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Samenvatting 

 
In dit onderzoek staat het betekenisgevingsproces van medewerkers van 
wijkteamorganisaties rondom identiteit centraal. Het doel van dit onderzoek is het inzichtelijk 
maken van deze betekenisgevingsprocessen. Via een interpretatieve onderzoeksbenadering 
aan de hand van storytelling zijn er drie verhalen gevonden die verteld worden door de 
medewerkers van wijkteamorganisaties: het verhaal over een nieuwe rol, het verhaal over 
anders zijn en het verhaal over de alleskunner. Binnen deze verhalen zijn verschillende 
thema’s gevonden die de deelnemers gebruiken om betekenis te geven aan de identiteit van 
wijkteamorganisaties. Uit de verhalen van de deelnemers is af te leiden dat de identiteit die 
ze aan de wijkteamorganisaties geven sterk afhankelijk is van de rol waarin ze zich bevinden. 
Bestuurders zien een gedeelde organisatie-identiteit, terwijl die voor professionals alleen 
betrekking heeft op het team waarin ze werken. Hierbij speelt het creëren van een identiteit 
door het afzetten tegen anderen een belangrijke rol.   
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Inleiding 

 
Het ringen van de deurbel deed haar opschrikken uit haar gedachten. Verward keek ze 
op haar horloge. “Shit kwart voor 12 al!” Ze sprong van de bank en liep gehaast naar 
de voordeur. Terwijl ze de deur nog maar net van het slot had gehaald, klonk er al een 
vrolijke stem die haar begroette met “Goedemorgen mevrouw Smits”. Het was Marjo 
die zoals altijd stipt op tijd was voor hun wekelijkse afspraak. Sinds de scheiding kwam 
Marjo eens per week over de vloer om haar te helpen met haar financiën. Vluchtig 
begroette ze Marjo. Ze had echt geen zin om het vandaag over haar krappe budget te 
hebben. Terwijl ze plaatsnamen aan de keukentafel zag ze dat Marjo haar van top tot 
teen bekeek. “Gaat alles wel goed?” vroeg Marjo. Ze zuchtte diep en met lood in haar 
schoenen zei ze: “Nee eigenlijk niet… Vanochtend belde de huisarts met de vraag of ik 
komende week op bezoek wil komen om te praten over Anne. Vandaag moet ik het met 
jou hebben over mijn financiën, morgen moet ik naar de school van Lucas om het te 
hebben over zijn gewelddadige gedrag en nu blijkt het ook nog eens mis te zijn met 
Anne. Ik heb het gevoel dat ik van het kastje naar de muur wordt gestuurd.” Ze voelde 
dat ze opdreef was en terwijl het bloed naar haar wangen stroomde, kwamen alle 
opgekropte frustraties eruit. “Ik heb komende week drie afspraken om mijn gezin boven 
water te houden en te zorgen dat iedereen zijn leven weer op de rit krijgt. Terwijl 
iedereen me advies geeft en zegt wat ik wel en niet moet doen. Ik kan het niet allemaal 
tegelijk, maar op een ding focussen geeft me het gevoel dat ik de andere dingen 
verwaarloos. Het verbeteren van één situatie gaat ten koste van de rest. Ik heb het 
gevoel dat ik steeds verder weg zak.” Marjo keek geschokt en stamelde “Ik wist 
helemaal niet dat Lucas problemen had op school en Anne’s situatie is mij ook helemaal 
niet bekend.” 

- Fictief voorbeeld 
 
De decentralisatie van het sociaal domein in 2015 was niet zonder reden. De zorg van voor 
2015, zoals hierboven met een voorbeeld wordt geschetst, kende veel knelpunten. In het 
voorbeeld is te lezen dat er veel hulpverleners en instanties betrokken waren bij een gezin, 
maar dat er ondanks, of juist door, de vele hulp vaak langs elkaar heen werd gewerkt en er 
sprake was van onvoldoende communicatie. Hierdoor deden zich regelmatig problemen voor 
waar de hulpinstanties niet tegen opgewassen waren en die daardoor niet juist konden 
worden aangepakt. Doordat deze problemen vaak bestonden uit verschillende factoren, was 
er geen directe hulpverlener beschikbaar voor dit probleem. Er was echter wel directe hulp 
beschikbaar voor de afzonderlijke delen van het probleem. Dit had als resultaat dat de zorg 
van voor 2015 sterk versnipperd was en bestond uit een wirwar van organisaties, die samen 
individueel verantwoordelijk waren (Nijendaal, 2014, p. 95).  

Zowel het Rijk als de gemeenten vonden het tijd voor een andere aanpak en zagen de 
gemeenten hierin als oplossing. De leidende gedachte hierin was dat gemeenten kortere 
lijntjes met hun inwoners hebben. Gemeenten zouden beter dan het Rijk instaat zijn om de 
juiste combinatie van hulp te kunnen geven, zonder dat aanbieders elkaar in de weg lopen of 
het overzicht verliezen (Giebels, 2016). Het decentraliseren van het sociaal domein zou hier 
een oplossing voor bieden. Met de wens: één gezin, één plan, één regisseur hevelde het Rijk 
in 2015 de verantwoordelijkheid voor werk, inkomen en zorg aan langdurig zieken en ouderen 
en jeugdzorg over aan de gemeenten (Rijksoverheid, z.d.).  
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Vanaf 1 januari 2015 is de decentralisatie in werking getreden en zijn gemeenten 
financieel en inhoudelijk verantwoordelijk. Deze decentralisatie ging tegelijkertijd gepaard 
met een behoorlijke bezuiniging van 2,4 miljard (Nijendaal, 2014, p. 87). Door middel van deze 
decentralisatie van het sociaal domein hoopte het kabinet op een verschuiving van de 
zorgkosten. In plaats van veel dure zorg veraf, hoopten ze op meer preventie, ondersteuning 
en zorg van dichtbij (Nijendaal, 2014, p. 95). De beleidsvrijheid die gemeenten hebben 
gekregen om het beleid uit te voeren zou dit moeten ondersteunen. Problemen zouden op 
een integrale manier kunnen worden aangepakt met de gemeenten als regisseur. Bij het 
eerder geschetste voorbeeld, van een gescheiden moeder met schulden, een zoon met 
problemen op school en een dochter met eigen hulpbehoeftes, zou in het vervolg maar één 
hulpverlener betrokken hoeven te zijn in plaats van drie.  

Om een integrale aanpak te kunnen waarborgen zagen veel gemeenten een 
mogelijkheid in het oprichten van wijkteams. Wijkteams bestaan uit breed inzetbare 
professionals, die met relatief lichte zorg veel hulpvragen zouden kunnen beantwoorden 
(Yperen, 2013, p. 141). De wijkteams bieden integrale hulp aan gezinnen binnen verschillende 
probleemgebieden. Door de teams in de wijken te organiseren is de zorg laagdrempelig, 
dichtbij de burger georganiseerd en kan de zorg zo vroeg mogelijk worden ingezet. Hiermee 
wordt ook bijgedragen aan het zelf oplossend vermogen van gezinnen, waardoor er wordt 
bespaard op duurdere zorg die verder van het gezin afstaat (CPB, 2019, p. 8).  
 

Probleemstelling 

Door hun flexibele karakter en de weinige lagen binnen de organisatie zijn de wijkteams een 
nieuwe vorm van organisaties binnen de zorg. De wijkteams zelf zijn niet het enige dat anders 
is binnen de zorg, ook de omgeving waarin ze functioneren is door de transitie veranderd. De 
zorg wordt dichterbij de burger georganiseerd en er wordt meer ingezet op preventie en 
signalering van eventuele problemen binnen gezinnen. De wijkteams zijn een nieuwe vorm 
van organisaties die functioneren in een veranderde omgeving. Hierdoor zijn wijkteams 
zoekende naar hun eigen identiteit, maar ook naar hoe ze zich verhouden tot de rest van de 
omgeving en waar in het sociaal netwerk ze zich bevinden.  

De uitdaging om zichzelf te definiëren is groot. Deze fase wordt ook wel gekenmerkt 
met de term ‘liminaliteit’. Liminaliteit omvat de fases die onduidelijk en ongedefinieerd zijn 
en waar je het gevoel hebt dat alles kan gebeuren (Turner, 1974, p. 13). In liminale fases 
vinden we korte momenten van vrijheid en een uitweg van de sociaal-culturele verwachtingen 
en normen die te vinden zijn in de duidelijkere gedefinieerde ruimtes van de samenleving 
(Preston-Whyte, 2004).  Deze mate van vrijheid biedt echter wel mogelijkheden voor de 
wijkteams. Het levert meer creativiteit op (Swan et al., 2015) en biedt de kans om hun functie 
te hervormen naar hun eigen verlangen (Borg & Söderlund, 2014). Dit leidt tot veel 
mogelijkheden voor de invulling van de betekenis van wijkteams door niet alleen wijkteams 
zelf, maar ook door de omgeving. Het navigeren door een sociale werkelijkheid zonder een 
duidelijke eigen identiteit en positie kan in zekere mate ook leiden tot onzekerheid. De 
verschillende opvattingen over de identiteit van wijkteamorganisaties leiden tot verschillende 
meningen over hoe de medewerkers van de organisaties zich zouden moeten gedragen en 
hoe de organisatie zich tot de medewerkers zou moeten verhouden (Albert & Whetten, 1985). 
Als gevolg hiervan vormt het op elkaar afstemmen van gedrag en handelen een uitdaging.  

Identiteit wordt uitgedragen door taal en gedragingen (Klifman, 2013, p. 50). Het is dus 
aannemelijk dat diverse visies op de identiteit van de organisaties voor verschillen in 
gedragingen tussen de medewerkers kunnen zorgen. Het belang van een gemeenschappelijke 
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identiteit uit zich in het hebben van gemeenschappelijke opvattingen over de juiste 
gedragingen, waardoor het gedrag en handelen tussen de organisaties en medewerkers 
gemakkelijker op elkaar af te stemmen is. Hierdoor vormt een organisatie een eenheid en is 
minder sprake van miscommunicatie als gevolg van een foute interpretatie van gedrag. 
Doordat het om een sociale hulporganisatie gaat, is er sprake van een grote publieke 
verantwoording waardoor de behoefte naar een heldere identiteit groot is.  

Echter is de zoektocht naar deze identiteit en de houding van medewerkers in deze 
periode van vrijheid onduidelijk. Naast dat dit voor de organisaties zelf onduidelijk is, kampen 
ze met een hoge mate van externe druk. Nieuwsartikelen met titels zoals ‘CPB: zorg duurder 
bij inzet van wijkteams’ (NOS, 2019), ‘Wijkteams maken zorg duurder’ (Vriesema, 2019) en 
‘Wijkteams die moesten besparen, maken de zorg juist duurder’ (Vissers, 2019) leiden ertoe 
dat de omgeving de wijkteams een externe druk opleggen, die de onzekerheid over hun eigen 
identiteit doet groeien. De zoektocht van wijkteams naar hun identiteit roept een behoefte 
aan betekenisgeving op. Uit onderzoek blijkt dat medewerkers binnen de organisaties de 
neiging hebben om eerder betekenis te geven aan hun omgeving wanneer de identiteit van 
de organisatie onduidelijk is (Maitlis & Christianson, 2014, p. 73). Binnen dit onderzoek wordt 
gekeken naar hoe werknemers dit betekenisgevingsproces invullen aan de hand van verhalen. 
De focus ligt op welke verhalen er worden verteld door de werknemers om betekenis te geven 
aan de identiteit van wijkteamorganisaties. Het betekenisgevingsproces binnen 
wijkteamorganisaties wordt aan de hand van de volgende onderzoeksvraag onderzocht:  
 

‘Hoe geven medewerkers betekenis aan de identiteit van wijkteamorganisaties?’ 
 
Het doel van dit onderzoek is het verkrijgen van meer inzichten in welke verhalen er spelen 
binnen het betekenisgevingsproces van de medewerkers van wijkteamorganisaties. Door in 
gesprek te gaan met zowel bestuurders als professionals van wijkteamorganisaties wordt 
gepoogd dit doel te behalen. Het begrijpen van betekenissen, doelen en interpretatie die 
mensen aan hun eigen handelen en dat van anderen geven staat hierbij centraal. Onderzoek 
naar identiteit is in de afgelopen jaren vaak geassocieerd met verhalen (Carroll & Levy, 2008, 
p. 79). Identiteit is hierbij een doorlopend proces van betekenisgeving. Dit proces kan het 
beste worden ingezien door te vragen aan deelnemers of ze over zichzelf en hun werk willen 
vertellen in de vorm van een verhaal (Shortt & Warren, 2012, p. 19). Het vertellen van verhalen 
is een manier om complexe dingen te versimpelen. Identiteit is een complex begrip en het 
gebruik maken van verhalen om identiteit te onderzoeken lijkt daarom gepast (Carr, Lapp 
Pullen, Beech & Sims, 2007).  
 

Maatschappelijke relevantie 

Dit onderzoek is maatschappelijk relevant doordat het inzichten biedt in de 
betekenisgevingsprocessen van zowel bestuurders als professionals.  Het in kaart brengen van 
de verschillende manieren waarop zij betekenis geven aan de identiteit van 
wijkteamorganisaties kunnen het gesprek openen over de diverse visies die ondergrond zijn 
voor deze eventuele verschillen. Daarnaast kunnen deze inzichten ook gebruikt worden voor 
soortgelijke organisaties in het publieke domein. De verschillen in betekenisgeving van de 
professionals en bestuurders bieden inzicht in de leefwerelden van beiden professies. De 
achterliggende beweegredenen voor bepaalde houdingen worden meer inzichtelijk gemaakt 
en kunnen daardoor beter worden begrepen. De uitkomsten van dit onderzoek kunnen 
daarnaast ook een meerwaarde zijn voor organisaties met nieuwe, flexibelere 
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organisatievormen. Dit onderzoek laat zien hoe er betekenis wordt gegeven aan de identiteit 
van een flexibele organisatie. Andere organisaties met flexibelere organisatievormen kunnen 
deze inzichten gebruiken om hun medewerkers beter te begrijpen en ze op een effectievere 
manier aan te sturen. De uitkomsten van dit onderzoek zouden kunnen bijdragen aan een 
nieuwe vorm van sturing binnen flexibele organisaties, die zoekende zijn naar hun identiteit.  
 

