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Voorwoord

Toen ik na het VWO een studie moest kiezen had ik geen idee wat ik moest gaan doen. Het werd Rechtswetenschappen aan de Universiteit van Leiden. Dat bleek een verkeerde keuze, en een jaar later moest ik opnieuw kiezen. Opnieuw was het een sprong in het diepe, want zo’n beetje alles leek interessant. Mijn uiteindelijke keuze viel op Bestuurskunde aan de Erasmus Universiteit Rotterdam.

De studie begon ik in mineurstemming. Vrienden waren een midweek naar Friesland om daar te zeilen, terwijl ik verplicht was om naar het introductiecollege te gaan. U begrijpt dat ik niet al te positief gestemd was. Het weer was echter prima, het gras bij de universiteit groen, de eenden in de vijver bij de bibliotheek energiek, de medestudenten relaxed, en de sfeer uitstekend. Het bleek dus toch een prima start van de studie, alleen de inhoud van het introductiecollege ben ik volledig vergeten… 

Daarna werd ik bevestigd in mijn keus voor Bestuurskunde. Ik denk omdat de studie eigenlijk van alles iets in huis heeft en daarmee interdisciplinair is. Van macro-economische vraagstukken tot sociale issues, de studie heeft het allemaal in zich. En als het ene vak minder interessant is, is het volgende wel interessant. Dat niet alle vakken mij konden boeien is overigens goed terug te vinden in mijn cijferlijst.

Tijdens de studie heb ik in Bachelor 3 nog een tijd in Noord-Ierland gestudeerd in het kader van een uitwisselingsprogramma. Een ontzettend leuke en leerzame ervaring, met een heel andere manier van lesgeven. Toen ik terugkwam miste ik de interactie van docent-student wel, maar in de Master Arbeid, Organisatie  en Management was deze gelukkig ook aanwezig.

Nu ligt voor u de ‘kroon’ op vier jaar studeren als student Bestuurskunde aan de Erasmus Universiteit. Het markeert hiermee het einde van een periode, waarin veel geleerd en gestudeerd werd, maar vooral ook veel gelachen en lol gemaakt met mijn studiegenoten. De momenten dat ik om drie uur ’s nachts tegen Matthijs zei dat we ‘echt even koffie moeten drinken om wakker te blijven’ (de opdracht moest vóór 9 uur af) zal ik zeker missen, evenals de al dan niet succesvolle samenwerking met mijn studiegenoten en docenten. 
Het onderwerp van deze Master Thesis – Organisatiegerelateerde Eigenwaarde - is niet in de eerste plaats Bestuurskundig, maar heeft vooral raakvlakken met de Sociale Psychologie. Dit is een bewuste keuze. Ik kon de kennis die ik al had bundelen in een scriptie, en een mooi verhaal schrijven over bijvoorbeeld Public Service Motivation. Hoewel ook zeer interessant wilde ik dit liever niet. Ik wilde graag over de grenzen van Bestuurskunde heen kijken en voor mij nieuwe kennis inbrengen in mijn Master Thesis. 

Daarom dit misschien ietwat vreemde onderwerp over Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Het is echter denk ik juist kenmerkend voor de Bestuurskunde om de grenzen van het vakgebied te blijven verleggen, en telkens over de schutting te kijken bij andere disciplines. Dat maakt het vakgebied sterker. Aan dit voortdurende proces wil ik met deze Master Thesis graag bijdragen. 

Het schrijven van deze Master Thesis is een proces van enkele maanden geweest. Een proces dat voor mij persoonlijk zeer waardevol is gebleken. Vooral wat betreft het zoeken, lezen en verwerken van wetenschappelijke literatuur, en dan in het bijzonder wetenschappelijke artikelen. Dit is een kunst op zich. Een kunst die ik mij met het schrijven van deze Master Thesis eigen heb gemaakt. Ook heb ik bewust kennis gemaakt met kwantitatief onderzoek. Het opstellen, verwerken en analyseren van de enquêtes was erg leerzaam, en een nieuwe ervaring. Deze Master Thesis heeft dus wat mij betreft zeker bijgedragen aan een geslaagde studieperiode.

Christiaan Los

Augustus 2009 
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Samenvatting

De Master Thesis die voor u ligt handelt over Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie van Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren. In de Master Thesis wordt op zoek gegaan naar een verklaring voor deze twee concepten.
Aanleiding en Probleemstelling
Directe aanleiding voor het onderzoek was een poll onder Bestuurskundestudenten, waaruit bleek dat de meesten hiervan liever niet in de Publieke Sector wilden werken. Als argumenten werden veelal redenen aangedragen die te maken hebben met een negatief beeld van de Publieke Sector als werkgever. 

Direct daarna kwam ik in contact met Marloes Pomp, projectleider van het Project ‘Ambtenaar van de Toekomst (AvdT). Het doel van het project is het maken van een uitgewerkte visie op het functioneren van de Ambtenaar in de Toekomst, met als stip op de horizon 2020. Het project valt onder het Programma Vernieuwing Rijksdienst. Dit Programma heeft als doel te komen tot een betere Rijksoverheid, met minder Middelen, en AvdT is één van de projecten dat hierover nadenkt, ideeën lanceert, en advies uitbrengt. 

Het advies dat moet worden gegeven door AvdT is geclusterd rond een aantal thema’s. Eén daarvan luidt: ‘Beroepstrots en Imago’. Hierbij was het echter wel wenselijk dat er aanvullend onderzoek werd gedaan, en zodoende kon ik onderzoek gaan doen naar het beeld dat mensen hebben van de Publieke Sector. AvdT functioneert zodoende als opdrachtgever voor het onderzoek. 

Aan het vinden van een geschikt onderwerp voor het onderzoek zaten een aantal haken en ogen, omdat imago al eerder is onderzocht, en beroepstrots werd geassocieerd met ambtenaren in de uitvoering (zorg, politie, etc.), iets waar AvdT minder in was geïnteresseerd. 

Daarom kwamen we uiteindelijk uit bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (Organization-Based Self-Esteem) als centraal concept, en Arbeidssatisfactie als tweede centrale concept. Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is te definiëren als: ‘de mate waarin leden van een organisatie geloven dat zij in staat zijn hun behoeften te bevredigen door rollen binnen de organisatie op zich te nemen, en hoe positief/negatief zij hun competenties evalueren in de context van de organisatie. Aan deze evaluatie ontlenen zij een bepaalde eigenwaarde’. Arbeidssatisfactie draait erom hoe tevreden mensen zijn met hun werk. 

De doelgroep van het onderzoek was in eerste instantie het Rijk. Er werd echter de kans geboden om het onderzoek ook uit te zetten onder Gemeenteambtenaren, deze kans werd uiteraard benut. 

Het doel van het onderzoek is tweeledig: aan de ene kant de wetenschappelijk-theoretisch interessante vraag hoe Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie verklaard kunnen worden, aan de andere kan de praktisch interessante vraag wat dit betekent voor het project AvdT en het advies dat uit wordt gebracht. Dit resulteert in onderstaande hoofdvraag van het onderzoek:    
Hoe zijn Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij ambtenaren te verklaren, en wat betekent dit voor het project AvdT?
Theorie en Hypothesen
Om een afdoende antwoord te vinden op deze vraag is eerst in de wetenschappelijke literatuur gezocht naar concepten die mogelijk Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie verklaren. Hierbij kwamen de concepten Red Tape, Complexiteit van het werk, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning als kanshebbers uit de bus. 

Red Tape is in deze Master Thesis gedefinieerd als 'De regels en procedures die medewerkers binnen een organisatie als belemmerend en overbodig ervaren met betrekking tot het uitvoeren van hun taken'. Hierbij is vanwege de normatieve aard van het concept (regels en procedures kunnen namelijk ook nuttig en nodig zijn) bewust gekozen voor deze definitie, omdat zo ruimte wordt gelaten aan deze normativiteit. 

Onder Complexiteit van het werk wordt verstaan: 'Complexiteit van het werk is een samengesteld construct, dat bestaat uit de dimensies Verscheidenheid, Taakidentiteit, Taak significatie, Autonomie en Feedback'. Dit behoeft nadere uitleg. De dimensies waar het over gaat zijn gedefinieerd door Hackman & Oldham (1975 en 1976) en zeggen samen iets over de complexiteit van taken van medewerkers. Verscheidenheid staat voor de mate van afwisseling, identiteit houdt in dat de medewerker weet waar hij aan werkt, significantie houdt in dat de medewerker bezig is met een taak die ertoe doet en andere mensen raakt, autonomie geeft aan dat de medewerker relatief vrij moet zijn in het indelen van zijn/haar tijd, werkzaamheden, etc., en feedback tenslotte houdt in dat medewerkers duidelijke feedback krijgen. Als hoog wordt gescoord op deze dimensies, zijn de taken van de werknemer complexer.

Bij Ervaren Ondersteuning door de Organisatie gaat het erom:  ‘in hoeverre medewerkers geloven dat zij worden gewaardeerd door de organisatie waarvoor zij werken, en in hoeverre zij geloven dat deze organisatie voor hun welzijn zorg draagt’. Deze definitie verenigt twee zienswijzen: mensen zijn zowel economisch gebonden aan de organisatie waarvoor zij werkzaam zijn als emotioneel gebonden. 

Tenslotte is Professionele Ondersteuning de ‘ondersteuning die wordt geleverd door stafdiensten aan professionals’ Bij stafdiensten moet worden gedacht aan bijvoorbeeld het secretariaat, bibliotheekdiensten, etc.

Theoretisch zijn deze begrippen goed in verband te brengen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Ook Arbeidssatisfactie en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde kunnen met elkaar in verband worden gebracht. Dit resulteert in de volgende hypothesen:
1: Des te hoger de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

2: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

3: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Arbeidssatisfactie zijn
4: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn

5: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

6: Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

7: Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

8: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

9: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
Daarnaast zijn twee hypothesen opgesteld voor de Sector waar medewerkers werkzaam zijn (Rijk of Gemeenten). Omdat de ambtenaren binnen deze organisaties veel verschillende functies bekleden met zulke uiteen lopende taken, wordt ervan uitgegaan dat het niet uitmaakt waar mensen werkzaam zijn. Dit is zichtbaar in hypothese 10 / 11:
10: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van medewerkers
11: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Arbeidssatisfactie van medewerkers
Daarnaast is in het onderzoek nog gecontroleerd op de Individuele kenmerken Geslacht, Leeftijd, en Opleidingsniveau, en op de Baankenmerken Brutoloon, Leiding geven en Jaren in Overheidsdienst.
Methode en Operationalisatie
Om de hypothesen te kunnen toetsen is gebruik gemaakt van enquêtes. Als onderzoekstechniek is het internet gebruikt. Het voordeel hiervan is dat van een grote groep respondenten relatief eenvoudig veel informatie kan worden verkregen met een minimale inspanning, voor een onderzoek als dit een prima methode. 

Het onderzoek is uitgevoerd onder leden van het Flitspanel. Dit internetpanel bestaat uit overheidsmedewerkers die bereid zijn om regelmatig een vragenlijst in te vullen. Voor dit onderzoek is een deel van de leden uit de sectoren Rijk en Gemeenten benaderd om het onderzoek in te vullen (ongeveer 2000 medewerkers van Gemeenten en zo’n 1500 van het Rijk).
Voor de operationalisatie is zoveel mogelijk gebruik gemaakt van eerdere meetinstrumenten uit andere onderzoeken. Daarnaast is bij de operationalisatie gebruik gemaakt van een Pilotstudie. De concepten Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Ervaren Ondersteuning en Red Tape waren niet eerder op deze manier in Nederland gemeten, waardoor vertalingen gezocht moesten worden. Daarnaast is Professionele Ondersteuning meegenomen in de Pilot om te onderzoeken of de beantwoording (slechts één item) niet zou tenderen naar ‘neutraal’. 

De Pilotstudie is gehouden onder 202 personen, waarvan 85 deze hebben ingevuld. Na analyse bleven in alle gevallen betrouwbare schalen over die gebruikt konden worden in het uiteindelijke onderzoek. Complexiteit en Arbeidssatisfactie zijn niet meegenomen in de Pilot, vooral in verband met de doorlooptijd. 

Betrouwbaarheid en validiteit zijn verhoogd door onder andere het uitvoeren van de Pilotstudie, het berekenen van de Chronbach’s Alfa, te variëren tussen negatief en positief geformuleerde items, en door een herinneringsmail te sturen halverwege de looptijd van het uiteindelijke onderzoek. 
Resultaten
Het uiteindelijke onderzoek werd ingevuld door in totaal 1327 mensen. Hiervan waren er 595 bij het Rijk werkzaam zijn en 721 bij gemeenten. 11 personen waren ergens anders werkzaam, deze zijn in de analyses buiten beschouwing gelaten. Dit brengt de respons op 1316 personen, en het responspercentage op 37,9%.

Wat betreft individuele en baankenmerken van de respondenten blijkt uit de analyses dat er nauwelijks verschillen zijn tussen de sectoren Rijk en Gemeenten. Dit doet ook opgeld voor de overige variabelen: de verschillen tussen Rijk en Gemeenten zijn minimaal, zoals ook verondersteld in de hypothesen 10 en 11.
Op de variabele Red Tape werd gemiddeld gescoord (3,05). Er werd iets gepolariseerd geantwoord door de respondenten, wat het normatieve karakter van Red Tape benadrukt: de één ziet regels als belemmerend, de ander niet. Complexiteit werd bovengemiddeld beantwoord. Kennelijk hebben de meeste werknemers dus vrij complexe taken. Op Ervaren Ondersteuning door de Organisatie wordt ongeveer gemiddeld gescoord (4,00 op een schaal van 1-7). De meeste werknemers ervaren dus nauwelijks waardering door hun organisatie en steun wanneer dat nodig is. Professionele Ondersteuning kreeg van de respondenten slechts een heel magere voldoende. Dit laat dus ruimte tot verbetering.
Met de Arbeidssatisfactie van de medewerkers zit het wel goed. Deze scoort ruim boven gemiddeld met een dikke voldoende van medewerkers in beide sectoren. De andere afhankelijke variabele, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, is extreem positief beantwoord. Dit heeft er waarschijnlijk mee te maken dat de  vragen enigszins sociaal-wenselijk in zijn gevuld door de werknemers.  
In de daaropvolgende correlatieanalyse en multipele regressieanalyse zijn de hypothesen getoetst. Hieruit komt naar voren dat alle hypothesen aangenomen kunnen worden, behalve hypothese 2. Dit houdt in dat Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verklaard kan worden (op volgorde van belang) door Complexiteit (hyp. 4), Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (hyp. 6) en Professionele Ondersteuning (hyp. 8). Deze drie concepten verklaren in dit onderzoek 33,7% van de totale variantie in het concept Organisatiegerelateerde Eigenwaarde.
Arbeidssatisfactie kan verklaard worden door (op volgorde van relatief belang) Complexiteit (hyp. 5), Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (hyp. 1), Ervaren Steun door de Organisatie (hyp. 7), Professionele Ondersteuning (hyp. 9) en Red Tape (hyp. 3). Daarnaast hing ook Opleidingsniveau significant samen met Arbeidssatisfactie. Het is onbekend hoe dit komt. Hierdoor komt de totale verklaarde variantie in Arbeidssatisfactie op 45,5%.  

Red Tape is dus niet van invloed op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Een mogelijk verklaring hiervoor is de normativiteit van het begrip, en het feit dat er daardoor zowel links als rechts van de schaal een piek was te zien in de beantwoording. De respondenten kijken dus verschillend aan tegen Red Tape.
Aanbevelingen

De aanbevelingen die zijn gedaan vallen uiteen in twee categorieën: aanbevelingen aan de wetenschap en aanbevelingen aan het project AvdT (deels antwoord op de hoofdvraag van het onderzoek).

De belangrijkste aanbevelingen aan de wetenschap is dat er meer gebruik moet worden gemaakt van organisatiepsychologische en sociaalpsychologische concepten in Bestuurskundig Onderzoek en in Bestuurskundig Onderwijs. Het is nu een ondergeschoven kindje, ik heb in ieder geval veel concepten voorbij zien komen waar ik niet eerder van had gehoord. 

Daarnaast verdient het aanbeveling om aanvullend onderzoek te doen. Zo is er in deze Master Thesis maar één gevolg van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde in kaart gebracht. Ook is het interessant om het mediërende effect van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde in het model van dit onderzoek te testen.

Daarnaast is de gebruikte methode kwantitatief van aard. Een aanvullend kwalitatief onderzoek onder geselecteerde respondenten was niet mogelijk, omdat de respondenten van het Flitspanel niet benaderd mochten worden voor aanvullende vragen. Een dergelijk onderzoek verdient echter wel aanbeveling.
En dan zijn er nog de aanbevelingen voor het project AvdT. Uit het onderzoek is naar voren gekomen op welke zaken kan worden gestuurd als het om Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie van medewerkers gaat. Een aantal mogelijke aangrijpingspunten hiervoor zijn genoemd. 

Zo kan op complexiteit worden gestuurd door aandacht te besteden aan elk van de dimensies die zijn beschreven in dit onderzoek (verscheidenheid, taakidentiteit, taaksignificantie, autonomie en feedback). Groter verbeterkans zit hem in Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, dit scoorde in de beantwoording namelijk vrij laag. Werknemers van Rijk en Gemeenten ervaren kennelijk niet zoveel steun vanuit hun organisatie. Daarom moet de omgang met het personeel verbeterd worden. Hierbij draait het vaak puur om waardering, en om goede communicatie. Niet zozeer in geldelijke middelen, maar het spreekwoordelijke ‘schouderklopje’. Hier ligt een verantwoordelijkheid voor de direct leidinggevende. 

Naast deze aanbevelingen moet er aandacht zijn voor de Stafdiensten. Zij moeten vakkundig, professioneel en effectief te werk gaan, en daarvoor over voldoende middelen beschikken. Tenslotte moet, om mensen tevreden te houden, gewerkt worden aan het terugdringen van overbodige regels en procedures. 


H1 
De centrale vraag en opbouw van het onderzoek
- Ein grosser Fehler: dass man sich mehr dünkt, als man ist, und sich weniger 
schätzt, als man wert ist -
Johann Wolfgang von Goethe (1840)

1.1 
Inleiding

In dit afstudeeronderzoek staat Organization-Based Self-Esteem (OBSE) bij Nederlandse Ambtenaren centraal. Dit onderwerp is niet zonder reden gekozen, er is een heel proces aan vooraf gegaan. In dit hoofdstuk wordt in de aanleiding (1.2) en afbakening (1.3) dit proces beschreven. 
Als het onderwerp van deze scriptie toe is gelicht is het belangrijk om duidelijk te maken wat precies in deze Master Thesis wordt onderzocht. Dit komt in de probleemstelling aan de orde (1.4). Hierin komen kort de doelen van het onderzoek, de centrale vraag en de deelvragen aan de orde.

Het is de bedoeling dat een Master Thesis ook relevant is. Daarom wordt in 1.5 aandacht besteed aan zowel de bestuurskundige, wetenschappelijke als maatschappelijke relevantie van het onderzoek.
Tot slot bevat dit hoofdstuk de leeswijzer, waarin verdere opbouw van het onderzoek kort toe wordt gelicht (1.6). 
1.2 
Aanleiding tot het onderzoek
2 december 2008. Marloes Pomp, projectleider van het Project ‘Ambtenaar van de Toekomst’ (AvdT), geeft een gastcollege over haar werk bij Binnenlandse Zaken. Aan de aanwezigen – Masterstudenten Bestuurskunde – werd de volgende vraag gesteld: 
‘Wie van jullie is van plan na deze opleiding te gaan werken in de publieke sector?’
Bij het beantwoorden van deze vraag viel op dat ongeveer 20% aangaf aan een baan in de publieke sector te kiezen, ongeveer 40% een baan in de private sector aantrekkelijker vond, en 40% wist het nog niet.  

Een opmerkelijk resultaat. De opleiding Bestuurskunde richt zich bij uitstek op de publieke sector, maar het grootste deel van de studenten wenste niet in diezelfde publieke sector te werken. 
Na wat doorvragen bleek dat de mensen die niet wilden werken in de publieke sector vooral redenen aandroegen die te maken hadden met een negatief (en soms ongenuanceerd) beeld van de publieke sector. Deze zou te weinig resultaatgericht zijn en staat niet te boek als ‘sexy’ werkgever. Ook minder goede carrièrekansen en salaris werden genoemd, evenals associaties van het Openbaar Bestuur met: stroperig, traag, ondoorzichtig, reactief i.p.v. proactief, regels en procedures, etc. 
Dit riep bij mij de nodige vragen op, zoals: Hoe komt het dat de publieke sector zulke associaties oproept, wat is de rol van ambtenaren hierbij, kunnen we hier iets aan doen, etc. Een gesprekje na het college met Marloes Pomp leerde dat ook zij met dit soort vragen zat, en het in het kader van het project ook interessant zou zijn om hier een onderzoek naar te doen.
Het project Ambtenaar van de Toekomst heeft namelijk als doel om een uitgewerkte visie op de ambtenaar voor de toekomst te leveren, in het kader van het Programma Vernieuwing Rijksdienst. Het project wordt uitgevoerd vanuit het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK). Met de visie die door het project wordt opgesteld, wordt inzicht gegeven in de belangrijkste ontwikkelingen binnen de overheid in relatie tot de maatschappij en de arbeidsmarkt. Andere, nieuwe manieren van werken en professionalisering van ambtenaren staan hierbij centraal. 

