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De aanhouder wint! Het was geen makkelijke opgave om een fulltime baan te combineren met de masterstudie Arbeid, Organisatie en Management. Toch heb ik hier bewust voor gekozen. In mijn werk als HR Professional krijg ik dagelijks te maken met organisatorische en sociale vraagstukken. De verdieping in sociologische onderwerpen die tijdens de studie aan bod zijn gekomen hebben mij de kennis en inzicht gegeven die ik nodig heb om mezelf verder te kunnen ontwikkelen als HR Professional. Het heeft mij de gelegenheid gegeven om de opgedane kennis uit de studie direct toe te passen in de praktijk. Hoewel ik door de combinatie langer over het masterprogramma heb gedaan, ben ik trots op wat ik in de afgelopen jaren bereikt heb en ben ik blij dat ik op dit moment de laatste hand leg aan mijn afsluitende masterthesis. 

Toen het moment was aangebroken om een onderwerp te kiezen voor mijn masterthesis was de maatschappelijke discussie over de pensioengerechtigde leeftijd in volle hevigheid los gebarsten. Door een sterk vergrijzende samenleving is het pensioenstelsel zoals wij het in het verleden kenden in gevaar gekomen. Een van de maatregelen om dit probleem aan te pakken was het verhogen van de pensioenleeftijd. Dit onderwerp had direct mijn interesse, omdat het een actueel thema was en ik al interessante artikelen en discussies gezien had. Een vraag die in veel discussies naar voren kwam was welke factoren ervoor konden zorgen dat mensen langer door zouden werken. 
Ik was erg benieuwd wat deze factoren zouden kunnen zijn en welke verbanden er te ontdekken zouden zijn. De keuze was dan ook snel gemaakt en ik besloot om mee te doen aan het project ´Bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd’ van de Erasmus Universiteit Rotterdam. De Haagse Hogeschool was geïnteresseerd in dit project en ik mocht mijn onderzoek bij een aantal faculteiten uitvoeren. Hiervoor gaat mijn speciale dank uit naar Bart Laurens, die het mogelijk maakte dat mijn onderzoek uitgevoerd kon worden. Ook wil ik mijn scriptiebegeleider Bert Jetten en tweede lezer, Sjaak Braster hartelijk bedanken voor de steun en kritische blikken op mijn schrijven. And last but not least, bedank ik mijn moeder, vriend en al mijn vrienden en familie voor hun steun en geduld.
Den Haag, 25 juli 2012

Devika Sheombarsing

Het
Inhoudsopgave
91. Inleiding


131.1 Probleemstelling


151.2 Wetenschappelijke relevantie


171.3 Maatschappelijke relevantie


171.4 Opbouw scriptie


182. Theoretisch kader


182.1 Bereidheid


212.2 Functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd


252.3 Functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd


272.4 Concept functiekenmerken


282.5 Arbeidsoriëntaties


352.6 Conceptueel model en hypothesen


423. Onderzoeksopzet


423.1 Onderzoeksdesign


433.2 Organisatie en respondenten


443.3 Uitvoering onderzoek, response rate en representativiteit


463.4 Operationalisering


473.4.1 Bereidheid


473.4.2 Functiekenmerken


503.4.3 Arbeidsoriëntaties


543.5 Validiteit en betrouwbaarheid


553.6 Schaalconstructies


604. Resultaten


604.1 Beschrijvende statistiek functiekenmerken


624.2 Beschrijvende statistiek bereidheid


634.2 Beschrijvende statistiek arbeidsoriëntaties


634.3. Toetsing hypothesen


654.3.1 Regressieanalyse arbeidsinhoud


664.3.2 Regressieanalyse arbeidsverhoudingen


674.3.3 Regressieanalyse arbeidsvoorwaarden


684.3.4 Regressieanalyse arbeidsomstandigheden


735. Conclusie


735.1 Probleemstelling


745.2 Empirische resultaten


755.3 Beantwoording probleemstelling


775.4 Aansluiting theorie


805.5 Reflectie onderzoek


815.6 Aanbevelingen


84Literatuurlijst


89Bijlagen


90Bijlage 1: Brief vragenlijst


92Bijlage 2: Herinnering vragenlijst


93Bijlage 3: Vragenlijst


107Bijlage 4: Factorladingen


110Bijlage 5: Betrouwbaarheidsanalyse


143Bijlage 6: Schaalconstructies





1. Inleiding
Nederland vergrijst. Het aantal oudere mensen in Nederland groeit en dit zal zich in een snel tempo voortzetten. Momenteel zijn er 2,6 miljoen 65-plussers. In de komende vijf jaar zullen hier nog een half miljoen 65-plussers bijkomen. De verwachting is dat er in 2040 zelfs 4,6 miljoen 65-plussers zullen zijn (CBS, 2010). Deze groep zal aanspraak gaan maken op de Algemene Ouderdomswet (AOW). 
Met de overgang naar een verzorgingsstaat in de 20ste eeuw werd de AOW ingevoerd om oudere mensen te voorzien van een basisinkomen, zodat zij geen arbeid meer hoefden te verrichten en van hun oude dag konden genieten. Voor die tijd werkten mensen door zo lang ze dit lichamelijk en geestelijk aankonden of zelfs tot ze doodgingen. In de twintigste eeuw ging de overheid zich richten op het welzijn van de burgers en werden er sociale voorzieningen zoals de AOW ingevoerd. Bij de invoering van de AOW was er nog geen sprake van beschikbare AOW-premie die opgebouwd was door de 65-plussers van dat moment. Dit betekende dat de AOW bekostigd moest worden door de actieve beroepsbevolking. In die tijd haalden niet veel mensen de leeftijd van 65 jaar en werd er niet veel gebruik gemaakt van de AOW. 
Met een stabiele bevolkingsopbouw werkt dit goed, de actieve beroepsbevolking betaalt de AOW van de 65-plussers en op het moment dat zij zelf de leeftijd van 65 jaar bereiken betaalt de beroepsbevolking die op dat moment actief is hun AOW.
De opbouw van de Nederlandse beroepsbevolking raakt echter uit balans. Het aantal 65-plussers neemt toe terwijl de werkzame beroepsbevolking afneemt. De huidige beroepsbevolking bestaat nu uit 10 miljoen mensen. In 2040 zal de beroepsbevolking gedaald zijn met 0,8 miljoen (CBS, 2011). Momenteel worden de kosten van 1 AOW-er gedragen door 4 werkenden. In 2040 zullen de kosten voor 1 AOW-er gedragen worden door 2 werkenden (rijksoverheid.nl, 2011).

Het CBS laat zien hoe de groei van de AOW-uitkeringen zich in de afgelopen jaren heeft ontwikkeld. Uit onderstaande figuur blijkt dat er vanaf 2007 een groei van 300.000 AOW-uitkeringen heeft plaatsgevonden. In april 2011 zijn er 2,9 miljoen AOW-uitkeringen verstrekt.
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Figuur 1. Ontwikkeling AOW-uitkering naar leeftijdsgroep (CBS, 2011).
De groei van het aantal 65-plussers wordt veroorzaakt door een grote groep mensen die met (vervroegd) pensioen gaat. Deze groep bestaat vooral uit mensen die in de geboortegolf na de Tweede Wereldoorlog geboren zijn (Grundemann, 2009). Een andere belangrijke oorzaak is te vinden in de levensverwachting. Deze is sinds de vorige eeuw toegenomen. In 1950 was de levensverwachting van mannen bij de geboorte 70,3 jaar en bij de vrouwen 72,6 jaar. In 2007 was dit voor mannen 78 jaar en voor vrouwen 82,3 jaar (Statline CBS, 2007).  De langere levensverwachting kan verklaard worden door verbeterde leefomstandigheden en zorg waardoor de kans op het overlijden aan ziekten zoals hart- en vaatziekten wordt verkleind. In onderstaande figuur is te zien hoe de levensverwachting zich in de afgelopen decennia heeft ontwikkeld.
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Figuur 2. Verwacht aantal levensjaren bij geboorte (CBS, 2008).
Tegelijkertijd is er ook sprake van ontgroening. Er komen minder jonge mensen op de arbeidsmarkt en er verlaten meer mensen de arbeidsmarkt. 
De ontgroening kan verklaard worden doordat het kinderaantal per gezin verminderd. In 1950 had een gezin gemiddeld ruim drie kinderen. In 2000 ligt dit aantal al op minder dan twee kinderen (Broekman & Gjaltema, 2001). Oorzaken hiervoor kunnen gezocht worden in ontwikkelingen als individualisering, emancipatie en ontkerkelijking (CBS, 2000). 
Ook betreden jongeren op steeds latere leeftijd de arbeidsmarkt doordat zij langer door gaan met studeren en een betere opleiding hebben (CBS, 2010).
Uit cijfers van het CBS blijkt dat het aandeel jongeren dat actief deelneemt aan de arbeidsmarkt vanaf 2001 sterk is gedaald. In figuur 3 is deze daling goed te zien. De grafiek laat zien dat er in periode van 2001 tot en met 2005 ruim 100.000 minder werkzame jongeren zijn.

 [image: image3.png]9% verandering to.. 2e hwataal 2001

54
2001 2002 2005 2004 2008

Totasl ——Jongeren

Bron: CBS




Figuur 3. Personen actief op de arbeidsmarkt (CBS, 2005).
Door de ontgroening en vergrijzing ontstaan er verschillende problemen. Er zullen steeds meer mensen gebruik maken van de AOW terwijl de beroepsbevolking niet groeit. Ook maken mensen langer gebruik van de AOW door de toegenomen levensverwachting.

Doordat er meer pensioengerechtigden zijn worden de sociale lasten hoger. De overheid heeft uitgesproken dat het moeilijk wordt om deze lasten te dragen in het huidige verzorgingsstelsel. Een ander probleem als gevolg van de vergrijzing en ontgroening is een tekort op de arbeidsmarkt. Doordat er minder jongeren instromen en een groot aantal ouderen de arbeidsmarkt verlaten ontstaat er een tekort aan arbeidskrachten (CBS, 2010). 
Het belang om oplossingen aan te dragen voor de problemen omtrent vergrijzing en vergroening van de samenleving staat hoog op de agenda van de overheid. Het kabinet wil een verhoging van de arbeidsparticipatie en wil daartoe ook mensen met een achterstand tot de arbeidsmarkt aan het werk krijgen. Het doel is om van een verzorgingsstaat naar een participatiestaat te gaan, wat inhoudt dat mensen die actief deelnemen aan de arbeidsmarkt, dit zolang mogelijk gezond en productief doen. Ook moeten niet-werkenden weer zoveel mogelijk deelnemen aan de arbeidsmarkt (Commissie Arbeidsparticipatie, 2008).

Verschillende politieke partijen bepleiten verhoging van de AOW-leeftijd naar 67 om de betaalbaarheid van de verzorgingsstaat te garanderen.

De participatie van ouderen aan de arbeidsmarkt is na het invoeren van de VUT in de jaren tachtig sterk afgenomen. Een groot deel stopt voor de pensioengerechtigde leeftijd met werken. De bruto-arbeidsparticipatie van ouderen in de leeftijd van 50 tot 65 jaar is in 2008 58% (CBS, 2009). Wanneer we kijken naar de netto arbeidsparticipatie die is weergegeven in figuur 4 zien we dat de arbeidsparticipatie vanaf het 50ste jaar sterk afneemt.

[image: image4.png]%
100
@
&
™
2
e
a
Bl
2
0
0
1519 2026 2529 3034 3539 4044 4549 5054 5559 BO-84

lesttic

——Mennen ——Vrouwen
Bron: CBS




Figuur 4. Netto arbeidsparticipatie naar leeftijd en geslacht (CBS, 2010).
Het kabinet heeft als doelstelling gesteld dat in 2016 80% van de Nederlandse beroepsbevolking actief moet zijn op de arbeidsmarkt. Een onderdeel van deze doelstelling is de verhoging van de arbeidsparticipatie van ouderen. Het kabinet zal dan ook investeren in maatregelen om de inzetbaarheid van ouderen te verhogen. Er wordt verwacht dat ouderen zolang mogelijk actief blijven op de arbeidsmarkt. Om dit te bewerkstelligen heeft het kabinet aangegeven dat er actie moet worden ondernomen om ouderen ook daadwerkelijk in staat te stellen om langer actief te blijven op de arbeidsmarkt (minszw.nl, 2009).
Uit bovenstaande kunnen we opmaken dat er maatschappelijk belang is bij het onderzoeken van de aspecten die van invloed zijn op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en zo een bijdrage te leveren aan oplossingen voor dit maatschappelijke vraagstuk.
In deze scriptie staat de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd centraal. Het CBS geeft aan dat bereidheid bestaat uit het vermogen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (CBS, 2006). Het vermogen verwijst hier naar het kunnen werken en de motivatie naar het willen werken. In dit onderzoek is gekozen om alleen de motivatie naar bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd te onderzoeken. Er zijn verschillende onderzoeken uitgevoerd naar de redenen die meespelen bij het besluit om met pensioen te gaan. Uit deze studies is gebleken dat functiekenmerken een belangrijke invloed hebben op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (Allen & Meyer, 1990; Beehr, 1986; De Weerdt, 2009; Jettinghoff en Smulders, 2008; Karasek, 1979; Siegrist, 2006). De invloed van arbeidsoriëntaties op de motivatie om door te werken was echter zwak. De Weerdt (2009) concludeert in haar onderzoek dat de invloed van functiekenmerken groter is op het vermogen dan op de motivatie. De Weerdt (2009) adviseert vervolgonderzoek naar de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
1.1 Probleemstelling

In de studies naar factoren die van invloed zijn op de beslissing om met pensioen te gaan valt op dat geen er relatie wordt gelegd tussen de arbeidsoriëntatie en de bereidheid om door te werken. Deze relatie wordt wel gelegd bij onderzoeken naar baanvoorkeuren. Hierbij wordt verondersteld dat werknemers op basis van hun arbeidsoriëntatie bepalen bij welke organisatie zij gaan werken en aan de hand van kenmerken van het werk bepalen of zij een baan accepteren. Het lijkt aannemelijk dat de arbeidsoriëntaties ook van invloed zouden kunnen zijn op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

De Zoete (2008) en Van Staalduijnen (2010) hebben onderzoek gedaan naar dit verband en zijn beiden tot de conclusie gekomen dat de arbeidsinhoudoriëntatie en de arbeidsvoorwaardenoriëntatie de grootste invloed hebben op de bereidheid om door te werken. Beiden adviseren vervolgonderzoek waarbij er een andere operationalisering van de arbeidsoriëntaties wordt gebruikt, een andere branche wordt onderzocht of andere functiekenmerken worden gebruikt. 
In deze scriptie zal de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd worden onderzocht. 

Van Staalduijnen (2010) geeft als suggestie voor vervolgonderzoek om een andere operationalisering van arbeidsoriëntaties op te nemen. 

In het ‘Meaning of Working’ onderzoek (1981)  worden arbeidsoriëntaties onderzocht aan de hand van drie dimensies. Het gaat hier om de centraliteit van arbeid, de rechten en plichten die verbonden worden aan het werk, waarden en baanvoorkeuren. In deze scriptie zal de centraliteit van arbeid toegevoegd worden aan de arbeidsoriëntaties. Door deze toevoeging wordt onderzocht of er wel een invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie is aan te tonen. In dit onderzoek wordt getoetst of de beperkte invloed van functiekenmerken op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd ook terug te zien is bij een andere populatie in een ander tijdvak.
De onafhankelijke variabele in dit onderzoek is de bereidheid (motivatie) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De interveniërende variabele is de arbeidsoriëntatie.
Dit heeft geleid tot de volgende probleemstelling:
Wat is de invloed van arbeidsoriëntaties op het verband tussen functiekenmerken en de bereidheid (motivatie) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en hoe is dit te verklaren?

Om de bovengenoemde vraagstelling te beantwoorden heb ik de volgende deelvragen opgesteld:

1. Wat is arbeidsoriëntatie en welke vormen van arbeidsoriëntaties zijn er te onderscheiden?
2. Wat wordt er verstaan onder de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd?
3. Wat zijn functiekenmerken en welke functiekenmerken hebben invloed op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd?

4. Welke invloed hebben arbeidsoriëntatie op de relatie tussen kenmerken van het werk en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en hoe kan dit verklaard worden?
Hieronder is de schematische weergave te zien:



Figuur 5. Schematische weergave invloeden op motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
1.2 Wetenschappelijke relevantie  
Er is al regelmatig onderzoek gedaan naar de motieven van werknemers om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hieruit is gebleken dat functiekenmerken van invloed zijn op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (Filer et al.,1998; Siegrist, 2006; Quinn 1978).  In deze onderzoeken wordt het begrip bereidheid echter niet uitgesplitst in het willen (motivatie) en het kunnen (vermogen) werken. Uit onderzoek van Jettinghoff et al. (2008) blijkt dat het van belang is onderscheid te maken tussen het vermogen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het is van belang om dit onderscheid te maken, omdat werknemers die kunnen werken niet altijd willen werken en vice versa. Uit het onderzoek van Jettinghoff et al. (2008) blijkt dat er een verschil is in de invloed van functiekenmerken op het vermogen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het verband tussen functiekenmerken en het vermogen is namelijk sterker dan het verband tussen functiekenmerken en motivatie. 
Uit onderzoek blijkt dat arbeidsoriëntaties invloed hebben op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (De Zoete, 2008; Van Staalduijnen, 2010).  
Zowel De Zoete (2008) als Van Staalduijnen (2010) gebruiken in hun onderzoek de arbeidsoriëntaties zoals beschreven door Van der Parre (1996) en toetsen de invloed van de arbeidsinhoudoriëntatie, de arbeidsvoorwaardenoriëntatie, de arbeidsomstandighedenoriëntatie en de arbeidsverhoudingenoriëntatie. Beiden komen tot de conclusie dat de arbeidsinhoudoriëntatie het sterkste verband heeft met de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De arbeidsverhoudingenoriëntatie en de arbeidsomstandighedenoriëntatie laten echter een beperkte invloed zien. Men kan zich dus afvragen of de omschrijving van arbeidsoriëntaties zoals genoemd door Van der Parre (1996) wel relevant is bij het onderzoek naar invloed op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

Van Hoof (2006) geeft aan dat de vrijetijdsbesteding steeds belangrijker wordt. Ouderen zijn sterk gericht op de balans tussen werk en privé als het gaat om de beslissing om met pensioen te gaan. De houding tegenover en de plaats van arbeid in het leven van individuen lijkt te veranderen en een belangrijke factor te zijn bij de afweging om wel of niet te werken. In het ‘Meaning of Work’ onderzoek worden arbeidsoriëntaties onderzocht aan de hand van drie dimensies. 
Het gaat hier om de centraliteit van arbeid, de rechten en plichten die verbonden worden aan het werk, waarden en baanvoorkeuren. Van Staalduijnen (2010) geeft in haar aanbevelingen aan dat er aansluitend op haar onderzoek behoefte is aan vervolgonderzoek met daarin een andere operationalisering van arbeidsoriëntaties.

Het belang van dit onderzoek ligt in het feit dat er in tegenstelling tot sommige andere onderzoeken wel onderscheid wordt gemaakt in het begrip bereidheid.  Er is nog geen sterk verband gevonden voor de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit onderzoek gaat onderzoeken of dat verband er wel is Daarom zal in dit onderzoek met bereidheid gedoeld worden op de motivatie en niet het vermogen, omdat de relatie met de motivatie het zwakst is. Ten tweede wordt de houdbaarheid van de theorie van Van der Parre (1996) getoetst met dit onderzoek. Als laatste biedt dit onderzoek een aanvulling op het onderzoek van De Zoete (2008) en Van Staalduijnen (2010) door het toevoegen van de centraliteit van arbeid aan de arbeidsoriëntaties die getoetst gaan worden.
1.3 Maatschappelijke relevantie

De huidige maatschappij heeft te kampen met problemen als vergrijzing en ontgroening. Het probleem dat bij vergrijzing en ontgroening ontstaat, is een tekort van mensen op de arbeidsmarkt en het feit dat er meer pensioengerechtigden zullen zijn. De verzorgingsstaat staat hierdoor onder druk, omdat er een grote groep werknemers met pensioen zal gaan en de groep mensen die de premies moet opbrengen steeds kleiner wordt. De betaalbaarheid van de verzorgingsstaat komt hiermee in gevaar. Onderzoek naar factoren die invloed hebben op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd is van belang. Door te onderzoeken of er een relatie bestaat tussen de arbeidsoriëntatie en de bereidheid van werknemers om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd kan er gekeken of en hoe er maatregelen door de overheid genomen kunnen worden om meer werknemers tot de pensioengerechtigde leeftijd aan het werk te krijgen en houden. Voor organisaties is het van belang om een effectief leeftijdsbewust personeelsbeleid op te zetten. 
Het is daarbij belangrijk om te weten of er een verband is tussen de arbeidsoriëntaties en de mate van motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Als hier een relatie tussen bestaat moet er worden ingespeeld op de arbeidsoriëntatie van de medewerker om deze gemotiveerd te houden/krijgen. Dit onderzoek levert een bijdrage aan dit maatschappelijk onderwerp. 

1.4 Opbouw scriptie
In deze scriptie is in het eerste hoofdstuk een inleiding gegeven op het onderwerp van dit onderzoek. Het onderzoek is verder als volgt opgebouwd: in het tweede hoofdstuk is het theoretisch kader uiteengezet. Het onderzoek is gebaseerd op het theoretisch kader en aan de hand hiervan worden de hypothesen opgesteld. De begrippen bereidheid, functiekenmerken en motivatie worden gedefinieerd en het verband tussen deze begrippen wordt omschreven. Ook wordt de relevante bestaande literatuur beschreven.
In hoofdstuk 3 wordt de onderzoeksopzet gepresenteerd. Hierin wordt de keuze van het onderzoeksdesign weergegeven en wordt er een omschrijving gegeven van de organisatie waar het onderzoek is uitgevoerd. Verder worden de begrippen bereidheid, functiekenmerken en arbeidsoriëntaties geoperationaliseerd en worden de schaalconstructies gepresenteerd.

In het vierde hoofdstuk worden de resultaten van de data-analyse weergegeven.

In het vijfde en laatste hoofdstuk worden de conclusies getrokken en de probleemstelling beantwoord en wordt er gereflecteerd op het onderzoek. Ook worden er aanbevelingen gedaan voor vervolgonderzoek.

2. Theoretisch kader
Deze scriptie richt zich op de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. In dit hoofdstuk wordt het theoretisch kader geschetst. De begrippen worden gedefinieerd en de verschillende invalshoeken, verbanden en theorieën worden besproken. 

Als eerste wordt in paragraaf 2.1 het begrip bereidheid nader toegelicht, in paragraaf 2.2 het begrip functiekenmerken en in paragraaf 2.3 de arbeidsoriëntaties. 

2.1 Bereidheid

Het begrip bereidheid wordt omschreven als ‘de gezindheid om iets te doen’. De Grip, Van Loo en Sanders (1998:3) beschrijven bereidheid als ‘de wil van werknemers om werkzaamheden of taken te verrichten’.
Smulders en Hupkens (2007) benoemen in hun onderzoek twee aspecten die de bereidheid bepalen, men moet lichamelijk in staat zijn om arbeid te verrichten en men moet de motivatie hebben om te werken. 
Dit onderzoek richt zich op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. In 2008 was het percentage werknemers dat wil door werken tot hun 65ste levensjaar 36% (CBS, 2009). Uit de Nederlandse Enquête Arbeidsomstandigheden (2009) komt naar voren dat van de werknemers die niet bereid zijn om tot de pensioengerechtigde leeftijd door te werken er een verschil is tussen oudere en jonge werknemers. Vier van de tien werknemers ouder dan 55 jaar geven aan dat ze niet bereid zijn om door te werken. Bij werknemers jonger dan 25 jaar is dat 2 van 10. 
Er zijn verschillende factoren die een belangrijke invloed hebben op het besluit om met pensioen te gaan. In het onderzoek van Beehr (1986) wordt een model weergegeven dat persoonlijke en omgevingsfactoren laat zien die invloed hebben op het besluit om langer door te werken of om met pensioen te gaan. 
Voorafgaand aan het besluit vindt er een heel proces plaats waarin de gezondheidstoestand, persoonlijke vaardigheden en economische positie een rol spelen. 
Dit zijn de persoonlijke factoren. De omgevingsfactoren bestaan uit werkgerelateerde factoren zoals functiekenmerken en het bereiken van doelen. 

Onder omgevingsfactoren vallen ook niet-werkgerelateerde factoren zoals burgerlijke status, de situatie van het gezin en voorkeuren van het indelen van de vrije tijd.  Beehr (1986)  geeft aan dat mensen geruime tijd bezig zijn met het besluit om met pensioen te gaan. Dit besluit wordt niet op één moment genomen, maar is een proces waar tijd overheen gaat.