Wetenschappelijke relevantie 

Dit onderzoek draagt bij aan de wetenschap, omdat eerdere onderzoeken naar de 
betekenisgevingsprocessen rondom identiteit in veel gevallen niet gericht zijn op het sociale 
domein en de zorgsector (Dunford & Jones, 2000; Bird, 2007; Reissner 2010). Het is 
aannemelijk dat de inzichten van dit onderzoek over betekenisgeving voor organisaties in het 
sociaal domein anders zullen zijn dan voor andere organisaties. Organisaties binnen het 
sociaal domein hebben een grote altruïstische drijfveer, waardoor het zeer waarschijnlijk is 
dat de behoeftes van de burger een dominante rol spelen binnen het betekenisgevingsproces 
van de medewerkers. Dit is een verschil met voorgaande onderzoeken die voornamelijk zijn 
uitgevoerd binnen de private sector, waarbinnen er minder sprake is van een altruïstische 
drijfveer.  

Daarnaast draagt dit onderzoek bij aan de al bestaande literatuur door gebruikt te 
maken van de Grounded Visual Pattern Analysis (GVPA). Het gebruik van deze methode om 
zowel het dialogische als de onderliggende betekenissen van de afbeeldingen te analyseren, 
biedt de mogelijkheid om alledaagse ervaringen verder te theoretiseren (Shortt & Warren, 
2017, p. 553). Shortt en Warren (2017, p. 553) stellen dat waar eerder onderzoek zich vooral 
focust op dominante werkplekken en zakelijke omgevingen (Elsbach, 2004; Elsbach & Pratt, 
2007; Halford, 2004), er nog maar weinig aandacht is geweest voor de meer flexibele 
werkplekken en zelfs nog minder aandacht voor de in-between, liminale plekken binnen 
organisaties (Dale & Burrell, 2008; Iedema et al., 2010; Taylor & Spicer, 2007). Het gebruik van 
de GVPA binnen de liminale context van de wijkteamorganisaties vormt een aanvulling op de 
al bestaande literatuur.  
 

De Associatie Wijkteams als onderzoeksorganisatie 

Het onderzoek wordt uitgevoerd in samenwerking met de Associatie Wijkteams. Dit is de 
landelijke associatie voor wijkteamorganisaties. Het is een associatie van en voor mensen met 
een professionele of een ondersteunde rol in het organiseren van wijkteams. Door kennis en 
ervaring uit te wisselen en te bundelen en door te reflecteren over de uitdagingen binnen de 
transformatie, wordt er samen geleerd (Associatie Wijkteams, z.d., a). Bij de Associatie 
Wijkteams zijn ruim 30 wijkteamorganisaties aangesloten, deze bevinden zich door heel 
Nederland (Associatie Wijkteams, z.d., b).  

 

Leeswijzer 

Hoofdstuk 2, het theoretisch kader, licht de verschillende concepten verder toe. Liminaliteit, 
identiteit, betekenisgeving en storytelling staan hier centraal en de belangrijkste discussies in 
de literatuur worden aangehaald. Daarna licht hoofdstuk 3 de gebruikte methoden om de 
onderzoeksvraag te beantwoorden toe. Vervolgens bespreekt hoofdstuk 4 de bevindingen van 
dit onderzoek. In hoofdstuk 5 wordt de conclusie van het onderzoek gegeven en een antwoord 
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op de hoofdvraag geformuleerd. Tot slot, zullen in de discussie aanbevelingen en 
tekortkomingen van het onderzoek geformuleerd. 
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Theoretisch kader 

Om de vraag ‘Hoe geven medewerkers betekenis aan de identiteit van wijkteamorganisaties?’ 
goed te kunnen beantwoorden is het van belang om de verschillende theoretische concepten 
binnen deze vraag verder toe te lichten. Dit onderzoek gebruikt de concepten als sensitizing 
concepts. Dit houdt in dat ze dienen als richtlijnen en helpen bij de dataverzameling en -
analyse (Blumer, 1969, p. 147-148). In dit hoofdstuk wordt toegelicht hoe de liminale context 
waar wijkteamorganisaties zich in bevinden, invloed heeft op de identiteit van de 
wijkteamorganisaties. Verder wordt gekeken naar hoe de identiteit van de 
wijkteamorganisaties en de betekenisgeving van de medewerkers met elkaar in verband 
staan. Tot slot wordt het concept storytelling en de relatie van dit concept met het 
betekenisgevingsproces van de medewerkers toegelicht.  
 

Liminaliteit 

Sinds de transitie in het sociaal domein bevinden wijkteams zich in een onzekere positie buiten 
de gevestigde orde om. Doordat het nieuwe organisaties zijn, zijn er geen duidelijke regels of 
standaarden. Deze ervaring wordt het best omschreven met het begrip ‘liminaliteit’. 
Liminaliteit komt van het Latijnse woord ‘limen’ dat ‘op een grens’ betekent (Shortt, 2015, p. 
637).  Liminaliteit werd als eerste gebruikt binnen de antropologie door Van Gennep (1909, 
geciteerd in Czarniawska & Mazza, 2003) en gaat in zijn originele vorm over de verschillende 
fases van verandering: de overgang van een sociale status naar een andere. In de loop van de 
jaren is liminaliteit een krachtig begrip gebleken om de ervaring van mensen die zichzelf in het 
betwixt en between bevinden te omschrijven. Ze slippen door het netwerk van sociale normen 
en waarden die gewoonlijk een status binnen een cultuur kenmerken (Turner, 1969). 
Durkheim (1951) omschrijft deze ervaring voor het individu als anomie. Dit houdt een 
chronische staat van normatieve deregulering in met als gevolg dat doelen slecht worden 
begrepen en er geen grenzen door de maatschappij aan mensen en hun verlangens worden 
geboden (Durkheim, 1951). Het gevoel van anomie en liminaliteit kan zowel positief als 
negatief worden ervaren. Waar Van Gennep beargumenteerde dat liminaliteit als angstig kan 
worden ervaren door een tekort aan bekende normen en waarden (1909, geciteerd in Shortt, 
2015), zag Turner (1892, p. 27, geciteerd in Shortt, 2015) mogelijkheden in liminaliteit. 
Liminaliteit kan ook ervaren kan worden als een bevrijding van bestaande verplichtingen. Dit 
komt overeen met het begrip liminaliteit binnen de organisatiewetenschappen, waar 
liminaliteit wordt gezien als het ontsnappen aan de reguliere routines van formele 
organisaties (Sturdy et al., 2006).  

Het ontsnappen aan reguliere routines biedt organisaties de kans om met een ander 
perspectief naar hun organisatie te kijken (Sturdy, et al., 2006). Dit denken buiten de 
gevestigde orde stelt organisaties in staat om creatiever te zijn (Swan et al., 2015). Daarnaast 
levert het ook een betere leeromgeving op, omdat er geen vaste standaarden en regels zijn. 
Hierdoor zijn er geen ‘afwijkende’ gedachtes die gewoonlijk als raar geïnterpreteerd zouden 
worden (Braun & Kramer, 2015, p. 297). Tegelijkertijd biedt het de mogelijkheid om het bereik 
van hun leerervaring en kennis te verbreden, net als het een kans creëert om een organisaties’ 
sociaal kapitaal uit te breiden (Tempest & Starkey, 2004). Het kan zelfs leiden tot werknemers 
die gebruik maken van liminaliteit en de vrijheid gebruiken om hun baan en taken opnieuw in 
te richten (Borg & Söderlund, 2014). Aan de andere kant kan liminaliteit ook enkele negatieve 
effecten hebben. Het kan leiden tot een verminderde machtspositie (Tempest & Starkey, 
2004). Dit komt doordat er minder sprake is van vaste, formele routines en posities. 
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Machtsposities kunnen hieronder lijden. Daarnaast kan het buiten de gevestigde orde denken 
een gevoel van onzekerheid over identiteit, positie en routines creëren (Shortt, 2015). De 
onzekerheid over identiteit als organisatie evenals individu kan ervaren worden als gevolg van 
liminaliteit.    

Samenvattend is liminaliteit de ervaring van je buiten de gevestigde orde bevinden. Dit 
heeft als gevolg dat organisaties die zich in een liminale fase bevinden vaak zoekende zijn naar 
hun identiteit. Het verband tussen identiteit en liminaliteit zal hieronder verder worden 
toegelicht, evenals het concept identiteit zelf.  

 

Identiteit 

Het ervaren van liminaliteit kan een gevoel van onzekerheid geven over de identiteit van een 
organisatie en een individu (Shortt, 2015). Identiteit wordt gezien als een dynamisch concept. 
Het is iets dat continu in ontwikkeling en verandering is (Ashforth, Harrison & Corley, 2008, p. 
339), vooral tijdens een ervaring van liminaliteit is de identiteit onderhevig aan ontwikkeling. 
Identiteit is een door het individu gevormde beschrijving dat contextueel afhankelijk 
antwoord geeft op de vraag ‘Wie ben ik?’ of ‘Wie zijn wij?’ (Ashforth et al., 2008, p. 327). 
Binnen de organisatiewetenschap zijn er drie conceptualisaties van identiteit die leidend zijn: 
(1) de sociale identiteitstheorie; (2) de identiteitstheorie; (3) de organisatie-identiteitstheorie. 
De sociale identiteitstheorie focust zich op de identiteit van een individu die voorkomt uit zijn 
kennis van zijn lidmaatschap van een sociale groep, samen met de waarde en emotionele 
significantie dat bij dit lidmaatschap hoort (Tajfel, 1978, p. 63, geciteerd in Ashforth et al., 
2008, p. 327). Deze theorie gaat ervan uit dat identiteit relationeel en vergelijkbaar is.  
Groepsleden doen een beschrijvend (wie zijn we?) en een evaluerend gevoel van identiteit 
op, door te contrasteren met personen die zich niet in de groep bevinden (Turner, 1986, p. 
16, geciteerd in Ashforth et al., 2008, p. 327). De tweede conceptualisatie van identiteit 
binnen de organisatiewetenschap is de identiteitstheorie. Deze theorie stelt dat identiteit 
samengesteld is uit de verschillende rollen die een persoon heeft en de betekenissen die hij 
of zij hier aan hecht (Ashforth et al., 2008, p. 327). De derde en laatste conceptualisatie van 
identiteit focust op de identiteit van de organisatie. Waar de sociale identiteitstheorie en de 
identiteitstheorie zich richten op het zelfbeeld van het individu gerelateerd aan een collectief 
of een rol, richt de organisatie-identiteitstheorie zich op de identiteit van de organisatie als 
geheel (Ashforth et al., 2008, p. 327). De focus van dit onderzoek ligt op de gedeelde 
organisatie-identiteit zoals deze vormgegeven wordt door bestuurders en professionals. 
Echter wordt hierbij rekening gehouden met de mogelijkheid dat de sociale identiteitstheorie 
en de identiteitstheorie door deelnemers op individueel niveau worden ingezet met als doel 
om zichzelf te verbinden met de organisatie.  

Identiteit op het organisatieniveau betreft de kenmerken van een organisatie die 
medewerkers zien als centraal, blijvend en onderscheidend van aard en die bijdragen aan hoe 
zij de organisatie en zichzelf identificeren (Gioia & Thomas, 1996; Albert & Whetten, 1985; 
Sutton & Callahan, 1987; Dutton & Dukerich, 1991). Het is belangrijk om een gedeelde 
organisatie-identiteit te hebben om zo het proces en de uitkomsten van overleggen te 
begrijpen. Een gedeelde organisatie-identiteit zorgt voor routines en plannen die de 
processen en uitkomsten van vergaderingen creëren (Dutton & Penner, 1993, p. 97). Kortom, 
de achterliggende motieven achter overleggen komen voort uit de gedeelde organisatie-
identiteit.  Daarnaast heeft een gedeelde organisatie-identiteit invloed op de interpretaties 
en de acties die een organisatie neemt in bepaalde situaties (Dutton & Duckerich, 1991, p. 
520). Een gedeelde organisatie-identiteit leidt dus tot het hebben van uniforme interpretaties 
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en het nemen van uniforme acties. Het afstemmen van persoonlijke perspectieven op 
bedrijfsdoelen is iets dat ook terugkomt in de casestudy van Dunford & Jones (2000, p. 1223) 
naar verhalen in tijden van strategische verandering. Dit is kenmerkend voor een sterke 
verbintenis van individuen met de organisatie-identiteit.  

