor dit model geschikt is om onderzoek uit te voeren in de context van vrijwilligers in een politieke partij (Volt Nederland). Daarnaast zorgt de flexibiliteit van de specificatie van het model voor ruimte om de mate van verloopintentie onder vrijwilligers bij Volt Nederland te onderzoeken. 
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De wetenschappelijke literatuur heeft de neiging om te focussen op het identificeren van factoren die ervoor zorgen dat vrijwilligers bij een organisatie blijven. Dit komt onder andere doordat vrijwilligersorganisaties zien dat vrijwilligers over het algemeen makkelijker stoppen in vergelijking met het stoppen van een betaalde baan. Het is van belang om te kijken naar de factoren die ervoor zorgen dat er vrijwilligersverloop ontstaat. Zodra deze factoren bekend zijn, kan de mate van de verloopintentie van vrijwilligers verbeterd en voorkomen worden (Alfes, Shantz & Bailey, 2016). In de subparagraaf hierboven is het JD-R model behandeld als basis voor dit onderzoek om de mogelijk verklarende factoren op te stellen. In deze subparagraaf komen de factoren die bijdragen aan de stressbronnen van het JD-R model aan de orde. Hierbij wordt rekening gehouden met de context van dit onderzoek, namelijk: vrijwilligers binnen een politieke organisatie. Zo worden de factoren opgesteld vanuit wetenschappelijke literatuur betreft vrijwilligersorganisaties. Aan de hand van deze factoren worden hypotheses opgesteld. In de subparagraaf hierna wordt de andere kant van het JD-R model besproken, namelijk de energiebronnen. 
	Schaufeli & Taris (2013) hebben het veelgebruikte JD-R model onder de loep genomen en hebben een overzicht geformuleerd van de wijze waarop het model zich het afgelopen decennium heeft ontwikkeld. Hieruit komt naar voren dat de stressbronnen voornamelijk gaan over de hoeveelheid werk, werkeisen en rolconflict. De factor hoeveelheid werk komt in veel onderzoeken naar voren, ook als het gaat om onderzoek naar vrijwilligersverloop (Allen & Mueller, 2013; Demerouti et al., 2001; Junaidi et al., 2020; Lewig et al., 2007). De factor hoge werkeisen komt in andere onderzoeken voornamelijk naar voren in de term van complex werk. Waarbij het gaat over de onvoorspelbaarheid en stress door het gebrek aan voorlichting of het krijgen van te veel informatie (Allen & Mueller, 2013; Demerouti et al., 2001; Lewig et al., 2007). De factor rolconflict komt in andere onderzoeken vooral naar voren in termen van dubbelrollen, tegenstrijdigheid en onderbenutting van vaardigheden (Allen & Mueller, 2013; Demerouti et al., 2001; Lewig et al., 2007). 
	De drie factoren die hierboven zijn beschreven worden als volgt geformuleerd: a) de hoeveelheid werk, b) de complexiteit van werk en c) de tegenstrijdigheid van werk. Deze drie factoren vormen de stressbronnen van dit onderzoek en zijn mogelijk de verklarende factoren die invloed hebben op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland. De factoren worden hieronder verder toegelicht. 

De hoeveelheid werk
De eerste factor van de stressbronnen die wordt toegelicht is de hoeveelheid werk. De hoeveelheid werk bepaalt de mate van werkdruk die iemand ervaart. Dit kan gaan om toegewezen werk, maar ook om verwacht werk van een persoon (Burke, 2003). De hoeveelheid werk kan, wanneer deze te groot is, zorgen voor een negatieve werkdruk en dit zorgt weer voor negatieve organisatorische resultaten. Iemand kan hierdoor een verminderde motivatie of toewijding hebben bij de organisatie, wat kan resulteren in mentale terugtrekking en uiteindelijk verloop (Lewig et al., 2007). Zonder extra ondersteuning of middelen kan iemand bij een te grote hoeveelheid werk zijn of haar taken niet meer uitvoeren, wat voor schadelijke psychologische reacties kan zorgen (Burke, 2003). Vooral wanneer vrijwilligers ervaren dat ze een te grote hoeveelheid werk hebben, kiezen zij ervoor om te stoppen met hun vrijwilligerswerk. Dit is omdat zij vaak niet willen dat hun vrijwilligerswerk hun privéleven belemmert (Lewig et al., 2007). Voor vrijwilligers is stoppen dan een haalbare en relatief makkelijke optie, omdat ze anders een breekpunt bereiken door de hoeveelheid werk (Allen & Mueller, 2013). 
	De hoeveelheid werk gaat over het aantal taken en werkuren. Op het moment dat iemand ervaart dat er te veel werk moet worden gedaan in de tijdspanne die ze hebben, dan is er sprake van een te grote hoeveelheid werk. Het aantal taken en werkuren zijn dan uit balans (Smulders & Houtman, 2004). Daarnaast kan een disbalans tussen het aantal taken en werkuren ook onderdeel zijn van de organisatiecultuur, waarbij stressvolle werkomstandigheden de norm zijn en er een gebrek aan ondersteuning is (Schaufeli & Bakker, 2004). Deze organisatiecultuur, waarbij een hoog werktempo normaal is, kan zorgen voor een hoog vrijwilligersverloop (Lewig et al., 2007). Een disbalans tussen het aantal taken en de werkuren kan ook veroorzaakt worden door piekbelasting. Dit houdt in dat iemand op een bepaald moment merkt dat het aantal taken en werkuren steeds meer wordt als gevolg van een externe of interne gebeurtenis. De tijd die iemand dan moet besteden aan het werk is meer dan normaliter gepland (Smulders & Houtman, 2004). Bij Volt Nederland kan er bijvoorbeeld sprake zijn van piekbelasting tijdens campagnetijd voor Tweede Kamerverkiezingen, Gemeenteraadsverkiezingen of Provinciale Statenverkiezingen. Het aantal taken en werkuren gaat dus niet alleen over te veel taken in te weinig werkuren, maar ook over te veel taken in combinatie met te veel werkuren. 
	Daarnaast gaat de factor hoeveelheid werk over de onderbezetting en het gevoel van onderbezetting. Onderbezetting kan betekenen dat er een tekort aan mensen is bij een bepaalde taak of dat er een tekort aan middelen is om een bepaalde taak efficiënt uit te voeren. Onderbezetting kan ervoor zorgen dat mensen een grotere hoeveelheid werk krijgen dan ze normaal of volgens hun verwachting zouden krijgen (Smulders & Houtman, 2004). Het verschil tussen de subfactor aantal taken en werkuren en de subfactor onderbezetting is dat de eerste gaat over een vrijwilligersfunctie die te veel vraagt van iemand en dat de organisatie dus een verkeerde inschatting maakt van de vrijwilligersfunctie. De subfactor onderbezetting gaat daarentegen wel uit van vrijwilligersfuncties die goed passen bij de vrijwilligers, maar dat een tekort aan vrijwilligers en middelen een probleem is. Hierbij heeft de organisatie geen verkeerde inschatting van de vrijwilligersfunctie gemaakt, maar zien zij dat er niet genoeg mensen of middelen zijn om de vrijwilligersfuncties zo te houden. Onderbezetting en de hoeveelheid werk hebben eigenlijk een wisselwerking met elkaar. Onderbezetting kan namelijk ontstaan, omdat de organisatie onaantrekkelijk is voor bijvoorbeeld vrijwilligers. Deze onaantrekkelijkheid kan ontstaan, omdat veel vrijwilligers stoppen vanwege te veel werk (Allen & Mueller, 2013; Lewig et al., 2007). Wanneer veel vrijwilligers stoppen, kan dat weer zorgen voor onderbezetting en dat zorgt weer voor een onaantrekkelijke organisatie (Smulders & Houtman, 2004). 
	Een te grote hoeveelheid werk wat bestaat uit de balans van het aantal taken en werkuren, en de onderbezetting kan ervoor zorgen dat de energie uit iemand wordt gezogen met verloop als eventueel gevolg (Schaufeli & Bakker, 2004). Uit de invloed van de hoeveelheid werk op de mate van verloopintentie wordt de volgende hypothese opgesteld: 

Hypothese 1: Een hoge mate van de hoeveelheid werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland. 

De complexiteit van werk
De tweede mogelijk verklarende factor van de mate van verloopintentie is de complexiteit van werk. De complexiteit van werk houdt in dat werk als onduidelijk en onberekenbaar wordt ervaren. Iemand moet bijvoorbeeld intensief nadenken bij het werk, veel informatie over een lang tijdsbestek onthouden, continu de gedachten bij het werk houden en veel dingen tegelijkertijd in de gaten houden (Smulders & Houtman, 2004). Complexiteit bij vrijwilligerswerk kan ervoor zorgen dat iemand een verminderde motivatie heeft om te groeien. Door de complexiteit en de onvoorspelbaarheid die daarbij komt kijken, heeft iemand geen ruimte of tijd om te ontwikkelen. Deze complexiteit kan ervoor zorgen dat een vrijwilliger het plezier in het vrijwilligerswerk verliest, waardoor er vrijwilligersverloop optreedt (Lewig et al., 2007). 
	De complexiteit van werk hangt samen met informatiestress. Informatiestress houdt in dat iemand intensief moet nadenken bij een taak, informatie voor een langer tijdsbestek moet onthouden of er is een gebrek aan informatie (Smulders & Houtman, 2004). Door de complexiteit van informatie weet de vrijwilliger niet wat er van hem of haar wordt verlangd, hoe de vrijwilliger aan de eisen moet voldoen en hoe de vrijwilliger zich op het werk moet gedragen. Wanneer een vrijwilliger niet weet wat zijn rol is, kost het tijd en energie om dit uit te zoeken. Als dit te veel tijd en energie kost dan leidt dit tot verloop (Allen & Mueller, 2013). 
	Daarnaast hangt de factor complexiteit van werk ook samen met onvoorspelbaar werk. Onvoorspelbaar werk houdt in dat iemand niet kan voorzien wat er tijdens het vrijwilligerswerk gaat gebeuren en daarbij gedaan moet worden. Er wordt een bepaalde mate van improvisatie verwacht. Hierdoor is er bijvoorbeeld geen ruimte voor ontspanning en moet iemand veel dingen tegelijkertijd in de gaten houden (Smulders & Houtman, 2004). Deze onvoorspelbaarheid kan zorgen voor stress en een gevoel van angst voor bepaalde situaties. Dit heeft een negatieve invloed op de energiebronnen van iemand om het werk te blijven doen. Uiteindelijk kan dit resulteren in verloop (Junaidi et al., 2020). 
	Een hoge mate van complexiteit hangt samen met de informatiestress die de vrijwilliger ervaart en de onvoorspelbaarheid van het vrijwilligerswerk. Deze hoge mate van complexiteit kan leiden tot verloop, dus de volgende hypothese is opgesteld: 

Hypothese 2: Een hoge mate van de complexiteit van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland. 

De tegenstrijdigheid van werk
De derde mogelijk verklarende factor van de mate van verloopintentie is de tegenstrijdigheid van werk. De tegenstrijdigheid van werk gaat over de ervaring van iemand op het gebied vaneen discrepantie tussen hun eigen ideologie en de verwachtingen, en een discrepantie tussen hun eigen ideologie en de doelen van de organisatie (Allen & Mueller, 2013). Dit kan zorgen voor een negatief effect op de tevredenheid van iemands vrijwilligerswerk. Zo vermijdt iemand werk en verantwoordelijkheden en als zij niet meer met de dubbelzinnigheid om kunnen gaan, zal dit leiden tot vrijwilligersverloop (Allen & Mueller, 2013). 
	Bij tegenstrijdigheid van werk kan er sprake zijn van tegenstrijdige verwachtingen. Hierdoor had iemand andere verwachtingen voorafgaand aan het werk hebben dan de realiteit van het werk blijkt te zijn (Junaidi et al., 2020). Zo kan het zijn dat iemand tegenstrijdige opdrachten ontvangt, had verwacht dat iets minder tijd zou kosten of anders zou zijn (Smulders & Houtman, 2003). Deze discrepantie tussen de verwachtingen van het werk kan ertoe leiden dat iemand zich niet meer betrokken voelt bij het werk, waardoor iemand stopt (Schaufeli & Bakker, 2004). 
	Daarnaast kan er bij de factor tegenstrijdigheid van werk ook sprake zijn van een conflict tussen persoon en takenpakket. Het takenpakket kan bijvoorbeeld niet aansluiten bij de kwaliteiten en wensen van iemand, of de diens ideologie komt niet overeen met de eisen van de taken (Junaidi et al., 2020). Wanneer de kwaliteiten van iemand niet aansluiten, voelt het als een onderbenutting van iemands vaardigheden. Het gemis van een bepaalde uitdaging kan leiden tot verloop (Demerouti, 2001). Daarnaast kan een discrepantie tussen de ideologie en de eisen van de taken ook zorgen voor verloop. Vooral vrijwilligers vinden een bepaalde ideologie of betrokkenheid bij de organisatie erg belangrijk. Zodra zij dit niet meer voelen, voelt het werk als niet nuttig (Allen & Mueller, 2013). Deze ideologie kan in dit onderzoek gaan om de ideologie die vrijwilligers mogelijk voelen, omdat ze vrijwilligerswerk uitvoeren voor een politieke partij. 
	De factor tegenstrijdigheid van werk heeft dus een effect op de mate van de verloopintentie. Deze tegenstrijdigheid van werk bestaat uit de tegenstrijdige verwachtingen en een conflict tussen persoon en takenpakket. Dit leidt tot de volgende hypothese: 

Hypothese 3: Een hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

[bookmark: _Toc108605439][bookmark: _Toc110949495]2.2.3 Energiebronnen
In deze paragraaf wordt de andere kant van het JD-R model besproken, namelijk de energiebronnen. Deze energiebronnen hebben een effect op de stressbronnen, maar ook een onafhankelijk effect op de verloopintentie van de vrijwilligers van Volt Nederland. De energiebronnen hebben een effect op de mate van de verloopintentie door de factoren die bijdragen aan de energiebronnen. Deze energiebronnen gelden ongeacht de beroepscontext die wordt bestudeerd (Lewis et al., 2007). 
	Schaufeli & Taris (2013) hebben – zoals eerder aangegeven – een overzicht geformuleerd van de wijze waarop het JD-R model zich het afgelopen decennium heeft ontwikkeld. Hieruit komt naar voren dat de energiebronnen voornamelijk gaan over sociale steun, bevlogenheid en persoonlijke groei/ontwikkeling. De factor sociale steun komt in meerdere onderzoeken naar boven. Het gaat dan over ondersteuning, waardering en erkenning (Brun & Dugas, 2009; Demerouti, 2001; Jamison, 2003). De factor bevlogenheid komt in de wetenschappelijke literatuur voor, waarbij het gaat over betrokkenheid, toewijding en vrijwilligersbetrokkenheid (Alfes et al., 2016; Lewig et al., 2007). De factor persoonlijke groei/ontwikkeling komt in andere onderzoeken naar voren in termen als groeimogelijkheden, zelfontplooiing, ontplooiingsruimte en leren (Alshmemri et al., 2017, Jamison, 2003; Lewig et al., 2007). 
	De drie factoren die hierboven zijn beschreven worden als volgt geformuleerd: a) de erkenning door anderen, b) de betrokkenheid bij de organisatie en c) de ontplooiingsruimte. Deze drie factoren vormen de energiebronnen van dit onderzoek en zijn mogelijk de verklarende factoren die invloed hebben op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland. De factoren worden hieronder verder toegelicht

Erkenning door anderen
De eerste factor die een invloed heeft op de energiebronnen is erkenning, voornamelijk wanneer er sprake is van een stressvolle situatie (Schaufeli & Taris, 2013). Tot voor kort was er nog geen heldere conceptualisering van erkenning van werknemers, maar door de dringende behoefte begint hier verandering in te komen. Om de productiviteit en efficiëntie van een organisatie te behouden of te vergroten is het van belang dat het personeel zich gemotiveerd voelt, zodat zij energie halen uit het werk. Een essentieel onderdeel van motivatie is erkenning. Erkenning als motivatie van personeel is vaak onderzocht als reactie op nieuwe zorgen van management, zoals verloop van personeel. Erkenning draagt bij aan de tevredenheid van mensen, wat weer een positieve invloed heeft op de organisatie (Brun & Dugas, 2008). 
Deze factor is ook specifiek terug te zien in de context van vrijwilligers. Op het moment dat vrijwilligers zich erkend en dus gesteund voelen zullen ze doorgaan met hun taken. Het bestaan van middelen hiervoor zorgt ervoor dat vrijwilligers zich gewaardeerd voelen door de organisatie. Deze middelen kunnen bijvoorbeeld evaluatiegesprekken zijn om te laten zien aan vrijwilligers dat er aan ze gedacht wordt (Lewig et al., 2007). Deze factor kan ook worden afgeleid uit de tweefactortheorie van Herzberg (1966, geciteerd in Jamison, 2003). Hij onderscheidt hygiënefactoren en motivatoren. Hygiënefactoren hebben betrekking op werkontevredenheid en motivatoren hebben betrekking op werktevredenheid. Een van de motivators die leiden tot werktevredenheid is erkenning. Erkenning vindt plaats wanneer werknemers lof of beloningen ontvangen als zij werk gerelateerde doelen behalen. Erkenning is dus een motivator, waardoor de werktevredenheid van mensen wordt verhoogd. Dit heeft als gevolg dat mensen gemotiveerd blijven om bij de organisatie te blijven (Jamison, 2003). 
Door Brun & Dugas (2008) zijn vier categorieën voor de benadering van erkenning van de werknemers geïdentificeerd, namelijk (a) persoonlijke erkenning, (b) erkenning van werkpraktijken, (c) erkenning van werktoewijding en (d) erkenning van resultaten. In dit onderzoek worden de tweede en derde categorie samengenomen. Persoonlijke erkenning houdt in dat iemand niet gezien wordt als een middel, maar als doel op zich. Persoonlijke erkenning kan ervaren worden als iemand wordt gevraagd om mee te denken met moeilijke vraagstukken en/of als er een organisatiecultuur is waarin iedereen gelijk wordt behandeld (Brun & Dugas, 2008). 
De erkenning van werkpraktijken en werktoewijding houdt in dat iemand vertrouwen en erkenning krijgt voor het daadwerkelijk uitgevoerde werk (Brun & Dugas). Mensen sluiten beter aan bij de doelstellingen van een organisatie als zij uitgenodigd worden om mee te denken bij bepaalde processen of opdrachten (London & Higgot, 1997). Deze vorm van erkenning kan herkend worden aan de volgende punten: individuen worden geïnformeerd en betrokken bij de strategieën en doelen van een organisatie (London & Higgot, 1997) en er vindt feedback plaats (Brun & Dugas, 2008). 
De erkenning van resultaten is een methode om waarneembare acties en gedragingen te versterken, op een positieve wijze. Het heeft vooral betrekking op het eindproduct van het werk van medewerkers en hun bijdrage daaraan (Brun & Dugas, 2008). Individuen hebben daardoor het gevoel dat ze nut hebben en niet hun tijd verdoen. Deze vorm van erkenning kan worden herkend aan het gegeven dat goede prestaties worden benadrukt, bijvoorbeeld door het geven van een ‘bedankt’ kaartje (Bradler, Dur, Neckermann & Non, 2016). 
Samenvattend is erkenning door anderen de sleutel tot het behoud van mensen, en zo dus het tegengaan van verloop (Brun & Dugas, 2008). Wanneer vrijwilligers geen erkenning of negatieve aandacht ontvangen, voelt het alsof de taak die zij uitvoeren onbeduidend is. Dit kan leiden tot vrijwilligersverloop (Jamison, 2003). De hypothese die hieruit voortvloeit is de volgende: 

Hypothese 4: Een hoge mate van de erkenning door anderen leidt tot een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland. 

