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Voorwoord

Voor de afstudeerfase aan de opleiding Personeel en Arbeid kreeg ik de opdracht om een scriptie te schrijven over mijn eigen vakmanschap  dat zowel innovatief als vernieuwend zou moeten zijn. Het thema van het script mocht ieder individueel bepalen. Voordat ik aan mijn scriptie begon heb ik veel tijd gestoken in het voorbereidende werk. Allereerst heb ik vakbladen gelezen om zo inzicht te krijgen in de actuele trends binnen HRM. Daarna heb ik een selectie gemaakt van de onderwerpen die ik interessant vond en heb er relevante literatuur bij gezocht. Het onderwerp waar ik me in mijn scriptie op wil richten is uiteindelijk diversiteit in organisaties geworden. De probleemstelling luidt als volgt:  ”Hoe kunnen organisaties binnen Zuidoost Brabant internationale kenniswerkers binden en boeien.”

Naar mijn mening valt of staat het succes van een organisatie door internationale kenniswerkers en de Nederlandse medewerkers te binden en te boeien aan de organisatie. Verrassende inzichten en innovatieve oplossingen komen immers voort uit een samenspel van mensen. Medewerkers met verschillende zienswijzen, komend uit allerlei culturen, met hun persoonlijke kennis en ervaring, kunnen zorgen voor Connected Thinking. 

De internationale kenniswerkers blijven gemotiveerd en proactief en zien het als een uitdaging om voor een Nederlands organisatie te werken.
Nederlandse organisaties verplaatsen hun activiteiten nu ook over de grenzen. Dat betekent dat mensen van verschillende nationaliteiten met elkaar samen moeten kunnen werken. Dit vergt aanpassingsvermogen van alle partijen. Het is heel belangrijk dat organisaties, die internationale kenniswerkers in hun personeelsbestand willen opnemen,  kennis hebben van de culturen en omgangsvormen uit de landen waar de internationale kenniswerkers vandaan komen. Het zoeken naar raakvlakken tussen de culturen en deze samensmeden tot een geheel is van essentieel belang om een organisatie succesvol te laten zijn. De voertaal is hierin heel belangrijk. 

Naar mijn mening zou er in een internationaal opererende organisatie altijd een  P&O er aanwezig moeten zijn speciaal belast met het binden en boeien van deze internationale kenniswerkers. Een HRM-er kan in alle situaties een goede verbindingsfactor zijn. 
Als afgestudeerde P&O professional ben ik goed onderbouwd om met deze problematiek om te gaan. Met mijn afstudeeropdracht heb ik me verdiept in deze materie en gezocht naar een werkwijze waardoor de begeleiding van internationale kenniswerkers gemakkelijker en eenvoudiger kan worden. Het binden en boeien hoeft geen ingewikkeld probleem meer te zijn, maar een onderdeel van de bedrijfsvoering. 

Bestaande modellen die ik voor mijn thema gebruik heb, geven mij inzicht in de nu gehanteerde werkwijzen en vormen een leidraad om het binden en boeien van internationale kenniswerkers in de toekomst te versterken.
Eindhoven, 20 mei 2009
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Summary
Deze scriptie behandelt het maatschappelijke probleem dat zich voordoet tussen Nederlandse organisaties en internationale kenniswerkers op de arbeidsmarkt. Het gaat namelijk hierbij om het binden en boeien van internationale kenniswerkers. Nederland, en specifieker Zuidoost Brabant, is  steeds meer aan het globaliseren. Hierdoor hebben zij internationale kenniswerkers nodig om moeilijk in te vullen vacatures binnen de organisatie te bezetten. Om hen te kunnen en binden en boeien zodat zij interesse in een functie binnen een organisatie in Zuid Oost Brabant krijgen is het belangrijk dat de organisaties aanacht besteden aan internationale kenniswerkers. Brabantse organisaties zijn nog niet bekend bij de internationale kenniswerkers, dus is het belangrijk dat zij zich bewuster worden van de culturele verschillen en interculturele communicatie binnen de organisatie. De problemen die Nederlandse organisaties op dit moment hebben met het binden en boeien van internationale kenniswerkers, worden in deze scriptie blootgelegd door interviews af te nemen met mensen die ervaren zijn met internationale kenniswerkers. De uitkomsten van de interviews worden gekoppeld aan verschillende theorieën om zo een duidelijke analyse te kunnen maken over de manier waarop de Nederlandse organisaties internationale kenniswerkers binden en boeien. Door onderzoek is gebleken dat Nederlandse organisaties nog niet bewust zijn van de cultuurverschillen tussen beide partijen. De internationale kenniswerker voelt een enorme afstand tussen beide culturen, waardoor hij/zij een enorme cultuurschok ervaart . Verder blijkt dat de communicatie binnen Nederlandse organisaties nog niet volledig op de culturele verandering is aangepast. Interculturele communicatie zou hierbij een enorme verbetering in de organisatie zijn, doordat interculturele communicatie er voor zorgt dat beide partijen zich bewust worden van communicatie en cultuurverschillen, met als gevolg meer dynamiek. 

Uit het onderzoek bleek ook dat internationale kenniswerkers zich onvoldoende geaccepteerd voelen binnen de organisatie. Dit komt doordat er in de organisatie niet voldoende gecommuniceerd wordt met de internationale kenniswerker. Hij/zij wordt vaak door de Nederlandse medewerkers als vreemd en anders gezien, waardoor de sociale contacten niet soepel verlopen. Het is daarom belangrijk dat beide partijen weten van elkaars cultuurverschillen, zodat er onderlinge binding ontstaat. De sfeer in de organisatie bepaalt het welbevinden van de internationale kenniswerker, zeker als de sfeer open is en de organisatie internationaal opereert. 
Verder wordt er in organisaties nog te weinig aandacht besteed aan internationale kenniswerkers. De internationale kenniswerkers worden vaak te snel ingezet, met alle gevolgen van dien. Internationale kenniswerkers kunnen door organisaties geboeid worden door een goede introductie te geven die afgestemd is op de internationale kenniswerker zelf. De introductie is belangrijk voor hem of haar  omdat daardoor de motor sneller op gang komt. Als de introductie minder gaat dan loopt de motor stroef. Waardering en vertrouwen bieden enorm veel meerwaarde, zodat de internationale kenniswerker het gevoel krijgt belangrijk te worden gevonden en geaccepteerd te worden in de organisatie.

Nederlandse organisaties hebben er baad bij om extra aandacht te schenken aan het bewustzijn van culturele verschillen met internationale kenniswerkers en hun welbevinden. Door de globale kenniseconomie zullen Nederlandse organisaties steeds meer verplicht worden internationale kenniswerkers in dienst te nemen door toenemende technologische ontwikkelingen en informatiestroom. 

De internationale kenniswerkers zal nog meer gedreven zijn als de organisatie in hem of haar investeert, zich voorbereidt op zijn of haar komst en door te voorzien in een duidelijk en uitgebreid introductieprogramma. Als aanbeveling voorziet deze scriptie in een trainingsopzet waarin de methode van intercultureel management is toegepast. Deze trainingsopzet is bestemd voor de werkgevers en werknemers van de Nederlandse organisatie en de internationale kenniswerker om bewuster te worden van elkaars culturele verschillen en het toepassen van interculturele communicatie.

Inleiding

Voor het afronden van de opleiding Personeel en Arbeid schrijven alle laatstejaars een scriptie over een onderwerp binnen P&A. Als onderwerp voor mijn script heb ik gekozen voor het onderwerp het binden en boeien van internationale kenniswerkers. Ik heb gekozen voor dit onderwerp omdat het een zeer actuele trend is binnen HRM en steeds meer organisaties zoals: Philips en ASML, gebruik maken  van internationale kenniswerkers om moeilijk vervulbare vacatures binnen een organisatie op te vullen. Voordat ik de probleemstelling binnen dit onderwerp kon formuleren heb ik literatuur over dit onderwerp gezocht om me te verdiepen in dit thema en vervolgens een gesprek georganiseerd met Mevrouw Astrid van Deelen van Brainport.
Brainport is op dit moment bezig met een project over community. Dit project gaat onder andere ook over het aantrekken en behouden van internationale kenniswerkers; wat tot op heden een probleem is voor organisaties.  De oorzaak daarvan moet vooral gezocht worden in het feit dat Eindhoven en omgeving nog niet zo bekend zijn bij internationale kenniswerkers. Zij weten vaak ook niet dat er verschillende hightechbedrijven in de regio Eindhoven zijn bevestigd. Daarom wil Brainport zich tijdens het project richten op het imago van de stad Eindhoven en tijdens de introductie en socialisatiefase van internationale kenniswerkers daar extra de aandacht op vestigen. 

Voor mijn onderzoek wil ik me vooral richten op het binden en boeien van internationale kenniswerkers om duidelijk in beeld te krijgen wat de knelpunten zijn die zij in de organisatie ervaren. Het leek mij zinvol om een kenniswerker te interviewen en hem vragen te stellen bijvoorbeeld naar  zijn beweegreden om naar Nederland toe te gaan, over de introductie- en socialisatiefase en dan met name de training en coaching en de loopbaanontwikkeling.  
Om meer achtergrond informatie over internationale kenniswerkers te krijgen heb ik contact gezocht met  het Koninklijk Instituut van de Tropen. De afdeling IMC business van het trainingsinstituut KIT zijn voornamelijk gericht op internationale kenniswerkers  Door middel van training en coaching  te geven aan internationale kenniswerkers, proberen zij de kenniswerkers te steunen en te adviseren in hun nieuwe leefomgeving. Het trainingsinstituut KIT werkt samen met Philips; de kenniswerkers binnen Philips volgen culture awareness trainingen bij het KIT.

Voor het maken van mijn scriptie maak ik gebruik van verschillende theorieën en modellen. Onder andere de Destep-analyse om duidelijk in kaart te brengen wat de demografische- economische-  en politieke ontwikkelingen binnen het probleem zijn.

Ook van de theorie van Maslov maak ik gebruik om te kijken welke posities in de behoeftehiërarchie belangrijk zijn en welke niet. Deze theorieën koppel ik aan het interview met de internationale kenniswerker en interviews met het KIT en Philips.

Verder  gebruik ik het culturalisatiemodel uit het boek ” Diversiteit Werkt”!  Dit model geeft aan dat socialisatie in een organisatie het beste verloopt als de waarden,  de normen en culturele waarden van de internationale kenniswerkers speciaal op hen toegespitst worden.

Verder maak ik gebruik van de theorie van Weggeman. Weggeman beschrijft in zijn theorie de 5 karakteristieken van professionals. Mij lijkt het interessant om te kijken of deze 5 karakteristieken ook bij internationale kenniswerkers behoren en of zij ook alle 5 de karakters in zich hebben.
Door het interview met Ingeborg Koot, manager transervicesis Philips, werd me duidelijk hoe onder andere Indiërs, die naar Nederland komen, begeleid en gecoacht worden tijdens het introductie en socialisatieproces. Door een kenniswerker te interviewen heb ik een duidelijke beeld gekregen hoe de kenniswerker de begeleiding en coaching ervaren heeft en met welke belemmeringen hij te maken kreeg. Door alles uitgebreid te analyseren kom ik tot een innovatief product om internationale kenniswerkers nog beter te binden en te boeien. 

Probleemformulering; doelstelling en probleemstelling

Ik heb gekozen om het in mijn scriptie over internationale kenniswerkers te hebben. Het is een breed onderwerp en alle internationaal opererende organisaties in Nederland hebben hiermee te maken. Door het lezen van relevante literatuur heb ik mijn thema afgebakend. Mijn interesse gaat voornamelijk uit naar internationale kenniswerkers en hoe hen te binden en te boeien voor deze regio zuid. Steeds meer bedrijven en dan met name organisaties uit Zuidoost Brabant,  maken gebruik van internationale kenniswerkers om moeilijk vervulbare vacatures op te vullen. Het is een noodzaak om over de grenzen gespecialiseerd personeel aan te trekken omdat onze kenniseconomie daarom vraagt, willen we als land mee blijven tellen in de snel veranderende wereld. Echter uit de berichtgeving in de vakbladen bleek dat het voor organisaties moeilijk is om internationale kenniswerkers te binden en te boeien. Hoe dit probleem op te lossen en internationale kenniswerkers te binden en te boeien leek mij een geweldige uitdaging om dat uit te vinden. De oorzaak om kenniswerkers überhaupt te vinden voor hier gevestigde organisaties, blijkt vooral te zijn de onbekendheid van Zuidoost Brabant. Kenniswerkers hebben vaak nooit van Eindhoven gehoord. Ze hebben als ze van ver komen, zelf moeite om Nederland te plaatsen op de wereldkaart. Daarom is het belangrijk dat Eindhoven zichtbaar wordt voor de internationale kenniswerkers!!!!. Het is belangrijk dat de kenniswerkers weten wat zij kunnen verwachten als zij voor langere tijd een functie in deze regio bijvoorbeeld  bij Philips gaan uitoefenen. Ze moeten zich gebonden, geboeid en welkom voelen in de organisatie. Ze moeten begeleid worden voor het oplossen van simpele problemen zoals het invullen van formulieren, maar ook geholpen worden met ingewikkelde materie zoals;  moeite hebben met het omgaan met collega’s of zich buiten gesloten voelen.
Het probleem is vooral een politiek –maatschappelijk- economisch en psychologisch probleem. Er is een lagere instroom kenniswerkers; niet alleen door de onbekendheid van Nederland maar ook door negatieve politieke ontwikkelingen, die geleid hebben tot een minder open cultuur. Een minder open cultuur zorgt er voor dat de kenniswerkers eerder geconfronteerd worden met maatschappelijke problemen in de organisatie en daarbuiten, waardoor zij niet optimaal kunnen socialiseren. Binden en boeien gaat daardoor minder gemakkelijk.  
Op dit moment hebben we wereldwijd ook nog te maken met een “kredietcrisis”, waardoor organisaties voorzichtiger worden om personeel aan te nemen en dat geldt ook voor de internationale kenniswerkers. Het is belangrijk dat er naar een langere termijn visie gekeken wordt om de toekomst van een organisatie veilig te stellen. Geld speelt wel een rol, maar is zeker niet de belangrijkste. De toekomst van onze welvaart staat op het spel als organisaties niet investeren in hoog gekwalificeerd personeel uit binnen en buitenland. Nederland heeft een kenniseconomie en is voor het functioneren daarvan ook afhankelijk van kenniswerkers uit het buitenland. 