Identiteit wordt door Gioia en Thomas (1996) gezien als sleutel tot het 
betekenisgevingsproces van medewerkers.  Identiteit creëert de belangrijkste lenzen 
waardoor een organisatie wordt gezien en problemen in de organisatie worden 
geïnterpreteerd (Gioia & Thomas, 1996, p. 371). Ashforth et al. (2008) zeggen hier over: “The 
concept of identity helps capture the essence of who people are and, thus, why they do what 
they do- it is at the core of why people join organizations and why they voluntarily leave, why 
they approach their work the way they do and why they interact with others the way they do 
during that work” (p. 328). Identiteit is dus de kern van wie iemand is en ligt daarmee ook ten 
grondslag aan het betekenisgevingsproces. Tussen identiteit en betekenisgeving is er sprake 
van een wederzijdse invloed. Pratt (2000, p. 484) stelt dat identificatie op zichzelf een product 
is van betekenisgeving. Hij bedoelt hiermee dat door het proces van betekenisgeving, men 
een identiteit kan vormen. Identiteit geeft richting aan betekenisgeving door actoren, maar 
wordt ook gerealiseerd en veranderd via betekenisgevingsprocessen. Identiteit is dus zowel 
een product van als een lens voor betekenisgeving (Pratt, 2000, p. 484). De relatie tussen 
betekenisgeving en identiteit is sterk afhankelijk van de liminale fase. Binnen een liminale fase 
is de organisatie-identiteit nog in sterke ontwikkeling, waardoor er minder ruimte is voor de 
structurering. Liminaliteit biedt dus een grote mate van vrijheid tot het ontwikkelen van een 
organisatie-identiteit. Echter kan het betekenisgevingsproces van medewerkers ook leiden tot 
een duidelijke identiteit en daarmee de liminale fase ten einde brengen.  
 Kortom, identiteit is een dynamisch concept dat tijdens een periode van liminaliteit 
onderhevig is aan veel verandering. Dit onderzoek focust zich op de organisatie-identiteit van 
wijkteamorganisaties. Hierbij wordt rekening gehouden met de mogelijkheid dat de sociale 
identiteitstheorie en de identiteitstheorie een rol spelen op individueel niveau bij de 
ontwikkeling van de collectieve organisatie-identiteit. De sociale identiteitstheorie en de 
identiteitstheorie kunnen door individuen gebruikt worden om zich te verbinden aan de 
organisatie. De organisatie-identiteitstheorie focust zich op de kenmerken van een organisatie 
die medewerkers zien als centraal en uniek, die bijdragen aan hoe ze de organisatie en zichzelf 
identificeren. Het hebben van een gedeelde organisatie-identiteit is van belang om de 
uitkomsten van overleggen beter te begrijpen en om tot uniforme interpretaties en acties te 
komen. Tot slot is identiteit te zien als belangrijke sleutel in het betekenisgevingsproces van 
medewerkers. De connectie tussen identiteit en betekenisgeving en het concept 
betekenisgeving wordt hieronder verder toegelicht.  
 

Betekenisgeving  

Een onderontwikkelde identiteit heeft een grote behoefte aan betekenisgeving als gevolg 
(Maitlis & Christianson, 2014, p. 73). Weick (1995, p. 23) stelt dat: “Sensemaking is triggered 
by a failure to confirm one’s self”. Gebeurtenissen die de flow van mensen onderbreken, hun 
begrip van de wereld verstoren en onzekerheid over hun gedrag veroorzaken, vergroten de 
behoefte van betekenisgeving (Maitlis & Christianson, 2014, p. 70). Betekenisgeving is het 
proces waar men doorheen gaat om nieuwe, onverwachte of verwarrende gebeurtenissen te 
begrijpen (Maitlis & Christianson, 2014, p. 57). Dit proces bestaat uit het ervaren van nieuwe 
impressies en het zien van een verband daartussen, dat er niet eerder was (Weick, 1995, p. 
9). Betekenisgeving wordt gezien als het ontwikkelen van ideeën met verschillende 
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verklaringen, in plaats van een geheel van kennis. Dit houdt in dat het ontstaat aan de hand 
van een vloeiende conversatie in plaats van het mededelen van ideeën (Weick, 1995, xi). Het 
is een proces van taal, praten en communicatie. Organisaties en situaties worden gecreëerd 
in gesprekken (Weick et al., 2005, p. 409). Onze wereld bestaat uit duizenden stromen van 
impressies en het is door het ervaren van die impressies dat we instaat zijn om deze te 
conceptualiseren. Het is het proces van differentiatie, benoemen, classificeren en relateren 
van deze impressies dat we onze sociale realiteit systematisch construeren (Chia, 2000, p. 
513). Betekenisgeving draait om het leggen van verbanden tussen losse impressies, om het 
geven van een betekenis aan iets dat nog niet eerder bekend was (Weick, 1995, p. 9). 
Bijvoorbeeld het ontdekken van een nieuwe ziekte als arts.  

Gioia et al. (1994, p. 365) geven aan dat tijdens betekenisgeving het belangrijk is om 
de organisatiecontext niet uit het oog te verliezen. Binnen organisaties wordt deze context 
vaak beïnvloed door politieke verhoudingen en de mate van invloed die er onderling kan 
worden uitgeoefend (Gioia et al., 1994, p. 365). Daarnaast zijn ook de opgedane ervaringen 
van de medewerkers van belang. Het verschil tussen ervaringen in het heden en het verleden 
leidt tot het opmerken van nieuwe situaties en dus tot de behoefte van betekenisgeving 
(Weick et al., 2005, p. 411). Aangezien wijkteamorganisaties nieuw zijn en zich in een 
vernieuwde context begeven, hebben zij een vergrote behoefte aan betekenisgeving.  
Starbuck en Milliken (1988) beargumenteren dat betekenisgeving gezien kan worden als 
referentiekader waardoor het handelen van individuen begrepen kan worden. Ook Homan 
(2006) stelt dat aandacht voor het proces van betekenisgeving van medewerkers het gedrag 
dat ze vertonen inzichtelijk kan maken. Er wordt op veel verschillende plekken betekenis 
gegeven. Homan (2006) schetst het beeld van een directeur die op een zeepkist springt en 
een verandertraject aankondigt, waarna het personeel uitwaaiert naar het rokershok, 
koffieapparaat of nog even napraat met de directeur. Op dat moment wordt er op meerdere 
plekken tegelijkertijd betekenis gegeven aan het verandertraject, waardoor niet alle gegeven 
betekenissen hetzelfde zijn. Deze processen waarin betekenis wordt gegeven zijn vaak leidend 
voor het gedrag van medewerkers naar het aangekondigde project toe (Homan, 2006). 

 Boonstra (2005) stelt dat er aanzienlijke verschillen in het perspectief van het 
topmanagement en de medewerkers zijn. Bennebroek Gravenhorst (2002, p. 467) sluit hierbij 
aan en zegt hierover dat iedere betrokken groep zijn eigen perspectief heeft op de organisatie 
en haar processen. Waar medewerkers vaak positief zijn over de organisatie, zijn ze vaak 
negatief over de veranderingsprocessen. In tegenstelling tot het management, die vaak 
positief zijn over zowel de organisatie als de veranderingsprocessen (Bennebroek 
Gravenhorst, 2002, p. 467). Deze verschillende perspectieven worden door Bennebroek 
Gravenhorst (2002) specifiek gelinkt aan de diverse rollen en posities van de deelnemers in de 
organisatie. Dit komt overeen met de eerdergenoemde identiteitstheorie. Hierin staat het 
ontwikkelen van een individuele identiteit aan de hand van je rol centraal. Je individuele 
identiteit kan ook ingezet worden om verbinding te zoeken met een organisatie. Volgens 
Bennebroek Gravenhorst (2002) zijn betekenisgevingsprocessen afhankelijk van de rol van 
deelnemers in de organisatie. Doordat in de liminale fase identiteit gevormd wordt, is het 
aannemelijk dat de invloed van de rol van de deelnemer groter is dan gewoonlijk.  

Pratt (2000, p. 463) zegt over de verschillende perspectieven in 
betekenisgevingsprocessen: “Sensemaking is the attribution of meaning to some target (e.g., 
events or other social stimuli) via the placement of this target in to a mental framework”. 
Betekenisgeving kan dus worden gezien als een referentiekader of frame waardoor een 
persoon situaties ziet. Dunford en Jones (2000, p. 1208) sluiten hierbij aan en stellen dat in 
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tijden van verandering mensen een interpretatie van de gebeurtenissen en de gevolgen die 
deze voor hen hebben zullen vormen.  Deze interpretatie van gebeurtenissen, ook wel het 
referentiekader, dragen bij aan de creatie van een nieuwe realiteit in de gedachten van de 
organisatieleden. Een belangrijke component in dit proces is taal (Dunford & Jones, 2000, p. 
1208). Volgens Weick (1995) kunnen verhalen helpen om de complexiteit van de werkelijkheid 
te omvatten en te versimpelen. Daarnaast weerspiegelen ze de gedeelde en wijdverspreide 
percepties door de manier van praten over de organisatie te weergeven (Weick, 1979, 
geciteerd in Patriotta, 2003, p. 351). Het proces van ervaringen delen via een verhaal is een 
handige manier om het betekenisgevingsproces van mensen te conceptualiseren (Brown & 
Humphreys, 2003, p. 124).   

Kortom, een onderontwikkelde identiteit vergroot de behoefte aan betekenisgeving. 
Betekenisgeving is het proces waar men doorheen gaat om nieuwe, onverwachte 
gebeurtenissen te begrijpen. Betekenisgeving is onderhevig aan het idee dat er meerdere 
werkelijkheden zijn en dat deze geconstrueerd worden door sociale interactie. Organisaties 
en situaties worden gecreëerd en begrepen in gesprekken. Doordat betekenisgeving tot stand 
komt door sociale interactie staat het onder invloed van de context waarin de organisatie zich 
begeeft. Zo zijn opgedane ervaringen van belang om nieuwe situaties op te kunnen merken. 
Betekenisgeving wordt ook gezien als referentiekader om zo het gedrag van individuen te 
begrijpen. De manier waarop betekenis wordt gegeven is vaak leidend in het gedrag van het 
individu. Hierbij is het van belang rekening te houden met de rol en positie van het individu, 
omdat deze van invloed zijn op het betekenisgevingsproces. Vooral binnen de liminale fase 
heeft de rol en de positie van de deelnemer in de organisatie een grote invloed op de 
betekenisgeving en daarmee ook op identiteit. Een belangrijke component binnen het proces 
van betekenisgeving is taal en daarmee het vertellen van verhalen. De theoretische connectie 
tussen betekenisgeving en verhalen zal hieronder verder worden toegelicht, evenals het 
concept storytelling.   
 

Storytelling  

Een van de belangrijkste componenten van betekenisgeving is communicatie (Weick et al., 
2005, p. 413). Het is een constant proces van verklaringen zoeken voor de omstandigheden 
waarin mensen zich collectief bevinden en de gebeurtenissen die hen beïnvloeden. Het 
onderdeel van betekenisgeving dat betrekking heeft op communicatie bevindt zich in 
interactie en het symbolisch weergeven van de situatie (Taylor & Van Every, 2000, p. 58). Er 
wordt gezamenlijk een beeld van de werkelijkheid gevormd en daar wordt gezamenlijk een 
betekenis aangegeven. Brown (1998) stelt dat verhalen de uitkomsten van dit gezamenlijke 
betekenisgevingsproces goed omvatten. Collectieve verhalen zijn middelen om betekenis te 
geven aan ingewikkelde historische en huidige gebeurtenissen en een middel om te 
anticiperen op toekomstige situaties (Brown & Humphreys, 2003, p. 136). Daarnaast bieden 
verhalen toegang tot de wereld zoals deze door mensen wordt vormgegeven: een zoemende, 
vormeloze massa van signalen waaruit mensen betekenis proberen te halen, waarin ze orde 
proberen te scheppen en van waaruit ze betekenis proberen te geven (James, 1950, geciteerd 
in Patriotta, 2003, p. 352).  

Aan de hand van verhalen positioneer je jezelf en je organisatie ten opzichte van de 
realiteit (McKee & Fryer, 2003). Binnen een liminale omgeving kan storytelling hierdoor 
bijdragen aan het geven van richting in deze onzekere fase. Door storytelling delen 
medewerkers hun ervaringen en hun ideeën over wat de organisatie wel en niet zou moeten 
doen (Chen, 2012, p. 904). Groepen binnen organisaties ontwikkelen vaak gedeelde verhalen 
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die bijdragen aan hun collectieve betekenisgeving (Brown, 1998). Deze verhalen worden 
beïnvloed door dezelfde soort psychologische processen die ten grondslag liggen aan de 
constructie van sociale identiteiten en de structuren tussen groepsrelaties (Brown & 
Humphreys, 2003, p. 124). Hierdoor hebben verschillende groepen in complexe en intern 
verdeelde organisaties vaak een andere betekenisgeving en daardoor een andere kijk op de 
werkelijkheid (Brown & Humphreys, 2003, p. 135). Chen (2012) sluit zich hierbij aan. Zij 
ontdekte in haar onderzoek naar de storytelling achter Burning Man dat verhalen verteld 
kunnen worden vanuit verschillende frames, die de verschillende betekenisgevingsprocessen 
van deelnemers weerspiegelen (Chen, 2012, p. 904). De notie van het hebben van 
verschillende frames binnen de storytelling van een organisatie is een interessante 
mogelijkheid om de diverse betekenisgevingsprocessen te analyseren, aangezien verhalen het 
eindresultaat zijn van collectieve betekenisgeving binnen groepen (Brown & Humphreys, 
2003, p. 136). Op deze manier worden verhalen gebruikt om verschillende 
betekenisgevingsprocessen in de organisatie te weerspiegelen. Verhalen kunnen daarnaast 
worden gezien als een manier om de werkelijkheid uit te drukken, om betekenis te geven aan 
dingen en gebeurtenissen en om de wereld te organiseren (Goodman, 1978; Lanzara & 
Patriotta, 2000; Patriotta; 2003). Het geeft organisaties de kans om anders contextloze regels 
tot een real-life succesverhaal te maken (Chen, 2016, p. 85). Uit het onderzoek van Patriotta 
(2003) blijkt dat de constructie van verhalen opvallende betekenisgevingsprocessen belicht, 
waardoor de medewerkers naar de organisatie en haar complexiteit kijken. Uit het onderzoek 
bleek ook dat verhalen de kern van een selectief proces vormen waarbij dagelijkse ervaringen 
worden uitgefilterd en zo deel gaan uitmaken van het kennisbezit van het team (Patriotta, 
2003, p. 372).   