Bij het project zijn verschillende thema's gedefinieerd, waarbij één van de thema's 'Beroepstrots en Imago' is. In het kader van dit thema was het interessant om een onderzoek te doen naar het negatieve beeld van de Publieke Sector. Derhalve kreeg ik vanuit dit project de opdracht om als stagiair dit onderzoek uit te voeren. Dit vormt dan ook de aanleiding voor dit afstudeeronderzoek.
1.3
Afbakening onderwerp

De aanleiding voor het onderzoek is dus duidelijk. Maar daarmee is het onderwerp nog niet afgebakend. Het vinden van een onderwerp dat én interessant én relevant is voor zowel de projectgroep als de wetenschap heeft namelijk nogal wat voeten in de aarde gehad. De uiteindelijke keuze voor het onderwerp van deze scriptie wordt in deze paragraaf toegelicht.
Imago

In eerste instantie was het de bedoeling dat een onderzoek zou worden gedaan naar het imago van ambtenaren. Vanuit AvdT werd echter direct de opmerking geplaatst dat het misschien beter zou zijn om aandacht te besteden aan wat werd genoemd het ‘interne’ imago (hoe ambtenaren zelf hun werkgever zien) van de overheid, omdat over het ‘externe’ imago (hoe Nederlanders in het algemeen kijken naar de overheid) al redelijk veel bekend is.
Een zoektocht in de literatuur en verschillende publicaties volgde. Daarbij kwam inderdaad naar voren dat er al vrij veel onderzoek is verricht naar het 'externe' imago van de publieke sector, onder andere door BZK zelf. Dat betekende voor mij dat dit onderwerp minder interessant was om nog een keer onderzoek naar te doen. Binnen de rijksdienst twee keer min of meer hetzelfde onderzoek uitvoeren in een relatief korte tijdspanne leek me nutteloos en zonder meerwaarde.
Beroepstrots

Tijdens de zoektocht viel op dat er de laatste jaren meer aandacht wordt besteed aan de zogenaamde beroepstrots en beroepseer van ambtenaren, een thema dat nauw samenhangt met imago (Brink et. al., 2005; Janssen, 2008a; Janssen, 2008b; Stichting Beroepseer, 2009). Opvallend was verder dat over beroepstrots in de wetenschappelijke literatuur nog niet veel is geschreven, in ieder geval niet in Nederland. Wel zijn er de laatste jaren steeds meer niet-wetenschappelijke publicaties uitgegeven over het onderwerp. 

Een goed voorbeeld van een recente publicatie, waarin ook een aantal min of meer wetenschappelijke artikelen zijn opgenomen, is het boek ‘Beroepszeer – Waarom Nederland niet goed werkt’, uitgegeven onder redactie van G. van den Brink, T. Janssen en D. Pessers (2005). Hierin wordt vooral de aandacht gevestigd op professionals die in hun dagelijks werk bezig zijn met burgers, zoals politieagenten, verplegers, leraren, etc. Deze worden volgens de auteurs te veel geconfronteerd met overbodige regels, overmatige administratieve lasten, etc. Dit tast hen aan in hun beroepstrots; zij zijn immers de professionals die het beste weten hoe ze om moeten gaan met hun doelgroep, hoe ze hun tijd moeten besteden en hoe ze op de beste manier zaken op kunnen lossen (Brink et. al., 2005; Janssen, 2008a)? 
Na gesprekken met betrokkenen binnen het Ministerie van BZK kwam echter naar voren dat werd gewerkt aan een bundel die als vervolg zal dienen op het boek namelijk: ‘Beroepstrots. Samen werken aan een publieke zaak’. Waar het boek ‘Beroepszeer’ vooral de problemen in kaart bracht, worden in dit vervolg oplossingen aangedragen voor deze problemen. Dit boek is 4 juni 2009 gepresenteerd (Brink et. al., 2005; Janssen, 2008b; Stichting Beroepseer, 2009). Dit impliceert dat aan dit onderwerp ook al aandacht is besteed. 
Wat betreft AvdT kunnen de bevindingen uit dit boek overgenomen worden. Het is daarom ook minder relevant om deze insteek voor deze Master Thesis te kiezen. 
Daarnaast zag de projectgroep die zich bezighield met beroepstrots binnen BZK het begrip als de beschrijving van een probleem enkel en alleen voor ambtenaren in de uitvoering (politie, zorgsector, onderwijs, etc.). Daarom werd dit begrip ook teveel geassocieerd met deze groepen, terwijl dit onderzoek voor AvdT zich bij uitstek richt op beleidsambtenaren op de departementen en bij gemeenten. Om niet telkens over verschillende zaken te praten was het daarom beter om beroepstrots als onderwerp te schrappen. Beroepstrots en imago vielen zodoende in het proces om te komen tot een onderwerp af.
Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Er moest dus een net iets andere insteek worden gekozen. Na enig zoeken in de internationale wetenschappelijke literatuur vond ik een ander aanverwant onderwerp, namelijk eigenwaarde (Self-Esteem). Trots en beroepstrots hebben te maken met het eergevoel van een bepaalde persoon (van Dale, 2009). Eigenwaarde heeft te maken met de evaluatie van de eigen competenties, waarna een bepaald oordeel over deze competenties wordt geveld (Rosenberg, 1965). Dit laatste ligt eigenlijk nog een slag dieper dan trots, omdat eergevoel (trots) kan worden bereikt door een positieve beoordeling van de eigen competenties (eigenwaarde). In het kader hiervan is het dus interessant om in te gaan op het begrip eigenwaarde. 
Naar dit begrip eigenwaarde is in Nederland nog nauwelijks onderzoek gedaan. Met dit onderwerp zou het onderzoek daarom de meeste meerwaarde creëren, zowel voor de projectgroep als voor de wetenschappelijke literatuur. Voor de projectgroep, omdat er geen onderzoeken uit het verleden worden herkauwd, en daardoor nieuw materiaal in wordt gebracht. En voor de wetenschappelijke literatuur omdat met dit onderzoek een nieuw, interessant onderwerp onder de aandacht wordt gebracht, met veel mogelijkheden en aanknopingspunten tot vervolgonderzoek.
Eigenwaarde is dus de evaluatie van de eigen competenties door individuen. Als mensen denken dat ze competent zijn hebben zij een groot gevoel van eigenwaarde (Crocker & Mayor, 1989: 608, 609). In deze scriptie wordt echter uitgegaan van een meer specifieke vorm van eigenwaarde, namelijk Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (Organization-Based Self-Esteem). Dit is de mate waarin leden van een organisatie denken dat zij hun behoeften kunnen bevredigen door rollen binnen de organisatie op zich te nemen, en hoe zij hun eigen competenties in de context van de organisatie beoordelen (Pierce et. al., 1989). Dit heeft raakvlakken met het begrip beroepstrots, omdat de uitkomst van het oordeel over de eigen competenties binnen de context van de organisatie vrijwel zeker invloed heeft op het eergevoel van de bewuste persoon binnen de context van diezelfde organisatie.
Deze meer specifieke invalshoek is ook gekozen omdat uit het Personeels- en Mobiliteitsonderzoek (POMO) 2008 is gebleken dat veel werknemers vertrekken bij het Rijk en Gemeenten omdat zij ontevreden zijn over de organisatie (BZK, 2008 12,13). Het is daarom interessant om voor het eigenwaardebegrip deze invalshoek die zich richt op organisaties te kiezen. Daarnaast is naar Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zover bij mij bekend nog geen wetenschappelijk onderzoek gedaan in Nederland.
Arbeidssatisfactie

Naast Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is in dit onderzoek een tweede centraal concept gekozen: Arbeidssatisfactie. Arbeidssatisfactie is de mate waarin mensen tevreden zijn met hun werk (Steijn, 2004: 1,2). Arbeidssatisfactie wordt gezien als gevolg van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Zo wordt één van de mogelijke (positieve) gevolgen van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde in kaart gebracht. Over Arbeidssatisfactie zijn verschillende artikelen verschenen in Nederland. Daarnaast laten Pierce et. al. in hun reviewartikel (2004) over Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zien dat het verband met arbeidssatisfactie eerder in verschillende niet-Nederlandse onderzoeken aan is getoond. 
Daarnaast blijkt uit hetzelfde POMO 2008 dat als belangrijkste reden dat mensen vertrekken bij het Rijk en Gemeenten wordt genoemd dat zij ontevreden zijn over de inhoud van het werk. Arbeidssatisfactie gaat in op de vraag hoe tevreden mensen zijn met hun werk en is daarom relevant om mee te nemen in dit onderzoek.
In deze Master Thesis wordt dan ook gekozen voor Arbeidssatisfactie als tweede centrale concept, zodat niet alleen duidelijk wordt gemaakt hoe Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verklaard kan worden, maar ook dat het gevolgen heeft. Tegelijk wordt hiermee ingegaan op de tweede belangrijkste reden dat mensen vertrekken bij het Rijk en Gemeenten als werkgever.
Doelgroepen
De doelgroep waar het onderzoek zich in eerste instantie op richt zijn Rijksambtenaren, omdat deze in het kader van het project AvdT het meest relevant zijn. Daarnaast werd de mogelijkheid geboden om het onderzoek ook uit te zetten onder medewerkers van Gemeenten. Daardoor is het mogelijk de uitkomsten voor beide groepen te vergelijken, waardoor het onderzoek sterker wordt. Het onderzoek wordt dus gedaan onder Rijks- en Gemeenteambtenaren.
Aanbevelingen

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Rijks- en Gemeente-ambtenaren zullen dus centraal staan. Hierbij is het goed om te kijken hoe het daar nu eigenlijk mee gesteld is en hoe de concepten te verklaren zijn. 

Het is echter ook de bedoeling van het onderzoek om aanbevelingen te doen voor het project AvdT. Daarom wordt ook gekeken wat de implicaties zijn van de bevindingen in het onderzoek. Naast aanbevelingen voor de wetenschap zullen er op die manier praktische aanbevelingen zijn voor het project. Er worden echter ook nadrukkelijk aanbevelingen aan de wetenschap gedaan, vooral omdat er nog veel aanvullend onderzoek nodig is naar sociaalpsychologische en organisatiepsychologische concepten om een goed overzicht te krijgen van deze gebieden binnen het Bestuurskundige onderzoek. Dat er vrijwel geen onderzoek is gedaan naar het eigenwaardebegrip geeft bijvoorbeeld veel mogelijkheden om hier aanvullend onderzoek naar te doen, zodat de Bestuurskunde ook door dit soort concepten sterker wordt.
1.4
Probleemstelling 
Het doel van dit onderzoek is zoals zojuist beschreven tweeledig. In de eerste plaats wordt bekeken waar we nu staan als Rijksoverheid wat betreft Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie, en hoe deze concepten verklaard kunnen worden. 

In de tweede plaats is het de bedoeling dat er concrete aanbevelingen worden gedaan aan het project AvdT. Hiermee wordt bijgedragen aan de visie op de toekomst van deze projectgroep. 
De twee doelen worden verenigd in de volgende centrale vraag voor het onderzoek:

Hoe zijn Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij ambtenaren te verklaren, en wat betekent dit voor het project AvdT?
Hierbij worden de volgende deelvragen onderscheiden:

1. Hoe is het gesteld met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren?

2. Hoe kunnen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren verklaard worden?
3. Wat is de betekenis hiervan voor het project AvdT?
Deze deelvragen zullen leidend zijn in de rest van deze Master Thesis.
1.5
Relevantie van het onderwerp

Als een bepaald onderwerp is gekozen - in dit geval Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie - is het goed om te weten waarom dit onderwerp relevant zou zijn om te onderzoeken. Daar gaat deze paragraaf op in. Eerst wordt de wetenschappelijke relevantie nader beschouwd, daarna de bestuurskundige relevantie en tenslotte maatschappelijke relevantie.
Wetenschappelijke relevantie

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als concept heeft nog niet veel aandacht gekregen. Het is bijvoorbeeld niet te vergelijken met concepten als Arbeidsproductiviteit en Arbeidssatisfactie, die zowel nationaal als internationaal veel aandacht genieten. In Nederland is er zover bij mij bekend nog helemaal geen onderzoek naar gedaan. Internationaal ligt dit een beetje anders, maar ik was in staat om vrijwel alle wetenschappelijke artikelen over het onderwerp te lezen. Dit zou voor bijvoorbeeld Arbeidsproductiviteit of Arbeidssatisfactie bij lange na niet gelukt zijn. 
Juist omdat het onderwerp relatief onbekend is, is het wetenschappelijk relevant. Er valt namelijk vrij gemakkelijk nieuwe kennis op te doen. Wetenschap blijft in ontwikkeling en moet dat ook blijven. In dit onderzoek wordt Organisatiegerelateerde Eigenwaarde onder zo'n 1400 ambtenaren onderzocht, een grote groep, waarbij we de uitkomsten van het onderzoek als representatief mogen beschouwen voor Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren in het algemeen. Door op zoek te gaan naar mogelijke verklaringen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie ontstaat er meer inzicht in het concept en de verbanden tussen de verschillende concepten. 
Bestuurskundige relevantie

In de Nederlandse Bestuurskundige literatuur is nog geen aandacht besteed aan Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Het is een concept uit de sociale psychologie / organisatie psychologie. Tijdens de zoektocht naar dit onderwerp zijn ook een heel aantal andere concepten uit deze disciplines voorbij gekomen, zoals Affective Commitment (AC), Self-Esteem (SE), Organizational Commitment (OC), Morele steun, Deugd, etc. Al deze concepten zijn erg interessant, maar heb ik tijdens de studie niet of nauwelijks (bewust) gehad. Ik geloof echter dat juist in deze hoek veel te halen valt voor Bestuurskunde, omdat mensen veel minder rationeel in elkaar steken dan wij denken. Veel van de beslissingen die we maken, en met name complexe beslissingen, maken wij onbewust. Zeker in complexe processen, kunnen we nu eenmaal niet alle opties netjes op een rij zetten en de beste kiezen. Deze complexe processen zijn kenmerkend voor de huidige maatschappij (Teisman, 2005; Flood, 1999; March, 1994). 

Er is dus denk ik voor Bestuurskunde veel te halen in de sociale psychologie en organisatiepsychologie. Dat is ook goed om te doen. De kracht van Bestuurskunde ligt in het interdisciplinaire karakter van het vakgebied. Telkens over de schutting van andere disciplines kijken en nagaan waar de verbinding ligt met Bestuurskunde. Met deze Master Thesis wil ik daaraan graag een bijdrage leveren, en maakt ook dat deze relevant is voor de Bestuurskunde.
Daarnaast is deze Master Thesis Bestuurskundig relevant omdat zij inzicht verschaft in Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie van Rijks- en Gemeente-ambtenaren, en omdat voor deze concepten wordt gezocht naar mogelijke verklaringen. Aanbevelingen die vervolgens worden gedaan aan AvdT zullen bij kunnen dragen aan een beter visiedocument, en ook resulteren in daadwerkelijke aanpassingen binnen het ambtenarenapparaat, waardoor de kwaliteit hiervan toeneemt. Daarnaast kunnen de uitkomsten van het onderzoek ook door andere organisaties binnen het Rijk en Gemeenten worden gebruikt om eventuele verbeteringen aan te brengen.
Maatschappelijke relevantie

Het onderwerp is ook maatschappelijk relevant. Er zijn verschillende ontwikkelingen waardoor de kwaliteit van het ambtenarenapparaat in Nederland de komende tijd onder druk komt te staan. Zo is er sprake van vergrijzing (aandeel van ouderen in de maatschappij neemt toe) en ontgroening (aanwas van jongeren stagneert of neemt af) (CBS, 2009). Binnen werknemersbestanden van zowel Gemeenten als het Rijk is de verhouding tussen ouderen en jongeren nog schever dan bij andere organisaties, vooral binnen Gemeenten neemt dit soms zorgwekkende proporties aan  (BZK, 2001: 21). 

Het is daarom van groot belang om als overheid na te denken hoe de kwaliteit van de publieke dienstverlening op de (middel)lange termijn gewaarborgd blijft, ook als er onvoldoende gekwalificeerd personeel voorhanden is. Hiervoor zijn projecten als Ambtenaar van de Toekomst en Rijksoverheid van de Toekomst in het leven geroepen, onder de paraplu van het Programma Vernieuwing Rijksdienst. Deze projecten gaan na of, en op welke manier die kwaliteit geborgd blijft. Deze Master Thesis draagt bij aan dit proces, en is daarmee zeker maatschappelijk relevant. De kwaliteit van de publieke dienstverlening gaat namelijk iedereen aan. 
1.6
Leeswijzer

Dit onderzoek bestaat uit vier delen: de inleiding, een deel waarin het ontwerp van het onderzoek centraal staat, de analyse en de conclusies. In deze leeswijzer wordt kort per deel toegelicht wat er allemaal aan de orde komt. 
Inleiding

De inleiding bestaat uit twee hoofdstukken. Naast dit inleidende hoofdstuk wordt er in hoofdstuk twee achtergrondinformatie gegeven over de organisaties die in dit onderzoek nader worden beschouwd: Het Rijk en Gemeenten. Daarnaast bevat dit hoofdstuk meer informatie over het project Ambtenaar van de Toekomst.
Ontwerp
In de hoofdstukken 3, 4 en 5 staat het ontwerp van het onderzoek centraal. In deze hoofdstukken worden de onderzoeksvragen in verband gebracht met de theorie, methoden en meetinstrumenten (Robson, 2002: 79). In hoofdstuk drie wordt eerst de theorie waarop het onderzoek is gebaseerd nader toegelicht. Deze theorie resulteert in een conceptueel model met bijbehorende hypothesen. In hoofdstuk vier volgt de methodologie van het onderzoek. In hoofdstuk vijf volgt de operationalisatie. Bij deze operationalisatie is gebruik gemaakt van een Pilotstudie, deze wordt ook in dit hoofdstuk verantwoord. In de hoofdstukken 3, 4 en 5 wordt dus de basis gelegd voor het daadwerkelijke onderzoek.

Analyse
In de volgende hoofdstukken (6 en 7) worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd en geanalyseerd. Deze hoofdstukken zijn dus het product van het ontwerp. In hoofdstuk zes worden de resultaten van het uiteindelijke onderzoek verkend. Hiermee wordt antwoord gegeven op de eerste deelvraag. In hoofdstuk zeven wordt het model dat is geschetst in het theoretisch kader getoetst. Daarmee wordt bekeken hoe Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie voor een deel te verklaren zijn, en wordt dus antwoord gegeven op de tweede deelvraag.

Conclusie 

Tenslotte wordt in hoofdstuk 8 een conclusie getrokken. Hier is ruimte voor het antwoord op de centrale vraag van het onderzoek, voor de aanbevelingen, en tenslotte voor de discussie van de onderzoeksresultaten.   

H2 
Achtergrondinformatie 
- Een ambtenaar is iemand die tegen beter weten in, geen fouten begaat -
Alec Beaufish
2.1
Inleiding 

In dit hoofdstuk wordt achtergrondinformatie bij het onderzoek gegeven. Dit begint met een korte beschrijving van de opdrachtgever voor dit onderzoek: het project AvdT. De formele inbedding, samenstelling, doelen, etc. komen hierbij aan bod. 

Daarna wordt achtergrondinformatie gegeven over de organisaties waar dit onderzoek zich op richt: Het Rijk en Gemeenten. Daarbij wordt ook aangegeven wat wordt verstaan onder Rijks- en Gemeenteambtenaren.
Tenslotte wordt een korte conclusie getrokken.

2.4
Het project AvdT
Eerst wat informatie over het project dat fungeert als opdrachtgever van dit onderzoek. Ambtenaar van de Toekomst is één van de projecten bij het Ministerie van Binnenlandse Zaken die zijn gestart in het kader van het Programma Vernieuwing Rijksdienst. Daarom wordt eerst over dit programma het één en ander geschreven, en daarna over het project AvdT zelf.

Programma Vernieuwing Rijksdienst

Het moet anders. Het moet beter. Het moet minder. Dat is de boodschap van de Nota Vernieuwing Rijksdienst heel kort samengevat. In 2007 is deze nota uitgegeven door het Ministerie van Binnenlandse Zaken. Als gevolg van deze nota is het Programma Vernieuwing Rijksdienst gestart. Doel van het programma: een betere Rijksoverheid met minder functies (BZK, 2007: 6).

Een goed voornemen, maar beter met minder is altijd lastig. Daarom zijn een aantal voornemens neergelegd in de Nota. De belangrijkste van deze voornemens zijn om te komen tot een Rijksoverheid die:

· snel, adequaat en ontkokerd reageert op nieuwe maatschappelijke uitdagingen;

· minder (complexe) regels en administratieve lasten produceert;

· beleid maakt dat uitvoerbaar is en beleid afschaft dat uitgewerkt is;

· resultaten laat zien en optreedt waar het nodig is;

· op professionele wijze diensten of op andere wijze taken uitvoert en optreedt zonder aanzien des persoons;

· efficiënt en competent werkt en geen geld verspilt;

· een goede werkgever is voor ambitieuze, competente, integere en loyale ambtenaren. 
(BZK, 2007: 6-10) 

Ambitieuze voornemens. En om deze voornemens ook daadwerkelijk om te zetten in daden zijn door heel de Rijksdienst verschillende projecten gestart. Rode draad  is dat deze projecten nagaan hoe het slimmer, efficiënter en beter kan. Het zou te ver voeren om alle projecten (zo’n 20 stuks) te bespreken. Voorbeelden van projecten zijn ‘Ambtenaar 2.0’ (hoe web 2.0 technieken bij kunnen dragen aan de ontwikkelingen binnen de Rijksdienst) en ‘Rijkswerkplek 2.0’ (het ontwikkelen van een nieuwe rijkswerkplek). Ambtenaar van de Toekomst is ook één van de projecten die onder het Programma Vernieuwing Rijksdienst valt.  