Het proces om tot pensionering te komen bevat verschillende fasen. De eerste fase richt zich op de voorkeur om met pensioen te gaan. Vervolgens komt de fase waarin de beslissing wordt genomen en in de laatste fase gaat men daadwerkelijk met pensioen. In deze scriptie wordt gericht op de voorkeur om met pensioen te gaan. Dit is de fase waarin men nog werkzaam is.
Beehr (1986) beschrijft in zijn onderzoek dat de kenmerken van de functie een bijdrage leveren aan het besluit om met pensioen te gaan of langer door te werken. 

Werknemers die ontevreden zijn over hun functie zullen niet bereid zijn om langer door te werken. Beehr (1986) doelt hiermee op de onaangename functiekenmerken. Het model dat Beehr gebruikt ziet er als volgt uit: 









Figuur 6: Model Beehr (1986:46) Invloeden op het  besluit om met pensioen te gaan.
Beehr (1986) geeft aan dat het model niet beperkt is tot de genoemde factoren. Er kunnen ook andere factoren meespelen in het besluit om met pensioen te gaan. Adams (1999, aangehaald door Beehr et al. (2000) voegt de factoren arbeidstevredenheid en organisatiebetrokkenheid toe aan de werkgerelateerde factoren.  
Beehr (1986) betrekt ook push- en pullfactoren in het besluit om met pensioen te gaan (Shultz, Morton & Weckerle, 1998, aangehaald door Beehr et al., 2000).

De definitie van push- en pullfactoren wordt door Leisink, Thijsen en Walter (2004, aangehaald door De Weerdt, 2009) genoemd als ‘werksituatie gebonden factoren die het voor oudere medewerkers moeilijk maken om het arbeidsproces op passende wijze te continueren’’ (p.31). Pushfactoren zijn negatieve aspecten van de werksituatie waaraan medewerkers willen ontsnappen. Een hoge werkdruk, reorganisatie en gebrek aan waardering zijn voorbeelden van pushfactoren. 
De aantrekkelijk kanten van het met pensioen gaan, de pull-factoren liggen buiten de werksituatie. Van Hoof (2001) geeft aan dat een belangrijke pull-factor is dat men meer vrije tijd te besteden heeft en zelf controle heeft over de invulling daarvan.
Leisink et al. (2004, aangehaald door De Weerdt, 2009) veronderstellen dat de push-factoren meer effect hebben op het besluit om met pensioen te gaan dan de pull-factoren. De negatieve kenmerken van het werk zouden zwaarder wegen in het besluit om met pensioen te gaan dan de vrijetijdsbesteding. In het kader van dit onderzoek wordt onderzocht of dit ook daadwerkelijk het geval is.

Met betrekking tot het model van Beehr (1986) kan in dit onderzoek de variabele functiekenmerken ondergebracht worden onder werkgerelateerde factoren. De invloed van arbeidsoriëntatie wordt hierbij als nieuwe factor toegevoegd.
Zoals eerder genoemd is het proces zoals omschreven door Beehr (1986) een proces dat zich ontwikkelt met de tijd. In dit onderzoek richt ik mij op de fase waarin men zich bezighoudt met de voorkeur om met pensioen te gaan. In deze fase is men nog daadwerkelijk actief op de arbeidsmarkt en heeft men nog geen besluit genomen over het wel of niet met pensioen gaan. 

2.2 Functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd

Werkgerelateerde factoren spelen een belangrijke rol bij de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (Beehr, 1986). Een van de werkgerelateerde factoren die invloed heeft op de beslissing om met pensioen te gaan zoals genoemd in het model van Beehr (1986) zijn de functiekenmerken. In de hiernavolgende paragraaf wordt ingegaan op de invloed van functiekenmerken op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en zal het begrip functiekenmerken gedefinieerd worden. 
Volgens de theorie van Beehr (1986) zijn mensen eerder geneigd om met pensioen te gaan naarmate het werk meer onaangename aspecten bevat.
Onaangename functiekenmerken dragen bij om tot het besluit te komen om met pensioen te gaan. Vanwege dit negatieve effect kunnen onaangename functiekenmerken gezien worden als een pushfactor.  
Karasek (1979) beschrijft in het Job Demand-Control model twee dimensies, Job demands en Job decision latitude. De Job demands dimensie omschrijft de functie-eisen die worden gesteld aan een taak. Deze functie-eisen worden verdeeld in psychologische en fysieke eisen. Psychologische taakeisen hebben betrekking op de mate van mentale belasting zoals het werken onder druk en het werken zonder duidelijke richtlijnen. De fysieke taakeisen hebben betrekking op de lichamelijke werkdruk. 

De dimensie Job decision latitude heeft betrekking op de hulp- of energiebronnen in de taken.  In deze dimensie gaat het om de vaardigheden die nodig zijn voor het uitoefenen van de taak en de mate van bevoegdheid om beslissingen te nemen. Bij een hoog niveau van vaardigheden en veel mogelijkheden om beslissingen te nemen heeft de werknemer veel mogelijkheden om het eigen werk te controleren. Hierin wordt een onderscheid gemaakt tussen psychologische, fysieke, sociale of organisatorische aspecten van een functie. Dit zijn aspecten als loopbaanmogelijkheden, zelfstandigheid, sociale steun van leidinggevenden en collega’s (Jettinghof et al., 2008; De Weerdt, 2009). Deze aspecten zijn van invloed op het bereiken van doelen, het verlagen van taakeisen en/of het bevorderen van individuele groei en ontwikkeling (Bakker, Demerouti, Nachreiner & Schaufeli, 2001, aangehaald door De Weerdt 2009). 
In het Job Demand-Control model worden taakeisen, hulpbronnen, spanning en leermogelijkheden aangegeven.
De taakeisen en hulpbronnen hebben invloed op de mate van spanning (‘strain’) en leermogelijkheden. Op het moment dat de taakeisen hoog zijn en er weinig hulpbronnen zijn, is de kans op het ontstaan van spanningen groter. Dit kan zich uiten in het ontstaan van psychologische klachten zoals depressie, angst, fysieke klachten en vermoeidheid. 
Wanneer de taakeisen laag zijn en de hoeveelheid hulpbronnen groot, is de kans op spanning kleiner. Ook hebben de taakeisen en hulpbronnen invloed op de leermogelijkheden. 
Als de taakeisen hoog zijn en de hoeveelheid hulpbronnen groot, dan is dit volgens het model een ‘active job’. In een ‘active job’ zijn de leermogelijkheden groot. Als de taakeisen laag zijn en er weinig hulpbronnen zijn ontstaat er een situatie waarin er geen spanning is, maar ook geen leermogelijkheden. Dit wordt bestempeld als een ‘passive job’ (Karasek et al., 1990, De Weerdt, 2009).

Johnson (1989, aangehaald door Van Staalduijnen, 2010) voegt als derde dimensie sociale ondersteuning toe.  Hiermee wordt gedoeld op ondersteuning zowel binnen als buiten het werk.  Dit betekent dat er ondersteuning geboden wordt in de werkzaamheden, maar ook op emotioneel vlak. Op het moment dat de medewerker te maken krijgt met hoge taakeisen, maar daarbij ook sociale ondersteuning krijgt, dan zorgt dit voor een vermindering van de werkdruk (Van Staalduijnen, 2010). 
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Figuur 7: Job demand and control model (Karasek 1979:32).
De taakeisen zoals omschreven in het model van Karasek (1979) kunnen ook omschreven worden als de onaangename functiekenmerken zoals genoemd in het model van Beehr (1987).  Volgens Jettinghof et al. (2008) hebben taakeisen en hulpbronnen een sterke invloed op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hoe hoger de taakeisen zijn en hoe kleiner het aantal hulpbronnen is, hoe minder werknemers bereid zullen zijn om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Ook andere studies bevestigen deze conclusie (Filer et al., 1988; Siegrist et al., 2006; Schmitt & McCune, 1981; Quinn 1978). 
Functiekenmerken die bestaan uit fysiek en mentaal zwaar werk, herhalende en eenzijdige taken en een lage mate van controle bevatten worden getypeerd als kwalitatief slechte arbeid. Deze functiekenmerken dragen bij aan besluit om met pensioen te gaan (Siegrist et al., 2006).  

Ook Schmitt en McCune (1981) komen met deze conclusie. Uit hun onderzoek komt naar voren dat mensen die niet betrokken zijn bij het werk en geen uitdaging vinden in hun taken eerder met pensioen gaan. De functiekenmerken die invloed hebben op het besluit om met pensioen te gaan zijn de mate van autonomie, taakvariatie, samenwerkingsmogelijkheden en overlegmogelijkheden. Deze resultaten komen ook overeen met het onderzoek van Jettinghof et al. (2008). De functiekenmerken die typerend zijn voor kwalitatief slechte arbeid, zoals beschreven door Siegrist et al. (2006) zijn de taakeisen in een functie die een negatieve invloed hebben op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Ook bevat kwalitatief slechte arbeid  weinig hulpbronnen (De Weerdt, 2009). 
De Frel (2008) heeft een onderzoek verricht naar de invloed van arbeidsinhoud op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De arbeidsinhoud wordt hierbij gecombineerd met de variabelen arbeidssatisfactie en gezondheid. Hij kwam tot de conclusie dat alle variabelen geen invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Deze conclusie is tegenstrijdig met de conclusies van Quinn (1978) en Siegrist (2006). Zij geven juist aan dat deze variabelen wel van invloed zijn op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

De Frel (2008) geeft  aan dat zijn bevindingen deels aansluiten bij de conclusies van Jettinghoff et al. (2008). Uit de resultaten van hun onderzoek blijkt ook dat er beperkte invloed is van functiekenmerken op met name de motivatie om door te werken. 

In het onderzoek van Roobol (2009) wordt het verband tussen de aard van het werk en de bereidheid om door te werken onderzocht. In dit onderzoek worden de arbeidsgezondheidsstatus en de gezondheidssituatie als interveniërende mechanismen ingebracht. Uit het onderzoek komt naar voren dat er geen verband is tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat functiekenmerken van invloed zijn op de beslissing om met pensioen te gaan. Als er een onderscheid in de functiekenmerken wordt gemaakt tussen taakeisen en hulpbronnen is gebleken dat hoge taakeisen kunnen leiden tot het eerder besluiten om met pensioen te gaan. Als er veel hulpbronnen aanwezig zijn kan dit ertoe leiden dat het besluit om met pensioen te gaan wordt uitgesteld. 

Aangetoond is dat er een relatie bestaat tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Er zijn studies verricht naar de invloed van verschillende functiekenmerken op de bereidheid om door te werken. Als functiekenmerken worden ingedeeld naar taakeisen en hulpbronnen blijkt dat functiekenmerken die gezien kunnen worden als taakeisen een negatieve invloed hebben op de bereidheid. De functiekenmerken die dienen als hulpbronnen hebben een positieve invloed op de bereidheid (Siegrist et al., 2006; Schmitt et al.,1981).
Uit andere studies blijkt echter dat fysiek zwaar werk leidt tot een grotere bereidheid om langer door te werken (Quinn, 1978; Jettinghof et al., 2008). Fysiek zwaar werk wordt door Siegrist (2006) getypeerd als een hoge taakeis en zou daarmee moeten leiden tot het eerder stoppen met werken. De tegenstrijdigheid in conclusies wordt veroorzaakt door de variabele gezondheidssituatie. Quinn (1978) en Jettinghof et al. (2008) nemen in hun studies, in tegenstelling tot de andere studies, de gezondheidssituatie wel mee in het onderzoek.  

Quinn (1978) en Jettinghof et al. (2008) tonen daarmee de grote invloed van gezondheidssituatie op de relatie met functiekenmerken en de bereidheid om door te werken aan. In dit onderzoek is gekozen om de gezondheidssituatie niet mee te nemen als variabele.
 In voorgaande onderzoeken is gebleken dat de gezondheidssituatie voornamelijk een voorspellende waarde heeft met betrekking tot het vermogen om langer door te werken. In dit onderzoek wordt juist gezocht naar een verband met de motivatie om door te werken.
2.3 Functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd

Zoals eerder genoemd, staat in dit onderzoek de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd centraal. Jettinghof et al. (2008) en De Frel (2008) hebben onderzoek gedaan naar de invloed van functiekenmerken op de motivatie om door te werken en zij hebben aangetoond dat deze relatie zwak is. 
Wel wordt aangetoond dat fysiek en mentaal zwaar werk kan bijdragen aan een iets grotere motivatie om door te werken.  De kans om langer door te willen werken is groter wanneer het werk hogere eisen heeft (Jettinghof et al., 2008; De Weerdt, 2009). Dit is opvallend en tegenstrijdig met de eerder besproken studies waaruit blijkt dat hoge taakeisen leiden tot het eerder stoppen met werken (Filer et al., 1988; Siegrist et al., 2006; Schmitt & McCune, 1981; Quinn 1978). Jettinghof et al. (2008) geven aan dat er andere factoren van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
Er zijn diverse onderzoeken verricht waarin nieuwe factoren zijn toegevoegd die mogelijk een relatie hebben met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
De Weerdt (2009) heeft in haar onderzoek zeven functiekenmerken onderscheiden. Zij heeft onderzocht of deze functiekenmerken invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De functiekenmerken zijn ingedeeld naar hulpbronnen en taakeisen waarbij werkdruk, fysieke taakeisen en psychologische taakeisen zijn getypeerd als taakeisen en autonomie, taakvariatie, taakduidelijkheid en samenwerkingsmogelijkheden dienen als hulpbronnen.

De Weerdt (2009) concludeert in haar onderzoek dat vijf van de zeven onderzochte functiekenmerken geen direct verband hebben met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De functiekenmerken taakvariatie en werkdruk laten wel een direct verband zien waarbij een hoge mate van taakvariatie een positieve invloed heeft en een hoge mate van werkdruk een negatieve invloed. Zij concludeert dat er een indirect verband is via commitment tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken. 
De Zoete (2008) onderzoekt in haar onderzoek de invloed van arbeidoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Zij onderscheidt op basis van de theorie van Van der Parre (1996) vier soorten arbeidoriëntaties, de arbeidsinhoudoriëntatie, de arbeidsverhoudingenoriëntatie, de arbeidsomstandighedenoriëntatie en de arbeidsvoorwaardenoriëntatie. Gebleken is dat er een verband bestaat tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken. De relatie met de motivatie is beperkt, maar wel aanwezig. De invloed van arbeidsoriëntaties op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd dient nader onderzocht te worden en dat zal in dit onderzoek ook gedaan worden.

Op basis van de hierboven besproken onderzoeken kan er geen eenduidige uitspraak gedaan worden over de relatie van functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
Als er een onderscheid wordt gemaakt tussen het vermogen en de motivatie om door te werken blijkt dat de functiekenmerken vooral een invloed hebben op het vermogen om door te werken en minder sterk op de motivatie om door te werken. 
Jettinghof et al. (2008) adviseren om verder onderzoek te verrichten en andere factoren hierbij te onderzoeken.  In deze scriptie wordt de variabele arbeidsoriëntatie toegevoegd. Er is nog weinig onderzoek verricht naar de invloed van arbeidsoriëntatie op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De Zoete (2008) heeft hier wel onderzoek naar verricht en heeft aangetoond dat arbeidsoriëntaties van invloed zijn op relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om langer door te werken. Dit onderzoek zal aansluiten op het onderzoek van De Zoete (2008). Zij heeft in haar onderzoek geen sterk verband met de functiekenmerken en de motivatie om door te werken gevonden. In dit onderzoek wordt wel gezocht naar een verband door een andere operationalisering van de arbeidsoriëntaties toe te passen en het onderzoeken van een andere doelgroep. 
2.4 Concept functiekenmerken

De indeling van de functiekenmerken in dit onderzoek is gedaan volgens dimensies zoals omschreven door Van Ruysseveldt et al. (2008). 

Functiekenmerken kunnen volgens Van Ruysseveldt et al. (2008) worden ingedeeld in vier dimensies. Het gaat hier om de arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen.  









Figuur 8: Indeling functiekenmerken (Van Ruysseveldt et al., 2008; Van Staalduijnen, 2010:19).
De dimensie arbeidsinhoud heeft betrekking op de aard en het niveau van het werk en de manier waarop de werkzaamheden uitgevoerd worden. 

De arbeidsinhoud omvat de taakstructuur, autonomie, samenwerkingsmogelijkheden, kwalificatievereisten, technisch-instrumentele kwalificaties en sociaal-normatieve kwalificaties (Van Staalduijnen, 2010). Binnen deze dimensie wordt de mate van het zelfstandig kunnen nemen van beslissingen en het oplossen van problemen, relaties met collega’s, variatie in het werk, de kennis en vaardigheden die nodig zijn om de functie uit te voeren omschreven.

Onder de dimensie arbeidsomstandigheden vallen zowel de fysieke als de psychische omstandigheden van de werkplek zoals temperatuur en geluid en mentale werkdruk.

De arbeidsverhoudingen richten zich op de relaties met collega’s en leidinggevende en de mate van medezeggenschap op het werk. 

De dimensie arbeidsvoorwaarden richt zich op de afspraken tussen werkgever en werknemer zoals het salaris, vakantiedagen en doorgroeimogelijkheden.

Steijn (2004) stelt dat de kwaliteit van de arbeid hoger is naarmate de vier dimensies beter geregeld zijn. Als het werk veel onaangename kanten kent zal de kwaliteit van de arbeid lager zijn. Als een medewerker in zijn werk veel sociale contacten heeft met zijn collega’s en leidinggevende en veel beslissingsbevoegdheden heeft zal de kwaliteit van de arbeid beter zijn. Ook passende arbeid, een goed salaris en het kunnen toepassen en uitbreiden van kennis en vaardigheden dragen bij aan een hogere kwaliteit van de arbeid. 
2.5 Arbeidsoriëntaties 
In deze paragraaf worden de arbeidsoriëntaties beschreven. De definitie van arbeidsoriëntatie wordt gegeven en de verschillende arbeidsoriëntaties worden beschreven.

Arbeidsoriëntaties worden door Van Ruysseveldt en Smulders (2008:266) omschreven als ‘het belang of de waarde die werknemers toekennen aan specifieke aspecten van het werk’.

De waarde die werknemers toekennen aan bijvoorbeeld het salaris, arbeidsinhoud, doorgroeimogelijkheden en relaties met collega’s bepalen de arbeidsoriëntatie.

Van Hoof (2006) en Van der Parre (1996) maken beide een onderscheid tussen twee arbeidsoriëntaties: de instrumentele en expressieve arbeidsoriëntatie.
Een instrumentele arbeidsoriëntatie verwijst naar het belang dat wordt gehecht aan doelen buiten het werk. Deze doelen zijn te realiseren met het werk als hulpmiddel daartoe (Hertzberg, 1959). De werknemers vinden het inkomen en de stabiliteit van groot belang, belangrijker dan de inhoudelijke aspecten van het werk. 
De volgende punten kunnen hierin onderscheiden worden:

· Waardering voor het werk vanwege het salaris dat daaraan gekoppeld is

· Een strikte scheiding tussen werk en privé

· Strikt zakelijke contacten met collega’s

· Geen aandacht voor bedrijfsactiviteiten en teambuilding

· Een hoge prioriteit met betrekking tot het eigen gezin.
(De Zoete, 2008:16)
Een expressieve arbeidsoriëntatie verwijst naar de inhoudelijke aspecten van het werk (Herzberg 1959). De werknemer hecht veel belang aan de inhoud van het werk zelf en vindt het belangrijk om zichzelf te kunnen ontwikkelen en ontplooien door middel van het werk. Daarnaast vinden zij het ook belangrijk om hun capaciteiten optimaal benut te zien en verantwoordelijk en interessant werk te verrichten (De Zoete, 2008). 

Ook Watson (2003) benoemt de instrumentele en expressieve oriëntaties in verband met de keuze en acceptatie van een baan. Hij noemt hierbij intrinsieke en extrinsieke satisfactie waarbij intrinsieke satisfactie voortkomt uit werk dat uitdaging, ontwikkelingsmogelijkheden en voldoening biedt waardoor de werknemer zich verrijkt voelt. Bij extrinsieke satisfactie wordt de voldoening buiten het werk gevonden. 

Taylor et al. (1995) beschrijven de werknemer in de scientific management theorie als een economisch dier dat een asociaal, zelfzoekend individu is dat het denkwerk dat nodig is om een functie uit te voeren liever overlaat aan de manager. De manager baseert hierop het salaris van de werknemer, dat gericht is op de productiviteit van de werknemer (Taylor et al., 1995). Hoewel de mens rationeel en calculerend is wat betreft de opbrengsten van een baan spelen de inhoudelijke werkaspecten ook mee. 

Belangrijk zijn bijvoorbeeld de doorgroei- en promotiemogelijkheden naar hogere functies of uitdagender werk of de mogelijkheid om de sociale behoeften te bevredigen door middel van contact met collega’s en een prettige werksfeer (Watson, 2003).

Er bestaat een verschil in het belang dat werknemers hechten aan kenmerken van het werk volgens Van der Parre (1996). Dit komt voort uit het gegeven dat iedereen andere wensen en verwachtingen heeft met betrekking tot arbeid. 
Van der Parre onderscheidt hierin vier kenmerken van arbeid:
· Arbeidsomstandigheden 

· Arbeidsverhoudingen 

· Arbeidsvoorwaarden 

· Arbeidsinhoud.

(Van der Parre, 1996:56)

Hij maakt hierbij ook een verdeling in egocentrische en sociocentrische arbeidsoriëntaties. Hierbij verwijst egocentrisch naar de centraliteit van het werkende individu. Het individu en de arbeid zijn het belangrijkst. Met sociocentrisch wordt bedoeld dat het werkproces centraal staat en dit leidt tot sociaal handelen (Van der Parre, 1996). De oriëntaties van werknemers kunnen volgens onderstaand schema worden ingedeeld. 
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Figuur 9: Indeling arbeidoriëntaties  Van der Parre (1996 :56).
Werknemers die gericht zijn op hun eigen ontplooiing in en door arbeid kunnen getypeerd worden als arbeidsinhoudelijk georiënteerd. Werknemers die veel waarde hechten aan duidelijkheid en primaire en secundaire beloning die volgt na het verrichten van de arbeid hebben een arbeidsvoorwaardenoriëntatie. De werknemer die veel waarde hecht aan de verhouding tussen hem en zijn werkgever of de verhoudingen binnen het team, met ondergeschikten of leidinggevenden heeft een arbeidsverhoudingenoriëntatie. 

Als laatste is er de werknemer die gericht is op de fysieke en psychische kenmerken van de arbeid die wordt uitgeoefend. Deze werknemer heeft een arbeidsomstandighedenoriëntatie. (Van der Parre 1996). Wat opvalt in de theorie van Van der Parre is dat hij aangeeft dat een persoon niet één bepaalde arbeidsoriëntatie heeft, maar dat dit vaak een combinatie van meerdere arbeidsoriëntaties is. 
De volgende kenmerken van het werk zijn de arbeidsoriëntaties volgens Van Hoof (2002:268):
• De intrinsieke aspecten 

• De extrinsieke aspecten 

• De doorgroei- en promotiemogelijkheden 
• De sociale factoren
• De gemaksfactoren.
De doorgroei- en promotiemogelijkheden zijn gericht op het maken van carrière en de sociale factoren zijn gericht op de sociale relaties op en om het werk en de werksfeer.

Het laatste aspect, de gemaksfactoren, richt zich op de fysieke arbeidsomstandigheden, de indeling van de werktijden, de voorzieningen die een baan biedt, de werkdruk en de mogelijkheid om op vakantie te gaan. 
Het ‘Meaning of Working’ onderzoek (1981) is uitgevoerd door het MOW International Research Team. Dit onderzoek richt zich op de vragen welke betekenis arbeid heeft in het leven van mensen en welke waarde aan arbeid wordt toegekend. Dit onderzoek is uitgevoerd in acht landen, ook in Nederland.  De twee vragen die in het onderzoek centraal staan zijn de mate waarin de ondervraagden arbeid belangrijk en significant vinden en hoe men 100 punten zou verdelen over de levensdomeinen arbeid, familie, vrije tijd, maatschappij en religie. De verdeling van de punten wordt gedaan naar het er aan toegekende belang. Het model dat gebruikt wordt in het MOW onderzoek is gebaseerd op de gedachte dat de betekenis van arbeid wordt bepaald door de keuzes en ervaringen van het individu en door de context van de omgeving en organisatie waarin de individu werkt en leeft. Aan de hand hiervan is er een model opgesteld dat bestaat uit een aantal dimensies. Het model is hieronder weergegeven. 
[image: image5.png]



Figuur 10: Meaning of Working model, aangehaald door Van Hoof (2002: 32).
· De eerste dimensie is de centraliteit van arbeid. Hiermee wordt bedoeld welke ideeën men heeft over de plaats van arbeid in het leven in vergelijking met familie, vrienden, vrije tijd enzovoorts. 

· De tweede dimensie is de normatieve dimensie. Hiermee wordt gedoeld op de rechten en plichten die verbonden worden aan het werk. Waar arbeid vroeger voornamelijk gekoppeld werd aan plicht, blijkt uit de MOW studie dat er een verschuiving heeft plaatsgevonden waarbij de nadruk nu meer ligt op de rechten die met het werk verbonden worden.