Het creëren en uitwisselen van verhalen heeft twee belangrijke aspecten: (1) 
storytelling geeft medewerkers van een organisatie de kans om hun gedrag en hun theorieën 
te monitoren; (2) verhalen fungeren als opslagplaatsen van verzamelde wijsheid (Patriotta, 
2003, p. 352). Daarnaast zijn er acht verschillende soorten doeleinden die verhalen kunnen 
bereiken volgens Denning (2006). Ze kunnen (1) leiden tot actie; (2) waarden overbrengen; (3) 
communiceren wie je bent; (4) laten zien wie de organisatie is; (5) leiden tot samenwerking; 
(6) geruchten ontkrachten; (7) kennis delen en (8) een toekomstbeeld schetsen (Denning, 
2006, p. 43). Leidinggevenden binnen organisaties kunnen hun verhalen aanpassen aan het 
doel dat ze nastreven. Deze doelen kunnen verschillend zijn voor verschillende doelgroepen. 
Storytelling biedt niet alleen de mogelijkheid om de organisatie te verhouden tot de realiteit, 
maar ook de kans om je organisatie een geheel te laten vormen. Het nodigt medewerkers uit 
om actief te luisteren en brengt ze dichterbij elkaar door scheiding in categorieën te 
verminderen (Su, 2010, p. 453). Het geeft minderheidsgroeperingen binnen de organisatie 
een kans om gehoord te worden en nieuwe zaken te introduceren (Polletta, 2006). 

Samenvattend worden verhalen gezien als kansen om de werkelijkheid uit te drukken, 
om betekenis te geven aan dingen en gebeurtenissen en om de wereld te organiseren. Er zijn 
twee belangrijke aspecten binnen het creëren en uitwisselen van verhalen: storytelling geeft 
een kans om gedrag te monitoren en verhalen fungeren als opslagplaatsen voor de 
verzamelde wijsheid van een organisatie. Deze verhalen kunnen verteld worden vanuit 
verschillende frames, die de diverse betekenisgevingsprocessen binnen de organisatie 
weerspiegelen.  
 
Concluderend kan gesteld worden dat de liminale context van wijkteamorganisaties de 
onzekerheid over de identiteit van de organisatie vergroot. Dit onderzoek focust op de 
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gedeelde organisatie-identiteit, maar verliest daarbij niet de sociale identiteitstheorie en de 
identiteitstheorie uit het oog. Hierbij focust de sociale identiteitstheorie op identiteitsvorming 
door het afzetten tegen anderen en focust de identiteitstheorie op de invloed van rollen op 
identiteitsvorming. Dat dit onderzoek rekening houdt met deze theorieën in het onderzoeken 
van de gedeelde organisatie-identiteit houdt in dat het niet wordt uitgesloten dat de 
ontwikkeling van een individuele identiteit gebruikt kan worden om verbinding te zoeken met 
een organisatie. De vergrote onzekerheid over de identiteit heeft als gevolg dat de behoefte 
aan betekenisgeving toeneemt, waarbij er binnen dit onderzoek wordt gefocust op de 
betekenisgeving door het vertellen van verhalen. Ook binnen betekenisgevingsprocessen 
kunnen de functie van de deelnemers in de organisatie van invloed zijn. In de liminale fase 
wordt identiteit gevormd, waardoor er veel ruimte is voor betekenisgevingsprocessen.  

De verschillende theoretische concepten die hiervoor zijn toegelicht, worden tijdens 
dit onderzoek gebruikt als sensitizing concepts. Er wordt gekeken naar het 
betekenisgevingsproces van medewerkers in de liminale context van wijkteamorganisaties. 
Daarbij wordt gekeken of er overeenkomsten zijn met de theorie, bijvoorbeeld of de verhalen 
ingedeeld kunnen worden in verschillende frames en naar de invloed van rollen op het 
betekenisgevingsproces rondom identiteit.   
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Onderzoeksmethoden  

In dit hoofdstuk worden de belangrijkste methodologische beslissingen toegelicht en 
verantwoord. Allereerst wordt de gekozen onderzoeksstrategie toegelicht, vervolgens wordt 
de deelnemersselectie toegelicht en tot slot wordt de dataverzameling en -analyse toegelicht 
en verantwoord.  
 

Onderzoeksstrategie 

Dit onderzoek richt zich op het in kaart brengen van de betekenisgeving die medewerkers 
binnen wijkteams aan hun werk geven door middel van storytelling. Om dit te kunnen 
onderzoeken is het van belang dat er genoeg bruikbare informatie naar boven wordt gehaald. 
Binnen dit onderzoek is een kwalitatieve aanpak hiervoor het meest geschikt. Kwalitatief 
onderzoek de meest geschikte methode om het proces van betekenisgeving aan de hand van 
storytelling bloot te leggen en hierbij de sociale werkelijkheid in mee te nemen, omdat 
kwalitatief onderzoek zich richt op het naar boven halen van de betekenissen die deelnemers 
aan hun sociale omgeving geven en de effecten die dit heeft op hun gedrag (Boeije, 2008, 
p.27). 
 Om het betekenisgevingsproces en storytelling beter te begrijpen is het van belang om 
de theoretische achtergrond te onderzoeken. De oriëntatie ten opzichte van de theorie en het 
onderzoek kan nauwkeuriger worden omschreven aan de hand van de term ‘abductie’. Dit 
houdt in dat de activiteiten van de deelnemers centraal staan en dat de theorie daarop 
aangesloten wordt (Lewis-Beck, Bryman & Liao, 2003, p. 1). Een abductieve oriëntatie is 
daarom instaat om de perspectieven van de deelnemers beter naar voren te brengen 
(Bryman, 2012, p. 401). Door de opgedane voorkennis binnen de literatuur worden de 
achterliggende redenen voor het handelen van deelnemers duidelijker. Volgens Tavory en 
Timmermans (2012, p. 169) draagt een abductieve analyse bij aan de theorie door empirische 
bevindingen tegen een achtergrond te houden van meerdere bestaande sociologische 
theorieën.   
 De oriëntatie ten opzichte van de theorie is op een interpretatieve manier uitgevoerd. 
De interpretatieve wetenschapsfilosofische benadering gaat ervan uit dat iedere organisatie 
een bijzonder soort gemeenschap is. De focus van de interpretatieve benadering ligt op de 
sociale visie van een organisatie (Deetz, 1996, p. 201). De literatuur kan leidend zijn in het 
kiezen van concepten, maar uiteindelijk worden deze vormgegeven met de deelnemers. Zij 
geven actief betekenis aan het onderzoek (Deetz, 1996, p. 202). Het doel van een 
interpretatieve benadering is om te laten zien hoe specifieke concepten product zijn van de 
sociale omgeving en in stand worden gehouden door normen, rituelen en dagelijkse 
activiteiten. Het probeert om een creatieve en complexe variant van de realiteit te weergeven 
die misschien verloren is gegaan in het huidige instrumentele bestaan (Deetz, 1996, p. 202). 
Dit sluit goed aan bij het doel van dit onderzoek, namelijk het weergeven en begrijpen van het 
betekenisgevingsproces aan de hand van storytelling. Doordat het betekenisgevingsproces 
een diverse invulling kan hebben per deelnemer is het van belang om hier het gesprek over 
aan te gaan om zo de achterliggende perspectieven in kaart te kunnen brengen. Het ervan 
uitgaan dat fenomenen zich voordoen in sociale werkelijkheidsconstructies ondersteunt ook 
de keuze voor een kwalitatieve onderzoeksstrategie (Bryman, 2012, pp. 28-19 en 36). Het 
gesprek heeft vorm gekregen door het gebruik van storytelling als methode. Dit houdt in dat 
het verhaal een bestudeerd object binnen dit onderzoek is, gefocust op hoe individuen of 
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groepen betekenisgeven aan gebeurtenissen. Deze methode sluit goed aan bij het bestuderen 
van identiteit (Mitchel & Egudo, 2003).   
 Het design dat voor dit onderzoek is gehanteerd is een casestudy. De medewerkers 
worden in hun natuurlijke context onderzocht om zo hun functie en omgeving goed te kunnen 
waarnemen. Daarnaast zijn er alleen medewerkers van wijkteamorganisaties die lid zijn van 
de Associatie Wijkteams gesproken, dit om een zo goed mogelijk beeld van de 
betekenisgevingsprocessen binnen de Associatie Wijkteams te krijgen. Het spreken van 
deelnemers in hun natuurlijke context en het hebben van één onderzoeksorganisatie zijn 
beide kenmerken van een casestudy (Vennix, 2010, p. 104). 
 

Dataverzameling 

Voor de dataverzameling van het onderzoek zijn zowel interviews als observaties als 
documenten gebruikt. Er hebben in totaal 16 interviews plaatsgevonden. Daarnaast is er drie 
keer geobserveerd bij verschillende bijeenkomsten van de Associatie Wijkteams met als doel 
om de probleemstelling aan te scherpen. Deze hebben plaatsgevonden aan in de beginfase 
van het onderzoek. Ook is er in de beginfase van het onderzoek gekeken naar de verschillende 
brochures van de deelnemende wijkteamorganisaties en vergadernotulen, om zo de 
probleemanalyse aan te scherpen en achtergrondinformatie te verkrijgen alvorens de 
interviews. Het gebruik van interviews, observaties en documenten sluit aan bij de 
interpretatieve benadering waarbinnen volgens Deetz (1996, p. 202) onderzoek wordt gedaan 
op basis van observaties en diepte-interviews. Het gebruik van deze drie bronnen wordt ook 
wel triangulatie genoemd. Dit houdt in dat er meerdere bronnen van data zijn gebruikt om de 
betrouwbaarheid van de verkregen data te vergroten (Bryman, 2012, p. 392). De interviews, 
observaties en documenten vormen een aanvulling op elkaar en worden gebruikt om zo een 
duidelijk beeld te krijgen van het betekenisgevingsproces aan de hand van storytelling. Dit 
draagt bij aan de interne validiteit en de betrouwbaarheid van het onderzoek (Bryman, 2012).  

 

Selectie van deelnemers 

Voor het onderzoek zijn er 16 deelnemers geselecteerd. Bij het selecteren van de deelnemers 
is rekening gehouden met de onderzoeksdoelen (Bryman, 2012, p. 418). Er is sprake van een 
doelgerichte selectie, dit houdt in dat er een aantal criteria zijn opgesteld voor de selectie van 
deelnemers, zodat zij van waarde zijn voor het onderzoek (Bryman, 2012, pp. 418-419). 
 Een gesprek en verschillende observaties bij de Associatie Wijkteams hebben geleid 
tot de selectiecriteria. Door in gesprek te gaan met de Associatie Wijkteams over de 
wijkteamorganisaties en hun medewerkers, is er een helder beeld gecreëerd van de mogelijke 
deelnemers aan het onderzoek. De observaties bij de Associatie Wijkteams hebben geleid tot 
aanscherping van dit beeld door de probleemstelling aan te scherpen. Door de 
probleemstelling aan te scherpen, werd het duidelijker welke rollen van medewerkers 
relevant waren voor het onderzoek. De helft van de deelnemers die worden geïnterviewd 
heeft een leidinggevende functie en is een bestuurder. De andere helft van de deelnemers 
heeft een functie binnen een wijkteam en is een (zorg)professional. Op deze manier is er 
gekeken naar welke verhalen er op verschillende niveaus worden verteld, hoe de 
betekenisgevingsprocessen er uitzien en welke verschillen daarin zitten. Hierbij is het wel van 
belang dat de bestuurder en professional uit dezelfde organisatie komen, om zo te 
waarborgen dat eventuele verschillen in betekenisgeving tussen de bestuurder en 
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professional niet afkomstig zijn uit de verschillen in de organisatie. Om de privacy van de 
respondenten te waarborgen zijn alle genoemde namen gefingeerd. 
 

De interviews 

Een overzicht van de interviews en de data waarop deze zijn afgenomen is te vinden in bijlage 
1. Er is gekozen om aan de hand van foto’s in gesprek te gaan met de deelnemers. Deze foto’s 
zijn door de deelnemers zelf gemaakt. De fotoverzameling heeft plaatsgevonden aan de hand 
van native image making. Dit houdt in dat de om de wereld van anderen te kunnen 
onderzoeken aan deelnemers wordt gevraagd om foto’s te maken die een deel van hun 
ervaring weergeven (Wagner, 1979, geciteerd in Warren, 2005, p. 865). Alvorens de interviews 
plaatsvonden, is aan de deelnemers gevraagd om één of meerdere foto’s te maken die voor 
hen de betekenis van hun werk weergeeft. In de gesprekken is niet alleen besproken wat er 
in de foto’s staat, maar ook juist wat er buiten beeld is gelaten. Daarnaast is er gevraagd naar 
waar de foto voor staat, wat het betekent of wat het symboliseert (Shortt & Warren, 2017, p. 
544). Doordat de deelnemers zelf de foto’s maken is sprake van een samenwerking tussen de 
onderzoeker en de deelnemers (Harper, 1998, p. 35). Hierbij is er sprake van een actief 
betekenisgevingsproces tussen de onderzoeker, de deelnemer en de afbeelding (Warren, 
2002, p. 21). Doordat de deelnemers de foto’s zelf hebben gemaakt, zijn ze vaak meer 
betrokken bij het onderzoek (Warren, 2002, p. 22).  Het belangrijkste element van de foto’s is 
niet de vorm van visualisatie, maar de relatie met de cultuur die onderzocht wordt (Harper, 
2002, p. 19). Foto’s kunnen het bewustzijn van deelnemers over hun sociale bestaan 
vergroten. Als iemand dit nieuwe perspectief op voor hem vanzelfsprekende ervaringen 
meeneemt, kan diegene in staat zijn om zijn eigen aannames te veranderen (Harper, 2002, p. 
21).  
 De interviews zijn afgenomen op een narratieve manier. Dit houdt in dat de 
deelnemers wordt gevraagd om op basis van de foto’s hun verhaal te doen. Binnen onderzoek 
in de organisatiewetenschappen is dit erg behulpzaam, omdat het het algemene en het 
afzonderlijke samenbrengt en helpt in het begrijpen van organiseren als een voortdurend 
sociaal proces (Czarniawska, 1999).  De emotioneel beladen en gefragmenteerde aard van het 
vertellen van verhalen laat stukjes van het onderbewustzijn zien. Hierdoor kunnen we verder 
kijken dan wat er geobserveerd en bewust gearticuleerd is door de deelnemers (Gabriel, 
2000). Op deze manier bieden verhalen een inzicht in de lagen van organisaties die niet te 
managen zijn (Shortt & Warren, 2012, p. 19). Ook sluit het afnemen van interviews op een 
narratieve wijze aan bij de interpretatieve benadering van dit onderzoek. De narratieve 
benadering laat ruimte open voor het bestaan van meerdere identiteiten, sociale constructie 
en het managen van indrukken omdat we weten dat verhalen niet de ‘waarheid’ zijn. Verhalen 
zijn geprojecteerde beelden die als ze voor waar worden gezien door de storytellers en het 
publiek, waar zijn in de effecten die ze hebben (Beech & Sims, 2007, p. 239).   
 Door de samenwerking tussen de onderzoeker en de deelnemers te combineren met 
een narratieve benadering wordt er inzicht geboden in het perfomatieve karakter van 
menselijke relaties met de objecten en ruimtes waar ze zich doorheen bewegen (Shortt & 
Warren, 2012, p. 18). Alhoewel tekstuele verhalen aanspraak maken op de verbeelding van 
de mens, raden Shortt en Warren (2012) aan om de aandacht te richten op het zichtbare en 
tastbare van de ruimtelijke-materiele wereld, om zo te kunnen focussen op de daadwerkelijke 
objecten en ruimtes in het creëren van identiteit binnen organisaties (Shortt & Warren, 2012, 
p.18). Daarnaast nodigen de foto’s uit om verder te denken dan dat wat er gezien wordt 
(Harper, 2002, p.18). Ook hebben deelnemers met hun camera toegang tot plekken waar het 
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voor een onderzoeker moeilijk zou kunnen zijn om te komen (Allen, 2011, p. 501). Daarnaast 
zijn menselijke motieven en betekenissen niet makkelijk vast te leggen en dienen door middel 
van een gesprek over betekenisgeving achterhaald te worden (Bryman, 2012, p. 390). Een 
andere belangrijke reden om voor narratieve interviews te kiezen is dat de deelnemers zich 
comfortabeler voelen. Het voelt voor de deelnemers aan als een dagelijks gesprek (Krueger & 
Casey, 2000).  
 