 Lichamelijk en geestelijk welbevinden is een must. Het is belangrijk dat de organisatie intercultureel wordt dus gaat globaliseren. De organisaties weten vaak niet met welke cultuurverschillen zij worden geconfronteerd en welke problemen dat geeft binnen de communicatie .

De probleemstelling luidt daarom als volgt:” Hoe kunnen organisaties binnen zuidoost Brabant internationale kenniswerkers binden en boeien.” 

Mijn doel van dit script is om een op dit probleem toegespitste werkwijze toe te passen, zodat de kenniswerkers hulp en steun krijgen bij het socialiseren in de organisatie en zich geboeid en verbonden voelen met de nieuwe omgeving.

Invalshoeken en theorieën die ik voor de verduidelijking van de probleemstelling wil gebruiken zijn mensbeelden, visies op cultuur en diversiteit enz.  Deze invalshoeken zijn gekoppeld aan theorieën uit het boek “Diversiteit Werkt!”

Mijn vakmanschapbegeleider Harrie Manders kwam met een goede tip over het project brainport.  Na het gesprek met Harrie Manders werd het me duidelijk waar Brainport voor stond. 
Brainport is in Zuidoost-Nederland, met de stad Eindhoven en 20 omliggende gemeentes als kern, een gebied dat van oudsher verrast met technisch vernuft. Klassieke innovaties en toepassingen zijn onder andere de eerste overzeese radio-uitzending, elektronische muziek en de cd. Recentere voorbeelden zijn de LED-lamp, de 'wafer stepper', een champignon-plukmachine,  innovatieve vervoersystemen en de MRI-scanner. 
Harrie Manders gaf mij het e-mailadres van Astrid Schmall. Doordat Astrid op dit moment geen tijd had om me verder in het project op weg te helpen, stuurde ze mij per e-mail de naam van haar collega Astrid van Deelen. Op dinsdag 24 maart had ik een gesprek met haar.  Tijdens het gesprek kreeg ik een goed beeld waar Brainport nou precies mee bezig is en wat het project Community inhield. Verder heb ik van Astrid handreikingen gekregen en tips welke instanties ik kon benaderen zoals Kit trainingsinstituut  van de tropen en dan met name de afdeling cultural awareness trainingen. Ook heeft ze naar mijn scriptie gekeken en gaf tips waaraan ik kon denken binnen het culturalisatiemodel. Verder gaf ze mij voorbeelden waarmee ik aan de slag kon binnen het kader van een innovatief idee. 

Brainport 


Brainport huisvest de Technische Universiteit Eindhoven, de Design Academie, Fontys Hogescholen, het ROC, diverse andere gerenommeerde kennisinstituten en talloze innoverende bedrijven, waaronder grote bedrijven als Philips, DAF, ASML, TomTom en FEI. Deze groeiende concentratie van toptechnologie en kennisindustrie is geen toeval. Brainport is één van de toptechnologische ‘hotspots’ van Europa. Dankzij unieke, met elkaar samenvallende, gunstige omstandigheden voor innovatie en economisch succes. Stuk voor stuk ‘typisch Brainport’

Grote kans in Brainport dat een goed idee uiteindelijk ook een innovatief product wordt dat zijn weg vindt op de (wereld)markt. Topwetenschappers, designers, producenten en marketeers vullen elkaar aan: de complete ‘waardeketen’ van research tot verkoop is in de regio aanwezig. Een keten die bovendien prima functioneert. Het is een ecosysteem van hoogwaardige kennis, creativiteit en ambachtelijkheid. En vaak komen Brainport producten letterlijk ‘uit eigen fabriek’, mede dankzij een breed netwerk van toeleveranciers.

Afbakening probleemstelling
De probleemstelling die ik hierboven heb beschreven is concreet en niet meer abstract. Naar mijn mening hoeft deze niet verder afgebakend te worden. Ik wil namelijk zowel het binden als het boeien uitdiepen in mijn scriptie. Als ik een van de twee weg zou laten dan is het moeilijk om antwoord te krijgen op de probleemstelling. Het woord gebonden hoort in de probleemstelling, omdat ik de kenniswerker een binding met de organisatie wil laten voelen, waardoor de kenniswerker geboeid blijft in de organisatie. Doordat de kenniswerker binding voelt met de organisatie en daardoor geboeid blijft, ontstaat socialiteit. Binden en boeien is voor een internationale kenniswerker erg belangrijk, omdat hij/zij in een vreemd land gaat werken met een andere cultuur en leefgewoonte. Het is van belang dat hij/zij zich thuis en gebonden voelt in het nieuwe land en in de nieuwe organisatie.

Onderzoeksopzet

Kiezen belangstellingsgebied

Uit het gesprek met mijn meesterschapbegeleider kwam naar voren dat het gekozen onderwerp nog te algemeen en niet specifiek genoeg was. Om het onderwerp specifieker te maken, werd mij aangeraden om literatuur over het onderwerp te gaan lezen waardoor meer diepgang in het te kiezen thema zou ontstaan. Nadat ik twee boeken over het onderwerp had gelezen, werd het mij duidelijker welke richting ik op wilde gaan. Ik heb uiteindelijk gekozen voor het onderwerp internationale kenniswerker. Dit onderwerp sprak me aan omdat er steeds meer diversiteit in organisaties komt. Het is interessant om te zien hoe mensen met verschillende culturele achtergronden, hun eigen waarden en normen inpassen in de nieuwe organisatie, om zich uiteindelijk gebonden en geboeid te voelen met de organisatie. 
Ook binden en boeien van internationale kenniswerkers binnen het HRM werkveld is een enorme trend. Steeds meer grote organisaties zoals Philips, ASML e.a. kiezen er voor om voor specifieke functies kenniswerkers naar Nederland te halen.  

Het probleem is dat er steeds meer organisaties moeite hebben met de globalisering van de organisatie. Zij willen graag internationale kenniswerkers binden maar hebben de bedrijfscultuur daar niet op aangepast. Het is belangrijk dat, als de organisatie diversiteit in de organisatie wil hebben, het zich bewust wordt van de interculturele communicatie, omdat er anders ruis ontstaat. Door het creëren van interculturele communicatie zal het binden en boeien van internationale kenniswerkers groeien.
Om meer duidelijkheid over het onderwerp te krijgen heeft mijn meesterschapbegeleider het advies gegeven om contact op te nemen met Astrid van Deelen van Brainport. Astrid van Deelen is projectmanager voor het onderdeel settling in binnen het project international community. Het project bestaat uit de onderdelen coming to, settling in en living in. Het onderdeel settling in zorgt er voor dat de nieuwe kenniswerker en zijn familie zich snel thuis voelt door het regelen van een huis, financiële zaken en formaliteiten. 
Deelvragen

Definitie van Kenniswerkers 

Definitie kenniswerker:  
Een kenniswerker is een migrant die vanuit alle delen van de wereld, naar Nederland komt om arbeid in loondienst te verrichten en een bruto-inkomen verdient vanaf €45.000,-. Het inkomenscriterium geldt niet indien de betrokkene als promovendus in dienst treedt bij een onderwijs- of onderzoeksinstelling en voor post doctoralen en universitair docenten onder de 30 jaar.  
Deelvragen kenniswerkers

1. Wat zijn kenniswerkers?

2. Waar komen kenniswerkers vandaan?

3. Welke groep kenniswerkers zijn interessant voor de regio Zuidoost Brabant?

4. Welke voordelen hebben kenniswerkers in organisaties?

Regio Zuidoost Brabant
Het belang van het aantrekken van kenniswerkers geldt zeker voor Zuidoost Nederland. Deze regio is in de beleidsnotitie “Pieken in de delta” van het ministerie van Economische Zaken genoemd als één van de zes gebieden in Nederland waar het vestigingsklimaat wordt versterkt door middel van een regionale economische aanpak. Zuidoost Nederland richt zich vooral op het versterken van de technologische positie, met name op de gebieden High Tech Systems & Materialen, Food en Nutrition en Life Sciences, Medische Technologie en Design en Technology. Een goed aanbod aan hooggeschoold technisch personeel is een belangrijke factor om de concurrentiekracht van Zuidoost Nederland verder te ontwikkelen. Dit aanbod is te beïnvloeden door het bieden van een aantrekkelijk werk- en leefklimaat waarmee kenniswerkers uit binnen- en buitenland zijn te werven en te behouden.
 
Deelvragen Regio Zuidoost Brabant

1. Waarom kenniswerkers naar Zuidoost Brabant?

2. Waarom de regio Zuidoost Brabant?

3. Welke organisaties zijn er in Zuidoost Brabant?

4. Wat biedt de regio zuidoost Brabant aan kenniswerkers?

Definitie binden 
Binden; de medewerker identificeert zich met de cultuur, missie en visie van de organisatie. Hij/ zij zoekt voldoening en zingeving in het werken;  het werken moet als zinvol worden ervaren. Voor de één kan dit werken bij Greenpeace betekenen en voor de ander het werken in een autogarage en voor de ander bij Philips of ASML.

Deelvragen binden

1. Op welke manier kunnen kenniswerkers binding krijgen met de organisatie

2. Hoe kunnen organisaties de kenniswerkers binden 

3. Wat betekent binden

4. Hoe worden kenniswerkers gebonden aan een organisatie

Definitie boeien

Boeien; de medewerker is op zoek naar een goede 'deal'. Deze deal hoeft niet perse in salaris of ontwikkeling te zitten, maar kan ook goede kinderopvang of deeltijd werken betekenen. Dit is zeer individueel.

Het meest ideale zou zijn om zowel te binden als te boeien. In de praktijk denk ik niet dat dit ideaalplaatje altijd op zal gaan en dat hoeft ook geen probleem te zijn. Er zal een bepaalde groep mensen zijn die niet op zoek zijn naar een identificatie met visie, missie, cultuur, etc. Deze medewerker zal alleen op zoek gaan naar een goede 'deal'. Deze medewerker kan desondanks nog uitstekend werk leveren en een waardevolle bijdrage leveren aan de organisatie. Andersom kan dit natuurlijk ook. Enig gevaar is wel dat wanneer een andere organisatie een betere 'deal' aanbied, de geboeide medewerker sneller geneigd zal zijn weg te gaan dan de gebonden medewerker.

Deelvragen boeien

1. Hoe kan de organisatie er voor zorgen dat de kenniswerkers geboeid blijven?

2. Wat is boeien?

3. Welke manieren van boeien zijn er?

4. Op welke manieren worden kenniswerkers geboeid?

Onderzoeksmethoden

Kwalitatief onderzoek

Om de probleemstelling te kunnen duiden leek mij een kwalitatief onderzoek het meest voor de hand liggend. Doordat ik tijdens mijn onderzoek gebruik maakte van interviews en vragenlijsten vond ik de onderzoekmethode kwalitatief onderzoek het beste. Door de interviews en de vragenlijsten kwam ik er achter waarom de internationale kenniswerker gebonden en geboeid was voor een organisatie en wat de achterliggende gedachte daar van was. 
Bij een kwalitatief goed onderzoek gaat het niet om het in kaart brengen van cijfers, maar om het verkennen en inzichtelijk maken van een thema of vraagstuk. Grof gezegd gaat het niet om de vraag hoeveel mensen iets vinden, maar om de vraag “waarom mensen iets vinden”. Kwalitatief onderzoek is gericht op het begrijpen van situaties. Bij deze vorm van onderzoek wordt gewerkt met kleine steekproeven en open vragen (de respondent is vrij om zelf een antwoord op de vraag te formuleren). Het resultaat is een beschrijving van alle mogelijke invalshoeken van een probleem of vraagstuk. Kwalitatief onderzoek kan heel goed op zichzelf staan, maar wordt ook vaak gebruikt in de voorbereiding van een kwantitatief onderzoek (wie moeten we welke vragen stellen?) of ter verdieping van kwantitatieve onderzoeksresultaten (waarom vinden bepaalde groepen iets, wat zit daarachter?). O+S biedt de volgende methoden van kwalitatief onderzoek aan: groepsgesprekken, minisessies en individuele interviews. Kwantitatief onderzoek biedt cijfermatig inzicht en geeft veelal antwoorden op vragen die in termen van hoeveelheid kunnen worden uitgedrukt (bijvoorbeeld uit hoeveel jongeren bestaat de doelgroep, hoeveel geadresseerden lezen het blad; hoe vaak/ hoe lang wordt een blad gelezen et cetera). Ook de beoordeling van bepaalde producten of organisaties wordt meestal kwantitatief onderzocht door bijvoorbeeld een tevredenheidonderzoek. Om statistisch betrouwbare en representatieve uitspraken te doen worden grote groepen mensen tegelijk ondervraagd.

DESTEP analyse
Demografische ontwikkelingen

Om het innovatievermogen van Brabant te versterken en de tekorten op de arbeidsmarkt in te vullen, is het aanbod in Nederland en daarmee ook in Brabant onvoldoende. Uit onderzoek van SER Brabant blijkt dat de Brabantse economie op termijn blijvend afhankelijk zal zijn van buitenlandse arbeidsmigranten; zowel kenniswerkers als middelbaar en lager personeel. Het binnenhalen van buitenlands toptalent is daarom van hoogste prioriteit. Deze noodzaak wordt onderschreven door o.a. het Innovatieplatform, dat pleit voor een gericht programma om meer buitenlands toptalent naar Nederland te halen.
 Om hen te binden en te boeien is het belangrijk dat de organisaties zich bewust worden van de interculturele communicatie om zo om te kunnen gaan met de cultuurverschillen van de internationale kenniswerker.
De kenniseconomie is van cruciaal belang voor de concurrentiekracht van de Nederlandse economie. De arbeidsmarkt voor kenniswerkers legt echter beperkingen op aan het innovatief vermogen van de Nederlandse economie. Tekorten aan bepaalde groepen kenniswerkers kunnen een remmende werking hebben op innovatieprocessen. Aangezien aanpassingsprocessen aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt voor kenniswerkers vaak langzaam verlopen, vanwege de vele jaren scholing en training die vereist zijn, is het van belang om tijdig inzicht te hebben in huidige en toekomstige knelpunten op de arbeidsmarkt voor kenniswerkers, zodat snel en bij voorkeur preventief gehandeld kan worden door beleidsmakers, werkgevers en onderwijsinstellingen.