· De derde dimensie is de beoordeling van arbeid aan de hand van waarden. Hiermee wordt gedoeld op het belang dat wordt gehecht aan aspecten zoals het inkomen, de inhoudelijke kant van het werk, contacten met collega’s, promotiekansen, samengevat als de arbeidsoriëntaties. De voorkeuren die men heeft bij het kiezen van een baan hangen nauw samen met de arbeidsoriëntaties, maar zijn ook situatie specifiek. De voorkeuren worden bepaald door de mogelijkheden op de arbeidsmarkt op dat moment of de eigenschappen van de huidige baan. 

Een interessant aspect uit de MOW-studie is de eerste dimensie die verwijst naar de centraliteit van arbeid. De centraliteit verwijst naar de vraag hoe centraal arbeid in het leven van de persoon staat, de prioriteiten die arbeid krijgt in vergelijking met andere levensgebieden. Een vraag die opkomt als gedacht wordt aan de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd is wat de waarde is die men tegenwoordig aan arbeid hecht. Wat is de betekenis van arbeid voor mensen en welke plek neemt arbeid in hun leven? 
In het tijdperk van de Grieken en de Romeinen werd arbeid gezien als een taak die alleen bestemd was voor slaven en gestraften. Later, in de Middeleeuwen, werd arbeid gezien als een dienst aan God en dit ontwikkelde zich zelfs tijdens het Calvinisme als een teken van latere uitverkiezing wanneer mensen hard werkten (Weber, 1958, aangehaald door Van Ruysseveldt et al., 2006).
Welvaart en maatschappelijke status werden tijdens de Industriële Revolutie gekoppeld aan arbeid. De plicht om te werken was in het begin van de twintigste eeuw groot en arbeid had een centrale plek in het leven van de mensen (Van Staalduijnen, 2010).

Door snelle en ingrijpende technologische ontwikkelingen is de aard van de arbeid de laatste jaren in ieder geval veranderd. Men vindt het tegenwoordig belangrijk om zich persoonlijk te kunnen ontwikkelen door het werk en carrière te maken. Ook moet het werk inhoudelijk interessant zijn en onder goede arbeidsomstandigheden uitgevoerd kunnen worden. 

Daarnaast wordt de balans tussen werk en privé een steeds belangrijker onderwerp. Het belang van het arbeidsproces richt zich niet alleen op het voorzien van inkomen voor individuen en het verhogen van de welvaart in de samenleving, maar ook maatschappelijke participatie (Halman & Luijkx, 2002). Volgens Zanders (1993, aangehaald door Van Ruysseveldt et al., 2006) wordt er steeds meer van het werk verwacht. Naast een goed salaris zijn sociale contacten, uitdagend werk en een goede werk en privébalans erg belangrijk. 
De overheid spoort aan om zoveel mogelijk mensen te laten deelnemen aan het arbeidsproces om een maatschappelijk eenheid in de samenleving te creëren en de algemene levensstandaard te verhogen. Door middel van het verrichten van arbeid leveren individuen een bijdrage aan het persoonlijke en collectieve welzijn. 

De overheid heeft verschillende maatregelen getroffen om de combinatie van arbeid en zorg makkelijker te maken. Hiermee wordt geprobeerd het traditionele rollenpatroon waarin de man de kostwinner is en de vrouw de zorgtaken op zich neemt te verbreken. 

Uit het onderzoek van Jansen en Liefbroer (2002) blijkt echter dat het traditionele rollenpatroon nog steeds veel voorkomt in Nederland. Interessant in deze is om te bekijken welke plek arbeid inneemt in het leven van individuen en hoe het waardepatroon eruit ziet. 

Bij het onderzoeken van de invloed van arbeidsoriëntaties op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd is de centraliteit van arbeid een interessante invalshoek, omdat dit inzichten biedt in de waarde die mensen toekennen aan arbeid wat waardevol is voor het onderzoek naar een verschil in de mate van bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd tussen extrinsieke en intrinsieke arbeidsgeoriënteerde medewerker (Van Hoof 2002).
Uit het onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt de centraliteit van arbeid in Nederland lager is dan het Europese gemiddelde. Het privé leven wordt belangrijker gevonden dan het verrichten van betaalde arbeid. Hoewel de betekenis van arbeid veranderd is, neemt arbeid nog steeds een centrale plek in het leven van mensen in. In de afgelopen jaren is er een spanningsveld ontstaan tussen de centrale plek die arbeid nog steeds inneemt en de afnemende betekenis hiervan (Van Hoof, 2002). Uit het onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt ook dat werknemers een andere houding tegenover arbeid hebben. Arbeid wordt nu meer als middel tot zelfontplooiing gezien. Buiten het salaris worden interessant werk en een goede werksfeer genoemd als de drie belangrijkste aspecten van werk. Van Hoof (2002) ziet twee ontwikkelingen met betrekking tot arbeidsoriëntatie. Het belang van intrinsieke factoren wordt steeds groter. Nederlandse werknemers hechten hier meer waarde aan dan de gemiddelde Europese werknemer. Dit is te verklaren door het toegenomen opleidingsniveau. 

De andere ontwikkeling heeft te maken met de balans tussen werk en privé. Werknemers hebben steeds vaker de behoefte aan flexibele werktijden en verlofmogelijkheden. Dit is te verklaren doordat er tegenwoordig steeds meer vrouwen werken. Het kan hier gaan om gezinnen die bestaan uit tweeverdieners of alleenstaande moeders. Om de combinatie van werk- en zorgtaken te kunnen realiseren wordt er steeds meer een beroep gedaan op flexibele werktijden.
Uit onderzoek van TNO (2000) blijkt dat de betekenis van arbeid voor Nederlanders erg verschillend is. Waar sommige mensen arbeid alleen als middel tot het vergaren van inkomen zien, vinden anderen arbeid het belangrijkste aspect in hun leven. 

De algemene conclusie uit het onderzoek is dat men van arbeid verwacht dat het een goed salaris en leuke collega’s heeft en interessant is.
Uit de resultaten blijkt ook dat hoger opgeleiden een sterkere intrinsieke arbeidsoriëntatie hebben dan lager opgeleiden. Hoger opgeleiden willen interessant werk waarmee ze iets kunnen bereiken, terwijl lager opgeleiden het belangrijker vinden om onder goede arbeidsomstandigheden te werken, weinig belastende omstandigheden te hebben en een goed salaris te verdienen. Volgens de schaarstehypothese van Inglehart (1997) zou dit verklaard kunnen worden doordat mensen waarde hechten aan hetgeen op dat moment schaars is.  

Op het moment dat een werknemer weinig of geen opleidingen heeft gevolgd en daardoor niet genoeg loon kan krijgen, zal zijn arbeidsoriëntatie neigen naar instrumentele arbeidsomstandigheden om wel aan die basisbehoefte te kunnen voldoen. 

Wanneer een werknemer wel voldoende loon krijgt zal hij zich meer richten op andere aspecten van het werk zoals de inhoud van het werk en doorgroeimogelijkheden (De Witte et al., 2003). De resultaten uit het onderzoek van TNO zijn echter niet sterk genoeg om te kunnen vaststellen dat alle hoger opgeleiden een intrinsieke arbeidsoriëntatie hebben en lager opgeleiden een extrinsieke of gemaksoriëntatie. 
Dit geldt ook als er wordt gekeken naar het verschil tussen mannen en vrouwen. Dan blijkt dat mannen een goed salaris belangrijk vinden en vrouwen sociale contacten. Echter, wanneer het opleidingsniveau toeneemt, wordt dit verschil kleiner.
Ook blijkt dat vooral jongeren doorgroeimogelijkheden en sociale contacten belangrijker vinden dan oudere mensen. Dit zou verklaard kunnen worden door het verschil in generaties en de levensfase waarin men verkeert (Van Ruysseveldt & Van Hoof, 2006).
2.6 Conceptueel model en hypothesen

In dit hoofdstuk is het theoretisch kader neergezet dat de basis vormt van dit onderzoek. Dit hoofdstuk wordt afgesloten met het conceptueel model en de hypothesen.
De probleemstelling die centraal staat in dit onderzoek is als volgt:

Wat is de invloed van arbeidsoriëntaties op het verband tussen functiekenmerken en de bereidheid (motivatie) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en hoe is dit te verklaren?

De variabelen in deze probleemstelling zijn arbeidsoriëntaties, functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De motivatie is hierbij de afhankelijke variabele. De functiekenmerken zijn de onafhankelijke variabele en de arbeidsoriëntaties zijn de interveniërende variabele. 

De functiekenmerken worden in dit onderzoek ingedeeld volgens de theorie van Van Ruysseveldt et al. (2008). Van Ruysseveldt et al. (2008) delen de functiekenmerken in volgens de dimensies arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. Deze verdeling van functiekenmerken wordt ook aangehouden in het conceptueel model. 
In verschillende studies (Filer et al., 1988; Jettinghof et al., 2008; Siegrist et al., 2006; Schmitt & McCune, 1981; Quinn 1978) worden functiekenmerken ingedeeld naar taakeisen en hulpbronnen. Op basis van de uitkomsten van deze studies wordt er in deze scriptie van uitgegaan dat taakeisen vooral betrekking hebben op het belastende karakter van functiekenmerken. Dit houdt in dat wanneer een functie hoge taakeisen bevat, dit zorgt voor een slechte kwaliteit van de functiekenmerken.
Wanneer een functie veel hulpbronnen heeft, zoals een hoog niveau van vaardigheden, veel beslissingsvrijheid, sociale steun en loopbaanmogelijkheden, dan wordt er in deze scriptie van uitgegaan dat dit zorgt voor een goede kwaliteit van de functiekenmerken
De arbeidsoriëntaties worden volgens de theorie van Van der Parre (1996) ingedeeld naar arbeidsinhoudoriëntatie, arbeidsverhoudingenoriëntatie, arbeidsomstandighedenoriëntatie en arbeidsvoorwaardenoriëntatie. Deze indeling wordt ook aangehouden in het conceptueel model. Uit onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt dat de centraliteit van arbeid in de afgelopen jaren veranderd is. Deze arbeidsoriëntatie wordt in dit onderzoek toegevoegd. Van Hoof (2002) geeft aan dat arbeid tegenwoordig een andere betekenis heeft gekregen. Intrinsieke factoren en een goede werk en privébalans zijn erg belangrijk (Van Hoof, 2002). Op basis hiervan wordt er in deze scriptie van uitgegaan dat een hoge centraliteit leidt tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

De invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken is aangetoond door De Zoete (2008).

Zij gebruikt in haar onderzoek de indeling van arbeidsoriëntaties volgens de theorie van Van der Parre (1996). Hierbij worden de arbeidsoriëntaties onderverdeeld naar arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen. 

De resultaten uit het onderzoek laten zien dat de arbeidsinhoudoriëntatie, arbeidsvoorwaardenoriëntatie en arbeidsverhoudingenoriëntatie een significante invloed hebben  op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken.  

Deze drie oriëntaties zorgen voor een interactie-effect. Dit houdt in dat op het moment dat een persoon veel waarde hecht aan arbeidsinhoud, een goede arbeidsinhoud zal leiden tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  

Dit is anders bij de arbeidsverhoudingenoriëntatie, hierbij heeft de waarde die gehecht wordt aan deze arbeidsoriëntatie geen invloed op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Wanneer er weinig waarde wordt gehecht aan arbeidsvoorwaarden en deze verbeterd worden, is de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd groter. Als men veel waarde hecht aan arbeidsvoorwaarden, dan is men bij betere arbeidsomstandigheden niet meer bereid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De arbeidsomstandighedenoriëntatie laat geen interactie-effect zien.
Hieronder wordt het conceptuele model weergegeven. De pijlen geven de onderlinge relatie van de variabelen aan. De tekens die achter de arbeidsoriëntaties staan geven aan wat de verwachte relatie is. Als er veel waarde wordt gehecht aan een arbeidsoriëntatie en de invloed op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd hierdoor sterker wordt, dan wordt dit aangegeven met een plusteken. Als er veel waarde wordt gehecht aan de arbeidsoriëntatie en dit zorgt voor een minder sterke invloed op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie, dan wordt dit met een minteken aangegeven. Als de arbeidsoriëntatie helemaal geen invloed heeft, dan wordt dit met 0 aangegeven. 
In de hiernavolgende paragraaf zullen de hypothesen beschreven worden op basis van onderstaand conceptueel model.










Figuur 11: Conceptueel model motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Hypothesen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
In deze scriptie worden functiekenmerken ingedeeld volgens de dimensies van Van Ruysseveldt et al. (2008): arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. Als functiekenmerken worden ingedeeld naar taakeisen en hulpbronnen, is gebleken dat taakeisen een negatieve invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hulpbronnen hebben juist een positieve invloed op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (Jettinghof et al., 2008). 

Op basis hiervan zijn de volgende hypothesen opgesteld:

H1 Een goede arbeidsinhoud leidt tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
H2  Goede arbeidsomstandigheden leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H3 Goede arbeidsvoorwaarden leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H4 Goede arbeidsverhoudingen leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

Hypothesen arbeidsoriëntaties en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De Zoete (2008) heeft onderzoek gedaan naar de invloed van arbeidsoriëntaties op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. In haar onderzoek kwam naar voren dat er een significante invloed is van de arbeidsinhoudoriëntatie, de arbeidsverhoudingenoriëntatie en de arbeidsvoorwaardenoriëntatie op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

Deze drie oriëntaties lieten een interactie-effect zien. Op het moment dat iemand veel waarde hecht aan arbeidsinhoud, dan zal een betere arbeidsinhoud zorgen voor meer motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

Op basis hiervan is de volgende hypothese opgesteld: 
H5  Hoe meer belang wordt gehecht aan arbeidsinhoud, hoe sterker de positieve invloed van arbeidsinhoud op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd zal zijn.
De Zoete (2008) concludeert dat als er weinig belang wordt gehecht aan arbeidsomstandigheden, betere omstandigheden niet leiden tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Ook als er veel waarde wordt gehecht aan arbeidsomstandigheden, dan zullen betere omstandigheden niet leiden tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Op basis hiervan is de volgende hypothese opgesteld: 

H6  Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsomstandigheden, heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsomstandigheden en de motivatie om door te werken.
De Zoete (2008) toont in haar onderzoek aan dat als men veel waarde hecht aan arbeidsvoorwaarden, betere arbeidsvoorwaarden niet leiden tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Als er weinig waarde wordt gehecht aan arbeidsvoorwaarden, dan leiden betere arbeidsvoorwaarden wel tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Op basis hiervan is onderstaande hypothese opgesteld:
H7  Hoe minder belangrijk men  arbeidsvoorwaarden vindt, hoe sterker de invloed van arbeidsvoorwaarden is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
De Zoete (2008) heeft in haar onderzoek aangetoond dat arbeidsverhoudingen een significante invloed hebben op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken. De waarde die gehecht wordt aan arbeidsverhoudingen zorgt niet voor een hogere bereidheid. 
Op het moment dat er weinig waarde wordt gehecht aan arbeidsverhoudingen zullen betere arbeidsverhoudingen niet leiden tot een grotere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Als er veel belang wordt gehecht aan arbeidsverhoudingen, dan leiden betere arbeidsverhoudingen niet tot een hogere bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

Op basis hiervan zijn onderstaande hypothesen opgesteld:

H8 Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsverhoudingen heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsverhoudingen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Hypothesen centraliteit van arbeid en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Uit het onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt ook dat werknemers een andere houding tegenover arbeid hebben. Arbeid wordt nu meer als middel tot zelfontplooiing gezien. Buiten het salaris worden interessant werk en goede werksfeer genoemd als de drie belangrijkste aspecten van werk. Van Hoof (2002) ziet twee ontwikkelingen met betrekking tot arbeidsoriëntatie. Het belang van intrinsieke factoren wordt steeds groter en werknemers hebben steeds meer behoefte aan een goede werk en privébalans. Op basis van deze ontwikkelingen is de verwachting in deze scriptie dat een hoge centraliteit van arbeid een positieve invloed zal hebben op de relaties tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

Dit heeft geleid tot onderstaande hypothesen:

H9  Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsinhoud is op de motivatie om door te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.
H10 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsverhoudingen is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.

H11 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsomstandigheden is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.

H12 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsvoorwaarden is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.
3. Onderzoeksopzet
Dit onderzoek sluit aan op eerder verricht onderzoek naar de invloed van arbeidsoriëntaties op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (De Zoete, 2008; Van  Staalduijnen, 2010).  De Zoete (2008) en Van Staalduijnen (2010) zijn de enige die hier onderzoek naar hebben verricht. De theorie die is gebruikt in het theoretisch kader over de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd, komt dan ook voort uit deze twee onderzoeken. Over de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd bestaan meerdere onderzoeken waardoor er veel theorie beschikbaar was. Aan de hand hiervan zijn er hypothesen opgesteld die in de empirie worden getoetst. Volgens Braster (2000) wordt dit getypeerd als een deductief onderzoek. 

3.1 Onderzoeksdesign 

In deze scriptie is als onderzoeksdesign een survey-onderzoek gebruikt. Volgens Korzilius (2000:7) is een survey-onderzoek:

‘een onderzoek waarin een overzicht wordt gegeven van een bepaald thema of verschijnsel.’ Een kenmerk van een survey-onderzoek is dat door middel van het verzamelen van een groot aantal variabelen bij een groot aantal onderzoekseenheden een overzicht wordt gegeven over een bepaald verschijnsel (Korzilius, 2000:8). Babbie (2007) geeft aan dat een survey de beste methode is om een grote groep mensen te bereiken. De dataverzameling wordt in een survey gedaan door middel van  een vragenlijst waarmee gegevens worden verzameld. Deze gegevens vertellen meer over de houding en ideeën over het onderwerp dat centraal staat in de survey en de survey wordt meestal schriftelijke afgenomen.
De data bestaat uit cijfermatige gegevens die geanalyseerd worden voor het beantwoorden van de probleemstelling. In dit onderzoek wordt ook een vragenlijst gebruikt, omdat een grote doelgroep wordt benaderd. Ook is de dataverzameling snel en kunnen respondenten anoniem blijven. 
3.2 Organisatie en respondenten 

De vragenlijst is uitgezet onder de docenten van de Haagse Hogeschool. Doordat er binnen de  Haagse Hogeschool enkele faculteiten zijn uitgezocht waar de survey is uitgezet, is de onderzoeksmethode te typeren als een steekproef (Braster, 2000).  Er is gekozen om het onderzoek te doen bij de Haagse Hogeschool, omdat de docenten vaak een hoge werkdruk ervaren (Taris, Schaufeli, Scheurs & Caljé, 2000).  Docenten hebben vaak te maken met werkkenmerken die een risico vormen voor het psychische welzijn. Docenten moeten vaak omgaan met mondige leerlingen, veeleisende ouders en onzekerheid over de eigen arbeidspositie. Smulders (2006) geeft aan dat het onderwijs een branche is waar de werkdruk en emotionele belasting hoog is.   In het kader van dit onderzoek vormt het onderwijs een interessante branche om te onderzoeken, omdat er hoge taakeisen aanwezig zijn in het werk. In deze survey is zowel het onderwijzend en het leidinggevend personeel als het ondersteunende personeel onderzocht. Hierdoor is er een grote variatie aan werkkenmerken.
Doordat er zowel functies van hoge als lage niveaus zijn meegenomen in het onderzoek, zullen de resultaten antwoorden bevatten van mensen die zowel hoge als lage taakeisen hebben en weinig of veel hulpbronnen ervaren in hun werk. In het kader van dit onderzoek levert dit goed vergelijkingsmateriaal op.   
Er zijn 1815 mensen werkzaam op de Haagse Hogeschool. Het personeel van de Haagse Hogeschool bestaat uit 65% onderwijzend en leidinggevend personeel en 35% ondersteunend personeel. 
Voor dit onderzoek is er toestemming gegeven om de vragenlijst uit te zetten bij de Faculteit Bestuur, Recht & Veiligheid, Personeel & Arbeid en Management, Economie en Recht. Deze faculteiten vertegenwoordigen 182 werknemers van de Haagse Hogeschool. 
Bij een survey is het gebruikelijk om niet de totale populatie te betrekken in het onderzoek, maar een steekproef te nemen. In dit onderzoek is de vragenlijst niet over de hele populatie uitgezet, maar over drie faculteiten. Dit is kenmerkend voor een steekproef.  Om generaliserende uitspraken te kunnen doen over de totale populatie is het nodig dat er een aselecte steekproef heeft plaatsgevonden en dat de steekproef representatief is. Dit houdt in dat de respondenten toevalsgewijs moeten zijn gekozen en dat de steekproef een afspiegeling is van de totale doelgroep. In dit onderzoek is om pragmatische redenen gekozen om een selectie te maken van drie faculteiten. Swanborn (1996:59, aangehaald door Braster, 2000) geeft aan dat bij een pragmatische selectie van onderzoekseenheden factoren als afstand, tijd en geld een rol spelen. Op het moment dat de survey werd uitgezet binnen de Haagse Hogeschool waren er enkele faculteiten beschikbaar die tijd hadden om mee te doen aan het onderzoek. Dit zijn de drie faculteiten die eerder genoemd zijn: Bestuur, Recht & Veiligheid, Personeel & Arbeid en Management, Economie en Recht.
Er kunnen in dit onderzoek daarom geen generaliserende uitspraken gedaan worden over de totale populatie van de Haagse Hogeschool. 
3.3 Uitvoering onderzoek, response rate en representativiteit

De vragenlijst is uitgezet onder 182 werknemers van de Haagse Hogeschool.

De Weerdt (2009) geeft aan dat er geen vaste regel is die stelt wat een goede response rate is (Gordon & Tarnow, 2002). Volgens Babbie (2007) is er een response rate van 50% nodig om adequate analyses te kunnen doen. 

Op het moment dat er sprake is van een lage response rate kan er sprake zijn van ‘sampling bias’. Hierbij verschilt de mening van de mensen die niet mee hebben gedaan met het onderzoek met die van de respondenten. Als er uitspraken worden gedaan over de gehele populatie, dan zouden deze bevindingen foutief zijn. 

In dit onderzoek is niet de gehele populatie onderzocht, maar heeft er een steekproef plaatsgevonden.  Hierdoor doen er minder mensen mee met het onderzoek en kunnen er geen uitspraken gedaan worden over de totale populatie van de Haagse Hogeschool. 
De analyses die gedaan zijn, zullen alleen iets zeggen over de drie faculteiten die mee hebben gedaan met het onderzoek. 

De werknemers van de Haagse Hogeschool zijn voorafgaand aan het versturen van de vragenlijst geïnformeerd over de achtergrond van het onderzoek.

Vervolgens is de vragenlijst per e-mail verzonden naar de docenten en ondersteunend personeel van de faculteiten Bestuur, Veiligheid & Recht, Personeel & Arbeid en Management, Economie & Recht. 

In de e-mail is het doel en het belang van het onderzoek aangegeven.  Ook is de anonimiteit en vertrouwelijkheid benadrukt. De vragenlijst is via een link op te vragen en online in te vullen.  Dit vergrootte de bereidheid om deel te nemen aan het onderzoek. 
De vragenlijst heeft een maand opengestaan voor deelname. Na de eerste twee weken is de eerste reminder uitgestuurd, een week later de tweede en laatste reminder.

Babbie (2007) geeft aan dat het uitsturen van reminders een effectief middel is om de response rate te verhogen.  Na het uitsturen van de reminders was er direct een toename te zien in de reacties. De effectiviteit van reminders is hiermee bevestigd. Van de 182 mensen die de link naar de survey toegestuurd hebben gekregen, hebben 54 mensen de survey ingevuld. De response rate is daarmee 30%.
Om de response rate te verhogen is een bezoek gebracht aan de Haagse Hogeschool waarbij werd aangesloten bij het werkoverleg van de faculteit Personeel & Arbeid. Tijdens dit werkoverleg was er de mogelijkheid om het doel van dit onderzoek en het belang om veel respondenten te krijgen toegelicht. 
Als laatste poging is elk lid van de faculteit Bestuur, Veiligheid & Recht, Personeel & Arbeid en Management, Economie  & Recht persoonlijk aangeschreven met het verzoek om mee te doen aan het onderzoek. Ook werd met dit laatste verzoek een VVV bon ter waarde van 25 euro verloot. Met deze twee acties was er een stijging van de deelname te zien waarmee het eindresultaat op 54 respondenten is gekomen. In onderstaande tabel zijn de resultaten van de response rate gepresenteerd. 
	