Ambtenaar van de Toekomst

Het doel van het project AvdT is het opstellen van een toekomstverkenning en een visie over hoe een ambtenaar in 2020 zal functioneren. Hierbij worden de belangrijkste trends binnen de overheid met betrekking tot de maatschappij en de arbeidsmarkt in kaart gebracht. Deze visie zal in het najaar van 2009 gepresenteerd worden aan de Minister en het Kabinet (AvdT, 2009). 
Onderdeel van deze visie zijn concrete maatregelen en stappen die de Rijksoverheid moet nemen om in de toekomst de ‘nieuwe’ Rijksoverheid vorm te geven. Maar ook concrete maatregelen en stappen die moeten worden genomen om ook in de toekomst een aantrekkelijke werkgever te blijven. Om dit te structureren heeft de projectgroep verschillende thema’s opgesteld waarover zij nadenkt, ideeën lanceert, andere ambtenaren oproept om te participeren, en waarover zij uiteindelijk advies uit wil brengen. Deze thema’s zijn:

1. Leiderschap en leiderschapsontwikkeling – Hoe moet leiderschap in de toekomst worden georganiseerd om ambtenaren zo optimaal mogelijk aan te sturen?

2. Opleiding - Hoe kunnen kennis en vaardigheden van ambtenaren verbeterd worden?

3. Arbeidsproductiviteit - Hoe kan de arbeidsproductiviteit van ambtenaren omhoog gebracht worden?

4. Basiskennis en Vaardigheden - Welke eisen worden gesteld aan de kennis en vaardigheden van ambtenaren in de toekomst?

5. Loopbaanontwikkeling en Interne Mobiliteit – Hoe moeten de overheidsorganisaties tegemoetkomen aan de toenemende vraag naar ontwikkeling en een antwoord vinden op de nieuwe eisen die medewerkers stellen?

6. Werving, Selectie en Arbeidsvoorwaarden – Hoe moet de overheid haar wervings- en selectiebeleid vormgeven om een goede concurrentiepositie te behouden?

7. Arbeidsmarkt – Hoe is de arbeidsmarkt nu; maar vooral: hoe is deze in de toekomst en met welke trends moet de overheid rekening houden?

8. Beroepstrots en Imago – Hoe trots zijn ambtenaren op hun baan en dragen zij dit ook actief uit?

9. Het nieuwe werken – Hoe worden nieuwe mogelijkheden stelselmatig ingezet om van de overheid een betere organisatie te maken en hoe worden deze optimaal benut?

10. Organisatiecultuur – Welke invloed houdt organisatiecultuur op de organisatie, en hoe kunnen minder positieve aspecten van de cultuur worden veranderd?

11. Arbeidsmotivatie en Arbeidsomstandigheden – Waaruit haalt de ambtenaar van de toekomst voldoening, hoe houdt je de ambtenaren optimaal gemotiveerd en hoe haal je het beste in de ambtenaar boven?

(AvdT, 2009)

Deze thema’s hebben onderling grote raakvlakken en zijn nauw met elkaar verbonden. Toch belichten ze ieder hun eigen facet en ligt de focus net iets anders (AvdT, 2009). 

Om de uitwerking van deze thema’s in het uiteindelijke visiedocument een goede plaats te geven is op verschillende onderdelen aanvullend onderzoek nodig. Daarom is AvdT opdrachtgever voor dit onderzoek. 
Het onderzoek wordt uitgevoerd onder Rijks- en Gemeenteambtenaren. Hierover wordt in de volgende twee paragrafen één en ander uitgelegd.

2.3
Het Rijk
Het onderzoek wordt uitgevoerd onder Rijksambtenaren. Daarom is het goed om iets te weten over het Rijk en ambtenaren die werkzaam zijn bij het Rijk. Dit alles wel op hoofdlijnen, eerst wordt één en ander over het Rijk in het algemeen gemeld, vervolgens over ambtenaren binnen de Rijksdienst.
Over Het Rijk

Op Rijksniveau zijn verschillende organen van belang. In de eerste plaats is er de wetgevende macht. Deze bestaat uit zowel de Eerste Kamer, Tweede Kamer als de regering. Een regering wordt telkens na landelijke verkiezingen gevormd uit partijen in de Tweede Kamer, meestal een coalitie van twee of meer politieke partijen, en bestaat uit de ministers en de koningin (Neelen et. al., 2003: 33-79). 

In de tweede plaats is er de uitvoerende macht, de regering (ministers en koningin). Deze voert de wetten uit. Vooral de regering is hier van belang, omdat hiervoor veruit de meeste ambtenaren werkzaam zijn om wetten uit te voeren, meestal vanuit ministeries (Neelen et. al., 2003: 33-79). En daar zijn we bij de definitie van het Rijk/de Rijksdienst die in deze  Master Thesis wordt gehanteerd:

“De Rijksdienst is het totaal van de ministeries”
Het totaal van de ministeries. Dat zijn er in Nederland op het moment 13. Op het moment, omdat het aantal ministeries en de taken die zij hebben nogal eens veranderen (Neelen et. al., 2003: 33-79). 
Aan het hoofd van een ministerie staat de minister. Voor het ministerie van BZK is dat op dit moment Guusje Ter Horst (Regering.nl, 2009). De minister is verantwoordelijk voor het reilen en zeilen van een ministerie. Zo is een minister als er grove fouten worden gemaakt de verantwoordelijke en treedt deze over het algemeen af (Neelen et. al., 2003 33-79).

Het ministerie ondersteunt de minister in zijn of haar taken en voert de opdrachten / het beleid van de minister uit. De minister is de politieke leider van het ministerie. De hoogste ambtelijke leider is de Secetaris-Generaal. Onder deze SG ressorteren over het algemeen gesproken een aantal directoraten-generaal, waaronder weer een aantal directies vallen (Neelen et. al., 2003 33-79). Niet alle ministeries zijn echter hetzelfde georganiseerd, en vaak vallen delen van een ministerie onder de verantwoordelijkheid van een staatssecretaris of een andere minister (zonder portefeuille). 

Het voert te ver om hier alles over uit te leggen. Wel moeten hier nog agentschappen en Zelfstandig Bestuurs Organen (ZBO’s) genoemd worden. Een agentschap is een deel van een ministerie waarvoor andere beheersregels gelden. De minister blijft verantwoordelijk, maar het onderdeel van het ministerie krijgt eigen taken die voor een belangrijk deel zelfstandig uitgevoerd kunnen worden. Dit wordt wel interne verzelfstandiging genoemd (Neelen et. al., 2003 33-79). Een voorbeeld van een agentschap van het ministerie van Verkeer en Waterstaat is Rijkswaterstaat (Overheid.nl, 2009). 

Een ZBO gaat een stap verder. Dit is een zelfstandige organisatie op het niveau van de rijksoverheid, maar die niet onder de verantwoordelijkheid van de minister valt. Vaak hebben ZBO’s taken die vroeger bij ministeries lagen, maar waarvan op gegeven moment is gezegd dat deze beter door een zelfstandige organisatie met eigen verantwoordelijkheden uitgevoerd kunnen worden (Neelen et. al., 2003: 155-158). Een voorbeeld van een ZBO is het Centraal Bureau voor de Statistiek (Overheid.nl, 2009). 

Voor een voorbeeld van een organogram van het Ministerie van Economische Zaken, inclusief de agentschappen en gelieerde ZBO’s zie bijlage 3. 
In deze Master Thesis wordt onder ‘het Rijk’ of ‘de Rijksdienst’ alle ministeries verstaan, inclusief agentschappen, maar exclusief ZBO’s.

Ambtenaren in de Rijksdienst

Ambtenaren werken binnen deze Rijksdienst in een groot aantal verschillende functies. Van topmanager tot uitvoerder, van beleidsambtenaar tot communicatieadviseur, etc. Zojuist is al vastgesteld dat ministeries formeel van elkaar verschillen, maar zij verschillen ook ‘informeel’. Zo zijn sommige ministeries heel hiërarchisch georganiseerd, terwijl dit bij andere ministeries minder het geval is.

Wat uit bovenstaande opgemaakt kan worden is dat dé Rijksambtenaar niet bestaat. Het woord staat voor zo’n diversiteit aan functies in een dermate complexe omgeving dat het moeilijk is om te differentiëren. Dat is hier ook niet nodig, wel is het belangrijk in het achterhoofd te houden dat het woord Rijksambtenaar staat voor een grote verscheidenheid van werknemers, en dat dé ambtenaar niet bestaat.
2.4 
Gemeenten
Ook gemeenteambtenaren worden in deze Master Thesis meegenomen. Daarom in deze paragraaf ook wat achtergrondinformatie over Gemeenten en ambtenaren in deze organisaties.

Over Gemeenten

Voor gemeenten is het minder ingewikkeld dan wat betreft het Rijk, omdat we allemaal wel weten wat onder een gemeente wordt verstaan. Het is in Nederland de laagste bestuurslaag (in de trits Rijk, Provincies en Gemeenten), en staat daardoor het dichtst bij de burger. In de gemeenten worden de beslissingen genomen die vaak de directe leefomgeving van mensen raken, zoals afvalinzameling, vergunningen, planvorming voor wijken, etc. (Neelen et. al., 2003 33-79). 
In Nederland zijn op dit moment 441 gemeenten. Op dit moment, omdat het regelmatig gebeurt dat twee of meerdere gemeenten samengaan in een herindelingproces. Het tegenovergestelde gebeurt overigens ook, maar dan binnen gemeenten. Zo hebben grote gemeenten als Amsterdam en Rotterdam stadsdelen respectievelijk deelgemeenten ingesteld (Derksen en Schaap, 2004: 222,223). 

In gemeenten zijn drie organen van belang: de burgemeester, de gemeenteraad en het College van Burgemeester en Wethouders (B&W). De gemeenteraad is officieel het hoogste orgaan binnen een gemeente, en wordt gekozen door de inwoners van de gemeente. Net als op Rijksniveau wordt uit de Raad, meestal d.m.v. coalitievorming van verschillende politieke partijen, een aantal wethouders voorgedragen, die samen met de burgemeester het College van B&W vormen. De burgemeester is voorzitter van het College, staat boven de politieke partijen, en probeert zo de eenheid in het bestuur te waarborgen (Derksen en Schaap, 2004: 51-105) . 
Het College van B&W heeft het feitelijke bestuur (uitvoering) van de gemeente in handen. De Raad heeft hierbij een controlerende en kaderstellende taak, en neemt de belangrijke beslissingen, die vervolgens door het College uit worden gevoerd (Derksen en Schaap, 2004: 51-105). 
De wethouders en burgemeester dragen de verantwoordelijkheid voor de uitvoering van de beslissingen van de Raad door het ambtelijk apparaat van de gemeente. Meestal hebben de burgemeester en wethouders meerdere portefeuilles, omdat het College van B&W relatief klein is (Neelen et. al., 2003: 95-114). 

Aan het hoofd van het ambtelijk apparaat staat de Gemeentesecretaris, hij is de hoogst geplaatste ambtenaar. Daaronder is de rest van het ambtelijke apparaat georganiseerd, vaak d.m.v. de verschillende portefeuilles van de wethouders, bijvoorbeeld wonen, orde en veiligheid, etc. Verder valt hier weinig zinnigs over te zeggen, omdat de formele structuur van gemeente tot gemeente verschilt. De wetgever heeft er bewust voor gekozen de organisatie van de gemeenten over te laten aan de Raad. Daardoor is er een grote diversiteit aan besturingsmodellen, bijvoorbeeld het sectorenmodel, dienstenmodel, directiemodel en alles daartussenin (Neelen et. al., 2003: 95-114).

Ambtenaren in de Gemeenten

Voor ambtenaren binnen gemeenten geldt wat ook is gesteld bij ambtenaren in Rijksdienst. De ambtenaren werken in een grote diversiteit aan functies en organisaties. Zo is de grootste gemeente qua inwoneraantal verantwoordelijk voor zo’n 750.000 mensen, en de kleinste (Schiermonnikoog) slechts voor 944. Dit betekent ook hier dat dé gemeenteambtenaar niet bestaat en dat het begrip staat voor een veelheid in functies en organisaties. 

Een gemeenteambtenaar werkt wel in een andere omgeving dan de rijksambtenaar. De bestuurslaag is namelijk anders dan die van het Rijk en daarom de taken en verantwoordelijkheden die op een gemeenten afkomen ook. Over het algemeen gesproken staan ambtenaren in gemeenten dichter bij de burger en zijn vaker met deze burger in direct contact. Er is echter voor een groot gedeelte overlap met ambtenaren in Rijksdienst.
2.5
Conclusie
In dit hoofdstuk is wat achtergrondinformatie gegeven bij deze Master Thesis. Allereerst is het Project AvdT voor het voetlicht geplaatst. Het project heeft als doel een visie te schrijven over de Rijksambtenaar in de Toekomst. Punt op de horizon is hierbij 2020. Dit gebeurt binnen het grotere geheel van het Programma Vernieuwing Rijksdienst, dat een kleinere én betere Rijksoverheid belooft. AvdT is de opdrachtgever voor het onderzoek, en ook zullen een aantal aanbevelingen gericht zijn aan AvdT. 

Daarnaast richt het onderzoek zich op Rijks- en Gemeenteambtenaren. Er is kort uitgelegd in wat voor organisaties deze ambtenaren werkzaam zijn. Omdat er een grote diversiteit is aan organisaties en wijze van organiseren is geconcludeerd dat zowel in het geval van Rijk als van Gemeenten dé ambtenaar niet bestaat. Het begrip staat voor een kleur aan werknemers met diverse rollen, functies en verantwoordelijkheden in verschillende organisaties.
In hoofdstuk 1 is het onderwerp van het onderzoek gekozen en de probleemstelling geformuleerd. In dit hoofdstuk is wat achtergrondinformatie gegeven. Dit is voldoende als introductie. In het volgende deel staat het ontwerp van het onderzoek centraal. 

 
H3 
Theorie
- Zolang we de samenhang tussen de dingen en tussen oorzaak en gevolg niet hebben begrepen, zien we tegen de toekomst op als tegen een berg -

Alain (1868-1951)

3.1 
Inleiding

In de vorige hoofdstukken is geschetst waar het onderzoek over gaat en is wat achtergrondinformatie gegeven. In dit hoofdstuk begint echter het echte werk. In dit en het volgende hoofdstuk wordt namelijk het ontwerp van het onderzoek beschreven. Dit ontwerp wordt gebruikt als opzet voor de analyse, om zo te komen tot resultaten en uiteindelijk de beantwoording van de probleemstelling. 
In dit hoofdstuk worden de theorieën behandeld die aan de basis van het onderzoek liggen. Hierbij worden heldere definities gekozen voor de concepten die centraal staan, zodat de verwarrende en niet-precieze noties die bestaan bij een begrip worden gespecificeerd voor de rest van dit onderzoek. Daardoor wordt duidelijk wat precies onder begrippen wordt verstaan (Babbie, 2004: 122). Omdat de oorspronkelijke Engelse omschrijvingen de lading van de begrippen vaak beter dekt dan de Nederlandse vertaling wordt regelmatig gebruik gemaakt van Engelse citaten.
Eerst worden de theorieën die centraal staan in dit onderzoek gepresenteerd: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie in 3.2 respectievelijk 3.3. Vervolgens worden de overige theorieën waarvan gebruik wordt gemaakt gepresenteerd in 3.4. 
Maar het doel van het onderzoek is niet om alleen maar theorieën te presenteren. We zijn op zoek naar een verklaring voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie onder Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren (deelvraag 2). Daarom wordt voor de theorieën die in 3.2 t/m 3.4 gepresenteerd zijn in 3.5 bekeken wat het mogelijke verband is tussen deze theorieën en worden hierbij hypothesen opgesteld. Deze hypothesen kunnen later in de analyse worden getoetst. 
In het onderzoek wordt gedifferentieerd naar doelgroep. Hier gaat 3.6 op in. Tenslotte wordt ook gecontroleerd of de verbanden niet worden veroorzaakt door individuele kenmerken van de respondenten en organisatiekenmerken. Deze kenmerken komen in 3.7 aan de orde. 

De hypothesen en kenmerken waarop wordt gecontroleerd samen resulteren in een conceptueel model (concept map) voor het onderzoek, een grafische weergave van de verschillende concepten met de hypothetische verbanden tussen deze concepten (Babbie, 2004: 380). Dit model wordt in 3.8 weergegeven. Het hoofdstuk eindigt met een korte conclusie.
3.2 
Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, wat is dat precies? In deze paragraaf wordt dat duidelijk gemaakt. Om een goede indruk te geven van het begrip wordt eerst inzicht gegeven in het concept dat aan de basis ervan ligt, namelijk eigenwaarde (Self-Esteem). Omdat de meeste literatuur over het onderwerp in het Engels is, wordt regelmatig gebruik gemaakt van Engelse definities.
Eigenwaarde
Eerst worden hier een aantal definities van eigenwaarde gegeven van invloedrijke auteurs op dit gebied:
 ‘Self-Esteem refers to an individual’s overall self-evaluation of his/het competencies’
Rosenberg, 1965
‘Self-Esteem indicates the extent to which the individual believes him/herself to be capable, significant and worthy’

Coopersmith, 1967
‘Self-Esteem reflects the degree to which the individual sees him/herself as a 
competent, need-satisfying individual’

Korman, 1970

Self-Esteem (eigenwaarde) heeft volgens Rosenberg (1965) dus te maken met de evaluatie van de eigen competenties door individuen. Des te positiever dit uitpakt, des te hoger de eigenwaarde van de persoon in kwestie. Coopersmith (1967) is in zijn definitie iets concreter. Volgens hem gaat eigenwaarde om een houding van goedkeuring of afkeuring en laat het zien tot op welke hoogte het individu zich ziet als capabel, competent, succesvol en waardevol. Korman (1970) neemt een iets economischer inslag. Hij heeft het in zijn definitie over competenties en behoeftebevrediging. 
Zo zijn er nog een heel aantal definities te noemen (Tharenou, 1979: 317-318; Pierce et.al., 2004: 592-593). Deze definities sluiten elkaar niet uit, maar vullen elkaar eerder aan. Onderdelen die telkens terugkeren zijn:
1. Evaluatie

2. Door een individu

3. Van de eigen competenties

4. Waaraan het individu een bepaalde waarde ontleent (goed/slecht, waardevol/ waardeloos, etc.)

In deze scriptie wordt er dan ook van uitgegaan dat deze vier onderdelen samen een goede definitie van Eigenwaarde vormen. Die luidt dan als volgt:
‘Bij Eigenwaarde gaat het om een evaluatie door een individu van de eigen competenties. Aan deze evaluatie ontleent het individu een bepaalde waarde, bijvoorbeeld goed/slecht, waardevol/waardeloos, etc.’
Maar hoe komt het dat mensen dit soort evaluaties van de eigen competenties maken? Pelham en Schwann (1989) hebben het construct Eigenwaarde onderzocht en komen tot de conclusie dat drie factoren in menselijk gedrag leidend zijn bij het tot stand komen hiervan:

1. Mensen hebben de natuurlijke neiging om gebeurtenissen in te delen naar negatieve en positieve ervaringen. 

2. Mensen hebben de natuurlijke neiging negatieve en positieve kanten/gebeurtenissen voor zichzelf te framen, dus deze af te wegen ten opzichte van elkaar. 

3. Mensen hebben de natuurlijke neiging om hun sterke en zwakke kanten voor zichzelf te benoemen. 

Ook hierin is een bepaalde gelaagdheid te zien: mensen delen hun eigen gedrag in naar negatieve of positieve gebeurtenissen, framen dit, en zijn vervolgens in staat hun eigen gedrag te vertalen in negatieve en positieve kanten van zichzelf. Deze negatieve en positieve kanten worden vervolgens ook tegen elkaar afgewogen. Door dit proces komen mensen tot meer of minder Eigenwaarde (Pelham & Schwann, 1989: 672-678).
Er zijn verschillende wetenschappelijke benaderingen met betrekking tot het Eigenwaardeconcept. Hier wordt in het vervolg bij stilgestaan.

Wetenschappelijke benaderingen voor Eigenwaarde
Eigenwaarde zelf wordt vaak gemeten met behulp van de Rosenberg Self-Esteem Schaal. Rosenberg heeft deze schaal in 1965 gevalideerd, en dit is na die tijd de meest gebruikte schaal om Eigenwaarde te meten. Eigenwaarde is op zichzelf dus te onderzoeken, maar er zijn wel verschillende onderverdelingen gemaakt. Dit zou de kwaliteit van het onderzoek namelijk ten goede komen. Tharenou (1979: 316-346) wees er bijvoorbeeld al op dat meer specifieke vormen van Eigenwaarde passender zijn om specifieke onderzoeksvragen te beantwoorden. 
Zo wordt Eigenwaarde in onderzoeken vaak geconceptualiseerd als een hiërarchisch fenomeen. Het bestaat dan uit verschillende lagen. In verschillende onderzoeken wordt onderscheid gemaakt naar:

· Global Self-Esteem / Algemene Eigenwaarde
· Role-Specific Self-Esteem / Rolspecifieke Eigenwaarde
· Task/Situation-Specific Self-Esteem / Taak/Situatiespecifieke Eigenwaarde
· Organisation-Based Self-Esteem / Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
(Simpson & Boyle, 1975: 897; Pierce et. al., 1989: 623). 

Hierbij wordt onder Algemene Eigenwaarde verstaan wat in de vorige deelparagraaf is uitgewerkt. Het gaat dan over de overall evaluatie van competenties (Pierce et. al., 1989: 623). 
De andere vormen van Eigenwaarde zijn meer specifiek toegespitst op situaties, rollen, taken, of organisaties. Met Rolspecifieke Eigenwaarde wordt geduid op de zelfevalutie van individuen met betrekking tot verschillende rollen die zij vervullen, en de eigenwaarde die zij hieraan ontlenen. Bij rollen kan gedacht worden aan werknemer, student, ouder, echtgenoot, voorzitter, etc. (Pierce et. al., 1989: 623).