Betrokkenheid bij de organisatie
De tweede factor die een invloed heeft op de energiebronnen is de betrokkenheid bij de organisatie. Vrijwilligersbetrokkenheid is een relatief nieuw concept en gaat over het motiverende aspect van vrijwilligerswerk. Het houdt in dat vrijwilligers betrokken zijn bij hun vrijwilligersrol, waarbij zij gestimuleerd zijn om te investeren in hun vrijwilligerstaken. Zij voelen het vermogen om hun ware zelf te kunnen uiten in de uitvoering van vrijwilligersbeleid (Afles et al., 2016). De vrijwilligersbetrokkenheid geeft op een duidelijke wijze aan in welke mate vrijwilligers psychisch – en niet fysiek – betrokken zijn bij hun organisatie. Het draagt daarnaast ook bij aan het welzijn van de werknemers en het verminderen van de verloopintenties (Alfes et al., 2016). Betrokkenheid wordt meegenomen als factor, omdat deze in termen van verbondenheid met de organisatie geschikt is voor vrijwilligers.
Deze factor is ook van belang terugkijkend naar de eerdere Job Embeddedness theorie die in dit theoretisch kader is genoemd. Deze theorie kijkt naar waarom mensen ervoor kiezen om te blijven bij een organisatie, in plaats van waarom ze weggaan. Het gaat hierbij om de betrokkenheid van mensen, die zich kenmerkt in (a) de mate waarin mensen banden hebben met andere mensen of activiteiten, (b) de mate waarin hun banen en gemeenschappen vergelijkbaar zijn, en (c) het gemak waarmee banden verbroken kunnen worden. Deze drie dimensies heten respectievelijk connecties, passend en opoffering (Mitchell et al., 2001). 
Connecties is een verbinding tussen een persoon en een instelling of andere mensen. Hoe meer connecties er zijn tussen de persoon en de organisatie – zoals werkvrienden of gemeenschap – hoe meer hij of zij verbonden is met de organisatie. Het zijn waarneembare verbindingen. Het opzeggen van een functie zou een verbinding kunnen verbreken, wat iemand logischerwijs liever niet wil (Mitchell et al., 2001). Passend is het comfort van iemand met een organisatie of haar omgeving. De persoonlijke waarden en doelen moeten passen bij de organisatiecultuur. Hoe beter iemand zich passend vindt bij de organisatie, hoe groter de kans dat iemand zich verbonden voelt met de organisatie. Mensen die zich minder goed vinden passen bij een organisatie zorgen sneller voor verloop dan mensen die zich meer vinden passen (Mitchell et al., 2001). Opoffering houdt in dat iemand zich verbonden voelt, omdat hij of zij te veel moet opofferen om de organisatie te verlaten. Zo kan iemand bij het vertrek contacten of interessante projecten verliezen. Hoe meer iemand moet opgeven om de organisatie te verlaten, hoe moeilijker het voor iemand is om dit daadwerkelijk te doen. 
Betrokkenheid is het uitvoeren van vrijwilligerswerk dat interessant en belangrijk is, waarbij iemand zich gewaardeerd voelt door de organisatie en zich verbonden voelt bij de waarden van een organisatie (Lewig et al., 2007). Deze factor sluit daarom aan bij vrijwilligers binnen een politieke organisatie. Het doen van vrijwilligerswerk voor een politieke partij ontstond eerst vooral vanuit religieuze motieven, maar langzamerhand doen mensen steeds meer vrijwilligerswerk bij een politieke partij zonder gebonden te zijn aan een religieuze achtergrond. Zo zetten zij zich bijvoorbeeld in voor milieu, rechten van dieren en mensenrechten. Het gaat hierbij om vrijwilligers die zich betrokken voelen bij een politieke partij, omdat zij gemotiveerd zijn om maatschappelijke doelen voorop te stellen (Bekkers, 2002). Een vrijwilliger voelt zich betrokken bij de organisatie door eigen idealen en specifieke idealen die aansluiten bij de organisatie (Van der Vaart, 2010). Deze aansluiting van waarden tussen een vrijwilliger en de organisatie geeft het belang aan van betrokkenheid. Dit kan een factor zijn die een vrijwilliger energie geeft en zorgt voor een lage mate van de verloopintentie (Lewig et al., 2007). De hypothese die hieruit wordt afgeleid is de volgende: 

Hypothese 5: Een hoge mate van de betrokkenheid bij de organisatie leidt tot een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

Ontplooiingsruimte 
De derde factor die een invloed heeft op de energiebronnen is de ontplooiingsruimte. Wanneer vrijwilligers de kans krijgen om goede interpersoonlijke relaties, toezicht en open communicatie te ontwikkelen, maar geen uitdagende of groeimogelijkheden krijgen, dan zal de tevredenheid ontbreken (Jamison, 2003). Ook volgens de ‘tweefactortheorie’ van Herzberg (1966, geciteerd in Alshmemri et al., 2017) is de ruimte voor zelfontplooiing een belangrijke motivator voor werktevredenheid. Mogelijkheden om te groeien is zo een belangrijke factor voor de energiebronnen. Deze mogelijkheden zijn actuele mogelijkheden voor een individu om persoonlijk te groeien welke worden bevorderd op de werkplek. Hierdoor heeft iemand meer kans om vaardigheden of professionele kennis op te doen (Alshmemri et al., 2017). Vrijwilligers hebben een ontplooiingsruimte nodig om (a) hun vaardigheden te ontwikkelen, (b) een uitdagende taak aan te kunnen en (c) persoonlijke groei te bevorderen (Jamison, 2003). 
Een van de belangrijkste redenen voor vrijwilligers om zich vrijwillig in te zetten voor een organisatie is dat ze nieuwe vaardigheden willen leren of bestaande vaardigheden willen verbeteren. Wanneer zij hier geen ruimte voor krijgen, vragen zij zich af of de tijd die zij in het vrijwilligerswerk steken het wel waard is (Jamison, 2003). Het vrijwilligerswerk biedt mogelijkheden tot professionele ontwikkeling. Zo doen vrijwilligers nieuwe vaardigheden en expertise op. Zij leren vooral nieuwe vaardigheden door het uitvoeren van werk en de interactie met elkaar (De Wit, 2013).
Daarnaast zoeken vrijwilligers net als betaald personeel een uitdaging in hun werk. Deze uitdaging helpt bij het gevoel dat ze ergens mee vooruit komen. Wanneer vrijwilligers ervaren dat de werktaken die zij krijgen niet uitdagend zijn, heeft dit een negatieve invloed op de verloopintentie (Jamison, 2003). Hierbij willen vrijwilligers graag hun eigen kwaliteiten laten aansluiten bij de taken die zij krijgen. Zo kunnen ze betere besluitvormingsvaardigheden ontwikkelen, meer samenwerking ervaren en ambitieuzere doelen stellen. Dit heeft als gevolg dat hun werktevredenheid groeit en de verloopintentie negatief wordt beïnvloed (Allen & Mueller, 2013). 
Sommige vrijwilligers verwachten dat ze door hun vrijwilligerswerk ook hun persoonlijke loopbaan kunnen verbeteren of hun persoonlijke expertise kunnen uitbreiden. Zo ontwikkelen zij bijvoorbeeld nieuwe interesses en nieuwe perspectieven op hun huidige of toekomstige baan (Jamison, 2003). De persoonlijke groei die vrijwilligers ervaren door de vrijwilligerstaken heeft ook een productief karakter, waarbij zij een verbeterd zelfrespect ontwikkelen. Dit komt doordat zij in een nieuwe organisatie komen, en nieuwe sociale contacten en sociale goedkeuring krijgen. Zij willen zo meer te weten komen over bepaalde processen en worden gemotiveerd, omdat ze zichzelf ontwikkelen (Warburton & Dyer, 2010). 
Ruimte voor ontplooiing op het gebied van de vaardigheden, de uitdagingen en de persoon kan ook ruimte geven wanneer er veel werkdruk is. Zo kan de werkdruk als minder hoog worden ervaren. De ontplooiingsruimte maakt het makkelijker om met de stressbronnen om te gaan op het werk en heeft dus een effect op de mate van de verloopintentie (Schaufeli & Taris, 2013). Hieruit is de volgende hypothese opgesteld: 

Hypothese 6: Een hoge mate van de ontplooiingsruimte leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland.

[bookmark: _Toc108605440][bookmark: _Toc110949496]2.3 Conceptueel model
Dit theoretisch kader wordt afgesloten met een schematische weergave van de veronderstelde relaties die de basis vormen van dit onderzoek. Onderstaand zijn de relaties van dit onderzoek in Figuur 2 in het conceptueel model te zien. De afhankelijke variabele van dit onderzoek is de ‘mate van de verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland’. Deze afhankelijke variabele is helemaal rechts in het model te zien. Uit subparagraaf 2.2.2 en 2.2.3 zijn de mogelijk verklarende factoren geformuleerd. Dit zijn de onafhankelijke variabelen van dit onderzoek. Deze zijn aan de linkerkant van het conceptueel model te zien. Hierbij hebben de hoeveelheid werk, complexiteit van werk en tegenstrijdigheid van werk een positief effect (+) op de stressbronnen. De erkenning door anderen, betrokkenheid bij de organisatie en de ontplooiingsruimte hebben een positief effect (+) op de energiebronnen. Uit subparagraaf 2.2.1 blijkt dat de stressbronnen en energiebronnen – met als basis het JD-R model – een onafhankelijk effect hebben op de mate van de verlooptintentie. Daarbij hebben de stressbronnen een positief effect (+) op de mate van de verloopintentie, omdat een hoge mate van de stressbronnen zorgt voor een hoge mate van de verloopintentie. De energiebronnen hebben een negatief effect (-) op de mate van verloopintentie, omdat een hoge mate van energiebronnen zorgt voor een lage mate van verloopintentie. Daarbij hebben ook de stressbronnen en energiebronnen onderling een negatief effect (-) op elkaar. Zo zorgt een hoge mate van stressbronnen voor een lage mate van energiebronnen, en een hoge mate van energiebronnen voor een lage mate van energiebronnen. 
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3. Methodologisch Kader
In dit hoofdstuk wordt de onderzoeksopzet besproken, waarbij de methoden die gebruikt zijn om de hypotheses te testen onderbouwd worden. Om te beginnen worden de onderzoeksmethoden toegelicht. Daarop volgt een operationalisatie van de afhankelijke variabele en de onafhankelijke variabelen.  Vervolgens wordt besproken hoe de onderzoeksdata geanalyseerd is. Het methodologisch kader wordt afgesloten met een toelichting van de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek. 

[bookmark: _Toc102370064][bookmark: _Toc108605442][bookmark: _Toc110949498]3.1 Onderzoeksmethoden
Deze eerste paragraaf van het methodologisch kader begint met een toelichting over de aard van het onderzoek. Vervolgens wordt de casusselectie besproken, waarbij de positionering van de casus ten opzichte van de populatie centraal staat. De paragraaf sluit af met een onderbouwing van de respondentenselectie. 

[bookmark: _Toc102370065][bookmark: _Toc108605443][bookmark: _Toc110949499]3.1.1 Aard van het onderzoek
Om een antwoord te formuleren op de onderzoeksvraag, is er kwalitatief onderzoek uitgevoerd. Kwalitatief onderzoek “betreft alle vormen van onderzoek die zijn gericht op het verzamelen en interpreteren van talig materiaal om op basis daarvan uitspraken te doen over een (sociaal) verschijnsel in de werkelijkheid” (Bleijenbergh, 2015). Kwalitatief onderzoek staat tegenover kwantitatief onderzoek, omdat dat gaat over cijfermateriaal. Bij dit onderzoek is het van belang om niet naar cijfers te kijken, maar om de onderliggende factoren van de verloopintentie te achterhalen. Het empirische materiaal wat met kwalitatief onderzoek vergaard is, kan bestaan uit transcripten van interviews of veldverslagen van observaties en documenten (Bleijenbergh, 2015). 
	Daarnaast maakt dit onderzoek gebruik van een deductieve onderzoeksmethode. Dit houdt in dat er over het onderwerp van dit onderzoek al kennis of theorie beschikbaar is. Het doel van deductief onderzoek is om te onderzoeken of het verwachte antwoord op de hoofdvraag door de theorie klopt. Voor dit deductieve onderzoek zijn hypotheses geformuleerd (Van Thiel, 2014). Zo zijn er in dit onderzoek mogelijk verklarende factoren opgesteld, die een invloed hebben op de mate van verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland. Met een kwalitatieve onderzoeksmethode zijn deze hypotheses getest. 

3.1.2 Dataverzameling
De kwalitatieve onderzoeksmethode die in dit onderzoek gebruikt is, is dataverzameling op basis van interviews. Op deze wijze wordt een sociaal verschijnsel binnen een organisatie onderzocht door het verzamelen van informatie door middel van interviews, zoals het verschijnsel van verloopintentie. Zo is de kennis van direct betrokken actoren verzameld, om het verschijnsel te begrijpen. Op deze wijze hebben respondenten hun eigen ervaringen van de organisatie gedeeld, in hun eigen woorden. Zo is er een inzicht in hun belevingswereld vergaard en in de waarden van de organisatie (Bleijenbergh, 2015). Er is nog niet veel onderzoek gedaan naar vrijwilligersverloop binnen een politieke partij, dus het is van belang om het verhaal achter de antwoorden te begrijpen. Voor de toetsing van de hypotheses is er gebruik gemaakt van semigestructureerde interviews. Hierbij ligt de volgorde van de vragen vast, waardoor de betrouwbaarheid van het onderzoek wordt vergroot (Bleijenbergh, 2015). 
Voorafgaand aan het onderzoek is aan de respondent om informed consent gevraagd door middel van de consentvragen, deze zijn te zien in Bijlage 1. De informed consent houdt in dat een respondent weet wat het onderzoek inhoudt en dat de participatie vrijwillig is. Daarnaast ontvangt de respondent informatie over de data-opslag, data-anonimisering en data-gebruik (LibGuides, 2022). De interviews zijn semi-open, waardoor respondenten in eigen woorden de antwoorden konden formuleren (Bleijenbergh, 2015). Bij een semigestructureerd interview kunnen er aanvullende vragen worden gesteld om gegeven antwoorden beter te begrijpen (Van Thiel, 2014). Het was op deze wijze mogelijk om aan respondenten te vragen wat zij onder bepaalde concepten verstaan, aangezien de gebruikte concepten voornamelijk voortkomen uit wetenschappelijke literatuur die gebaseerd is op verloop bij betaalde banen of op vrijwilligersverloop, maar niet binnen de context van een politieke organisatie. 

Respondentenselectie
Voor dit onderzoek is – zoals eerder toegelicht – data verzameld door middel van het afnemen van semigestructureerde interviews. De selectie van de respondenten voor deze interviews is een belangrijke stap in het onderzoeksontwerp en de uitvoering (Bleijenbergh, 2015). Er is onderzoek gedaan naar het gezichtspunt van de vrijwilligers van Volt Nederland, dus de analyse-eenheden bestaan ook uit de vrijwilligers van Volt Nederland. De factoren die vrijwilligers ervaren en daarbij invloed hebben op de mate van de verloopintentie staan in dit onderzoek namelijk centraal. Deze respondenten zijn door middel van de sneeuwbalmethode verzameld. Dit houdt in dat via het netwerk van de eerste respondenten of andere betrokkenen in de organisatie andere respondenten naar voren kwamen die relevant zijn voor het onderzoek. Op deze wijze worden – voor de onderzoeker – moeilijk bereikbare groepen bereikt (Boeije & ‘t Hart, 2009). Voor dit onderzoek zijn de respondenten voornamelijk verzameld door de hulp van de werknemers die fulltime op het partijbureau van Volt Nederland werken – ook wel Volttimers genoemd. 
	De interviews konden zowel fysiek als digitaal plaatsvinden, waarbij de keuze tussen beiden bij de respondent lag. Fysiek heeft als voordeel dat er gelet kan worden op de lichaamstaal van een respondent, waardoor een onderzoeker kan zien wat een vraag met een respondent doet (Bleijenbergh, 2015). De digitale optie is toegevoegd, omdat de omstandigheden van het COVID-19 virus erom kunnen vragen dat het interview niet fysiek kan plaats vinden. Wanneer de respondent koos voor een digitaal interview, dan is dit met Microsoft Teams gedaan. Deze digitale optie vergemakkelijkt de transcriptie en zowel de transcripten als de opnames werden direct opgeslagen op een beveiligde database. De interviews werden met expliciete toestemming van de respondenten opgenomen, zodat deze na afloop getranscribeerd en geanonimiseerd werden. 
	Om inzicht te vergaren in de belevingswereld van de respondenten zijn er interviews afgenomen. Zo zijn er respondenten geselecteerd die dicht bij het onderzoeksonderwerp staan, waardoor de interviewdata rijk is aan relevante data voor het onderzoek (Boeije & ‘t Hart, 2009). In dit onderzoek werden – zoals eerder is toegelicht – respondenten geïnterviewd met een mate van de verloopintentie en met daadwerkelijk verloop. 
Zo werden er voor dit onderzoek respondenten geïnterviewd die zich actief inzetten als vrijwilliger voor Volt Nederland, en respondenten die zich voorheen actief inzetten als vrijwilligers bij Volt Nederland. De respondenten die actief zijn, geven een beeld in de mate van de verloopintentie en de factoren die daar invloed op hebben. De respondenten die voorheen actief waren, geven een beeld in de factoren die hebben gezorgd voor het daadwerkelijke verloop. Bij de selectie van de respondenten werd rekening gehouden met gelijkende cases. Dit houdt in dat de respondenten – voor zover dat mogelijk is – even lang bij Volt Nederland vrijwilligerswerk hebben gedaan of nog doen. De tijdspanne waar rekening mee is gehouden, is dat de respondent in ieder geval ongeveer een jaar vrijwilligerswerk heeft gedaan. Zo is er voldoende tijd geweest voor de respondent om ervaring op te doen als vrijwilliger bij Volt Nederland, zodat de vragen aansluiten bij de respondent. Daarnaast moeten zij ook – voor zover dat mogelijk is – een enigszins gelijk takenpakket hebben gehad of momenteel hebben. Om zo goed mogelijk aan deze eis te voldoen is er met hulp van de betaalde werknemers gekeken naar relevante respondenten. Hiervoor is voornamelijk het takenpakket van ‘leads’ meegenomen, omdat deze relatief groot is en een belangrijke functie heeft binnen de vrijwilligersorganisatie (zie respondent 1 t/m 16 in Tabel 1). Daarnaast zijn er ook vrijwilligers meegenomen die als functie ‘lid’ van een bepaald team hebben, maar wel qua takenpakket in grote mate overeenkomen met het takenpakket van de leads (zie respondent 17 t/m 20 in Tabel 1). Dit draagt bij aan de generaliseerbaarheid van het onderzoek op basis van functietypen. Voor de generaliseerbaarheid van het onderzoek is er ook rekening gehouden met variatie onder de respondenten. Zo is er rekening gehouden met gender (verdeling man-vrouw-anders) en leeftijd (jong-oud). 
 In Tabel 1 is de respondentenselectie overzichtelijk weergegeven. In de tabel zijn de respondenten weergegeven met hun functie, om zo te voldoen aan de anonimisering en bescherming van de respondenten. Bij de transcripten en codering is er een andere volgorde qua nummering van respondenten aangehouden, zodat zij niet terug te koppelen zijn aan hun functie. De respondenten kunnen namelijk als gelijke cases worden gezien, omdat er rekening is gehouden met hun tijdsduur en takenpakket van ongeveer gelijke grootte, waardoor de specifieke functie van de respondenten in het verdere onderzoek niet relevant is. Dit is door de Interne Organisatie van Volt Nederland bevestigd. Gezien de haalbaarheid van het onderzoek zijn er twintig respondenten geïnterviewd. 

Tabel 1
Respondentenselectie
	Functie vrijwilliger Volt Nederland
	Status vrijwilliger Volt Nederland

	
	Actief
	Voormalig actief

	1) City Lead
	
	

	2) City Lead
	
	

	3) City Lead
	
	

	4) City Lead
	
	

	5) City Lead
	
	

	6) City Lead
	
	

	7) City Lead
	
	

	8) City Lead
	
	

	9) Team Lead (Vrouwen Van Volt)
	
	

	10) Co-Lead (Academy Team)
	
	

	11) Co-Lead (Beleidsteam)
	
	

	12) Co-Lead (Vrouwen van Volt)
	
	

	13) Co-Lead (Kandidatencommissie)
	
	

	14) Co-Lead (Beleidsteam)
	
	

	15) Co-Lead (Campagneteam)
	
	

	16) Co-Lead (Kandidatencommissie)
	
	

	17) Lid (Academy Team + werkgroep)
	
	

	18) Lid (Kandidatencommissie) 
	
	

	19) Lid (Academy Team + werkgroep)
	
	

	20) Lid (Academy Team + beleidsteam)
	
	

	Totaal
	11
	9




[bookmark: _Toc102370066][bookmark: _Toc108605444][bookmark: _Toc110949500]3.1.3 Casusselectie
De meeste onderzoeken naar de verloopintentie en de mogelijke factoren die dit verklaren, richten zich vooral op de betaalde beroepsbevolking. Bovendien zijn er in weinig empirische studies theoretische modellen gebruikt om het welzijn en de verloopintentie bij vrijwilligers te onderzoeken (Lewig et al., 2007). Dit onderzoek focust zich geheel op de verloopintentie van vrijwilligers. Dit zijn vrijwilligers die vrijwilligerswerk doen voor een non-profitorganisatie, en dan een speciale groep daarbinnen, namelijk politieke partijen. 
	Politieke partijen zijn een speciale groep, omdat het vrijwillige instituties zijn die “een belangrijk deel van hun bestaansrecht ontlenen aan de vrijwilligheid van de vereniging” (Broeksteeg & Tinnevelt, 2015). Politieke partijen zijn anders dan de reguliere verenigingen, omdat zij een tussenvorm van een staatsorgaan en reguliere vereniging zijn. Daarnaast hebben politieke partijen ook een bijzonder doel, namelijk “het op democratische wijze verwerven van invloed in het overheidsbestuur” (Broeksteeg & Tinnevelt, 2015). Vrijwilligers van een politieke partij willen meehelpen aan het realiseren van dit doel, wat een invloed kan hebben op de mogelijke verklarende factoren van de mate van de verloopintentie. Zo speelt de factor betrokkenheid bij de organisatie een grote rol voor de vrijwilligers van een politieke partij. 
Dit onderzoek is gedaan bij de politieke partij Volt Nederland. Volt Nederland is een partij die is opgericht door een samenwerking binnen Europa wat een politieke beweging is die aanwezig is in meer dan dertig landen in Europa. Het doel van Volt is om Europa “socialer, democratischer en daadkrachtiger te maken” (Volt Nederland, 2021). Volt heeft momenteel verkozen vertegenwoordigers in het Europese Parlement, maar ook in diverse Europese gemeenten. “Volt staat een nieuwe vorm van politiek voor ogen, waarbij samenwerking over grenzen heen centraal staat” (Volt Nederland, 2021). Volt Nederland is onderdeel van Volt Europa. Deze politieke partij is een vereniging. Een vereniging is een rechtspersoon met leden die maatschappelijke activiteiten organiseert om een bepaald doel of bepaalde wens te realiseren, zoals politieke belangen. Het maken van winst is nooit het doel van deze organisatie, en als er winst wordt gemaakt dan moet dit gebruikt worden om het doel te verwezenlijken (KVK, z.d.). Volt Nederland is een politieke partij die grotendeels bestaat uit vrijwilligers. Deze combinatie van politieke partij en vrijwilligersorganisatie maakt Volt Nederland een geschikte organisatie om te onderzoeken. Zo worden de eigenschappen van een politieke partij meegenomen in het onderzoek naar vrijwilligersverloop. 