	Onderzoekspopulatie HHS (aantal)


	Relatief


	Response rate 


	Relatief



	Totaal


	182


	100%


	54
	30%



	Geslacht


	
	
	
	

	Mannen 


	90

	49%


	25
	46%



	Vrouwen


	92
	51%


	29
	54%


	Faculteit


	
	
	
	

	Bestuur, Veiligheid en Recht


	114
	63%


	30
	56%



	Personeel & Arbeid 


	10
	5%


	7
	13%



	Management, Economie en Recht


	58
	32%


	17
	31%



	Dienstverband


	
	
	
	

	Full-time


	69

	38%


	35
	65%



	Parttime


	113

	62%


	19
	35%



	Leeftijd


	
	
	
	

	0-29


	20

	11%


	6
	11%



	30-39


	42

	23%


	12
	22%



	40-49


	44

	24%


	10
	19%



	50-55


	56

	31%


	11
	20%



	56-65


	20

	11%


	15
	28%




Tabel 3.1: response rate Haagse Hogeschool

3.4 Operationalisering

De variabelen in dit onderzoek zijn de functiekenmerken, de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en de arbeidsoriëntaties. De vragenlijst is als volgt samengesteld:

· Kenmerken van de respondent

· Motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd

· Functiekenmerken
· Condities om de bereidheid te vergroten

· Arbeidoriëntaties

· Centraliteit van arbeid. 
De vragenlijst is gebaseerd op eerder ontwikkelde vragenlijsten. 

In het eerste gedeelte van de vragenlijst wordt er gevraagd naar de kenmerken van de respondent.  De vragenlijst is ontstaan in brainstormsessies met studenten die hier eerder onderzoek naar hebben gedaan (De Frel, 2008; De Weerdt, 2008; Roobol, 2009, aangehaald door Van Staalduijnen, 2010). De respondenten wordt gevraagd om informatie te geven over het geslacht, de leeftijd, het opleidingsniveau, welke functie men vervuld en hoelang, of men een partner heeft, of hij of zij een betaalde baan heeft en wat het aandeel van de partner aan het gezinsinkomen is. Op deze manier wordt er een beeld geschetst van de respondenten zodat de data aan de hand van deze informatie kan worden geanalyseerd.

In de bijlage 3 is de volledige vragenlijst te vinden. De vragen over de kenmerken van de respondenten zijn te vinden onder het kopje ‘persoonlijke vragen’. 

3.4.1 Bereidheid 

De variabele bereidheid bestaat in dit onderzoek uit de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  

De motivatie is gemeten door vier stellingen die gaan over de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Een concrete vraag is bijvoorbeeld: ‘Ik wil doorwerken tot de voor mij geldende pensioengerechtigde leeftijd.’ Voor het beantwoorden van de vragen is gebruik gemaakt van een vier-punts Likertschaal waarin de antwoordmogelijkheden uiteenlopen van ‘zeer’ eens tot ‘zeer oneens’. In bijlage 3 is volledige vragenlijst te vinden. Onder het kopje ‘bereidheid’ zijn de vragen te vinden met betrekking tot de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De vragen zijn eerder gebruikt in het onderzoek van De Zoete (2008) en Van Staalduijnen (2010).
3.4.2 Functiekenmerken

De functiekenmerken in dit onderzoek zijn opgedeeld in de dimensie arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsverhoudingen en arbeidsvoorwaarden (Van Ruysseveldt, 2008). De functiekenmerken worden eveneens gemeten door stellingen die te beantwoorden zijn met een vier-punts Likertschaal met antwoordmogelijkheden die uiteenlopen van ‘zeer’ eens tot ‘zeer oneens’ zoals hierboven beschreven. 

Voor dit gedeelte van de vragenlijst is gebruik gemaakt van een vragenlijst die ontwikkeld is door de Erasmus Universiteit in samenwerking met het onderzoeksbureau SatisFakt. Zij hebben een vragenlijst ontwikkeld op basis van de NIPG Onderzoeksvragenlijst Welzijn bij de Arbeid (Dhondt & Houtman, 2000, aangehaald door Van Staalduijnen, 2010). Deze vragenlijst is opgesteld aan de hand van het Job Demand-Controlmodel van Karasek (1979).  Ook hebben zij gebruik gemaakt van de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid (Van Veldhoven, 1993, aangehaald door Van Staalduijnen, 2010). Deze vragenlijst meet de psycho-sociale arbeidsbelasting door middel van zelfbeoordeling van de respondent. De respondent vult hierbij zelf de vragenlijst in. Deze vragenlijsten worden als betrouwbare en valide vragenlijst genoemd in de literatuur en worden vaak gebruikt (De Weerdt, 2009; Van Staalduijnen, 2010). In bijlage 3 zijn de vragen over de functiekenmerken te vinden onder de kopjes ‘taakverandering, taakonduidelijkheid, autonomie, contactmogelijkheden, relatie met de leiding, relatie met collega’s, overlegmogelijkheden, interessant werk, kwalificatiegebruik, werkdruk/taakeisen, werkdruk/geestelijke belasting, werkdruk/fysieke belasting en arbeidsvoorwaarden. De verdeling van de functiekenmerken is hieronder aangegeven.
Arbeidsinhoud

In de arbeidsinhoud dimensie worden de volgende kenmerken onderscheiden:

· Taakstructuur

· Autonomie

· Samenwerkingsmogelijkheden

· Technisch instrumentele kwalificatievereisten

· Sociaal-normatieve kwalificatievereisten

In dit onderzoek wordt taakstructuur gemeten aan de hand van taakverandering, taakonduidelijkheid, autonomie, contactmogelijkheden, interessant werk en kwalificatiegebruik. Hierbij zijn verschillende stellingen gebruikt die ingaan op veranderingen en aanpassingen in de taak.

Taakonduidelijkheid heeft betrekking op de mate waarin de taak duidelijk is voor de respondent en zijn omgeving. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die ingaan op verwachtingen, verantwoordelijkheden en prestaties. 

Autonomie heeft betrekking op de mate waarin de respondent invloed en beslissingsruimte heeft. Dit wordt gemeten aan de hand stellingen die gaan over werktempo, plaats en moment van het uitvoeren van de taak en beslissingsbevoegdheid. 

Samenwerkingsmogelijkheden hebben betrekking op de mogelijkheden tot het hebben van contact met anderen en de mate waarin men kan bouwen op de hulp van collega’s. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over de werkwijze en samenwerkingsmogelijkheden.

Contactmogelijkheden worden gemeten aan de hand van stellingen over de werkwijze, de hulp van andere collega’s en sociale contacten. 

Interessant werk heeft betrekking op de mate waarin de respondent zijn werk interessant vindt. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen over gevarieerd werk, afwisseling en creativiteit.
Kwalificatiegebruik heeft betrekking op de mate waarin de taak aansluit op de opleiding en ervaring van de respondent. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen over bekwaamheden en leermogelijkheden.
Arbeidsomstandigheden
De arbeidsomstandigheden dimensie omvat:

· Fysieke omstandigheden

· Geestelijke omstandigheden

· Fysieke belasting 

· Geestelijke belasting

De bovengenoemde kenmerken hebben betrekking op werkdrukbelasting. Werkdrukbelasting wordt gemeten aan de hand van werkdruk/taakeisen, werkdruk/geestelijke belasting en werkdruk/fysieke belasting. 

Werkdruk/taakeisen hebben betrekking op de mate van werken onder tijdsdruk en strakke deadlines. Dit wordt gemeten aan de hand stellingen die gaan over werktempo, werkdruk en tijdsdruk.
Werkdruk/geestelijke belasting heeft betrekking op de mate waarin zich geestelijk moet inspannen, veel tijd en aandacht moet geven aan zijn werk en veel moet nadenken tijdens zijn werk. Dit wordt gemeten aan stellingen die gaan over het verwerken van informatie en de hoeveelheid informatie. 
Werkdruk/ fysieke belasting heeft betrekking op in welke mate lichaamskracht moet worden toegepast om de taak uit te voeren. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over lichamelijke handelingen zoals tillen, sjouwen, bukken en reiken.
Arbeidsverhoudingen

De arbeidsverhoudingen dimensie heeft betrekking op:

· Relaties met collega’s

· Relaties met de direct leidinggevende 

· Medezeggenschap

De kenmerken van arbeidsverhoudingen worden gemeten aan de hand van de relatie met collega’s, de relatie met de direct leidinggevende en overlegmogelijkheden. 

Relaties met collega’s hebben betrekking op de mate waarin de respondent goed kan opschieten met en kan bouwen op zijn collega’s. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over de verstandhouding met andere collega’s en de sfeer op het werk.
Relatie met de direct leidinggevende heeft betrekking op de mate waarin de respondent het goed kan vinden met zijn direct leidinggevende en het gevoel heeft dat er goed leiding wordt gegeven. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over de verstandhouding met de leidinggevende.
Medezeggenschap heeft betrekking op de mate waarin de respondent zich invloed heeft en overlegmogelijkheden heeft. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over de invloed op beslissingen van de afdeling en de verdeling van taken.
Arbeidsvoorwaarden

Onder de dimensie arbeidsvoorwaarden vallen:

· Primaire arbeidsvoorwaarden

· Secundaire arbeidsvoorwaarden

· Tertiaire arbeidsvoorwaarden

De kenmerken van de arbeidsvoorwaarden dimensie worden gemeten aan de hand van arbeidsvoorwaarden/condities en hebben betrekking op de beloning voor het werk, financiële doorgroeimogelijkheden en ontwikkeling. Dit wordt gemeten aan de hand van stellingen die gaan over het salaris, financiële doorgroeimogelijkheden en het volgen van opleidingen.
3.4.3 Arbeidsoriëntaties 

Arbeidsoriëntaties richten zich op de kenmerken van arbeid en de betekenis die mensen hechten aan arbeid. Bij het meten van arbeidsoriëntaties wordt er een onderscheid gemaakt tussen karakteriserende en niet-karakteriserende opvattingen. Bij de karakteriserende opvatting wordt er van uitgegaan dat een persoon maar een enkele arbeidsoriëntatie kan hebben (Blackburn & Mann, 1979, aangehaald door De Zoete, 2008).

Als er wel sprake kan zijn van meerdere arbeidsoriëntaties of een overlapping van arbeidsoriëntaties spreekt men van de niet-karakteriserende opvatting. In dit onderzoek wordt aangesloten op het model van Van der Parre (1996). Dit onderzoek richt zich daarmee op niet-karakteriserende oriëntaties.

In het model van Van der Parre (1996) wordt de egocentrische en sociocentrische oriëntatie onderscheiden. Een egocentrische oriëntatie richt zich op de prestaties en ontwikkeling van de persoon en de beloning en wordt gezien als een extrinsieke oriëntatie.
Een sociocentrisch oriëntatie richt zich op de sociale handelingen die samenhangen met arbeid en wordt gezien als een intrinsieke oriëntatie. In het onderzoek van Van der Parre (1996) worden gegevens verzameld door middel van vragenlijsten. In deze vragenlijst wordt gevraagd welk belang men hecht aan de kenmerken van het werk. Het gaat hier over kenmerken over de arbeidssituatie, de arbeidsinhoud, de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden. De respondenten werden stellingen voorgelegd waar ze met een vijfpuntsschaal hun voorkeur mee konden aangeven. De arbeidsvoorwaarden werden gemeten met een vijfpuntsschaal met antwoordmogelijkheden die uiteenliepen van ‘zeer belangrijk’ tot helemaal ‘niet belangrijk’. 

De onderzoekers van het Meaning of Working onderzoek (1987) hebben een internationaal onderzoek verricht naar de centraliteit van arbeid, de rechten en plichten die men verbindt aan het werk en de aspecten van het werk waarop beoordeeld wordt. Dit onderzoek is gedaan in de vorm van een survey. In het onderzoek ligt de focus op de ontwikkelingen van de houding ten opzichte van het werk, de relatie tussen aspecten van de carrièreontwikkeling en de ontwikkelingen en verwachtingen van de betekenis van arbeid. 

Hiertoe zijn de vragen in de survey gericht op persoonlijke omstandigheden, arbeid en carrière, sociale en economische omgeving, centraliteit van arbeid, normen en waarden en consequenties. De survey werd onder een grote internationale doelgroep uitgezet met respondenten van verschillende achtergronden. De vragen waren zowel open als gesloten en de antwoorden bij de gesloten vragen waren zo gegroepeerd dat sociaal wenselijke antwoorden vermeden werden.

Het TNO Arbeidssituatie Survey richt zich op het belang dat wordt gehecht aan de levensdomeinen arbeid, vrije tijd, familie en maatschappij. De respondenten moeten 100 punten verdelen over deze levensdomeinen naar het belang dat een levensdomein in hun leven heeft. Dit onderzoek wordt om de twee jaar verricht onder de actieve beroepsbevolking en bereikt 4000 mensen. De resultaten laten zien dat een meerderheid familie het meest belangrijke levensdomein vindt. Op de tweede plaats staat arbeid, met daarna vrije tijd en maatschappij (Van Ruysseveldt et al., 2006, aangehaald door Van Staalduijnen, 2010). 

Deze resultaten zijn ook terug te zien in het European Values Survey. Dit onderzoek wordt om tien jaar gedaan en richt zich op normen en waarden van mensen van de totale bevolking van 18 jaar en ouder. Via een vierpuntsschaal wordt respondenten gevraagd om punten toe te kennen aan de levensdomeinen zoals beschreven in het TNO Arbeidssituatie Survey.

In een onderzoek naar arbeidstevredenheid gebruiken Achterberg, Houtman en Jetten (2003) vragenlijsten waarin respondenten werd gevraagd naar kenmerken van het werk, arbeidsoriëntaties en arbeidstevredenheid. Door te vragen naar ontplooiingsmogelijkheden, autonomie, mogelijkheden tot sociale contacten, fysieke arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden werden de arbeidsoriëntaties gemeten. Er werden vijftien combinaties gepresenteerd met betrekking tot aspecten van het werk, waaruit de respondenten steeds hun voorkeur uit twee antwoordmogelijkheden moesten aangeven. 

Uit voorgaande onderzoeken naar arbeidsoriëntaties blijkt de vragenlijst een veelgebruikt en effectief middel voor het meten van arbeidsoriëntaties. In dit onderzoek zal daarom ook gebruik gemaakt worden van een vragenlijst. In dit onderzoek is de vragenlijst van De Zoete (2008) gebruikt. Zij heeft de Vragenlijst Welzijn, Arbeidssituaties en Arbeidstevredenheid (Jetten et al., 1994) gebruikt en hier de variabele arbeidsoriëntatie aan toegevoegd.

De arbeidsoriëntaties worden in dit onderzoek ingedeeld volgens de theorie van Van der Parre (1996). Dit zijn de arbeidsinhoudoriëntatie, de arbeidsvoorwaardenoriëntatie, de arbeidsomstandighedenoriëntatie en de arbeidsverhoudingenoriëntatie. De centraliteit van arbeid is toegevoegd aan deze arbeidsoriëntaties. 

De arbeidsoriëntaties hebben betrekking op de voorkeur die respondenten voor een baan. 

Dit wordt gemeten door twee exact dezelfde banen met elkaar te vergelijken die elk op een functiekenmerk verschillen. Elk kenmerk wordt drie keer met een ander kenmerk vergeleken.
In de bijlage is de volledige vragenlijst te vinden. De stellingen met betrekking tot de arbeidsoriëntaties zijn te vinden onder het kopje ‘arbeidsoriëntaties’. 
De stellingen zijn als volgt:

Arbeidsinhoud:

· Een interessante baan met veel uitdaging en afwisseling

· Een baan die veel denkwerk, concentratie, aandacht en onvoorspelbaarheid brengt
Arbeidsvoorwaarden:

· Een baan met een goed salaris en goede secundaire arbeidsvoorwaarden
· Een baan waarbij ik veel mogelijkheden heb om mijn werk op mijn privé leven af te stemmen
Arbeidsverhoudingen:

· Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn leidinggevende
· Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn collega’s
Arbeidsomstandigheden:

· Een baan waar ik gedurende langere tijd dezelfde handeling kan uitvoeren
· Een baan waarbij ik lichamelijk actief bezig kan zijn
Centraliteit van arbeid 

Centraliteit van arbeid wordt in dit onderzoek gemeten aan de hand van de levensdomeinen zoals beschreven in het MOW onderzoek. De respondenten wordt gevraagd om de levensdomeinen  arbeid, vrije tijd, familie, maatschappij en religie te waarderen met een cijfer van 1 tot en met 5. De waardering gebeurt naar rang, dat houdt in dat elk cijfer maar een keer toegekend kan worden en dat het cijfer de plek van het levensdomein van de respondent aangeeft. Als arbeid bijvoorbeeld met 1 wordt gewaardeerd, betekent dit dat arbeid het meest belangrijke is in het leven van de respondent.  Ook wordt de respondenten gevraagd om 100 punten te verdelen over deze levensdomeinen naarmate het belang dat levensdomein in hun leven heeft. 

3.5 Validiteit en betrouwbaarheid
Babbie (2007) geeft aan dat de validiteit aangeeft of de resultaten van het onderzoek daadwerkelijk meten wat er gemeten dient te worden.  De validiteit in een survey is over het algemeen laag (Babbie, 2007). Er zijn verschillende soorten validiteit. 
Met externe validiteit wordt gekeken of de resultaten van het onderzoek generaliseerbaar zijn naar andere situaties en omstandigheden (Korzilius, 2000).  Om dit te realiseren is het noodzakelijk dat de respondenten van het onderzoek een goede weerspiegeling zijn van de totale populatie. 

Interne validiteit controleert de conclusies van het onderzoek en de eventuele verklaring van resultaten door andere aspecten, waardoor de conclusie niet juist meer zou zijn. 

Door bij de regressieanalyse gebruik te maken van controlevariabelen kan hierop gecontroleerd worden. 

De begripsvaliditeit geeft aan of hetgeen dat gemeten is, ook echt laat zien wat er gemeten dient te worden.  De vragen in een vragenlijst mogen bijvoorbeeld niet een gewenste richting van antwoorden aangeven. Dit kan gecontroleerd worden door middel van een factoranalyse. Door middel van een factoranalyse kan er gekeken worden in welke mate er gemeenschappelijke factoren zijn die met de onderliggende factor correleren (Van Staalduijnen, 2010).  Hiermee wordt het aantal variabelen verminderd. Als blijkt dat verschillende items een factor meten, dan worden ze samengevoegd tot een schaal. 
De mate waarin een item bijdraagt aan de achterliggende factor wordt de factorlading genoemd en dit meet de mate waarin een item laadt op een factor. 
Op het moment dat de factorlading hoger dan 0,30 is en de eigenwaarde van alle items hoger dan 1,00 dan worden er door meerdere items hetzelfde gemeten.
De betrouwbaarheid geeft aan of de resultaten van het onderzoek een realistisch beeld van de werkelijkheid geven. Als het onderzoek opnieuw zou worden uitgevoerd, dan zouden de dezelfde resultaten zichtbaar moeten zijn. De meting moet onafhankelijk zijn van de onderzoeker, de tijd en het meetinstrument (Braster, 2000). 
De betrouwbaarheid wordt vastgesteld door Cronbach’s Alpha. Hiermee wordt aangegeven of er onderlinge correlatie is tussen de vragen en of er interne consistentie is. 

Als de Cronbach’s Alpha 0,60 of hoger is, dan is de schaal betrouwbaar (Howitt et. al, 2007). 
3.6 Schaalconstructies 
In de vragenlijst zijn 14 functiekenmerken opgenomen. Per functiekenmerk zijn er een aantal vragen gesteld die het betreffende functiekenmerk dienen te meten. Om vast te stellen dat alle afzonderlijke vragen hetzelfde functiekenmerk meten is er een factoranalyse uitgevoerd. Hiermee wordt bepaald in welke mate de items met de onderliggende factor correleren en of de vragen in dezelfde schaal vallen. De factoranalyse geeft de factorlading per item aan en dit geeft aan in welke mate een item laadt op de betreffende factor. Als de factorlading hoger is dan 0,3 en een eigenwaarde heeft van 1,00 of hoger dan meten de verschillende items dezelfde factor en kunnen de variabelen worden samengevoegd tot nieuwe variabelen waardoor het aantal variabelen verminderd wordt. 

De uitkomsten van de factoranalyse zijn in onderstaande tabel weergegeven. Elke variabele geeft een eigenwaarde hoger dan 1,00.  De factorladingen zijn allemaal hoger dan 0,30 met uitzondering van variabele 16, 20 en 32. Deze variabelen zijn niet meegenomen in het onderzoek. Ook waren er een aantal factorladingen met een negatieve waarde. Dit komt doordat een sterke score werd gecodeerd met 1 punt. Dit is gecorrigeerd, door de score om te draaien en een sterke score te hercoderen met 4 punten. 
Per schaal is de Cronbach’s Alpha gemeten. Dit is een betrouwbaarheidsanalyse die meet in welke mate de vragen in een schaal met elkaar samenhangen en wat de interne consistentie is. De betrouwbaarheid wordt bepaald aan de hand van de score van de Cronbach’s Alpha.  Als deze hoger is dan 0.6 dan is de schaal betrouwbaar. In onderstaande tabel zijn alle schalen weergegeven met de score van de Cronbach’s Alpha. Hieruit blijkt dat alle schalen betrouwbaar zijn met uitzondering van de schaal arbeidsvoorwaarden/-condities. Bij het ontbreken van een alternatief is deze schaal toch in het onderzoek opgenomen.
Alle variabelen zijn hiermee geformuleerd tot nieuwe, betrouwbare schalen.

Er zijn schalen gemaakt voor de groepen variabelen bereidheid, functiekenmerken en arbeidsoriëntaties. In de vragenlijst zijn de vraagstellingen opgesteld met vier antwoordmogelijkheden. Om een duidelijke en consistente score te zien per schaal is deze voor elke schaal aangepast naar 0 tot en met 10.  De scores van de items zijn bij elkaar opgeteld en hier is de gemiddelde score van berekend. In  bijlage 6 zijn de schaalconstructies te zien. 
	Variabele
	Eigenwaarde
	Factorlading
	Cronbach’s Alpha
	Gemiddelde score

	Bereidheid

V12

V13

V14

V15
	2,777
	V12: ,899

V13: -,847

V14: -,726

V15: ,851
	,849
	6,7

	Taakverandering

V16

V17

V18

V19

V20
	2,425

	V16: -,072
V17: ,803
V18: ,948
V19: ,934
V20: ,067
	,882
	2,1

	Taakonduidelijkheid

V21

V22

V23

V24

V25
	3,086
	V21: ,739

V22: ,857

V23: ,777

V24: ,893

V25: ,635
	,835
	3,5

	Autonomie

V26

V27

V28

V29

V30

V31

V32

V33

V34
	4,752

	V26: ,666
V27: ,831
V28: ,684
V29: ,795
V30: ,779
V31: ,821
V32: -,197
V33: ,790
V34: -,758
	,874
	7,2

	Contactmogelijkheden

V35

V36

V37

V38

V39

V40
	2,676

	V35: -,646
V36: ,805
V37: ,868
V38: ,757
V39: ,246
V40: -,473
	,709
	6,1

	Relatie met de leiding

V41

V42

V43

V44

V45

V46
	4,705
	V41: ,785

V42: ,859

V43: ,904

V44: ,931

V45: ,913

V46: ,913
	,942
	6,7

	Relatie met collega’s

V47

V48

V49

V50

V51

V52
	3,985
	V47: ,786

V48: ,833

V49: ,857

V50: -,765

V51: ,865
V52: -,778

	,894
	7,7

	Overlegmogelijkheden

V53

V54

V55

V56

V57
	3,182
	V53: ,759

V54: ,726

V55: ,921

V56: ,879

V57: ,676
	,850
	5,3

	Interessant werk

V58

V59

V60

V61

V62
	3,778
	V58: ,900

V59: ,955

V60: ,764

V61: ,824

V62: ,891
	,914
	7,8

	Kwalificatiegebruik

V63

V64

V65

V66

V67
	3,607
	V63: ,679

V64: ,908

V65: ,679

V66: ,793

V67: ,636
	,803
	7,6

	Werkdruk/taakeisen

V68

V69

V70

V71

V72

V73
	3,638
	V68: ,742

V69: -,681

V70: ,883
V71: ,858
V72: ,891
V73: ,558
	,862
	5,0

	Werkdruk/geestelijke belasting

V74

V75

V76

V77

V78

V79
	4,121
	V74: ,853

V75: ,835

V76: ,874

V77: ,877

V78: ,833

V79: ,685
	,904
	7,0

	Arbeidsvoorwaarden/-condities

V87

V88

V89

V90

V91
	1,701

	V87: ,911
V88: ,483
V89: -,788 

V90: ,064
V91: ,107

	,541
	5,6

	Tevredenheid 

V97

V98

V99

V100

V101

V102

V103

V104

V105

V106

V107
	5,083

	V97: ,799
V98: ,542
V99: ,746
V100: ,711
V101: ,826
V102: ,549
V103: ,358
V104: ,721
V105: ,791
V106: ,586
V107: ,698
	,850
	7,0


Tabel 3.2 Schaalconstructies, validiteit en betrouwbaarheid.
De variabelen in het conceptueel model bestaan uit arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. De hiervoor gemaakte schalen moeten verder samengevoegd worden om te passen in het conceptueel model naar de schalen arbeidsinhoud, arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen. Dit ziet er als volgt uit:

Arbeidsinhoud: taakverandering, taakonduidelijkheid, autonomie, interessant werk en kwalificatiegebruik.

Arbeidsverhoudingen: relatie met de leiding en relatie met collega’s

Arbeidsomstandigheden: werkdruk/taakeisen, werkdruk/geestelijke belasting, contactmogelijkheden en overlegmogelijkheden.