Economische ontwikkelingen

Het bedrijfsleven in Brabant heeft behoefte aan hoog opgeleid technisch personeel. Om het innovatievermogen in Brabant op pijl te houden, hebben wij toponderzoekers nodig. In het middelbaar en hoger onderwijs is echter onvoldoende interesse voor technische vakken. De provincie stimuleert dit via arbeidsmarktbeleid en projecten als "Op de bres voor techniek". Hiermee wordt echter niet op excellentie ingezet en blijft het aanbod van toptalenten in de regio ontoereikend. Daarom is het aantrekken van buitenlandse kennistalenten noodzakelijk.

Met het oog op de concurrerende mondiale economie en de demografische ontwikkelingen in Brabant in de komende jaren is, in de programmalijn `Dynamisch Brabant', het streven benoemd ervaren krachten en talenten zo lang mogelijk aan de arbeidsmarkt te binden en nieuwe krachten in Brabant te behouden. Naast een goede arbeidsmarkt, is de kwaliteit van de sociale en culturele leefomgeving van belang voor een goed vestigingsklimaat.

Ook in tijden van recessie blijven kennismigranten interessant. Zij dragen immers bij aan gezonde concurrentie op de arbeidsmarkt en zorgen er tevens voor dat het gemiddelde niveau omhoog gaat.

En om het nog interessanter te maken: vaak liggen de salariseisen van een kennismigrant lager, ook omdat zij het voordeel van de 30%-belastingregeling hebben. Verder levert de sterke euro deze groep mensen een leuk extraatje; euro’s zijn immers meer waard in het land van herkomst.

Sociaal-maatschappelijk ontwikkelingen

Naast het nationale imago speelt het imago van de regio Zuidoost Nederland een rol. Hoewel de regio wordt gekenmerkt door innovatieve werkgelegenheid, hoge R&D-uitgaven en de aanwezigheid van verschillende topbedrijven en instellingen kampt Zuidoost Nederland vooral onder niet wetenschappers met onbekendheid. Bovendien mist het de allure van andere grootstedelijke regio’s. Deze aspecten spelen vooral een rol indien de partner en het gezin mee komt met de kenniswerker. In dat geval geven imagokwesties eerder de doorslag bij de keuze voor een regio.

Technologische ontwikkelingen

Op deze visie is de bovenstaande definitie van "technologie" gebaseerd: het op systematische manier toepassen van nieuwe -, natuurwetenschappelijke - of andere georganiseerde kennis ten behoeve van praktische doeleinden. Op dit moment is Brainport Zuidoost Brabant bezig met een project over  internationale kenniswerkers. Het doel van het project is om kenniswerkers aan te trekken, te binden en te boeien zodat zij voor langere tijd verbonden blijven aan een organisatie en zich daar goed bij voelen. Een steeds meer voorkomend knelpunt is, dat organisaties met specialisatie technologie,  ondervinden, dat de stad Eindhoven bij kenniswerkers minder bekend staat dan de steden Rotterdam en Amsterdam. Het is daarom belangrijk dat Brainport zich tijdens het project niet alleen richt op het aantrekken, binden en boeien maar ook op de uitstraling en imago van de stad Eindhoven.   

Ecologische ontwikkelingen
Duurzaamheid hangt heel nauw samen met technologie. Philips Lighting heeft hierin zeker een belangrijke stempel gedrukt bijvoorbeeld met de ontwikkeling van de spaarlamp en led-verlichting. Het gebruik maken van deze producten levert een grote energie besparing op. Zo zijn meerdere organisatie bezig met duurzaam omgaan met energie zoals:  Organisaties in Zuidoost Brabant kunnen daarin het voortouw nemen omdat ze beschikken over gekwalificeerd personeel waaronder de internationale kenniswerkers.

Politieke ontwikkelingen

Het probleem bij het aantrekken van kenniswerkers naar Nederland toe is vooral een politiek-maatschappelijk probleem. Er is een lagere instroom kenniswerkers in Nederland door negatieve politieke ontwikkelingen, dit heeft geleid tot een minder open cultuur .Een minder open cultuur zorgt er voor dat de kenniswerkers maatschappelijke problemen in de organisatie ondervinden, doordat zij  zich niet volledig kunnen socialiseren met de organisatie. Op dit moment is er een kredietcrisis waardoor er gekeken moet worden naar de gevolgen op langere termijn. Geld speelt wel een rol, maar is zeker niet het belangrijkste. 
Voordat kenniswerkers alleen of met het gezin naar Nederland kunnen komen, moet er van te voren een heleboel papieren worden ingevuld. Complete regelingen en wetten zijn hier aan 

verbonden. Dit ervaren de kenniswerkers als zeer onprettig. Verder blijkt de hoge belastingtoeslag ook bij kenniswerkers een reden te zijn om niet in Nederland te gaan werken. Zij kiezen voor een ander land waar zij minder belasting betalen. 
Psychologische en culturele factoren
Elke internationale kenniswerker brengt zijn eigen waarden en normen mee. Voor het welbevinden van de internationale kenniswerker is het belangrijk dat allebei de partijen weten van elkaars culturele verschillen. Uit het interview met een internationale kenniswerker is naar voren gekomen dat er behoefte is aan erkenning van eigen culturele waarden en normen.
Theoretische verantwoording en onderbouwing van het HRM specifieke van dit product. 

De internationale kenniswerker
Wat is een internationale kenniswerker

Een kenniswerker is een migrant die naar Nederland komt om arbeid in loondienst te verrichten en een bruto-inkomen verdient vanaf €45.000,-. Het inkomenscriterium geldt niet indien de betrokkene als promovendus in dienst treedt bij een onderwijs- of onderzoeksinstelling en voor postdoctoralen en universitair docenten onder de 30 jaar. De internationale kenniswerker zoekt de betekenis in en van zijn werk en vraagt regelmatig af wat zijn belangrijkste drijfveren zijn. De kenniswerker is bewust van welke activiteiten in het werk hij écht kan genieten. Hij vind zijn geluk ín het werk, in het werken met kennis, maar vooral ook door zijn passie te delen met de mensen in zijn omgeving en netwerk.

In de samenleving is behoefte aan specialisten met een brede oriëntatie op kennis, ontwikkeling en de samenleving. Hun profiel kun je zien als de letter T: het specialisme wordt verdeeld door de verticale lijn die de diepte in gaat.; de verbreding door de horizontale lijn. Bij hen valt unieke, doorleefde kennis te halen. 

Een kenniswerker is snel, slim, hoog opgeleid, ambitieus en alleen afhankelijk van zijn computersysteem. Een maakbaar mens, dat gekoesterd wordt door het bedrijfsleven. Hij of zij is empowered, ofwel zelf verantwoordelijk voor zijn toegewezen taken. 

Kenniswerkers zijn inhoudsgedreven, (eigen)wijs, handelen bedachtzaam en willen met de essentie bezig zijn. Door hun werk efficiënter in te richten, produceren kenniswerkers ‘eigen tijd’ om effectiever te kunnen functioneren. Zij creëren hiermee mentale bewegingsruimte (‘persoonlijke mentale ruimte’). De vrijgekomen ruimte en tijd is nodig om op adem te komen na intensieve ‘pieken’ in het werk, om zich te herpositioneren – ‘refresh and refocus’ (Tissen, Andriessen, Lekanne Deprez, 2000, 146) en om bezig te zijn met de nabije toekomst. Een kenniswerker stelt continu zijn toegevoegde waarde ter discussie. Kenniswerk is in principe nooit af. Het is nu eenmaal verrukkelijk hard en slim te werken voor doelen waar men zich echt mee verbonden voelt. Veel kenniswerkers die op een hoger plan functioneren, moeten echter vaak constateren dat hun afnemers (intern of extern) daar eigenlijk niet op zitten te wachten
. 

Door het interview met Jolanda Zeeman van het KIT kwam naar voren dat de kenniswerker getypeerd wordt als een enthousiast persoon dat gedreven en nieuwsgierig is en een ontzettende drive heeft om hard te werken. Vanuit India is het heel gebruikelijk dat zij werkdagen hebben van maandag t/m zaterdagmiddag 14:00 uur. De werkdagen in India zijn lang en werkdagen van meer dan 10 uur is heel normaal. 

Ze willen heel graag presteren en dat doen ze vooral voor de familie. Werken in Europa is voor hen statusverhogend. De familie heeft gezorgd dat ze gestudeerd hebben en de kans krijgen om dan in Europa te mogen werken.
Belang van internationale kenniswerkers

De kenniswerkers zijn van cruciaal belang voor de concurrentiekracht van de Nederlandse economie. De arbeidsmarkt voor kenniswerkers legt echter beperkingen op aan het innovatief vermogen van de Nederlandse economie. 
Tekorten aan bepaalde groepen internationale kenniswerkers kunnen een remmende werking hebben op innovatieprocessen. 
Aangezien aanpassingsprocessen aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt voor kenniswerkers vaak langzaam verlopen, vanwege de vele jaren scholing en training die vereist zijn, is het van belang om tijdig inzicht te hebben in huidige en toekomstige knelpunten op de arbeidsmarkt voor kenniswerkers, zodat snel en bij voorkeur preventief gehandeld kan worden door beleidsmakers, werkgevers en onderwijsinstellingen.

Kenniswerkers zijn van belang omdat ze een positief effect hebben op de productiviteit en innovatiekracht van de economie. Kenniswerkers hebben een indirecte invloed op de productiviteit, omdat zij in staat zijn nieuwe kennis en technologieën te ontwikkelen en in te voeren, waardoor de ontwikkeling en adoptie van nieuwe technologieën in economie en maatschappij sneller en effectiever plaatsvinden. Alleen als een land zelf R&D verricht is het mogelijk te profiteren van elders ontwikkelde kennis en technologieën, omdat de eigen kennis alleen dan op voldoende hoog niveau is. Via investeringen in eigen R&D en in kennisabsorptie en innovatie kan de productiviteit indirect verhoogd worden. De beschikbaarheid van kenniswerkers beïnvloedt daarom ook indirect de rendementen die bedrijven kunnen behalen op R&D. 
Uit economisch onderzoek blijkt dat vergroting van de kennis en vaardigheden van de beroepsbevolking direct leidt tot een hogere productiviteit. 
Op bedrijfsniveau leidt een stijging van het gemiddelde opleidingsniveau met één jaar tot ca. 8% extra productiviteit, op macroniveau tot 6% extra BBP per hoofd van de bevolking. 
Door het interview met het KIT is gebleken dat internationale kenniswerkers zich voor de 100% willen inzetten voor de organisatie waar zij voor werken. Ze zijn namelijk zeer gedreven en enthousiast en willen laten zien dat zij de functie waard zijn. Uit onderzoek is gebleken dat het zinvol is om gebruik te maken van internationale kenniswerkers in de organisatie.  Zij geven nieuwe inzichten aan de organisatie en laten de organisatie ervaren hoe belangrijk intercultureel werken kan zijn.
Internationale kenniswerkers binden en boeien

Het ontstaan van een win-win situatie tussen individu en organisatie is afhankelijk van de mate waarin een organisatie om weet te gaan met twee fundamenteel verschillende psychologische contracten
.

Boeien en binden zijn geen tegenpolen, maar vullen elkaar aan. Als wij het hebben over geboeide internationale kenniswerkers zijn dat mensen met weinig binding met de organisatie waarvoor ze werken. Dat neemt niet weg dat ze veel binding kunnen hebben met andere mensen, ideeën of organisaties. Verbonden werkers zijn daarentegen niet per definitie mensen die niet geboeid zijn, zeker niet. Veel met de organisatie verbonden kenniswerkers zijn ook zeer geboeid door hun werk.

Een organisatie zal de verbonden kenniswerkers moeten kunnen binden met een aantrekkelijk identiteit, die wordt gecommuniceerd en doorvertaald naar alle aspecten van de bedrijfsvoering. Om ook boeiend te blijven, zal de organisatie moeten weten wat haar mensen boeit. Daar kan ze alleen achter komen door individuen op te zoeken en naar ze te luisteren. Opvallend is de neiging van organisatie op dit moment om eenzijdig te kiezen voor binden of boeien
.
Om kenniswerkers te binden en te boeien is het voor een organisatie van belang dat het van te voren goed voorbereid is op de komst van de kenniswerker. Onder andere het KIT (Koninklijk Instituut voor de Tropen) biedt werknemers en werkgevers cursussen aan zoals de training in softskills. De ervaring met internationale kenniswerkers uit India maakte duidelijk dat er in India te weinig aandacht besteed wordt aan softskills. Indiërs voelen zich vaak ook erg eenzaam. De communicatie met een Nederlander gaat vaak nog erg moeizaam, er is geen chemie.  Ze kunnen daardoor fysieke problemen krijgen en daardoor daalt de productiviteit in de organisatie. Het is belangrijk dat de binding met de organisatie beter verloopt waardoor de kenniswerker zich veilig voelt, daardoor gaat de kenniswerker ook sneller naar de manager toe om de vraag of het probleem te melden. 
Door softskills-trainingen komen organisaties en internationale kenniswerkers op een andere manier met elkaar in contact . Belangrijk onderdeel van de trainingen is namelijk de interculturele communicatie, waardoor de onderlinge omgang versterkt wordt waardoor er minder ruis in de communicatie ontstaat. 

Ook binnen Philips krijgen alle internationale kenniswerkers  een Understanding Dutch programme. In deze training krijgen zij te horen welke cultuurverschillen er zijn, hoe de hiërarchie in Nederland in elkaar zit, welke waarden en normen gehanteerd worden en welke religies Nederland kent. Doordat de internationale kenniswerker de training door Philips aangeboden krijgt, is hij/zij beter voorbereid op het werken in Nederland, waardoor de introductie en socialisatiefase vloeiender kan verlopen. 