[bookmark: _Toc102370068][bookmark: _Toc108605446][bookmark: _Toc110949501]3.2 Operationalisatie
In deze paragraaf zijn de abstracte concepten van het onderzoek meetbaar gemaakt voor de dataverzameling. Dit onderzoek maakt gebruik van een deductieve onderzoeksmethode, dus de concepten uit bestaande wetenschappelijke literatuur worden geoperationaliseerd. Uit centrale concepten zijn dimensies af te leiden, en uit deze dimensies zijn weer indicatoren af te leiden (Bleijenbergh, 2015). In deze paragraaf wordt de operationalisatie van dit onderzoek toegelicht, waarbij eerst de afhankelijke variabele aan bod komt en vervolgens de onafhankelijke variabelen. 

[bookmark: _Toc102370069][bookmark: _Toc108605447][bookmark: _Toc110949502]3.2.1 De verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland
De afhankelijke variabele van dit onderzoek is de mate van de verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland. In dit onderzoek is eerder een heldere conceptualisering gegeven van de term verloopintentie. Verloopintentie is namelijk een wil van iemand om de organisatie te verlaten. Hierbij heeft iemand eerst de gedachte om te stoppen met zijn of haar takenpakket en daarna het voornemen om te stoppen. De verloopintentie is een voorspeller van het daadwerkelijke verloop. Het is van belang om te bepalen in welke mate iemand een verloopintentie heeft, voordat er achterhaald wordt wat de verklarende factoren zijn. Om deze mate te bepalen, maken we gebruik van de Likertschaal. De Likertschaal is ontwikkeld door Rensis Likert (1932) als methode om houdingen te meten. Het is een betrouwbaar en valide instrument om een mate ergens van te bepalen en bestaat uit een reeks stapsgewijze verklaringen (Arnold, McCroskey & Prichard, 1967). Hierbij kan gedacht worden aan een schaal van ‘helemaal mee eens’ naar ‘helemaal mee oneens’. 
In het perspectief van dit onderzoek gaat het om de mate waarin iemand een verloopintentie heeft. In het theoretisch kader (Hoofdstuk 2) zijn hiervoor aan de hand van de theorie van Mobley (1977), de theorie van Wong, Wong & Wong (2015) en het gegeven van daadwerkelijk verloop, vijf stappen geformuleerd. De stappen luiden als volgt: a) ik blijf waar ik nu zit; (b) af en toe de gedachte om te stoppen; c) vaak de gedachte om te stoppen; d) het voornemen om te stoppen; en e) daadwerkelijk verloop. Van deze stappen is een schaal gemaakt, waardoor respondenten een waarde konden toekennen aan hun mate van de verloopintentie. Dit gaat om de volgende schaal: 
(1) Geen verloopintentie
(2) Af en toe de gedachte om te stoppen
(3) Vaak de gedachte om te stoppen
(4) Serieuze overweging om te stoppen
(5) Daadwerkelijk verloop
In Tabel 2 is de operationalisatie te zien van de afhankelijke variabele verloopintentie. De mate van de verloopintentie is te meten aan de hand van de vijfpuntenschaal. 

Tabel 2
Operationalisatie verloopintentie
	Variabele & Definitie 
(uit theorie)
	Dimensie
	Indicatoren

	Verloopintentie

Een wil van iemand om de organisatie te verlaten. 
	Mate van de verloopintentie
	(1) Geen verloopintentie
(2) Af en toe de gedachte om te stoppen
(3) Vaak de gedachte om te stoppen
(4) Serieuze overweging om te stoppen
(5) Daadwerkelijk verloop



[bookmark: _Toc102370070][bookmark: _Toc108605448][bookmark: _Toc110949503]3.2.2 De stressbronnen
De onafhankelijke variabelen die onder stressbronnen van dit onderzoek vallen en die hier geoperationaliseerd worden, zijn de variabelen de hoeveelheid werk, de complexiteit van werk en de tegenstrijdigheid van werk. Deze variabelen hebben een positief effect op de mate van de verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland. De operationalisatie die hieronder staat beschreven is overzichtelijk te zien in Tabel 3.
	De hoeveelheid werk is de mate van werkdruk die iemand ervaart (Burke, 2003). De hoeveelheid werk komt voort uit het ‘aantal taken en werkuren’ en de ‘onderbezetting’ (Lewig et al., 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Smulders & Houtman, 2004). Deze dimensies van het concept hoeveelheid werk zijn te zien in Tabel 3. Deze dimensies zijn weer opgedeeld in indicatoren, waaruit de vraagstelling voor de interviews zijn afgeleid. De dimensie aantal taken en werkuren is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand te veel taken heeft voor te weinig tijd; de mate waarin iemand een hoog werktempo ervaart door de organisatiecultuur; en de mate waarin iemand piekbelasting ervaart (Burke, 2003; Lewig et al., 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Smulders & Houtman, 2004). De dimensie onderbezetting is geoperationaliseerd als de mate waarin de werkdruk is toegenomen als gevolg van een tekort aan mensen en de mate waarin de werkdruk is toegenomen als gevolg van een tekort aan middelen (Allen & Mueller, 2013; Burke, 2003; Junaidi et al., 2020; Lewig et al., 2007).
	De complexiteit van werk houdt in dat het werk door iemand als onduidelijk en onberekenbaar wordt ervaren (Smulders & Houtman, 2004). De complexiteit van werk is onder te verdelen in ‘informatiestress’ en ‘onvoorspelbaar werk’ (Smulders & Houtman, 2004). De dimensie informatiestress is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand intensief moet nadenken en de mate waarin iemand veel informatie voor een langere tijd moet onthouden (Allen & Mueller, 2013; Burke, 2003; Smulders & Houtman, 2004). De dimensie onvoorspelbaar werk is geoperationaliseerd in de mate waarin iemand geen ruimte heeft voor ontspanning en de mate waarin iemand veel dingen tegelijkertijd in de gaten moet houden (Junaidi et al., 2020; Smulders & Houtman, 2004).
	De tegenstrijdigheid van werk houdt in dat er een discrepantie is tussen de eigen ideologie en de doelen van de organisatie (Allen & Mueller, 2013). De tegenstrijdigheid van werk komt voort uit ‘tegenstrijdige verwachtingen’ en een ‘conflict tussen persoon en takenpakket’ (Junaidi et al., 2020). De dimensie tegenstrijdige verwachtingen is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand tegenstrijdige opdrachten ontvangt en de mate waarin iemand had verwacht dat iets minder tijd zou kosten of anders zou zijn (Junaidi et al., 2020; Schaufeli & Bakker, 2004; Smulders & Houtman, 2004). De dimensie conflict tussen persoon en takenpakket is geoperationaliseerd als de mate waarin de kwaliteiten van iemand niet overeenkomen met de eisen van het werk en de mate waarin iemands privé niet overeenkomt met het takenpakket (Allen & Mueller, 2013; Demerouti, 2001; Junaidi et al., 2020).

Tabel 3
Operationalisatie stressbronnen
	Variabele & Definitie 
(uit theorie)
	Dimensies
	Indicatoren

	Hoeveelheid werk

De ervaring van de mate van de werkdruk
	Aantal taken en werkuren
	Iemand heeft te veel taken voor te weinig tijd

	
	
	Iemand ervaart een hoog werktempo, omdat dit bij de organisatiecultuur hoort

	
	
	Er is sprake van piekbelasting

	
	Onderbezetting
	Werkdruk is toegenomen als gevolg van een tekort aan mensen

	
	
	Werkdruk is toegenomen als gevolg van een tekort aan middelen

	Complexiteit van werk

Werk wordt ervaren als onduidelijk en onberekenbaar
	Informatiestress
	Iemand moet bij elke taak intensief nadenken

	
	
	Iemand krijgt te veel informatie om voor een lange tijd te onthouden

	
	Onvoorspelbaar werk
	Er is geen ruimte voor ontspanning

	
	
	Een individu moet veel dingen tegelijkertijd in de gaten houden

	Tegenstrijdigheid van werk

Een discrepantie tussen eigen ideologie en de doelen van de organisatie
	Tegenstrijdige verwachtingen
	Iemand ontvangt tegenstrijdige opdrachten 

	
	
	Iemand had verwacht dat iets minder tijd zou kosten of anders zou zijn

	
	Conflict tussen persoon en takenpakket
	Iemands kwaliteiten komen niet overeen met de eisen van de taken

	
	
	Iemands privé komt niet overeen met het takenpakket dat iemand krijgt



[bookmark: _Toc102370071][bookmark: _Toc108605449][bookmark: _Toc110949504]3.2.3 De energiebronnen
De onafhankelijke variabelen die onder energiebronnen van dit onderzoek vallen en die hier geoperationaliseerd worden zijn de variabelen erkenning door anderen, betrokkenheid bij de organisatie en ontplooiingsruimte. Deze variabelen hebben een negatief effect op de verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland. De operationalisatie die hieronder staat beschreven is overzichtelijk te zien in Tabel 4.
	Erkenning door anderen en de middelen die daarbij komen kijken zorgen ervoor dat vrijwilligers zich gemotiveerd en gewaardeerd voelen (Lewig et al., 2007) en vindt plaats wanneer werknemers lof of beloningen ontvangen (Jamison, 2003). De erkenning door anderen komt voort uit ‘persoonlijke erkenning’, ‘erkenning van werkpraktijken en werktoewijding’ en ‘erkenning van resultaten’ (Brun & Dugas, 2008). De dimensies van het concept erkenning door anderen zijn te zien in Tabel 4. Deze dimensies zijn weer opgedeeld in indicatoren, waaruit de vraagstelling voor de interviews is afgeleid. De dimensie persoonlijke erkenning is geoperationaliseerd als de mate waarin individuen worden gevraagd om mee te denken aan moeilijke vraagstukken en de mate waarin iedereen gelijk wordt behandeld in de organisatiecultuur (Brun & Dugas, 2008). De dimensie erkenning van werkpraktijken en werktoewijding is geoperationaliseerd als de mate waarin individuen geïnformeerd worden over en betrokken worden bij de strategieën en doelen van een organisatie en de mate waarin er feedback plaatsvindt (Brun & Dugas, 2008; London & Higgot, 1997). De dimensie erkenning van resultaten is geoperationaliseerd als de mate waarin goede prestaties worden benadrukt (Brun & Dugas, 2008; Bradler et al., 2016). 
	De tweede factor die een invloed heeft op de mate van de verloopintentie van vrijwilligers is de betrokkenheid bij de organisatie. De betrokkenheid bij de organisatie houdt in dat vrijwilligers betrokken zijn bij hun vrijwilligersrol, waarbij zij gestimuleerd zijn om te investeren in hun vrijwilligerstaken (Afles et al., 2016). De betrokkenheid bij de organisatie komt voort uit ‘connecties’, ‘passend’ en ‘opoffering’ (Mitchell et al., 2001). Deze dimensies zijn ook te zien in Tabel 4. De dimensie connecties is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand banden heeft met andere mensen in de organisatie (Mitchell et al., 2001). De dimensie passend is geoperationaliseerd als de mate waarin iemands gemeenschap en organisatie overeenkomen en de mate waarin iemands persoonlijke waarden en doelen passen bij de organisatiecultuur (Lewig et al., 2007; Mitchell et al., 2001). De dimensie opoffering is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand iets moet opofferen om de organisatie te verlaten (Mitchell et al., 2001). 
	De derde factor die een invloed heeft op de mate van de verloopintentie van vrijwilligers is de ontplooiingsruimte. De ontplooiingruimte houdt in dat iemand persoonlijk kan groeien en dat dit bevorderd wordt op de werkplek (Alshmemri et al., 2017). De ontplooiingsruimte komt voort uit de dimensies ‘ontwikkeling van vaardigheden’, ‘uitdagende taken’ en ‘persoonlijke groei’ (Jamison, 2003). De dimensie ontwikkelen van vaardigheden is geoperationaliseerd als de mate waarin iemand nieuwe vaardigheden kan leren en bestaande kan verbeteren (Ernaut, 2007; Jamison, 2003). De dimensie uitdagende taken is geoperationaliseerd in de mate waarin iemand het gevoel heeft om ergens mee vooruit te komen (Allen & Mueller, 2013; Jamison, 2003). Ten slotte is de dimensie persoonlijke groei geoperationaliseerd als de mate waarin iemand nieuwe interesses en perspectieven ontwikkelt en de mate waarin iemand een verbeterd zelfrespect krijgt door sociale contacten (Jamison, 2003; Warburton & Dyer, 2010). 

Tabel 4
Operationalisatie energiebronnen
	Variabele & Definitie 
(uit theorie)
	Dimensies
	Indicatoren

	Erkenning door anderen

Vrijwilligers voelen zich gemotiveerd en gewaardeerd door beloningen of lof
	Persoonlijke erkenning
	Individuen worden gevraagd om mee te denken aan moeilijke vraagstukken

	
	
	Er is een organisatiecultuur waarin iedereen gelijk wordt behandeld

	
	Erkenning van werkpraktijken en werktoewijding
	Individuen worden geïnformeerd over en betrokken bij de strategieën en doelen van een organisatie

	
	
	Er wordt feedback gevraagd van de vrijwilligers, door bijvoorbeeld evaluatiegesprekken

	
	Erkenning van resultaten
	Goede prestaties worden benadrukt

	Betrokkenheid bij de organisatie

Vrijwilligers zijn betrokken bij hun rol en worden gestimuleerd om hierin te investeren
	Connecties
	Iemand heeft banden met andere mensen in de organisatie.

	
	Passend 
	De organisatie en iemands gemeenschap komen overeen

	
	
	Iemands persoonlijke waarden en doelen passen bij de organisatiecultuur

	
	Opoffering
	Iemand moet te veel opofferen om de organisatie te verlaten

	Ontplooiings-ruimte

Vrijwilligers kunnen persoonlijk groeien en dit wordt bevorderd op de werkplek
	Ontwikkelen van vaardigheden
	Iemand kan nieuwe vaardigheden leren en bestaande verbeteren

	
	Uitdagende taken
	Het gevoel hebben om ergens mee vooruit te komen

	
	Persoonlijke groei
	Iemand ontwikkelt nieuwe interesses en perspectieven

	
	
	Iemand krijgt een verbeterd zelfrespect door bijvoorbeeld sociale contacten



Aan de hand van de operationalisaties – die in de tabellen hierboven zijn weergegeven – is de interviewguide opgesteld. Deze interviewguide bestaat uit vragen die gelinkt zijn aan de dimensies van de abstracte variabelen. De indicatoren zijn gebruikt om bepaalde vragen te verduidelijken of als inspiratie om door te vragen. Aangezien er respondenten zijn geïnterviewd die actief zijn als vrijwilliger bij Volt Nederland en respondenten die voormalig actief waren als vrijwilliger, is er bij de interviewguide rekening gehouden met de verleden tijd en tegenwoordige tijd (zie Bijlage 2). 

[bookmark: _Toc102370072][bookmark: _Toc108605450][bookmark: _Toc110949505]3.3 Data-analyse
De onderzoeksdata van dit onderzoek komt voort uit de interviews met de respondenten. Deze interviews werden na afloop namelijk geanonimiseerd en getranscribeerd. Deze transcripten vormen de data van dit onderzoek welke geanalyseerd zijn om tot een antwoord op de hoofdvraag te komen. De resultaten van de scores van de mate van de verloopintentie zijn geanalyseerd met behulp van het programma SPSS. Er is hiermee gekeken naar een overzicht van de scores, het gemiddelde en de mate van de spreiding. De verdere analyse vond plaats door een kwalitatieve inhoudsanalyse. Een “kwalitatieve inhoudsanalyse is een proces waarin je bestaande of zelfgeproduceerde teksten interpreteert vanuit een empirische vraagstelling door fragmenten van deze teksten in meerdere fasen te labelen met begrippen en hieraan betekenis toe te kennen” (Bleijenbergh, 2015). Deze begrippen worden ook wel codes genoemd en zijn nodig om een verbinding te leggen tussen de empirische data en de abstracte uitspraken die daaruit af te leiden zijn. Bij het proces van coderen is rekening gehouden met systematiek, maar ook met de eigen creativiteit van een onderzoeker (Bleijenbergh, 2015). 
	In dit onderzoek is gebruik gemaakt van een deductieve benadering van de inhoudsanalyse. Dit houdt in dat de hypotheses die voorafgaand aan de dataverzameling zijn opgesteld, leidend zijn. Het codeerschema is dan ook voorafgaand aan de dataverzameling opgesteld (Bleijenbergh, 2015). De centrale concepten, dimensies en indicatoren voor de codering zijn in Tabel 2,3 en 4 te zien onder het kopje ‘Operationalisatie’. Het coderen van een tekst is het markeren en aanbrengen van begrippen in de kantlijn van een interviewtranscript. Voor dit onderzoek is gebruik gemaakt van computer ondersteunend coderen, namelijk met behulp van ATLAS.ti (Van Thiel, 2014). De gegevens zijn digitaal opgeslagen in een databasestructuur die de interviewtranscripten sorteert. Daarnaast biedt ATLAS.ti ook mogelijkheden om memo’s toe te voegen die bij de analyse kan worden gebruikt. ATLAS.ti helpt om systematisch te werk te gaan en er zijn opties om de interviewdata op te halen en te analyseren met een grote capaciteit (Van Thiel, 2014). De uitkomsten van deze analyse worden vergeleken met de hypotheses die aan de hand van het theoretisch kader zijn opgesteld. De vergelijking met de hypotheses wordt gedaan om de oorzakelijke verbanden tussen de mate van de verloopintentie en de mogelijk verklarende factoren te vinden. Op deze wijze wordt een antwoord gevormd op de vraagstelling van het onderzoek. 

[bookmark: _Toc102370073][bookmark: _Toc108605451][bookmark: _Toc110949506]3.4 Kwaliteit
Het is van belang om maatregelen te nemen die de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek verhogen, zodat de kwaliteit van het onderzoek gewaarborgd wordt. In deze paragraaf wordt dan ook de kwaliteit van dit onderzoek besproken. Om te beginnen wordt de betrouwbaarheid van het onderzoek besproken, waarbij in wordt gegaan op het belang en de genomen maatregelen om de betrouwbaarheid te waarborgen. Vervolgens wordt hetzelfde gedaan met betrekking tot de validiteit van het onderzoek. 

[bookmark: _Toc102370074][bookmark: _Toc108605452][bookmark: _Toc110949507]3.4.1 Betrouwbaarheid
Het waarborgen van de betrouwbaarheid van het onderzoek vereist een consistentie betreft de metingen en repliceerbaarheid van het onderzoek. Er is sprake van een betrouwbaar onderzoek als bij een herhaling de waarneming tot een gelijke uitkomst leidt. Dit houdt in dat “de waarnemingen zo min mogelijk worden beïnvloed door toevallige of niet-systematische fouten” (Boeije & ’t Hart, 2009). 
	Het is belangrijk om de betrouwbaarheid bij kwalitatief onderzoek te waarborgen, omdat kwalitatief onderzoek een flexibiliteit kent. Om dit kwalitatieve onderzoek betrouwbaar te maken is er van tevoren een explicitering van de methodologische aanpak gemaakt. Zo is er stap voor stap beschreven welke stap er genomen wordt en waarom deze stap genomen wordt. Zo is het niet alleen duidelijk hoe iets is gedaan, maar ook waarom iets zo is gedaan. Deze duidelijke beschrijving maakt het onderzoek repliceerbaar. De mogelijk verklarende factoren van de mate van de verloopintentie van vrijwilligers bij Volt Nederland zijn opgesteld vanuit wetenschappelijke literatuur. In de operationalisatie is duidelijk toegelicht hoe deze abstracte factoren meetbaar zijn gemaakt door middel van concrete concepten, dimensies en indicatoren. Aan de hand van deze meetbare begrippen is de interviewguide opgesteld (zie Bijlage 2). Deze interviewguide is semigestructureerd, maar is over het algemeen leidend, waardoor deze bij een herhaling van het onderzoek kan worden gebruikt voor eenzelfde uitkomst. Daarnaast wordt voor de analyse van de interviewdata gebruikgemaakt van ATLAS.ti, waardoor de systematiek van het onderzoek gewaarborgd wordt. Deze systematiek draagt weer bij aan de betrouwbaarheid van het onderzoek. 