Taak/Situatiespecifieke Eigenwaarde refereert aan zelfevaluatie van individuen met betrekking tot specifieke situaties die zich voordoen of taken die zij uit moeten voeren. Hierbij evalueren mensen of zij een bepaalde taak naar behoren hebben afgehandeld of een situatie op de juiste manier hebben aangepakt. Hieraan ontlenen zij deze meer specifieke vorm van Eigenwaarde (Pierce et. al., 1989: 623).
Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is ook één van de onderverdelingen van het Eigenwaardeconcept. Dit staat in de volgende deelparagraaf centraal.
Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (OBSE)
Pierce et. al. (1989) stelden vast dat voor veel constructen geldt dat deze worden gekoppeld aan organisaties en het gedrag van mensen binnen organisaties. Dit was echter nog niet gebeurd voor Eigenwaarde. Daarom introduceerden zij het concept Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (Organization-Based Self-Esteem/OBSE). Zij gebruiken voor hun definitie hiervan delen van eerdere definities van Eigenwaarde. Onder Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verstaan de auteurs: 
‘The degree to which organizational members believe that they can satisfy their needs by participating in roles within the context of an organization’.
Pierce et. al., 1989
Het gaat dus om individuen die lid zijn van een organisatie, en tot op welke hoogte deze geloven dat zij hun behoeften kunnen bevredigen door bepaalde posities/rollen in te nemen binnen de organisatie (Pierce et. al., 1989: 624-625). Deze definitie van Pierce et. al. (1989) is vanaf de introductie van het concept door alle volgende onderzoekers aangehouden (vgl. bijv.: Hui & Lee, 2000:218; Van Dyne et. al., 2000: 7; Lee, 2003: 1048). 
Toch wordt er in deze door het economische gedachtegoed ingegeven definitie te weinig rekening gehouden met het feit dat het óók gaat om een evaluatie van het de eigen competenties (Pierce et. al., 2004). Pierce (1989) onderkent dit zelf ook, want verderop in het artikel wordt de kanttekening geplaatst dat het hierbij ook draait om de waardering die mensen zich binnen de organisatie geven. Mensen met veel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zien zichzelf bijvoorbeeld als een waardevol, effectief, belangrijk, onmisbaar of adequaat onderdeel van een organisatie. Dit draagt bij aan hun gevoel van eigenwaarde (Pierce et. al., 1989: 624-625). Evaluatie van competenties en waardering spelen dus wel degelijk een rol, en horen daarom volgens mij ook thuis in de definitie.
De volgende definitie wordt daarom in deze Master Thesis gehanteerd:

‘Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is de mate waarin leden van een organisatie geloven dat zij in staat zijn hun behoeften te bevredigen door rollen binnen de organisatie op zich te nemen, en hoe positief/negatief zij hun competenties evalueren in de context van de organisatie. Aan deze evaluatie ontlenen zij een bepaalde eigenwaarde’
Nu duidelijk is wat in deze Master Thesis wordt verstaan onder Eigenwaarde en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is het tijd om te gaan kijken naar de theorievorming rond het tweede centrale concept: Arbeidssatisfactie.
3.3
Arbeidssatisfactie
Bij arbeidssatisfactie wordt in deze paragraaf stilgestaan. Dit gebeurt wat minder uitgebreid dan bij het Eigenwaardeconcept, omdat het hier draait om Arbeidssatisfactie (Job Satisfaction) in het algemeen, en niet een meer specifieke vorm hiervan.
Arbeidssatisfactie wordt algemeen gedefinieerd als 
‘De mate waarin mensen tevreden zijn met hun eigen werk’

(Steijn, 2004: 1,2)
Deze definitie wordt in deze Master Thesis ook gehanteerd.

Er is veel onderzoek naar het concept verricht, en de samenhang met veel andere concepten, zoals performance en motivatie, keert regelmatig terug in de literatuur. Hierbij wordt ook veel onderzoek gedaan naar de determinanten van arbeidssatisfactie (hoe is het te verklaren?). Het is  in het kader van deze Master Thesis interessant om hier iets dieper op in te gaan. 

De determinanten van Arbeidssatisfactie
Want hoe is arbeidssatisfactie te verklaren? Uit diverse onderzoeken is gebleken dat demografische kenmerken, zoals leeftijd, geslacht, etc. niet of nauwelijks invloed hebben op arbeidssatisfactie van medewerkers (Steijn, 2004). Wat wél invloed heeft op arbeidssatisfactie zijn karakteristieken van de baan die mensen hebben, en karakteristieken van de organisatie waarvoor mensen werken. Met andere woorden: de context waarin mensen werken - wat betreft organisatie en baankenmerken - is van belang als het gaat om Arbeidssatisfactie (Rheinier & Zhao, 1999: 5-18; Ting, 1997: 313-334).
Hierover heeft Herzberg in 1966 al aangetoond dat intrinsieke factoren vooral werken als 'satisfiers', waardoor mensen echt gemotiveerder worden over de langere termijn. Bij intrinsieke factoren kan bijvoorbeeld gedacht worden aan een interessante taakinhoud. Extrinsieke factoren daarentegen werken als 'dissatisfiers'. Mensen raken hiervan niet zozeer gemotiveerd op de lange termijn, maar de afwezigheid van extrinsieke factoren wekt onvrede. Bij extrinsieke factoren kan gedacht worden aan financiële prikkels, beloning, goede ondersteuning door stafdiensten, etc. (Steijn, 2004: 5; Herzberg, 1966).
Een determinantenmodel van Arbeidssatisfactie is onder andere uitgewerkt door Hackman & Oldham (1975, 1976). Dit model komt in de volgende paragraaf echter uitgebreid aan de orde. 
3.4 
Overige theorieën en centrale concepten
Werden in de vorige paragrafen de twee concepten geïntroduceerd die we willen verklaren en daarom ook opgenomen zijn in de probleemstelling van het onderzoek, in deze paragraaf worden de theorieën en concepten geïntroduceerd die mogelijk een verklaring geven voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Om niet op de zaken vooruit te lopen: hier wordt enkel de theorie uitgelegd, en in de volgende paragraaf zullen pas de mogelijke verbanden worden gelegd en beargumenteerd.

De theorieën en bijbehorende concepten die in deze paragraaf de revue zullen passeren zijn achtereenvolgens: Red Tape, Complexiteit van het werk, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (Perceived Organizational Support/POS) en Professionele Ondersteuning (PO). Hierbij komen bij ieder begrip in ieder geval een goed werkbare definitie en de relevantie van het concept voor deze Master Thesis aan bod.
Red Tape

Red Tape, wat wordt daarmee bedoeld? Wel, de uitdrukking Red Tape verwijst naar de Engelse gewoonte om officiële documenten bijeen te houden met rood lint. De term kwam symbool te staan voor een (te) uitgebreide bureaucratie waarin regels een procedures een (te) grote plaats innemen. Te staat tussen haakjes, omdat hierover meningen uiteen lopen (Pandey & Scott, 2002). 

Red Tape: een verscheidenheid aan definities
Er zijn verschillende wetenschappelijke definities van red tape in gebruik. Een veelgebruikte definitie is de volgende: 
‘Rules, regulations and procedures that remain in force and entail a compliance burden but do not advance the legitimate purposes the rules were intended to serve’
Bozeman (1993 & 2000)
Het gaat dus om regels en procedures die van kracht blijven en voor allerlei ongemakken zorgen. Ook schieten ze het doel waarvoor ze in eerste instantie zijn opgesteld voorbij (Bozeman, 1993: 274; Bozeman, 2000:12). Scott & Pandey (2000) zijn nog duidelijker in hun definitie: Beperkingen die toe kunnen worden geschreven aan regels en procedures.
Hieruit komt al naar voren dat er geen eenduidige definitie van Red Tape bestaat. Het is een veelgebruikt begrip, voor een veelheid van verschijnselen, en kan op veel verschillende manieren gedefinieerd en geconceptualiseerd worden. Alleen Pandey en Scott (2002) identificeren in een reviewartikel al negen verschillende definities, met bijbehorende conceptualisaties en operationalisaties. 
Red Tape: Normatief

Dit komt mede omdat Red Tape een normatief begrip is en meningen over Red Tape sterk verschillen. Daarnaast worden bij onderzoek naar Red Tape 'oplossingen voor' vaak boven 'redenen van' geplaatst (Bozeman & Scott, 1996: 1). Denk alleen in Nederland maar aan de steeds terugkerende discussie om regels te verminderen. Ongeveer ieder kabinet stelt dit tot doel, maar enkele geslaagde ingrepen daar gelaten blijkt het vaak moeilijk om echt iets te doen aan regels en procedures (BZK, 2009). 
Overigens hoeft Red Tape niet altijd alleen maar negatief uitgelegd te worden als enkel belemmeringen. Regels en procedures, zeker in het licht van de publieke sector, zijn in veel opzichten goed. Ze dragen bij aan verantwoord bestuur, voorspelbaarheid van bestuur en rechtvaardigheid van beslissingen. Ook daarom wordt heel verschillend aangekeken tegen Red Tape (Bozeman & Scott, 1996: 3-4). 
Definitie van Red Tape
Omdat het in dit onderzoek vooral gaat om medewerkers en hun mening, wordt toch een net iets andere invalshoek gekozen dan bovenstaande definities al suggereren. Er zijn echter wel veel raakvlakken. In deze scriptie wordt met Red Tape bedoeld: 

'De regels en procedures die medewerkers binnen een organisatie als belemmerend en overbodig ervaren met betrekking tot het uitvoeren van hun taken'

De perceptie van medewerkers staat hierbij dus centraal. Hiermee wordt recht gedaan aan het normatieve karakter van Red Tape. Er blijft ruimte om te differentiëren: wat de één ziet als belemmerend kan een ander als nuttig ervaren (zie ook Bozeman & Scott, 1996).

Relevantie van het concept voor deze Master Thesis 

Verschillende studies tonen aan dat excessief Red Tape vaker voorkomt in de publieke sector dan in de private sector. Dit komt onder andere omdat in het openbaar bestuur een sterke drang is om te controleren en verantwoorden. Dit staat op gespannen voet met vertrouwen, wat nodig is om Red Tape zoals hier gedefinieerd te verminderen (Rainey et. al., 1995; Pandey & Scott, 2002).
Het onderzoek wordt gehouden onder ambtenaren. Omdat deze in publieke organisaties werken zou het door het voorgaande goed kunnen dat zij te maken hebben met Red Tape. Alleen daarom al is Red Tape een interessant concept om te betrekken in deze studie. 
Er is echter meer. AvdT is één van de projecten die vallen onder het Programma Vernieuwing Rijksdienst. Eén van de doelstellingen hiervan is een overheid die kleiner én beter is. Kleiner is niet alleen een mooie kreet, maar in het licht van de wervingsproblemen die de overheid op de arbeidsmarkt ondervind ook noodzaak (ontgroening en vergrijzing). Regels moeten daarbij tot een minimum worden beperkt, zeker wanneer zij door medewerkers als belemmerend worden ervaren. Steeds meer medewerkers vinden flexibiliteit belangrijk (AvdT, 2009), deze wordt door regels en procedures ingedamd. Daarom is het concept zeker relevant in deze  Master Thesis
In de volgende deelparagraaf staat het tweede concept dat mogelijk een verklaring geeft voor Arbeidssatisfactie en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde centraal. 

Complexiteit van het werk

Complexiteit van het werk wordt door Mowday et. al. (1982: 15) gedefinieerd als een samenvattend construct dat bestaat uit verschillende dimensies. Hiermee doelt deze op de dimensies die door Hackman & Oldham (1975) zijn gedefinieerd. Deze dimensies die samen iets zeggen over de complexiteit van werk zijn in veel latere onderzoeken ook gebruikt, en staan bekend als het Job Characteristics Model (JCM). Dit model wordt nu eerst uitgelegd.
Het JCM
Het JCM is door Hackman & Oldham (1976) in de eerste plaats gebruikt om te komen tot een model dat de condities waaronder individuen gemotiveerd raken voorspelt, zodat zij goed presteren op hun werk. Met behulp van een rekenkundige formule kan een score worden berekend waaraan je af kunt lezen hoe gemotiveerd iemand is. Het model is hieronder weergegeven, waarna verdere uitleg wordt gegeven. 
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Figuur 3.1 – Job Characterics Model van Hackman & Oldham (1975 & 1976)

Aanname in het model van Hackman & Oldham (1975) is dat de verschillende dimensies van werk invloed hebben op de psychologische status van medewerkers. Deze psychologische status is weer van invloed op motivatie, performance, satisfactie, verzuim, etc. 
Dit model is al eerder aangehaald onder het gedeelte over Arbeidssatisfactie, waar het is betiteld als één van de modellen waarin op zoek wordt gegaan naar determinanten van Arbeidssatisfactie. Dat is hier echter niet heel belangrijk. Waar het hier wel om gaat zijn de verschillende dimensies van werk die door Hackman & Oldham (1976) zijn onderscheiden, omdat deze iets zeggen over de complexiteit van werkzaamheden die iemand doet.

Dimensies van het JCM
De volgende dimensies worden onderscheiden: Verscheidenheid, Taakidentiteit, Taak significantie, Autonomie en Feedback (Sanders et. al., 2006: 5-7). Per dimensie wordt kort aangegeven wat hiermee wordt bedoeld:
Verscheidenheid

Bij verscheidenheid gaat het om de mate waarin het werk afwisselend is, en in hoeverre het noodzakelijk is om verschillende vaardigheden en talenten in te zetten (Hackman & Oldham, 1976: 257). Des te groter de verscheidenheid in werkzaamheden, en des te meer vaardigheden iemand nodig heeft om zijn/haar werk goed uit te voeren, des te complexer is zijn/haar werk. 
Taakidentiteit

Bij taakidentiteit gaat het erom dat een medewerker weet waaraan hij/zij bezig is, dus in hoeverre deze bezig is met een ‘heel’ en identificeerbaar stuk werk. Hierbij is het belangrijk of medewerkers een activiteit van het begin tot het eind uitvoeren of niet, en of er een zichtbare uitkomst van of resultaat op deze activiteit is (Hackman & Oldham, 1976: 257). Als deze taakidentiteit groot is ‘bemoeit’ de medewerker zich met het volledige proces, wat aangeeft dat zijn/haar werk relatief complex is.
Taak significantie
Bij Taak significantie gaat het erom of de taak die door een werknemer uit wordt gevoerd andere mensen beïnvloed. Deze beïnvloeding kan zowel binnen als buiten de organisatie zijn. Een taak is dus significant als de uitkomsten van de werkzaamheden andere mensen ‘raken’. Hierbij gaat het er ook om of deze taak bijdraagt aan een groter geheel. Als dit het geval is zullen de werkzaamheden namelijk automatisch andere mensen raken, omdat zij bij het tot stand komen van het resultaat van elkaar afhankelijk zijn (Hackman & Oldham, 1976: 257). Des te invloedrijker een taak is, des te complexer de werkzaamheden die iemand uitvoert.
Autonomie

In het geval van autonomie gaat het om vrijheid, ruimte die een medewerker heeft om onafhankelijk van anderen te functioneren. Bijvoorbeeld in hoeverre de medewerker de mogelijkheden heeft om onafhankelijk van anderen zijn/haar werk te plannen en te beslissen welke procedures het beste zijn om het werk uit te voeren (Hackman & Oldham, 1976: 258). Des te groter de autonomie, des te complexer de aard van het werk, omdat de werknemer zelf zijn/haar werkzaamheden in moet delen.
Feedback

Bij feedback gaat het erom of degene die het werk uitvoert ook directe en duidelijke informatie krijgt over de effectiviteit van de uitvoering (resultaten) en over de eigen performance (Hackman & Oldham, 1976: 258). Deze feedback kan komen van collega’s, leidinggevenden of signalen die de werknemer vanuit zijn omgeving ontvangt (bijvoorbeeld van klanten).
Specifieke invalshoek
Het is belangrijk om te weten dat hier wordt gekozen voor een bepaalde invalshoek. Er zijn namelijk meerdere modellen voor baankenmerken/complexiteit terug te vinden in de wetenschappelijke literatuur. Deze worden in de volgende hoofdstukken nog wel kort aangehaald. Zo is er de Job Characterics Index (JCI) van Sims et. al. (1976, en heeft Van de Parre (2006) ook een eigen definitie van complexiteit. In deze Master Thesis wordt echter als basis uitgegaan van het Job Characterics Model van Hackman  en Oldham (1975 en 1976) zoals hier uitgebreid beschreven. 

Dit omdat het model verschillende keren is gevalideerd en in verschillende situaties getest, waarbij is gebleken dat het model valide is (bijv. meta-analyse en review van ruim 200 artikelen door Fried & Ferris, 1987: 287-322, en van recenter datum Boonzaier et. al., 2001: 11-25). Daarom kan ervan uit worden gegaan dat de dimensies die Hackman & Oldham (1975) onderscheidden ook daadwerkelijk een goed beeld geven van de aard van de werkzaamheden. 
Definitie van Complexiteit
In deze scriptie wordt daarom gekozen om het concept te definiëren als:

'Complexiteit van het werk is een samengesteld construct, dat bestaat uit de dimensies Verscheidenheid, Taakidentiteit, Taak significatie, Autonomie en Feedback'
Relevantie van het concept voor deze Master Thesis

Complexiteit van het werk is relevant in het kader van dit onderzoek omdat uit onderzoek van  BZK (POMO 2008) blijkt dat ambtenaren die de Rijksdienst en Gemeenten verlaten dit in de eerste plaats doen omdat zij ontevreden zijn over de inhoud van het werk. Complexiteit zegt iets over deze inhoud van het werk, en het is daarom interessant om dit concept mee te nemen in het onderzoek.

In deze paragraaf stond complexiteit van het werk centraal als tweede mogelijke verklaring voor OBSE en Arbeidssatisfactie. In de volgende deelparagraaf wordt het derde concept geïntroduceerd. 
Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (POS)
Het concept dat aan de basis staat van het vertaalde Ervaren Ondersteuning door de Organisatie is Perceived Organizational Support (POS). Dit wordt door Eisenberger et. al. (1986) als volgt gedefinieerd:
‘Perceived Organizational Support is the employees’ global beliefs concerning the extent to which the organization values their contributions and cares about their well-being’
Het gaat er dus om in hoeverre medewerkers denken dat de organisatie waarvoor zij werken hun bijdrage aan het succes van de organisatie waardeert en of deze organisatie zorg draagt voor hun welzijn. Kortweg gaat het dus om de steun/ondersteuning die medewerkers ervaren vanuit de organisatie waarvoor ze werkzaam zijn. 
Ervaren Ondersteuning door de Organisatie nader belicht

Het concept Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (POS) wortelt in de organisatiepsychologie. Daar liggen een heel aantal begrippen dicht tegen elkaar. Bijvoorbeeld ‘Affective Attachment’ aan organisaties en ‘Organizational Commitment’ (Mowday, Steers & Porter, 1979). Dit zijn – net als Ervaren Ondersteuning door de Organisatie – twee begrippen die gaan over de binding van werknemers met hun organisatie. Er zijn twee zienswijzen op deze vormen van binding aan en identificatie met de organisatie waar mensen voor werken. 

Aan de ene kant is er de zienswijze dat deze binding ontstaat vanuit economische overwegingen. Het zou in een kosten-baten afweging van medewerkers gewoonweg teveel kosten om een organisatie te verlaten. Mensen kunnen bijvoorbeeld denken dat gespecialiseerde vaardigheden elders niet nuttig zijn, waardoor zij hun kansen op de arbeidsmarkt minder hoog inschatten (Scholl, 1981), of denken dat frequent wisselen van baan schade toebrengt aan hun reputatie als zij elders solliciteren (Staw, 1981).

Aan de andere kant is er de zienswijze dat deze binding ontstaat vanuit emotionele overwegingen. De werknemer gaat zich identificeren met de organisatie, deze ‘wordt een beetje van hem/haar zelf’. Hierdoor ontstaat een emotionele band met de organisatie en is de medewerker ‘begaan’ met het wel een wee van de organisatie. Omgekeerd verwacht de medewerker dan ook dat de organisatie is ‘begaan’ met hem/haar. Zo is er sprake van een bepaalde verhouding tussen de medewerker en de organisatie (Buchanan, 1974 en 1975; Hrbeniak, 1974; Eisenberger et. al., 1986). Een definitie van ‘Organizational Commitment’ in deze zienswijze is bijvoorbeeld: 
‘Organizational Commitment is the employees’ identification with and involvement in a particular organization’

Mowday, Steers & Porter, 1979

Het gaat hier bij identificatie om een gevoel van eenheid met de organisatie, een emotionele band dus en geen economische (Mowday, Steers & Porter, 1979 en 1982).
Het concept Ervaren Ondersteuning door de Organisatie verenigt beide zienswijzen. Bij dit concept wordt er vanuit gegaan dat zowel de economische als emotionele overwegingen een rol spelen bij de binding van een medewerker met de organisatie waar hij/zij werkzaam voor is. Een logische gedachte, omdat voor beide zienswijzen goede argumenten kunnen worden gevonden. Mede daarom is in deze Master Thesis voor dit concept gekozen.
Definitie van Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
De definitie die hier wordt gekozen is exact dezelfde als die va Eisenberger et. al. (1986):
‘Bij Ervaren Ondersteuning door de Organisatie gaat het erom in hoeverre medewerkers geloven dat zij worden gewaardeerd door de organisatie waarvoor zij werken, en in hoeverre zij geloven dat deze organisatie voor hun welzijn zorg draagt’
Tweerichtingsverkeer dus: de economische kijk doordat werknemers verwachten dat zorg wordt gedragen voor hun welzijn door de organisatie, en de emotionele kijk, omdat daarbij waardering een grote rol speelt. 
Relevantie van het concept voor deze Master Thesis

Het concept is in deze Master Thesis zeker interessant. Uit het Personeels en Mobiliteitsonderzoek 2008 (POMO) van BZK blijkt dat de tweede reden (dus na inhoud van het werk dat werd aangehaald in de vorige paragraaf) van mensen om weg te gaan bij de organisatie ontevredenheid met diezelfde organisatie is. Ervaren Ondersteuning door de Organisatie kan inzicht verschaffen of mensen echt emotionele en economische banden met de organisatie ervaren (zowel gemeenten als Rijk).
Daarnaast is Ervaren Ondersteuning door de Organisatie nog niet eerder in Nederland gemeten. Het is dus voor de wetenschap erg interessant om dit te doen, en het vormt wellicht een opstapje naar meer onderzoek in de organisatiepsychologische sfeer in het algemeen, en bestuurskundig onderzoek meer specifiek,.