Uitgaande van de beschreven voorbeelden kan ik stellen dat een goede introductietraining voor een internationale kenniswerker van groot belang is. 
Psychologisch contract

Een belangrijke factor bij het voeren van duurzaam personeelsbeleid is het psychologisch contract tussen werknemer en werkgever. De internationale kenniswerker heeft de zelfde rechten als een  autochtone werknemer. Als een internationale kenniswerker bij een bedrijf gaat werken, leggen we de gemaakte afspraken vast in een contract. Hierin staan zaken als salaris en arbeidsvoorwaarden. Soms ook worden afspraken gemaakt over opleidingen en doorgroeimogelijkheden.
Er zijn vaak onuitgesproken verwachtingen die werkgever en een internationale kenniswerker niet van elkaar weten. Dit wordt het psychologisch contract genoemd. Als voorbeeld het volgende: Vroeger deed de werkgever vaak een onuitgesproken belofte als hij de werknemer in dienst nam voor de duur van een loopbaan. In ruil voor zijn loyaliteit kreeg de werknemer dan baanzekerheid. Een ander voorbeeld is dat de werknemer verwacht dat hij promotie zal krijgen als hij hard werkt
.
	‘oude’ psychologisch contract:

Lifetime employment
	‘Nieuwe’ psychologisch contract:

Lifetime employability bij internationale kenniswerkers

	Werkgevers verschaffen de zekerheid op werk.

Wanneer de huidige functie zou vervallen, is er  de garantie op een functie elders in het bedrijf. Werkgevers ontfermen zich hiermee over de loopbaan van medewerkers. 
	Internationale kenniswerkers krijgen vaak geen zekerheid op werk.

Internationale kenniswerkers behouden werk, zolang zij over inzetbare vaardigheden beschikken en bereid zijn tot mobiliteit. Dit is een eigen verantwoordelijkheid van de internationale kenniswerker.

	Medewerkers ontlenen hun werkzekerheid aan het verwachtingspatroon dat als zij goede prestaties leveren, er een levenslang dienstverband ontstaat.
	Internationale kenniswerkers ontlenen werkzekerheid aan het eigen vermogen om werk te kunnen krijgen, bij de huidige werkgever of een andere.



	Het personeelsmanagement is gericht op permanente binding van medewerkers.
	Het personeelsmanagement is gericht op het binden van inzetbare internationale  kenniswerkers en het loslaten van niet (meer) inzetbare internationale kenniswerkers.

	Medewerkers hebben een loyaliteit aan het bedrijf, de afdeling of de werkgroep waartoe zij behoren.
	Internationale kenniswerkers hebben primair een loyaliteit aan de eigen loopbaan.

	De ruilrelatie bestaat uit salaris en de zekerheid van de werkgever in ruil voor permanente loyaliteit en goede prestaties van de medewerker.
	De ruilrelatie bestaat uit salaris en mogelijkheden die de werkgever biedt om de employability verder te vergroten tegenover inzet en betrokkenheid van de internationale kenniswerker bij het uit te voeren werk.

	Medewerkers gaan ervan uit dat de huidige functie de eigen functie is.
	Internationale kenniswerkers voeren de functie in de organisatie een bepaalde tijd uit en zullen deze functie met veel passie uitvoeren

	Medewerkers zijn sterk afhankelijk van hun huidige werkgever voor de voortzetting van de loopbaan
	Internationale kenniswerkers zijn in principe onafhankelijk van de werkgever. Eindigt de arbeidsrelatie met de huidige werkgever, dan zijn er voldoende kansen om elders de loopbaan voort te zetten.


Binden en boeien
· Coachen

Belangrijk bij het creëren van motivatie is de rol van de leidinggevenden binnen een organisatie ofwel team. Iets dat steeds meer wordt gedaan door leidinggevenden, als het op (aan)sturen komt is coaching.. Coaching is een vorm om kenniswerkers in een organisatie te ondersteunen en bevordert het ‘zelfmanagement’ van kenniswerkers. 

Coaching wordt vooral gebruikt als instrument voor personeelsontwikkeling; voor het leren omgaan met beroepsproblemen en voor het bevorderen van zelfrealisatie in het beroep. kenniswerkers zullen zich verantwoordelijk dienen op te stellen; verantwoordelijk nemen voor hun eigen loopbaan. Door de vragenlijst over binden en boeien uit te gaan voeren bij Philips Eindhoven krijg ik antwoord op de vraag in hoeverre de kenniswerkers gemotiveerd zijn en gestimuleerd worden zodat er binden en boeien ontstaat.
De behoeftenhiërarchie van Maslov bij internationale kenniswerkers 

Maslov is een van de bekendste vertegenwoordigers van de humanistische psychologie, ‘the third way’ naast dieptepsychologie en behaviorisme. Volgens de humanistische psychologie doen zowel de dieptepsychologie als het behaviorisme de mens tekort. Je moet de mens niet benaderen als een door driften bepaald wezen (dieptepsychologie): dit reduceert de mensen tot een dier. Je moet de mens ook niet benaderen als een wezen dat alleen door beloning en straf te beïnvloeden is: dat reduceert de mens tot een machine. De humanistische psychologie wil de mens benaderen vanuit zijn mogelijkheden. De mens heeft een oneindig potentieel aan mogelijkheden in zich, en door je daarop te richten kun je oneindig meer uit jezelf halen dan wanneer je je richt op de strijd tussen je driften en je geweten, of op conditionering door beloning en straf. De humanistische psychologie erkent wel de werking van die principes, maar stelt dat het te beperkt is om daar alleen naar te kijken.

Als snel werd duidelijk dat ook andere behoeften een rol spelen in het gedrag van mensen.  Een theorie die ongetwijfeld veel invloed op de praktijk heeft gehad, is de theorie van Maslov over de hiërarchische opbouw van menselijke behoeften. Menselijk gedrag is volgens hem het resultaat van de interactie tussen bepaalde behoeften en andere biologische, culturele en situationele factoren. Menselijke behoeften zijn aangeboren en kunnen worden ingedeeld in vijf categorieën. De behoefte aan zelfverwerkelijking behoort tot de hoogste, meest centrale categorie. De behoefte zijn hiërarchisch van aard. Dat wil zeggen dat bevrediging van een behoefte uit een ‘hogere’ categorie pas zal worden nagestreefd wanneer de behoeften uit een ‘lagere’ categorie zijn bevredigd
. 
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Ik heb de behoeftehiërarchie gekoppeld aan internationale kenniswerkers. Alle antwoorden uit de behoeftes van de behoeftehiërarchie komen voort uit het interview met Jolanda Zeeman van het trainingsinstituut KIT en het interview met de internationale kenniswerker Gana Pati die werkzaam is binnen Philips.

Door het interview met Jolanda Zeeman, intercultureel trainer bij KIT heb ik een duidelijk beeld gekregen over de behoeften hiërarchie van internationale kenniswerkers binnen Philips.

Internationale kenniswerkers hebben vooral behoefte aan geborgenheid, als zij in een Nederlandse organisatie gaan werken. De internationale kenniswerker komt vaak uit een hogere klasse milieu, alles wordt geregeld en in Nederland is dat veel minder. De werkgever in Nederland zorgt ervoor dat de internationale kenniswerker opgehaald wordt op het vliegveld, onderdak heeft en dat de verzekering papieren ingevuld zijn. Als de internationale kenniswerker een goede introductie en begeleiding krijgt, hij of zij zich in de organisatie veiliger en geboren voelen.

De eerste behoefte is de fysiologische behoefte.  De internationale kenniswerker heeft geen gebrek aan armoede, zij komen vaak uit een middenklasse of hogere klasse milieu en hebben de mogelijkheid gehad om te studeren. Zij hebben vaak eigen personeel in dienst die voor hun kookt en het huishouden doet. Als de internationale kenniswerker naar Nederland  komt om te gaan werken, dan heeft hij of zij  geen personeel in dienst die voor hun kookt. De internationale kenniswerker moet zelf zijn eigen kostje maken en deze manier van zorgen blijkt uit het interview met Jolanda Zeeman van het KIT vrij lastig voor hun te zijn. Zij ervaren dit verschil in behoefte ook wel als een cultuurshock.

De tweede behoefte is de behoefte aan veiligheid. Internationale kenniswerkers leven vaak in grote families samen, het personeel dat in dienst is voor de familie zorgt voor elk familielid. Deze manier van leven ervaart de internationale kenniswerker als prettig, het voelt zich daardoor veilig en geborgen. Uit het interview met de internationale kenniswerker blijkt dat zij deze behoefte in Nederland enorm missen. Dit heeft vooral te maken met de sociale behoeften door de cultuurverschillen en de andere leefomstandigheden in Nederland. Uit onderzoek blijkt dat de sociale behoefte belangrijk is om de behoefte aan veiligheid te creëren. 

Onder sociale behoeften wordt verstaan de behoefte aan liefde en contact met mensen.  Iedereen heeft mensen om zich heen nodig,  je wilt vriendschap, liefde en wilt het gevoel hebben ergens bij te horen. Wanneer je je voldoende veilig voelt en de primaire levensbehoeften zijn vervuld dan richt je je vanzelf op de sociale behoeften en maak je meer contact met de mensen om je heen
. Doordat de internationale kenniswerker het lastig vind om contacten te leggen en moeite heeft met eigen initiatief daarin te nemen missen zij vaak in Nederland de veiligheid die zij in hun eigen land wel hebben.

De derde behoefte, sociale behoeften, is een behoefte waar een internationale kenniswerker enorm veel waarde aan hecht. Een internationale kenniswerker woont vaak samen met grote families en doet alles met de familie.

Als hij/zij als single naar Nederland komen vinden zij het lastig om alleen te leven en voelen zich daardoor vaak eenzaam. De internationale kenniswerkers hebben niet geleerd om sociale contacten te maken, discussies of gesprekken te voeren met een werkgever is vaak niet aan de orde. In landen waar de internationale kenniswerkers vandaan komen heerst nog steeds een machtspositie in de organisatie. De werkgever heeft het daar voor het zeggen en de medewerkers moeten zich gehoorzamen voor de werkgever. Doordat de internationale kenniswerker niet gewend is om contacten te leggen met collega’s in de organisatie, verloopt de communicatie in Nederland op de werkvloer vaak moeizaam. Doordat de internationale kenniswerker vaak niet weet hoe hij contacten kan leggen en op welke manier er in het werkveld communicatief met elkaar om wordt gegaan ontstaat er ruis. Internationale kenniswerkers willen graag contact hebben met Nederlandse medewerkers in de organisatie, maar vinden het lastig om de kloof tussen twee culturen te verkleinen. Daarom is het belangrijk dat de Nederlandse werkgever en medewerkers van te voren een training over intercultureel management volgen, om inzicht te krijgen in de verschillen tussen de culturen.

Een internationale kenniswerker wil graag gewaardeerd worden voor het werk dat hij/zij verricht. Zij hebben een enorme drive en willen graag laten zien aan de familie als status dat ze het goed doen in Nederland. Verder noteren zij alle cursussen en of certificaten op hun cv, ze stellen veel waarde aan zelfverwerkelijking en waardering aan het werk. 

Hij /zij heeft status, alles wordt voor hun geregeld en zij hoeven niet voor zichzelf te zorgen. Als de internationale kenniswerker naar Nederland komt, dan wordt de internationale kenniswerker gezien als een gewone medewerker binnen de organisatie. Hij moet productiviteit leveren en laten zien dat hij/zij waard is om in de organisatie te mogen werken, op deze manier krijgt de internationale kenniswerker  in Nederland waardering. 

De laatste behoefte is ontplooiingsbehoeften. Ontplooiing is enorm belangrijk voor de internationale kenniswerker, zij zien in Nederland werken echt als een uitdaging en willen daardoor ook met veel gedrevenheid er een succes van maken. 

Kennismanagementmodel (theorie Weggeman)
Weggeman (1997) noemt de volgende karakteristieken van professionals:
Deze karakteristieken komen ook terug bij een internationale kenniswerker en worden gekoppeld aan de behoeftehiërarchie van Maslov.
Kennis

Kennis hebben de internationale kenniswerkers verkregen door opleiding en voortdurend leren.
Het opleiden van mensen is een belangrijk criterium voor de motivatie van mensen. Door diezelfde mensen niet alleen te erkennen als internationale Kenniswerker maar ze ook een budget mee te geven zorgt de organisatie er voor dat de internationale kenniswerkers ook verantwoordelijkheid krijgen voor hun zelfontplooiing.
Kennis kan worden gekoppeld aan de behoefte waardering van de behoeftehiërarchie Maslov. Door de kennis die zij hebben over het vakgebied krijgen zij waardering voor het werk. Zij krijgen die waardering omdat zij een meerwaarde zijn voor de organisatie, ze hebben de expertise en kennis in huis die organisaties nodig hebben om verder te groeien.

Internationale Kenniswerkers binnen Philips beschikken over een brede kennis binnen hun vakgebied. Zij hebben gestudeerd aan een universiteit in Engeland of Amerika, bijvoorbeeld Harvard. De opleiding is betaald door de familie, de familie is daarom ook belangrijk voor de internationale kenniswerker. Door de familie heeft de kenniswerker de kans gekregen om in Nederland te kunnen werken. 
Autonomie
Door het interview met de internationale kenniswerker komt naar voren dat autonomie in een functie erg belangrijk is. Een internationale kenniswerker wil graag zelfstandig zijn taken uit voeren en doet dat het liefst individueel. De functies die internationale kenniswerkers uitvoeren zijn van hoog niveau, zij hebben vaak meer kennis en expertise in het vakgebied dan een Nederlandse medewerker in de organisatie.