[bookmark: _Toc102370075][bookmark: _Toc108605453][bookmark: _Toc110949508]3.4.2 Validiteit
De validiteit van een onderzoek gaat over de mate waarin de onderzoeksresultaten geldig zijn en in overeenstemming zijn met de werkelijkheid. Er is sprake van een valide onderzoek als er daadwerkelijk wordt onderzocht wat er beoogd is te meten. De validiteit van een onderzoek is op te splitsten in interne en externe validiteit (Boeije & ’t Hart, 2009). 
	Interne validiteit houdt in dat er wordt gemeten wat er van tevoren beoogd werd te meten. Het is belangrijk om als onderzoeker na te gaan of er sprake is van systematische vertekeningen bij de analyse (Bleijenbergh, 2015). Om de interne validiteit te waarborgen zijn de verwachte verklarende factoren volgens de wetenschappelijke literatuur van de afhankelijke variabele geoperationaliseerd. Aan de hand van de operationalisatie zijn de interviewvragen opgesteld, en deze worden getoetst aan de factoren uit de theorie. Met behulp van ATLAS.ti wordt er bij het coderen een systematische verbinding gelegd tussen de abstracte concepten uit de theorie en de meetbare factoren – dimensies en indicatoren. Door dit proces wordt er continu antwoord gegeven op de vraag ‘meet ik wat ik wil meten?’. 
De externe validiteit van een onderzoek gaat over de generaliseerbaarheid. De bevindingen van een onderzoek moeten te generaliseren zijn naar een grotere populatie. Hierbij kan het voorkomen dat de letterlijke uitkomsten niet te generaliseren zijn, maar de onderliggende patronen wel (Bleijenbergh, 2015). Om deze externe validiteit van het onderzoek te waarborgen is er een diverse respondentenselectie gemaakt binnen de daarvoor vastgestelde eisen van gelijke respondenten (Zie Respondentenselectie 3.1.3), waardoor diverse takken van de vrijwilligers van Volt Nederland worden meegenomen in het onderzoek. Gezien de haalbaarheid van het onderzoek is er de keuze gemaakt om twintig respondenten te interviewen met een takkenpakket van ‘lead’ of ‘lid’ met een groot takenpakket. Hierdoor zijn de resultaten van het onderzoek te generaliseren naar andere belangrijke, grote vrijwilligersfuncties in de organisatie Volt Nederland. Denk hierbij aan ‘lead’ functies in alle regiobesturen, stadbesturen of kernteams. De resultaten zijn hierdoor niet te generaliseren naar alle vrijwilligers binnen Volt Nederland, omdat de vrijwilligersfuncties met minder verantwoordelijkheid en taken niet mee zijn genomen in het onderzoek. De generaliseerbaarheid van dit onderzoek is ook van belang om iets te kunnen zeggen over de verloopintentie van vrijwilligers in politieke organisaties in het algemeen. De factoren die de mate van verloopintentie verklaren, zeggen iets over welke factoren specifiek invloed hebben voor vrijwilligers binnen een politieke organisatie in vergelijking met een andere non-profitorganisatie. De resultaten van dit onderzoek zijn op deze wijze te generaliseren naar vrijwilligers binnen andere politieke organisaties. 


[bookmark: _Toc108605454][bookmark: _Toc110949509]4. Resultaten en analyse
In dit hoofdstuk volgt een uiteenzetting van de resultaten van dit onderzoek. De resultaten komen tot stand door een analyse van kwalitatieve data die door de interviews met respondenten zijn verzameld. In de eerste paragraaf wordt de afhankelijke variabele van dit onderzoek besproken, de mate van verloopintentie van de vrijwilligers bij Volt Nederland. Om de verklarende factoren van deze mate van verloopintentie te achterhalen worden de hypotheses, die zijn opgesteld in het theoretisch kader, getoetst. In de tweede paragraaf wordt namelijk beschreven in hoeverre de stressbronnen, dus de hoeveelheid werk, de complexiteit van werk en de tegenstrijdigheid van werk invloed hebben op de mate van de verloopintentie. De derde paragraaf gaat in op de invloed van de energiebronnen, dus de erkenning door anderen, de betrokkenheid bij de organisatie en de ontplooiingsruimte op de mate van de verloopintentie. De afsluitende paragraaf van dit hoofdstuk geeft een overzicht van de stressbronnen en energiebronnen, en het effect op de mate van de verloopintentie. 
[bookmark: _Toc108605455][bookmark: _Toc110949510]4.1 De mate van verloopintentie van vrijwilligers
[bookmark: _Toc108605456]In deze paragraaf wordt de derde deelvraag van dit onderzoek behandeld. Deze deelvraag luidt als volgt: ‘in hoeverre is er sprake van verloopintentie onder vrijwilligers bij Volt Nederland?’. De mate van verloopintentie wordt gemeten onder twintig vrijwilligers bij Volt Nederland.  
	Om de mate van verloopintentie te meten zijn er op basis van de theorie van Mobley (1977), Wong, Wong & Wong (2015) en rekening houdende met de analyse-eenheden in totaal vijf verschillende stappen opgesteld. De antwoorden per respondent zijn overzichtelijk weergegeven in een histogram (Figuur 3). De respondenten met een verloopintentie score van ‘5’ zijn rechts in het histogram te zien, waarvan er totaal negen zijn. Bij deze respondenten is onderzocht waarom zij gestopt zijn met hun vrijwilligersfunctie in de organisatie. Links daarvan staat de verloopintentiescore ‘4’, serieuze overweging om te stoppen, en is dus door geen enkele respondenten gekozen. Vervolgens zijn er twee respondenten die aangeven vaak te denken aan stoppen, vijf respondenten die af en toe denken om te stoppen en vier respondenten die geen verloopintentie hebben. 

Figuur 3
Overzicht mate van verloopintentie respondenten
[image: ]

Hieronder (Tabel 5) zijn de descriptieve statistieken van de variabele verloopintentiescore te zien. De ‘N’ staat voor het aantal respondenten. Het aantal respondenten is dus 20, en deze zijn allemaal meegenomen in de data. De ‘Geldige N’ geeft het aantal respondenten aan dat geen ontbrekende waarden heeft voor de variabele, wat in dit geval dus alle respondenten zijn. Rechts van ‘N’ zijn het minimum, maximum en het gemiddelde te zien van de variabele. Het minimum is dus 1,00, geen verloopintentie, en het maximum is 5,00, daadwerkelijk verloop. Het gemiddelde van de variabele is ‘3,2500’. Dit houdt in dat het gemiddelde van de respondenten tussen ‘vaak de gedachte om te stoppen’ en ‘een serieuze overweging om te stoppen’ in zit. In de meest rechtste rij is de standaarddeviatie te zien. Dit geeft de mate van spreiding weer, dus hoe ver iedere waarde gemiddeld van het gemiddelde verwijderd is. Als de getallen dicht bij elkaar liggen dan is er weinig variatie. In dit tabel is te zien dat er redelijk veel variatie is, dus weinig normaal verdeeld.  

Beschrijvende Statistieken
Tabel 5
Beschrijvende Statistieken voor Studievariabelen
	Variabele
	N
	Minimum
	Maximum
	Gemiddelde
	Standaarddeviatie

	Verloopintentiescore
	20
	1,00
	5,00
	3,2500
	1,71295

	Geldige N
	20
	
	
	
	



In totaal zijn er twintig respondenten geïnterviewd, waarbij van negen respondenten bekend was dat zij op het moment van interviewen al gestopt zijn met hun vrijwilligersfunctie bij Volt Nederland. Hierdoor komt hun score op ‘5’ te staan, daadwerkelijk verloop. De overige dertien respondenten waren op het moment van interviewen actief als vrijwilliger bij Volt Nederland. Zij konden kiezen uit de vier overige scores van de mate van de verloopintentieschaal. De respondenten zijn op volgorde genummerd met romeinse cijfers op basis van hun score, zodat in de resultatenanalyse gemakkelijker een respondent te koppelen is aan de score. De scores per respondent zijn te zien in Tabel 6. In de paragrafen hierna wordt geanalyseerd waarom er respondenten zijn die zijn gestopt met hun vrijwilligerswerk, blijven en een verloopintentie hebben of blijven en geen verloopintentie hebben. 

Tabel 6
Antwoorden schaal verloopintentie
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	VIII
	IX
	X
	XI
	XII
	XIII
	XIV
	XV
	XVI
	XVII
	XVIII
	XIX
	XX

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	3
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	1



[bookmark: _Toc110949511]4.2 Verklarende factoren verloopintentie: stressbronnen
In het theoretisch kader (Hoofdstuk 2) zijn drie mogelijk verklarende factoren behandeld die vallen onder de term stressbronnen en een effect hebben op de mate van de verloopintentie. Deze factoren zijn de hoeveelheid werk, complexiteit van werk en tegenstrijdigheid van werk. In deze paragraaf wordt beschreven in hoeverre deze variabelen van invloed zijn op de mate van verloopintentie onder de vrijwilligers bij Volt Nederland. 
[bookmark: _Toc108605457][bookmark: _Toc110949512]4.2.1 De hoeveelheid werk
De eerste subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de hoeveelheid werk. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de hoeveelheid werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies aantal taken en werkuren, en onderbezetting.

De hoeveelheid werk en de mate van de verloopintentie	
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de hoge mate van hoeveelheid werk is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. In totaal zijn er negen respondenten die een waarde score van ‘5’ (daadwerkelijk verloop) bij de vrijwilligersfunctie geven, waarvoor ze zijn geïnterviewd. Er zijn zeven respondenten die de keuze voor daadwerkelijk verloop in ieder geval toeschrijven aan de factor hoeveelheid werk (Respondenten I-VI, VIII & IX). Zo geeft Respondent I aan dat hij op een gegeven moment de grip verloor op het aantal vrijwilligersuren per week, waardoor hij geen energie meer haalde uit het werk en het vooral energie kostte. “Ik ben toen gestopt, omdat ik gewoon overwerkt was op een gegeven moment”. Het is een combinatie van het aantal uren, het gevoel van druk, de veelheid aan overleggen en nog eigen bezigheden, waardoor het vrijwilligerswerk te veel van de vrijwilligers vraagt (Respondent II-IV & IX). 
	
“Het was zodanig stressvol, zeker in combinatie met mijn werk. Dat het gewoon niet meer ging” (Respondent III)

De twee respondenten die een waarde score aangeven van ‘3’ (vaak de gedachte om te stoppen), geven beide aan dat de factor hoeveelheid werk heeft bijgedragen aan hun mate van verloopintentie. Zo geeft Respondent X aan dat er weken waren dat ze “wel echt drie of vier avonden vergaderingen hadden in de week”. De hoeveelheid tijd die wordt ingezet voor bepaalde taken is volgens Respondent X en XI overmatig, waarbij veel onnodige processen zorgen voor druk tijdens het vrijwilligerswerk. Er is veel vrijheid om dit gedeeltelijk ook zelf in te delen, maar het wordt wel van de organisatie geacht dat er veel gedaan moet worden. 
	Er zijn vijf respondenten die een waarde score van ‘2’ (af en toe de gedachte om te stoppen) hebben, waarbij drie respondenten aangeven dat deze score onder andere een effect is door de factor hoeveelheid werk. Er is geen tijd om na te denken over de politieke idealen, bezigheden naast het vrijwilligerswerk en veel is ad hoc (Respondenten XIII, XV & XVI). Respondent XVI geeft bijvoorbeeld aan dat het vrijwilligerswerk uitdagend is, maar dat dit vooral door de tijdsdruk komt. 
	Van de vier respondenten die een waarde score van ‘1’ (geen verloopintentie) hebben, geven alle vier aan dat de factor hoeveelheid werk geen invloed heeft op hun mate van verloopintentie. Respondenten XVIII en XX ervaren zelf wel een hoge mate van de hoeveelheid werk, maar zien dat niet als iets negatiefs. “Het is misschien even tijdelijk, voordat er een event is” (Respondent XX). Respondenten XVII en IX ervaren zelf geen hoge mate van de hoeveelheid werk, maar zien dit wel om hun heen en begrijpen dat andere vrijwilligers dit wel als vervelend kunnen ervaren. “Er wordt wel snel naar dezelfde personen gekeken voor mijn gevoel” (Respondent IX). 

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de factor hoeveelheid werk op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies aantal taken en werkuren, en onderbezetting. De algemene tendens onder de respondenten (n = 16) is dat zij een hoge mate van de hoeveelheid werk ervaren. Zo zijn ze naast hun eigen bezigheden eigenlijk de hele week bezig met Volt (Respondenten I-XII, XV, XVI, XVIII, XX). Dit komt vooral door de hoeveelheid vergaderingen, overleggen, taken en tijdsdruk. “Bijvoorbeeld afgelopen week ben ik maandag, dinsdag en woensdagavond ben ik alleen maar met dingen met afspraken van en over Volt bezig. Terwijl ik werk vier dagen en ben op vrijdag vrij” (Respondent XX). Respondent X spreekt ook over weken waarin er wel “echt drie of vier avonden” per week vergaderingen waren. Het wordt als buitenproportioneel ervaren, waardoor het in plaats van vrijwilligerswerk af en toe als een normale baan voelt. 
De ervaring dat het veel is, is volgens de respondenten ook terug te zien in het aantal uren dat zij per week ongeveer kwijt zijn aan hun vrijwilligerswerk bij Volt Nederland. Zo staat er officieel geschreven dat het vrijwilligerswerk om een dagdeel of twee dagdelen zal gaan, maar in werkelijkheid kon dit soms oplopen tot een hele werkweek (Respondent I). Dit zorgt voor veel stress als vrijwilliger, maar ook voor stress in combinatie met andere bezigheden van een vrijwilliger, zoals werk of een gezin (I-IV, VI-XI & XVI). Zij gaven aan dat het af en toe gemiddeld wel kon oplopen tot meer dan twintig uur per week aan vrijwilligerswerk. En om dingen echt voor elkaar te krijgen, was er soms wel veertig uur per week nodig. 

“Officieel is het geloof ik twaalf uur per week, maar dat kon makkelijk veertig uur zijn” (Respondent I)

Respondent II geeft bijvoorbeeld aan dat de tijd er niet was om alles goed te doen, omdat er continu van alles bij kwam. Dat verhoogt niet alleen de daadwerkelijke druk door het aantal taken en het beperkt aantal uren, maar het verhoogt ook de beleving van druk en het gevoel van weinig grip hebben op de situatie. Respondent I geeft aan dat hij[footnoteRef:1] redelijk veel uren kan maken in een week, “maar dan moet ik ze wel zelf in handen houden en dat was ik toen kwijt”. Deze verhoging van de druk per week wordt ook veroorzaakt door piekbelasting. Zo kan het tijdens verkiezingstijd of voor bepaalde evenementen even extra druk zijn voor de vrijwilligers. Vooruitplannen is door de drukte niet echt mogelijk, waardoor er veel tegelijkertijd op het bord van de vrijwilliger komt te liggen (Respondent I, IV, VIII, XI & XX).  [1:  Er wordt naar de respondenten verwezen met de hij-vorm, hiermee wordt zowel zij, hij als anders bedoeld. ] 


“Het kan echt bizar zijn in de verkiezingsperiode of drukke periode. Ik heb wel het idee dat er te veel gevraagd kan worden van vrijwilligers” (Respondent IV)

De respondenten die een hoge mate van vrijwilligerswerk ervaren, geven aan dat dit onderdeel is van de organisatiecultuur binnen Volt Nederland. “Iedereen is super passievol en iedereen wil heel graag, maar raakt daardoor ook supersnel opgebrand, omdat we eigenlijk te veel proberen in veel te weinig tijd” (Respondent I). Bij Volt Nederland is er volgens de respondenten sprake van een lastminute werktempo, onnodige processen, veel verwachtingen en wordt er veel ad hoc gedaan (Respondenten I, III, VI-XI & XVI). Dit zorgt ervoor dat er weinig tijd en ruimte is voor politieke idealen, hoe bepaalde dingen worden georganiseerd of om de essentie uit een bepaald project te halen (Respondent XIII). Respondent XI geeft aan dat bij Volt Nederland het gevoel heerst dat als je omgeving druk aan het werk is, dat je zelf ook weer extra verantwoordelijkheid neemt en anderen zien dat weer. Er ontstaat dan een beetje een cyclus die ertoe leidt dat vrijwilligers steeds meer doen wanneer er meer gevraagd wordt door de organisatie. De verantwoordelijkheid van het vrijwilligerswerk ligt hierdoor grotendeels bij een vaste groep mensen (Respondent IX). De onderbezetting in de organisatie zorgt er ook voor dat deze verantwoordelijkheid van de hoeveelheidwerk niet verdeeld kan worden, waar veel respondenten de gevolgen van ervaren (Respondenten I-IV, VI-XIII & XVIII-XX). Onderbezetting uit zich in een scheve verdeling van de taken (Respondent XX), onduidelijkheid van de vrijwilligersrollen (Respondent XVIII) en te weinig kennis op de juiste plekken (Respondent VII). Vrijwilligers nemen door de onderbezetting vaak dubbelrollen op zich, omdat er niemand is om belangrijke taken op zich te nemen (Respondent XX). 
De meerderheid van de respondenten (n = 13) geeft wel aan dat er ook vrijheid is in het beslissen van hoeveel taken je oppakt. Het is ook een intrinsieke motivatie dat er voor goed resultaat nou eenmaal meer tijd in een taak zit. Het is meestal een bewuste keuze geweest om ergens meer tijd in te steken, de keuze om minder te doen is er altijd. Daar staat tegenover dat het persoonsafhankelijk is, omdat de een meer ervaring heeft in het omgaan met eigen tijd, beperkingen en verwachtingen (Respondenten I, III, VI, VIII & XI-XX). Het ligt er dus heel erg aan wat voor type persoon je bent, en de hoeveelheid taken die je daardoor op je neemt. “Als jij iemand bent die niet zo goed ‘nee’ kan zeggen, en dat is denk ik elke vrijwilliger, dan is er altijd werk wat heel veel druk geeft. Vooral bij een jonge groep bij Volt” (Respondent I). De respondenten die een mindere mate van de hoeveelheid werk ervaren, geven aan dat ze handiger zijn in het manipuleren van de tijd, waardoor ze de drukte kunnen weerstaan (Respondenten VI, XIII-XV & IX).
De hoge hoeveelheid werk zorgt ervoor dat er veel ad hoc moet gebeuren, wat energie kost (Respondent I). Daarnaast heerst er een sfeer waarin iedereen druk is, waardoor een groot deel wel echt aandacht mist vanuit de organisatie voor hun werkdruk. Zij voelen zich daarin niet erkend en gehoord (Respondenten II, VI, VII, XVII & XX). Een hoge hoeveelheid werk zorgt er ook voor dat er weinig ruimte is om na te denken over politieke idealen (Respondent XIII). Er wordt veel gevraagd, waardoor respondenten zich minder betrokken voelen, omdat ze te intensief bezig zijn en geen ruimte hebben voor hun eigen leven (Respondent IV & XI). Tot slot zorgt een hoge mate van de hoeveelheid werk ook voor een negatief effect op de ontplooiingsruimte, omdat deze ruimte er door de drukte soms niet was. Er zijn veel overleggen en weinig tijd om na te denken over persoonlijke groei of projecten (Respondenten II, IX, X, XII & XVI). 

Conclusie
Uit de resultaten en de analyse blijkt dat alle respondenten een hoge mate van de hoeveelheid werk ervaren of herkennen bij andere vrijwilligers. De ervaring van een hoge mate van de hoeveelheid werk bestaat uit onderbezetting, tijdsdruk, piekbelasting en een organisatiecultuur die dit niet verbeterd. Daarnaast is het zeer persoonsafhankelijk door de grote verantwoordelijkheid die de respondenten ervaren. De hoge mate van de hoeveelheid werk heeft een negatieve invloed op de mate van verloopintentie en heeft bij zeven respondenten zelfs bijgedragen aan daadwerkelijk verloop. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van de hoeveelheid werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ kan worden aangenomen. 

[bookmark: _Toc108605458][bookmark: _Toc110949513]4.2.2 De complexiteit van werk
De tweede subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de complexiteit van werk. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de complexiteit van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies informatiestress en onvoorspelbaar werk.

De complexiteit van werk en de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de mate van de complexiteit van werk is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. Van de negen respondenten die daadwerkelijk de vrijwilligersfunctie hebben opgezegd, zijn er drie die aangeven dat deze factor enigszins heeft bijgedragen aan hun vertrek. Respondent II geeft aan dat vooral de hoeveelheid informatie zorgde voor stress, waardoor het vrijwilligerswerk te veel werd. “Dan dacht ik wel echt van ik trek dit niet meer, dit werk” (Respondent II). Respondent IV vond vooral de onvoorspelbaarheid van het werk vervelend. Hierdoor moest er op het laatste moment een crisisplanning worden opgezet, omdat er een tekort aan vrijwilligers voor een bepaald evenement was. Dit droeg voor hem deels mee aan het opzeggen van de vrijwilligersfunctie. Respondent V ervaarde vooral stress door het gebrek aan informatie, waardoor de organisatiestructuur niet duidelijk was. 
	Van de twee respondenten die er vaak aan dachten om te stoppen, geeft alleen respondent X aan dat deze factor bij heeft bijgedragen aan het effect. Niet zozeer door de complexiteit of de onvoorspelbaarheid, maar vooral door de hoeveelheid informatie. Ook twee respondenten – van de vijf die aangaven af en toe de gedachte te hebben om te stoppen – geven aan dat het gebrek aan informatie af en toe stressvol is. Toch draagt dit volgens hen maar in lichte mate mee aan de mate van de verloopintentie (Respondent XII & XV). 
	De algemene tendens onder de overige respondenten en de respondenten met geen verloopintentie is dat zij de informatiestress en onvoorspelbaarheid wel herkennen bij henzelf of om hen heen zien, maar dit niet als een effect zien op hun mate van de verloopintentie. Het is wel zaak voor de organisatie om hier gehoor aan te geven en te zorgen “dat hier handvaten voor komen” (Respondent XI). 