Observaties 

Naast interviews hebben er ook observaties plaatsgevonden. Deze observaties zijn aan het 
begin van het onderzoek gedaan om zo een concrete probleemanalyse te kunnen schetsen. 
De observaties hebben plaatsgevonden bij drie bijeenkomsten van de Associatie Wijkteams. 
De selectie voor de observaties is gedaan op basis van de onderwerpen van de bijeenkomsten 
en hun raakvlak met het onderzoek. De observaties waren non-participerend. De observaties 
zijn aan de hand van aantekeningen die tijdens of direct na de observaties zijn gemaakt 
geanalyseerd (Fitzpatrick & Boulton, 1994, p. 109). Aantekeningen zijn relatief subjectief, 
omdat het gaat om dingen die de onderzoeker zijn opgevallen. Echter, is het wel een van de 
meest effectieve manieren om de observaties te analyseren (Fitzpatrick & Boulton, 1994, p. 
109).  
 

Documenten 

Naast interviews en observaties is er ook gebruik gemaakt van documenten om data te 
verzamelen. De documenten bestonden uit verschillende vergadernotulen en brochures van 
wijkteams om te onderzoeken welke verhalen er spelen binnen de organisatie. Er is gekozen 
om te focussen op de algemene brochures van de wijkteamorganisaties, omdat hier een 
duidelijke visie in wordt weergeven waarin een organisatie-identiteit te herkennen is. De 
vergadernotulen zijn geselecteerd op basis van de onderwerpen van de vergadering. 
 

Data-analyse 

De strategie die is gebruikt om de data te analyseren is de Grounded Visual Pattern Analysis 
(GVPA). Deze manier van data-analyse bestaat uit vijf stappen: (1) Dialogic; (2) Grouping; (3) 
Ordering; (4) Structured viewing; (5) Theorizing (Shortt & Warren, 2017, p. 546). De vijf 
stappen zijn op gedeeld in twee fases: de dialogische en de archeologische fase. Onder de 
dialogische fase valt stap 1 en onder de archeologische fase vallen stap 2, 3 en 4. In de eerste 
fase zijn thema’s gegenereerd vanuit de analyse van de verhalen over de foto’s. Gedurende 
het analyseren van de dialogische data zullen de foto’s die door de deelnemers zijn genomen, 
naast de transcripten worden gehouden om zo te begrijpen hoe de woorden van een 
deelnemer de betekenis van een foto kunnen verhelderen. Door tussen tekst en foto’s te 
wisselen, kunnen we beter begrijpen hoe foto’s een betekenisgevingsproces kunnen 
omvatten (Allen, 2011, p. 491). De dialogische fase wordt hieronder aan de hand van de kopjes 
‘transcriberen’ en ‘coderen’ verder toegelicht.  

Na de dialogische fase volgt de archeologische fase, waarbij de foto’s niet meer als 
losse foto’s zijn bekeken, maar als een set. Deze worden niet meer individueel bekeken, omdat 
de inhoud van de individuele foto’s al erkend is binnen de gesprekken in de dialogische fase 
(Shortt & Warren, 2017). Pas als de afbeeldingen worden bekeken in een groter geheel, 
worden de bredere patronen zichtbaar (Collier, 2001). De eerste stap van de archeologische 
fase is ‘grouping’. Binnen deze stap zijn de foto’s op basis van een bepaald thema ingedeeld. 
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Het doel hiervan is om een collectie van de foto’s samen te stellen die allemaal hetzelfde 
thema aanspreken. De overkoepelende thema’s van de foto’s zijn vastgesteld in de dialogische 
fase. Dit biedt de kans de onderliggende betekenisstructuren van de deelnemers zichtbaar te 
maken, door te kijken naar hoe het dialogische wordt gevisualiseerd (Shortt & Warren, 2017, 
p. 547). Als er foto’s zijn die tussen meerdere thema’s zweven, dan worden deze gedupliceerd 
en bij de meerdere thema’s ingedeeld. De volgende stap binnen GVPA is ‘ordering’. Binnen dit 
onderzoek zijn de foto’s uitgeprint en vervolgens willekeurig naast elkaar neergelegd binnen 
de bijbehorende thema’s. Het willekeurig neerleggen van de foto’s is een bewuste keuze om 
dat de verhalen die bij de foto’s horen niet leidend zijn in deze stap, maar juist de opvallende 
inhoud van de foto’s (Shortt & Warren, 2017, p. 548).  Vervolgens is er gekeken naar de 
vastgelegde ruimtes en objecten en de overeenkomsten tussen de foto’s, om zo te komen tot 
de onderliggende sociale betekenissen van deze patronen. Deze stap wordt ‘structured 
viewing’ genoemd (Shortt & Warren, 2017, p. 548). De laatste stap van GVPA is ‘theorizing’. 
Binnen deze stap is er gekeken naar wat de visuele data hebben toegevoegd aan de 
dialogische data (Shortt & Warren, 2017, p. 552). Het gehele stappenplan van GVPA is 
hieronder te zien in afbeelding 1. 

 
 



 23 

 
 

Afbeelding 1: Grounded Visual Pattern Analysis (Shortt & Warren, 2017, p. 546) 
 

Transcriberen 

Voorafgaand aan ieder interview is gevraagd of de deelnemer bezwaar heeft tegen het 
opnemen van het interview. Het opnemen van interviews biedt de ruimte om te focussen op 
het gesprek, zonder aandacht te verliezen aan notuleren (Bryman, 2012, pp. 484-485). Alle 
opgenomen interviews zijn getranscribeerd.  
 

Coderen 

Coderen is tijdens dit onderzoek ingezet om de data te reduceren en te fragmenteren (Boeije, 
2006, p. 85). Daarnaast biedt het mogelijkheid om de data te verdelen over onderwerpen, 
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waardoor ze makkelijker te koppelen zijn aan het antwoord op de onderzoeksvraag (Boeije, 
2006, pp. 116-117). Stapsgewijs zijn er tijdens het coderen van de transcripten steeds meer 
codes gecreëerd totdat nieuwe data onder een bestaande code valt. Vanuit deze codes is de 
codeboom gecreëerd en begint het axiaal coderen. Axiaal coderen betreft het reduceren van 
het aantal codes en het opnieuw indelen hiervan (Boeije, 2006). Na het axiaal coderen is er 
selectief gecodeerd. Dit houdt in dat er opnieuw naar de verkregen data wordt gekeken, maar 
dat deze ingedeeld worden onder de codes die uit het axiaal coderen zijn gekomen 
(Benaquisto & Given, 2008, p. 8). De codeboom is terug te vinden in bijlage 2.  
 

Poetic Inquiry 

De bevindingen zijn deels gepresenteerd in de vorm van gedichten. Het doel hiervan is om in 
eerste instantie een emotionele reactie op te roepen bij de lezer, zodat ze zich kunnen 
verplaatsen in en verbonden voelen met de deelnemers. De gesprekken met de deelnemers 
waren geladen met emoties. Op deze manier is gepoogd om deze emoties vast te houden in 
de analyse van de gesprekken. Richardson (1994, p. 552) zegt hierover dat gedichten een 
betere representatie van de deelnemer kunnen zijn dan losse quotes. Gedichten kunnen 
worden beschouwd als een manier van schrijven naast andere academische schrijfstijlen om 
te laten zien hoe emoties betrokken zijn in organisatiecontexten en in het marginaliseren van 
ervaringen (Darmer, 2006). Pendergast en Galvin (in Wiebe, 2015, p. 160) zeggen hierover dat 
lezers kunnen resoneren en zich verbinden voelen met resultaten en dat het nieuwe manieren 
biedt om een diep begrip voor menselijke ervaringen te ontdekken. Het gebruik van gedichten 
sluit goed aan bij de interpretatieve benadering van dit onderzoek, omdat het ervan uitgaat 
dat er niet één werkelijkheid is, maar dat deze wordt gecreëerd in sociale interactie.  
 

Criteria kwalitatief onderzoek 

Om de waarde van de bevindingen te waarborgen is het van belang dat het onderzoek 
betrouwbaar is uitgevoerd. Er is bewust niet voor de begrippen betrouwbaarheid en validiteit 
gekozen, omdat deze er van uit gaan dat de sociale werkelijkheid kenbaar en te verklaren is 
(Bryman, 2012, p. 390) en dit niet aansluit bij de interpretatieve benadering die binnen dit 
onderzoek is gehanteerd. Aan de hand van het begrip trustworthiness van Guba en Lincoln 
(1985) zullen de kwaliteitscriteria en hoe hier rekening mee is gehouden verder worden 
uitgelegd. Om de trustworthiness te kunnen meten, is er gekeken naar credibility, 
transferability, dependability en confirmability.  
 

Credibility 

Credibility gaat over de interne validiteit van een onderzoek, de mate waarin bevindingen 
geloofwaardig zijn (Lincoln & Guba, 1985, geciteerd in Bryman, 2012, p. 49). Door het 
bespreken van de data met deelnemers wordt gecontroleerd of data correct is (Symon & 
Cassell, 2012, pp. 206-207). Iedere deelnemer heeft de kans gekregen om het transcript van 
het interview in te zien en te verbeteren.  
 

Transferability 

Transferability verwijst naar de mate waarin de bevindingen van een onderzoek te 
generaliseren zijn (Lincoln & Guba, 1985, geciteerd in Bryman, 2012, p. 49). Bij kwalitatief 
onderzoek is het vaak lastig om bevindingen te generaliseren, doordat de betekenisgeving en 
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interpretatie van deelnemers erg divers is en de bevindingen context-gebonden zijn (Symon 
& Cassell, 2012, p. 207). Symon en Cassell (2012, p. 207) beargumenteren dat een kwalitatief 
onderzoek alsnog transferable kan zijn door erg gedetailleerd te zijn. De lezer kan op deze 
manier zelf beslissen voor welke andere gelijksoortige contexten deze bevindingen opgaan.  
 

Dependability 

Dependability gaat over de interne betrouwbaarheid en de consistentie tussen de 
onderzoekers (Bryman, 2012, p. 390). Doordat dit onderzoek door één persoon wordt 
uitgevoerd is het lastig om een hoge interne betrouwbaarheid te bereiken. Hierdoor is het van 
groot belang dat de deelnemers wordt gevraagd of zij zich in de data kunnen vinden. Verder 
wordt de interne betrouwbaarheid vergroot door het keuzeproces gedurende het onderzoek 
beschikbaar te maken voor de lezer, zodat het duidelijk is hoe er tot bepaalde bevindingen is 
gekomen (Symon & Cassel, 2012, pp. 207-208). 
 

Confirmability 

Confirmability is de mate waarin de onderzoeker zijn persoonlijke waarden een rol heeft laten 
spelen bij het doen van onderzoek (Lincoln & Guba, 1985, geciteerd in Bryman, 2012, p. 49). 
Het gaat hierbij om de objectiviteit van de onderzoeker. Om dit te waarborgen zijn de 
voortgang van het onderzoek en het onderzoek zelf besproken in een kleine groep 
onafhankelijke onderzoekers. In deze bijeenkomsten worden de gemaakte keuzes, 
interpretaties en uitkomsten besproken en ter discussie gesteld. Daarnaast is het van belang 
dat het onderzoek transparant is, zodat het duidelijk is waar de data vandaan komen en hoe 
deze hebben geleid tot bevindingen.  
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Bevindingen 

In dit hoofdstuk zullen de verschillende bevindingen van dit onderzoek worden 
gepresenteerd. De bevindingen zijn ingedeeld in drie verhalen. Deze drie verhalen zijn 
onderscheidden uit de gesprekken met de deelnemers en geven inzicht in de verschillende 
betekenisgevingsprocessen van de deelnemers. Het eerste verhaal gaat over ‘een nieuwe rol’. 
Dit heeft betrekking op de door de deelnemers geïdentificeerde nieuwe rol van de 
professional binnen het wijkteam. Het tweede verhaal gaat over ‘anders zijn’. Dit verhaal 
focust op het denken in systemen door de omgeving en het denken in mensen door de 
wijkteams. Tot slot het derde verhaal dat uit de gesprekken naar voren kwam gaat over ‘de 
alleskunner’. Dit verhaal gaat over de hoge werkdruk, de diversiteit en de grote mate van 
flexibiliteit die het werken binnen wijkteams vereist.  
 