Autonomie kan gekoppeld worden aan de behoefte ontplooiing. Door de kennis en uitdaging die zij krijgen in het werk kunnen zij zich verder ontwikkelen in het vakgebied en zich daardoor ontplooien. 
Gedrevenheid

De internationale kenniswerkers binnen Philips zijn enorm gedreven, ze willen graag presteren en een meerwaarde zijn voor de organisatie. Zij hebben passie voor het vak, ze willen laten zien dat zij de kans verdient hebben om in Nederland te mogen werken. Gedrevenheid kan worden gekoppeld aan de behoefte waardering. Als de internationale kenniswerker gewaardeerd wordt voor het werk en voldoende begeleiding krijgt in de organisatie dan zal hij/ zij meer gedreven zijn en dit uit zich in enorme productiviteit in het werk. 
Identificatie

Door in contact te komen met een internationale kenniswerker heb ik een duidelijker beeld gekregen over de identificatie in de organisatie. De internationale kenniswerker gaf aan dat hij zich niet voldoende geïdentificeerd voelde met de organisatie, dat kwam vooral door dat de kloof tussen de cultuurverschillen nog erg voelbaar was. Identificatie en de behoefte waardering kunnen goed met elkaar verbonden worden ,als er waardering en erkenning aan de internationale kenniswerkers wordt gegeven dan zal de identificatie met de organisatie verbeterd worden.
Morele normen

Normen vormen de verbinding tussen de algemene waarden (zoals vrijheid, rechtvaardigheid) en de concrete gedragingen; het zijn opvattingen over hoe men zich wel of niet moet gedragen in concrete omstandigheden. In bijna alle samenlevingen komen normen voor als: je mag niet doden en je mag niet stelen. Voordat de internationale kenniswerker gaat werken in de organisatie is het belangrijk dat de organisatie weet wat de normen zijn van de internationale kenniswerker. Vele ergernissen en misverstanden uit organisaties komen voort uit onwetendheid van culturele normen. 
Deze misverstanden kunnen voorkomen worden als beide partijen van te voren een training volgen over culturele normen.  Zodat met verschillende brillen op, afzonderlijk naar elkaars normen kan worden gekeken. Morele normen kunnen gekoppeld worden aan de behoefte waardering. Als de organisatie en de internationale kenniswerker weten van elkaars normen en deze accepteren ontstaat er waardering voor elkaar. Mensen hebben een grote behoefte aan waardering, sommigen zijn er zelfs verslaafd aan en zullen maar al te graag zich aanpassen aan een gevraagde norm om de erbij horende waardering te krijgen en zo ontstaat ook binden en boeien
.   

Culture awareness

KIT trainingsinstituut (koninklijk Instituut voor de Tropen)

Philips maakt gebruik van het  trainingsinstituut KIT doordat Philips Eindhoven internationale kenniswerkers trainingen bij het KIT laat volgen. 
Het KIT ( Koninklijk Instituut voor de Tropen) gevestigd in Amsterdam is zeer breed het bestaat uit een museum (tropenmuseum), theater, afdeling speciaal gericht op ontwikkeling samenwerking, afdeling biomedisch onderzoek en een afdeling trainingen. Het gaat bij het KIT vooral om kennisuitwisseling.

Het KIT staat bekend vanwege het tropenmuseum en dat wordt zeer herkend door internationale kenniswerkers. Philips maakt gebruik van het KIT om de internationale kenniswerkers de training Understanding Dutch training te geven. 

Het KIT heeft veel ervaring met strategische planning en beleidsontwikkeling op het terrein van gezondheidswerkers in ontwikkelingslanden. De basis hiervoor is jarenlang toegepast onderzoek met lokale partners in Afrika, Azië en Latijns-Amerika. Het Instituut ontwikkelt praktische beleidsinstrumenten en helpt bij het uitvoeren en evalueren van personeelsbeleid voor de overheid en de private sector. Ook is er veel ervaring met het creëren van draagvlak bij belangrijke spelers als ministeries, maatschappelijke instellingen en medische vakorganisaties. Op landelijke en lokaal niveau ondersteunt en traint het Instituut gezondheidsmanagers bij het opzetten en uitvoeren van personeelsbeleid. Het KIT adviseert ook trainingsinstituten in ontwikkelingslanden.

Het KIT biedt organisaties de mogelijkheid om nieuwe internationale kenniswerkers die in een organisatie een functie gaan vervullen een training aan.
Het KIT organiseert trainingen voor bedrijven die met kenniswerkers werken. Belangrijk dat de kenniswerkers bewust worden van de cultuur maar ook de Nederlandse organisatie. De Nederlandse medewerkers moeten ook getraind worden zodat zij bewust worden van Nederlandse communicatie

Culture awareness trainingen binnen KIT
KIT zit puur op het culturele deel. Hoe gaat de communicatie, waar gaat het mis en hoe voorkom je op een afdeling binnen een organisatie dat de lijnen niet meer  soepel verlopen dat zijn invalshoeken die door de trainingen verder aan bod komen.  Het praktische gedeelte zoals het invullen van formulieren hoort er wel bij, maar dat is niet de uitsteek binnen het KIT. 

Standaard trainingen

Dit is een training over interculturele communicatie algemeen, deze is speciaal gericht voor bedrijven die met kenniswerkers werken. Belangrijk dat niet alleen de kenniswerker bewust wordt van de cultuur maar ook de Nederlandse partij. In deze training worden de onderdelen competenties, communicatie en cultuurverschillen verder onder de loep genomen door met verschillende brillen naar interculturele communicatie te kijken. Medewerkers in Nederland hebben vaak de neiging dat de internationale kenniswerkers zich aan moet passen aan de organisatie. Daarom is het belangrijk dat de interculturele communicatie helder is, waardoor er minder ruis in de organisatie ontstaat. Tijdens deze training komen ook gastsprekers spreken uit het land waar de internationale kenniswerkers vandaan komen, om zo de Nederlandse organisatie en de internationale kenniswerkers bewust te worden van de eigen signalen en programmering.
Country information programme

Dit is een tweedaags programma waarin de internationale kenniswerker het land leert kennen door cultuurgewoonten en rituelen in beeld te brengen en de verschillen noemt uit de eigen cultuur.  Deze training zorgt er voor dat de cultuurschok van hun eigen cultuur naar een Nederlandse cultuur niet te groot is zodat zij zich sneller gaan thuis voelen in het nieuwe land. 

Country business programme

Een tweedaagse training waarin de internationale kenniswerker leert om te netwerken, zodat de internationale kenniswerker sneller en makkelijker connecties maakt binnen zijn nieuwe functie en organisatie. Verder leert de internationale kenniswerker over verschillende managementstijlen en hij/zij moet uitzoeken welke managementstijl de organisatie hanteert. Ook krijgt de internationale kenniswerker tijdens deze training intercultureelmanagement. Dit onderdeel laat zien over welke interculturele vaardigheden  een kenniswerker moet beschikken en welke competenties daar bij horen. 

Partner career programme

Deze training duurt twee dagen en is vooral bedoeld voor de partner van de internationale kenniswerker. De training zorgt er voor dat de partner zich snel kan thuis voelen in een nieuw land en geeft handreikingen om een baan te kunnen vinden zodat de partner zijn eigen carrière verder vorm kan geven.

Taal en cultuurtraining

Deze training is bedoeld voor de internationale kenniswerker en de partner van de internationale kenniswerker. Tijdens de training leert de internationale kenniswerker en de partner de taal van het land waar zij gaan wonen. Aan het einde van de training schrijven zij een korte brief in de taal van het land en moeten zij op vragen in het Nederlands antwoord geven.

Juniordagen

Dit is een speciale dag voor kinderen van internationale kenniswerkers. Het is een training voor kinderen van 6 tot 12 jaar. Afhankelijk van de samenstelling van het gezin, als het kind wat ouder is dan zorgt het KIT er voor dat de oudere kinderen een blok bij de ouders volgen. 
Belangrijk als het gezin als team wordt uitgezonden. Voor alle leden van het team moet het een interessante en boeiende ervaring worden. Geen traumatische of teleurstellende ervaring moet het zijn. Een goede voorbereiding door trainingen te volgen is zeer belangrijk om zo voorbereid te zijn op het culturele gedeelte in een voor hun nieuw land. 

Coaching binnen KIT

Het komt nog niet zo vaak voor dat het KIT aan coaching doet. Vele bedrijven willen graag dat de trainingen wel bij het KIT gevolgd worden, maar coaching wordt toch nog vaak binnen de organisatie zelf gedaan.  Met alle gevolgen van dien. De Nederlandse organisaties weten vaak niet wat de achtergrond is van de internationale kenniswerkers en hoe zij het beste begeleiding kunnen geven in het werkproces.

Als er coaching wordt gegeven dan is dat naar aanleiding van een training. Als er vragen of problemen zijn wordt er samen met de cursist een plan van aanpak gemaakt om de kenniswerker verder op weg te helpen. 
Coaching van internationale kenniswerkers binnen Philips

Om meer duidelijkheid te krijgen over coaching van internationale kenniswerkers binnen Philips ben ik door middel van een familielid in contact gekomen met Ingeborg Koot manager van de afdeling transfer services.

Zij kon mij meer vertellen over het introductieproces en de trainingen die er voor internationale kenniswerkers aangeboden worden.

De afdeling transfer services zorgt ervoor dat de internationale kenniswerkers uit India, opgehaald worden van uit Bangalore naar Nederland. De Indiërs volgen daarna trainingen bij Philips en worden  gecoacht door een persoonlijk coach binnen Philips. Dit project wordt Bangalore offices genoemd. 

De internationale kenniswerkers binnen Philips worden in de introductietijd 1 a 2 dagen begeleid door een persoonlijke  coach. De coach geeft niet alleen informatie over de functie, organisatie en organisatiestructuur maar bied ook de kenniswerkers culture awareness courses bij het KIT aan als dit nodig blijkt te zijn. 

Intercultureel management
Een strategische communicatie- en managementmethode die recht doet aan de diversiteit van normen, waarden, denk- en gedragscodes van een cultureel pluriforme personeelssamenstelling.

Definitie intercultureel management:

Het optimaal benutten van de vele diverse talenten van individuele medewerkers. De sleutel om een organisatiecultuur te bereiken waarin alle medewerkers zich thuis voelen.
Door de economische en technische ontwikkelingen, hebben steeds meer organisaties een internationale klantenkring of werknemers van verschillende nationaliteiten nodig. De factor 'cultuur' speelt in toenemende mate een rol in deze organisaties. Goed kunnen omgaan met culturele verschillen is dan ook een belangrijke competentie geworden.

Intercultureel management vraagt om een integrale en globale aanpak. Het gaat erom verschillende brillen op te zetten om verschillende sectoren in de maatschappij bijeen te brengen en in gesprek te laten treden
.

Intercultureel management wordt over het algemeen gezien als onderdeel van Human Resources Management (HRM). Het betreft hier het:

· Het verhogen van de deelname van de groepen in organisaties en van hun kansen op verticale mobiliteit daarbinnen

· Het bereiken van erkenning en waardering voor culturele diversiteit op individueel en groepsniveau

· Het verbeteren van wederzijdse acceptatie op de werkvloer

Er wordt verondersteld dat organisatie die stappen ondernemen in de richting van intercultureel management, hun productiviteit aanzienlijk zullen zien stijgen.

De voordelen van intercultureel management in een organisatie:

· Een gezonde organisatiecultuur en effectief diversiteitmanagement zijn zogenaamde 'softe' aspecten van de organisatie die het inspelen op veranderingen makkelijker maken
. 
· Medewerkers die zich verwant voelen aan de cultuur en daarin duidelijk hun eigenwaarde zien, hebben meer plezier in het werk
. 

· De verminderde uitstroom komt de continuïteit ten goede en stelt internationale kenniswerkers in staat beter prestaties te leveren
.

· Open communicatie leidt tot meer creativiteit bij de besluitvorming wat gepaard gaat met een divers personeelsbestand

Het culturalisatiemodel is een model dat gebruikt kan worden om intercultureel management in een organisatie toe te passen.

Het eerste element uit het model is representatie van culturele waarden

De culturele waarden die internationale kenniswerkers belangrijk vinden kunnen bijdragen aan de identificatie met de werkeenheid waarin de internationale kenniswerkers werkzaam zijn. Voldoende representatie van culturele waarden van alle werknemers in de organisatie is vereist zodat er een breed groepslidmaatschap gedefinieerd wordt. Ondanks alle verschillen krijgen internationale kenniswerkers dan het gevoel dat wat zij belangrijk vinden, in voldoende mate belangrijk wordt gevonden in de werkeenheid waarin zij werkzaam zijn. Dit element past binnen intercultureel management omdat door de representatie van de culturele waarden het groepslidmaatschap verbreed en waardoor er identificatie met de organisatie ontstaat. De internationale kenniswerkers voelen zich daardoor verwant  aan de cultuur en kunnen duidelijk de eigenwaarde zien en dit levert meer plezier op in het werk.

Interculturele competenties is het tweede element binnen het culturalisatiemodel.

Gedragingen die in de ene cultuur als sociaal vaardig worden gezien, hoeven dat in een andere cultuur niet noodzakelijkerwijs te zijn. Zo behoort bijvoorbeeld oogcontact in de ene cultuur wel tot de communicatieve vaardigheden en in de andere cultuur niet. Hetzelfde geldt voor het aanraakgedrag en de korte inter-persoonlijke afstand. Ook speelt de sterke relatie tussen persoonlijke eigenschappen en de culturele inbedding daarvan een grote rol bij misinterpretatie van gedrag in interculturele ontmoetingen. Gedragingen die in een samenleving als nastrevenswaardig worden beschouwd, zoals bijvoorbeeld assertiviteit en zelfstandigheid in de ‘westerse’ cultuur, krijgen in de socialisatie een centrale plaats, terwijl in een andere cultuur juist conformisme en groepsbinding worden ‘gekweekt
. Het is belangrijk dat beide partijen zowel de internationale kenniswerker als de Nederlandse werknemers en werkgever van elkaar competenties af weet. In de introductie zou het verstandig zijn dat de werknemers te horen krijgen welke competenties binnen de organisatie behoren en hoe er wordt omgegaan met de competenties. 

Door duidelijk de interculturele competenties aan elkaar te laten weten ontstaat er een open communicatie dit leidt tot meer creativiteit bij de besluitvorming,wat leidt tot een divers personeelsbestand en een identificatie met de organisatie.