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de factor complexiteit van werk op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies informatiestress en onvoorspelbaar werk. Uit de interviews met de respondenten blijkt dat er verschillende informatiestromen door de organisatie gaan. Voor een deel van de respondenten (n = 9) wordt de hoeveelheid van deze informatie als stressvol ervaren (Respondenten I, II, VI, VII, X-XII, XVIII & XIX). Deze respondenten ervaarden niet zozeer stress door de complexiteit van de informatie, maar meer door de hoeveelheid informatie. Deze informatie werd ook niet altijd als nuttig gezien. Zo geven respondenten I, VII en XIX aan dat ze voor bepaalde taken een overmatige hoeveelheid informatie ontvingen, terwijl ze maar een paar dingen wilden weten. Dit zorgt ook voor een vertrouwensbreuk, omdat ze het idee kregen dat de organisatie niet verwacht dat ze alles begrijpen. Daarnaast wordt er volgens de respondenten ook veel informatie gedeeld via diverse kanalen, zoals mails, appgroepen of Workplace. Workplace is een platform waar mensen communiceren over hun werkzaamheden, kansen, idealen, problemen en ideeën. De hoge frequentie van informatie zorgde er soms voor dat je als vrijwilliger niet meer alles mee krijgt, waardoor je minder gemotiveerd bent om nieuwe informatie te lezen (Respondent VI, VII, XVIII & XIX). 

“Er is gewoon te veel informatie en wanneer je veel stress ervaart gaat je prefrontale cortex gewoon niet goed werken en kun je dingen niet goed overzien” (Respondent II)

Over het algemeen ervaarden de respondenten (n = 17) amper tot geen stress gezien de complexiteit van de informatie. Drie van de twintig respondenten gaven aan dat ze af en toe de complexiteit van informatie als een belemmering zien. Zo wordt vooral de organisatie als complex ervaren, door de verschillende bestuurslagen, politieke statuten en de vele procedures en regels (Respondenten IV, IX, XX). Dit wordt door de overige respondenten wel gezien, maar zij ervaarden daar niet zozeer stress van. “Als je een persoon bent die niet snel kan schakelen, dan is het wel complex” (Respondent XVIII). 
	Een groot deel van de respondenten (n = 11) geeft aan dat ze vooral het gebrek aan informatie als een stressfactor zien. Het gebrek aan informatie zorgt ervoor dat het onduidelijk is bij wie een vrijwilliger moet zijn voor bepaalde zaken. De verantwoordelijkheid om bij informatie te komen ligt bij de vrijwilliger, waardoor het veel energie kost om bij de juiste informatie, kennis of personen te komen. De communicatielijnen lopen volgens de respondenten nog niet gestroomlijnd. Hierdoor is het voor de vrijwilligers niet duidelijk waarvoor ze bepaalde dingen doen, omdat niet alles vanuit de organisatie wordt door gecommuniceerd naar de vrijwilligers (Respondenten I, V-VII, XI, XIV-XVI & XVIII-XX). “Je moet mensen intern al kennen, om te snappen hoe het intern in elkaar zit” (Respondent VI). 

“Wat dan extra toevoegt aan de stress is dat je ook weer als vrijwilliger vaak achter informatie moet gaan, omdat het nog niet gestroomlijnd is dat alle communicatielijnen centraal lopen” (Respondent XI)

Volt Nederland is volgens Respondent XI een jonge nieuwe organisatie, waardoor er veel procedures en regels zijn, maar ook veel eigen verantwoordelijkheid en onduidelijkheid over de verantwoordelijkheid voor de vrijwilligers. In combinatie met een politieke omgeving, zorgt dit voor onvoorspelbaarheid van het vrijwilligerswerk (Respondent XX). De partij is nieuw, dus er moet veel worden uitgezocht en veel gebeurt ad hoc (Respondenten I, III, IV, VI, VIII-XIII, XVI). Volgens de respondenten komt veel tegelijkertijd of er moeten zaken last minute veranderd worden, zonder dat de vrijwilligers voldoende sturing ontvangen (Respondenten I, III & XII). Toch geven respondenten aan dat ze dit wel verwacht hadden en dat het af en toe ook logisch is dat de ene week anders is dan de andere. “Het is natuurlijk ook een complexe omgeving die continu verandert met politieke gebeurtenissen” (Respondent XI). Daarnaast verschilt het ook per persoon of iets een negatief effect heeft bij de onvoorspelbaarheid van het vrijwilligerswerk. “Ik kan mij ook wel voorstellen dat als dit niet je werk is, dat je overweldigend kan raken soms” (Respondent XX). Het was voor een deel van de respondenten (n = 6) niet zodanig onvoorspelbaar dat ze echt in de stress raakten (Respondenten II, V, X, XI, XIII & XX). 
	Door een grote hoeveelheid informatie hebben vrijwilligers het gevoel dat ze de organisatie soms niet helemaal begrijpen, waardoor zij zich minder betrokken voelen bij de strategieën van de organisatie (Respondenten V & XIV), maar ook bij de organisatie zelf (Respondenten VI, VII, X, XV & XVIII). Door de onvoorspelbaarheid komen vrijwilligers minder snel met bepaalde projecten vooruit dan ze zouden willen, wat weer een negatieve invloed heeft op de ontplooiingsruimte (Respondenten I, II, IV, XII, XIX & XX). 

“Ik raak niet zo snel van de leg van dingen die onverwacht zijn, maar wel als ze een grote impact hebben” (Respondent II)

Conclusie
Uit de resultaten en de analyse blijkt dat een groot deel van de respondenten een hoge mate van de complexiteit van werk ervaren of herkennen bij andere vrijwilligers. Deze complexiteit van het vrijwilligerswerk wordt echter op een andere wijze gevormd dan vooraf gedacht. De complexiteit van het vrijwilligerswerk komt voornamelijk voort uit het gebrek aan informatie, de veelheid van informatie en het gebrek aan sturing en duidelijkheid van de organisatie. Daarnaast wordt deze factor grotendeels herkend, maar niet grotendeels gezien als een factor die bijdraagt aan de mate van de verloopintentie. Veel respondenten zien de nieuwheid van de organisatie nog voldoende als reden voor de complexiteit van het vrijwilligerswerk. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van de complexiteit van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ deels kan worden aangenomen. 

[bookmark: _Toc108605459][bookmark: _Toc110949514]4.2.3 De tegenstrijdigheid van werk
De derde subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de tegenstrijdigheid van werk. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies tegenstrijdige verwachtingen en conflict tussen persoon en takenpakket

De tegenstrijdigheid van werk en de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de mate van de tegenstrijdigheid van werk is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. Van de negen respondenten die daadwerkelijk zijn gestopt met hun vrijwilligersfunctie, zijn er zeven respondenten die aangeven dat deze factor heeft bijgedragen aan hun vertrek (Respondenten I-III & V-VIII). De overige twee respondenten geven aan dat ze nauwelijks verwachtingen hadden en dat dit niet zozeer meespeelde voor hen. Zij begrijpen wel dat anderen dit als struikelpunt kunnen zien (Respondenten IV & IX). “Ik kon het ideaal nog zien, maar ik snap dat dat voor veel mensen onduidelijk is, en ze vooral het organisatorische zien” (Respondent IX). Voor de zeven respondenten hebben tegenstrijdige verwachtingen en/of een conflict tussen hen als persoon en het vrijwilligerswerk bijgedragen aan hun vertrek. “Zeker aan het einde had ik het gevoel wel dat ik bezig was met een baan, en toen dacht ik, dit levert alleen maar stress op, ik moet stoppen” (Respondent III). 
	Van de twee respondenten die aangeven vaak een gedachte hebben om te stoppen, geeft alleen respondent XI aan dat deze factor heeft bijgedragen aan deze gedachte. Het gevoel van een beweging en het politieke gedachtegoed werd steeds minder door de organisatorische context. Daarnaast wordt er vooral teruggegrepen op een vertrouwde groep binnen de organisatie, wat haaks staat op de ideologie, inclusiviteit en diversiteit van Volt Nederland (Respondent IX). Respondent X geeft aan dat hij de tegenstrijdige verwachtingen en een conflict tussen persoon en het vrijwilligerswerk wel verwacht had. 
	Vier van de vijf respondenten geeft aan dat deze factor bijdraagt aan de gedachte die zij af en toe hebben om te stoppen (Respondenten XII, XIV-XVI). De tegenstrijdigheid die vanuit de organisatie komt, “dat is voor mij de factor die het meest energie kost” (Respondent XII). Daarnaast geven de vier respondenten die geen verloopintentie hebben aan dat ze ook soms andere ideeën hadden bij het vrijwilligerswerk en dit ook als factor zien voor anderen, maar dat dit voor henzelf nog niet meespeelt (Respondenten XVII-XX). 

“Wat voor politiek wordt er echt in de praktijk gebracht en stemt dat overeen met al het moois wat we op papier hebben staan? Als ik daar een groter gevoel van discrepantie zou voelen, dan zou ik mij ja wel gaan afvragen van goh wil ik daar mijn kostbare vrije tijd en dergelijke insteken?” (Respondent XVII)

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de factor tegenstrijdigheid van werk op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies tegenstrijdige verwachtingen en conflict tussen persoon en takenpakket. Een groot deel van de respondenten (n = 15) geeft aan dat er bij hen sprake was van tegenstrijdige verwachtingen. De gedachte die ze voorafgaand aan het vrijwilligerswerk hadden, is niet in overeenstemming met de realiteit van het vrijwilligerswerk (Respondenten I-III, V, VII, VIII, XI, XII, XIV-XX). De organisatie is meer gelaagd en processen gaan langzamer dan verwacht (Respondent XX). Af en toe duurt het weken of maanden voordat bepaalde plannen van de grond komen (Respondent I). De langzame reactie vanuit de organisatie wekt het gevoel op bij de vrijwilligers dat zij niet genoeg vertrouwd worden. Zo zijn er veel regels en voorwaarden en moet eerst alles tot op de puntjes worden uitgezicht. De zin die vaak is gevallen tijdens de interviews is dat Volt Nederland graag het wiel opnieuw wil uitvinden, maar dat dit niet nodig is en voor onnodige processen zorgt (Respondent I-III, V, VIII, X & XIV). Langdurige processen zorgen er volgens de respondenten voor dat dingen opeens op het laatste moment moeten gebeuren. Zo heerst er een gehaaste sfeer, met een inefficiënte overlegcultuur (Respondent III). 

“Hoe kunnen we nou zorgen dat we niet de hele tijd aan het rennen zijn, maar gewoon strategisch gaan bouwen?” (Respondent III)

Daarnaast was de verwachting van de respondenten dat er meer leiderschap en sturing zou zijn vanuit de organisatie. Door dit gebrek voelen de vrijwilligers vaak veel verantwoordelijkheid en hebben ze geen zicht op wat wel en niet bij hun taken hoort (Respondent V, VIII, XVIII, XX). Op de plekken waar ze minder sturing verwachtten, zit deze daar juist te veel. Zo is er nog een bepaalde garde in de organisatie die graag grip wil houden en niet of amper openstaat voor feedback (Respondent XII & XIV). Feedback is “een uitlaatklep, waardoor mensen wat comfortabeler in hun vrijwilligerswerk zitten” (Respondent XIV). Deze centralistische besturing staat haaks op het ‘grassroots’ principe wat Volt Nederland poogt te zijn, waarbij processen aan de basis worden ontwikkeld (Respondenten II, XV, XVI & XIX). “Het was veel meer uitvoeren en gewoon dit is het beleid en zo gaan we het doen” (Respondent XVI). 
	Een deel van de respondenten (n = 7) had ook verwacht veel meer met politiek bezig te zijn dan ze in werkelijkheid zijn met hun vrijwilligerswerk. Er is heerst veel meer een organisatorische context dan een politieke context (Respondenten II, VIII, XI, XIII-XVI). Mensen stappen een organisatie in met het politieke gedachtegoed en de ambitie om bij te dragen aan een politieke beweging, maar dit gevoel wordt door de organisatorische vrijwilligerstaken steeds minder. De organisatie groeit, dus de organisatorische kant van de organisatie ook (Respondent XI). Zo voelt het vrijwilligerswerk volgens de respondenten steeds meer als een baan, en wordt het politieke aspect af en toe uit het oog verloren (Respondent II, VIII, XV & XVI). Het knelpunt van verloop zit volgens respondent XIII vooral in de verwachting dat mensen bezig zullen zijn met politieke idealen, maar in een traditionele organisatie terecht komen. Het is nodig om dit duidelijk te maken, zodat je vrijwilligers hier ook op kunt aanspreken. Met een sportvereniging sport je bijvoorbeeld zelf, maar bij een politieke organisatie ben je als vrijwilliger alleen een toeschouwer. Mensen moeten gevoed worden in het gevoel en besef waarom ze iets doen (Respondent XIV). 

“Uit de organisatorische kant, wat ook noodzakelijk is en enorm veel inspanning kost, haal je qua voldoening heel weinig” (Respondent XI)

Een conflict tussen de ideologie en het vrijwilligerswerk of de organisatie is voor sommige respondenten (n = 5) ook een knelpunt. Zo bestaat de organisatie volgens de respondenten voornamelijk uit hoogopgeleide mannen. Beslissingen die door hen worden genomen vloeien voort in de rest van de organisatie, waardoor andere groepen niet goed vertegenwoordigd worden. Dit staat haaks op de ideologie van Volt. Vrouwen zijn hierdoor bijvoorbeeld ondervertegenwoordigd en hebben soms het gevoel dat ze alleen meedoen voor de pariteit (Respondenten I, VII, X, XI & XII). Daarnaast hebben veel vrijwilligers binnen Volt Nederland geen eerdere politieke ervaring, waardoor er in een crisissituatie snel terug wordt gegrepen naar een vertrouwenspositie: mensen met expertise en kennis. Hierdoor wordt er soms ook over jongeren heen besloten (Respondent II). 
	Tot slot zit er volgens een deel van de respondenten (n = 5) soms een discrepantie tussen de kwaliteiten van iemand en de eisen van het vrijwilligerswerk (Respondenten I, XI, XIV, XVI & XX). De een geeft aan dat er juist potentie niet benut wordt (Respondent XX), terwijl de ander te veel moest doen en dat niet goed lukte (Respondent I). Volgens Respondenten XIV & XVI is er meer autonomie nodig om dit zelf in te richten en moet er minder uur per week van vrijwilligers gevraagd worden. “Volt moet bewuster kijken naar talenten, zodat de juiste mensen op de juiste plek zitten” (Respondent XIV). 
	Een deel van de respondenten voelde in de zin van een gebrek aan leiderschap en sturing minder erkenning dan ze verwacht hadden (Respondenten V, VII, VIII, XVIII & XX). Daarnaast zorgt de hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk er ook voor dat vrijwilligers zich minder betrokken voelen. Grotendeels door de vele processen en regels (Respondenten I, XI & XII), maar ook omdat het veel meer organisatorisch bleek te zijn dan politiek (Respondenten II, III, XI, XIV & XVI).

Conclusie
Uit de resultaten en analyse blijkt dat een groot deel van de respondenten een hoge mate van tegenstrijdigheid van werk ervaren of herkennen bij andere vrijwilligers. Zo is de organisatie centralistischer, procesmatiger en meer organisatorisch dan verwacht. Daarnaast is er voor sommige respondenten een discrepantie tussen de ideologie en wat in de praktijk te zien is van Volt; en tussen de kwaliteiten en wensen van een vrijwilliger en het vrijwilligerswerk. Een deel deel van de respondenten (n = 7) geeft aan dat ze dit wel verwacht hadden of herkennen het bij andere vrijwilligers, maar geven aan dat dit niet zozeer voor een hogere mate van hun verloopintentie zorgt. Een groter deel van de respondenten (n = 13) geeft aan dat de hoge mate van de tegenstrijdigheid van het vrijwilligerswerk zorgt voor een hogere mate van hun verloopintentie. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ kan worden aangenomen. 

[bookmark: _Toc108605460][bookmark: _Toc110949515]4.3 Verklarende factoren verloopintentie: energiebronnen
In het theoretisch kader (Hoofdstuk 2) zijn drie mogelijk verklarende factoren behandeld die vallen onder de term energiebronnen en een effect hebben op de mate van de verloopintentie. Deze factoren zijn de erkenning door anderen, de betrokkenheid bij de organisatie en de ontplooiingsruimte. In deze paragraaf wordt beschreven in hoeverre deze variabelen van invloed zijn op de mate van de verloopintentie onder de vrijwilligers bij Volt Nederland. 

[bookmark: _Toc108605461][bookmark: _Toc110949516]4.3.1 De erkenning door anderen
De eerste subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de erkenning door anderen. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de erkenning door anderen leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies persoonlijke erkenning, erkenning van werkpraktijken en erkenning van resultaten.

De erkenning door anderen en de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de mate van de erkenning door anderen is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. Drie respondenten van de vier respondenten zonder verloopintentie geven aan dat deze factor daaraan bijdraagt. Respondent XX geeft aan dat er in het begin minder sprake was van erkenning. Op een gegeven moment werd er gevraagd om meer taken over te nemen en kwamen er meer bedankjes na het behalen van een resultaat. Hierdoor “kreeg ik meer energie of ja motivering om dit te blijven doen”. Ook respondent XIX geeft aan dat hij vrij snel meer taken en verantwoordelijkheid kreeg. Het gevoel dat hij wat toevertrouwd kreeg en volwaardig mee mag doen, gaf hem een gevoel van waardering. “Waardering draag wel bij aan het idee van ik blijf. In die zin komt dat ten goede aan de verloopintentie, of tenminste aan het reduceren ervan” (Respondent XIX). Respondent XVIII geeft aan wel een bepaalde mate van erkenning te missen, en dat er zowel intern als extern meer kan worden gedaan. Dit zorgt echter niet voor een negatieve invloed op het vrijwilligerswerk volgens respondent XVIII. 
	Van de vijf respondenten die af en toe de gedachte hebben om te stoppen, zijn er drie die aangeven dat deze factor effect heeft op hun mate van de verloopintentie. Respondent XIII wordt erkend in het vrijwilligerswerk en wanneer dit ook gezegd wordt, voornamelijk op een informele wijze, dan stimuleert dit ook om te blijven. Ook respondent XIV vindt dit belangrijk, niet alleen voor hemzelf, maar ook voor anderen. “Vrijwilligerswerk doe je voor niets, dus zeker dan is erkenning heel hard nodig” (Respondent XIV). Bij Volt Nederland wordt er goed geluisterd en door het leren van elkaar is er ook sprake van erkenning. “Erkenning door anderen draagt voor mij het meest mee om te blijven ja” (Respondent XIV). Respondent XII en XVI zien de erkenning ook, maar geven aan dat dit inhoudelijk nog wel meer mag worden. Het is nu vooral informeel, en gebeurd vooral in teams. Dit draagt voor Respondent XVI bij aan de gedachte om af en toe te stoppen. Respondent X die aangaf vaak de gedachte te hebben om te stoppen deelt deze mening. “Het is wel storend dat die erkenning er niet altijd is, want dat heeft een mens echt wel nodig” (Respondent X). Volgens respondent XI heeft de erkenning door anderen eerst negatief bijgedragen – door het gebrek eraan – maar op een gegeven moment positief, toen deze erkenning wel kwam. 
	De respondenten die gestopt zijn met hun vrijwilligersfunctie hebben verschillende oordelen betreft de erkenning door anderen. Een deel (n = 3) geeft aan dat deze erkenning ontbrak, waardoor dit een negatief effect heeft gehad op hun verloopintentie (Respondenten I, VII & VIII). Aan de andere kant heeft de aanwezigheid van erkenning er bij twee respondenten voor gezorgd, dat ze hierdoor zelfs langer zijn gebleven (Respondenten III & IV). 

“Erkenning creëert een verantwoordelijkheidsgevoel, waardoor je je team niet in de steek wil laten en je langer doorgaat” (Respondent IV)

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de erkenning door anderen op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies persoonlijke erkenning, erkenning van werkpraktijken en erkenning van resultaten. Bij een groot deel van de respondenten (n = 15) komt erkenning door anderen voor tijdens hun vrijwilligerswerk. In de vorm van persoonlijke erkenning, erkenning van werkpraktijken en/of erkenning van resultaten (Respondenten I-VI, IX, XI-XV, XVII, XIX & XX). Volgens de respondenten komt de persoonlijke erkenning door anderen voornamelijk voor binnen het eigen team of de teams daaromheen. Dit zijn dan bijvoorbeeld positieve terugkoppelingen na een georganiseerd event. Ook het idee dat er geluisterd wordt naar vrijwilligers, zorgt voor een gevoel van persoonlijke waardering. Deze vorm van erkenning wordt vooral op een informele wijze teruggekoppeld naar de vrijwilligers (Respondenten I, IV, XII, XIV, XV, XVII & XIX). “Ik denk echt wel als je iets goeds neerzet bij Volt, dan wordt dat ook gewoon heel erg gewaardeerd door heel veel mensen” (Respondent VI). Toch zijn er ook respondenten (n = 8) die aangeven dat ze hier een dubbel gevoel bij hebben. Aan de ene kant word je als vrijwilliger gewaardeerd, gestimuleerd en meegenomen in het proces, maar aan de andere kant verschilt dat per groep. Zo ontvangen ze vaak minder waardering van leden, vrijwilligers buiten hun eigen team/regio of van landelijk (II, V, VII-IX, XI, XVI & XVIII). Vanuit bestuur of partijbureau horen sommige vrijwilligers niet veel, waardoor ze ook niet weten of ze wel of niet gewaardeerd worden als vrijwilliger (Respondenten I, X, XI & XVIII). Erkenning zorgt ervoor dat je als vrijwilliger het gevoel hebt dat je op de juiste plek zit. Je hebt het gevoel dat je ertoe doet (Respondent XX). Een mens en zeker een vrijwilliger heeft het nodig om erkenning te krijgen (Respondent VI, X & XIV). 