Het verhaal over een nieuwe rol 

 
Een rolodex in mijn hoofd 
Met de bewoner als kern 
Schakelend van netwerk naar netwerk 
 
Van sociaal naar zorg 
En alles er tussenin 
Samen met jou.  
 
Ik en mijn rolodex  
Vol,  
Maar overzichtelijk 
Lastig,  
Maar leuk 
 
Ach dat kan ik wel even.  
Zal ik het voor je regelen? 
Mijn rolodex en ik 

        In mijn hoofd 

©Rosalie Frissen 
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Het verhaal over een nieuwe rol vormt een groot thema in zowel de gesprekken met de 
deelnemers als in de documentanalyse. Uit de vergadernotulen blijkt dat “er sprake is van een 
nieuw vak” (D1) en dat de uitdaging ligt in het duidelijk maken van wat het nieuwe vak inhoudt 
en wat de meerwaarde daarvan is. Het verhaal over een nieuwe rol voor de professionals 
heeft betrekking op de thema’s ‘gevoel van professionaliteit’, ‘het aansluiten bij de 
leefwereld’ en ‘constante reflectie’. 
 

Gevoel van professionaliteit 

Het gevoel van professionaliteit gaat voor de bestuurders over de validering van 
professionaliteit via specifieke vaardigheden waar professionals over moeten beschikken. De 
laagdrempeligheid van kennis speelt hierbij een grote rol. Doordat kennis voor iedereen 
toegankelijker is, moet het gevoel van professionaliteit uit andere vaardigheden dan kennis 
worden gehaald.  
 
Ingrid (bestuurder): Je googelt wat en je weet het, dat wil niet zeggen dat je het kan 
toepassen, maar het roept wel de vraag op wat voeg ik nog toe als professional, wat is mijn 
vakbekwaamheid op dat moment? 
  
Er zijn overeenkomsten te zien in het betekenisgevingsproces van de bestuurders en 
professionals. Ook voor professionals spelen vaardigheden een belangrijke rol in de validering 
van hun professionaliteit. Echter blijkt dat de relatie met de cliënt hierin centraal staat voor 
de professionals. De vaardigheden die worden genoemd in de gesprekken door professionals 
worden bijvoorbeeld regelmatig aan de hand van een praktijkvoorbeeld met de cliënt 
geïllustreerd. De relatie met de cliënt wordt in dit onderzoek door geen bestuurder 
aangehaald als onderdeel van de professionaliteit.  
 
Caren (professional): Het valt of staat echt met hoe je die gesprekken begeleid. Hoe stuur je 
dus die gesprekken? Een van de belangrijke manieren is eigenlijk om veel vragen te stellen 
zodat ze zelf nadenken, dat je de juiste vragen stelt die ertoe doen en waardoor dus een proces 
op gang komt van nadenken en over de dingen nadenken die er minimaal nodig zijn. 
 
De verschillen in het betekenisgevingsproces van bestuurders en professionals rondom het 
gevoel van professionaliteit zijn zichtbaar in de rol van de cliënt. De bestuurders noemen de 
cliënt nauwelijks als het gaat over het gevoel van professionaliteit. Het gesprek vormt zich 
rond welke vaardigheden, naast kennis, professionaliteit kunnen valideren en jouw 
meerwaarde als professional kunnen waarborgen. Dit blijkt ook uit de foto’s die door 
bestuurders zijn meegenomen naar de gesprekken. Daarin is de centrale rol van de 
professionals in het betekenisgevingsproces duidelijk te herkennen, evenals de minimale rol 
van de cliënt. Voor de organisatie-identiteit, zoals deze wordt vormgegeven door de 
bestuurders, betekent dit dat de vaardigheden van professionals een centrale rol innemen. 
Onderstaande afbeelding is meegenomen door Hester om te illustreren hoe ze haar 
medewerkers tegemoet probeert te komen en overzicht probeert te houden over waar ze 
mee bezig zijn.  
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Afbeelding 2 meegenomen door Hester 

 
In de gesprekken met professionals krijgt de cliënt juist een centrale rol doordat er 
voorbeelden genoemd worden die betrekking hebben op de cliënt. De veranderde kennis-
verhoudingen tussen de professional en de cliënt spelen hierbij een grote rol. De centrale rol 
voor de cliënt in de gesprekken met professionals is ook terug te zien in de door hen 
meegenomen afbeeldingen. Onderstaande afbeelding is meegenomen door Jennifer om te 
laten zien waar haar werk voor haar omdraait, omdat ze de kinderen waarmee ze werkt niet 
mag fotograferen heeft ze een foto van hun zelfportretten gemaakt. Voor professionals is de 
relatie met de cliënt een groot onderdeel van de organisatie-identiteit. Dit heeft als gevolg dat 
de organisatie-identiteit door bestuurders en professionals binnen dit thema op een andere 
manier wordt vormgegeven. Het betekenisgevingsproces van de bestuurders richt zich op de 
professionals, waar het betekenisgevingsproces van de professionals zich richt op de cliënt. 
De functies van de deelnemers in de organisatie spelen binnen het vormgeven van een 
organisatie-identiteit binnen dit thema een belangrijke rol. Er is binnen dit thema dus geen 
sprake van een eenduidige betekenisgeving tussen de medewerkers omtrent organisatie-
identiteit. 
 

 
Afbeelding 3 meegenomen door Jennifer 
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Aansluiten bij de leefwereld 

Naast het gevoel van professionaliteit is het aansluiten bij de leefwereld ook een belangrijk 
thema dat naar boven komt en past binnen verhaal van een nieuwe rol. Ook in de 
vergadernotulen van de Associatie Wijkteams komt dit terug. Hierin staat dat de wens is dat 
het effect van het werk duurzaam is, maar dat er dan wel aangesloten moet worden bij de 
ander (D1). Binnen dit thema is een duidelijk verschil te zien in het betekenisgevingsproces 
van bestuurders en professionals. Bestuurders hebben het in de gesprekken over de kansen 
en uitdagingen van het aansluiten bij de leefwereld voor professionals. Terwijl professionals 
het hebben over de kansen en uitdagingen van het aansluiten bij de leefwereld voor hun eigen 
werk en de cliënten.  
 
Bart (bestuurder): In mijn beleving hoort bij professioneel handelen dat je een systeem niet 
afhankelijk maakt van jou. Dat zou heel lastig zijn, want als jij er niet meer bent wat dan. Dus 
doen wat nodig is, maar wel op basis van ook in de overtuiging dat hulpverleners maar 
voorbijgangers zijn en wel behulpzaam als het nodig is, maar wel voorbijgangers.  
 
Julia (professional): De bewoner is de kern. Daar gaat het om en als je het echt in het nieuwe 
denken ziet dan worden wij door die bewoner betrokken bij hun systeem en mogen wij even 
mee wandelen en kijken wat we daarmee kunnen, maar zij staan centraal. Zij zijn het 
allerbelangrijkste onderdeel van het team 
 
Bovenstaande citaten illustreren het betekenisgevingsproces van de bestuurders en 
professionals. Opmerkelijk hierbij is dat het onderwerp van de gesprekken hetzelfde is, maar 
de betekenisgeving plaatsvindt via andere actoren. Bart stelt het handelen van de professional 
centraal in zijn verhaal, waar Julia het handelen van de cliënt centraal stelt in haar verhaal. 
Ook in de door de deelnemers meegenomen foto’s is dit verschil terug te zien. Onderstaande 
foto’s zijn meegenomen door Lara en Nikki. Zij hebben onbewust van dezelfde situatie foto’s 
gekozen om hun verhaal mee te ondersteunen. Interessant is dat deze foto’s van dezelfde 
situatie zijn, maar elk een ander verhaal ondersteunen. Lara nam afbeelding 4 mee om te 
vertellen over de professionals in haar organisatie. Nikki nam afbeelding 5 mee om te vertellen 
over haar project en de verhouding met de cliënten in dat project. De afbeeldingen bieden 
een inzicht in de verschillen in de betekenisgevingprocessen van de deelnemers. Beide 
deelnemers laten zien dat ze betekenisgeven met hun dagelijkse werk en de doelgroep 
waarmee ze dagelijks in aanraking komen in gedachten. Bestuurders geven betekenis met een 
centrale rol voor de professionals. Terwijl professionals betekenis geven met een centrale rol 
voor de cliënt. Ook hier is terug te zien dat de rollen, en daarmee ook het dagelijkse werk, van 
de deelnemers invloed hebben op de ervaren organisatie-identiteit.  

 
 

 
 
 

Afbeelding 5 meegenomen door Nikki (professional) 
 

Afbeelding 4 meegenomen door Lara (bestuurder) 
 



 30 

Constante reflectie 

Naast de thema’s ‘gevoel van professionaliteit’ en ‘aansluiten bij de leefwereld’ is er nog een 
derde thema in het verhaal van een nieuwe rol, namelijk ‘constante reflectie’. Er zijn niet 
alleen verschillen op te merken omtrent de betekenisgeving van bestuurders en professionals. 
Uit de analyse komt duidelijk naar voren dat de constante reflectie binnen de gehele 
organisatie wordt gezien als een belangrijke meerwaarde voor professionals. Bestuurders 
hebben het in de gesprekken over de constante reflectie die in nodig is om een goede 
professional te zijn in hun optiek. De bestuurders zetten hiermee de professional centraal in 
hun betekenisgevingsproces, met als gevolg dat de organisatie-identiteit voor bestuurder ook 
draait om de professional. Daarnaast noemen ze binnen het thema van ‘constante reflectie’ 
ook concrete vormen van hoe ze de ruimte voor reflectie waarborgen binnen de organisatie.  
 
Maxime (bestuurder): Waar onderscheid je je in als professional? (…) Die hebben we voor 
onszelf heel erg vertaald in de reflectie en het ook met collega's samen expertise bundelen of 
spiegelen in wat je doet. Dat is een belangrijk onderdeel van de kwaliteit die wij kunnen bieden 
en natuurlijk heb je ervoor geleerd, maar dat is een soort vanzelfsprekende basis en alleen 
door dat goed te organiseren met anderen in reflectie en het bewaken van je grenzen en je 
expertise, dat maakt je denk ik een goede professional. 
 
Professionals gaan in de gesprekken ook in op de constante reflectie die ze ervaren in hun 
team. Professionals en bestuurders benaderen dit thema op dezelfde manier en geven er ook 
op dezelfde manier betekenis aan. Echter kijken bestuurders naar professionals, maar zien 
professionals andere professionals als collega’s en niet als ondergeschikten. Er wordt dus op 
dezelfde manier betekenisgegeven aan het thema, maar het perspectief van waaruit de 
betekenis wordt gegeven is verschillend. Hier heeft opnieuw de rol van waaruit betekenis 
wordt gegeven een belangrijke invloed. De organisatie-identiteit is binnen dit thema duidelijk 
onder grote invloed van de rol van waaruit de deelnemers kijken. In de organisatie-identiteit 
die bestuurders aan wijkteamorganisaties geven staat de professional centraal.  In de 
identiteit die professionals aan wijkteamorganisaties geven staan hun team en collega’s 
centraal. 
 
In de foto’s komen deze verschillende perspectieven duidelijk naar voren. Ingrid heeft een 
foto meegenomen om te illustreren dat door de constante reflectie telkens wordt gezocht 
naar onmogelijk lijkende mogelijkheden. Angelique heeft een foto meegenomen van het 
casuïstiekoverleg met haar collega’s. Het verschil tussen de perspectieven van Ingrid en 
Angelique wordt door de foto’s duidelijker. Ingrid heeft een duidelijke diepgaande visie over 
de constante reflectie in de organisatie en benadert dit op een abstracte manier. Terwijl 
Angelique de reflectie in het team als belangrijk genoeg ervaart om op de foto te zetten, maar 
er geen achterliggende betekenis aan lijkt te geven.  
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Afbeelding 6 meegenomen door Ingrid (bestuurder) 

 
 
 

 
Afbeelding 7 meegenomen door Angelique (professional) 
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Het verhaal over anders zijn 

 
De reden waarom ik het doe 

 
Niet aan de top,  

Omgekeerd  
Ik voel mezelf 

Dichtbij, maar ernaast als het nodig is  
Lekker eigenwijs, 

Groeit mijn tuin 
 

Iedere dag een transformatie,  
Gewoon  

Maar ons gedrag blijft gelijk.  
Gevuld met ongemakkelijkheid  

Beperkt door de schutting,  
Groeit mijn tuin 

 
De wereld is de wereld,  

Hijgerig  
Behulpzaam, maar voorbijganger  

Een plant groeit niet harder  
Door te trekken 

Maar toch,  
Groeit mijn tuin  

 
Mijn slechte roos,  

Schitterend  
Bevoegd, maar niet meer bekwaam 

Iedereen heeft een plek  
Mijn tuin groeit  

Dat is de reden waarom ik het doe  
  
 
 
 
 
 

©Rosalie Frissen 
 
 
Het verhaal over anders zijn speelt een dominante rol in de gesprekken met de deelnemers. 
Het verhaal wordt door de deelnemers ingevuld in de thema’s ‘verbinden van mensen’ en 
‘samenwerken met de omgeving’.  
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Verbinden van mensen 

Binnen het thema ‘verbinden van mensen’ zijn overeenkomsten op te merken in het 
betekenisgevingsproces van de bestuurders en de professionals. Beide groepen hebben het 
over de meerwaarde van het betrekken van de cliënt in het proces en over het verbinden van 
de professional. Beide groepen geven op dezelfde manier betekenis aan de organisatie-
identiteit binnen dit thema. Echter is er binnen het verbinden van de professional een verschil 
in perspectief op te merken. Bestuurders hebben het over het verbinden van de professionals 
met de organisatie als een geheel, terwijl professionals het hebben over het verbinden van 
hun team. Het verschil in perspectief is terug te leiden naar de verschillende rollen die de 
deelnemers hebben in de organisaties.  
 