Het derde element identificatie met de organisatie/ de werkgelegenheid

Door te identificeren met de werkeenheid voelen internationale kenniswerkers zich met de organisatie verbonden, zij zijn meer geneigd eigenschappen van de groep aan zichzelf toe te wijzen. Dit komt voort uit de behoefte te behoren tot groepen, omdat dit de onzekerheid vermindert en het zelfbeeld verstevigt. Hoe meer iemand zich identificeert met de groep, hoe meer iemand zijn mening en zijn gedrag laat afhangen van dit groepslidmaatschap. Om identificatie van internationale kenniswerkers met hun werkeenheid te bewerkstelligen is dan ook extra aandacht nodig. Ook zijn internationale kenniswerkers die zich sterk identificeren met de organisatie meer geneigd zich voor de organisatie in te zetten, met loyaliteit en extra inzet als positieve gevolgen
.Uit de interviews met Jolanda Zeeman en de internationale kenniswerker is gebleken dat de interculturele communicatie bij Philips nog niet voldoende aanwezig is. Door gebruik te maken van het topoi model krijgt de organisatie inzicht in de knelpunten binnen de communicatie en ontstaat er binden en boeien. 

Het topoi model voor communicatie is een systematiek van essentiële aandachtspunten en handvaten om misverstanden in gesprekken met mensen met een andere etnische en maatschappelijke achtergrond en cultuurverschillen op te sporen en aan te pakken. Dit model kan gekoppeld worden aan het derde element identificatie met de organisatie/de werkgelegenheid van het culturalisatiemodel, omdat er identificatie met de organisatie ontstaat als de misverstanden door communicatie verdwenen zijn. Als allebei de partijen een helder beeld hebben van elkaars communicatieverschillen ontstaat er volgens intercultureel management meer creativiteit in de organisatie wat gepaard gaat met een divers personeelsbeleid.
Het vierde element van het culturalisatiemodel is identificatie met de culturele achtergrond.

De sociale identiteitstheorie voorspelt dat de mate waarin teamleden hun lidmaatschap van het team als geheel samenvoegen ,bepaalt welke normen en waarden ten grondslag zullen liggen aan hoe men met elkaar omgaat 

( zie abrahams & Hogg,1990;taifel:1982 Taifel & Turner,1979)
Als de culturele achtergrond bij de werkgever en werknemers in de Nederlandse organisatie helder is dan zal de Nederlandse organisatie zich beter kunnen identificeren met de culturele achtergrond van de internationale kenniswerker. De internationale kenniswerker moet zich bewust worden van de normen en waarden in de organisatie zodat hij/zij weet welke normen en waarden er gehanteerd worden. 

Het laatste element is werkuitkomsten, dat onderverdeeld is in innovatie en welbevinden.

Door alle vier de elementen van het culturalisatiemodel toe te passen,ontstaat er innovatie en welbevinden. Innovatie is belangrijk om vernieuwend te kunnen zijn. Door innovatie kan er in de organisatie wat veranderen en ontstaat er de mogelijkheid om iets nieuws te creëren. Intercultureelmanagement is een methode om naar de communicatie in de organisatie te kijken. Intercultureel management bevorderd het welbevinden van de medewerkers in de organisatie,doordat er naar elkaar geluisterd wordt. 

Theoriemodel culturalisatie
Binnen dit project is de HRM kant er gemakkelijk uit te halen. Brainport geeft aan dat het belangrijk is dat er op een juiste manier geworven wordt, zodat internationale kenniswerkers aangetrokken worden geboeid en behouden blijven. Als HR professional is het belangrijk dat ik gebruik maak van een duidelijk en gestructureerd culturalisatiemodel, zodat kenniswerkers zich aangetrokken voelen om hier te komen werken
Mijn plan is om allereerst de communicatiestructuur  duidelijk te krijgen en de problemen die  nu binnen de communicatie en welbevinden zijn aan te pakken. Om  het culturalisatiemodel helder in kaart te brengen maak ik gebruik van de theorie intercultureel management. Dit is een goede theorie dat gebruikt kan worden om de waardering en wederzijdse acceptatie in de organisatie te verbeteren.
Uit dit model blijkt dat identificatie binnen organisaties van belang is voor werkuitkomsten en welbevinden. Er wordt ingegaan op factoren die de identificatie van werknemers met de organisatie kunnen bevorderen. Daarnaast wordt uit het model beargumenteerd dat het winstpotentieel van diversiteit ligt in de mogelijkheden voor innovatief werkgedrag. Uit het model kan geconcludeerd worden dat het belangrijk is dat werknemers zich ook blijven identificeren met hun eigen culturele achtergrond.
 

Theoretisch model 







Uitleg model 

Representatie van culturele waarden

De mate waarin internationale kenniswerkers hun eigen positie op elk van deze dimensies terugvinden in hun werkomgeving zal van invloed zijn op de mate waarin zij zich kunnen identificeren met de omgeving. Met andere woorden, representatie van de culturele waarden die internationale kenniswerkers belangrijk vinden, kan bijdragen aan de identificatie met de werkeenheid waarin iemand in de organisatie werkzaam is. 
Interculturele competenties

Er zijn competenties die mensen in staat stellen zich open te stellen voor andere culturen. Ondanks de verschillen met collega’s zullen deze internationale kenniswerkers eerder een ‘common ground’ vinden en zij kunnen zich daarom sneller identificeren met een cultureel diverse organisatie. Culturele empathie verwijst naar het vermogen zich in te leven in gevoelens, gedachten en gedragingen van individuen met een afwijkende culturele achtergrond. De dimensie open-mindedness geeft een open en onbevooroordeelde houding aan jegens andere groepen en afwijkende culture normen en waarden
. Om de interculturele competenties te verduidelijken is het van belang dat er intercultureel management in de organisaties gehanteerd wordt. Intercultureel management zorgt er voor dat er beter omgegaan wordt met de culturele verschillen en dat de interculturele competenties erkent en gewaardeerd worden.
Identificatie met de organisatie/ de werkgelegenheid

Centraal in het model staat de identificatie van internationale kenniswerkers met hun werkeenheid of team binnen de organisatie. Identificatie met de werkeenheid houdt in dat de werkeenheid onderdeel wordt van de persoon zelf, waardoor het wel een wee van de organisatie hem of haar persoonlijk raakt. Door zich te identificeren met de werkeenheid voelen mensen zich met de organisatie verbonden en ontstaat binden en boeien.
Identificatie culturele achtergrond

Volgens Brewer (1991) is identificatie het gevolg van twee behoeftes. De eerste behoefte is de behoefte bij een groep te horen. Deze behoefte wordt ook genoemd in de eerdergenoemde socialiteittheorie (Taijfel, 1978), waarin naar voren komt dat mensen willen behoren tot groepen omdat dit de onzekerheid verminderd en het zelfbeeld verstevigt. Daarom is het belangrijk in een cultureel diverse organisatie een overkoepelende identiteit te creëren waarmee iedereen zich kan identificeren.  De tweede belangrijke behoefte die Brewer (1991) noemt, is de behoefte om bijzonder te zijn en zich van andere mensen te onderscheiden. Deze behoeftes zijn tegenstrijdig en daarom moeilijk te combineren. Wanneer mensen zich sterk blijven identificeren met de culturele achtergrond, maar zich daarbij niet meer identificeren met de werkeenheid, dan heeft dit negatieve effecten op het welbevinden. Men kan zich dus zowel verbonden voelen met de cultureel diverse organisatie als met de eigen culturele achtergrond. Dit wordt ook wel een duale identiteit genoemd.
 

Werkuitkomsten;

-innovatie

-welbevinden

Innovatie is meer dan alleen een technische verbetering. Belangrijk hierbij is de interactie tussen gebruiker en product. Innovatie kan ook in bijvoorbeeld management of marketing plaatsvinden. De gevolgen van het op een nieuwe wijze toepassen van een bestaand product kunnen even groot zijn als de gevolgen van de introductie van het product zelf.

Bij welbevinden draait het om wat mensen belangrijk vinden en hoe tevreden ze hiermee zijn. Welbevinden is voor ieder mens verschillend. Voor de een is gezondheid het allerbelangrijkst. Voor de ander een actief leven.

TOPOI model voor communicatie

Het TOPOI-model is ontwikkeld door Edwin Hoffman en gebaseerd op het 
werk van de Interactie Academie van Antwerpen, die werkt met de 
communicatie axioma’s van Watzlawick.  
In het TOPOI-model worden 5 gebieden onderscheiden, waarop 
misverstanden kunnen ontstaan in de communicatie. 
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Het TOPOI-model is een systematiek van essentiële aandachtspunten en handvatten om in de gespreksvoering met mensen met een andere etnische en maatschappelijke achtergrond, culturele verschillen en misverstanden op te sporen en aan te pakken. TOPOI staat voor Taal, Ordening, Personen, Organisatie en Inzet. Deze volgorde is gekozen omdat TOPOI in het Grieks 'plaatsen' betekent, het meervoud van 'topos' (= plaats; denk ook aan topografie). Analoog aan deze betekenis zijn Taal, Ordening, Personen, Organisatie en Inzet de plaatsen of gebieden in de communicatie waar je culturele verschillen en misverstanden kunt achterhalen en aanpakken.

Vier van de vijf gebieden van TOPOI zijn ontleend aan de axioma's (vooronderstellingen) van Watzlawick, die een grammatica ontwikkelde om effectief te kunnen communiceren.

 Het eerste gebied Taal omvat de verbale en non-verbale taal van de deelnemers aan het gesprek.

Het gebied Ordening is de kijk ofwel de zienswijze van de deelnemers op de kwesties die spelen in hun gesprek. Het gebied Personen verwijst naar de personen die deelnemen aan het gesprek en naar hun onderlinge relatie. Het gebied Personen is het betrekkingsaspect in de communicatie: wie zijn de gespreksdeelnemers voor elkaar, welke beelden hebben ze van elkaar en hoe ervaren ze hun onderlinge betrekking.

 Het gebied Organisatie is niet ontleend aan een axioma van Watzlawick, maar toegevoegd vanwege de maatschappelijke en professionele organisatorische omgeving waarbinnen de communicatie plaatsvindt.

Het gebied Inzet zijn de onderliggende motieven, behoeften, verlangens en drijfveren van de gespreksdeelnemers.

Het TOPOI-model omvat een analyse- en een interventiekader. In het analysekader zijn een aantal vragen opgenomen waarmee je mogelijke verschillen en misverstanden op elk TOPOI-gebied kunt opsporen.

De vijf gebieden van het TOPOI-model zijn onlosmakelijk met elkaar verbonden. In de praktijk van de alledaagse communicatie zul je al de vijf gebieden tegelijkertijd tegenkomen.

De vijf gebieden van TOPOI zijn een operationalisering en concretisering van het containerbegrip 'cultuur'. Anders gezegd de algemene en abstracte begrippen 'cultuur' en 'culturele verschillen' zijn waar te nemen en te bewerken door te kijken naar de wijzen waarop ze zich manifesteren op de gebieden Taal, Ordening, Personen, Organisatie en Inzet van de communicatie.

Het TOPOI-model is in dat opzicht geen ontkenning van culturele kenmerken en culturele verschillen. Integendeel de vijf TOPOI-gebieden zijn juist een concretisering van culturele kenmerken en culturele verschillen zoals deze zich in de gespreksvoering voordoen.

Het verschil met een culturaliserende benadering is echter dat de culturele kenmerken en culturele verschillen gekoppeld zijn aan vijf belangrijke gebieden van communicatie (de TOPOI-gebieden) en niet aan bepaalde etnische groepen of clusters van etnische groepen. Het reduceert mensen niet tot drager van een cultuur, maar ziet de mens als unieke persoonlijkheid. 

Conclusies en aanbevelingen
De juiste afsluiting van dit scriptie is een terugblik op de vraagstelling en de bijbehorende deelvragen.  Ik heb gebruik gemaakt van de methode intercultureel management om de problemen rondom communicatie te verduidelijken. Ook heb ik gebruik gemaakt van de behoeftehiërarchie van Maslov om duidelijkheid te krijgen in de behoeften van internationale kenniswerkers en dit werd gekoppeld aan de theorie Weggeman om karakteristieken en behoeften aan elkaar te verbinden. 

Hoofdvraag:

Hoe kunnen organisaties in Zuidoost Brabant internationale kenniswerkers binden en boeien?

Om een duidelijk beeld te krijgen welke problemen er ondervonden werden bij het binden en boeien van internationale kenniswerkers, heb ik gebruik gemaakt van het onderzoeksmiddel interviews.

Ik heb in totaal drie interviews afgenomen bij drie verschillende personen. Alle drie heb ik vragen gesteld binnen de onderwerpen training en coaching, culturele waarden, welbevinden internationale kenniswerkers, hiërarchie en toekomstperspectief internationale kenniswerkers. 

Uit het interview met Jolanda Zeeman, Ingeborg Koot en internationale kenniswerker Tony Guo  kwam naar voren dat er problemen waren binnen communicatie, acceptatie, welbevinden, cultuurverschillen en coaching.

· Te weinig bewust zijn van de interculturele communicatie, waardoor veel ruis in de organisaties ontstaat

· Nog niet bewust van de verschillen in communicatie

· De communicatielijnen zijn niet helder

· De arbeidsrelatie moet bewuster worden 

Nederlandse organisaties die met internationale kenniswerkers werken, ondervinden vaak ruis in de communicatie en geven dan de internationale kenniswerkers daarvan de schuld. Echter, organisaties zijn zich vaak niet bewust van de cultuurverschillen. Vooral bij globalisering is het belangrijk dat de organisaties bewust worden van interculturele communicatie om zo ruis binnen de organisatie te kunnen voorkomen. De communicatielijnen moeten daarbij helder zijn, internationale kenniswerkers moeten zich veilig voelen om problemen te kunnen melden bij een manager en zich niet hoeven te schamen. Er moet meer gekeken worden naar de relatieopbouw tussen beide partijen. 