Drie concepten zijn nu aan bod geweest in deze paragraaf. In de volgende deelparagraaf staat het vierde en laatste concept centraal.
Professionele Ondersteuning (PO)
Professionele Ondersteuning kan op veel verschillende manieren bedoeld worden. In deze Master Thesis wordt met professionele ondersteuning gedoeld op de ondersteuning die wordt gegeven aan professionals door stafdiensten. Bij de departementen en gemeenten waar deze scriptie zich op richt wordt in de lijn over het algemeen gewerkt aan beleid door hoogopgeleide professionals. Deze professionals worden hierbij ondersteund door stafdiensten. Hierbij kan worden gedacht aan het secretariaat, ict-diensten, bibliotheekdiensten, etc. 
De aan- of afwezigheid van goede professionele ondersteuning kan bepalend zijn of iemand zijn/haar werk wel interessant vindt. Als de professional telkens wordt geconfronteerd met taken die eigenlijk niet bij hem/haar thuishoren kan dit werken als een ‘dissatisfier’, zoals beschreven in de paragraaf over Arbeidssatisfactie. 
Definitie van Professionele Ondersteuning
Het gaat dus om ondersteunende diensten die zich niet bezig houden met het primaire proces. De volgende definitie wordt dan ook in deze Master Thesis aangehouden:
‘Professionele Ondersteuning (PO) is de ondersteuning die wordt geleverd door stafdiensten aan professionals’
Relevantie van het concept voor deze Master Thesis
Professionele ondersteuning vanuit stafdiensten is in een organisatie erg belangrijk, omdat medewerkers alleen als deze ondersteuning goed is geregeld hun werk op de juiste manier kunnen doen. Afwezigheid van goede Professionele Ondersteuning in grote organisaties zoals ministeries en veel gemeenten zou kunnen werken als een dissatisfier, zoals beschreven bij het deel over Arbeidssatisfactie. Afwezigheid van goede Professionele Ondersteuning zou zodoende kunnen leiden tot onvrede (Steijn, 2004: 5; Herzberg, 1966). Uit gesprekken binnen BZK bleek ook dat best wat mensen hier ontevreden over waren, en daarom is het interessant om het mee te nemen in het onderzoek. 

Ook voor AvdT is het concept van belang, omdat allerlei projecten binnen de Rijksdienst zich juist richten op het optimaliseren van de professionele ondersteuning, zoals Rijkswerkplek 2.0. Het is voor AvdT interessant om te weten te komen hoe tevreden mensen zijn met de ondersteuning, zodat duidelijk wordt of hier nog zaken om aandacht vragen (AvdT, 2009). 
Samenvatting 
Tot nu toe hebben we dus de begrippen die centraal staan (Arbeidssatisfactie en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde) en de begrippen die een mogelijke verklaring zouden kunnen leveren (Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning) enkel geïntroduceerd met behulp van de bijbehorende theorieën. Hierbij zijn al voorzichtig een aantal verbanden gelegd zoals deze in de theorievorming voorkomen, bijvoorbeeld tussen Complexiteit en Arbeidssatisfactie (model van Hackman & Oldham, 1975). In de volgende paragraaf worden deze verbanden verder uitgediept en beredeneerd, en worden op basis van deze redeneringen hypothesen opgesteld die in de rest van het onderzoek getoetst kunnen worden.  

3.5 
Verklaringen voor Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie & Hypothesen
In deze paragraaf worden  dus de verbanden tussen de zojuist geïntroduceerde begrippen verkend, beargumenteerd en gehypothetiseerd. Dit gebeurt telkens paarsgewijs, dus eerst wordt het mogelijke verband met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde beschreven en direct daarna het mogelijke verband met Arbeidssatisfactie. 
De stukjes hebben telkens dezelfde opbouw: eerst wordt kort aangegeven waarom een verband waarschijnlijk is, en vervolgens wordt bekeken of er al eerder onderzoek naar het verband is gedaan. Wanneer dit het geval is, is  het namelijk ook waarschijnlijker dat er in deze studie ook een verband wordt gevonden. Aan het einde van de paragraaf wordt een korte samenvatting gegeven.

Al deze verbanden samen maken de weg vrij om een conceptueel model te tekenen waarin deze verbanden zijn gevisualiseerd.
Maar als eerst wordt aandacht besteed aan het mogelijke verband tussen beide centrale concepten (Organisatiegerelateerde Eigenwaarde & Arbeidssatisfactie) zelf. 

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie
Er wordt in wetenschappelijk onderzoek vaak gedifferentieerd in antecedenten (factoren die vooraf gaan aan het begrip dat centraal staat en het daardoor verklaren) en gevolgen (factoren die verklaard kunnen worden door het begrip dat centraal staat). Als we dat doen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, dan is Arbeidssatisfactie een gevolg van hiervan (Pierce et. al., 1986).

Het is goed mogelijk een relatie te leggen tussen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Mensen die het gevoel hebben dat ze ertoe doen doordat zij bepaalde rollen binnen een organisatie op zich nemen, zullen ook tevreden zijn met hun werk. Als zij namelijk echt het idee hebben dat zij bepaalde posities en/of rollen binnen de organisatie op een goede manier invullen (competent zijn) en hun behoeften hierdoor bevredigen, zullen zij hiermee ook meer tevreden zijn. Als zij de behoeften niet kunnen bevredigen of zichzelf als incompetent zien met bijbehorend negatief zelfbeeld zullen zij daarentegen ontevreden zijn met hun werk.

Er is daarom ook door verschillende onderzoekers een relatie gelegd tussen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Hieruit komt ook consequent naar voren dat er een positieve relatie bestaat tussen beiden, en dat Arbeidssatisfactie deels is te verklaren door Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (Vgl. bijvoorbeeld Pierce et. al. (1986). Hierbij komt telkens naar voren dat wanneer de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers hoger is, de Arbeidssatisfactie ook groter is. Er bestaat dus waarschijnlijk een positieve relatie tussen beiden. Hierbij is Arbeidssatisfactie een gevolg van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde.
Dit resulteert in de volgende hypothese:
Hypothese 1: Des te hoger de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

Nu beide centrale concepten met elkaar in verband zijn gebracht worden alle andere mogelijke relaties in kaart gebracht.
Red Tape en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Red tape is eerder in deze Master Thesis gedefinieerd als: regels en procedures die medewerkers binnen een organisatie als belemmerend en overbodig ervaren met betrekking tot het uitvoeren van hun taken. Een samenhang tussen Red Tape en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is, zo blijkt uit het reviewartikel van Pierce et. al. (2004), op zichzelf nog niet eerder onderzocht. Wel werden constructen die te maken hebben met Red Tape onderzocht, bijvoorbeeld de grootte van een organisatie (Over het algemeen geldt: des te groter een organisatie, des te meer Red Tape)
Het is echter aannemelijk te maken dat Red Tape zoals in deze scriptie gedefinieerd negatief samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Het gaat namelijk om regels en procedures die als overbodig en belemmerend worden ervaren. Als medewerkers telkens weer tegen allerlei regels aanlopen, die van negatieve invloed zijn op het goed uitvoeren van hun taken, zal dit niet ten goede komen aan eigenwaarde die hij/zij ontleent aan het innemen van een rol/positie binnen de organisatie.

Daarnaast zijn regels en procedures er vaak ter controle door het management. In de organisaties waarover het gaat in deze Master Thesis (Rijk en Gemeenten) betekent dit controle door de ambtelijke en politieke top. Medewerkers die zich in veel wat zij doen gecontroleerd en belemmerd voelen door regels, zullen waarschijnlijk als logisch gevolg hiervan minder Organisatiegerelateerde Eigenwaarde hebben.

Er bestaat dus waarschijnlijk een negatief verband tussen beide concepten. Hierbij is Organisatiegerelateerde Eigenwaarde een gevolg van Red Tape.
Hypothese 2: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal 
hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

Red Tape en Arbeidssatisfactie
Hetzelfde geldt min of meer voor Red Tape en Arbeidssatisfactie. Het is aannemelijk dat medewerkers die in hun werkzaamheden te  maken krijgen met allerlei regels en procedures die hinderlijk zijn, minder tevreden zullen zijn met hun werk. 
Ook medewerkers die zich gecontroleerd voelen door het management middels regels en procedures (in het geval van dit onderzoek de ambtelijke en politieke top), zullen waarschijnlijk minder tevreden zijn met hun werk. 

Deze relatie is overigens eerder onderzocht, maar meestal met gebruikmaking van een tussenliggend begrip: vervreemding van het werk (Work Alienation). Excessief Red Tape leidt dan tot vervreemding van het werk dat mensen doen, en dit leidt dan weer tot minder tevredenheid (vgl. bijvoorbeeld: Lefkowitz & Brigando, 1980; Pandey & Kingsley, 2000; DeHart-Davis & Pandey, 2005). Er is echter in deze scriptie geen ruimte om dit op deze indirecte wijze te doen, dus wordt de relatie direct gelegd. 

Er bestaat dus waarschijnlijk een negatief verband tussen Red Tape en Arbeidssatisfactie. Hierbij is lagere Arbeidssatisfactie een gevolg van Red Tape. Dit resulteert in de volgende hypothese:
Hypothese 3: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
Complexiteit en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Complexiteit is eerder gedefinieerd als een construct dat bestaat uit meerdere dimensies (Verscheidenheid, Taakidentiteit, Taak significantie, Autonomie en Feedback). Het is aannemelijk dat al deze dimensies positief samenhangen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 
Zo zal verscheidenheid in het werk ervoor zorgen dat er voldoende afwisseling is, en de medewerker al zijn/haar talenten ‘kwijt’ kan in het werk, waardoor de rollen die de medewerker inneemt binnen de organisatie uitdagend en interessant blijven voor de betreffende medewerker. Een medewerker die goed weet waar hij/zij mee bezig is en weet dat dit belangrijk is in een groter geheel (Taakidentiteit) zal zijn behoeften om te acteren binnen deze organisatie (Organisatiegerelateerde Eigenwaarde) beter bevredigd zien. Ook heeft een medewerker die een significante taak heeft, daarmee bepaalde invloed op andere mensen, iets wat de eigenwaarde binnen de context van die organisatie zal versterken. 
Goede feedback zal ervoor zorgen dat iemand binnen de organisatie zijn/haar rollen beter kan vervullen, waardoor de behoeften beter worden bevredigd, en de eigenwaarde stijgt. Tenslotte zal een medewerker die autonoom zijn werkzaamheden kan plannen, zelf meer vrijheid hebben zijn/haar rol in te kleden zoals hij/zij goeddunkt. Hierdoor kan zo iemand zijn/haar rol optimaliseren. Ook hiervan is het aannemelijk dat dit positieve gevolgen heeft voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 
Dat er een verband bestaat tussen Complexiteit en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is ook verschillende keren aangetoond. In het eerste artikel dat over Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde is verschenen werd al aangetoond door Pierce et. al. (1989) dat deze samenhang bestaat. 
Er is dus voldoende grond om aan te nemen dat Complexiteit van het werk positief samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Hierbij is Eigenwaarde een gevolg van Complexiteit. De bijbehorende hypothese komt er als volgt uit te zien:
Hypothese 4: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn

Complexiteit en Arbeidssatisfactie
Dezelfde redeneerlijnen die zijn gevolgd in de vorige paragraaf doen ook voor Arbeidssatisfactie opgeld. Als de taken van een medewerker complex zijn zal deze ook tevreden zijn. Zeker als het gaat om de kenniswerkers waarover het in dit onderzoek gaat. De gemiddelde ambtenaar is hoogopgeleid. Deze groep moet voldoende uitdaging hebben in het werk, omdat anders de tevredenheid daalt (Van de Parre, 2006).
Ook het  verband tussen Complexiteit en Arbeidssatisfactie is al eerder onderzocht. Bijvoorbeeld in het eerder aangehaalde JCM van Hackman & Oldham (1975 en 1976), het JCI van Sims et. al. (1976), en het onderzoek van Van de Parre (1996).

Al met al voldoende grond om aan te nemen dat Complexiteit van het werk positief samenhangt met Arbeidssatisfactie. Dit resulteert in de volgende hypothese:
Hypothese 5: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Eigenwaarde
Ervaren Ondersteuning door de Organisatie is ook een mogelijke verklaring voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Beide concepten gaan in op de context waarin de medewerker opereert: de organisatie. Daarbij is het ene concept (Ervaren Ondersteuning) iets wat de medewerker zelf denkt over de organisatie. Eigenwaarde daarentegen gaat erover hoe de medewerker zichzelf ziet binnen de organisatie. Als een werknemer positief is over de organisatie zal hij zichzelf ook positiever zien binnen de organisatie. 
Ook dit verband is meerdere keren onderzocht, door onder andere Chen, Aryee & Lee (2005), Lee (2003), Ferris, Brown & Heller (2008) en Lee & Piccei (2007). Al deze artikelen zijn van recente datum, wat aangeeft dat er interesse is in dit onderzoeksgebied. Dit komt waarschijnlijk omdat eerder niet heel veel onderzoek is gedaan naar deze twee concepten, en daardoor het onderzoeksgebied open ligt voor vernieuwende onderzoeken. Ook hieraan wordt met deze Master Thesis bijgedragen. 
We kunnen concluderen dat Ervaren Ondersteuning en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde waarschijnlijk positief met elkaar samenhangen. Dit resulteert in:

Hypothese 6: Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Arbeidssatisfactie

Arbeidssatisfactie kan ook door Ervaren Steun verklaard worden. Als medewerkers zich gesteund voelen door de organisatie waarvoor zij werken (POS) zullen zij ook meer tevreden zijn met het werk dat zij doen. 
Uit een review van het concept Ervaren Ondersteuning door de Organisatie door Rhoades & Eisenberger (2002) blijkt uit hun meta-analyse van verschillende artikelen hierover dat in 8 eerdere studies een verband aan werd getoond tussen Ervaren Ondersteuning en Arbeidssatisfactie. Hierbij varieerden de correlaties die werden gevonden van 0,35 tot 0,65. Het is dus waarschijnlijk dat beide concepten positief met elkaar samenhangen, waarbij Arbeidssatisfactie een gevolg is van Ervaren Ondersteuning door de Organisatie. Dit wordt in deze Master Thesis dan ook getoetst aan de hand van de volgende hypothese:  

Hypothese 7: Des te groter Ervaren Ondersteuning door de Organisatie van medewerkers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
Professionele Ondersteuning en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Het is aannemelijk dat niet goed functionerende stafdiensten medewerkers aantast in hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. De rollen die de werknemers vervullen moeten worden gefaciliteerd door de stafdiensten. Slecht functionerende stafdiensten betekenen dat de werknemer zijn/haar rol in de organisatie minder goed kan vervullen, en daardoor zijn/haar behoeften minder goed kan bevredigen, wat kan leiden tot een negatievere inschatting van de competenties. 

Andersom geldt het ook: als de ondersteuning optimaal is heeft dit ook zijn weerslag op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, de werknemer wordt niet belemmerd dus zijn Eigenwaarde zal waarschijnlijk hoger zijn. 
We kunnen dus concluderen dat goede Professionele Ondersteuning een positief effect heeft op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Hierbij is Eigenwaarde een gevolg van PO, wat resulteert in onderstaande hypothese: 
Hypothese 8: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

Professionele Ondersteuning en Arbeidssatisfactie

De relatie tussen Professionele Ondersteuning en Arbeidssatisfactie is al eerder aan de orde geweest in het gedeelte over determinanten van Arbeidssatisfactie. Er is toen beargumenteerd dat deze determinanten uiteenvallen in twee groepen: ‘satisfiers’, waarvan mensen echt gemotiveerd raken en die inspelen op intrinsieke motivatie van mensen, en ‘dissatisfiers’, die bij afwezigheid tot ontevredenheid leiden en die inspelen op de extrinsieke motivatie (Herzberg, 1966; Steijn, 2004). 

Professionele Ondersteuning kan gezien worden als zo’n dissatisfier. Bij onvoldoende ondersteuning door stafdiensten zal dit tot onvrede leiden, omdat zaken dan niet goed worden geregeld, of omdat mensen zelf taken krijgen waar ze niet voor zijn opgeleid en waar ze dan ook niet op zitten te wachten. Goede Professionele Ondersteuning zal echter omgekeerd ook tot grotere tevredenheid leiden. 

Daarom kan gesteld worden dat goede Professionele Ondersteuning leidt tot meer Arbeidssatisfactie, en dat hierbij Arbeidssatisfactie een gevolg is van PO. Zo komt de laatste hypothese tot stand:
Hypothese 9: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
Samenvatting
In deze paragraaf zijn de begrippen die in deze Master Thesis centraal staan met elkaar in verband gebracht. Hierbij zijn hypothesen opgesteld. Er is gesteld dat zowel Complexiteit, Ervaren Ondersteuning als PO waarschijnlijk positief samenhangen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Daarnaast is gesteld dat zowel Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning en PO waarschijnlijk positief samenhangen met Arbeidssatisfactie. Red Tape daarentegen heeft waarschijnlijk een negatief effect op zowel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als Arbeidssatisfactie. Deze hypothesen kunnen in het vervolg van dit onderzoek getoetst worden. 
3.6
Doelgroepen

In deze Master Thesis wordt gedifferentieerd voor verschillende doelgroepen, zoals genoemd in de hoofdvraag van het onderzoek: Rijks- en Gemeenteambtenaren.  

Omdat het gaat om twee groepen die, zoals uiteen gezet in hoofdstuk 2, zeer diverse functies vervullen met zeer diverse taken, wordt ervan uitgegaan dat voor beide groepen geen noemenswaardige verschillen zullen worden gevonden in het onderzoek. Omdat het gaat om een belangrijk kenmerk worden wel bijbehorende hypothesen opgesteld:

Hypothese 10: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van medewerkers.

Hypothese 11: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Arbeidssatisfactie van medewerkers.

3.7 
Kenmerken waarop wordt gecontroleerd in het onderzoek

In deze Master Thesis wordt tenslotte op een aantal zaken gecontroleerd tijdens het onderzoek. Hierbij wordt bekeken of, en zo ja, wat de invloed is van deze factoren op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Hierdoor wordt gecontroleerd of de eventuele samenhang die in het model wordt gevonden niet de oorzaak is van iets anders (Babbie, 2004: 426). Op de volgende individuele kenmerken en baankenmerken wordt in dit onderzoek gecontroleerd:

Individuele Kenmerken:

· Geslacht (zijn er verschillen tussen mannen en vrouwen)

· Leeftijd (zijn er verschillen tussen oudere en jongere werknemers)

· Opleidingsniveau (zijn er verschillen tussen hoger en lager opgeleiden)

Baankenmerken

· Brutoloon (zijn er verschillen tussen werknemers met een hoger of lager inkomen)

· Leiding geven (zijn er verschillen tussen werknemers met of zonder leidinggevende functie)

· Aantal jaren in dienst (zijn er verschillen tussen werknemers die lang of kort in dienst zijn)

Omdat het hier alleen gaat om zaken waarop wordt gecontroleerd zijn er geen hypothesen opgesteld. 
Nu al deze zaken de revue zijn gepasseerd is het mogelijk om het conceptuele model voor dit onderzoek te tekenen.
3.8 
Conceptueel Model
Een conceptueel model is een grafische weergave van de verschillende concepten die in een wetenschappelijk onderzoek gebruikt worden, die door middel van pijlen met elkaar in verband worden gebracht. Iedere pijl staat hierbij voor een hypothese (Babbie, 2004: 122; Robson, 2002:63) De verschillende hypothesen die in de vorige paragraaf zijn opgesteld kunnen op die manier ook worden gevisualiseerd, in het model op de volgende pagina.
In het model worden de relaties tussen concepten aangegeven met pijlen. De plussen en de minnen geven aan of het om een positief (+), negatief (-), of geen (+/-) verband gaat. Links in het model staan de antecedenten van zowel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (hypothese 2, 4, 6 & 8) als Arbeidssatisfactie (hypothese 3, 5, 7 & 9). Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is echter óók een antecedent van Arbeidssatisfactie (hypothese 1). 

Hierbij wordt Organisatiegerelateerde Eigenwaarde volgens dit model verklaard door Red Tape (negatieve relatie), Complexiteit van het werk (positieve relatie), Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (positieve relatie), en Professionele ondersteuning (positieve relatie). 

Arbeidssatisfactie wordt in dit model verklaard door Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (positief verband), Red Tape (negatief verband), Complexiteit van het werk (positief verband), Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (positief verband) en Professionele ondersteuning (positief verband). 