Lindsey (bestuurder): Waar we heel erg mee bezig zijn is om toch dat gemeenschappelijke van 
we zijn allemaal jeugd- en gezinsteams, want je hebt een beetje de neiging dat de jeugd- en 
gezinsteams op zichzelf gaan staan en zichzelf het leukste team vinden. Als ze dat allemaal 
vinden is dat heel mooi, maar om toch ook die verbinding met elkaar te zoeken.  
 
De opmerking van Lindsey over dat ieder team de neiging heeft om zichzelf het leukste te 
vinden, komt ook naar voren in de gesprekken met de professionals.  
 
Sophie (professional): Ik denk dat als ik in een ander team had gezeten weet ik niet of ik het 
nog zo leuk had gevonden. Dat is wel voor mij en dat spreken we ook naar elkaar uit, dat het 
team waar we nu in zitten dat dat gewoon oké voelt. Dat ondanks dat we misschien op papier, 
qua cijfers minder doen dan de andere teams. We zeggen wel eens we voelen ons een beetje 
FC Knudde, maar we hebben wel een heel fijn team en het werkt wel. Ik kan zeggen dat ik 9 
van de 10 keer mijn volle 75 tot 100% aan kwaliteit kan bieden en andere teams kunnen dat 
niet.  
Interviewer: Ja dan kun je misschien sneller werken, maar dan met minder kwaliteit.  
Sophie: Ja precies, nou ik weet niet of ze sneller werken, want ze hebben geen zicht op hun 
casussen, omdat ze alles extern beschikken en ze zitten alleen maar in de regie. Dus dat loopt 
een beetje over en weer, dus dat is een beetje het verschil.  
 
Interessant is dat bestuurders een verbintenis proberen te creëren binnen de organisatie en 
tussen de verschillende teams. Terwijl de professionals een verbintenis creëren binnen hun 
team door zich af te zetten tegen de andere teams in de organisatie. De organisatie-identiteit 
heeft voor de deelnemers hier niet zozeer met hun individuele rol te maken, maar 
voornamelijk met welke groep ze zich identificeren. Het creëren van een identiteit door je af 
te zetten tegen anderen is kenmerkend voor de sociale identiteitstheorie. Dit is ook terug te 
zien in onderstaande foto’s. Hester heeft een foto meegenomen van een lunch met de gehele 
organisatie die ze organiseert om die verbinding te creëren. Terwijl Angelique specifiek een 
foto heeft gemaakt van haar eigen kantoor, waar ze samen met haar team zit.  
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Afbeelding 8 meegenomen door Hester (bestuurder) 

 

 
Afbeelding 9 meegenomen door Angelique (professional) 

 

Samenwerken met de omgeving 

Binnen het verhaal over anders zijn kwam het thema ‘samenwerken met de omgeving’ 
regelmatig naar voren. Bestuurders en professionals noemen beiden de verschillende 
werkwijzen met de omgeving en een daaruit voortkomend gevoel van onbegrip. Beide 
groepen hebben het ook over het denken in systemen. Zowel bestuurders als professionals 
creëren hier een identiteit door zich te vergelijken met anderen. Echter hebben bestuurders 
het over hoe het denken in systemen van de omgeving ze dwingt om creatiever te denken en 
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hebben professionals het over hoe dit zorg voor miscommunicatie met andere organisaties. 
Bestuurders denken hierbij globaler en meer op afstand. De rol van de deelnemers binnen de 
organisatie is hierin opnieuw leidend voor hun visie op de organisatie-identeit. 
 
Ingrid (bestuurder): Dat maakt ook dat dat systeem zegt kan niet, maar kan niet bestaat niet. 
Wat kan wel en kunnen we dat dan daarin passen. 
 
Terwijl professionals het dichtbij hun eigen leefwereld betrekken en het over ervaringen 
hebben.  
 
Bas (professional): De gemeente en de zorg zijn twee andere werelden. Dat zijn andere 
dialecten dus dat is best lastig.  
 
Ondanks dat er een gezamenlijk gevoel van onbegrip door de omgeving is, is er een verschil in 
houding tegenover dit gevoel. Bestuurders toonden in de gesprekken een trotse en 
veerkrachtige houding tegenover de omgeving. In de gesprekken lieten professionals een 
houding van onmachtig zien. Het onbegrip overkomt hen en daar kunnen ze naar hun eigen 
idee niet heel veel aan doen. Dit uit zich ook in de rest van het gesprek. De rol van de 
deelnemers in de organisatie is op deze manier opnieuw bepalend voor hun visie op de 
organisatie-identiteit. Waar professionals zich meer naar binnen keren, richten bestuurders 
zich naar buiten. In de foto’s die meegenomen zijn door de deelnemers is dit ook terug te zien. 
Onderstaande afbeelding is meegenomen door Anna. Zij gebruikte deze foto om anderen uit 
te nodigen om mee te modderen. Tijdens het gesprek gaf ze aan dat ze deze foto om die reden 
ook vaker bij presentaties gebruikt. Opvallend is dat geen van de professionals een foto mee 
heeft genomen die voor hen betrekking heeft op het samenwerken met de omgeving.  
 

 
Afbeelding 10 meegenomen door Anna (bestuurder) 
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Het verhaal over de alleskunner 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Bizarder dan dit kan niet 

 
 
 
 
 
 
 
Het verhaal over de alleskunner speelt een grote rol in het betekenisgevingsproces van de 
deelnemers rondom de identiteit van wijkteamorganisaties. Het verhaal is opgedeeld in de 
thema’s ‘hoge werkdruk’, ‘diversiteit’ en ‘flexibiliteit’.  

De kwetsbaarheid,  
Hebzucht en vraatzucht naar informatie 

Volgegeten in mijn eigen cocon 
Tot ontpopping komen 

Als een r 
    u 

        p 
                       s 

De kracht, 
Zeven keer mijn eigen gewicht 
Tel de stappen naar mijn plekje 

Bezwijkend onder de druk 
Als een m 

      i 
              e 

r 
De hamvraag,  
Doe ik het goed? 
Samen zorgen voor elkaar 
Je kunt niet door blijven gaan 
Als een m 
      e 
          n 

             s 

©Rosalie Frissen 
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Hoge werkdruk 

Er zijn binnen dit thema zowel overeenkomsten als verschillen op te merken in de 
betekenisgeving van bestuurders en professionals. Een overeenkomst is dat beide groepen 
het hebben over de invloed van buitenaf die volgens hun leidt tot een hoge werkdruk. Hierbij 
lijkt een gevoel van onmacht leidend te zijn. Bestuurders zien hierin een duidelijke rol voor 
zichzelf in het bepreken van de werkdruk.  
 
Bart (bestuurder): We moeten een omgeving creëren waarin ze ook zekerheid en het 
vertrouwen hebben en alle tools die ze nodig hebben om die goede besluiten te kunnen nemen. 
Mijn werk vind ik erop gericht om hen die ruimte maximaal te geven. 
 
In de gesprekken met professionals geven ze aan een groot gevoel van onmacht te hebben 
over de werkdruk. Er wordt gesproken van een normalisering van de werkdruk, waardoor men 
gewend raakt aan het altijd te druk zijn. Een duidelijke rol voor zichzelf zien ze niet in het 
beperken van de werkdruk. Julia geeft wel aan dat het overleggen met collega’s haar helpt in 
het omgaan met de werkdruk. De situaties die zich voordoen buiten de invloed van de 
professionals worden voor hun gevoel opgelegd. Bestuurders hebben echter wel de 
mogelijkheid om deze situaties te beïnvloeden, waardoor het betekenisgevingsproces 
rondom de organisatie-identiteit tussen de bestuurders en de professionals verschilt. Waar 
de bestuurders een actieve houding aannemen om de werkdruk te beïnvloeden, nemen de 
professionals een passieve houding aan. Dit verschil tussen het betekenisgevingsproces van 
bestuurders en professionals is ook terug te zien in de meegenomen foto’s. Anna nam 
onderstaande afbeelding mee naar het gesprek om te laten zien dat het werk zwaar is, maar 
dat ze het door een goed werkklimaat te creëren positief probeert te beïnvloeden. Bas nam 
onderstaande afbeelding mee naar het gesprek om aan te geven dat hij zich niet altijd even 
op zijn gemak voelt in zijn werkomgeving. Hij geeft aan dat hij het werken in een wijkteam 
soms als een mijnenveld ervaart, maar dat hij daar voor zijn gevoel weinig aan kan veranderen.   
 

 
Afbeelding 11 meegenomen door Anna (bestuurder) 
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Afbeelding 12 meegenomen door Bas (professional) 

Diversiteit 

In het verhaal over de alleskunner is diversiteit een veelgenoemd thema door de deelnemers. 
Zowel bestuurders als professionals hebben het over de meerwaarde van de diversiteit binnen 
de organisatie. Er is echter een verschil op te merken in het perspectief waarmee de 
deelnemers kijken naar de diversiteit. In de gesprekken hebben bestuurders het over de 
uitdaging die de diversiteit met zich meebrengt als het aankomt op uniformiteit en 
regelgeving. De betekenisgeving van bestuurders is gericht op de specifieke ervaringen die ze 
hebben met diversiteit.  
 
Anna (bestuurder): Wij staan echt maatwerk per individu voor op alle momenten en natuurlijk 
hebben we mensen die verschillende dingen in hun rugzak hebben zitten. De een kan dit beter, 
de ander kan dat beter, dus je hebt ook elkaar hard nodig, maar wij zijn nog helemaal niet toe 
aan modellen of formats van als je dat doet werkt het. (…) We zijn goed opgeleid over het 
algemeen, maar zijn in een soort stramien gezet in het werk. En we zien ook collega's die dat 
moeilijker vinden om daar mee om te gaan en toch een ontzettende houvast nodig hebben in 
richtlijnen vragen, protocollen vragen en die krijgen ze bij ons niet. 
 
Juist de vrijheid die rondom de diversiteit van de organisaties hangt, wordt door de 
bestuurders geroemd in de gesprekken. Professionals zijn voorzichtiger in hun positionering. 
Ze noemen de diversiteit als grote meerwaarde, maar kijken naar de alledaagse ervaringen 
die ze er mee hebben. Hierdoor zien ze ook beperkingen die ze hebben ervaren.  
 
Bas (professional): We hebben allemaal onze eigen achtergronden en eigen interpretaties van 
hulpverlening, dus elkaar daar af en toe in vinden. Dat was af en toe ook wel eens zoeken en 
dat is het af en toe nog steeds wel. 
 
De betekenisgeving van bestuurders en professionals is binnen het thema diversiteit vooral 
verbonden aan hun eigen werk en hoe ze daarin te maken hebben met de uitdagingen van 
het thema. De rol van de deelnemers heeft hierbij veel invloed op de betekenisgeving van de 
organisatie-identiteit. Bestuurders hebben het over meer regelgevende en bestuurlijke 
uitdagingen en professionals hebben het meer over de uitdagingen op uitvoerend gebied. Dit 
verschil is ook terug te zien in de meegenomen foto’s. Bart nam onderstaande afbeelding mee 
om zijn visie op de wijkteamorganisatie toe te lichten. Bas nam onderstaande afbeelding mee 
om de uitdagingen die hij ziet in het samenwerken in een divers team toe te lichten. De 
afbeelding die Bart mee nam is op een abstracte manier verbonden aan de wijkteams, waar 
de foto van Bas directer is in het verband.   
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Afbeelding 13 meegenomen door Bart (bestuurder) 

 
Afbeelding 14 meegenomen door Bas (professional) 

 

Flexibiliteit 

Naast de thema’s ‘werkdruk’ en ‘diversiteit’ werd het thema ‘flexibiliteit’ vaak genoemd in het 
verhaal over de alleskunner door de deelnemers. Bestuurders en professionals ervaren de 
flexibiliteit als een belangrijk kenmerk van de wijkteams. Bestuurders creëren deze flexibiliteit 
echter bewust, waar professionals zich niet altijd even prettig voelen bij de mate van 
flexibiliteit binnen de wijkteams. Bestuurders zien de flexibiliteit van wijkteams als 
noodzakelijk en onderdeel van de organisatiecultuur. Het beperken van de vrijheid van 
flexibiliteit gebeurt door eisen te stellen die te maken te hebben met veiligheid of 
resultaatgericht zijn.  
 
Hester (bestuurder): Het is een continu veranderende organisatie, continu, want op het 
moment dat we merken van he, we zouden dit nog beter kunnen op dat gebied, dan flikkeren 
we de heleboel weer om en dan gaan we richting dat gebied en gaan we weer een andere 
koers varen. Tuurlijk nemen we mensen daar wel in mee hoor. Dat zorgt er wel voor dat je 
gewoon flexibel moet zijn, flexibel van geest en je organisatie moet flexibel zijn en iedereen die 
hier werkt is het eigenlijk ook wel gewend, denk ik. Ik weet niet of ze het altijd even leuk 
vinden.   
Interviewer: Maar het hoort een beetje bij de organisatiecultuur?  
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Hester: Het hoort een beetje bij de organisatiecultuur, ja.  
  
Professionals hebben het over hoe flexibiliteit kan worden ingezet om de cliënt beter van 
dienst te zijn en over het plezier dat de flexibiliteit ze biedt in hun werk. Echter voelt de 
flexibiliteit voor sommige professionals als onveilig, omdat er veel verwacht wordt en er 
tegelijkertijd veel vrijheid is.  
 
Bas (professional): Ik denk dat een ravijn voor mij is dat ik af en toe veel functies moet 
verrichten waar ik helemaal niet voor opgeleid ben. Jullie zijn zelfsturende teams, dus dat moet 
je allemaal gaan doen. Jullie zijn een klein bedrijfje, maar in een bedrijf heb je normaal 
gesproken ook allemaal functies waarvoor je hebt gestudeerd. Dat voelt af en toe wel 
onprettig, onveilig, alsof ik over iets heen moet springen. 
 