Verder wordt er in organisaties nog te weinig aandacht besteed aan internationale kenniswerkers. Zij worden vaak te snel ingezet zonder degelijke introductie, met alle gevolgen van dien. Internationale kenniswerkers kunnen door organisaties geboeid worden door een goede introductie te geven die is afgestemd op de hem of haar zelf. De introductieperiode  is belangrijk voor de internationale kenniswerker, omdat daardoor de motor ook vlotter op gang komt. Als de introductie minder goed is, loopt de motor stroef. Waardering en vertrouwen bieden enorm veel meerwaarde,waardoor de internationale kenniswerker het gevoel krijgt belangrijk te worden gevonden en geaccepteerd te worden in de organisatie. Een goed voorbeeld van een introductietraining is de training softskills, waarin alle normen en culturele waarden van beide partijen onder de aandacht worden gebracht. 

De internationale kenniswerker voelt zich onvoldoende geaccepteerd binnen de organisatie. Dit komt doordat er in organisaties onvoldoende gecommuniceerd wordt met internationale kenniswerkers. zij worden vaak door Nederlandse medewerkers als vreemd en anders gezien, waardoor sociale contacten niet soepel verlopen. Daarom is het belangrijk dat beide partijen weten van elkaars cultuurverschillen, zodat er onderlinge binding ontstaat. De sfeer in de organisatie bepaalt het welbevinden van de internationale kenniswerker, zeker als de sfeer open is en de organisatie internationaal opereert.

De internationale kenniswerker  gaf Nederland op als voorkeursland om in te werken vanwege de goede arbeidsomstandigheden, het hoge salaris en flexibiliteit in het werk. Hij vond de begeleiding bij de transfer van China naar Nederland voldoende.  

Hij kreeg binnen Philips een introductietraining, welke bestond uit een powerpoint presentatie en werd begeleid door een individuele coach. Hij vond de introductieperiode compleet en beoordeelde deze met een 7. 

De coaching van internationale kenniswerkers binnen organisaties is veelal ondeskundig. 

De gewezen personen die de internationale coaching aanbieden, weten vaak niet hoe zij de internationale kenniswerkers moeten coachen. 

Dit als gevolg hebbende dat internationale kenniswerkers niet naar de daar aangewezen coach gaan om problemen, omdat de coach hen niet kan begeleiden. Belangrijk is dat de begeleider softskillstraining krijgt om zo de cultuurverschillen en normen en waarden duidelijker in beeld te krijgen. 
Vele internationale kenniswerkers spreken of zien de personal coach alleen in de introductieperiode; dit zou vaker moeten zijn, waardoor de band tussen beide kan groeien.

De trainingen die door Philips aan de internationale kenniswerkers worden gegeven zijn vaak  Vernederlandst, Philips moet op een bepaalde manier naar de internatonale kenniswerkers kijken en bewust worden van interculturele communicatie. 

Aanbeveling 

Uit het onderzoek is gebleken dat het voor Nederlandse organisaties nog niet volledig duidelijk is wat internationaal werken inhoudt en dat zij zich bewuster moeten worden van cultuurverschillen. 

Door de globale kenniseconomie en de internationale welvaart hebben Nederlandse organisaties internationale kenniswerkers nodig. 

Het gehele team binnen de organisatie die bestaat uit zowel de Nederlandse werknemer, de werkgever als de internationale kenniswerker, moet zich bewust worden van interculturele communicatie. 

Door bewuster te worden van elkaars cultuurverschillen en communicatie, ontstaat er meer dynamiek. Hierdoor kan de Nederlandse en Zuidoost Brabantse organisatie internationale kenniswerkers aan zich binden en boeien. Er moet meer geïnvesteerd worden in de trainingen van internationale kenniswerkers; de trainingen moeten zowel gegeven worden aan de mensen die met de internationale kenniswerkers werken, als aan de internationale kenniswerkers zelf. Zo ontstaat er een duidelijker beeld van elkaars cultuurverschillen en krijgt de internationale kenniswerker een gevoel van veiligheid en waardering. 

Een training interculturele communicatie is voor een Nederlandse organisatie een goede aanbeveling. Dit betreft een training bestemd voor de Nederlandse werknemer, werkgever en internationale kenniswerker om inzicht te krijgen in de culturele verschillen. Door deze training worden alle partijen zich bewust van elkaars cultuur en kijken ze naar de communicatieverschillen door een andere bril. De training is toegepast op intercultureel management; intercultureel management  is een strategisch-communicatie en managementmethode  die recht doet aan de diversiteit van normen, waarden, denk- en gedragscodes van een cultureel pluriforme personeelssamenstelling. Deze methode zorgt ervoor dat er culturele en communicatieve binding is met beide culturen. 

Format interculturele training 

Interculturele Training 

Omschrijving

Bij het globaliseren van een organisatie is het als organisatie prettig om te weten hoe u met deze verandering omgaat. De interculturele training zorgt er voor dat de werkgever en werknemer en de internationale kenniswerkers die daar werkzaam zijn bewust worden van de cultuurverschillen, de organisatie veranderd en dat betekent ook de communicatie daar op afstemmen. Ook gaan we in deze training de persoonlijke ontwikkeling van elke individu onder de loep nemen, waar zitten mijn sterke en zwakke punten en hoe kan ik deze verbeteren. 

Doelen

De training brengt de Nederlandse medewerker, werkgever en internationale kenniswerker op de hoogte van de culturele en persoonlijke veranderingen in de organisatie. 

Doelgroep

Werknemers/werkgevers en internationale kenniswerker die gaan samenwerken in de organisatie. 

Programma

Tijdens deze training worden de volgende onderwerpen en activiteiten uitgevoerd:

· Interculturele communicatie

· Cultureel programma en culturele verandering in de Nederlandse samenleving

· Culturele en communicatie ontwikkelingen in de organisatie en de invloed daarvan op de huidige culturele waarden, de organisatie en de samenleving

· 
Hoe kunnen internationale kenniswerkers omgaan met een cultuurschok?

· Analyse van individuele kwesties en belangrijke gebeurtenissen

· Persoonlijke ontwikkeling en het maken van een actie plan voor de organisatie

· Welbevinden internationale kenniswerker in de organisatie

· Supervisie toepassen en elkaar feedback geven 
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Bijlagen
Bijlage 1: Interview Jolanda Zeeman, intercultureel trainer binnen KIT

Onderwerp: Hoe kan KIT internationale kenniswerkers binden en boeien?

Interviewer: Ine Maas

Naam Interviewer: Jolanda Zeeman, intercultureel trainer binnen KIT

Organisatie: KIT (Koninklijk Instituut voor de Tropen) gevestigd in Amsterdam ,binnen KIT afdeling trainingen

Datum interview: 06-05-2009

Duur van het interview: 46 minuten

Plaats van het interview: Trainingscentrum KIT, Amsterdam
Interviewvragen

Algemene vragen over KIT?
Jolanda Zeeman is intercultureel trainer binnen het KIT. Zij traint mensen die uitgezonden worden naar het Buitenland, verder organiseert zij juniordagen dit zijn trainingen voor de kinderen van de internationale kenniswerker in de leeftijd van 6 tot 12 jaar. Veder traint zij bedrijven die gaan globaliseren om zo de kloof tussen cultuurverschillen en internationale kenniswerkers te verkleinen 

Het KIT ( Koninklijk Instituut voor de Tropen) gevestigd in Amsterdam is zeer breed het bestaat uit een museum (tropenmuseum), theater, afdeling speciaal gericht op ontwikkeling samenwerking, afdeling biomedisch onderzoek en een afdeling trainingen. Het gaat bij het KIT vooral om kennisuitwisseling.

Het KIT staat bekend vanwege het tropenmuseum en dat wordt zeer herkend door internationale kenniswerkers. Philips maakt gebruik van het KIT om de internationale kenniswerkers de training Understending Dutch training te geven. 

Het KIT biedt verder trainingen aan voor bedrijven die met internationale kenniswerkers werken, zodat de Nederlandse partij door globalisering bewust wordt van interculturele communicatie om zo ruis binnen de organisatie te voorkomen.  

Staat het instituut bekend bij internatonale kenniswerkers?

Een aantal internationale kenniswerkers wel vertelde Jolanda Zeeman, vooral de internationale kenniswerkers die in Amsterdam wonen zijn zeer bekend met het KIT. De internationale kenniswerkers binnen Philips kennen het KIT alleen maar van de trainingen die er worden gegeven.

Training en coaching binnen KIT?

Zij geven standaardtrainingen, daarin hebben ze interculturele communicatie algemeen in. Deze training is bedoeld voor zowel de Nederlandse medewerker en werkgever als de internationale kenniswerker. Zo kunnen allebei de partijen met verschillende brillen op naar elkaars communicatieverschillen kijken. Als er aanvraag is van een organisatie om daar trainingen te komen geven, dan worden de trainingen in Company gegeven. De internationale kenniswerker en de organisatie komen dan naar het trainingsinstituut toe.

Jolanda Zeeman vertelde dat coaching niet zo vaak voor. Omdat de coaching meestal door de organisatie zelf wordt gedaan, als een cursist die een training heeft gevolgd en graag nog coaching wil hebben dan is dat mogelijk binnen het KIT.
De trainingen worden samengesteld door theorieën, bijvoorbeeld Shein, Maslov, Trompenaar voor intercultureel management. Er wordt ook vaak gekeken naar competenties, zoals interculturele competenties.

Boeien van internationale kenniswerkers?

Dat het voor de internationale kenniswerker en de werknemers in de Nederlandse organisatie boeiend is om op een andere manier te leren kijken naar de cultuurverschillen, bijvoorbeeld door de softskillstraining. De communicatie verloopt daardoor een stuk beter. Sommige hebben namelijk een ander perspectief en andere doelen voor ogen,  daarom is softskilltraning belangrijk, waardoor allebei de partijen bewust worden van elkaars communicatie.

Ze worden te vaak en te snel ingezet, voordat ze eigenlijk een goede introductie hebben gehad. Belangrijk dat ze veel aandacht besteden aan de introductie, zodat het motortje van de internationale kenniswerkers beter gaat werken. 

Hoe ervaren de kenniswerkers de trainingen?
Jolanda vertelde dat de internationale kenniswerkers de trainingen als zeer positief ervaren, ze krijgen door de trainingen heel veel eyeopeners. Waarom de medewerkers in de organisatie zo doen en welke verschillen er allemaal zijn in de organisatie wordt door de trainingen bij de internationale kenniswerkers duidelijker.
Verbeterpunten op het gebied van training en coaching aan internationale kenniswerkers?

De internationale kenniswerkers worden te vaak in het Nederlands getraind. . De Nederlandse organisatie moet ook op een bepaalde manier naar de wereld kijken, ze moeten bewuster worden van interculturele communicatie.
Bijlage 2: Interview Ingeborg Koot, transfermanager Philips 

Datum interview: 07-05-2009

Onderwerp: Hoe kan Philips de internationale kenniswerkers binden en boeien?

Naam Interviewer: Ine Maas

Organisatie: Philips Eindhoven

Datum interview: 07-05-2009

Duur van het interview: 30 minuten

Plaats van het interview: Hilversum
interviewvragen
Algemene vragen over Philips?
Ingeborg Koot is transfermanager binnen Philips zij is verantwoordelijk voor de het begintraject als de internationale kenniswerkers naar Philips komen om in de organisatie te werken. In het begintraject verzorgt Ingeborg de gehele transfer zoals vlucht naar Nederland toe, huisvestiging en al het papierwerk voor de internationale kenniswerker.  Verder regelt zij de personal coach voor de internationale kenniswerker, zodat de internationale kenniswerker in het begin voldoende begeleid wordt en trainingen krijgt die voor de internationale kenniswerk interessant zijn om te volgen. 

Training en coaching binnen Philips?

Ingeborg vertelde dat de trainingen door een extern bedrijf bedacht en aangeboden worden aan internationale kenniswerkers.

De internationale kenniswerkers krijgen verschillende trainingen, bijvoorbeeld country information programme, country business programme en language en culturetraining

Door de personal coach van de internationale kenniswerker wordt individueel gekeken welke trainingen het beste gevolgd kunnen worden.

Meerwaarde training en of coaching voor internationale kenniswerkers

Ingeborg vertelde dat zij hierdoor een beter zicht krijgen op de cultuurverschillen door de language en culturetraining,  Door de country business training weten de internationale kenniswerkers beter wat er binnen Philips als organisatie van hen verwacht wordt en hoe de organisatie Philips in elkaar zit.

Door de personal coach wordt gekeken welke trainingen de internationale kenniswerker verplicht is om te volgen.

De meeste internationale kenniswerkers komen uit India, een aantal uit China en Japan. We hebben ook een kenniswerker uit Duitsland en Roemenie.

Het gezin kan ook trainingen binnen Philips volgen als daar behoefte aan is. 

Verbeterpunten op het gebied van training en coaching aan internationale kenniswerkers?

Het contact met de personal coach en de internatonale kenniswerkers versterken. Vele internationale kenniswerkers spreken en zien de personal coach alleen in de introductieperiode, dit zou vaker moeten zijn waardoor zij met elkaar een sterkere band krijgen.  Bijvoorbeeld door middel van supervisie iedere maand.

Bijlage 3: Interview met internationale kenniswerker Tony Guo
Interviewer: Ine Maas

Datum interview: 07-05-2009

Onderwerp: Hoe kan Philips de internationale kenniswerkers binden en boeien?

Naam Interviewer: Ine Maas

Organisatie: Philips Eindhoven

Datum interview: 07-05-2009

Duur van het interview: 30 minuten

Plaats van het interview: Hilversum
Interviewvragen

Algemene vragen over de internationale kenniswerker
Ik heb voor het onderzoek naar binden en boeien van internationale kenniswerkers Tony Guo, afkomstig uit China, 26 jaar oud en meer dan een jaar werkzaam bij Philips Drachten geïnterviewd. Hij werkt op de afdeling Sap apllications en voert daar de functie SAP AP Consultant uit. Guo is van plan om langer dan een jaar bij Philips te blijven werken.
Werken in Nederland

Tony vertelde in het interview dat Nederland zijn eerste keuze was om in dat land te gaan werken. Nederland was zijn eerste keuze vanwege de persoonlijke ontwikkeling, goede arbeidsomstandigheden, hoog salaris en de flexibiliteit in het werk. Tony vond de begeleiding van Philips voordat hij naar Nederland kwam redelijk. 
Introductieperiode van een internationale kenniswerker

Hij kreeg binnen Philips een introductietraining, de introductietraining vond hij redelijk compleet. De introductietraining duurde in totaal twee dagen. De introductietraining bestond uit een powerpoint presentatie en elke internationale kenniswerker kreeg in de introductieperiode begeleiding van een personal coach. De introductieperiode bij Philips gaf hij een 7. Hij had tijdens de introductieperiode niets gemist, het was een duidelijke training.
Training en coaching

De training en coaching was extern. Over de training en couching was Tony Guo niet te vrede. De training was niet uitgebreid en het bood geen meerwaarde voor hem.