Er wordt gedifferentieerd naar doelgroep. Dit wordt verondersteld geen invloed te hebben op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie (+/-).
Daarnaast wordt er gecontroleerd op een aantal zaken: de individuele kenmerken van de respondenten en de baankenmerken van de respondenten. Omdat het hier om een controle gaat en hiervoor geen hypothesen op zijn gesteld staan deze apart in het model. De +/- geeft aan dat ervan uit wordt gegaan dat er geen verband wordt gevonden.
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Figuur 3.2 Conceptueel model
Het is belangrijk om te weten dat in de analyse uiteindelijk het hele model wordt getoetst. De delen van het model  worden niet onafhankelijk van elkaar gezien. Dit betekent dat de hypothesen die zijn opgesteld al dan niet worden verworpen, rekening houdend met het gehele model. Zo wordt bekeken in hoeverre dit specifieke model juist is. 
3.9
Conclusie

In dit hoofdstuk zijn alle concepten die in het onderzoek een rol spelen geïntroduceerd en zijn mogelijke verbanden aangegeven. Het gaat om Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie als concepten die verklaard worden door Red Tape, Complexiteit van het werk, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning. 
Deze verbanden zijn verwoord in hypothesen, die samen een conceptueel model voor dit onderzoek vormen. Hierbij heeft Red Tape waarschijnlijk een negatieve invloed op zowel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als Arbeidssatisfactie, en hebben Complexiteit, Ervaren Steun en PO waarschijnlijk een positieve invloed op beiden. Daarnaast heeft eigenwaarde waarschijnlijk een positieve invloed op Arbeidssatisfactie. Of werknemers werkzaam zijn voor Rijk of Gemeenten wordt verondersteld niet van invloed te zijn.
In het model wordt gecontroleerd voor individuele kenmerken en baankenmerken, zodat duidelijk wordt dat de eventuele verbanden die worden gevonden niet simpelweg te verklaren zijn door bijvoorbeeld leeftijd of leidinggevende functie.
Het model met bijbehorende hypothesen zal in het vervolg van dit onderzoek getoetst worden, maar om dit te kunnen doen is het belangrijk dat er wordt gekozen voor een onderzoeksmethode en dat de concepten die zijn gedefinieerd ook meetbaar worden gemaakt. Dat gebeurt in het volgende hoofdstuk, waarin de methodologie en operationalisatie van het onderzoek wordt gepresenteerd.

H4 
Methode
- Wetenschap is georganiseerde kennis -

Herbert Spencer (1820-1908)
4.1 
Inleiding 

Wetenschap is inderdaad georganiseerde kennis. In dit hoofdstuk wordt de organisatie van dit onderzoek beschreven: de methodologie.

Eerst wordt de onderzoeksmethode verantwoord. Hierna wordt dieper ingegaan op de onderzoekstechniek en respondenten van het onderzoek. Tenslotte volgt een korte samenvatting.
4.2
Methode 

Robson (2002: 80) beschrijft dat een goede methodologie bestaat uit de keuze voor een ontwerp, een onderzoeksstrategie, de onderzoeksmethoden en de onderzoekstechnieken. Hierin is een bepaalde gelaagdheid te herkennen. Het ontwerp bepaalt hoe je het onderzoek aanpakt. Vervolgens is de strategie de overkoepelende paraplu van het onderzoek, de methode is de wijze waarop binnen deze strategie gegevens worden verzameld, en het verzamelen van de onderzoeksgegevens kan met behulp van verschillende technieken.

Deze verschillende lagen worden hieronder stuk voor stuk behandeld. Vervolgens wordt een korte samenvatting gegeven. 
Ontwerp
Te beginnen dus met het ontwerp. In dit onderzoek is er sprake van een van te voren bepaald (fixed) ontwerp. Er is geen continue interactie tussen de probleemstelling, de theorie, het ontwerp van het onderzoek en de analyse, zoals bij een flexibel ontwerp. Van tevoren is gekozen voor een specifieke probleemstelling: verklaren van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie, voor specifieke theoretische kaders: Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en PO, en voor een specifiek ontwerp: beschreven in dit hoofdstuk. Dit verandert tijdens het onderzoek niet, en daarom is er sprake van een vaststaand ontwerp (Robson, 2002: 79-94). 
Hierbij is het onderzoek ook deductief van aard: van tevoren is een logisch model ontwikkeld op basis van verwachtingen, en er wordt getoetst of dit model ook klopt binnen specifieke groepen, namelijk Rijks- en Gemeenteambtenaren (Babbie, 2004: 24-26). 
Strategie
Binnen dit vaststaande ontwerp zijn verschillende strategieën denkbaar. Ten eerste kan gekozen worden voor een experimentele strategie waarbij de onderzoeker twee metingen doet: een nulmeting, waarna de onderzoeker een verandering aanbrengt in de situatie, en een tweede meting uitvoert. Daarnaast kan gekozen worden voor een niet-experimentele strategie, waarbij de onderzoeker geen verandering aanbrengt in de situatie. Deze laatste strategie is gekozen voor dit onderzoek, omdat de doelgroepen waar het om gaat zo groot en divers zijn dat het onmogelijk is om een verandering aan te brengen in de situatie van de medewerkers, en het daarnaast onmogelijk is twee metingen uit te voeren. Het gaat hier dus om een niet-experimentele strategie (Robson, 2002: 88).
Methode

Er zijn verschillende methoden om data te verzamelen. In deze Master Thesis wordt gekozen voor enquêtes. Deze methode is ook inherent aan het vaststaande ontwerp dat is gekozen. Het voordeel van enquêtes is dat veel mensen bereikt kunnen worden met minimale inspanning. De groepen waar dit onderzoek zich op richt zijn té divers (verschillende ministeries en agentschappen bij het Rijk en ruim 400 verschillende Gemeenten) en té groot (Rijk: > 100.000 en Gemeenten > 150.000) om een andere manier van dataverzameling te overwegen (BZK, 2006: 195-210). Met enquêtes kan snel een goed beeld worden gevormd van de opvattingen van een grote en diverse groep, en dat is precies wat in dit onderzoek wordt beoogd. Daarnaast is de data die wordt verkregen gestandaardiseerd, omdat iedereen dezelfde enquête invult. Zo treden er minder fouten op bij interpretatie van de gegevens (Robson, 2002: 233). 
Er zijn hierbij echter ook nadelen. Het grootste nadeel is dat de onderzoeker niet ‘door’ kan vragen: wat vind je nu écht. Daarnaast kunnen mensen de enquête sociaal wenselijk invullen, en wat bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde speelt: mensen hebben vaak een rooskleuriger beeld van zichzelf dan hun collega’s van hen hebben (Robson, 2002: 234). Deze nadelen moeten echter voor lief worden genomen. Het had goed geweest als er aanvullend interviews hadden kunnen plaatsvinden, dit was echter qua tijdsspanne, aard van het onderzoek en beperkingen die werden opgelegd bij de onderzoekstechniek niet mogelijk. In het vervolg meer hierover.
Een ander vermeldenswaardig kenmerk bij deze methode is dat de data die wordt verzameld kwantitatief van aard is. Dit houdt in dat er numerieke waarden toe worden gekend aan de verschillende zaken die worden gemeten. Op die manier kan de samenhang berekend worden en kunnen gegevens gemakkelijk worden vergeleken (Babbie, 2004: 26,27).

Onderzoekstechniek
Om de enquêtes af te nemen wordt gebruik gemaakt van een techniek die steeds populairder wordt: het internet. De vragenlijst wordt vooraf ingevoerd in de onderzoeksapplicatie (in dit geval NWM2). Vervolgens worden de deelnemers uitgenodigd via een e-mail. Deze mail bevat een unieke code, zodat de respondenten het onderzoek slechts één keer in kunnen vullen. De respondenten kunnen met muisklikken en invoer de enquête voltooien. 
Dit heeft als voordeel dat de drempel om mee te doen relatief laag is. Veel medewerkers hebben toegang tot een PC en kunnen met één simpele muisklik het onderzoek starten. Er komt geen pen en papier aan te pas. Ook komt het minder voor dat deelnemers een aantal vragen overslaan, omdat ze dan een automatisch bericht krijgen dat de betreffende vraag is vergeten. Bijkomend voordeel voor de onderzoeker is dat de resultaten direct digitaal aan worden geleverd, waardoor het relatief makkelijk is om de vragenlijsten te importeren in analyseprogramma’s als Excel en SPSS. 

De respondenten van het onderzoek zijn een deel van de leden van het Flitspanel. Hierover gaat de volgende paragraaf.

4.3 
Het Flitspanel

Het onderzoek is uitgevoerd onder deelnemers aan het Flitspanel. Het Flitspanel is een internetpanel van overheidsmedewerkers in Nederland. De deelnemers aan het panel krijgen elke drie maanden een uitnodiging om mee te doen aan een onderzoek. Zodra er drie maanden ‘rust’ zijn verstreken zijn deelnemers automatisch beschikbaar voor een volgend onderzoek. Deze onderzoeken gaan meestal over onderwerpen betreffende het werk dat mensen doen of de organisatie waarvoor zij werken (Flitspanel, 2009). Zo zijn er vorig jaar (2008) onderzoeken gedaan naar internetvaardigheden, loopbaan-ontwikkeling, Public Service Motivation, etc. 
Deelnemers aan het Flitspanel kunnen zich opgeven via de website (www.flitspanel.nl). De meest gangbare manier om in het bestand van het Flitspanel te komen is echter dat medewerkers na het Personeels- en Mobiliteitsonderzoek dat ieder jaar uit wordt gevoerd, gevraagd worden om ook deel te nemen aan het Flitspanel (Flitspanel, 2009). Deelnemers worden uit het bestand van het Flitspanel gehaald als zij niet meer in overheidsdienst zijn, of wanneer zij aangeven dat zij geen uitnodigingen voor onderzoeken meer willen ontvangen. 

Omdat meedoen aan het Flitspanel op vrijwillige basis is, wordt de inspanning voor de deelnemers minimaal gehouden. Dit om te voorkomen dat mensen afhaken. Daarom mogen enquêtes niet te lang zijn, eigenlijk moet het invullen niet meer dan 10 minuten kosten. Er kunnen dus in de enquêtes slechts een beperkt aantal vragen worden voorgelegd, iets wat ook meespeelt in keuzes die zijn gemaakt in dit onderzoek. Om dezelfde reden mogen de leden van het Flitspanel achteraf niet meer worden benaderd voor aanvullende vragen. Hierdoor was het dus onmogelijk om mensen achteraf te benaderen met de vraag om hun antwoorden toe te lichten.

Het Flitspanel doet regelmatig onderzoeken. Hierbij zijn de onderzoeken meestal ingedeeld naar de verschillende sectoren, zoals Rijk, Provincies, Gemeenten, Waterschappen, Politie, Zorg, Onderwijs, etc. Omdat in dit onderzoek de doelgroepen Rijks- en Gemeenteambtenaren zijn, zijn de personen die deelnemen aan het Flitspanel uit deze sectoren benaderd om het onderzoek digitaal in te vullen. 

Hierbij is het belangrijk om op te merken dat de helft van het bestand voor Gemeenten is gebruikt door een andere student. Dit onderzoek is dus uitgevoerd onder de leden van het Flitspanel die werkzaam zijn in de sector Rijk, en de helft van de leden die werkzaam zijn in de sector Gemeenten. Voor de sector Rijk hebben zo’n 3000 medewerkers zitting in het panel, voor de sector Gemeenten zo’n 6000. Hiervan waren nog niet alle deelnemers uit hun 'rustperiode' van drie maanden tussen onderzoeken. De enquêtes zijn uiteindelijk aan in totaal 3504 personen verstuurd, waarvan ongeveer 1500 personen werkzaam waren voor het Rijk en 2000 voor Gemeenten.
Wat ook belangrijk is om op te merken is dat het onderzoek dus niet random naar een heel aantal mensen is verstuurd, maar naar overheidsmedewerkers die zelf aan hebben gegeven regelmatig onderzoeken in te willen vullen. Er is dus geen sprake van een random steekproef uit de sectoren Rijk en Gemeenten. Wel geeft het Flitspanel vanwege de omvang van het bestand een goed beeld van beide sectoren. 

Hierbij komt dat het bijna onmogelijk is om zelf een steekproef te trekken uit deze sectoren. Er zijn dan veel te veel organisaties mee gemoeid om fiat te geven aan het onderzoek, dit is dus om praktische redenen onmogelijk. Meedoen met het Flitspanel was juist een uitgelezen kans om het onderzoek zo breed uit te zetten. 
4.4 
Conclusie
We hebben dus gezien dat is gekozen voor een vaststaand ontwerp, met als strategie een niet-experimenteel onderzoek. Daarbij wordt gebruik gemaakt van enquêtes als onderzoeksmethode en het internet als onderzoekstechniek. 

Het onderzoek wordt uitgevoerd onder leden van het Flitspanel. Dit internetpanel bestaat uit overheidsmedewerkers die bereid zijn om regelmatig een vragenlijst in te vullen. Voor dit onderzoek is een deel van de leden uit de sectoren Rijk en Gemeenten benaderd om het onderzoek in te vullen. De overige sectoren, zoals zorg en onderwijs, zijn dus niet benaderd. 

Gebruikmaking van het Flitspanel heeft zowel voor- als nadelen. Er is echter bijna geen andere mogelijkheid om het onderzoek zo breed in de sectoren Rijk en Gemeenten uit te zetten. 

H5 
Operationalisatie & Pilot
- Als je kan meten waarover je spreekt, en het in getallen kan uitdrukken, dan weet je er iets over; maar als je het niet kunt meten, als je het niet in getallen kan uitdrukken, dan is je kennis van een magere en onbevredigende aard: het kan het begin zijn van kennis, maar je bent nauwelijks, in je gedachten, vooruitgegaan tot het stadium van wetenschap, wat dan ook de kwestie moge zijn -

Lord Kelvin
5.1
Inleiding
Nu helder is welke methode wordt gebruikt voor het onderzoek worden in deze paragraaf de concepten zoals beschreven in het theoretisch kader geoperationaliseerd. Dit wil zeggen dat deze meetbaar gemaakt worden (Babbie, 2004: 45). 
Bij een deel van deze operationalisatie is ook een Pilotstudie gebruikt. Deze Pilotstudie wordt eerst toegelicht, waarna het onderzoek wordt geoperationaliseerd. Tenslotte wordt ingegaan op de validiteit en betrouwbaarheid van het uiteindelijke onderzoek.
5.2 
Pilotstudie
In het vorige hoofdstuk kwam naar voren dat is gekozen voor een vaststaand design en dat enquêtes af worden genomen. Hierbij is het verstandig om een Pilotstudie te houden. Een Pilotstudie is een ‘ministudie’, die wordt uitgevoerd voordat het uiteindelijke onderzoek uit wordt gevoerd. 

De functie van deze Pilotstudie is in de eerste plaats om uit te vinden of de concepten in het onderzoek goed zijn geoperationaliseerd, en in de tweede plaats is het een manier om van tevoren fouten op te sporen in de vragenlijst en te zien of deze begrijpelijk en eenduidig is (Robson, 2002: 97). 
Daarnaast worden in het onderzoek een aantal meetschalen gebruikt die oorspronkelijk alleen in het Engels voorhanden zijn. De begrippen zijn niet eerder op deze wijze in Nederland gemeten, en daarom is het handig om te zien of de vertaling wel klopt. Een Pilotstudie is een uitgelezen gelegenheid hiervoor. 
Daarom wordt in dit onderzoek voor een aantal van de concepten een Pilotstudie uitgevoerd. De Pilotstudie is afgenomen met behulp van dezelfde techniek als het uiteindelijke onderzoek, alleen de mensen die deze in hebben gevuld zijn niet afkomstig uit het Flitspanel. Dit is gedaan om de groep respondenten voor het uiteindelijke onderzoek zo groot mogelijk te houden.

Er is gekozen om de Pilotstudie te versturen naar 202 vrienden, bekenden en collega’s binnen BZK. Alle respondenten hadden overigens een baan. Van deze 202 hebben uiteindelijk 85 personen de enquête ingevuld. Dit betekent een respons van 42,1%, en deze respons was ook voldoende groot om analyses mee uit te voeren. 
Dit is even voldoende over de achtergrond van de Pilotstudie. De volledige tekst van de Pilotstudie is opgenomen in bijlage 1. In de volgende paragraaf wordt met behulp van deze Pilotstudie het uiteindelijke onderzoek geoperationaliseerd.
5.3 
Operationalisatie
In deze paragraaf worden de concepten, zoals weergegeven in het conceptueel model (figuur 3.2), meetbaar gemaakt. Hierbij wordt voor sommige concepten gebruikt gemaakt van de Pilotstudie. De operationalisatie wordt per concept stap voor stap beschreven, te beginnen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, dan Arbeidssatisfactie, Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning en PO. Tenslotte wordt ook aandacht besteed aan de achtergrondkenmerken waarop wordt gecontroleerd.

Iedere keer heeft de deelparagraaf dezelfde opbouw: Eerst wordt beargumenteerd hoe een concept is geoperationaliseerd en daarna of er gebruik is gemaakt van de Pilotstudie. Als dit het geval is wordt eerst de Pilotstudie geanalyseerd en worden vervolgens de items voor het uiteindelijke onderzoek gekozen. Voor de concepten die niet mee zijn genomen in de Pilotstudie worden alleen de items gekozen. 

Wanneer concepten zijn meegenomen in de Pilotstudie, zijn bij de analyse hiervan telkens twee zaken van belang: Hoe scoren de items van meetschalen in een factoranalyse en hoe betrouwbaar is de meetschaal? Met het eerste wordt gekeken of de respondenten bij het meten van een schaal het wel met de onderzoeker eens zijn dat er één overkoepelend begrip wordt gemeten. Bij de betrouwbaarheid wordt gekeken of de verschillende items voldoende samenhang vertonen om samen één meetschaal te vormen. Hiervoor wordt de Chronbach’s Alfa gebruikt. Een Chronbach's Alfa van meer dan 0,6 duidt op een betrouwbare schaal. De analyses in dit onderzoek worden overigens uitgevoerd met behulp van het programma SPSS 17.0.
Operationalisatie Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is gekozen voor de operationalisatie die in bijna alle eerdere onderzoeken naar het concept ook is gebruikt (Pierce et. al., 2004): de schaal die door Pierce et. al. (1989) is ontwikkeld. Deze schaal bestaat uit 10 items, en is een afgeleide van de Rosenberg Self-Esteem schaal (1966). Dezelfde items worden gevraagd, maar in het geval van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde niet in het algemeen, maar specifiek voor de organisatie waarbinnen mensen werken. 
Pilotstudie

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is meegenomen in de Pilotstudie. Dit omdat het concept niet eerder in Nederland is gemeten en er derhalve geen goede vertaling voor bestaat. Omdat het meetinstrument hier niet eerder is gebruikt, is het namelijk niet denkbeeldig dat fouten optreden in de operationalisatie en vertaling. 

Analyse Pilotstudie

Voor de 10 oorspronkelijke items zijn 16 Nederlandse vertalingen gemaakt. Dit grotere aantal is te verklaren omdat begrippen multi-interpretabel zijn en daadoor verschillende vertalingen mogelijk zijn. 
De medewerkers werd gevraagd hun mening te geven over een aantal stellingen vanuit het perspectief van de organisatie-eenheid (bijvoorbeeld afdeling, team, etc.) waarbinnen zij werkzaam zijn. Hierbij is gekozen voor de organisatie-eenheid, omdat dit het deel van de organisatie is dat het dichts bij de medewerkers staat. De stellingen vragen naar het gevoel dat medewerkers hebben over zichzelf binnen de organisatie-eenheid. De antwoordmogelijkheden varieerden op een 5-punt Likert schaal van Volledig mee oneens tot Volledig mee eens.
Op de volgende pagina vindt u de Engelse items met de vertalingen, en daarbij de factorscore van deze vertalingen in de Pilotstudie in tabel 5.1. De factorscores variëren van 0.619 tot 0.848. Dit geeft aan dat ook in de beleving van de respondenten één begrip wordt gemeten. De Chronbach’s Alfa van de gehele schaal (16 items) is 0.956, wat aangeeft dat de schaal zeer betrouwbaar is. 
Als we echter kijken naar de gemiddelde scores per item (tabel 5.1) valt direct op dat deze allemaal erg hoog zijn. Daarnaast is aan de hoge score voor de welving te zien dat er een abnormaal hoge piek is in de normaalverdeling bij deze variabele. Deze is zichtbaar gemaakt in figuur 5.1. Daarnaast zijn er een aantal respondenten die er in negatieve zin tussenuit vallen: de score voor scheefheid is -2,624. 