De schaal arbeidsvoorwaarden kwam maar 1 keer voor en is daarom niet verder samengevoegd. Om de schalen verder samen te voegen is er een factoranalyse gedaan. De eigenwaarde van alle schalen was groter dan 1. Dit betekent dat de factoren meer variantie verklaren dan dat ze toevoegen.  De factorlading was voor alle items groter dan 0.30 met uitzondering van de schaal taakverandering. Deze is niet meegenomen in de analyse.

Taakonduidelijkheid en contactmogelijkheden lieten een negatieve waarde zien en zijn gehercodeerd. Hiermee is de samenvoeging naar de schalen arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden succesvol geweest. De resultaten zijn te zien in tabel 3.3 en bijlage 6.
	Functiekenmerken arbeidsinhoud
	Eigenwaarde
	Factorlading

	Taakverandering

Taakonduidelijkheid

Autonomie

Interessant werk
Kwalificatiegebruik


	2,004
	-,348

-,369

,676

,813

,793

	Functiekenmerken arbeidsverhoudingen
	
	

	Relatie met de leiding

Relatie met collega’s


	1,398
	,836

,836

	Functiekenmerken arbeidsomstandigheden
	
	

	Werkdruk/taakeisen

Werkdruk/geestelijke belasting

Contactmogelijkheden

Overlegmogelijkheden


	1,657
	,774
,686
-,722
-,238


	Arbeidsvoorwaarden/-condities


	1,701


	V87: ,911

V88: ,483

V89: -,788 

V90: ,064

V91: ,107




Tabel 3.3: samenvoeging schalen.
4. Resultaten
In dit hoofdstuk worden de resultaten van de analyse van de data gepresenteerd. Als eerste wordt er ingegaan op de beschrijvende statistiek en vervolgens wordt de analysetechniek toegelicht en worden de hypotheses getoetst.
De variabelen die centraal staan in deze scriptie zijn de bereidheid, functiekenmerken en arbeidsoriëntaties. 
4.1 Beschrijvende statistiek functiekenmerken
De respondenten hebben een aantal stellingen voorgelegd gekregen over de functiekenmerken taakverandering, taakonduidelijkheid, autonomie, contactmogelijkheden, relatie met de leiding, relatie met collega’s, overlegmogelijkheden, interessant werk, kwalificatiegebruik, werkdruk/taakeisen, werkdruk/geestelijke belasting en arbeidsvoorwaarden/-condities. 

In onderstaande tabel is de standaarddeviatie, minimumscore, maximumscore en gemiddelde score weergegeven. Om een duidelijke en consistente score te zien per schaal is deze voor elke schaal aangepast naar 0 tot en met 10. Hierbij geeft een hoge score aan dat het kenmerk sterk aanwezig is en een lage score dat het kenmerk niet sterk aanwezig is. De functiekenmerken relatie met collega’s, interessant werk en kwalificatiegebruik geven de hoogste score. De hoogste score is 7,8 en is te zien bij interessant werk. Taakverandering, werkdruk/taakeisen en taakonduidelijkheid hebben de laagste score. De laagste score is 2,1 en is te zien bij taakverandering.
Dit is een erg lage score en betekent de respondenten weinig taakverandering ervaren in hun functie. Ook werkdruk/taakeisen en taakonduidelijkheid en hebben een lage gemiddelde score en komen weinig voor in de functie. 
Relatie met collega’s, interessant werk en kwalificatiegebruik komen veel voor in de functies. Als we kijken naar de standaarddeviatie voor alle variabelen valt op dat deze over het algemeen niet heel hoog is. Dit betekent dat er niet veel spreiding was tussen de gegeven antwoorden en er dus niet veel verschil in de verschillende waarnemingen zat. Dit is opvallend, er verschillende functieniveaus meegenomen in het onderzoek, maar de antwoorden liggen niet ver uit elkaar. Dit houdt in dat de verschillende functieniveaus dezelfde mate van werkdruk, taakonduidelijkheid en taakverandering hebben en dat de verschillende functieniveaus goede sociale contacten, interessant werk en kwalificatiegebruik bevatten. 
	Functiekenmerken
	N
	Std Deviation
	Minimum 
	Maximum
	Mean

	Taakverandering


	54
	2,27
	0,00
	10,00
	2,1

	Taakonduidelijkheid


	54
	2,11
	0,00
	8,67
	3,5

	Autonomie


	54
	1,89
	2,92
	10,00
	7,2

	Contactmogelijkheden


	54
	1,71
	1,11
	9,44
	5,9

	Relatie met de leiding


	54
	2,43
	0,00
	10,00
	6,7

	Relatie met collega’s


	54
	1,92
	1,11
	10,00
	7,7

	Overlegmogelijkheden


	54
	2,12
	0,00
	10,00
	5,3

	Interessant werk


	54
	2,12
	0,67
	10,00
	7,8

	Kwalificatiegebruik


	54
	1,82
	2,00
	10,00
	7,6

	Werkdruk/taakeisen


	54
	1,51
	1,67
	8,33
	5,0

	Werkdruk/geestelijke belasting


	54
	2,18
	1,11
	10,00
	7,0

	Arbeidsvoorwaarden/-condities


	54
	1,93
	2,22
	10,00
	5,1


Tabel 4.1 Resultaten functiekenmerken.
Zoals genoemd in hoofdstuk drie zijn de variabelen verder samengevoegd tot vier hoofdschalen. Elke schaal verwijst naar een bepaalde groep variabelen die tot een functiekenmerk gerekend kunnen worden. De vier hoofdschalen zijn arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden.

Ook van deze schalen is het gemiddelde en de standaarddeviatie berekend. De resultaten zijn in onderstaande tabel weergegeven.

 De scores van de schalen laten zien dat de arbeidsinhoud de hoogste score heeft met een gemiddelde van 7,6. De arbeidvoorwaarden hebben de laagste score met een gemiddelde van 5,1. De respondenten ervaren een sterke arbeidsinhoud. Arbeidsvoorwaarden komen minder sterk voor in de functie. Aan de standaarddeviatie is te zien dat de spreiding van de antwoorden niet heel hoog is, de antwoorden liggen dus redelijk dicht bij elkaar. 
	
	N
	Std Deviation
	Minimum 
	Maximum
	Mean

	Functiekenmerken inhoud
	54
	1,35
	4,02
	9,69
	7,6

	Functiekenmerken verhoudingen
	54
	1,83
	1,39
	10,00
	7,2

	Functiekenmerken omstandigheden
	54
	1,39
	1,59
	8,41
	5,4


Tabel 4.2: Scores schalen conceptueel model.
4.2 Beschrijvende statistiek bereidheid
De bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd is in dit onderzoek gericht op de motivatie om door te werken. 

Er zijn vier directe vragen gesteld die ingaan op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd: 

De antwoordmogelijkheden bestonden uit ‘zeer eens’, ‘eens’, oneens’ en ‘zeer oneens’.

Om een duidelijke en consistente score te zien per schaal is deze voor elke schaal aangepast naar 0 tot en met 10 waarbij een score van 0 staat voor een zeer lage motivatie om door te werken en een score van 10 staat voor een hele hoge motivatie om door te werken. De gemiddelde score voor de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd is 6,7.
Hieruit kan afgeleid worden dat de respondenten niet heel veel maar ook niet heel weinig gemotiveerd zijn om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
De resultaten staan in onderstaande tabel weergegeven. Te zien is dat de standaarddeviatie niet heel hoog is, wat inhoudt dat er niet veel verschil zit in de waarnemingen.

	Bereidheid
	N
	Std Deviation
	Minimum 
	Maximum
	Mean

	Motivatie

	54
	2,51
	0,00
	10,00
	6,7


Tabel 4.3: resultaten motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
4.2 Beschrijvende statistiek arbeidsoriëntaties
De respondenten is gevraagd om hun voorkeur voor een arbeidsoriëntatie aan te geven door te kiezen uit twee arbeidsoriëntaties. Ze konden daarbij aangeven of ze een sterke voorkeur, een lichte voorkeur of geen voorkeur hadden.  De scores zijn opnieuw ingedeeld naar een schaal met scores van 0 tot en met 10 en hier zijn de gemiddelde scores van berekend. De resultaten zijn in onderstaande tabellen weergegeven. 
Te zien is dat de arbeidsvoorwaardenoriëntatie de hoogste gemiddelde score heeft van 7,3. De arbeidsinhoudoriëntatie heeft een gemiddelde score van 6,9. De arbeidsverhoudingenoriëntatie heeft een gemiddelde score van 4,3.  

De arbeidsomstandighedenoriëntatie heeft de laagste gemiddelde score met 1,5.

Hieruit blijkt dat dat arbeidsvoorwaardenoriëntatie en de arbeidsinhoudoriëntatie de hoogste scores hebben gehaald en de respondenten aan deze twee oriëntaties het meeste waarde hechten. De arbeidsomstandigheden en de arbeidsverhoudingenoriëntatie hebben de laagste scores. De respondenten hechten minder waarde aan deze twee oriëntaties. 
	Arbeidsoriëntatie
	N
	Std Deviation
	Minimum 
	Maximum
	Mean

	Arbeidsomstandighedenoriëntatie

	54
	1,34
	0,00
	5,83
	1,5

	Arbeidsverhoudingenoriëntatie

	54
	1,30
	0,83
	7,50
	4,3

	Arbeidsvoorwaardenoriëntatie 
	54
	1,50
	4,17
	10,00
	7,3

	Arbeidsinhoudoriëntatie
	54
	1,87
	2,50 
	10,00
	6,9


Tabel 4.4: resultaten arbeidsoriëntaties.
4.3. Toetsing hypothesen
De  hypothesen die zijn opgesteld in hoofdstuk 3 worden getoetst door middel van een regressieanalyse. Op basis van de resultaten van de regressieanalyse wordt de hypothese aangenomen of verworpen. Wanneer de resultaten van de regressieanalyse aangeven dat er een verband is en de resultaten significant zijn, dan wordt de hypothese aangenomen.

 Met een regressieanalyse wordt het verband tussen een onafhankelijke en een afhankelijke variabele onderzocht. In dit onderzoek zijn er twee onafhankelijke variabelen: de functiekenmerken en de arbeidsoriëntaties. De afhankelijke variabele is de motivatie. 
Het doel van de regressieanalyse is om te zien in welke mate de functiekenmerken en de arbeidsoriëntaties de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd bepalen. 

De uitkomst van de regressieanalyse wordt uitgedrukt in de Bèta. 
De Bèta score geeft de Pearson-correlatiecoefficiënt tussen twee variabelen aan (Howitt et. all, 2007). Hierbij worden de parameters vergelijkbaar gemaakt door de variabelen te standaardiseren. De standaarddeviatie van elke variabele wordt daarmee 1 en het gemiddelde wordt 0. Hiermee kan er gelijk een duidelijke vergelijking gemaakt worden ((Howitt et. al, 2007). Als er een score is van 0 betekent dit dat er geen verband is. Bij een score van 1 is het verband heel sterk. Als de score positief is, geeft dit aan dat er een positief verband is en een negatieve score staat voor een negatief verband.  
De R2 adjusted laat zien hoeveel van de variantie verklaard kan worden door de onafhankelijke variabelen (Van den Bercken & Voeten, 2005). Deze score geeft aan in welke mate de voorspelde scores aansluiten bij de feitelijk waargenomen scores. 
De score van het significantieniveau geeft aan of de uitkomst van de analyse generaliseerbaar is naar de populatie van het onderzoek. Bij een score die kleiner is dan 0,05 is de uitkomst generaliseerbaar naar de populatie. 
In dit onderzoek wordt gekeken of de arbeidsoriëntaties invloed hebben op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Om dit interactie-effect te kunnen onderzoeken is er een interactievariabele gemaakt door het vermenigvuldigen van de arbeidsoriëntatie met een functiekenmerk. De interactievariabelen zijn:
- Arbeidsinhoud en arbeidsinhoudoriëntaties
- Arbeidsomstandigheden en arbeidsomstandighedenoriëntaties
- Arbeidsvoorwaarden en arbeidsvoorwaardenoriëntaties 

- Arbeidsverhoudingen en arbeidsverhoudingenoriëntaties
Als eerste zijn alle variabelen gecentreerd. Dit is gedaan om multi-collineariteit te voorkomen. Multi-collineariteit geeft aan dat de onafhankelijke variabelen teveel met elkaar correleren. Hierdoor ontstaat het gevaar dat de onafhankelijke variabelen hetzelfde meten. De effecten van elke onafhankelijke variabele kan dan niet meer gemeten worden. Voor de validiteit heeft dit als gevolg dat men niet meet wat men beoogt te meten (De Vocht, 2005). 
De Variance-Inflation Factor (VIF) geeft aan in welke mate de variantie hoger wordt doordat twee overige variabelen met elkaar correleren ( Van Bavel, 2006). Als de waarde van de VIF 5 of 10 en hoger bedraagt en een tolerance heeft van minder dan 0,20 of 0,10 dan duidt dit op multi-collineariteit (Field, 2005). De gecentreerde variabelen in dit onderzoek zijn gecontroleerd op de VIF en tolerance waarde, waaruit bleek dat er geen sprake was van Multi-collineariteit. De hypothesen kunnen getoetst worden met een regressieanalyse.
Het interactie-effect wordt aangegeven met de Bèta-coefficiënt. Als deze significant is, dan is er sprake van een interactie-effect. Er wordt met de regressieanalyse dus gekeken naar de invloed van de onafhankelijke variabelen (functiekenmerken en arbeidsoriëntaties) op de afhankelijke variabele (motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd). Ook wordt door het interactie-effect gekeken naar het belang dat wordt gehecht aan functiekenmerken en de mate waarop dit invloed heeft op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
In de hierna volgende paragraaf worden de resultaten van de regressieanalyse gepresenteerd. 

De scores worden aangegeven met de Bèta-coefficiënt en het significantieniveau. De Bèta waarde geeft aan dat wanneer de score van de schaal met een standaarddeviatie toeneemt, de standaarddeviatie van de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd ook toeneemt.
4.3.1 Regressieanalyse arbeidsinhoud
In dit onderzoek wordt met de regressieanalyse gekeken naar functiekenmerken en het belang dat de respondenten hieraan hechten en in welke mate dit invloed heeft op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Om vast te stellen dat er sprake is van een inter-actie effect is het noodzakelijk dat de Beta’s significant zijn. Wanneer de Bèta’s niet significant zijn, betekent dit dat er geen sprake is van een inter-actie effect.

In de hiernavolgende paragrafen worden de resultaten van de regressieanalyses gepresenteerd. Met deze resultaten worden ook de hypothesen getoetst.
	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsinhoud 
	,161
	,286

	Arbeidsinhoudoriëntatie 
	,029
	,845

	Interactie-effect
	-,090
	,527


R2 adjusted =,026
Tabel 4.5 regressieanalyse arbeidsinhoud.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de arbeidsinhoud weergegeven.  Wat als eerste opvalt is dat  het significantieniveau  > 0,05 is. Het verband is  niet significant.  Te zien is dat arbeidsinhoud een zwakke B heeft van ,161 wat inhoudt dat er een verband is tussen de arbeidsinhoud en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit verband is echter niet significant, omdat het significantieniveau > 0,05 is.

Dit houdt in dat zowel arbeidsinhoud als arbeidsinhoudoriëntatie in dit onderzoek niet van invloed is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De bijbehorende hypothesen zijn als volgt:

H1 Een goede arbeidsinhoud leidt tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H5  Hoe meer belang wordt gehecht aan arbeidsinhoud, hoe sterker de positieve invloed van arbeidsinhoud op de  motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd zal zijn.

Op basis van de hierboven genoemde resultaten blijkt dat de Bèta’s niet significant zijn. 

Dit betekent dat arbeidsinhoud geen invloed heeft op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Als er veel belang wordt gehecht aan arbeidsinhoud dan heeft arbeidsinhoud geen sterkere positieve invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hypothese 1 en 5 worden daarmee verworpen.
4.3.2 Regressieanalyse arbeidsverhoudingen

	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsverhoudingen
	,214
	,121

	Arbeidsverhoudingenoriëntatie 
	,233
	,098

	Interactie-effect
	-,086
	,531


R2 adjusted =,065
Tabel 4.6 regressieanalyse arbeidsvoorwaarden.
Ook bij het bepalen van de invloed van arbeidsverhoudingen en de arbeidsverhoudingenoriëntatie op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd wordt dezelfde analyse uitgevoerd. In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de arbeidsverhoudingen weergegeven. Ook hier valt direct op dat  het significantieniveau  > 0,05 is, ook dit verband niet significant. De Bèta van arbeidsverhoudingen heeft een waarde van ,214 en  de arbeidsverhoudingenoriëntatie laat een Bèta waarde zien die wijst op een verband met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Voor beide Bèta’s is echter het significantieniveau > 0,05 en daarmee is het verband niet significant. Dit houdt in dat zowel arbeidsverhoudingen als arbeidsverhoudingenoriëntatie in dit onderzoek niet van invloed is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De hypothesen zijn als volgt:

H4 Goede arbeidsverhoudingen leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H8 Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsverhoudingen heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsverhoudingen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Hypothese 4 wordt daarmee verworpen. Hypothese 8 wordt aangenomen, omdat blijkt dat er geen significant bestaat tussen arbeidsverhoudingen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsverhoudingen heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsverhoudingen en de motivatie om door te werken.
4.3.3 Regressieanalyse arbeidsvoorwaarden

	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsvoorwaarden
	,068
	,645

	Arbeidsvoorwaardenoriëntatie
	-,231
	,119

	Interactie-effect
	,024
	,863


R2 adjusted = ,009
Tabel 4.7 regressieanalyse arbeidsvoorwaarden.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de arbeidsvoorwaarden weergegeven.  Voor beide Bèta’s is het significantieniveau > 0,05 en daarmee is het verband niet significant. Dit houdt in dat zowel arbeidsvoorwaarden en de arbeidsvoorwaardenoriëntatie in dit onderzoek niet van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Als er weinig belang wordt gehecht aan arbeidsvoorwaarden dan hebben arbeidsvoorwaarden geen sterkere  invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
De bijbehorende hypothesen zijn:
H3 Goede arbeidsvoorwaarden leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H7  Hoe minder belangrijk men  arbeidsvoorwaarden vindt, hoe sterker de invloed van arbeidsvoorwaarden is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
Hypothese 3 en 7 worden op basis van bovengenoemde resultaten verworpen. 

4.3.4 Regressieanalyse arbeidsomstandigheden

	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsomstandigheden
	-,129
	,377

	Arbeidsomstandighedenoriëntatie
	-,142
	,327

	Interactie-effect
	-,028
	,842


R2 adjusted = ,027

Tabel 4.8 regressieanalyse arbeidsomstandigheden.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de arbeidsomstandigheden weergegeven. 

Als we kijken naar de Bèta van arbeidsomstandigheden en de arbeidsomstandighedenoriëntatie zien we een significantieniveau > 0,05. Daarmee is het verband niet significant. Dit houdt in dat zowel arbeidsomstandigheden en de arbeidsomstandighedenoriëntatie in dit onderzoek niet van invloed is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsvoorwaarden heeft inderdaad geen invloed op de relatie tussen arbeidsomstandigheden en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd
De bijbehorende hypothesen zijn:

H2  Goede arbeidsomstandigheden leiden tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

H6  Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsomstandigheden, heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsomstandigheden en de motivatie om door te werken.

Op basis van de resultaten van de regressieanalyse wordt hypothese 2 verworpen en hypothese 6 wordt aangenomen.

4.3.5 Regressieanalyse centraliteit van arbeid 

De centraliteit van arbeid is in dit onderzoek als extra arbeidsoriëntatie toegevoegd. 

In deze paragraaf wordt het verband tussen de centraliteit van arbeid op de relatie tussen de vier functiekenmerken (arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden) en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd getoetst. Dit wordt ook door middel van een regressieanalyse gedaan.

	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsinhoud
	,102
	,475

	Centraliteit van arbeid
	-,189
	,218

	Interactie-effect
	-,214
	,149


R2 adjusted = ,019
Tabel 4.9 regressieanalyse centraliteit van arbeid arbeidsinhoud.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de centraliteit van arbeid en de arbeidsinhoud weergegeven. Wederom zien we dat de Bèta’s van arbeidsinhoud en de centraliteit van arbeid een significantieniveau hebben van > 0,05 en daarmee is het verband niet significant. 
Dit houdt in dat zowel arbeidsinhoud en de centraliteit van arbeid in dit onderzoek niet van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De bijbehorende hypothese is:

H9  Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsinhoud is op de motivatie om door te werken tot pensioengerechtigde leeftijd. 
Hypothese 9 wordt op basis van bovengenoemde resultaten verworpen.
	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsverhoudingen
	,117
	,465

	Centraliteit van arbeid
	,335,
	,486

	Interactie-effect
	-,465
	,317


R2 adjusted = ,015
Tabel 4.10 regressieanalyse centraliteit van arbeid arbeidsverhoudingen.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de centraliteit van arbeid en arbeidsverhoudingen weergegeven.

Als we kijken naar de Beta’s van arbeidsverhoudingen en de centraliteit van arbeid zien we direct een  significantieniveau > 0,05 en daarmee is het verband niet significant. 
Dit houdt in dat zowel arbeidsverhoudingen en de centraliteit van arbeid in dit onderzoek niet van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De bijbehorende hypothese is:

H10 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsverhoudingen is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.

Op basis van de hierboven genoemde resultaten wordt hypothese 10 verworpen.
	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsomstandigheden
	-,274
	,055

	Centraliteit van arbeid
	-,203
	,150

	Interactie-effect
	-,032
	,816


R2 adjusted = ,036
Tabel 4.11 regressieanalyse centraliteit van arbeid arbeidsomstandigheden.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de centraliteit van arbeid en arbeidsomstandigheden weergegeven.

De Beta’s  van arbeidsomstandigheden en de centraliteit van arbeid hebben een significantieniveau > 0,05 en daarmee is het verband niet significant. Dit houdt in dat zowel arbeidsomstandigheden en de centraliteit van arbeid in dit onderzoek niet van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De bijbehorende hypothese is:

H11 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsomstandigheden is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.

Op basis van de hierboven genoemde resultaten wordt hypothese 11 verworpen.
	Motivatie 
	Bèta
	Significantie

	Arbeidsvoorwaarden
	,010
	,943

	Centraliteit van arbeid
	-,246
	,364

	Interactie-effect
	,122
	,651


R2 adjusted = ,034
Tabel 4.11 regressieanalyse centraliteit van arbeid arbeidsvoorwaarden.
In bovenstaande tabel zijn de resultaten van de regressieanalyse van de centraliteit van arbeid en arbeidsvoorwaarden weergegeven.

Wederom zijn de Beta’s van arbeidsvoorwaarden en de centraliteit van arbeid met een significantieniveau > 0,05 en niet significant. Dit houdt in dat zowel arbeidsvoorwaarden en de centraliteit van arbeid in dit onderzoek niet van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De bijbehorende hypothese is:

H12 Hoe hoger de centraliteit van arbeid is, hoe sterker de invloed van de arbeidsvoorwaarden is op de motivatie om door  te werken tot pensioengerechtigde leeftijd.

Op basis van de hierboven genoemde resultaten wordt hypothese 12 verworpen.
In dit hoofdstuk zijn alle hypothesen getoetst. Van de 12 hypothesen die geformuleerd zijn, zijn er 10 verworpen en 2 aangenomen. In het volgende hoofdstuk zal er een conclusie gemaakt worden op basis van het theoretisch kader. 

5. Conclusie
Als afsluiting van dit onderzoek, wordt er in dit laatste hoofdstuk een beschrijving gegeven van de bevindingen van dit onderzoek en wordt er een antwoord gegeven op de probleemstelling. In het theoretisch kader is de theorie uiteengezet en op basis hiervan zijn hypothesen gevormd. De data zijn verzameld door middel van een vragenlijst en de hypothesen zijn getoetst onder de respondenten van de Haagse Hogeschool. 

In dit hoofdstuk worden de empirische resultaten getoetst aan de theorie. Verder vindt er een reflectie op het onderzoek plaats en worden er suggesties voor vervolgonderzoek gegeven.

5.1 Probleemstelling  
Het aantal oudere mensen in Nederland groeit en dit zal zich in een snel tempo voortzetten. Door maatschappelijke ontwikkelingen als de vergrijzing, de ontgroening en een langere levensverwachting raakt de opbouw van de Nederlandse beroepsbevolking uit balans. Het aantal 65-plussers neemt toe terwijl de werkzame beroepsbevolking afneemt. 

Er zullen steeds meer mensen gebruik van de AOW terwijl de beroepsbevolking niet groeit. Ook maken mensen langer gebruik van de AOW door de toegenomen levensverwachting.