“Bij vrijwilligerswerk is dankjewel zeggen misschien nog wel belangrijker dan bij betaald werk” (Respondent XIV)

Erkenning op basis van werkpraktijken en werktoewijding komt ook terug volgens een groot deel van de respondenten (n = 9) in hun vrijwilligerswerk. Er wordt feedback gevraagd aan elkaar, zodat ze weten wat er eventueel anders kan (Respondenten III-V, XI-XIII, XV, XVII & XIX). Dat er ook aandacht is vanuit het landelijk bestuur en partijbureau voor feedback is heel belangrijk (Respondent XII). De erkenning is ook te zien in het ontvangen van duidelijke kaders en veel ruimte om werk zelf in te richten vanuit landelijk (Respondent XVII). Deze ruimte zorgt ervoor dat een vrijwilliger zich betrokken voelt bij het besluitvormingsproces van de strategieën en doelen van de organisatie (Respondent XI, XV, XVII & XIX). Er zijn ook enkele respondenten (n = 5) die aangeven dat er meer ruimte gemaakt kan worden voor erkenning van vrijwilligers vanuit hogerop in de organisatie. Zo weten vrijwilligers dat wat ze doen gewaardeerd en omarmd wordt. Vooral gezien de tijd die de vrijwilligers in het werk steken (Respondenten I, II, VIII, X & XX). 
	Tot slot ontvangt een groot deel van de respondenten (n = 11) ook erkenning op basis van resultaten (Respondenten I-II, V, IX, XI-XIV, XIX & XX). Zo ontvangen ze bedankjes na de bijdrage aan een goede campagne, congres of evenement (Respondenten I, II, XI & XX). “Mensen geven dan aan van goh wat goed dit, en dan word je ook wel gestimuleerd om er wat van te maken” (Respondent XX). Toch kan deze erkenning vanuit landelijk niveau frequenter (Respondent XI). 

Conclusie
Uit de resultaten en analyse blijkt dat een groot deel van de respondenten een hoge mate van erkenning door anderen ervaren, maar er is ook een aanzienlijk deel die aangeeft dat dit beter kan of dat het zelfs ontbreekt. De erkenning komt vooral voor in teams en teams daaromheen. Feedback wordt bijvoorbeeld voornamelijk van elkaar gevraagd en niet zozeer vanuit landelijk, daarin is er meer ruimte voor erkenning. De erkenning is er, het stimuleert, maar het mag meer. De respondenten die de erkenning ervaren, geven over het algemeen aan dat dit ervoor zorgt dat ze langer bij de organisatie willen blijven. Aan de andere kant blijkt uit de respondenten die een gebrek aan erkenning ervaren dat dit zorgt voor een hogere mate van de verloopintentie. Er zit dus een dunne lijn tussen de erkenning door anderen en het positieve of negatieve effect daarvan op de mate van de verloopintentie. Hieruit kan wel geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van de erkenning door anderen leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ kan worden aangenomen. 

[bookmark: _Toc108605462][bookmark: _Toc110949517]4.3.2 De betrokkenheid bij de organisatie
De tweede subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de betrokkenheid bij de organisatie. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de betrokkenheid bij de organisatie leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies connecties, passendheid en opoffering. 

De betrokkenheid bij de organisatie en de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de mate van de betrokkenheid bij de organisatie is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. De vier respondenten die geen verloopintentie hebben, geven aan dat de betrokkenheid bij de organisatie een bijdrage levert aan het verminderen van hun mate van verloopintentie. “Ik heb nooit gedacht om te gaan stoppen, maar dat komt ook omdat ik wel gewoon goed contact heb met de interne organisatie” (Respondent XVIII). Respondent XVII, XIX en XX geven aan dat ze zonder betrokken te zijn bij de organisatie ook niet meer inzien waarom ze het vrijwilligerswerk zouden doen. 

“Vrijwillig is niet vrijblijvend, je staat voor iets en je doet dat samen met anderen” (Respondent XVIII)

Van de vijf respondenten die af en toe de gedachte hebben om te stoppen, zijn er vier die aangeven dat deze factor bijdraagt aan het verminderen van hun verloopintentie (Respondenten XII & XIV-XVI). Zo geeft respondent XII aan dat hij blijft, omdat hij energie krijgt van een omgeving met veel mensen en veel samenwerkingen. Respondent XIV vindt bijvoorbeeld dat hij het vrijwilligerswerk moet blijven doen, omdat hij gelooft in de idealen waar de partij voor staat. Ook respondent X – met vaak de gedachte om te stoppen – sluit zich aan bij deze reden, en blijft vanwege een plichtsgevoel. 
	Tot slot heeft deze factor voor alle negen respondenten die daadwerkelijk zijn gestopt met hun vrijwilligersfunctie bijgedragen. Respondent III geeft aan dat de betrokkenheid ervoor heeft gezorgd dat het gevoel van verantwoordelijkheid te groot werd, waardoor hij moest stoppen met de vrijwilligersfunctie. Daarnaast heeft het gebrek aan de betrokkenheid bij de organisatie qua mensen en doelen bij respondent XIII ook bijgedragen aan het opgeven van de vrijwilligersfunctie. Een groter deel van de negen respondenten (n = 7) geeft daarentegen aan langer gebleven te zijn of hun vrijwilligerswerk op een ‘lichtere’ functie weer te hervatten, vanwege de betrokkenheid (Respondenten I, II, IV-XII & XIV-IX). 

“Ik ben met gelijkgestemden, allemaal mensen die hetzelfde willen in de wereld. Dat geeft energie” (Respondent XII)

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de betrokkenheid bij de organisatie op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies connecties, passendheid en opoffering. Vrijwilligers leren mensen kennen binnen de organisatie, door hun team, het netwerk binnen Volt, de congressen, events en door online platformen, zoals Workplace. Een groot deel van de respondenten (n = 16) geeft aan dat ze positief zijn over de connecties die ze met andere mensen hebben binnen Volt Nederland (Respondenten I, III-VII, IX-XVI & XVIII-XX). Vrijwilligers bij Volt Nederland komen in een organisatie waarin iedereen handelt vanuit dezelfde waarden, en zet zich op die wijze in voor Volt “en dat is ontzettend leuk om samen te doen” (Respondent XII). Door de samenwerkingen ontstaan er sterke banden en zelfs vriendschappen (Respondenten I, IV, XI, XIV-XVI & XIX). De vrijwilligersfuncties vragen volgens de respondenten om netwerken, zodat zaken op een makkelijke wijze kunnen en er van elkaar wordt geleerd. Hierdoor komen er vanzelf vele connecties (Respondent I & XV). Respondenten II, VIII & XX geven aan dat ze wel meer contacten willen hebben, maar dat dit bijvoorbeeld door COVID-19 en de digitale ontmoetingen moeilijker ging. “Online is het ook wel iets lastiger om echt die verbinding te gaan voelen” (Respondent II). 
	Uit de interviews met de respondenten blijkt dat zij vooral passen bij de organisatie door de bijdrage die ze willen leveren aan de maatschappij, de bijdrage die ze aan Volt willen leveren en omdat ze zich kunnen vinden in de manier waarop de organisatie werkt (Respondenten I-VI, VIII & XI-XX). Het is voornamelijk een intrinsieke motivatie om te willen bijdragen aan het maatschappelijk belang en dit kan door vrijwilligerswerk voor een politieke partij. Zo kunnen dingen veranderen via de politiek en idealen verwezenlijkt worden (Respondenten XIII, XV, XVI & XX). Zo vindt respondent XII het belangrijk om dit vrijwilligerswerk te doen “om populisme een halt toe te roepen en samen te werken in Europa”. Voor respondent XVIII is Volt een partij die aansluit bij het pan-Europese, pragmatische en oplossingsgerichte “in plaats van vingers wijzen”. Het is een toegevoegde waarde voor de vrijwilligers om grensoverschrijdende problemen met elkaar aan te pakken (Respondent XIX). 

“Mensen willen hun politieke idealen verwezenlijken, daarom worden ze vrijwilliger” (Respondent XIII)

Een deel van de respondenten (n = 7) vindt zich vooral bij de organisatie passen door de bijdrage die zij willen leveren aan Volt, en daarmee in het verlengde de bijdrage aan de maatschappij (Respondenten I, VI, VIII, XII, XIV, XVII & XVIII). Zo zijn ze gemotiveerd om zich in te zetten voor de waarden van Volt, waar ze zingeving uithalen (Respondenten I, VI, XII & XIV). Het andere deel van de respondenten (n = 4) wil graag bijdragen aan het opbouwen van de organisatie, waardoor ze zicht betrokken voelen (Respondenten III, VIII, XVII & XVIII). 
Een groot deel van de respondenten (n = 13) kunnen zich vinden in de manier waarop de organisatie werkt (Respondenten I-VI, VIII, XI-XIII & XVIII-XX). Zo kan respondent XVIII zich bijvoorbeeld vinden in de informele, rustige en toegankelijke sfeer van de organisatie. Toch geven respondent X en XIX aan dat er wel veel op je gelet wordt, en dat de hiërarchie en formele sfeer steeds sterker wordt. Daarnaast kaart respondent XI aan dat het belangrijk is dat de organisatie rekening houdt met verschillende groepen, zodat iedereen bij de structuur past, en niet alleen de grote groep die nu bij de partij zit. “Ik heb het gevoel dat je dan wel veel mensen afschrikt of wegjaagt” (Respondent XI).

“Ik ben liever vrolijk en naïef dan pessimistisch. Ik vind dat wel bij mijzelf passen en ik denk dat dat ook af en toe een beetje bij Volt past” (Respondent I)

De betrokkenheid van een vrijwilliger bij de organisatie kan zich mogelijk ook uiten in dat de vrijwilliger te veel moet opofferen om de organisatie te verlaten. Een deel van de respondenten (n = 4) geeft aan dat ze de bijdrage aan de maatschappij vooral zullen missen. Bijvoorbeeld de strijd voor vrouwenrechten, een “stukje zingeving” (Respondent XVI), de grassroots beweging of het politieke gedachtegoed (Respondent I, II, XVI & XX). Daarnaast is er ook een deel (n = 3) die vooral het contact met andere mensen moeilijk vindt om op te offeren. Het contact met jonge bevlogen mensen en gelijkgestemden (Respondenten III, XI & XIII). Een groot deel van de respondenten (n = 10) geeft aan dat ze het vooral lastig zouden vinden om de organisatie te verlaten door de bijdrage die ze kunnen leveren aan de groei van de organisatie en de politieke ambities van de organisaties (Respondenten IV, VI, VIII, IX, XI, XII, XIV, XVIII-XX). “Ik wil graag dat de organisatie dezelfde passie en dezelfde ideeën behoudt, dat is lastig om los te laten” (Respondent XI). 

Conclusie 
Uit de resultaten en analyse blijkt dat vrijwilligers over het algemeen een hoge mate van betrokkenheid bij de organisatie ervaren. Door hun connectie met andere mensen, hun passendheid bij de organisatie en wat ze zouden missen als ze zouden stoppen. Deze betrokkenheid zorgt er daarnaast voor dat vrijwilligers het werk blijven doen, hun mate van verloopintentie wordt gereduceerd of dat ze het werk langer hebben gedaan dan zou. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van de betrokkenheid bij de organisatie leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ wordt aangenomen. 

[bookmark: _Toc108605463][bookmark: _Toc110949518]4.3.3 De ontplooiingsruimte
De derde subparagraaf gaat over een uiteenzetting van de onafhankelijke variabele de ontplooiingsruimte. Aan de hand van wetenschappelijke literatuur is de hypothese van deze variabele opgesteld en luidt: een hoge mate van de ontplooiingsruimte leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland. Deze hypothese wordt getoetst door het bespreken van het effect van deze factor op de mate van de verloopintentie. Vervolgens wordt het effect verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies ontwikkelen van vaardigheden, uitdagende taken en persoonlijke groei.

De ontplooiingsruimte en de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt besproken wat het effect van de mate van de ontplooiingsruimte is op de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers. Van de vier respondenten die geen verloopintentie hebben, geeft alleen Respondent XIX aan dat de factor ontplooiingsruimte meespeelt in de wens om bij de organisatie te blijven. Het is een motivatie om de mogelijkheid te hebben tot ontwikkeling en dat ook uit te oefenen op de koers van Volt (Respondent XIX). De andere respondenten met geen verloopintentie geven aan dat deze factor voor hen niet meespeelt, ondanks dat ze de factor wel of niet ervaren. 
	Daarnaast geeft ook alleen respondent XV – van de vijf respondenten met af en toe de gedachte om te stoppen – aan dat de ontplooiingsruimte meespeelt om te blijven. “Ik heb het nodig om na mijn pension nog nieuwe dingen te leren en mensen te kunnen begeleiden” (Respondent XV). De respondenten die vaak de gedachte hebben om te stoppen, geven beide aan dat de ontplooiingsfactor een effect heeft op deze gedachte. Respondent X geeft aan dat het krijgen van ruimte om zichzelf te ontplooien een reden is waarom hij uiteindelijk niet is gestopt. Voor respondent XI was de ontplooiingruimte een reden om vrijwilligerswerk te doen “zodat ik vaardigheden die ik heb geleerd als student, ja kon toepassen in de praktijk” (Respondent XI). 
	Voor het grote deel van de respondenten die de vrijwilligersfunctie hebben opgezegd, heeft de ontplooiingsruimte wel een rol gespeeld, maar niet zozeer in de zin van stoppen of doorgaan. Zij hebben de positieve effecten van de ontplooiingsruimte ervaren en zijn met deze reden bijvoorbeeld het vrijwilligerswerk gaan doen, maar het heeft er niet voor gezorgd dat ze zijn gestopt, of langer zijn gebleven (Respondenten I-III & V-IX). Voor respondent IV heeft de ontplooiingsruimte wel invloed gehad op de mate van verloopintentie. “Ik wilde wat meer praktijkervaring in lijn met mijn studie, dus vrijwilligerswerk in een politieke partij was heel belangrijk voor mij” (Respondent IV). 

Verklaring van het effect op de mate van de verloopintentie
In dit subkopje wordt het effect van de ontplooiingsruimte op de mate van de verloopintentie verklaard aan de hand van de resultaten van de dimensies ontwikkelen van vaardigheden, uitdagende taken en persoonlijke groei. De algemene tendens onder de respondenten (n = 15) is dat ze door het vrijwilligerswerk henzelf ontplooid hebben. Zo hebben ze nieuwe vaardigheden ontwikkeld, bestaande verbeterd en hebben ze persoonlijke groei meegemaakt (Respondenten I-III, VI, VIII-XII, XVI-XX). Het leren van nieuwe dingen kwam bijvoorbeeld doordat ze in een positie zaten als vrijwilliger waar ze in hun gewone loopbaan niet in zaten. Zo kreeg een deel een leiderschapsfunctie als vrijwilliger in een politieke organisatie, waardoor ze leerden besluiten te nemen in moeilijke momenten; als woordvoerder op te treden; top-down aan te sturen; te presenteren tijdens vergaderingen; conflictmanagement; people management; verwachtingsmanagement; verantwoordelijkheid te dragen; interpersoonlijk contact te onderhouden; te leiden in een vrijwilligersteam in plaats van met betaalde werknemers; en ze leerden over de politieke structuur (Respondenten I-IV, VIII & XI). Het omgaan met mede-vrijwilligers in een politieke partij zorgt ervoor dat je leert omgaan met mensen die misschien net iets andere idealen hebben of hoe je gevoeligheden – zoals minderheden – bespreekbaar maakt (Respondent VI, X & XX). De organisatiecultuur waarin veel lastminute gebeurt, zorgt ervoor dat vrijwilligers ook beter moeten plannen en een hands on mentaliteit ontwikkelen (Respondent X & XVIII). Een deel van de respondenten (n = 5) geeft aan dat ze geen nieuwe vaardigheden hebben ontwikkeld of bestaande hebben verbeterd. Zij zagen dit ook niet als reden om het vrijwilligerswerk te doen (Respondenten VII & XIII-XVI). 

“Het staat ook goed op je CV en je kan inderdaad nieuwe competenties ontwikkelen die je niet per se op je werk krijgt” (Respondent IV)

Persoonlijke groei ontstaat vooral doordat vrijwilligers zich in nieuwe omgevingen bevinden waar ze nieuwe mensen ontmoeten. Door deze verbinding met mensen leren ze andere idealen kennen, andere perspectieven (Respondenten II, IX, XII & XX). Daarnaast geeft een deel van de respondenten (n = 4) aan dat ze nieuwe dingen over henzelf hebben geleerd. Meer zelfvertrouwen, zelfstandiger, buiten de comfortzone stappen, waar hun vaardigheden zitten, het oppakken van een voorbeeldfunctie en zelfbewuster zijn (Respondenten I, IV, XI & XII). Er is ook hier weer een deel (n = 6) die aangeeft niet zozeer persoonlijk te groeien, omdat dit niet het doel is van hun vrijwilligerswerk of omdat ze er niet mee bezig zijn (Respondenten XIII-XV, XVII & XVIII). 

“Ik groei vooral denk ik van in verbinding staan met andere mensen en horen hoe zij naar de wereld kijken” (Respondent XX)

Als we het hebben over de ontplooiingsruimte, hebben we het niet alleen over nieuwe vaardigheden of persoonlijke groei, maar ook over een goede dosis uitdaging als vrijwilliger. Bij een deel van de respondenten (n = 6) blijkt dat zij energie halen uit het pionieren bij een relatief nieuwe politieke organisatie. Het mee kunnen werken aan iets wat aan het groeien is geeft een fijn gevoel (Respondent XX). Pionierswerk brengt een netwerkomgeving mee, waarin iedereen vrij is om van alles uit te zoeken en dan door te groeien (Respondent XII). Op sommige plekken is bij Volt Nederland nog sprake van los zand, en het geeft een voldaan gevoel om hier iets op te zetten en de groei van Volt mee te maken en eraan bij te kunnen dragen (Respondenten I, XI, XVIII & XIX). Daarnaast is er voldoende uitdaging binnen Volt te vinden, omdat “het hele idee van Volt eigenlijk al wel heel uitdagend is” (Respondent VIII). 

Conclusie 
Uit de resultaten en analyse blijkt dat een groot deel van de respondenten een hoge mate van de factor ontplooiingruimte ervaart. Zo hebben vrijwilligers de ruimte om posities in te nemen die ze niet eerder gehad hebben, waar ze bijvoorbeeld leiderschapskwaliteiten ontwikkelen. Het omgaan met mede-vrijwilligers zorgt voor persoonlijke groei en het pionierswerk zorgt voor energie. Toch geeft een groot deel van de respondenten aan dat dit voor hen niet meespeelt als we het hebben over de mate van de verloopintentie. Het zorgt ervoor dat mensen het werk gaan doen, maar het zorgt er niet zozeer voor dat iemand een lagere verloopintentie heeft als het in hoge mate aanwezig is. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de hypothese ‘een hoge mate van ontplooiingsruimte leidt tot een lage mate van de verloopintentie van vrijwilligers binnen Volt Nederland’ wordt verworpen. Hierbij moet wel gezegd worden dat de factor voor veel vrijwilligers wel energie geeft. 