Dit laatste is op zich geen probleem: er kunnen altijd mensen tussen zitten die overwegend negatief antwoorden. De hoge piek in de scores vormt echter wel een probleem: minder dan  10% van de respondenten scoort beneden het gemiddelde van de schaal (3). En minder dan 20% van de respondenten scoort beneden de 4. Dit betekent dat er bijna een constante wordt gemeten. Dit is gezien de aard van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde ook wel te verwachten: Mensen zullen van zichzelf niet snel zeggen dat ze er niet toe doen binnen hun organisatie-eenheid. 
	Nr.
	Item Engels
	Vertaling Nederlands
	Factor
	Gem.
	Factor2

	1
	I count around here
	Ik tel mee
	0,840
	4,23
	

	
	
	Mijn mening telt mee
	0,824
	4,17
	0,833

	2
	I am taken seriously
	Ik wordt serieus genomen
	0,827
	4,28
	0,839

	3
	I am important
	Ik geniet aanzien
	0,711
	3,47
	0,676

	
	
	Ik ben belangrijk
	0,753
	3,56
	

	
	
	Ik heb gezag
	0,756
	3,77
	

	4
	I am trusted
	Ik ben te vertrouwen
	0,831
	4,78
	

	
	
	Men rekent op mij
	0,797
	4,30
	0,806

	5
	There is Faith in me
	Ik ben geloofwaardig
	0,802
	4,49
	0,817

	6
	I can make the difference
	Ik ben in staat het verschil te maken
	0,780
	3,97
	0,788

	7
	I am valuable
	Ik ben van betekenis
	0,789
	4,14
	0,794

	
	
	Ik ben nuttig
	0,848
	4,45
	

	8
	I am helpful
	Ik ben behulpzaam
	0,748
	4,62
	0,754

	
	
	Ik ben bekwaam
	0,813
	4,50
	

	9
	I am cooperative
	Ik werk goed samen 
	0,736
	4,40
	0,753

	10
	I am efficient 
	Ik doe mijn werk op efficiënte wijze
	0,619
	4,05
	0,645

	
	
	
	
	
	

	
	Schaalkarakterestieken
	Chronbach´s Alfa
	0,956
	2
	0,923

	
	
	Scheefheid
	-2,624
	2
	-2,625

	
	
	Welving
	8,114
	2
	8,671


Tabel 5.1 – Schaal Organisatiegerelateerde Eigenwaarde Pilotstudie
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Figuur 5.1 – Frequentie van scores (1= oneens, 5= eens) voor de 
Schaal Organisatiegerelateerde Eigenwaarde in de Pilotstudie
Items voor het uiteindelijke onderzoek
Deze zaken spelen een rol bij de afweging om uiteindelijk items te kiezen die mee zijn genomen naar het uiteindelijke onderzoek. Hierbij zijn de volgende randvoorwaarden van belang:

· Van de 16 vertalingen mochten er 10 mee naar het uiteindelijke onderzoek. Dit in verband met de doorlooptijd van de enquête.

· Deze 10 items moesten een directe link hebben met de Engelse basis. Daarom kon alleen gesnoeid worden in de items die meerdere vertalingen hebben. 

Uiteindelijk is – met inachtneming van de randvoorwaarden zojuist beschreven – ervoor gekozen de 10 items mee te nemen met de laagste factorscore. Dit zijn de items die niet grijs gemaakt zijn in tabel 5.1. Hoewel het tegenovergestelde gebruikelijk is, is met deze resultaten iets anders niet verstandig. Op die manier zit er in het uiteindelijke onderzoek de meeste variatie in het beantwoorden van de items, waardoor de gemiddelden niet zo hoog liggen als in deze Pilotstudie. Daarnaast is er minder sprake van het meten van een constante. De factorscores (zie factor 2 in tabel 5.1) zijn na deze keuze in de Pilotstudie in ieder geval nog ruim voldoende (0,676 – 0,839) en de Chronbach’s Alfa (2) ook (0,923)
Daarnaast is, om de mogelijkheid voor respondenten om te variëren te vergroten, in het uiteindelijke onderzoek gekozen voor een 7-punts Likert schaal, variërend van Volledig oneens tot Volledig eens. Omdat nu bekend is dat mensen zichzelf overwegend positief beoordelen kan hierop geanticipeerd worden door de variatie aan de positieve zijde van de schaal te zoeken en meer antwoordmogelijkheden te geven.
Tenslotte hadden een aantal respondenten moeite met het beantwoorden van de stellingen vanuit het perspectief van de organisatie-eenheid. Om dit te verhelpen zijn de vragen in het uiteindelijke onderzoek in een andere vorm gesteld. De stellingen beginnen allemaal met: Binnen mijn organisatie-eenheid… Telt mijn mening mee; Wordt ik serieus genomen; etc. Zo is voor de respondenten duidelijker dat ze de stelling vanuit dit perspectief moeten beantwoorden. De volledige test van het uiteindelijke onderzoek is overigens bijgevoegd in bijlage 2.
Operationalisatie Arbeidssatisfactie
Arbeidssatisfactie is al diverse keren in Nederland gemeten. Er bestaan dan ook verschillende schalen voor. Bij deze schalen vragen de verschillende items telkens naar deelsatisfacties. Het is echter mogelijk om Arbeidssatisfactie ook met één enkel item te meten. Het is meerdere malen gebleken dat dit een goed beeld geeft van de Arbeidssatisfactie van de persoon in kwestie, ook al is er slechts sprake van één item (Steijn, 2004). 
Hiervoor is in dit onderzoek gekozen, omdat zo in de enquête meer ruimte overbleef voor andere concepten zoals Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde, die niet eerder zijn gemeten in Nederland. 
Pilotstudie
Omdat Arbeidssatisfactie in deze vorm al meerdere keren is gemeten in Nederland (o.a. door Steijn, 2004), en telkens is gebleken dat dit een betrouwbare vorm van meten is, is het concept niet meegenomen in de Pilotstudie.

Items voor het uiteindelijke onderzoek

Het item dat mee is genomen naar het uiteindelijke onderzoek luidt:
Hoe tevreden bent u – alles bijeen genomen – met uw werk?

Hierbij werd de respondenten gevraagd een cijfer te geven voor de tevredenheid, variërend van 0 tot 10.

Operationalisatie Red Tape

In hoofdstuk drie is beschreven dat voor Red Tape een eigen definitie is gekozen, omdat het concept op veel verschillende manieren kan worden gedefinieerd (Pandey & Scott, 2002). Daarom is ook gekozen voor een eigen operationalisatie. Deze operationalisatie is echter wel tot stand gekomen door te putten uit verschillende instrumenten die eerder zijn ontwikkeld, en deze te gebruiken om Red Tape, zoals gedefinieerd in deze scriptie, te meten. Als basis hiervoor dienden de meetschalen van Buchanan (1975) en Pandey & Scott (2002). 
Pilotstudie
Dit resulteerde in 5 items die samen een beeld geven van Red Tape. Omdat deze 5 items niet eerder zijn gemeten, zijn deze meegenomen in de Pilotstudie. Daarnaast betreft het een eigen operationalisatie, en daardoor is het ook niet denkbeeldig dat hierin fouten optreden. De Pilotstudie kan deze fouten in het uiteindelijke onderzoek voorkomen.
Analyse Pilotstudie
5 items dus. Deze 5 items werden gevraagd in de vorm van stellingen. De respondenten werd gevraagd hun mening te geven over deze stellingen op een 5-punts Likert schaal, variërend van Volledig oneens tot Volledig eens. In tabel 5.2 zijn de items weergegeven, met de factorscore in de Pilotstudie, de gemiddelden, en voor de hele schaal de Chronbach’s Alfa, de Scheefheid en de Welving. 

	Nr.
	Item
	Factor
	Gem.

	1
	Regels en procedures op mijn werk hebben een negatief effect op de doematigheid van mijn organisatie
	0,896
	3,38

	2
	Regels en procedures op mijn werk hebben een negatief effect op het uitvoeren van mijn taken
	0,856
	2,96

	3
	Soms lijkt het alsof mijn direct leidinggevende er meer om geeft dat ik regels en procedures volg dan dat ik mijn werk goed doe
	0,595
	2,19

	4
	In mijn organisatie maken regels en procedures het lastig om nieuwe/originele ideeën onder de aandacht te brengen
	0,835
	3,12

	5
	Regels en procedures op mijn werk ervaar ik regelmatig als belemmerend
	0,922
	3,28

	
	
	
	

	
	Chronbach´s Alfa
	0,880
	

	
	Scheefheid
	-0,200
	

	
	Welving
	-0,986
	


Tabel 5.2 – Schaal Red Tape Pilotstudie
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Figuur 5.2– Frequentie van scores (1= oneens, 5= eens) voor de 
Schaal Red Tape in de Pilotstudie
Uit deze tabel blijkt dat er één begrip wordt gemeten (factorscore tussen de 0,595 en 0,922), en dat de schaal zeer betrouwbaar is (Chronbach’s Alfa 0,880). Daarnaast zijn er weinig grote uitschieters (Scheefheid -0,200) en is de welving niet enorm groot zoals bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, maar juist iets lager dan normaal (-0,986).

Dit laatste is ook te zien in figuur 5.2. Er is iets gepolariseerd geantwoord, met clusters rond de 2,0 en een hoge piek rond de 4,0. Gemiddeld werd op de items tussen de 2,19 en 3,38 gescoord.
Items voor het uiteindelijke onderzoek
Uit het voorgaande blijkt dat eigenlijk niets bijzonders op is te merken aan deze schaal, behalve dat er iets gepolariseerd (links en rechts van het midden) wordt geantwoord. Voor de één is er kennelijk veel Red Tape, voor de ander juist niet. Maar de schaal is sterk en betrouwbaar. Daarom worden alle items meegenomen naar het uiteindelijke onderzoek. 

Operationalisatie Complexiteit
In hoofdstuk drie is beargumenteerd dat er in deze Master Thesis vanuit wordt gegaan dat Complexiteit een samengesteld concept is dat bestaat uit verschillende dimensies: Verscheidenheid, Taakidentiteit, Taaksignificantie, Autonomie en Feedback. Er zijn verschillende instrumenten ontwikkeld om Complexiteit te meten. Zo hebben Hackman & Oldham bij het Job Characterics Model (zie H3) een eigen meetinstrument ontwikkeld: het Job Diagnostic Survey. 

Bij dit meetinstrument wordt echter niet direct complexiteit gemeten, maar het is vooral bedoeld als determinantenmodel voor motivatie, satisfactie, etc. Daarom zijn deze items niet één op één om te zetten naar een goede schaal voor Complexiteit. Daarnaast bestond de vragenlijst van Hackman & Oldham (1980) slechts uit 3 items per dimensie. Er is voor dit onderzoek daarom geput uit meerdere vragenlijsten die proberen Complexiteit te meten. Dit zijn de volgende:

· Het instrument van Hackman & Oldham (1980): het Job Diagnostic Survey, dat al eerder in het Nederlands is vertaald. Hieruit zijn items gehaald voor alle vijf de dimensies.
· Het instrument van Sims et. al. (1976): de Job Characterics Inventory. Hieruit zijn items gehaald voor Verscheidenheid, Taakidentiteit, Feedback en Autonomie.

· Het instrument van Van de Parre (1996). Hieruit zijn items gehaald voor de dimensies Verscheidenheid, Taakidentiteit & Autonomie. 
Dit resulteerde in een totaal van 23 items: 5 voor Verscheidenheid, 4 voor Taakidentiteit, 4 voor Taaksignificantie, 5 voor Autonomie en 5 voor Feedback.

Pilotstudie

Voor Complextiteit is geen Pilotstudie uitgevoerd. Simpele reden hiervoor is dat de Pilotstudie anders te lang zou duren. Dit brengt het risico met zich mee dat de schaal in het onderzoek niet betrouwbaar is omdat deze niet getest is. Dit risico moest echter voor lief worden genomen, het mocht niet teveel tijd kosten om de Pilotstudie in te vullen. Daarnaast was de Pilotstudie voor de andere concepten urgenter, omdat deze niet eerder in Nederland zijn gemeten.

Items voor het uiteindelijke onderzoek
Voor het uiteindelijke onderzoek zijn de items gebruikt zoals weergegeven op de volgende pagina in tabel 5.3. Hierbij werd de respondenten gevraagd hun mening te geven over de stellingen op een 5-punts Likert Schaal, variërend van Volledig oneens tot Volledig eens. Bij het maken van de items is rekening gehouden met de definities van de verschillende dimensies zoals beschreven in H3.
In het vervolg zal Complexiteit overigens behandeld worden als één grote meetschaal, dus de dimensies zullen niet allemaal kleine schalen voor Complexiteit vormen. De dimensies vormen echter wel de theoretische basis voor de items in tabel 5.3.

	Nr.
	Dimensie
	Item

	1
	Verscheidenh.
	Mijn werk is afwisselend

	2
	
	Mijn werk vraagt regelmatig nieuwe ideeën van mij

	3
	
	In mijn werk kan ik regelmatig dingen doen die nieuw zijn voor mij

	4
	
	Om mijn werk goed te doen moet ik verschillende talenten en vaardigheden aanspreken

	5
	
	Ik herhaal in mijn werk regelmatig dezelfde eenvoudige werkzaamheden*

	6
	Taakident.
	Mijn werk is maar een klein deel van een groter geheel, waardoor mijn bijdrage bijna onzichtbaar is*

	7
	
	Ik lever een duidelijk herkenbaar stuk werk  af

	8
	
	Ik weet in mijn werk precies wat mijn bijdrage aan het eindresultaat is

	9
	
	Anderen hoeven over het algemeen mijn werk niet verder te bewerken

	10
	Taaksign.
	Mijn werk raakt andere mensen

	11
	
	Mijn werk is erg belangrijk binnen een groter geheel

	12
	
	Mijn werk heeft geen enkel effect op het leven van andere mensen*

	13
	
	Als ik mijn werk slecht doe kan dat negatieve gevolgen hebben voor anderen

	14
	Autonomie
	Wat betreft mijn werk kan ik zelf beslissen wat ik moet doen

	15
	
	Wat betreft mijn werk kan ik zelf uitmaken wanneer ik werkzaamheden uitvoer, zonder dat anderen zich daarmee bemoeien

	16
	
	Wat betreft mijn werk krijg ik weinig ruimte zelf initiatieven te nemen*

	17
	
	Wat betreft mijn werk krijg ik veel ruimte om het werk naar eigen inzicht en goeddunken uit te voeren

	18
	
	Wat betreft mijn werk kan ik zelf bepalen op welke manier ik werkzaamheden doe

	19
	Feedback
	Wat betreft mijn werk kan ik zelf slecht beoordelen of ik het wel goed doe*

	20
	
	Wat betreft mijn werk krijg ik vanuit mijn omgeving voldoende signalen om te beoordelen of ik het goed doe

	21
	
	Wat betreft mijn werk moet ik helemaal zelf uitvinden of ik het goed doe*

	22
	
	Wat betreft mijn werk krijg ik goede feedback van mijn direct leidinggevende

	23
	
	Wat betreft mijn werk krijg ik goede feedback van collega’s (anderen dan mijn direct leidinggevende)

	
	
	

	
	* =
	Item is gehercodeerd


Tabel 5.3 – Items Complexiteit voor onderzoek
Operationalisatie Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
Voor Ervaren Ondersteuning door de Organisatie wordt als meetinstrument de oorspronkelijke schaal van Eisenberger et. al (1986) genomen. In dit eerste artikel dat handelt over dit concept wordt verslag gedaan van het eerste onderzoek hiernaar. Hierbij zijn toen 36 items opgesteld door Eisenberger et. al. Van deze items scoorden 16 items boven de 0,7 in een factoranalyse. Deze 16 items zijn in veel latere onderzoeken ook gebruikt, en deze vormen ook de basis voor de meetschaal in dit onderzoek.
Pilotstudie

Ervaren Ondersteuning is meegenomen in de Pilotstudie. Dit omdat het concept niet eerder in Nederland is gemeten en er derhalve geen goede vertaling voor bestaat. Hierdoor kunnen fouten optreden in de vertaling en operationalisatie. De Pilot dient om evt. fouten te herstellen voordat het uiteindelijke onderzoek uit wordt gevoerd.
Analyse Pilotstudie

Voor de 16 oorspronkelijke items zijn ook 16 vertalingen gemaakt. De respondenten werd telkens gevraagd in hoeverre ze het eens waren met de stellingen op een 5-punts Likert schaal, variërend van Volledig oneens tot Volledig eens. De stellingen behandelen telkens een ander aspect van wat de medewerkers denken over de organisatie waar ze voor werken. Hierbij komen zowel de economische als de emotionele kant van Ervaren Ondersteuning door de Organisatie aan de orde. 

In tabel 5.4 zijn de  Engelse items weergegeven met de Nederlandse vertaling, de factorscore in de Pilotstudie, de gemiddelden, en voor de hele schaal de Chronbach’s Alfa, de Scheefheid en de Welving.
Als deze gegevens nader worden bekeken komt naar voren dat niet alle items het even goed doen in de factoranalyse. Er zitten verschillende lage uitschieters bij. Daarnaast is het gemiddelde vrij hoog, zoals ook te zien is in onderstaande figuur 5.3. Op de Chronbach’s Alfa, de scheefheid en de welving is tenslotte niets aan te merken.  
	Nr.
	Item Engels
	Vertaling Nederlands
	Factor
	Gem.
	Factor2

	1
	The organization really cares about my well-being
	De organisatie probeert zorg te dragen voor mijn welzijn
	0,490
	3,85
	

	2
	The organization disregards my best interests when ik makes decisions tha affect me
	De organisatie houdt geen rekening met mijn persoonlijke belangen als er beslissingen worden genomen die ook over mij gaan
	0,751*
	3,35*
	0,757*

	3
	The organization would ignore any complaint from me
	Mijn organisatie biedt geen ruimte voor eventuele klachten van mijn kant
	0,547*
	3,75*
	

	4
	The organization strongly considers my goals and values
	Mijn organisatie houdt rekening met mijn persoonlijke doelen en waarden
	0,700
	3,56
	0,647

	5
	The organization fails to appreciate any extra effort from me
	Mijn organisatie waardeert het onvoldoende als ik extra inspanning lever
	0,615*
	3,16*
	0,605*

	6
	If the organization could hire someone to replace me at a lower salary it would do so
	Als mijn organisatie de kans krijgt om mij voor iemand anders met een lager salaris te vervangen, dan zou dat gebeuren
	0,290*
	4,01*
	

	7
	Help is available from the organization when I have a problem
	Als ik tegen problemen aanloop is er hulp vanuit de organisatie beschikbaar
	0,477
	3,91
	

	8
	Even if I did the best job possible, the organization would fail to notice
	Zelfs als ik het best mogelijke werk aflever zal de organisatie dit niet opmerken
	0,794*
	3,63*
	0,825*

	9
	The organization cares about my general satisfaction at work
	Mijn organisatie probeert ervoor te zorgen dat ik mijn werk met plezier doe
	0,513
	3,89
	

	10
	The organization is willing to help me when I need a special favor
	Mijn organisatie is bereid me te helpen als ik om een speciale gunst vraag
	0,515
	3,90
	


	Nr.
	Item Engels
	Vertaling Nederlands
	Factor
	Gem.
	Factor2

	11
	If given the opportunity, the organization would take advantage of me
	Als de kans zich zou voordoen zou de organisatie proberen over mijn rug voordeel te behalen
	0,684*
	3,91*
	0,694*

	12
	The organization cares about my opinions.
	Mijn organisatie houdt rekening met mijn opvattingen
	0,741
	3,79
	0,787

	13
	The organization values my contributions to its well-being
	Mijn organisatie laat blijken wanneer men tevreden is met mijn prestaties op het werk
	0,789
	3,73
	0,796

	14
	The organization tries to make my job as interesting as possible
	Mijn organisatie probeert mijn baan zo aantrekkelijk mogelijk te maken
	0,679
	3,43
	0,626

	15
	The organization takes pride in my accomplishments at work
	Als ik een directe bijdrage lever aan het succes van mijn organisatie wordt dit gewaardeerd
	0,813
	3,99
	0,833

	16
	The organization shows very little concern for me
	Mijn organisatie geeft niets om mij
	0,823*
	4,18*
	0,845*

	
	
	
	
	
	

	
	Schaalkarakterestieken
	Chronbach´s Alfa
	0,904
	2
	0,905

	
	
	Scheefheid
	-0,572
	2
	-0,698

	
	
	Welving
	-0,044
	2
	0,126

	
	
	
	
	
	

	
	* =
	Item is gehercodeerd
	
	
	


Tabel 5.4 – Schaal Ervaren Ondersteuning door de Organisatie Pilotstudie
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Figuur 5.3– Frequentie van scores (1= oneens, 5= eens) voor de 
Schaal Ervaren Ondersteuning door de Organisatie in de Pilotstudie
Items voor het uiteindelijke onderzoek
Bij de keuze voor de items voor het uiteindelijke onderzoek was één voorwaarde van belang: er mochten slechts 10 items mee, anders werd de doorlooptijd van de enquête te lang. Deze 10 items zijn geselecteerd op basis van de factorscore: de items die het hoogst scoren zijn meegenomen naar het uiteindelijke onderzoek. De items die grijs zijn in tabel 5.4 vallen dus in het uiteindelijke onderzoek weg. Hiermee wordt direct het probleem van te lage factorscores opgelost.
Na deze ingreep zijn de factorscores (Factor 2 in tabel 5.4) in de Pilot overigens nog steeds prima, en de Chronbach’s Alfa stijgt met 0,01 naar 0,905. De schaal bleek in de Pilot dus zeer betrouwbaar. 

Wel is ervoor gekozen - omdat de gemiddelde scores nogal hoog liggen – dezelfde ingreep te doen als bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde: de respondenten in het uiteindelijke onderzoek kregen een 7-punts Likert schaal om te antwoorden in plaats van een 5-punts Likert schaal, variërend van Volledig oneens tot Volledig eens. De volledige tekst van het uiteindelijke onderzoek is terug te vinden in bijlage 2.
Operationalisatie Professionele Ondersteuning
Voor Professionele Ondersteuning is in hoofdstuk 3 een eigen definitie gemaakt. Daarom is voor het operationaliseren van het concept ook geen meetschaal voorhanden die eerder is gebruikt door andere onderzoekers. Er is, weer in verband met doorlooptijd, gekozen om Professionele Ondersteuning net als Arbeidssatisfactie slechts met één item te vragen:
Hoe tevreden bent u – alles bijeen genomen – met de ondersteuning door stafdiensten (bijvoorbeeld secretariaat, ICT diensten, etc)?

Hierbij werd de respondenten gevraagd een cijfer te geven van 0-10, waarbij 0 zeer ontevreden, en 10 zeer tevreden was.