Door de ontgroening komen er steeds minder jonge mensen op de arbeidsmarkt. Daar komt bij dat een groot deel van de werkzame beroepsbevolking stopt met werken voor het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd 
Door deze ontwikkelingen zullen de stijgende sociale lasten niet meer door de werkzame beroepsbevolking gedragen kunnen worden en hiermee komt het huidige verzorgingsstelsel in gevaar. Dit vormt een belangrijk maatschappelijk probleem en is de aanleiding geweest voor dit onderzoek.
In studies naar factoren die van invloed zijn op de beslissing om met pensioen te gaan valt op dat geen er relatie wordt gelegd tussen de arbeidsoriëntatie en de bereidheid om door te werken. Deze relatie wordt wel gelegd bij onderzoeken naar baanvoorkeuren. Het lijkt aannemelijk dat de arbeidsoriëntaties ook van invloed zouden kunnen zijn bij de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
Dit heeft geleid tot de volgende probleemstelling:
Wat is de invloed van arbeidsoriëntaties op het verband tussen functiekenmerken en de bereidheid (motivatie) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en hoe is dit te verklaren?

De variabelen in dit onderzoek zijn motivatie, functiekenmerken en arbeidsoriëntaties. 

Er zijn twee aspecten die de bereidheid bepalen, men moet lichamelijk in staat zijn om arbeid te verrichten en men moet de motivatie hebben om te werken. Het is van belang om een onderscheid te maken tussen het vermogen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd, omdat werknemers die kunnen werken niet altijd willen werken en vice versa. In dit onderzoek staat de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd centraal.

Functiekenmerken spelen een belangrijke rol bij de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. In dit onderzoek zijn de functiekenmerken ingedeeld in arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden.

Arbeidsoriëntaties worden door Van Ruysseveldt en Smulders (2008) omschreven als ‘het belang of de waarde die werknemers toekennen aan specifieke aspecten van het werk’.

Van der Parre onderscheidt vier arbeidsoriëntaties: arbeidsomstandigheden, arbeidsverhoudingen, arbeidsvoorwaarden en arbeidsinhoud. Als toevoeging op deze arbeidsoriëntaties is in dit onderzoek centraliteit van arbeid toegevoegd.  Deze arbeidsoriëntaties zijn in dit onderzoek getoetst.

5.2 Empirische resultaten

In deze paragraaf worden de empirische resultaten gepresenteerd per arbeidsoriëntatie.

De arbeidsinhoudoriëntatie heeft geen invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Een Goede arbeidsinhoud leidt niet tot een hogere motivatie om langer door te werken. Ook leidt de waarde die gehecht wordt aan arbeidsinhoud niet tot een hogere motivatie wanneer de arbeidsinhoud beter wordt.  
De arbeidsverhoudingenoriëntatie heeft geen invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Goede arbeidsverhoudingen leiden niet tot een hogere motivatie om langer door te werken. 
De arbeidsomstandighedenoriëntatie heeft geen invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Goede arbeidsomstandigheden leiden niet tot een hogere motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Het belang dat wordt gehecht aan arbeidsomstandigheden heeft geen invloed op de relatie tussen arbeidsomstandigheden en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De arbeidsverhoudingenoriëntatie heeft geen invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Betere arbeidsvoorwaarden leiden niet tot een hogere motivatie om langer door te werken. De waarde die wordt gehecht aan arbeidsvoorwaarden is niet van invloed op de relatie tussen arbeidsvoorwaarden en de motivatie. 

De centraliteit van arbeid heeft geen invloed op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De centraliteit van arbeid geeft geen invloed op de invloed van de functiekenmerken op de motivatie. 
5.3 Beantwoording probleemstelling

Aan de hand van de empirische resultaten kan er antwoord gegeven worden op de probleemstelling:

‘Wat is de invloed van arbeidsoriëntaties op het verband tussen functiekenmerken en de bereidheid (motivatie) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en hoe is dit te verklaren?’

Uit de empirische resultaten blijkt dat geen enkel van de onderzochte arbeidsoriëntaties van invloed is op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Alle resultaten bleken niet significant te zijn, waardoor het onderlinge verband niet is aangetoond.

Het kan goed zijn dat de sector onderwijs invloed heeft op de resultaten van dit onderzoek. Wellicht dat de onderwijssector zo specifiek is dat andere aspecten een rol spelen en dat daarom geen enkel resultaat significant is. Om hier onderbouwde uitspraken over te kunnen doen is er vervolgonderzoek nodig waarin hetzelfde onderzoek wordt uitgevoerd in verschillende branches en de resultaten met elkaar vergeleken worden. 

De verklaring voor de empirische resultaten kan gevonden worden in de onderzoeken van De Zoete (2008), De Weerdt (2008) en Van Staalduijnen (2009). In alle onderzoeken is de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd opgesplitst in het vermogen en de motivatie om door te werken. Uit de onderzoeken is gebleken dat functiekenmerken maar een beperkte invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Een meer sterke invloed was te zien op het vermogen om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Van alle functiekenmerken bleek dat alleen de werkdruk en taakvariatie een directe invloed hadden op de motivatie. 
Uit de studie van Jettinghof et al., 2008 blijkt dat de verklaarde variantie van het verband functiekenmerken op de motivatie om door te werken beperkt is met slechts 10% . Zij geven aan andere factoren van invloed zijn op de motivatie om door te werken. 
Uit het onderzoek van De Frel (2008) kwam naar voren dat de arbeidsinhoud in combinatie met arbeidssatisfactie en gezondheid geen invloed heeft op de bereidheid (motivatie en vermogen) om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hij sluit daarmee aan bij het onderzoek van Jettinghof et al. (2008) waarin wordt gesteld dat functiekenmerken maar een beperkte invloed hebben op de bereidheid. Wel wordt aangetoond dat fysiek en mentaal zwaar werk kan bijdragen aan een iets grotere motivatie om door te werken.  De kans om langer door te willen werken is groter wanneer het werk hogere eisen heeft (Jettinghof et al.,  2008; De Weerdt, 2009). Uit de resultaten van dit onderzoek is gebleken dat de respondenten weinig taakeisen en werkdruk ervaren. Hier zou een verklaring kunnen liggen, waarom taakeisen niet zorgen voor een grotere bereidheid onder de respondenten. 
Uit studies  van De Weerdt (2009), Van Staalduijnen(2010), Jettinghof et al.(2008) en De Frel (2008) blijkt dat er geen sterk verband is tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit zou kunnen verklaren waarom alle hypothesen in dit onderzoek niet zijn aangenomen en er geen verband is gevonden tussen functiekenmerken en de motivatie om langer door te werken. 

Jettinghof et al. (2008) geven aan dat er andere factoren van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De functiekenmerken in dit onderzoek hebben dus geen invloed op de motivatie. Dit kan verklaard worden doordat er mogelijk andere factoren zijn die wel een invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
De invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie is in dit onderzoek niet bewezen. De uitdaging in dit onderzoek was om wel een verband te vinden van de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd door het onderzoeken van een andere doelgroep en een andere branche. Ook werd de centraliteit van arbeid toegevoegd aan de arbeidsoriëntaties. Dit heeft echter niks opgeleverd.  Dit kan betekenen dat er andere factoren een  invloed hebben op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Het kan goed zijn dat de arbeidsoriëntaties van Van der Parre en Van Hoof alleen van invloed zijn op het vermogen om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd en dat er gezocht moet worden naar een andere vorm van arbeidsoriëntaties om een verband te vinden met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
5.4 Aansluiting theorie 

Nu de resultaten van dit onderzoek gepresenteerd zijn, kan er een vergelijking worden gemaakt met de theorie zoals beschreven in het theoretisch kader. 
In het onderzoek van Beehr (1986) wordt beschreven dat de kenmerken van de functie een bijdrage leveren aan het besluit om met pensioen te gaan of langer door te werken. Werknemers die ontevreden zijn over hun functie zullen niet bereid zijn om langer door te werken. Beehr (1986) doelt hiermee op de onaangename functiekenmerken. Beehr (1986) betrekt ook push- en pullfactoren in het besluit om met pensioen te gaan. Pushfactoren zijn negatieve aspecten van de werksituatie waaraan medewerkers willen ontsnappen. Een hoge werkdruk, reorganisatie en gebrek aan waardering zijn voorbeelden van pushfactoren. De aantrekkelijk kanten van het met pensioen gaan, de pull-factoren liggen buiten de werksituatie. Van Hoof (2001) geeft aan dat een belangrijke pull-factor is dat men meer vrije tijd te besteden heeft en zelf controle heeft voor de invulling daarvan.

Leisink et al. (2004, aangehaald door De Weerdt, 2009) veronderstellen dat de push-factoren meer effect hebben op het besluit om met pensioen te gaan dan de pull-factoren. De negatieve kenmerken van het werk zouden zwaarder wegen in het besluit om met pensioen te gaan dan de vrijetijdsbesteding. In deze scriptie zijn  functiekenmerken ingedeeld volgens de dimensies van Van Ruysseveldt et al. (2008): arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. Als functiekenmerken worden ingedeeld naar taakeisen en hulpbronnen, is uit onderzoek van Jettinghof et al. (2008) is gebleken dat taakeisen een negatieve invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Hulpbronnen hebben juist een positieve invloed op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd (Jettinghof et al., 2008). 

In dit onderzoek is de invloed van functiekenmerken op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd niet bevestigd. De theorie van Beehr (1986), Jettinghof et al. (2008) en Van Hoof (2001) is niet bevestigd in dit onderzoek, omdat de resultaten van dit onderzoek niet overeenkomen met de theorie van Beehr (1986), Jettinghof et al. (2008) en Van Hoof (2001). 
De Frel (2008) heeft in zijn onderzoek aangetoond dat arbeidsinhoud, arbeidssatisfactie en gezondheid geen invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 

In het onderzoek van Roobol (2009) wordt het verband tussen de aard van het werk en de bereidheid om door te werken onderzocht. In dit onderzoek worden de arbeidsgezondheidsstatus en de gezondheidssituatie als interveniërende mechanismen ingebracht. Uit het onderzoek komt naar voren dat er geen verband is tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.

De Weerdt (2009) heeft in haar onderzoek aangetoond dat de functiekenmerken taakvariatie en werkdruk een direct verband hebben met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. 
In dit onderzoek is bevestigd dat functiekenmerken geen invloed hebben op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De resultaten uit dit onderzoek komen overeen met de bevindingen van De Frel (2008) en Roobol (2009). Hiermee is de theorie van De Frel (2008) en Roobol (2009) bevestigd. Ook sluit dit onderzoek deels aan bij de bevindingen van De Weerdt (2009).  De functiekenmerken die in haar onderzoek geen invloed hebben op de motivatie om door te werken, hebben in dit onderzoek geen invloed. Zij geeft aan dat taakvariatie en werkdruk wel een verband hebben de motivatie. In dit onderzoek is het verband met taakvariatie en werkdruk niet bevestigd.

De invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken is aangetoond door De Zoete (2008). De resultaten uit haar onderzoek laten zien dat de arbeidsinhoudoriëntatie, arbeidsvoorwaardenoriëntatie en arbeidsverhoudingenoriëntatie een significante invloed hebben op de relatie tussen functiekenmerken en de bereidheid om door te werken. 
De resultaten uit dit onderzoek laten geen enkele invloed van de arbeidsoriëntaties op de relaties tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken zien. De theorie van De Zoete (2008) is in dit onderzoek niet bevestigd. Wel laat de arbeidsomstandighedenoriëntatie hetzelfde resultaat zien, in beide onderzoeken is aangetoond dat er geen verband bestaat met deze oriëntatie en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd bij betere arbeidsomstandigheden. 
Uit onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt dat de centraliteit van arbeid in de afgelopen jaren veranderd is. Van Hoof (2002) geeft aan dat arbeid tegenwoordig een andere betekenis heeft gekregen. Intrinsieke factoren en een goede werk en privébalans zijn erg belangrijk (Van Hoof, 2002).  Uit het onderzoek van Van Hoof (2002) blijkt ook dat werknemers een andere houding tegenover arbeid hebben. Arbeid wordt nu meer als middel tot zelfontplooiing gezien. Buiten het salaris worden interessant werk en goede werksfeer genoemd als de drie belangrijkste aspecten van werk. Van Hoof (2002) ziet twee ontwikkelingen met betrekking tot arbeidsoriëntatie. Het belang van intrinsieke factoren wordt steeds groter en werknemers hebben steeds meer behoefte aan een goede werk en privébalans. Op basis van deze ontwikkelingen was  de verwachting in deze scriptie dat een hoge centraliteit van arbeid een positieve invloed zal hebben op de relaties tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit verband is niet aangetoond. De theorie van Van Hoof (2002) is daarmee niet bevestigd.
5.5 Reflectie onderzoek

De volgende paragraaf staat in het teken van reflectie van het onderzoek. In dit onderdeel worden de sterke en zwakke punten van het onderzoek weergegeven. 
Hoewel er weinig literatuur bestaat over de invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd, heeft dit onderzoek toch een stevig theoretisch kader. De literatuur die is gebruikt geeft voldoende invalshoeken om hypothesen op te stellen. Zowel de beschrijving van functiekenmerken als de arbeidsoriëntaties zijn gebaseerd op eerder uitgevoerde onderzoeken. 

In deze scriptie is een onderscheid gemaakt tussen het vermogen en de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd, wat ook in andere onderzoeken gebeurd is. Het maken van een onderscheid tussen het willen en kunnen is van belang gebleken, omdat mensen die willen werken niet altijd kunnen werken en vice versa. 
Ook zijn de resultaten getoetst aan de literatuur. 

Toch is er een kritiekpunt aan te geven over de gebruikte literatuur. De literatuur die gebruikt is ging niet over de directe invloed van arbeidsoriëntaties op de relatie tussen functiekenmerken en de motivatie om door te werken.  Tevens was er weinig bekend over factoren die invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Dit biedt ruimte voor verbetering en aanvullingen voor andere onderzoekers. 
De dataverzameling in dit onderzoek is gedaan middels een vragenlijst. Deze vragenlijst is in eerdere onderzoeken ook gebruikt is kwalitatief  en goed opgezet. De vragenlijst is bestempeld als een valide lijst waarmee daadwerkelijk gemeten wordt, wat beoogd wordt te meten. De verschillende onderdelen van de vragenlijst gaan in op functiekenmerken die centraal staan in dit onderzoek. Dit zorgt er voor dat de dataverzameling valide data bevat. De betrouwbaarheid van dit onderzoek wordt daarmee ook groter, omdat de schaalconstructies sterk zijn.  De betrouwbaarheid in dit onderzoek is gemeten met de Cronbach’s Alpha. Daaruit is gebleken dat alle schalen betrouwbaar waren met een score >0.60 met uitzondering van de arbeidsvoorwaarden/-conditiesschaal. Deze schaal is wel meegenomen in het onderzoek, omdat het een van de kernonderdelen is van het onderzoek, maar is niet verder samengevoegd tot een nieuwe schaal. 

Het gebruik van de vragenlijst heeft ook als voordeel dat een groot aantal respondenten snel bereikt kan worden. Doordat de antwoordmogelijkheden zijn gecategoriseerd in antwoordmogelijkheden op basis  van de Likert schaal  is het goed mogelijk geweest om de antwoorden met elkaar te vergelijken. 
Hoewel er een groot aantal mensen is bereikt met het uitzetten van de vragenlijst, was de response rate mager. De respondenten gaven aan dat de vragenlijst te lang was en dat kan wellicht een verklaring bieden voor het lage aantal respondenten. Doordat er relatief weinig respondenten waren kunnen de resultaten niet gegeneraliseerd worden naar de totale populatie van de Haagse Hogeschool of het onderwijs als branche. 

Ook kan er bij het gebruik van vragenlijsten niet dieper op de materie worden ingegaan. Het gevaar hierbij is dat de vragen verschillend geïnterpreteerd worden, waardoor de betrouwbaarheid daalt. 
5.6 Aanbevelingen

In dit laatste onderdeel worden er suggesties voor vervolgonderzoek gegeven. Dit helpt andere onderzoekers om aanvullend onderzoek te verrichten.
Uit de resultaten van dit onderzoek is gebleken dat er geen enkel verband tussen arbeidsoriëntaties, functiekenmerken en de motivatie om door te werken is gevonden. 

Op basis van de literatuur kon al geconcludeerd worden dat er nog maar weinig factoren bestaan die een sterk verband tonen met de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Door het toetsen van een  nieuwe branche en het inbrengen van een andere arbeidsoriëntatie is getracht om wel een verband te vinden. Gebleken is dat dit geen verschil heeft uitgemaakt, er is geen verband gevonden. 

De eerste suggestie zou dan ook zijn om verder onderzoek te verrichten naar factoren die van invloed zijn op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.
De houdbaarheid van de theorie van Van der Parre (1996) is in dit onderzoek niet aangetoond. Wellicht dat een andere operationalisering van arbeidsoriëntaties andere resultaten oplevert. 
De arbeidsoriëntatie centraliteit van arbeid heeft in dit onderzoek geen verband laten zien met de motivatie om door te werken tot  de pensioengerechtigde leeftijd. De operationalisatie van deze vraag bestond uit een verdeling van punten over en het ranken van levensdomeinen als werk, vrije tijd, familie, gemeenschap en religie. Een toevoeging in vervolgonderzoek zou het meenemen van rechten en plichten kunnen zijn. Hiermee wordt gedoeld op de rechten en plichten die verbonden worden aan het werk. 
Waar arbeid vroeger voornamelijk gekoppeld werd aan plicht, blijkt uit de MOW studie dat er een verschuiving heeft plaatsgevonden waarbij de nadruk nu meer ligt op de rechten die met het werk verbonden worden. Dit onderdeel uit de MOW studie is om pragmatische redenen niet meegenomen in dit onderzoek. Het toevoegen van dit onderdeel zou andere resultaten kunnen opleveren. 
Een andere suggestie is om andere branches en grotere doelgroepen aan te spreken. In voorgaande onderzoeken en ook in dit onderzoek zijn er steeds specifieke organisaties benaderd waar het onderzoek is uitgevoerd. Door het vergroten van de doelgroep is de kans groter om nieuwe bevindingen op te doen. Bovendien kan er dan met resultaten een uitspraak gedaan worden die generaliseerbaar zijn naar bijvoorbeeld verschillende branches, mannen en vrouwen of de Nederlandse beroepsbevolking. 
De functiekenmerken in dit onderzoek zijn ingedeeld naar arbeidsinhoud, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. Het zou goed kunnen dat er meer of andere functiekenmerken zijn die wel een invloed hebben op de motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  Een uitbreiding of aanpassing van de functiekenmerken  zou een andere uitkomst kunnen geven. In dit onderzoek is elke schaal functiekenmerken gekoppeld aan de betreffende arbeidsoriëntatie. Arbeidsinhoud is bijvoorbeeld gekoppeld aan de arbeidsinhoudoriëntatie. Een suggestie voor vervolgonderzoek is om de arbeidsoriëntaties ook te koppelen aan de andere functiekenmerken. Zo zou arbeidsinhoud ook gekoppeld kunnen worden aan de arbeidsverhoudingenoriëntatie en wellicht nieuwe verbanden opleveren. Het zou namelijk goed kunnen dat iemand die veel waarde hecht aan arbeidsverhoudingen een baan kiest waar de inhoud hier een mogelijkheid voor biedt. 

Een laatste suggestie is om andere factoren toe te voegen aan het onderzoek. Het zou goed kunnen dat er een sterk verband tussen arbeidsoriëntaties, functiekenmerken en de motivatie om door te werken wordt gevonden door het meenemen van factoren zoals gezondheid, financiële situatie, gezinsleven, functieniveau, maar bijvoorbeeld ook het gevoel van verbondenheid met de organisatie en de beoordeling van de prestaties van de werknemer.

Naast de relatie van functiekenmerken en de motivatie zou de relatie tussen organisatie en motivatie kunnen worden toegevoegd. Uit onderzoek van Schulte (2011) blijkt dat bevlogen medewerkers hogere individuele waarden hebben die een overlap vormen met de organisatiewaarden. Dit zou mogelijk in relatie staan met de motivatie en een andere invalshoek bieden voor vervolgonderzoek. 
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Vergelijkbaar
Bijlagen
Bijlage 1: Brief vragenlijst
Geachte heer, geachte mevrouw,

Hierbij ontvangt u de enquête van het onderzoek naar de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. De enquête wordt uitgevoerd door de Erasmus Universiteit Rotterdam en verspreid onder medewerkers van de Haagse Hogeschool.

Nederland vergrijst en ontgroent. De AOW komt onder druk te staan en er wordt gesproken over een verhoging van de pensioenleeftijd van 65 naar 67 jaar. Ook wordt vervroegde uittreding steeds meer ontmoedigd door dit financieel onaantrekkelijker te maken. Maar in hoeverre zijn mensen eigenlijk bereid om langer door te werken? En door welke factoren kan dit worden beïnvloed? 
Vanuit de Erasmus Universiteit wordt hier onderzoek naar uitgevoerd binnen verschillende organisaties en de Haagse Hogeschool werkt aan dit onderzoek mee. In het kader van dit onderzoek worden u een aantal vragen gesteld over doorwerken tot aan het pensioen, uw werksituatie, arbeidstevredenheid en uw beleving van arbeid.

De resultaten hiervan zullen door de Erasmus Universiteit gebruikt worden om meer inzicht te verkrijgen in dit onderwerp. Het invullen van de enquête kost ongeveer 20 minuten. Met onderstaande link kunt u de enquête invullen:

Link: www.thesistools.com/web/?id=241626
Onder de respondenten wordt een leuke prijs verloot! U maakt kans op een VVV bon ter waarde van 25 euro!
Om mee te doen kunt u na het invullen van de enquête op deze e-mail antwoorden met de woorden: 'Ja, ik doe mee'''. De enquêtelink is niet gekoppeld aan uw e-mailadres waardoor uw anonimiteit wordt gewaarborgd. De resultaten worden uiteraard vertrouwelijk behandeld. U kunt mee doen tot 2 maart, dus wees er snel bij! De winnaar wordt ook op deze datum bekend gemaakt.

Vragen over de enquête kunnen per e-mail worden gesteld aan Devika Sheombarsing, d.sheombarsing@live.nl.

Hartelijk bedankt voor uw medewerking!

Met vriendelijke groet,

Devika Sheombarsing

Bijlage 2: Herinnering vragenlijst 

Beste collega,

Onlangs heeft u een enquête ontvangen van het onderzoek naar de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. Tot nu toe hebben 14 mensen de enquete ingevuld. Om een goed beeld te krijgen is het nodig dat minimaal 50 mensen deze enquête invullen. 

Graag willen wij u nogmaals vragen deze enquête in te vullen. Het invullen van de enquête kost ongeveer 20 minuten. Mocht u de enquête al hebben ingevuld, dan danken wij u hartelijk voor uw deelname en kunt u deze e-mail als niet verzonden beschouwen.

Met onderstaande link kunt u de enquête openen:

Link naar onderzoek: http://www.thesistools.com/web/?id=241626
Nederland vergrijst en ontgroent en de AOW komt onder druk te staan. Vanuit de Erasmus Universiteit wordt onderzoek uitgevoerd naar factoren die van invloed zijn op de bereidheid om langer door te werken. En de Haagse Hogeschool werkt aan dit onderzoek mee. In het kader van dit onderzoek worden u een aantal vragen gesteld over doorwerken tot aan het pensioen, uw werksituatie en uw arbeidsorientatie. Uw antwoorden op deze vragenlijst leiden ook tot waardevolle informatie voor de Erasmus Universiteit en u helpt Devika Sheombarsing met haar afstudeerscriptie.

De resultaten van de ingevulde vragenlijsten worden gebruikt voor onderzoek naar de vergrijzingsproblematiek en de mogelijke verhoging van de pensioenleeftijd.

Uw deelname aan dit onderzoek wordt dan ook zeer gewaardeerd. De enquêtes worden vertrouwelijk behandeld en het invullen is anoniem.

Vragen over de enquête kunnen gesteld worden aan Devika Sheombarsing, d.sheombarsing@live.nl
Nogmaals hartelijk dank,

Bart Laurens 

Bijlage 3: Vragenlijst 

De bevolking van Europa is aan het verouderen. Ook in Nederland is de vergrijzing van de samenleving een actueel onderwerp. Het aantal oudere mensen in Nederland is groeiende. Het aantal 65-plussers zal verdubbelen van circa 23% op dit moment naar 47% in 2038. 

Het probleem dat bij vergrijzing ontstaat, is een tekort van mensen op de arbeidsmarkt en het feit dat er meer pensioengerechtigden zullen zijn. Meer pensioengerechtigden betekent hogere sociale lasten, deze lasten zullen echter niet meer gedragen kunnen worden in het huidige verzorgingsstelsel. Dit heeft geleidt tot het nemen van maatregelen zoals het verhogen van de pensioenleeftijd van 65 naar 67 jaar en het financieel onaantrekkelijk maken van vervroegde uittreding. Maar in hoeverre zijn mensen bereid om langer door te werken en welke factoren hebben hier invloed op?

De Erasmus Universiteit Rotterdam onderzoekt bij verschillende organisaties welke kenmerken van het werk invloed hebben op de bereidwilligheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd. In het kader van dit onderzoek ontvangt u bijgaande vragenlijst waarin vragen worden gesteld over uw eigen bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd, uw arbeidssituatie en uw beleving van centraliteit van arbeid.