Cultuurveranderingen

De cultuurverandering van een Chinese cultuur naar een Nederlandse cultuur had hij als een flinke cultuurshock ervaren. Hij vertelde dat hij het niet prettig vond dat hij helemaal niet begeleid werd bij de cultuurshock. Tony heeft een redelijke band met zijn collega’s op de afdeling waar hij werkzaam is. 
Werken in de organisatie Philips

Philips is een prettige organisatie om voor te werken concludeerde hij. Ook is Tony redelijk tevreden over de communicatie binnen de organisatie.

Verbeterpunten 

Tony gaf aan dat de introductie te veel afgestemd was op de Nederlandse cultuur, dit was voor hem niet prettig omdat hij geen duidelijk beeld kreeg wat de cultuurverschillen waren. Door de softskillstrainingen toe te passen op zowel de Nederlandse als de Internationale cultuur ontstaat er meer binding met de culturen en zal de cultuurshock voor de internationale kenniswerker minder gevoelig zijn.
Bijlage 4: Interview vragen KIT & Philips
Interview vragen

Algemene vragen over KIT

1. Wat houdt het instituut KIT in?

2. Wat kan KIT betekenen voor internationale kenniswerkers?

3. Wat voor functie vervult u binnen het KIT?

4. Welke mogelijkheden biedt het KIT aan internationale Kenniswerkers?

5. Hoe werft het KIT internationale kenniswerkers voor de trainingen?

6. Opereert het KIT zelfstandig of  werkt het samen met andere instanties?

Training en coaching

7. Worden de trainingen door u als organisatie zelf bedacht of zijn daar speciale  regels aan verbonden?

8. Welke trainingen worden door het KIT gegeven?

9. Welke trainingen geeft u en hoe zitten die trainingen in elkaar?

10. Biedt het KIT ook externe trainingen voor organisaties zoals Philips?

11. Hoe omschrijft  u de internationale kenniswerkers die de trainingen volgen?

11. Waaruit bestaat een coaching? En in welke frequenties worden deze gegeven?

12. Kunnen kenniswerkers na het volgen van de training(en) terug komen voor een (individueel )vervolgtraject?

13. Wordt er individuele coaching geboden aan kenniswerkers na het volgen van een training?

14. Zijn de trainingen samen gesteld door middel van theorieën? Zo ja welke

      theorieën worden toegepast?

15. Welke karaktereigenschappen horen volgens u bij een internationale kenniswerker?

16. Hou kunt u de internnationale kenniswerkers binden en boeien?

Meerwaarde training en coaching voor Kenniswerkers

17. Wat voor meerwaarde bieden de trainingen voor kenniswerkers?

18. Zijn er trainingen die de internationale kenniswerkers verplicht moeten volgen?

19. Worden internationale kenniswerkers soms verplicht door organisaties voor het volgen van trainingen?

20. Uit welk land komen bij het KIT de meeste internationale kenniswerkers?

21. Hoe ervaren de internationale kenniswerkers de trainingen?

22. Kan het gezin van de internationale kenniswerker ook trainingen volgen?

23. Wat ziet u als voortraject vanuit de organisaties zelf op het gebied van trainingen en coaching?

21.Wat zouden volgens u verbeterpunten kunnen zijn?

Culturele waarden

22. Hoe ervaart de internationale kenniswerker de cultuurverschillen?

23..Wat zijn de mogelijkheden uit de organisatie zelf?

24. Heeft u het gevoel dat de acceptatie van de internationale kenniswerker over het algemeen  in  een organisatie soepel verloopt?

Welbevinden kenniswerkers 

25. Bepaald de sfeer binnen een organisatie het welbevinden van de internationale kenniswerker? Zo ja hoe uit zich dat?

26. Wat is volgens u de meest geschikte manier om een internationale kenniswerker betrokken te laten worden bij een organisatie?

27. Waaruit zou volgens u een introductiefase voor internationale kenniswerkers aan moeten voldoen? rekening  houdend met eerder gestelde vragen?

28. Als we kunnen stellen dat welbevinden van internationale kenniswerkers erg belangrijk is, tegen welke problemen loopt u op? 

Hiërarchie

29. Verwacht u dat organisaties in de toekomst nog internationale kenniswerkers nodig zullen hebben?

30. Veranderd volgens u  het beeld wat we nu van een kenniswerker hebben in de toekomst?

31. Door overnames en samenwerking internationaal zullen organisaties verdwijnen en veranderen, ziet u uw visie over internationale kenniswerkers ook veranderen?

Hartelijk dank voor uw tijd en medewerking!!

Interview vragen

Algemene vragen over Philips
24. Wat doet de afdeling training binnen Philips?
25. Wat kan Philips betekenen voor internationale kenniswerkers?

26. Wat voor functie vervult u binnen Philips?

27. Welke mogelijkheden bied Philips aan internationale Kenniswerkers?

Training en coaching

28. Worden de trainingen bij Philips zelf bedacht of zijn daar speciale  regels aan verbonden?

29. Welke trainingen worden door Philips gegeven?

30. Waaruit bestaat een coaching binnen Philips? En in welke frequenties worden deze gegeven?

31. Wordt er individuele coaching bij Philips geboden aan internationale kenniswerkers na het volgen van een training?

32. Zijn de trainingen samen gesteld door middel van theorieën? Zo ja welke

      theorieën worden toegepast?

33. Hou kunt u de internnationale kenniswerkers binden en boeien?

Meerwaarde training en coaching voor Kenniswerkers

34. Wat voor meerwaarde bieden de trainingen voor internationale kenniswerkers?

35. Zijn er trainingen die de internationale kenniswerkers verplicht moeten volgen?

36. Worden internationale kenniswerkers soms verplicht door Philips voor het volgen van trainingen?

37. Uit welk land komen bij  Philips de meeste internationale kenniswerkers?

38. Hoe ervaren de internationale kenniswerkers de trainingen?

39. Kan het gezin van de internationale kenniswerker ook trainingen volgen?

40. Wat ziet u als voortraject vanuit de organisaties zelf op het gebied van trainingen en coaching?

21.Wat zouden volgens u verbeterpunten kunnen zijn?

Culturele waarden

22. Hoe ervaart de internationale kenniswerker de cultuurverschillen?

23..Wat zijn de mogelijkheden uit de organisatie zelf?

24. Heeft u het gevoel dat de acceptatie van de internationale kenniswerker over het algemeen bij Philips soepel verlopen?
Welbevinden kenniswerkers 

29. Bepaald de sfeer binnen Philips het welbevinden van de internationale kenniswerker? Zo ja hoe uit zich dat?

30. Wat is volgens u de meest geschikte manier om een internationale kenniswerker betrokken te laten worden bij een organisatie?
31. Waaruit zou volgens u een introductiefase voor internationale kenniswerkers aan moeten voldoen? rekening  houdend met eerder gestelde vragen?

32. Als we kunnen stellen dat welbevinden van internationale kenniswerkers erg belangrijk is, tegen welke problemen loopt u op? 

Hiërarchie

29. Verwacht u dat Philips in de toekomst nog internationale kenniswerkers nodig zullen hebben?

30. Veranderd volgens u  het beeld wat we nu van een internationale kenniswerker hebben in de toekomst?

31. Door overnames en samenwerking internationaal zullen organisaties verdwijnen en veranderen, ziet u uw visie over internationale kenniswerkers ook veranderen?

Hartelijk dank voor uw tijd en medewerking!!

Bijlage 5: Interviewvragen Internationale kenniswerker
1) What is your gender?

2) What is your age?

3) What is your country of origin?

4) How many years have you been working in The Netherlands? 
5) How long do you plan to stay?
About working in The Netherlands 

6) Were The Netherlands your first choice?

7) Why did you choose for The Netherlands?
8) Do you feel that enough guidance was provided by the Dutch government before arriving here?
Your introductory period
9) Did the organisation give you an introduction before you started?
10) What did the support you received consist of?
11) If you were to grade your introductory period, you would give it a…… 

13)  Did you miss anything during your introductory period?
If so, what did you miss? 
Training and coaching

12) Do you receive training and/ or coaching by the organisation?
13) Did you receive coaching and/ or training internally or from an external party?
14) Are you satisfied with the amount of coaching and training you receive(d)?
Culture shift
15) Did the culture shift have a big impact on you – was it a culture shock?
16) Are you supported by the organisation in this culture shift?
17) Do you feel comfortable inside your organisation?
18) Do you have a lot of social interaction with your colleagues?
Organisation

19) Do you find your organisation a good and/ or nice organisation to work for?

20) Are you content about the way(s) of communication inside your organisation?

Bijlage 6: Arbeidscontract kenniswerkers Philips
Register Highly skilled migrants, Trainees and Interns at “Tewerkstellingsvergunningen” application on HRN site.

Type application, personal and other details listed, then “voltooien”. Send documents by e-mail or post to TSNL Postbus 218 VO3.015  5600 MB Eindhoven. Philips Research and Lighting to Cecile van der Gugten, all other sectors to Ingeborg Koot.

Used abbreviations:
MVV    - Machtiging Voorlopig Verblijf; permit temporary stay

TWV   - Tewerkstellingsvergunning; work permit

VVR     - Verblijfs Vergunning Regulier; residence permit

KM      - Kennis Migrant; high skilled migrant

GBA    - Gemeentelijke Basis Administratie or municipal administration

This can be used as a common guide. However every case is different and there are many exceptions. In case you have specific questions please contact TSNL.

The nationality of the new employee is always defining, not the country of residence.

We do our best to keep all information up to date but it is possible that at the moment of enquiry some conditions have changed. From the information on this website therefore, no rights can be claimed.  Authors don’t accept responsibility for damage, of any kind, that is the cause of actions or decisions based on this information.

Highly Skilled Migrants "kennismigranten"

Conditions for the highly skilled migrant status ;

Contract for a period of at least three months

Living in the Netherlands

Salary condition at least € 49.087 Gross per year including personal budget.

Up to and including the age of 29 € 35.997 Gross per year including personal budget. 

No MVV required

#   Persons with one of the following nationalities, do not require a MVV:

Andorra, Australia, Austria, Belgium, Bulgaria, Canada, Cyprus, Czech Republic, Germany, Denmark, Estonia,  Finland, France, Greece, Hungary, Iceland, Ireland, Italy, Japan, Latvia,  Liechtenstein, Lithuania, Luxembourg, Malta,  Monaco, New Zealand, Norway, Poland, Portugal, Romania, Slovakia, Slovenia, South Korea, Spain, Sweden, Switzerland, United Kingdom, United States of America, Vatican City.

# In the case where a person has a valid Dutch residence card.

VVR application by TSNL (time it takes approx. 2 weeks)

VVR as Highly Skilled Migrant is a combined work- and residence permit.

After arrival in the Netherlands the KM meets with the TSNL officer within three days to sign the application. For the application we need the following documents,

· Copy of all pages of the passport

· Legalised and verified Birth Certificate (information about legalisation of documents see www.minbuza.nl)

· Employment contract signed by employer and employee

· Passport photo according to Dutch regulations

· Address details in the Netherlands

· If applicable a copy of a Dutch residence card “verblijfsdocument” 

In case the KM relocates with a partner and/or children, a Marriage Certificate, passports and Birth Certificates of all persons are required.

Issue of a Dutch residence card can take approx. 6 weeks.

MVV required

MVV application by TSNL (time it takes approx. 1 month)

For the application we need the following documents,

· Copy of all pages of the passport

· Legalised and verified Birth Certificate (information about legalisation of documents see www.minbuza.nl)

· Employment contract signed by employer 

· In case the KM comes from a country other than his/her nationality a copy of the residence card of that country which is valid for at least three months is required.

· In case the KM relocates with a partner and/or children, a Marriage Certificate, passports and Birth Certificates of all persons are required. 

VVR application by TSNL (time it takes approx. 2 weeks)

VVR as Highly Skilled Migrant is a combined work- and residence permit.

After arrival in the Netherlands the KM meets with the TSNL officer within three days to sign the application. For the application we need the following documents,

· Copy of all pages of the passport

· Legalised and verified Birth Certificate (information about legalisation of documents see www.minbuza.nl)

· Employment contract signed by employer and employee

· Passport photo according to Dutch regulations

· Address details in the Netherlands 

In case the KM relocates with a partner and/or children, a Marriage Certificate, passports and Birth Certificates of all persons are required.

Family members travelling afterwards

Partner and/or children of a Highly Skilled Migrant

Procedure as Highly Skilled Migrant

· MVV required

· No MVV required

For the application of family members we need the following additional documents.

· Legalised and verified Marriage Certificate or legalised and verified Single Status statement of both partners (information about legalisation of documents see www.minbuza.nl)

· Original extract of the registration KM in the Netherlands (extract GBA)

· Last three salary statements

Graduated foreign students at a Dutch University or College

Exception on salary requirement for Highly Skilled Migrant

€ 25.800 Gross per year including personal budget.

VVR application by TSNL (time it takes approx. 2 weeks)

VVR as Highly Skilled Migrant is a combined work- and residence permit.

The KM meets with the TSNL officer to sign the application. For the application we need the following documents

· Copy of a valid Dutch resident card “verblijfsdocument”

· Copy of all pages of the passport

· Employment contract signed by employer and employee

· Passport photo according to Dutch regulations

· Legalised copy of diploma/degree at Dutch University /College (less than 1year old)

· Address details in the Netherlands 

Issue of a Dutch residence card can take approx. 6 weeks.
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