[bookmark: _Toc108605464][bookmark: _Toc110949519]4.4. Overzicht stressbronnen & energiebronnen
Deze laatste paragraaf van het hoofdstuk ‘Resultaten en analyse’ geeft een overzicht van de stressbronnen en energiebronnen, en het effect op de afhankelijke variabele. De toetsing van de hypotheses in de voorgaande paragrafen (Zie 4.1,4.2 & 4.3) wordt besproken en overzichtelijk weergegeven in een tabel. Deze laatste paragraaf dient als startpunt van de conclusie die in het volgende hoofdstuk zal volgen. 
	In Tabel 7 is te zien welke hypotheses aangenomen, deels aangenomen of verworpen zijn. Uit de interviews blijkt dat volgens een groot deel van de respondenten die gestopt zijn met hun functie (n = 7/9)[footnoteRef:2] de factoren hoeveelheid werk en tegenstrijdigheid van werk heeft meegespeeld. Een deel van de gestopte respondenten (n = 3/9) geeft aan dat de factor complexiteit van werk heeft bijgedragen. Daarnaast hebben de factoren hoeveelheid werk en tegenstrijdigheid van werk voor de respondenten (n = 2/2) bijgedragen aan vaak de gedachte om te stoppen. De factor complexiteit van werk speelt in lichte mate een rol bij vaak de gedachte om te stoppen (n = 1/2). Een groot deel van de respondenten die af en toe de gedachte hebben om te stoppen, geven aan dat dit komt door de factor hoeveelheid werk (n = 3/5), de tegenstrijdigheid van werk (n = 4/5) en in lichte mate de complexiteit van werk (n = 2/5).  [2:  Er is gebruik gemaakt van (n = a/x), waarbij geldt n = respondenten waar het om gaat, a = aantal respondenten waar het om gaat en x = totaal aantal respondenten met dezelfde verloopintentiescore. ] 

De factoren hebben voor al deze respondenten een effect op de mate van de verloopintentie, omdat er sprake is van piekbelasting, onderbezetting, gebrek aan informatie, veelheid aan informatie, een discrepantie tussen de verwachtingen en de werkelijkheid, en een conflict tussen hun ideologie en de organisatie. Door dit effect voelen respondenten zich minder erkend (n = 8), minder betrokken bij de organisatie (n = 12) en hebben ze minder tijd en ruimte om zichzelf te ontplooien (n = 9). Hieruit blijkt dat de aanwezigheid van de stressbronnen ook zorgt voor een verlaging van de energiebronnen van de vrijwilligers. Een verlaging van de energiebronnen kan een hogere mate van de verloopintentie tot gevolg hebben. 
In Tabel 7 zijn ook de hypotheses van de categorie ‘energiebronnen’ te zien. De respondenten die aangeven geen verloopintentie te hebben, geven aan dat ze de stressbronnen wel herkennen bij henzelf of anderen, maar dat ze alle drie geen effect hebben op de mate van verloopintentie (n = 0/4). Bij hen spelen de factoren erkenning door anderen (n = 3/4) en betrokkenheid bij de organisatie (n = 3/4) een dermate grote rol dat de stressbronnen geen effect hebben op hun mate van de verloopintentie. Uit de interviews blijkt dat de factoren erkenning door anderen (n = 3/5) en betrokkenheid bij de organisatie (n = 4/5) heeft gezorgd voor een lagere verloopintentie bij de respondenten die af en toe dachten aan stoppen. Voor één van deze respondenten heeft het gebrek van de factor erkenning door anderen een negatieve invloed gehad. Daarnaast hebben al de energiebronnen voor een deel van de respondenten (n = 1/2) bijgedragen aan vaak de gedachte om te stoppen. Er is één respondent hiervan die aangeeft dat het gebrek aan erkenning een negatieve invloed heeft op de mate van de verloopintentie. Voor een deel van de respondenten die zijn gestopt heeft het gebrek aan erkenning (n = 3/9) en het gebrek aan betrokkenheid (n = 2/9) bijgedragen aan daadwerkelijk verloop. Een ander deel van de respondenten met daadwerkelijk verloop geven aan dat de factor erkenning door anderen (n = 2/9), betrokkenheid bij de organisatie (n = 7/9) en de ontplooiingsruimte (n = 1/9) zorgen voor een lagere mate van hun verloopintentie, waardoor ze langer zijn gebleven dan dat eigenlijk de intentie was. 
De energiebronnen zorgen over het algemeen voor een lagere mate van de verloopintentie, omdat ze erkenning voelen; dankbaarheid ontvangen; betrokkenheid voelen door connecties; passen bij de organisatie door de bijdrage die ze willen leveren en de idealen belangrijk vinden. De persoonlijke groei en het ontwikkelen van nieuwe of bestaande vaardigheden wordt door een groot deel van de respondenten ervaren, maar speelt maar voor drie respondenten in lichte mate een rol. De energiebronnen zorgen volgens een paar respondenten (n = 7) voor een hogere mate van de verloopintentie, omdat ze een gebrek aan erkenning ervaren; niet genoeg dankbaarheid ontvangen; geen betrokkenheid bij de organisatie hebben door weinig connecties; en geen betrokkenheid bij de organisatie hebben door een discrepantie tussen hun idealen en de organisatie. 
Kortom, de stressbronnen en energiebronnen hebben voor een groot deel van de respondenten effect op hun mate van verloopintentie. In Tabel 7 is in de kolom ‘Resultaat’ te zien voor hoeveel respondenten van het totaal aantal respondenten de betreffende hypothese geldig is. Een hoge mate van de stressbronnen zorgt dus voor een hoge mate van de verloopintentie en een hoge mate van de energiebronnen zorgt dus voor een lage mate van de verloopintentie. Daarnaast zorgt een lage mate van de energiebronnen ook voor een hogere mate van de verloopintentie. De hypotheses H5 en H6 (Zie Tabel 7) zijn ook te bewijzen door het gebrek aan de energiebronnen. 

Tabel 7
Overzicht toetsing hypotheses
	Factor
	Categorie
	Resultaat[footnoteRef:3] [3:  Deze kolom laat zien voor welk aantal respondenten (a) de hypothese juist is ten opzichte van het totaal aantal respondenten (b), dus a/b] 

	Conclusie

	H1
	Een hoge mate van de hoeveelheid werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland. 

	De hoeveelheid werk
	Stressbronnen
	12/20
	Aangenomen

	H2
	Een hoge mate van de complexiteit van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

	De complexiteit van werk
	Stressbronnen
	6/20 (3 lichte mate)
	Deels aangenomen

	H3
	Een hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk leidt tot een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

	De tegenstrijdigheid van werk
	Stressbronnen
	12/20
	Aangenomen

	H4
	Een hoge mate van de erkenning door anderen leidt tot een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

	De erkenning door anderen
	Energiebronnen
	13/20
	Aangenomen

	H5
	Een hoge mate van de betrokkenheid bij de organisatie leidt tot een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

	De betrokkenheid bij de organisatie
	Energiebronnen
	18/20
	Aangenomen

	H6
	Een hoge mate van de ontplooiingsruimte leidt tot een lage mate van de verloopintentie van de vrijwilligers binnen Volt Nederland.

	De ontplooiingsruimte
	Energiebronnen
	3/20 (lichte mate)
	Verworpen



[bookmark: _Toc108605467]

[bookmark: _Toc110949520]5. Conclusie 
[bookmark: _Toc108605473]In dit laatste hoofdstuk van deze masterthesis volgt de uiteenzetting van de conclusie van dit onderzoek. In de eerste paragraaf wordt de hoofdvraag expliciet beantwoord en in de tweede paragraaf volgt de discussie met een reflectie op de bijdrage die dit onderzoek aan de theorie heeft geleverd en een reflectie van de gebruikte methoden. Tot slot worden er in de derde paragraaf aanbevelingen gedaan uitgaande van de resultaten van dit onderzoek. 

[bookmark: _Toc108605468][bookmark: _Toc110949521]5.1 Beantwoording vraagstelling 
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op de hoofdvraag van dit onderzoek die als volgt luidt: “Welke factoren verklaren de mate van verloopintentie van de vrijwilligers van Volt Nederland?”. Voor de beantwoording van de hoofdvraag zijn in dit onderzoek vier deelvragen behandeld (Zie Hoofdstuk 1). Uit de wetenschappelijke literatuur blijkt dat het Job Demands-Resources model van Demerouti et al. (2001) geschikt is om de verklarende factoren van de mate van de verloopintentie onder vrijwilligers te onderzoeken. Dit model is flexibel, dus de specificatie van de stress- en energiebronnen zijn aan te passen naar de context van het onderzoek. 
	Volgens Burke (2003) bepaalt de factor hoeveelheid werk de mate van werkdruk die iemand ervaart. Een te hoge mate van werkdruk zorgt voor negatieve gevolgen voor een organisatie. Allen & Mueller (2013) geven in hun onderzoek naar vrijwilligersverloop aan dat een te hoge hoeveelheid werk een breekpunt is voor vrijwilligers, waardoor ze stoppen. Uit de resultaten blijkt ook dat deze factor voor twaalf van de twintig respondenten een negatief effect heeft op de mate van de verloopintentie. Zo zijn vrijwilligers naast hun eigen bezigheden door de hoeveelheid vergaderingen en taken, en de tijdsdruk eigenlijk de hele week met Volt bezig. Door de piekbelasting tijdens verkiezingen en de aanwezigheid van onderbezetting kunnen vrijwilligers de steeds groter wordende verantwoordelijkheid en taken over steeds minder mensen verdelen, waar de blijvende vrijwilligers de negatieve gevolgen van ervaren. De hoge mate van de hoeveelheid werk zorgt voor een hoge mate van de verloopintentie van de vrijwilligers (H1). Daarnaast blijkt uit de resultaten ook een toevoeging voor de wetenschappelijke literatuur. Zo geven de vrijwilligers aan dat ze de hoge mate van de hoeveelheid werk die ze ervaren toeschrijven aan de organisatiecultuur. Het is volgens hen een organisatiecultuur waarin een lastminute werktempo, veel verwachtingen en veel werk als normaal wordt gezien door de organisatie. Hierdoor hebben zij bijvoorbeeld geen tijd meer om na te denken over politieke idealen, waardoor ze minder voldoening uit het vrijwilligerswerk halen. Voor sommige vrijwilligers is het lastig om zelf te zorgen voor minder vrijwilligerswerk en zij missen een organisatie die daar oog voor heeft.
	De complexiteit van werk houdt volgens Smulders & Houtman (2004) in dat werk onduidelijk en onberekenbaar is, waarbij veel informatie voor complexiteit zorgt. Een te hoge complexiteit van werk zorgt er volgens Lewig et al. (2007) voor dat vrijwilligers plezier verliezen in het vrijwilligerswerk, waardoor zij stoppen. Uit de resultaten blijkt dat dit voor zes van de twintig respondenten een negatief of licht negatief effect heeft op de mate van de verloopintentie. Voor een deel van de vrijwilligers geeft de grote hoeveelheid informatie vooral stress. Door een veelheid aan informatie krijgen vrijwilligers soms het gevoel dat ze niet vertrouwd worden in bepaalde vrijwilligerstaken, omdat er veel regels en procedures zijn. Deze bevinding, dat de complexiteit van werk kan zorgen voor een vertrouwensbreuk tussen de vrijwilligers en de organisatie, is een toevoeging op de literatuur. Daarnaast komt in tegenstelling tot de wetenschappelijke literatuur uit de resultaten vooral naar voren dat het gebrek aan informatie het vrijwilligerswerk complex maakt. Zo kost het vrijwilligers veel energie om bij de juiste informatie, kennis of personen te komen. Deze subfactor is een toevoeging aan de literatuur. Een subfactor die ook een toevoeging is, is het effect van de fase waarin een organisatie zit op het oordeel van een vrijwilliger. Uit de resultaten blijkt namelijk dat vrijwilligers wel een hoge mate van onvoorspelbaarheid ervaren, maar wanneer de organisatie redelijk nieuw is, is dit volgens hen daar een gevolg van. Zij zien de onvoorspelbaarheid eerder als een logisch gevolg dan als stressbron. De vrijwilligers zien de complexiteit van het werk als een stressbron, maar geven deels een andere invulling aan deze factor dan de wetenschappelijke literatuur. De bevinding in de wetenschappelijke literatuur, dat een hoge mate van de complexiteit van werk voor een hoge mate van de verloopintentie (H2) zorgt, is dus deels juist. 
	Volgens het onderzoek van Allen & Mueller (2013) naar vrijwilligersverloop speelt de tegenstrijdigheid van werk een grote rol. De discrepantie tussen iemand zijn verwachtingen van het vrijwilligerswerk en de werkelijkheid kan zorgen voor een hogere mate van de verloopintentie. Daarnaast kan volgens Junaidi et al. (2020) en Demerouti (2001) een discrepantie tussen de eigen ideologie en het vrijwilligerswerk ook zorgen voor het verloop van mensen. Uit de resultaten blijkt dat de hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk voor twaalf van de twintig respondenten een negatief effect heeft gehad op de mate van de verloopintentie. De organisatie is volgens de vrijwilligers meer gelaagd, procesmatiger, centralistischer en meer organisatorisch dan verwacht. Deze discrepantie is vooral een gevolg van het gegeven dat de organisatie een politieke partij is. De vrijwilligers hebben een beeld van de politieke partij en verwachten dat de organisatie met dezelfde waarden werkt. Ze verwachten dat ze in een politieke context komen, maar de organisatie erachter blijkt vooral organisatorisch te zijn. Dit is een toevoeging voor de wetenschappelijke literatuur met betrekking tot vrijwilligersverloop binnen politieke organisaties. De verwachtingen van een vrijwilliger van bijvoorbeeld een sportvereniging zijn heel anders dan die van een politieke organisatie. Vrijwilligers binnen een politieke organisatie willen ook zien en ervaren dat ze bijdragen aan de maatschappij en aan hun partij, omdat ze anders bijvoorbeeld vaker de gedachte hebben om te stoppen. Een hoge mate van de tegenstrijdigheid van werk zorgt dus voor een hoge mate van de verloopintentie (H3). 
	De factor erkenning door anderen heeft volgens Schaufeli & Talis (2013) invloed op het verlagen van de stressbronnen en is afgeleid uit de tweefactortheorie van Herzberg (1966). De erkenning door anderen zorgt voor een hogere werktevredenheid, waardoor mensen bij een organisatie blijven. Uit de resultaten blijkt dat deze factor voor dertien van de twintig respondenten invloed heeft op de mate van de verloopintentie. Voor vijf van de dertien heeft het gebrek aan erkenning gezorgd voor een hogere mate van de verloopintentie. Voor vrijwilligers is erkenning belangrijk, omdat zij geen financiële tegemoetkoming ontvangen voor hun vrijwilligerswerk. Dit blijkt ook uit de resultaten, al is het voor de vrijwilligers vooral belangrijk van wie zij de erkenning ontvangen. Wanneer erkenning alleen informeel is binnen hun eigen team doet dit veel minder dan wanneer zij formele erkenning ontvangen vanuit de organisatie. Dit geeft ze een gevoel van dankbaarheid en het krijgen van aandacht. Het is dus een toevoeging voor de wetenschappelijke literatuur dat het ook meespeelt van wie de erkenning komt, in welke vorm en dat een gebrek aan erkenning kan zorgen voor de versterking van stressbronnen. Een hoge mate van de erkenning door anderen zorgt dus voor een lagere mate van de verloopintentie (H4).
	Volgens Afles et al. (2016) is de betrokkenheid bij de organisatie van vrijwilligers een motiverend aspect van vrijwilligerswerk en verminderd het de verloopintenties. De Job Embeddedness theorie geeft aan dat de betrokkenheid zich kenmerkt in de connecties met anderen, de passendheid bij de organisatie en wat er moet worden opgeofferd om de organisatie te verlaten. Uit de resultaten blijkt dat deze factor voor achttien van de twintig respondenten een effect heeft op de mate van de verloopintentie. Voor vrijwilligers zijn connecties binnen een politieke organisatie belangrijk, omdat ze dan het gevoel hebben onder gelijkgestemden te zijn. Daarnaast blijkt uit de resultaten dat de vrijwilligers het belangrijk vinden dat ze bij de organisatie passen, omdat de organisatie achter de politieke partij staat waar zij voor zijn. De bijdrage die ze willen leveren aan de maatschappij en aan de partij is voor hen een belangrijke reden om vrijwilligerswerk te doen. Deze subfactor is een toevoeging voor de wetenschappelijke literatuur en dan specifiek voor vrijwilligers binnen een politieke organisatie. Bij een politieke organisatie zorgt de betrokkenheid van vrijwilligers bij de organisatie op basis van hun ideologie voor het verlagen van de stressbronnen. Een hoge mate van de betrokkenheid bij de organisatie zorgt dus voor een lagere mate van de verloopintentie (H5). 
	De ontplooiingsruimte is volgens Jamison (2003) en de tweefactortheorie van Herzberg (1966) een energiebron, die ervoor zorgt dat iemand tevreden is over zijn werk en blijft. Jamison (2003) geeft aan dat vrijwilligers ontplooiingsruimte nodig hebben voor het ontwikkelen van vaardigheden, uitdagende taken aan te kunnen en persoonlijke groei te bevorderen. Uit de resultaten blijkt dat deze factor echter voor maar drie van de twintig respondenten in lichte mate een effect heeft op de mate van de verloopintentie. De vrijwilligers geven over het algemeen wel aan dat de ontplooiingsruimte aanwezig is, maar dat dit niet zozeer een bijdrage levert aan een lagere mate van de verloopintentie. Dit is een toevoeging voor de wetenschappelijke literatuur, omdat vrijwilligers binnen een politieke organisatie de erkenning door anderen en vooral de betrokkenheid bij de organisatie belangrijker vinden dan de aanwezigheid van de ontplooiingsruimte. Een hoge mate van de ontplooiingsruimte zorgt namelijk niet specifiek voor een lagere mate van de verloopintentie (H6). 
	De factoren hoeveelheid werk, deels de complexiteit van werk, de tegenstrijdigheid van werk, de erkenning door anderen en de betrokkenheid bij de organisatie hebben dus een effect op de mate van verloopintentie van de vrijwilligers van Volt Nederland. De aanwezigheid van de stressbronnen zorgen voor een hogere verloopintentie en de aanwezigheid van energiebronnen zorgen voor een lagere verloopintentie. Het gebrek aan energiebronnen zorgt daarnaast ook voor een hogere verloopintentie. 
[bookmark: _Toc108605469][bookmark: _Toc110949522]5.2 Discussie
Deze paragraaf geeft om te beginnen een reflectie op in welke mate dit onderzoek heeft bijgedragen aan bestaande wetenschappelijke literatuur en het vervolgonderzoek wat hieruit volgt. Vervolgens wordt er een reflectie op de methodologie gegeven. De paragraaf sluit af met vervolgstudies die zijn af te leiden uit de methodologische reflectie. 

[bookmark: _Toc108605470][bookmark: _Toc110949523]5.2.1 Theoretische reflectie
Het doel van het onderzoek is om kennis en inzicht te verkrijgen over de factoren die de verloopintentie van vrijwilligers van Volt Nederland verklaren, ten einde een bijdrage te leveren aan het voorkomen van de verloopintentie van deze vrijwilligers. Het concept verloop is de rationele beslissing van iemand om de organisatie op vrijwillige basis te verlaten, waardoor de organisatie negatief wordt beïnvloed. Dit onderzoek wil niet alleen weten waarom mensen weggaan, maar ook waarom mensen blijven. Het concept verloopintentie is daarom toegevoegd, waardoor de combinatie zorgt voor een overkoepelend perspectief op de mate van de verloopintentie van zowel voormalig actieve vrijwilligers als actieve vrijwilligers. 
De basis van de mogelijk verklarende factoren is gevormd door het Job Demands-Resources model van Demerouti et al. (2001). Deze theorie is later uitgebreid door Schaufeli en Bakker (2004) door ook het concept betrokkenheid mee te nemen in het model. Het JD-R model wordt voornamelijk gebruikt bij onderzoek naar betaalde werknemers binnen profitganisaties, maar is flexibel waardoor het ook bij dit onderzoek is gebruikt. De flexibiliteit is nodig, omdat dit onderzoek zich in een context bevindt waarin nog weinig onderzoek is gedaan naar verloop. Het betreft namelijk vrijwilligers in plaats van betaalde werknemers, non-profitorganisaties in plaats van profitorganisaties en politieke verenigingen in plaats van reguliere verenigingen. Het JD-R model biedt daarnaast ook ruimte om zowel te achterhalen waarom vrijwilligers hun vrijwilligersfunctie stoppen, waarom ze een verloopintentie hebben maar blijven en waarom vrijwilligers geen verloopintentie hebben. Uit dit onderzoek blijkt dat het JD-R model bruikbaar is voor onderzoek naar vrijwilligersverloop. Er is nog niet veel onderzoek gedaan naar vrijwilligersverloop en het JD-R model is daarbij ook niet altijd gebruikt als basis, maar in dit onderzoek heeft het model door haar flexibiliteit een goede basis gegeven. De zes factoren die vooraf zijn opgesteld met behulp van het JD-R model aangevuld met de Job Embeddedness theorie en de tweefactortheorie hadden een brede reikwijdte, waardoor de rijke data grotendeels te verdelen is onder de factoren en er geen duidelijke andere factoren meespeelden. Het model biedt dus een breed perspectief, waardoor het ook bruikbaar is bij vrijwilligersorganisaties. 
Het JD-R model is daarnaast ook bruikbaar voor onderzoek binnen politieke organisaties, omdat uit het onderzoek blijkt dat de factor betrokkenheid bij de organisatie belangrijk is voor vrijwilligers binnen een politieke organisatie. De betrokkenheid bij de organisatie zorgt bijvoorbeeld voor een lagere mate van de verloopintentie, doordat de vrijwilligers het idee hebben samen aan idealen te werken. Daarnaast komt uit het onderzoek naar voren dat de discrepantie tussen de verwachting van een politieke context en een organisatorische context ook een grote rol speelt voor vrijwilligers binnen een politieke organisatie. Door de flexibiliteit van het JD-R model valt dit effect onder de factor tegenstrijdigheid van werk. Het JD-R model is nog niet eerder gebruikt bij onderzoek naar vrijwilligers binnen politieke organisaties, maar vier factoren en één factor deels van de zes factoren in totaal blijken een verklaring te zijn voor de mate van de verloopintentie. 
De bevindingen van dit onderzoek zeggen iets over waarom vrijwilligers blijven en waarom ze weggaan bij specifiek een politieke organisatie. Hierdoor kan het zijn dat bepaalde factoren die uit het onderzoek naar voren komen voor vrijwilligers in een politieke organisatie meer of minder meewegen dan voor vrijwilligers in andere organisaties. De patronen van de conclusies zijn zo wel te generaliseren naar andere politieke organisaties of organisaties die hierop lijken, maar voor andere vrijwilligersorganisaties kan dit anders zijn. Vooral de energiebronnen zullen bij andere organisaties dan politieke organisaties anders zijn, omdat vrijwilligers het werk met een bepaalde reden doen, en deze reden hangt samen met het type organisatie. De stressbron tegenstrijdigheid van werk kan per type organisatie ook een andere invulling krijgen. Met invulling gaat het om waar de discrepantie in het vrijwilligerswerk specifiek om gaat. Het onderzoek draagt hierdoor bij aan inzicht in het verloop van vrijwilligers bij non-profitorganisaties, maar vooral in het verloop van vrijwilligers bij politieke organisaties. 
Dit onderzoek verschaft de literatuur dus van nieuwe inzichten en is vanwege het redelijk nieuwe onderzoeksterrein bij een beginpunt. De factoren die op basis van het JD-R model zijn opgesteld en zijn aangescherpt met dit onderzoek hebben een brede reikwijdte. Dit is voor een onderzoek op een nieuw terrein voordelig, maar voor vervolgonderzoek is het interessant om de factoren wellicht specifieker te maken of op te delen. Daarnaast blijkt uit de resultaten dat de complexiteit van werk deels meespeelt, omdat de vrijwilligers de fase waarin de organisatie zit meenemen in hun oordeel. Dit onderzoek is namelijk uitgevoerd bij een startende organisatie. Vervolgonderzoek zou kunnen kijken naar wat de bevindingen zijn wanneer een politieke organisatie al langer bestaat en wat dit betekent voor de factor complexiteit van werk. In dit onderzoek komt ook naar voren dat de ontplooiingsruimte wel in hoge mate wordt gezien en als positief wordt ervaren door de vrijwilligers, maar dat dit niet zozeer bijdraagt aan hun mate van verloopintentie. Voor vervolgonderzoek is het interessant om te onderzoek waarom dit zo is, en of dit wellicht bij andere vrijwilligersorganisaties dan een politieke organisatie wel het geval is. Zo kan het voor meerdere factoren interessant zijn om dit te vergelijken met andere vrijwilligersorganisaties dan politieke organisaties. Dit brengt ons ook bij de vraag of de verklarende factoren van de verloopintentie bij andere politieke organisaties verschillend zijn. Politieke organisaties verschillen van nature in idealen, waardoor de vrijwilligersgroep ook van elkaar kan verschillen. Volt Nederland is bijvoorbeeld een progressieve partij, maar hoe zit het met de verklarende factoren van vrijwilligersverloop binnen een meer conservatieve partij? Tot slot zijn er niet veel nieuwe verklarende factoren naar boven gekomen door het onderzoek, omdat de zes factoren een brede reikwijdte hebben. Een subfactor die onder de factor hoeveelheid werk is geschaard en ook een losstaande factor zou kunnen zijn, is de organisatiecultuur. Uit het onderzoek blijkt dat de organisatiecultuur  een groot effect heeft  op hoe de hoeveelheid werk en hoe de tegenstrijdigheid van werk wordt ervaren. Dit sluit aan met het begin van deze alinea, namelijk dat het interessant is voor vervolgonderzoek om bepaalde factoren specifieker te maken of op te delen. 