De resultaten hiervan zullen gebruikt worden door de Erasmus Universiteit Rotterdam om meer inzicht te verkrijgen over dit onderwerp. Het invullen van de vragenlijst levert waardevolle informatie op en zal bijdragen aan de ontwikkeling van leeftijdsbewust personeelsbeleid. Wij vragen u dan ook vriendelijk om deel te nemen aan dit onderzoek.

Deelname aan het onderzoek is volledig anoniem en de resultaten worden vertrouwelijk behandeld. 

De resultaten van het onderzoek worden niet door de Haagse Hogeschool geanalyseerd, wel zullen de uitkomsten in een samenvatting kenbaar worden gemaakt. 

Het invullen van de vragenlijst neemt ongeveer 20 minuten in beslag. Het is van belang dat u bij het invullen van de vragen uitgaat van uw huidige arbeidssituatie. Met onderstaande link en wachtwoord kunt u de vragenlijst invullen:
Link:

Wachtwoord:

Voor vragen over de vragenlijst kunt u contact opnemen met ondergetekende. Wij danken u alvast hartelijk voor uw deelname.

Met vriendelijke groet,
Devika Sheombarsing, Master studente Arbeid, Organisatie & Management, Faculteit Sociologie

E-mail: d.sheombarsing@live.nl
Tel: 06-81267049

Vragenlijst 
Persoonlijke vragen

1.) Wat is uw leeftijd?


….. jaar

2.) Wat is uw geslacht?

                    Man

      Vrouw

3.) Wat is uw hoogst genoten opleiding waarvan u een diploma heeft behaald?

     Lagere school of basisschool

     Lager Beroepsonderwijs

     Middelbaar/Hoger algemeen onderwijs
     Middelbaar beroepsonderwijs
     Hoger beroepsonderwijs
 
     Wetenschappelijk onderwijs

4.) Hoeveel jaren werkt u bij uw huidige werkgever?

…… jaar

5.) Heeft u een fulltime of parttime dienstverband? 

      Fulltime 

       Parttime

6.) Indien u parttime werkt, hoeveel uur per week werkt u?
…… uur 


7.)  In welke functiegroep bent u werkzaam?

· Faculteit Bestuur, Veiligheid & recht
· Faculteit Personeel & Arbeid
· Faculteit Management Economie 


8.) Hoelang bent u werkzaam in uw huidige functie?


…… jaar

9.)  Indien u een partner heeft, heeft hij of zij een betaalde baan?

Ja  

Nee

10.)  Indien u een partner met een betaalde baan heeft, wat is zijn of haar bijdrage aan het totale gezinsinkomen?

      Minder dan 25%

      Rond 25%

      Rond 50%

      Meer dan 50%

11.)  Indien u een partner heeft, wat is zijn of haar leeftijd?



…… jaar

Wilt u over onderstaande stellingen aangeven in welke mate u het hiermee eens of oneens bent?

Bereidheid 

	
	
	
    
    
    


	

	
	1. Ik wil doorwerken tot de voor mij geldende pensioengerechtigde leeftijd
	
	
	
	

	
	2. Ik wil eerder stoppen met werken dan de voor mij geldende pensioengerechtigde leeftijd
	
	
	
	

	
	3. Ik heb al concrete stappen ondernomen om te stoppen voor de vóór mij geldende pensioengerechtigde leeftijd
	
	
	
	

	
	4. Ik ben sterk van plan tot de voor mij geldende pensioengerechtigde leeftijd door te werken
	
	
	
	


Taakverandering 

	
	
	
    
    
    


	

	
	5. Er treden belangrijke veranderingen op in mijn taken
	
	
	
	

	
	6. Ik vind het moeilijk om me aan te passen aan veranderingen in mijn taken
	
	
	
	

	
	7. Het veranderen van mijn taken levert problemen op
	
	
	
	

	
	8. Het veranderen van mijn taken heeft negatieve gevolgen voor mij
	
	
	
	

	
	9. Voorgenomen veranderingen in mijn taken worden goed geïntroduceerd
	
	
	
	


Taakonduidelijkheid 

	
	
	
    
    
    


	

	
	10. Ik weet precies wat anderen op mijn werk van mij verwachten
	
	
	
	

	
	11. Ik weet precies waarvoor ik wel, en waarvoor ik niet verantwoordelijk ben
	
	
	
	

	
	12. Ik weet precies hoe mijn leidinggevende over mijn prestaties denkt
	
	
	
	

	
	13. Voor mij ligt duidelijk vast, wat precies mijn taak is
	
	
	
	

	
	14. Ik weet precies wat ik van andere mensen van mijn afdeling mag verwachten
	
	
	
	


Autonomie 

	
	
	
    
    
    


	

	
	15. Ik kan mijn werk, als ik dat nodig vind, zelf onderbreken 
	
	
	
	


16. r, Veiligheid & recht id

s 
se

	16. werken tot de pensioengerechtigde leeftijd.  een andere vorm van arbeidsorientaties om een veIk kan zelf het werktempo regelen
	
	
	
	
	

	
	17. Ik kan, indien nodig, het tijdstip waarop iets klaar moet zijn uitstellen
	
	
	
	

	
	18. Ik kan makkelijk even weg van de plaats waar ik werk
	
	
	
	

	
	19. Ik beslis zelf wanneer ik een taak uitvoer 
	
	
	
	

	
	20. Ik bepaal zelf de volgorde van mijn werkzaamheden
	
	
	
	

	
	21. Mijn werkwijze wordt in grote mate voorgeschreven
	
	
	
	

	
	22. Ik heb de mogelijkheid om zelf te beslissen hoe ik mijn werk doe
	
	
	
	

	
	23. Ik kan een eigen werkwijze kiezen
	
	
	
	


Contactmogelijkheden 

	
	
	
    
    
    


	

	
	24. Ik ben in het werk altijd op mezelf aangewezen
	
	
	
	

	
	25. Als ik er niet uitkom kan een collega werk van mij overnemen
	
	
	
	

	
	26. Mijn collega’s helpen mij bij het afwerken van een opdracht als dat nodig is
	
	
	
	

	
	27. Ik praat op het werk met collega’s uit de eigen afdeling over het werk
	
	
	
	

	
	28. Ik praat op het werk met mijn leidinggevende over het werk
	
	
	
	

	
	29. Ik ben vaak alleen op mijn werkplek
	
	
	
	


Relatie met de leiding 

	
	
	
    
    
    


	

	
	30. Ik werk onder goede dagelijkse leiding
	
	
	
	

	
	31. Mijn direct leidinggevende heeft een juist beeld van mij in mijn werk 
	
	
	
	

	
	32. Ik kan op mijn direct leidinggevende rekenen wanneer ik het in mijn werk wat moeilijk krijg
	
	
	
	

	
	33. De verstandhouding met mijn direct leidinggevende is goed
	
	
	
	

	
	34. Ik voel mij in mijn werk gewaardeerd door mijn direct leidinggevende
	
	
	
	

	
	35. Tussen mij en mijn direct leidinggevende heerst een prettige sfeer
	
	
	
	


Relatie met collega’s 

	
	
	
    
    
    


	

	
	36. Ik kan op mijn collega’s rekenen wanneer ik het in mijn werk wat moeilijk krijg
	
	
	
	

	
	37. De verstandhouding met mijn collega’s is goed
	
	
	
	

	
	38. Ik voel mij in mijn werk gewaardeerd door mijn collega’s
	
	
	
	

	
	39. Ik heb te maken met agressie van mijn collega’s
	
	
	
	

	
	40. Tussen mij en mijn collega’s heerst een prettige sfeer
	
	
	
	

	
	41. Tussen mij en mijn collega’ s doen zich vervelende gebeurtenissen voor
	
	
	
	


Overlegmogelijkheden 

	
	
	
    
    
    


	

	
	42. Ik heb invloed op de beslissingen vanuit mijn afdeling
	
	
	
	

	
	43. Bij eventuele problemen kan ik collega’s van andere afdelingen inschakelen
	
	
	
	

	
	44. Ik bespreek met anderen hoe de taken worden verdeeld
	
	
	
	

	
	45. Ik bespreek met anderen hoe de taken gepland moeten worden
	
	
	
	

	
	46. De frequentie waarmee we werkoverleg hebben is goed
	
	
	
	


Interessant werk 

	
	
	
    
    
    


	

	
	47. Mijn werk is gevarieerd 
	
	
	
	

	
	48. Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk
	
	
	
	

	
	49. Mijn werk vereist creativiteit
	
	
	
	

	
	50. Mijn werk geeft mij het gevoel er iets mee te kunnen bereiken
	
	
	
	

	
	51. In mijn werk wordt er een beroep gedaan op mijn probleemoplossend vermogen
	
	
	
	


Kwalificatiegebruik 

	
	
	
    
    
    


	

	
	52. Mijn baan vereist dat ik nieuwe dingen leer
	
	
	
	

	
	53. Mijn baan vereist veel bekwaamheden
	
	
	
	

	
	54. Ik heb de gelegenheid om mijn eigen vaardigheidsniveau verder te ontwikkelen
	
	
	
	

	
	55. Mijn werk sluit goed aan op mijn opleiding 
	
	
	
	

	
	56. Mijn werkervaring sluit goed aan op mijn werk
	
	
	
	


Werkdruk/taakeisen 

	
	
	
    
    
    


	

	
	57. Ik moet erg snel werken
	
	
	
	

	
	58. Ik heb over het algemeen genoeg tijd om werk af te krijgen
	
	
	
	

	
	59. Ik moet extra hard werken
	
	
	
	

	
	60. Ik werk onder tijdsdruk
	
	
	
	

	
	61. Ik moet me in het werk haasten
	
	
	
	

	
	62. Ik zou het kalmer aan willen doen in mijn werk
	
	
	
	


Werkdruk/geestelijke belasting 

	
	
	
    
    
    


	

	
	63. Mijn werk vereist voortdurend intensief nadenken
	
	
	
	

	
	64. Ik moet veel informatie gedurende langere tijd onthouden
	
	
	
	

	
	65. Mijn werk vereist dat ik er voortdurend mijn gedachten bijhoud
	
	
	
	

	
	66. Het werk vergt voortdurend veel aandacht
	
	
	
	

	
	67. Ik moet in mijn werk veel dingen tegelijk in de gaten houden
	
	
	
	

	
	68. Ik word op het werk vaak voor onverwachte gebeurtenissen geplaatst
	
	
	
	


Werkdruk/fysieke belasting 

	
	
	
    
    
    


	

	
	69. Mijn werk vereist dat ik moet tillen en sjouwen
	
	
	
	

	
	70. Mijn werk vereist dat ik regelmatig moet bukken
	
	
	
	

	
	71. Mijn werk vereist dat ik regelmatig hoog moet reiken
	
	
	
	

	
	72. Mijn werk vereist dat ik langdurig dezelfde beweging moet maken 
	
	
	
	

	
	73. Ik vind mijn werk lichamelijk erg inspannend
	
	
	
	

	
	74. Mijn werk vereist veel lichaamskracht
	
	
	
	

	
	75. Ik werk in ongemakkelijke of inspannende houdingen
	
	
	
	


Arbeidsvoorwaarden/-condities 

	
	
	
    
    
    


	

	
	76. Ik krijg voldoende betaald voor het werk dat ik doe
	
	
	
	

	
	77. Mijn werk biedt mij financiële groeimogelijkheden
	
	
	
	

	
	78. Ik denk dat het salaris in mijn bedrijf lager ligt dan in vergelijkbare bedrijven
	
	
	
	

	
	79. In mijn werk bestaan er mogelijkheden om mijn werk op mijn privé-situatie af te stemmen
	
	
	
	

	
	80. De organisatie waarin ik werk biedt mij mogelijkheden tot het volgen van opleidingen/cursussen
	
	
	
	


Eerder stoppen met werken
Stelt u zich voor dat u stopt met werken wanneer u de leeftijd van 60 jaar bereikt. In welke mate bent u het dan eens of oneens met onderstaande stellingen? U heeft de keuze uit 4 antwoordopties, van links naar rechts zijn dat: zeer eens, eens, oneens, zeer oneens. 

	
	
	
    
    
    


	

	
	81. Ik zou mijn werk missen
	
	
	
	

	
	82. Mijn privé leven zou onder minder druk staan
	
	
	
	

	
	83. Ik zou me vervelen
	
	
	
	

	
	84. Mijn partner zou in staat zijn om meer uren te werken
	
	
	
	

	85. 
	86. Ik (of mijn familie)zou minder inkomen hebben dan gewenst
	
	
	
	


Bij de beantwoording van onderstaande vraag kunt u meerdere antwoorden aangeven. (maximaal 4). 

Condities

87. Welke verbeteringen zouden uw bereidheid om door te werken tot uw pensioengerechtigde leeftijd kunnen verhogen? 

	· Minder veranderingen in mijn taak/functie 
· Meer duidelijkheid in mijn taak/functie 

· Meer vrijheid/beslissingsmogelijkheden in mijn werk 

· Betere aansluiting tussen mijn capaciteiten en mijn werk 

· Interessanter werk 

· Minder lichamelijke belasting 

· Meer contactmogelijkheden 

· Betere relatie met mijn direct leidinggevende 

· Betere relatie met mijn collega’s 

· Lagere werkdruk 

· Lagere geestelijke inspanning 

· Betere arbeidsvoorwaarden 

· Betere overlegmogelijkheden 

· Niks 


Arbeidsoriëntaties
Hieronder worden twee banen met elkaar vergeleken. Deze banen zijn hetzelfde, alleen de aspecten die hieronder worden genoemd zijn anders. Wilt u aangeven naar welke baan uw voorkeur uitgaat als u zou moeten kiezen tussen deze twee banen? Het gaat hierbij niet om uw huidige baan, maar uw voorkeur voor een baan.

88. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een baan met een goed salaris en goede secundaire arbeidsvoorwaarden

Baan B: Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn leidinggevende 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


89. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een interessante baan met veel uitdaging en afwisseling

Baan B: Een baan waar ik gedurende langere tijd dezelfde handeling kan uitvoeren 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


90. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een baan waarbij ik veel mogelijkheden heb om mijn werk op mijn privé leven af te stemmen

Baan B: Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn leidinggevende 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


91. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een baan waarbij ik lichamelijk actief bezig kan zijn

Baan B: Een baan die veel denkwerk, concentratie, aandacht en onvoorspelbaarheid brengt 

	· Sterke voorkeur A 
· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 
· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


92. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een interessante baan met veel uitdaging en afwisseling

Baan B: Een baan met een goed salaris en goede secundaire arbeidsvoorwaarden 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


93. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een baan waarbij ik veel mogelijkheden heb om mijn werk op mijn privé leven af te stemmen

Baan B: Een baan die veel denkwerk, concentratie, aandacht en onvoorspelbaarheid brengt 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 
· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


94. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een baan waarbij ik lichamelijk actief bezig kan zijn

Baan B:Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn collega’s 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


95. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn leidinggevende

Baan B:Een baan die veel denkwerk, concentratie, aandacht en onvoorspelbaarheid brengt 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 
· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


96. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een interessante baan met veel uitdaging en afwisseling

Baan B:Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn collega’s 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


97. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A:Een baan waarbij ik veel mogelijkheden heb om mijn werk op mijn privé leven af te stemmen

Baan B:Een baan waarbij ik lichamelijk actief bezig kan zijn 

	· Sterke voorkeur A 
· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 
· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


98. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een baan waar ik gedurende langere tijd dezelfde handeling kan uitvoeren

Baan B: Een baan met een grote mogelijkheid tot sociaal contact met mijn leidinggevende 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


99. Naar welke baan gaat uw voorkeur uit?

Baan A: Een baan met een goed salaris en goede secundaire arbeidsvoorwaarden

Baan B: Een baan waar ik gedurende langere tijd dezelfde handeling kan uitvoeren 

	· Sterke voorkeur A 

· Lichte voorkeur A 

· Geen voorkeur 

· Lichte voorkeur B 

· Sterke voorkeur B 


100. Wilt u aangeven welke van de onderstaande levensdomeinen voor u het meest belangrijk zijn? 1 staat voor meest belangrijk en 5 voor minst belangrijk. U kunt elk cijfer maar 1 keer aan een levensdomein toekennen. (U kunt bijvoorbeeld werk en vrije tijd niet beiden met het cijfer 1 waarderen) 

	· Familie
	

	· Vrije tijd 
	

	· Werk 
	

	· Maatschappij, kennissen en vrienden
	

	· Religie
	


101. Wilt u aangeven in welke mate u het eens of oneens bent met onderstaande stellingen?
U heeft de keuze uit 4 antwoordopties, van links naar rechts zijn dat: zeer eens, eens, oneens, zeer oneens. 

	
	
	Zeer eens 
	Zeer oneens 

	
	Er zijn belangrijkere dingen in het leven dan werk
	
	
	
	

	
	Werken zal altijd het meest belangrijke in mijn leven zijn, ook als ik hierdoor minder vrije tijd heb
	
	
	
	


102. Hieronder staan een aantal levensdomeinen genoemd. Wilt u 100 punten verdelen over de levensdomeinen in de mate van belangrijkheid in uw leven? 

	Familie ….
	

	Vrije tijd ….
	

	Werk ….
	

	Maatschappij, kennissen en vrienden
	….

	Religie….
	


U bent aan het einde van de vragenlijst gekomen. Voor vragen over de vragenlijst kunt u contact opnemen met ondergetekende.
Hartelijk bedankt voor uw medewerking!

Met vriendelijke groet,
Devika Sheombarsing, Master studente Arbeid, Organisatie & Management, Faculteit der Sociale Wetenschappen.

e-mail: d.sheombarsing@live.nl
Tel. 06-81267049

Bijlage 4: Factorladingen

	Variabele
	Eigenwaarde
	Factorlading
	Cronbach’s Alpha
	Gemiddelde score

	Bereidheid

V12

V13

V14

V15
	2,777
	V12: ,899

V13: -,847

V14: -,726

V15: ,851
	,849
	6,7

	Taakverandering

V16

V17

V18

V19

V20
	2,425


	V16: -,072

V17: ,803

V18: ,948

V19: ,934

V20: ,067
	,882
	2,1

	Taakonduidelijkheid

V21

V22

V23

V24

V25
	3,086
	V21: ,739

V22: ,857

V23: ,777

V24: ,893

V25: ,635
	,835
	3,5

	Autonomie

V26

V27

V28

V29

V30

V31

V32

V33

V34
	4,752


	V26: ,666

V27: ,831

V28: ,684

V29: ,795

V30: ,779

V31: ,821

V32: -,197

V33: ,790

V34: -,758
	,874
	7,2

	Contactmogelijkheden

V35

V36

V37

V38

V39

V40
	2,676


	V35: -,646

V36: ,805

V37: ,868

V38: ,757

V39: ,246

V40: -,473
	,709
	6,1

	Relatie met de leiding

V41

V42

V43

V44

V45

V46
	4,705
	V41: ,785

V42: ,859

V43: ,904

V44: ,931

V45: ,913

V46: ,913
	,942
	6,7

	Relatie met collega’s

V47

V48

V49

V50

V51

V52
	3,985
	V47: ,786

V48: ,833

V49: ,857

V50: -,765

V51: ,865

V52: -,778


	,894
	7,7

	Overlegmogelijkheden

V53

V54

V55

V56

V57
	3,182
	V53: ,759

V54: ,726

V55: ,921

V56: ,879

V57: ,676
	,850
	5,3

	Interessant werk

V58

V59

V60

V61

V62
	3,778
	V58: ,900

V59: ,955

V60: ,764

V61: ,824

V62: ,891
	,914
	7,8

	Kwalificatiegebruik

V63

V64

V65

V66

V67
	3,607
	V63: ,679

V64: ,908

V65: ,679

V66: ,793

V67: ,636
	,803
	7,6

	Werkdruk/taakeisen

V68

V69

V70

V71

V72

V73
	3,638
	V68: ,742

V69: -,681

V70: ,883

V71: ,858

V72: ,891

V73: ,558
	,862
	5,0

	Werkdruk/geestelijke belasting

V74

V75

V76

V77

V78

V79
	4,121
	V74: ,853

V75: ,835

V76: ,874

V77: ,877

V78: ,833

V79: ,685
	,904
	7,0

	Arbeidsvoorwaarden/-condities

V87

V88

V89

V90

V91
	1,701


	V87: ,911

V88: ,483

V89: -,788 

V90: ,064

V91: ,107


	,541
	5,6

	Tevredenheid 

V97

V98

V99

V100

V101

V102

V103

V104

V105

V106

V107
	5,083


	V97: ,799

V98: ,542

V99: ,746

V100: ,711

V101: ,826

V102: ,549

V103: ,358

V104: ,721

V105: ,791

V106: ,586

V107: ,698
	,850
	7,0


Bijlage 5: Betrouwbaarheidsanalyse

Betrouwbaarheidsanalyse Bereidheid

RELIABILITY

  /VARIABLES=v12 v13hercode v14hercode v15

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL
Reliability

	Notes

	Output Created
	08-JUN-2012 23:48:33

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES=v12 v13hercode v14hercode v15

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,849
	4


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v12
	1,9444
	,85598
	54

	v13hercode
	2,4074
	1,00035
	54

	v14hercode
	1,4259
	,74230
	54

	v15
	2,1667
	1,00471
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v12
	6,0000
	5,208
	,802
	,762

	v13hercode
	5,5370
	4,933
	,706
	,803

	v14hercode
	6,5185
	6,405
	,563
	,858

	v15
	5,7778
	4,893
	,713
	,800


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	7,9444
	9,072
	3,01203
	4


Betrouwbaarheidsanalyse autonomie

RELIABILITY

  /VARIABLES=v26 v27 v28 v29 v30 v31 v33 v34 v35

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:05:25

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES=v26 v27 v28 v29 v30 v31 v33 v34 v35

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,874
	9


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v26
	1,69
	,773
	54

	v27
	1,81
	,826
	54

	v28
	2,43
	,924
	54

	v29
	1,70
	,662
	54

	v30
	1,96
	,800
	54

	v31
	1,74
	,732
	54

	v33
	1,67
	,583
	54

	v34
	1,67
	,614
	54

	v35
	2,70
	,768
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v26
	15,69
	18,258
	,569
	,864

	v27
	15,56
	16,818
	,755
	,846

	v28
	14,94
	17,374
	,570
	,867

	v29
	15,67
	18,189
	,706
	,853

	v30
	15,41
	17,416
	,683
	,853

	v31
	15,63
	17,445
	,758
	,847

	v33
	15,70
	18,628
	,725
	,854

	v34
	15,70
	18,741
	,657
	,858

	v35
	14,67
	20,491
	,221
	,894


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	17,37
	22,615
	4,756
	9


Betrouwbaarheidsanalyse arbeidsvoorwaarden​/condities

RELIABILITY

  /VARIABLES= v87 v88 v89hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:56:41

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v87 v88 v89hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,541
	3


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v87
	2,3704
	,68118
	54

	v88
	2,8704
	,97218
	54

	v89hercode
	2,2963
	,71717
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v87
	5,1667
	1,538
	,596
	,102

	v88
	4,6667
	1,547
	,213
	,735

	v89hercode
	5,2407
	1,847
	,332
	,474


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	7,5370
	3,008
	1,73437
	3


Betrouwbaarheidsanalyse contactmogelijkheden

RELIABILITY

  /VARIABLES= v35hercode v36 v37 v38 v39 v40hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:17:02

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v35hercode v36 v37 v38 v39 v40hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,00