Het verschil in betekenisgeving tussen bestuurders en professionals is terug te zien in hoe ze 
de flexibiliteit ervaren. Bestuurders leggen nadruk op een organisatiecultuur waarin 
flexibiliteit een grote kernwaarde is. Professionals hebben het gevoel dat ze hierin 
meegesleurd worden, waardoor het soms als onveilig. Bestuurders nemen hierin opnieuw een 
actieve houding aan om de organisatiecultuur te beïnvloeden, waar professionals opnieuw 
een passieve houding aannemen en het over zich heen laten komen. De rol van de deelnemers 
in de organisaties is wederom bepalend voor hun betekenisgevingsproces rondom de 
organisatie-identiteit. In de foto’s die de deelnemers meenamen naar de gesprekken is dit 
verschil opnieuw terug te zien. Onderstaande foto is meegenomen door Montse en laat zien 
hoe zij wijkteams ziet. Het samen dingen doen en daar de mogelijkheden in zoeken zijn 
belangrijke punten voor haar. Ze neemt een erg actieve houding om de rest van de organisatie 
te betrekken bij haar visie. Onderstaande foto is meegenomen door Angelique en laat zien 
hoe zij het ervaart om flexibel te zijn. De foto representeert voor haar de verschillende 
netwerken en organisaties waar ze tussen moet schakelen als ze een cliënt goed wil kunnen 
helpen. Ze neemt hierbij een actieve houding in om de cliënt te helpen, maar ervaart een 
onmacht en onveilig gevoel bij de mate van flexibiliteit.  
 

 
Afbeelding 15 meegenomen door Montse (bestuurder) 
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Afbeelding 16 meegenomen door Angelique (professional) 

  



 42 

Conclusie 

Dit onderzoek werd gestart met de constatering dat wijkteamorganisaties zich in een liminale 
fase bevinden. Deze liminale fase werkt door in de zoektocht naar een duidelijke identiteit van 
wijkteamorganisaties. Dit onderzoek focust zich op het inzichtelijk maken van het 
betekenisgevingsproces van zorgprofessionals en bestuurders van wijkteamorganisaties. Door 
de deelnemers verhalen te laten vertellen aan de hand van door hen meegenomen foto’s is 
getracht het betekenisgevingsproces inzichtelijk te maken. Centraal stond hierbij het 
beantwoorden van de onderzoeksvraag: 
 

‘Hoe geven medewerkers betekenis aan de identiteit van wijkteamorganisaties?’ 
 
Tijdens de beginfase van het onderzoek zijn er verschillende sensitizing concepts vastgesteld 
die richtlijnen vormen in het beantwoorden van de onderzoeksvraag. Deze sensitizing 
concepts waren leidend in de gesprekken met de deelnemers. Uit de gesprekken met de 
deelnemers is gebleken dat de professionals en bestuurders dezelfde verhalen vertellen 
binnen de wijkteamorganisaties, maar dat er een verschil in hun proces van betekenisgeving 
zit. Dit sluit aan bij het onderzoek van Boonstra (2005) waaruit blijkt dat er aanzienlijke 
verschillen in het perspectief van het topmanagement en de medewerkers zijn. De 
professionals van de wijkteamorganisaties vertelden concrete verhalen die gebaseerd waren 
op situaties waar ze dagelijks mee te maken hebben. In tegenstelling tot de bestuurders van 
de wijkteamorganisaties die verhalen vertelden die daarnaast ook gekenmerkt werden door 
een globaler karakter en een langere termijnvisie. De functies van de deelnemers binnen de 
organisatie zijn dus van invloed op de betekenisgeving rondom organisatie-identiteit. Dit zou 
eventueel te maken kunnen hebben met een grotere altruïstische drijfveer in het dagelijkse 
werk van professionals dan in het dagelijkse werk van bestuurders. 
 De verschillende betekenisgevingsprocessen maken het hebben van een gedeelde 
organisatie-identiteit lastig. Bestuurders hebben een heldere visie en zien een duidelijke 
organisatie-identiteit voor zich. Professionals hebben echter wel een organisatie-identiteit, 
maar deze reikt niet verder dan hun team. Het gevolg hiervan is dat er geen sprake is van een 
gedeelde organisatie-identiteit, maar van een versplinterde organisatie-identiteit. Ieder team 
binnen de wijkteamorganisaties lijkt zijn eigen organisatie-identiteit te hebben en bestuurders 
lijken met hun overkoepelende visie alleen te staan.  

De notie van Chen (2012) dat verhalen ingedeeld kunnen worden in verschillende 
frames is ook terug te zien in dit onderzoek. De drie verhalen die worden verteld in de 
wijkteamorganisaties, zijn kenmerkend voor diverse visies. Het verhaal over een nieuwe rol 
kenmerkt zich door met een nieuw perspectief naar de meerwaarde van de professionals te 
kijken. Hierbij staat de continue ontwikkeling en uitvinding van het vak centraal. Het verhaal 
over anders zijn kenmerkt zich door het uiten van gevoelens van onbegrip. Hierbij staat het 
afzetten tegen anderen centraal, waarbij het wordt gebruikt om verbinding te creëren binnen 
de organisatie of teams. Kenmerkend voor het verhaal van de alleskunner is het idee dat 
wijkteams flexibel zijn. De werkdruk, diversiteit en flexibiliteit van de wijkteamorganisaties 
staat hierbij centraal. Deelnemers die zich uitlieten over dit verhaal waren enthousiast over 
de diversiteit en de flexibiliteit van het werk, maar lieten hierbij ook merken dat ze een 
bepaalde mate van ongemak hierbij ervaren.  

Het antwoord op de onderzoeksvraag is dus drieledig. Deelnemers geven betekenis 
aan de identiteit van wijkteamorganisaties door vanuit verschillende frames verhalen te 
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vertellen. Echter, geven bestuurders en professionals niet op dezelfde manier betekenis en is 
er geen sprake van een gedeelde organisatie-identiteit. De inzichten uit de verhalen laten zien 
dat bestuurders een lange termijnvisie voor de organisatie hebben, waardoor de details bij de 
betekenisgeving een minder grote rol spelen. Terwijl de verhalen van professionals laten zien 
dat ze concreet zijn en dingen op hun dagelijkse werk betrekken. Hierdoor is er geen sprake 
van een gedeelde organisatie-identiteit tussen bestuurders en professionals. Professionals 
delen wel een organisatie-identiteit met de andere leden van hun specifieke wijkteam. Een 
wijkteamorganisatie kan dus volgens de betekenisgeving van professionals evenveel 
organisatie-identiteiten hebben als teams. Bestuurders lijken alleen te staan in het hebben 
van een overkoepelende organisatie-identiteit voor de wijkteamorganisaties.  
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Discussie 

Dit onderzoek focust op het betekenisgevingsproces van bestuurders en professionals 
rondom de identiteit van wijkteamorganisaties. De uitkomsten van dit onderzoek sluiten aan 
op het onderzoek van Bennebroek Gravenhorst (2002). Ook binnen dit onderzoek is de rol van 
de deelnemers in de organisatie van groot belang voor hun perspectief op de organisatie-
identiteit. Doordat de wijkteamorganisaties zich in een liminale fase bevinden, is de invloed 
van de functie van de deelnemers in de organisatie groter dan gewoonlijk. De liminale fase 
biedt veel vrijheid voor de vorming van identiteit, waardoor betekenisgeving een belangrijke 
functie vervuld. De rol van de deelnemer in de organisatie heeft invloed op de manier waarop 
de deelnemer betekenisgeeft, waardoor de identiteitsvorming indirect onder de invloed staat 
van deze rol. 

Een andere uitkomst is dat op meerdere niveaus in de organisatie het afzetten tegen 
anderen een grote rol speelt in het ontwikkelen van een gezamenlijke identiteit. Dit sluit aan 
bij het onderzoek van Tajfel (1978, p. 63, geciteerd in Ashforth et al., 2008, p. 327). Het 
afzetten tegen anderen is iets dat zowel bestuurders als professionals doen. Alleen doen 
bestuurders het organisatie breed tegenover andere organisaties en professionals op 
teamniveau. Dit heeft als gevolg dat bestuurders wel een organisatie-identiteit zien, maar 
professionals alleen een organisatie-identiteit zien in het team waarin ze werken. Het is 
mogelijk dat dit een gevolg is van de grote altruïstische drijfveer die professionals ervaren in 
hun werk. Voor vervolgonderzoek is het van belang om te kijken of in organisaties in andere 
sectoren dan de publieke sector deze versplintering van organisatie-identiteit ook plaatsvindt.
 Een van de maatschappelijke implicaties van het ontbreken van een gedeelde 
organisatie-identiteit is dat het voor bestuurders bemoeilijkt wordt om professionals aan te 
sturen, omdat ze geen aanspraak kunnen doen op de organisatie-identiteit. Daarnaast kunnen 
gedragingen en opmerkingen anders geïnterpreteerd worden dan dat ze bedoeld zijn, omdat 
er geen gemeenschappelijke organisatie-identiteit is.  
 
Voor vervolgonderzoek is het van belang om de beperkingen van dit onderzoek te analyseren 
en te bespreken, zodat hier rekening mee gehouden kan worden. Een van de beperkingen van 
dit onderzoek is dat niet alle deelnemers ervoor hebben gekozen om zelfgemaakte foto’s mee 
te nemen naar de gesprekken. Ondanks dat de achterliggende betekenissen van de foto’s 
worden toegelicht in de gesprekken, is het lastiger om deze te vinden in een niet zelfgemaakte 
foto. Bij vervolgonderzoek is het van belang om er rekening mee te houden dat er meer data 
te verkrijgen is uit foto’s die zelfgemaakt zijn door de deelnemers, omdat deze ook een kijkje 
in de organisatie kunnen bieden.  
 Een tweede beperking van dit onderzoek zijn de verschillen tussen de wijkteams. De 
wijkteamorganisaties die zijn onderzocht, hebben verschillende organisatiestructuren. De 
onderzochte wijkteamorganisaties bestaan uit stichtingen, coöperaties en bv’s. Dit onderzoek 
is gedaan vanuit de aanname dat de identiteit van wijkteamorganisaties losstaat van de 
organisatiestructuur, maar om deze aanname te kunnen bevestigen is het van belang dat hier 
in vervolgonderzoek rekening mee wordt gehouden. Hierbij zou ook gekeken kunnen worden 
naar de gebieden waarin de wijkteamorganisaties werkzaam zijn en of deze in verband staan 
met het betekenisgevingsproces.  
 Een derde en laatste beperking van dit onderzoek is de respondentenselectie. Doordat 
de deelnemers zichzelf hebben kunnen aanmelden voor het onderzoek is er mogelijk sprake 
van een bias. Het is aannemelijk dat de organisaties die zich hebben aangemeld eerder 
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geneigd zijn om te reflecteren en dat ook graag willen delen met anderen. Hierdoor is het 
lastig om te kunnen zeggen dat deze resultaten kenmerkend zijn voor alle 
wijkteamorganisaties die aangesloten zijn bij de Associatie Wijkteams.  
 
Naast het noemen van de beperkingen van dit onderzoek is het ook van belang om 
aanbevelingen te formuleren richting de opdrachtgever. De aanbevelingen van dit onderzoek 
zijn dan ook gericht op de Associatie Wijkteams en vormen een advies over het ondersteunen 
van de deelnemers. Uit de gesprekken met de deelnemers bleek dat een van de uitdagingen 
in hun werk in de mate van flexibiliteit van de organisatie en het werk zit. Echter gaven 
professionals hierin aan dat de huidige mate van flexibiliteit ze een onveilig gevoel bezorgd. 
Een mogelijkheid zou zijn om het gesprek hierover te openen en te kijken hoe het gevoel van 
onveiligheid verminderd of weggenomen kan worden.   

Uit de gesprekken bleek dat de deelnemers zich graag anders profileren dan andere 
organisaties en teams om zo verbinding met elkaar te creëren. De uitdaging die hierin zit is 
om deze verbinding op een andere manier te zoeken, zodat netwerkpartners niet afgeschrikt 
worden. Een mogelijkheid zou zijn om op een informele manier die verbinding aan te gaan en 
daar juist ook de netwerkpartners bij te betrekken. Dit zou ook het gevoel van onbegrip dat 
veel naar voren kwam tijdens de gesprekken kunnen verminderen.  

Tot slot, is het van belang om de reflectie die wijkteams al veelvuldig doen ook te 
richten op de samenwerking tussen bestuurders en professionals. Op deze manier kan er 
gewerkt worden aan een gezamenlijke organisatie-identiteit. Daarnaast kunnen op deze wijze 
de misverstanden over interpretaties van gedragingen en opmerkingen worden uitgefilterd 
en worden opgelost.   
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Bijlage 1: Overzicht dataverzameling interviews 

Professionals 

09-04-19 Julia 
12-04-19 Jennifer 
02-05-19 Bas 
29-05-19 Sophie 
07-05-19 Angelique 
06-06-19 Lisa 
14-05-19 Nikki 
24-04-19 Caren 
 

Bestuurders 

09-04-19 Ingrid 
10-04-19 Anna 
17-04-19 Lindsey 
18-04-19 Maxime 
19-04-19 Hester 
23-04-19 Montse 
23-04-19 Lara 
24-04-19 Bart 
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Bijlage 2: Codeboom 

  

Bestuurders

Nieuwe rol

Reflectie Zelfreflectie

Professionaliteit

Nieuwe rol

Klassieke 
hulpverlener

Aansluiten 
leefwereld

Faciliteren

Laagdrempelig

Anders zijn

Systemen
Samenwerking 

partners

Verbinden

Alleskunner

Hoge werkdruk Werkklimaat

Diversiteit

Flexibiliteit

Proffessionals

Nieuwe rol

Reflectie

Professionaliteit

Nieuwe rol

Klassieke 
hulpverlener

Aansluiten 
leefwereld

Faciliteren

Betrekken gezin

Laagdrempelig

Anders zijn

Verbinden 

Samenwerking 
team

Samenwerking 
gezin

Systemen
Samenwerking 

partners

Alleskunner

Hoge werkdruk

Diversiteit

Flexibiliteit
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