[bookmark: _Toc108605471][bookmark: _Toc110949524]5.2.2 Methodologische reflectie
Na de uitvoering van het onderzoek kunnen er kanttekeningen geplaatst worden bij de methoden van data, de casusselectie, data-analyse en respondentenselectie ten behoeve van vervolgonderzoek. Voor dit onderzoek is gebruik gemaakt van semigestructureerde interviews, maar dit bevordert de betrouwbaarheid van het onderzoek echter niet. Het precies herhalen van de dataverzameling is niet mogelijk, omdat er ook vragen zijn gesteld die buiten de interviewguide vallen, door de semigestructureerde interviewguide. De transcripten zijn niet terug te lezen, omdat deze zijn opgeslagen op een beveiligde database om de anonimiteit van de respondenten te waarborgen. 
	De dataverzameling is geanalyseerd door te coderen, waarbij er een verbinding is gelegd tussen de empirische data en de abstracte uitspraken die daaruit af te leiden zijn. Hierbij is rekening gehouden met systematiek wat de betrouwbaarheid van het onderzoek vergroot, door een codeerschema. Daarentegen heeft de onderzoeker wel een eigen invloed gehad op de data-analyse, omdat er ook eigen creativiteit komt kijken bij de codering. De interpretatie van deze analyse is ook niet uitsluitend navolgbaar. 
	De bevindingen van het onderzoek zijn gedaan op basis van een kleine selectie respondenten ten opzichte van de vrijwilligers van Volt Nederland. Er is wel rekening gehouden met een diverse respondentenselectie op basis van daarvoor vastgestelde eisen van gelijke respondenten, maar in verhouding tot de hele organisatie is de respondentenselectie klein. Daarnaast is er ook alleen gekeken naar een specifieke laag in de organisatie, namelijk vrijwilligers met een ‘lead’ functie of een vergelijkbare functie. Vervolgonderzoek kan kiezen voor een grotere respondentenselectie, omdat dit de generaliseerbaarheid van de bevindingen ten goede komt. Zo kunnen vrijwilligers met kleinere rollen ook worden meegenomen in het onderzoek. Dit onderzoek is gedaan op een relatief nieuw onderzoeksterrein en heeft daarvoor gebruik gemaakt van een kwalitatieve onderzoeksmethode, zodat bijvoorbeeld doorvragen mogelijk is. Om een groter draagvlak voor het onderzoek te creëren kan vervolgonderzoek gebruik maken van een kwantitatieve onderzoeksmethode. 
[bookmark: _Toc110949525]5.3 Aanbevelingen 
Volt Nederland is een vereniging die haar bestaansrecht heeft te danken aan vrijwilligers en is dus sterk afhankelijk van haar vrijwilligers. Volt Nederland groeit momenteel – en wil ook blijven groeien – maar de groei kent ook zijn negatieve aspecten. Zo is er sprake van een bepaalde mate van verloopintentie en daadwerkelijk vrijwilligersverloop. De doelstelling van dit onderzoek was om kennis en inzicht te verkrijgen over de factoren die de verloopintentie van vrijwilligers van Volt Nederland verklaren, ten einde een bijdrage te leveren aan het voorkomen van de verloopintentie van deze vrijwilligers. Het voorkomen van vrijwilligersverloop is van belang, omdat non-profitorganisaties vrijwilligers nodig hebben om te blijven bestaan. Zo hebben politieke partijen hun bestaansrecht te danken aan vrijwilligers en kunnen ze door een te hoog vrijwilligersverloop niet voortbestaan. Politieke organisaties zijn belangrijk voor onze samenleving, omdat zij op democratische wijze invloed uitoefenen op het overheidsbestuur. De verklarende factoren zijn in deze masterthesis al gepresenteerd, dus in deze paragraaf volgen aanbevelingen steunend op deze factoren. 

Creëer een goed beeld van de energie- en stressbronnen van vrijwilligers
Een goed werkethos onder de vrijwilligers en een gezonde dosis uitdaging is niet verkeerd, maar structureel te veel vrijwilligerswerk kan leiden tot een hoge mate van de hoeveelheid werk, complexiteit van werk en tegenstrijdigheid van werk. Een hoge mate van deze factoren zorgt voor een hoge mate van verloopintentie. Het is dus van belang om te zorgen dat er een balans is tussen deze factoren en de energiebronnen, zodat een vrijwilligersfunctie niet te zwaar wordt. Om deze balans te kunnen realiseren is het hebben van een goed beeld van de vrijwilligers onmisbaar. Met een beeld van de vrijwilligers gaat het om a) het verloop van actieve leden te registreren en b) periodieke gespreken om te vragen naar werkdruk en -plezier. Het registreren van het verloop met behulp van bijvoorbeeld in- en uitschrijfformulieren geeft een duidelijk overzicht van de stand van zaken. Zo kan er gekeken worden naar de vertrekmomenten en er kan in de formulieren gevraagd worden naar de reden van vertrek. De periodieke gesprekken geven overzicht in de mate van de verloopintentie van de vrijwilligers, waarop ingespeeld kan worden. Het is gezien de middelen van Volt Nederland niet haalbaar om alle vrijwilligers te spreken, maar er kan wel gesproken worden met de leads van teams. Het aanstellen van een vrijwilligerscoördinator kan ook voor verlichting zorgen in het proces om een beeld van de vrijwilligers te vormen. 

Geef vrijwilligers voldoende erkenning
Vrijwilligers geven aan dat zij af en toe het gevoel van vertrouwen vanuit de organisatie missen en zich niet gehoord voelen door het gebrek aan informatie, overbelasting met informatie en overleggen waarin een vaste garde de besluiten maakt. Om deze gevoelens te veranderen of te voorkomen is het nodig om te zorgen voor voldoende aandacht en een bevredigende beloningsstructuur. Voldoende aandacht en een bevredigende beloningsstructuur draagt bij aan het gevoel van erkenning en kan gerealiseerd worden door erkenning niet alleen op informele wijze te laten blijken, maar ook op formele wijze. Maak erkenning en dankbaarheid zichtbaar. Een bevredigende beloningsstructuur voor vrijwilligers gaat hierbij niet over een financiële tegemoetkoming, maar over een fijne werkomgeving, erkenning, aandacht en zingeving. Een nuttige en snelle informatievoorziening tussen de organisatie en de vrijwilligers zorgt ervoor dat zij zich gehoord en verbonden voelen. Een groot deel van de respondenten gaf aan dat zij ook geen goed beeld hebben van de interne organisatie, dus zorg voor een transparant beeld en een ‘onboarding’ waarin dit wordt toegelicht. 

Creëer duidelijkheid over de inhoud van het vrijwilligerswerk
Een groot deel van de vrijwilligers geeft aan dat zij een discrepantie ervaren tussen de verwachtingen die ze van het vrijwilligerswerk hadden en de werkelijkheid. De hoofdreden die hiervoor werd gegeven is dat het vrijwilligerswerk veel meer een organisatorische kant heeft dan een politieke kant. Dit kan voorkomen worden door vooraf duidelijk te zijn over wat er van de vrijwilligers verwacht wordt, betreft het aantal uur, de taken en de context waarin ze zullen werken. De vrijwilligers halen grotendeels hun voldoening van het vrijwilligerswerk uit de zingeving van het werk. Zo doen ze het om bij te dragen aan de maatschappij en de beweging van Volt. Het is van belang om dit voor de vrijwilliger zichtbaar te maken, door ze te herinneren waarvoor ze het doen, zodat ze ook de politieke kant van het vrijwilligerswerk blijven zien. 

Zorg voor een passend vrijwilligersprofiel
De algemene tendens onder de vrijwilligers is dat de vrijwilligersfuncties die er zijn eigenlijk te groot zijn qua tijdsdruk, werkdruk en verantwoordelijkheid. Een deel vindt dit van hun eigen functie en een deel herkent dit bij anderen, omdat het persoonsafhankelijk is. De vrijwilligersfuncties vragen veel van een vrijwilliger en voor iemand die veel tijd, ervaring, kennis, zelfkennis en de gave om ‘nee’ te durven zeggen heeft, is zo’n functie te doen. De vrijwilligers die bijvoorbeeld een drukke baan hebben, nog niet veel ervaring hebben, studeren, jong zijn of veel verantwoordelijkheid voelen en geen ‘nee’ kunnen zeggen, hebben het lastig bij zo’n vrijwilligersfunctie. Het is dus van belang om de vrijwilligersfuncties onder de loep te nemen en te kijken naar het opsplitsen van functies, het vereenvoudigen van functies en voor extra begeleiding te zorgen bij bepaalde functies, zodat er niet een vast vrijwilligersprofiel is waar iemand aan moet voldoen. 

Stop energie in de betrokkenheid bij de organisatie van vrijwilligers
De vrijwilligers halen energie uit de betrokkenheid bij de organisatie. Deze betrokkenheid bij de organisatie kan worden versterkt door vrijwilligers de mogelijkheid te geven om te netwerken binnen de organisatie. Een seizoen afsluiting met bijvoorbeeld een borrel voor de vrijwilligers of het werken met buddy’s kan hieraan bijdragen. Daarnaast kan de betrokkenheid versterkt worden door vrijwilligers de politieke kant van het werk te laten zien, zodat zij het gevoel hebben dat ze bij de organisatie passen. Neem vrijwilligers mee in de reden voor bepaalde beslissingen en laat zien dat hun vrijwilligerswerk bijdraagt aan de doelen van de politieke organisatie. Als deze energiebron aangevuld blijft voor de vrijwilligers, dan weegt dit op tegen de stressbronnen, waardoor vrijwilligers misschien blijven. Mochten vrijwilligers vanwege andere factoren toch besluiten om te stoppen dan kan er bijvoorbeeld een Volt Vriendenkring opgezet worden. Hierin zitten alle vrijwilligers die gestopt zijn, maar nog wel incidenteel een keer kunnen helpen, zodat er een soort vrijwilligerspool is. 

Gebruik de aanbevelingen om het vrijwilligersverloop te reduceren
Voor Volt Nederland is het dus van belang om een goed beeld te creëren van de energie- en stressbronnen van de vrijwilligers; vrijwilligers voldoende beloning en aandacht te geven; duidelijkheid te creëren over de inhoud van het vrijwilligerswerk; te zorgen voor een passend vrijwilligersprofiel; en energie te steken in de betrokkenheid bij de organisatie van vrijwilligers. Op deze wijze kan het vrijwilligersverloop gereduceerd en deels voorkomen worden. De aanbevelingen op basis van de verklarende factoren van de mate van de verloopintentie zorgen er namelijk voor dat er een plan kan worden gemaakt om vrijwilligers te behouden. Zo kunnen de energiebronnen worden versterkt en de stressbronnen worden verminderd. Wanneer er meer vrijwilligers stoppen dan dat er beginnen, is het belangrijk om iets te doen aan het behoud. Het heeft namelijk pas zin om energie te steken in de werving van vrijwilligers, wanneer er iets wordt gedaan aan het behoud van vrijwilligers. 
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Aan de hand van de consentvragen wordt er voorafgaand een informed consent gevraagd bij de respondent. 

Algemene informatie
· De interviewer geeft uitleg over het interview.
· De interviewer geeft aan hoe de data wordt verzameld, waar de vragen over gaan en hoelang het interview duurt.

Data-opslag
· De interviewer geeft uitleg over welke data wordt opgeslagen, waar deze wordt opgeslagen en hoe er met persoonlijke gegevens wordt omgegaan. 

Data-anonimisering
· De interviewer geeft aan dat de data geanonimiseerd wordt volgens de AVG en dat de persoonlijke gegevens z.s.m. worden losgekoppeld van de transcripten.

Data-gebruik
· De interviewer geeft aan dat deze data wordt gebruikt voor een masterthesis.

Vrijwilligheid
· De interviewer legt uit dat de participatie van de respondent vrijwillig is en wat dat inhoudt. 
· De interviewer vraag of de respondent nog vragen heeft betreft het voorgaande wat is besproken. 

Toestemming
· De interviewer vraagt expliciet of het voorgaande is begrepen en of de respondent toestemming geeft voor dit alles. 
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Introductie
· De interviewer stelt zichzelf voor.
· De interviewer bedankt op voorhand de respondent voor deelname aan het onderzoek

Consentvragen
· Volg Bijlage 1 “Consentvragen voor het interview”. 
· Na de informed consent mag de opname worden gestart. 

Algemeen
· Wie bent u en wat is uw functie binnen Volt? 
· Hoe lang bent u al werkzaam als vrijwilliger bij Volt? 
Dit interview gaat dus – zoals eerder aangegeven – over de verloopintentie binnen Volt Nederland. Hierbij bespreken we eerst de verloopintentie om vervolgens dieper in te gaan op de factoren die deze intentie verklaren. Daarbij behandelen we eerst de energiebronnen en daarna de stressbronnen. Energiebronnen zijn aspecten van het werk die zorgen voor het bereiken van doelen, verlagen van de stressbronnen en het stimuleren van groei. Daarmee dragen zij bij aan een lage mate van verloopintentie. Stressbronnen dragen daarentegen bij aan een hoge mate van verloopintentie. Deze stressbronnen zijn aspecten van het werk die zorgen voor een te hoge fysieke of mentale inspanning. Aan de hand van deze bronnen behandelen we in totaal zes factoren. Aan het einde is er nog ruimte voor u om nog niet behandelde factoren aan te geven. 
· In hoeverre is er bij u sprake van een verloopintentie op een schaal van 1 tot 5? Waarbij geldt: 
1 = geen verloopintentie 
2 = af en toe de gedachte om te stoppen
3 = vaak de gedachte om te stoppen
4 = serieuze overweging om te stoppen
5 = daadwerkelijk verloop

Factoren: de energiebronnen
We gaan nu eerst de energiebronnen bespreken. De variabelen die we bespreken zijn ‘erkenning door anderen’, ‘betrokkenheid bij de organisatie’, en de ‘ontplooiingsruimte’. Hierna is er nog tijd voor andere factoren. 

1. Erkenning door anderen
Bij het concept ‘erkenning door anderen’ heb ik het over dat je je gemotiveerd, gewaardeerd of beloond voelt. Door persoonlijke erkenning, erkenning van werkpraktijken en erkenning van resultaten. 
· In hoeverre voelt u persoonlijke erkenning binnen uw werk als vrijwilliger bij Volt? 
· Meedenken aan moeilijke vraagstukken?
· Gelijke behandeling?
· In hoeverre is er erkenning op basis van werkpraktijken of werktoewijding? 
· Betrokken bij strategieën en doelen van de organisatie?
· Doorvragen naar bijvoorbeeld feedback?
· In welke mate ontvangt u erkenning voor resultaten? 
· In hoeverre heeft de factor ‘erkenning door anderen’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

2. Betrokkenheid bij de organisatie
De tweede factor die we bespreken is de ‘betrokkenheid bij de organisatie’. Daarbij heb ik het over dat u betrokken bent bij uw rol en een investering in de organisatie. Denk bijvoorbeeld aan connecties, passendheid met de organisatie en opoffering. 
· In hoeverre heeft u banden opgebouwd met andere mensen in de organisatie?
· In hoeverre past uzelf bij deze organisatie? 
· Doorvragen naar gemeenschap en organisatie
· Doorvragen naar persoonlijke waarden (ideologie) en organisatiecultuur?
· Mocht u de organisatie willen verlaten, wat moet u dan opofferen?
· In hoeverre heeft de factor ‘betrokkenheid bij de organisatie’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

3. Ontplooiingsruimte
De derde factor die we bespreken is de ‘ontplooiingsruimte’. Hierbij bedoel ik persoonlijke groei door uw werkzaamheden. Door het ontwikkelen van vaardigheden, uitdagende taken of persoonlijke groei.  
· Heeft u door uw werk als vrijwilliger nieuwe vaardigheden geleerd en/of bestaande verbeterd? 
· Heeft u het gevoel dat u met bepaalde taken vooruitkomt? 
· Is er bij uw sprake van persoonlijke groei door uw vrijwilligerswerk?
· Nieuwe interesses? 
· In hoeverre heeft de factor ‘betrokkenheid bij de organisatie’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

Factoren: de stressbronnen
We hebben de energiebronnen nu besproken en gaan over op de stressbronnen. De factoren die we gaan bespreken zijn ‘hoeveelheid werk’, ‘complexiteit van werk’ en ‘tegenstrijdigheid van werk’. 

1. Hoeveelheid werk
Met de factor ‘hoeveelheid werk’ bedoel ik de ervaring van het aantal taken in een bepaalde periode. Denk hierbij aan het aantal taken en werkuren, en onderbezetting. 
· Wat vindt u van de verhouding aantal taken en werkuren?
· Piekbelasting?
· Hoog werktempo bij de organisatiecultuur?
· Is er sprake van onderbezetting? 
· In hoeverre heeft de factor ‘hoeveelheid werk’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

2. Complexiteit van werk
De tweede factor is de ‘complexiteit van werk’. Hiermee bedoel ik dat werk als ingewikkeld wordt ervaren. Zoals informatiestress of onvoorspelbaar werk. 
· Ervaart u dat u stress krijgt door de hoeveelheid, complexe of het gebrek aan informatie?
· In hoeverre is er sprake van onvoorspelbaar werk?
· Tijd voor ontspanning? 
· Veel dingen tegelijkertijd?
· In hoeverre heeft de factor ‘complexiteit van werk’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

3. Tegenstrijdigheid van werk
De derde en laatste factor is ‘tegenstrijdigheid van werk’, wat inhoudt dat u niet in overeenstemming bent met uw rol. Zoals tegenstrijdige verwachtingen of een conflict tussen uzelf en het takenpakket.
· In hoeverre is er bij u sprake van tegenstrijdige verwachtingen? 
· Is er sprake van een conflict tussen u als persoon en uw takenpakket? 
· Doorvragen naar aansluiting van kwaliteiten 
· Doorvragen naar aansluiting ideologie
· In hoeverre heeft de factor ‘tegenstrijdigheid van werk’ bijgedragen aan jouw verloopintentie? 

Laatste inductieve vragen
· We hebben zojuist zes factoren behandeld (eventueel herhalen). Welke factor(en) is/zijn voor u de meest bepalende als we het hebben over verloopintentie? 
· Zijn er nog andere belangrijke factoren die volgens u invloed hebben op de mate van verloopintentie, die in dit interview niet ter sprake zijn gekomen? 
· Zo ja, vraag door. 
· Af en toe checken of de genoemde factoren niet scharen onder één van de zes eerder behandelde factoren. 
· Heeft u andere laatste toevoegingen?

Afsluiting
· De interviewer bedankt de respondent. 
· De interviewer geeft een laatste keer aan wat er met de data wordt gedaan.
· De interviewer vraagt of de respondenten een terugkoppeling wil ontvangen.
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