	
	Elapsed Time
	00:00:00,05


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,709
	6


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v35hercode
	2,2963
	,76798
	54

	v36
	2,5000
	,84116
	54

	v37
	2,3148
	,88646
	54

	v38
	1,7963
	,65530
	54

	v39
	1,9630
	,77613
	54

	v40hercode
	2,2222
	,88310
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v35hercode
	10,7963
	7,146
	,434
	,672

	v36
	10,5926
	6,359
	,578
	,623

	v37
	10,7778
	5,686
	,721
	,566

	v38
	11,2963
	6,892
	,639
	,621

	v39
	11,1296
	8,455
	,102
	,763

	v40hercode
	10,8704
	7,436
	,271
	,726


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	13,0926
	9,520
	3,08538
	6


Betrouwbaarheidanalyse eerder stoppen met werken

RELIABILITY

  /VARIABLES= v92 v93 v94 v95 v96

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

	Notes

	Output Created
	03-JUN-2012 02:30:54

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v92 v93 v94 v95 v96

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	49
	90,7

	
	Excludeda
	5
	9,3

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,332
	5


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v92
	2,04
	,912
	49

	v93
	2,47
	,819
	49

	v94
	2,76
	,990
	49

	v95
	3,20
	,645
	49

	v96
	2,12
	,992
	49


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v92
	10,55
	3,628
	,239
	,212

	v93
	10,12
	4,443
	,050
	,369

	v94
	9,84
	3,223
	,305
	,132

	v95
	9,39
	4,701
	,061
	,350

	v96
	10,47
	3,754
	,143
	,304


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	12,59
	5,288
	2,300
	5


Betrouwbaarheidsanalyse interessant werk

RELIABILITY

  /VARIABLES= v58 v59 v60 v61 v62

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:37:56

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v58 v59 v60 v61 v62

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,914
	5

	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v58
	1,61
	,685
	54

	v59
	1,70
	,768
	54

	v60
	1,65
	,705
	54

	v61
	1,81
	,848
	54

	v62
	1,59
	,659
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v58
	6,76
	6,677
	,831
	,886

	v59
	6,67
	6,038
	,917
	,865

	v60
	6,72
	7,148
	,648
	,921

	v61
	6,56
	6,289
	,723
	,912

	v62
	6,78
	6,818
	,823
	,888


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	8,37
	10,087
	3,176
	5


Betrouwbaarheidsanalyse kwalificatiegebruik

RELIABILITY

  /VARIABLES= v63 v64 v65 v66 v67

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:41:37

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v63 v64 v65 v66 v67

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,03

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,803
	5


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v63
	1,72
	,763
	54

	v64
	1,57
	,633
	54

	v65
	1,78
	,793
	54

	v66
	1,93
	,821
	54

	v67
	1,61
	,627
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v63
	6,89
	5,157
	,505
	,792

	v64
	7,04
	5,093
	,699
	,737

	v65
	6,83
	4,896
	,559
	,775

	v66
	6,69
	4,522
	,657
	,742

	v67
	7,00
	5,472
	,553
	,777


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	8,61
	7,487
	2,736
	5


Betrouwbaarheidsanalyse overlegmogelijkheden

RELIABILITY

  /VARIABLES= v53 v54 v55 v56 v57

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:33:36

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v53 v54 v55 v56 v57

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,00

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,850
	5


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v53
	2,37
	,784
	54

	v54
	2,61
	,856
	54

	v55
	2,37
	,760
	54

	v56
	2,31
	,797
	54

	v57
	2,37
	,831
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v53
	9,67
	6,943
	,627
	,827

	v54
	9,43
	6,815
	,582
	,841

	v55
	9,67
	6,377
	,833
	,774

	v56
	9,72
	6,469
	,752
	,794

	v57
	9,67
	7,094
	,534
	,852


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	12,04
	10,150
	3,186
	5


Betrouwbaarheidsanalyse relatie collegas

RELIABILITY

  /VARIABLES= v47 v48 v49 v50hercode v51 v52hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:27:11

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v47 v48 v49 v50hercode v51 v52hercode

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,894
	6


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v47
	1,9444
	,81070
	54

	v48
	1,7037
	,57065
	54

	v49
	1,8519
	,76250
	54

	v50hercode
	1,3704
	,70834
	54

	v51
	1,7222
	,65637
	54

	v52hercode
	1,5741
	,74230
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v47
	8,2222
	8,138
	,683
	,883

	v48
	8,4630
	9,084
	,739
	,875

	v49
	8,3148
	7,993
	,783
	,864

	v50hercode
	8,7963
	8,656
	,671
	,882

	v51
	8,4444
	8,553
	,773
	,868

	v52hercode
	8,5926
	8,435
	,688
	,880


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	10,1667
	11,953
	3,45729
	6


Betrouwbaarheidsanalyse relatie leiding

RELIABILITY

  /VARIABLES= v41 v42 v43 v44 v45 v46

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:22:05

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v41 v42 v43 v44 v45 v46

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,942
	6


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v41
	2,44
	,925
	54

	v42
	2,15
	,833
	54

	v43
	1,98
	,835
	54

	v44
	1,72
	,763
	54

	v45
	1,91
	,853
	54

	v46
	1,74
	,757
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v41
	9,50
	13,500
	,711
	,947

	v42
	9,80
	13,561
	,803
	,933

	v43
	9,96
	13,282
	,855
	,927

	v44
	10,22
	13,610
	,887
	,924

	v45
	10,04
	13,131
	,862
	,926

	v46
	10,20
	13,788
	,858
	,928


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	11,94
	19,186
	4,380
	6


Betrouwbaarheidanalyse taakonduidelijkheid

RELIABILITY

  /VARIABLES= v21 v22 v23 v24 v25

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:00:16

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v21 v22 v23 v24 v25

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,00

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,835
	5


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v21
	2,11
	,861
	54

	v22
	1,93
	,773
	54

	v23
	2,09
	,830
	54

	v24
	1,93
	,749
	54

	v25
	2,26
	,851
	54

	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v21
	8,20
	6,694
	,574
	,821

	v22
	8,39
	6,506
	,732
	,777

	v23
	8,22
	6,591
	,636
	,802

	v24
	8,39
	6,431
	,791
	,762

	v25
	8,06
	7,072
	,485
	,845


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	10,31
	9,993
	3,161
	5


Betrouwbaarheidanalyse taakverandering

RELIABILITY

  /VARIABLES= v17 v18 v19

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	08-JUN-2012 23:53:37

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v17 v18 v19

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,882
	3


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v17
	3,44
	,691
	54

	v18
	3,31
	,797
	54

	v19
	3,37
	,784
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v17
	6,69
	2,371
	,630
	,946

	v18
	6,81
	1,739
	,865
	,743

	v19
	6,76
	1,809
	,837
	,770


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	10,13
	4,190
	2,047
	3


Betrouwbaarheidsanalyse tevredenheid

RELIABILITY

  /VARIABLES= v98 v99 v100 v101 v102 v103 v104 v105 v106 v107

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 01:02:30

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v98 v99 v100 v101 v102 v103 v104 v105 v106 v107

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,850
	10

	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v98
	1,85
	,763
	54

	v99
	1,78
	,572
	54

	v100
	2,07
	,773
	54

	v101
	1,81
	,702
	54

	v102
	1,50
	,541
	54

	v103
	2,31
	,748
	54

	v104
	1,91
	,759
	54

	v105
	1,81
	,617
	54

	v106
	2,22
	,816
	54

	v107
	1,78
	,634
	54

	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v98
	17,20
	17,071
	,495
	,842

	v99
	17,28
	17,223
	,678
	,828

	v100
	16,98
	16,207
	,637
	,828

	v101
	17,24
	16,299
	,701
	,822

	v102
	17,56
	18,516
	,422
	,846

	v103
	16,74
	18,309
	,297
	,860

	v104
	17,15
	16,544
	,591
	,833

	v105
	17,24
	16,865
	,696
	,825

	v106
	16,83
	16,783
	,496
	,843

	v107
	17,28
	17,223
	,597
	,833


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	19,06
	20,770
	4,557
	10


Betrouwbaarheid werkdruk fysiek belasting

RELIABILITY

  /VARIABLES= v80hercode v81hercode v82hercode v83 v84 v85 v86

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability
	Notes

	Output Created
	03-JUN-2012 02:17:38

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v80hercode v81hercode v82hercode v83 v84 v85 v86

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


	Warnings

	Scale has zero variance items.


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	5
	9,3

	
	Excludeda
	49
	90,7

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,437
	7


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v80hercode
	1,0000
	,00000
	5

	v81hercode
	1,0000
	,00000
	5

	v82hercode
	1,0000
	,00000
	5

	v83
	3,2000
	1,09545
	5

	v84
	3,6000
	,89443
	5

	v85
	4,0000
	,00000
	5

	v86
	4,0000
	,00000
	5


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v80hercode
	16,8000
	3,200
	,000
	,450

	v81hercode
	16,8000
	3,200
	,000
	,450

	v82hercode
	16,8000
	3,200
	,000
	,450

	v83
	14,6000
	,800
	,612
	-3,930E-014a

	v84
	14,2000
	1,200
	,612
	-2,531E-014a

	v85
	13,8000
	3,200
	,000
	,450

	v86
	13,8000
	3,200
	,000
	,450


	a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	17,8000
	3,200
	1,78885
	7


Betrouwbaarheidanalyse werkdruk geestelijke belasting

RELIABILITY

  /VARIABLES= v74 v75 v76 v77 v78 v79

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:50:31

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v74 v75 v76 v77 v78 v79

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,01


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,904
	6


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v74
	1,96
	,776
	54

	v75
	1,98
	,812
	54

	v76
	1,72
	,712
	54

	v77
	1,87
	,802
	54

	v78
	1,78
	,769
	54

	v79
	2,11
	,883
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v74
	9,46
	10,782
	,777
	,881

	v75
	9,44
	10,667
	,757
	,884

	v76
	9,70
	11,080
	,793
	,880

	v77
	9,56
	10,553
	,796
	,878

	v78
	9,65
	10,949
	,747
	,886

	v79
	9,31
	11,125
	,584
	,913


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	11,43
	15,343
	3,917
	6


Betrouwbaarheidsanalyse werkdruktaakeisen

RELIABILITY

  /VARIABLES= v68 v69hercode v70 v71 v72 v73

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability 
	Notes

	Output Created
	09-JUN-2012 00:46:12

	Comments
	

	Input
	Data
	C:\Users\Devika\Desktop\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	
	Matrix Input
	

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the procedure.

	Syntax
	RELIABILITY

  /VARIABLES= v68 v69hercode v70 v71 v72 v73

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

  /SUMMARY=TOTAL.

	Resources
	Processor Time
	00:00:00,02

	
	Elapsed Time
	00:00:00,02


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	54
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	54
	100,0


	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,862
	6


	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	v68
	2,2222
	,74395
	54

	v69hercode
	2,7593
	,79941
	54

	v70
	2,4630
	,81757
	54

	v71
	2,2593
	,85086
	54

	v72
	2,5926
	,78952
	54

	v73
	2,7407
	,85086
	54


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	v68
	12,8148
	10,418
	,622
	,845

	v69hercode
	12,2778
	10,506
	,543
	,858

	v70
	12,5741
	9,306
	,799
	,812

	v71
	12,7778
	9,346
	,748
	,821

	v72
	12,4444
	9,384
	,817
	,809

	v73
	12,2963
	10,816
	,433
	,879


	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	15,0370
	13,961
	3,73642
	6


Bijlage 6: Schaalconstructies

Schaalconstructie arbeidsinhoud

[image: image6.emf]
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Schaalconstructie arbeidsverhoudingen
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Schaalconstructie arbeidsomstandigheden
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Schaalconstructie arbeidsoriëntaties
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[image: image12.emf]Bijlage 7: Regressieanalyse
Regressieanalyse arbeidsinhoud 

Bereidheid verklaard uit arbeidsinhoud en interactie arbeidsinhoud*arbeidsinhoudoriëntatie (hypothese 1 en 5). Conclusie: hypothese 5 en 8  verwerpen.
[image: image13.emf]
 [image: image14.emf]
Regressieanalyse arbeidsverhoudingen

REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER verhoudoriencentreer verhoudingcentreer interactieverhoud.

Bereidheid verklaard uit arbeidsverhoudingen en interactie arbeidsverhoudingen*arbeidsverhoudingenoriëntatie (hypothese 4 en 8). Conclusie: hypothese 4 verwerpen, hypothese 8 aannemen
Regression
	Notes

	Output Created
	2012-06-21T19:10:21.543

	Comments
	

	Input
	Data
	H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on cases with no missing values for any variable used.

	Syntax
	REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER verhoudoriencentreer verhoudingcentreer interactieverhoud.



	Resources
	Processor Time
	0:00:00.032

	
	Elapsed Time
	0:00:00.031

	
	Memory Required
	6084 bytes

	
	Additional Memory Required for Residual Plots
	0 bytes


[DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactieverhoud, verhoudingcentreer, verhoudoriencentreera
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,344a
	,118
	,065
	2,42650

	a. Predictors: (Constant), interactieverhoud, verhoudingcentreer, verhoudoriencentreer


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	39,516
	3
	13,172
	2,237
	,095a

	
	Residual
	294,396
	50
	5,888
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactieverhoud, verhoudingcentreer, verhoudoriencentreer

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,772
	,338
	
	20,016
	,000
	
	

	
	verhoudoriencentreer
	,449
	,267
	,233
	1,684
	,098
	,924
	1,082

	
	verhoudingcentreer
	,294
	,186
	,214
	1,579
	,121
	,962
	1,039

	
	interactieverhoud
	-,105
	,166
	-,086
	-,631
	,531
	,957
	1,045

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	verhoudoriencentreer
	verhoudingcentreer
	interactieverhoud

	1
	1
	1,298
	1,000
	,12
	,24
	,07
	,28

	
	2
	1,143
	1,066
	,27
	,15
	,32
	,09

	
	3
	,890
	1,208
	,37
	,16
	,43
	,11

	
	4
	,668
	1,394
	,25
	,46
	,18
	,51

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


Regressieanalyse arbeidsomstandigheden

COMPUTE omstandigcentreer=omstandigheden-5.3.

EXECUTE.

COMPUTE verhoudingcentreer=verhoudingen-7.2.

EXECUTE.

COMPUTE voorwaardencentreer=arbeidsvoorwaardencondities-5.0.

EXECUTE.

COMPUTE voorwaardenoriencentreer=voorwaardorientatie-7.3.

EXECUTE.

COMPUTE omstandioriencentreer=omstandigorientatie-1.5.

EXECUTE.

COMPUTE verhoudoriencentreer=verhoudorientatie-4.3.

EXECUTE.

COMPUTE interactieomstan=omstandioriencentreer * omstandigcentreer.

EXECUTE.

COMPUTE interactievoorwaard=voorwaardenoriencentreer * voorwaardencentreer.

EXECUTE.

COMPUTE interactieverhoud=verhoudoriencentreer * verhoudingcentreer.

EXECUTE.
REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER omstandigcentreer omstandioriencentreer interactieomstan.

Bereidheid verklaard uit arbeidsomstandigheden en interactie arbeidsomstandigheden*arbeidsomstandighedenoriëntatie (hypothese 2 en 6). Conclusie: hypothese 2 verwerpen, hypothese 6 aannemen
Regression

 [DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactieomstan, omstandioriencentreer, omstandigcentreera
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,175a
	,031
	-,027
	2,54413

	a. Predictors: (Constant), interactieomstan, omstandioriencentreer, omstandigcentreer


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	10,282
	3
	3,427
	,529
	,664a

	
	Residual
	323,630
	50
	6,473
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactieomstan, omstandioriencentreer, omstandigcentreer

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,715
	,357
	
	18,836
	,000
	
	

	
	omstandigcentreer
	-,234
	,262
	-,129
	-,892
	,377
	,924
	1,082

	
	omstandioriencentreer
	-,266
	,269
	-,142
	-,989
	,327
	,935
	1,070

	
	interactieomstan
	-,038
	,191
	-,028
	-,201
	,842
	,971
	1,029

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	omstandigcentreer
	omstandioriencentreer
	interactieomstan

	1
	1
	1,254
	1,000
	,15
	,24
	,13
	,22

	
	2
	1,215
	1,016
	,20
	,14
	,25
	,17

	
	3
	,886
	1,190
	,39
	,20
	,29
	,18

	
	4
	,646
	1,393
	,26
	,42
	,34
	,42

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


Regressieanalyse arbeidsvoorwaarden
REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER voorwaardenoriencentreer voorwaardencentreer interactievoorwaard.

Bereidheid verklaard uit voorwaarden en interactie voorwaarden*arbeidsvoorwaardenoriëntatie (hypothese 3 en 7). Conclusie: hypothese verwerpen

Regression
	Notes

	Output Created
	2012-06-21T19:08:20.255

	Comments
	

	Input
	Data
	H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	
	Active Dataset
	DataSet1

	
	Filter
	<none>

	
	Weight
	<none>

	
	Split File
	<none>

	
	N of Rows in Working Data File
	54

	Missing Value Handling
	Definition of Missing
	User-defined missing values are treated as missing.

	
	Cases Used
	Statistics are based on cases with no missing values for any variable used.

	Syntax
	REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER voorwaardenoriencentreer voorwaardencentreer interactievoorwaard.



	Resources
	Processor Time
	0:00:00.047

	
	Elapsed Time
	0:00:00.031

	
	Memory Required
	6084 bytes

	
	Additional Memory Required for Residual Plots
	0 bytes


[DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactievoorwaard, voorwaardenoriencentreer, voorwaardencentreera
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,220a
	,048
	-,009
	2,52100

	a. Predictors: (Constant), interactievoorwaard, voorwaardenoriencentreer, voorwaardencentreer


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	16,140
	3
	5,380
	,847
	,475a

	
	Residual
	317,772
	50
	6,355
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactievoorwaard, voorwaardenoriencentreer, voorwaardencentreer

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,684
	,365
	
	18,288
	,000
	
	

	
	voorwaardenoriencentreer
	-,386
	,243
	-,231
	-1,586
	,119
	,898
	1,113

	
	voorwaardencentreer
	,089
	,191
	,068
	,464
	,645
	,884
	1,131

	
	interactievoorwaard
	,024
	,140
	,024
	,174
	,863
	,981
	1,019

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	voorwaardenoriencentreer
	voorwaardencentreer
	interactievoorwaard

	1
	1
	1,441
	1,000
	,13
	,12
	,16
	,20

	
	2
	1,237
	1,079
	,21
	,23
	,16
	,11

	
	3
	,694
	1,441
	,21
	,54
	,40
	,12

	
	4
	,628
	1,515
	,44
	,11
	,27
	,57

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


Regressieanalyse centraliteit van arbeid
COMPUTE interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2=inhoudgecentreerd  * werkcijfergecentreerd.

EXECUTE.

REGRESSION
  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER inhoudgecentreerd werkcijfergecentreerd interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2.

Bereidheid verklaard uit inhoud, centraliteit en interactie inhoud*centraliteit (hypothese 9). Conclusie: hypothese verwerpen

Regression

 [DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2, inhoudgecentreerd, werkcijfergecentreerda
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,272a
	,074
	,019
	2,48646

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2, inhoudgecentreerd, werkcijfergecentreerd


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	24,787
	3
	8,262
	1,336
	,273a

	
	Residual
	309,125
	50
	6,182
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2, inhoudgecentreerd, werkcijfergecentreerd

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,580
	,350
	
	18,775
	,000
	
	

	
	inhoudgecentreerd
	,190
	,264
	,102
	,720
	,475
	,919
	1,088

	
	werkcijfergecentreerd
	-,557
	,447
	-,189
	-1,247
	,218
	,808
	1,238

	
	interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2
	-,449
	,307
	-,214
	-1,465
	,149
	,869
	1,151

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	inhoudgecentreerd
	werkcijfergecentreerd
	interactiecentraliteitinhoudgecentreerd2

	1
	1
	1,473
	1,000
	,06
	,08
	,22
	,21

	
	2
	1,136
	1,138
	,32
	,31
	,07
	,09

	
	3
	,868
	1,302
	,44
	,39
	,09
	,12

	
	4
	,523
	1,678
	,18
	,23
	,62
	,58

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER werkcijfergecentreerd omstandighedengecentreerd interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2.

Bereidheid verklaard uit omstandigheden, centraliteit en interactie omstandigheden*centraliteit (hypothese 11). Conclusie: hypothese verwerpen

Regression

[DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2, werkcijfergecentreerd, omstandighedengecentreerda
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,301a
	,090
	,036
	2,46467

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2, werkcijfergecentreerd, omstandighedengecentreerd


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	30,181
	3
	10,060
	1,656
	,188a

	
	Residual
	303,731
	50
	6,075
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2, werkcijfergecentreerd, omstandighedengecentreerd

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,668
	,345
	
	19,336
	,000
	
	

	
	werkcijfergecentreerd
	-,598
	,408
	-,203
	-1,464
	,150
	,950
	1,053

	
	omstandighedengecentreerd
	-,630
	,320
	-,274
	-1,967
	,055
	,939
	1,064

	
	interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2
	-,090
	,383
	-,032
	-,234
	,816
	,988
	1,012

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	werkcijfergecentreerd
	omstandighedengecentreerd
	interactiecentraliteitomstandighedengecentreerd2

	1
	1
	1,248
	1,000
	,12
	,17
	,24
	,22

	
	2
	1,208
	1,016
	,27
	,19
	,15
	,17

	
	3
	,843
	1,217
	,30
	,39
	,21
	,22

	
	4
	,701
	1,334
	,31
	,24
	,40
	,39

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


COMPUTE interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2=verhoudingengecentreerd  * werkcijfergecentreerd.

EXECUTE.

REGRESSION
  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER werkcijfergecentreerd verhoudingengecentreerd interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2.

Bereidheid verklaard uit verhoudingen, centraliteit en interactie verhoudingen*centraliteit (hypothese 10). Conclusie: hypothese verwerpen

Regression

[DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2, verhoudingengecentreerd, werkcijfergecentreerda
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,205a
	,042
	,015
	2,52919

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2, verhoudingengecentreerd, werkcijfergecentreerd


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	14,072
	3
	4,691
	,733
	,537a

	
	Residual
	319,840
	50
	6,397
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2, verhoudingengecentreerd, werkcijfergecentreerd

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	5,683
	1,333
	
	4,263
	,000
	
	

	
	werkcijfergecentreerd
	,990
	1,410
	,335
	,702
	,486
	,084
	11,926

	
	verhoudingengecentreerd
	,183
	,249
	,117
	,735
	,465
	,757
	1,321

	
	interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2
	-,286
	,283
	-,465
	-1,011
	,317
	,090
	11,063

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	werkcijfergecentreerd
	verhoudingengecentreerd
	interactiecentraliteitverhoudingengecentreerd2

	1
	1
	2,126
	1,000
	,01
	,01
	,01
	,01

	
	2
	1,773
	1,095
	,01
	,01
	,01
	,01

	
	3
	,075
	5,310
	,15
	,32
	,20
	,39

	
	4
	,026
	8,989
	,84
	,66
	,78
	,58

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	


REGRESSION

  /MISSING LISTWISE

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

  /NOORIGIN

  /DEPENDENT bereidheid

  /METHOD=ENTER werkcijfergecentreerd voorwaardengecentreerd interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2.

Bereidheid verklaard uit voorwaarden, centraliteit en interactie voorwaarden*centraliteit (hypothese 12). Conclusie: hypothese verwerpen

Regression
[DataSet1] H:\My Documents\scriptiestudenten AOM\Sheombarsing Devika 308316\begeleiding\data\oorspronkelijk bestand opgeschoond.sav

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2, voorwaardengecentreerd, werkcijfergecentreerda
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: bereidheid
	


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,155a
	,024
	,034
	2,55290

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2, voorwaardengecentreerd, werkcijfergecentreerd


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	8,046
	3
	2,682
	,412
	,745a

	
	Residual
	325,866
	50
	6,517
	
	

	
	Total
	333,912
	53
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2, voorwaardengecentreerd, werkcijfergecentreerd

	b. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6,665
	,668
	
	9,973
	,000
	
	

	
	werkcijfergecentreerd
	-,727
	,794
	-,246
	-,916
	,364
	,270
	3,710

	
	voorwaardengecentreerd
	,013
	,183
	,010
	,072
	,943
	,989
	1,011

	
	interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2
	,104
	,227
	,122
	,456
	,651
	,270
	3,702

	a. Dependent Variable: bereidheid
	
	
	
	
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	werkcijfergecentreerd
	voorwaardengecentreerd
	interactiecentraliteitvoorwaardengecentreerd2

	1
	1
	1,886
	1,000
	,04
	,04
	,04
	,04

	
	2
	1,819
	1,018
	,04
	,04
	,04
	,04

	
	3
	,164
	3,395
	,41
	,40
	,42
	,41

	
	4
	,131
	3,790
	,51
	,52
	,50
	,52

	a. Dependent Variable: bereidheid
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Mijn werk is mijn leven, dus ik blijf nog even!





Een onderzoek naar de invloed van arbeidsoriëntaties op de bereidheid om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd











Arbeidsoriëntaties





Functiekenmerken





Mate van motivatie om door te werken tot de pensioengerechtigde leeftijd





Omgevingsfactoren


Werkgerelateerde factoren


Bereiken van doelen


Functiekenmerken





Niet werkgerelateerde factoren


Gezinssituatie


Vrijetijdssituatie











Persoonlijke factoren


Vaardigheden


Gezondheid


Economische positie





Voorkeur om met pensioen te gaan





Tijd 





Besluit om met pensioen te gaan





Met pensioen gaan





Active learning,


motivation to develop new behavior patterns





Job decision latitude


(skill use and decision authority)








Passive





Low strain





Active





High strain





Risk of physical strain and physical illness








Taakstructuur, autonomie, samenwerkingsmogelijkheden, kwalificatievereisten, technisch-instrumentele kwalificaties en sociaal-normatieve kwalificaties





Arbeidsinhoud





Fysieke en geestelijke omstandigheden, fysieke en geestelijke belasting





Arbeidsomstandigheden





Functiekenmerken





Relaties op het werk met collega’s en leidinggevende, mate van medezeggenschap





Arbeidsverhoudingen





Arbeidsvoorwaarden





Primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden





Arbeidsinhoudorientatie 		+





Arbeidsomstandighedenorientatie	0





Arbeidsvoorwaardenorientatie	-		





Arbeidsverhoudingenorientatie	0





Centraliteit van arbeid 		+





�


motivatie





Arbeidsinhoud +





Arbeidsomstandigheden 0





Arbeidsvoorwaarden -





Arbeidsverhoudingen 0
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