Pilotstudie
Dit ene item is meegenomen in de Pilotstudie, vooral om te kijken of deze operationalisatie niet zou leiden tot neutraliteit. Omdat alle stafdiensten in deze vraag op één hoop worden gegooid is het niet denkbeeldig dat er veel mensen zijn die wel met het één tevreden zijn en niet met het ander, en daarom ‘neutraal’ scoren. 
Analyse Pilotstudie
Uit de Pilotstudie kwam naar voren dat er geen tendentie is richting ‘neutraal’. Dit is zichtbaar gemaakt in figuur 5.4. 
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Figuur 5.4– Frequentie van scores voor de Professionele 
Ondersteuning in de Pilotstudie
Items voor het uiteindelijke onderzoek

Het item voor Professionele Ondersteuning is, omdat er geen antwoordtendentie is naar neutraal, één op één meegenomen naar het uiteindelijke onderzoek. De bovenstaande vraag is dus voorgelegd, met antwoordmogelijkheid van 0 (zeer ontevreden) tot 10 (zeer tevreden)
Operationalisatie Doelgroepen

Bij de theorie in hoofdstuk 3 is gesteld dat uit wordt gegaan van verschillende doelgroepen, die wanneer mogelijk zullen worden vergeleken. Dit zijn het Rijk en Gemeenten.

Pilotstudie

Deze kenmerken zijn niet meegenomen in de Pilotstudie omdat differentiatie naar doelgroepen niet van toepassing was.

Items voor het uiteindelijke onderzoek

Het volgende item is hiervoor opgenomen in het uiteindelijke onderzoek:

In welke sector bent u werkzaam? (Rijk, Gemeente of andere sectoren)

Operationalisatie Individuele en Baankenmerken

Naast de theoretische concepten zijn er ook nog kenmerken waarop zou worden gecontroleerd in het onderzoek. Ook deze moesten worden geoperationaliseerd voor het uiteindelijke onderzoek. 

Pilotstudie

Deze items zijn niet megenomen in de Pilotstudie, omdat deze geen meerwaarde zouden hebben in de Pilotstudie.

Items voor het uiteindelijke onderzoek
Om achter de Individuele kenmerken en Baankenmerken te komen zijn de volgende items opgenomen in het onderzoek:

Individuele kenmerken:

· Geslacht: Wat is uw geslacht? (Man of Vrouw)

· Leeftijd: Wat is uw geboortejaar? (Open)

· Opleidingsniveau: Wat is uw hoogst voltooide opleiding? (Basisonderwijs t/m WO)

Baankenmerken

· Brutoloon: Hoeveel bedraagt feitelijk uw brutoloon per maand? (Oplopend vanaf < 1250 tot > 7000 per maand)

· Leiding geven: Heeft u een leidinggevende functie (Ja of Nee)

· Aantal jaren in dienst: Sinds welk jaar bent u werkzaam in overheidsdienst? (open)
De volledige vraagstelling met alle antwoordmogelijkheden is opgenomen in bijlage 2.

Samenvatting operationalisatie
Alle concepten voor het uiteindelijke onderzoek zijn geoperationaliseerd, sommige met behulp van een Pilotstudie. Hieronder is hiervan een samenvatting gegeven.

	Concept
	Pilot
	N items*
	Factor Pilot*
	Chronbach Pilot*
	Vraagwijze*

	Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
	X
	10
	0,645-0,839
	0,923
	7-punt Likert

	Arbeidssatisfactie
	
	1
	n.v.t.
	n.v.t.
	Cijfer

	Red Tape
	X
	5
	0,595-0,922
	0,880
	5-punt Likert

	Complexiteit
	
	23
	n.v.t.
	n.v.t.
	5-punt Likert

	Ervaren Ondersteuning door de Organisatie

	X
	10
	0,605-0,845
	0,905
	7-punt Likert

	Prof. Ondersteuning
	X
	1
	n.v.t.
	n.v.t.
	Cijfer

	Ind. Kenmerken
	
	3
	n.v.t.
	n.v.t.
	Anders

	Baankenmerken
	
	3
	n.v.t.
	n.v.t.
	Anders

	Doelgroepen
	
	2
	n.v.t.
	n.v.t.
	Anders

	*= na analyse Pilot; geldend voor items die meegaan naar het uiteindelijke onderzoek


Tabel 5.5 – Samenvatting Operationalisatie
Nu alles is geoperationaliseerd, wordt in dit hoofdstuk tenslotte stilgestaan bij de validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek.
5.4
Validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek
Bij validiteit gaat erom of de data die je verkrijgt wel betrekking heeft op het doel van het onderzoek. Betrouwbaarheid gaat erom of er consistente resultaten worden behaald met het meetinstrument dat gebruikt wordt (Babbie, 2004). Deze worden beide behandeld.
Validiteit
Om de validiteit van het uiteindelijke onderzoek te verhogen is de Pilotstudie uitgevoerd. Hiervan is verslag gedaan in de vorige paragraaf. De concepten die niet eerder in Nederland zijn gemeten, of waar het om een andere reden goed was op een Pilotstudie te doen, zijn meegenomen in deze test. Uit de Pilotstudie is gebleken dat alle schalen voor het uiteindelijke onderzoek goed zijn.
Daarnaast kunnen er moeilijk fouten optreden in de interpretatie van de gegevens, omdat alle gegevens kwantitatief van aard zijn en daardoor door de onderzoeker niet gemanipuleerd kunnen worden, behalve wanneer wordt geknoeid met het databestand in SPSS. De enquêtes worden via het internet afgenomen, wat resulteert in een hapklaar SPSS-bestand. Zo kan de onderzoeker zelf geen fouten meer maken bij het invoeren van de gegevens in SPSS. 
De interne validiteit wordt gewaarborgd door de controle op Individuele en Baankenmerken. Bedreigingen voor de externe validiteit zijn vooral non-respons en antwoordtendenties (Van Thiel, 2007:93). Non-respons wordt voorkomen door de deelnemers een week na de uitnodiging voor het onderzoek nog een herinnering te sturen. Ook wordt van de deelnemers een minimale inspanning verwacht: van tevoren wordt aangekondigd dat het invullen van het onderzoek niet meer dan 10 minuten van hun tijd in beslag neemt. Antwoordtendenties worden voorkomen door verschillende items negatief te formuleren, en daarna bij de analyse te hercoderen. Ook zijn voor de stellingen, waar het onderzoek eigenlijk alleen maar uit bestaat, verschillende manieren van vragen gebruikt (7-punts Likert schaal, 5-punts Likert schaal en becijferen). Zo blijft het onderzoek gevarieerd voor de respondenten. 

Tenslotte worden antwoordtendenties voorkomen door de stellingen at random voor te leggen aan de respondenten. De internetapplicatie voorziet erin dat de stellingbatterijen in verschillende volgorde gevraagd worden.

Wat nog wel genoemd dient te worden is dat het onderzoek – zoals beschreven – af is genomen onder leden van het Flitspanel. Deze hebben zelf aangegeven mee te willen doen aan onderzoeken, er is dus geen sprake van een random steekproef. Dit is een zwak punt, maar om eerder beschreven praktische redenen niet te verhelpen. Daarnaast is het bestand ook voldoende groot om representatieve resultaten te krijgen. 

Betrouwbaarheid  
Er is in de operationalisatie goed beargumenteerd waarom is gekozen voor een bepaald instrument. Alle meetschalen zijn eerder gebruikt, of ontleend aan eerder gebruikte meetschalen, behalve Professionele Ondersteuning. Dit verhoogt de betrouwbaarheid, omdat de instrumenten eerder ook betrouwbaar zijn gebleken.
Daarnaast wordt de betrouwbaarheid van het onderzoek vergroot door statistische tests uit te voeren. Zo geeft de Chronbach’s Alfa een goed beeld van de betrouwbaarheid van een schaal. Deze scores zijn bekend voor de Pilotstudie, en deze waren in ieder geval ruim voldoenden (groter dan 0,6). In het volgende hoofdstuk - de analyse van het uiteindelijke onderzoek – zijn de Chronbach’s Alfa’s voor het uiteindelijke onderzoek ook beschreven.

5.5 
Conclusie
In dit hoofdstuk zijn de concepten die zijn beschreven in hoofdstuk 3 geoperationaliseerd. Zo kunnen deze met behulp van de gekozen methode (H 4) gemeten worden in het uiteindelijke onderzoek.
Bij deze operationalisatie is voor een aantal concepten gebruik gemaakt van een Pilotstudie: voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Red Tape, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning. Deze Pilotstudie is gehouden onder 202 personen, waarvan 85 deze hebben ingevuld. Na analyse bleven in alle gevallen betrouwbare schalen over die gebruikt zullen worden in het uiteindelijke onderzoek. Complexiteit en Arbeidssatisfactie zijn niet meegenomen in de Pilot, vooral in verband met de doorlooptijd. Hiervan zal bij de beschrijving van de analyse van het uiteindelijke onderzoek in het volgende hoofdstuk moeten blijken of de schalen betrouwbaar zijn. 
De operationalisatie resulteerde in 10 items voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, 1 voor Arbeidssatisfactie, 5 voor Red Tape, 23 voor Complexiteit, 10 voor Ervaren Ondersteuning en 1 voor PO. Voor de controlevariabelen en het onderscheiden van doelgroepen zijn in totaal 7 items opgenomen. Dit maakt het totaal aantal items voor het uiteindelijke onderzoek 58. 

Betrouwbaarheid en validiteit zijn verhoogd door onder andere het uitvoeren van de Pilotstudie, het berekenen van de Chronbach’s Alfa, te variëren tussen negatief en positief geformuleerde items, en door een herinneringsmail halverwege de looptijd van het uiteindelijke onderzoek. 

Variabelen

Omdat de concepten nu meetbaar zijn gemaakt wordt vanaf nu niet meer gesproken over concepten, factoren, o.i.d., maar van variabelen. Een variabele is iets dat kan variëren, dus iemand is man of vrouw, meer of minder tevreden, etc. (Babbie, 2004: 20). 

Hierbij is het belangrijk een onderscheid te maken tussen de onafhankelijke, de afhankelijke, en de controlevariabelen. Een onafhankelijke variabele is een variabele die wordt meegenomen in het onderzoek als een simpel gegeven. Een afhankelijke variabele is een varabele die afhangt van andere variabelen. Een controlevariabele is een variabele die enkel mee wordt genomen in het onderzoek om te controleren of een verband niet toe te schrijven is aan iets anders dan eerst is gehypothetiseerd, bijvoorbeeld individuele kenmerken. 

In dit onderzoek zijn Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning en PO de onafhankelijke variabelen (hiervan wordt aangenomen dat ze simpelweg een gegeven zijn), en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie afhankelijke variabelen (deze zijn namelijk afhankelijk van Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, Professionele Ondersteuning, en in het geval van Arbeidssatisfactie ook van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde). De individuele kenmerken en baankenmerken zijn de controlevariabelen (Babbie, 2004: 20). Ook sw differentiatie naar doelgroepen is te beschouwen als controlevariabele, omdat er geen effect wordt verwacht. Links in het conceptueel model (zie figuur 3.2) staan de onafhankelijke variabelen en rechts de afhankelijke.
In het volgende hoofdstuk wordt een begin gemaakt met de analyse van het uiteindelijke onderzoek. Hierbij komt deelvraag 1 aan de orde. 


H6 
Verkenning van de data
- Op God vertrouwen wij, alle anderen moeten gegevens overleggen - 

Dr. W. Edwards Deming
6.1
Inleiding

In dit hoofdstuk wordt een begin gemaakt met de analyse van de data die is verkregen uit het uiteindelijke onderzoek. Hierdoor wordt antwoord gegeven op de eerste deelvraag, zoals die is geformuleerd in hoofdstuk 1. 
Begonnen wordt met een verkenning van de verkregen data. Hierbij wordt precies andersom gewerkt dan in hoofdstuk 5 (operationalisatie) en 3 (theorie). Er wordt namelijk begonnen met het uitsplitsen van de doelgroepen (Rijk en Gemeenten) en daarna wordt aandacht besteed aan de gegevens en kenmerken van de respondenten (controlevariabelen). Daarna komt de betrouwbaarheid van de verschillende schalen in het onderzoek aan bod (6.3).

Als deze belangrijke stappen zijn gezet wordt iedere variabele die is gemeten verkend, te beginnen met de variabelen Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en PO (6.4). Daarna wordt aandacht besteed aan Arbeidssatisfactie en tenslotte Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (6.5). Hierbij wordt telkens gedifferentieerd naar doelgroep, waarbij de resultaten worden vergeleken. Tenslotte eindigt het hoofdstuk met een conclusie, waarin de belangrijkste en meest opvallende zaken op een rij gezet worden. 

Dit hoofdstuk vormt een opmaat voor het volgende hoofdstuk, waarin het conceptueel model zoals getekend in hoofdstuk drie zal worden getoetst. 

6.2 Respondenten & Verkenning Controlevariabelen
Het uiteindelijke onderzoek is verstuurd naar in totaal 3504 respondenten, allen lid van het Flitspanel zoals eerder bij de methode (H4) beschreven. 
Van deze groep hebben in totaal 1327 respondenten de enquête ingevuld. Dit brengt de totale respons op 37,9 %. Hiervan waren er 595 werkzaam bij het Rijk en 721 bij de Gemeenten. Dit is ongeveer evenredig verdeeld naar het aantal enquêtes dat naar de doelgroepen is verzonden (zo’n 1500 naar medewerkers van het Rijk en 2000 naar medewerkers van Gemeenten). 
11 personen hadden kennelijk tussen dit en het vorige Flitspanelonderzoek gewisseld van baan, zij waren werkzaam binnen andere sectoren dan het Rijk of Gemeenten. Hoewel in het totale Flitspanel ook andere groepen zijn vertegenwoordigd, zijn deze voor dit onderzoek niet relevant. Daarom zijn deze 11 buiten beschouwing gelaten. 
De personen die niet werkzaam zijn voor het Rijk of Gemeenten worden in de rest van de analyse dus niet meegenomen. Hierna worden de overige achtergrondkenmerken van de respondenten (controlevariabelen) verkend.

Controlevariabelen 

De volgende kenmerken zijn, zoals beschreven in hoofdstuk drie en vijf, meegenomen in het onderzoek: 

· Individuele kenmerken: Geslacht, Leeftijd en Opleidingsniveau
· Baankenmerken: Brutoloon, Leiding geven en Dienstjaren

Deze kenmerken van de respondenten worden op de volgende pagina’s met behulp van diagrammen overzichtelijk gepresenteerd voor de sectoren Rijk en Gemeenten. 
RIJK – Individuele Kenmerken
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Gemeenten – Individuele Kenmerken
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RIJK – Baankenmerken
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Gemeenten - Baankenmerken
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In het algemeen valt voor de individuele kenmerken op dat meer mannen de enquêtes in hebben gevuld dan vrouwen. Dit is verklaarbaar: uit de kerncijfers voor de sectoren blijkt dat er meer mannen dan vrouwen werkzaam zijn in beide sectoren (BZK,  2008). Ook valt op dat de gemiddelde leeftijd van de respondenten erg hoog is. Ook dit is deels te verklaren: Gemeenten en Rijk hebben een relatief vergrijsd personeelsbestand. Tenslotte is het gemiddelde opleidingsniveau van de respondenten erg hoog (voornamelijke HBO en WO). 
Over de baankenmerken valt niet zoveel opvallends te melden. Ongeveer één vijfde tot een kwart van de respondenten heeft een leidinggevende functie. Ook zijn relatief veel werknemers al langere tijd in dienst van de overheid (voor beide sectoren bijna 50% langer dan 20 jaar en ruim een kwart zelfs langer dan 30 jaar). 
Vergelijking van de controlevariabelen
Als de controlevariabelen voor Rijk en Gemeenten worden vergeleken komen de volgende zaken naar voren:

Individuele Kenmerken:

· De man-vrouw verhouding voor het invullen van de enquête is voor beide sectoren nagenoeg gelijk. 

· De gemiddelde leeftijd ligt bij Gemeenten een aardig stuk hoger dan bij het Rijk. Dit komt ook overeen met de bekende cijfers: Werknemersbestanden van gemeenten zijn nog sterker vergrijsd dan die van het Rijk. 

· Wat betreft het opleidingsniveau hebben relatief gezien meer mensen bij het Rijk een Universitaire achtergrond. Het HBO scoort beter bij gemeenten. Voor beide sectoren geldt dat het opleidingsniveau van de medewerkers over het algemeen hoog is. 
Baankenmerken:
· De verdeling van de lonen is voor beide sectoren nagenoeg gelijk.

· Bij Gemeenten hebben relatief iets meer respondenten een leidinggevende functie.

· Voor het aantal jaren in overheidsdienst zijn de verschillen tussen de sectoren minimaal.

In het algemeen kan opgemerkt worden dat er dus weinig verschillen zijn tussen de Gemeenten en het Rijk. De verschillen die er zijn komen overeen met al bekende gegevens, bijvoorbeeld dat er meer mannen dan vrouwen in loondienst zijn en dat het opleidingsniveau hoog ligt. 

De eerder beargumenteerde stelling dat er weinig verschillen zullen zijn tussen werknemers van Gemeenten en werknemers van het Rijk lijkt hierdoor te worden gerechtvaardigd. 

Uit de scores voor de controlevariabelen kan ook geconcludeerd worden dat het Flitspanel (voor de groepen Gemeenten en Rijk) - waarvan deze respondenten deel uitmaken – een goede afspiegeling is van het totale personeelsbestand van het Rijk en Gemeenten. Wel valt op dat erg weinig jongeren hebben meegedaan aan het onderzoek. Beneden de 20 heeft niemand het onderzoek ingevuld, tussen de 20 en 29 slechts in totaal 40 personen.

Nu de controlevariabelen zijn verkend wordt - voor begonnen wordt met het verkennen van de kernvariabelen in het onderzoek – aandacht besteed aan de betrouwbaarheid van de verschillende schalen. Dit als verlengstuk van het vorige hoofdstuk, omdat er voor is gekozen enkel de Pilotstudie te analyseren bij de operationalisatie (H5).

6.3
Betrouwbaarheid 
Net als in de Pilotstudie wordt de betrouwbaarheid van de schalen in het uiteindelijke onderzoek getoetst met behulp van statistische tests: berekening van de factorscores (wordt er in de beleving van de respondenten ook één begrip gemeten?) en berekening van de Chronbach’s Alfa (is de schaal betrouwbaar?). De items waar de verschillende schalen uit bestaan zijn terug te vinden in het vorige hoofdstuk. 
In de onderstaande tabel staan voor alle schalen (Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Red Tape, Complexiteit & Ervaren Ondersteuning) het aantal items, de gemiddelden, de factorscores (range) en Chronbach’s Alfa. 
	Schaal
	Gem.
	N Items 
	Factorscore
	Alfa

	Org. Gerel.  Eigenw.
	5,81
	10
	0,615 – 0,841
	0,912

	Red Tape
	3,01
	5
	0,670 – 0,856
	0,863

	Complexiteit
	3,92
	23
	0,084 – 0,654
	0,815

	Ervaren Onderst. Org.
	4,48
	10
	0,679 – 0,802
	0,911


Tabel 6.1 Schaalwaarden Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Red Tape, Complexiteit en Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
Alle schalen zijn dus betrouwbaar (de Chronbach Alfa’s zijn ruim boven de 0,6). Met de factorlading van de schaal voor Complexiteit is echter iets aan de hand: een aantal items scoren beneden of rond de 0,3. Hierdoor wordt de schaal als geheel minder betrouwbaar, en het geeft aan dat de respondenten kennelijk niet alle items vinden gaan over één begrip. 

Dit is jammer, maar wel begrijpelijk. De schaal is niet meegenomen in de Pilotstudie, dus dit soort fouten konden niet worden voorkomen. De volgende items scoren in de factorlading niet of maar net boven de 0,3 (de nummers verwijzen naar de itemnummering in tabel 5.3):

· 9 (Taakidentiteit): – factorscore 0,122
· 12 (Taaksignificantie) – factorscore 0,237

· 13 (Taaksignificantie) – factorscore 0,312
· 19 (Feedback) – factorscore 0,084
· 21 (Feedback) – factorscore 0,221

Het is opvallend dat dit gebeurt. De items zijn niet uit één dimensie van Complexiteit, dus daar ligt het niet aan. Hier wordt daarom een mogelijke verklaring gegeven per item: 

· Bij item 9 - Anderen hoeven over het algemeen mijn werk niet verder te bewerken - wordt ervan uitgegaan dat anderen het werk niet hoeven te bewerken, terwijl dit vaak wel het geval is. Het kan zijn dat de negatieve manier van vragen tot deze uitkomst heeft geleid.
· Voor item 12 - Mijn werk heeft geen enkel effect op het leven van andere mensen - is een mogelijke verklaring dat dit item té scherp is geformuleerd. Geen enkel effect is nogal rigoureus, zeker in vergelijking tot de andere items van de schaal (zie tabel 5.3).
· Voor item 13 - Als ik mijn werk slecht doe kan dat negatieve gevolgen hebben voor anderen - is een mogelijke verklaring dat niet alle respondenten de vraag hebben begrepen, omdat er gebruik wordt gemaakt van een dubbele ontkenning. 
· Tenslotte is een mogelijke verklaring voor de items 19 en 21 - Wat betreft mijn werk kan ik zelf slecht beoordelen of ik het wel goed doe - & - Wat betreft mijn werk moet ik helemaal zelf uitvinden of ik het goed doe - dat de respondenten kennelijk feedback van anderen verschillend zien van feedback op het eigen functioneren. Beide items gaan namelijk over een beoordeling/feedback op de ‘zelf’. Daarmee wordt eigenlijk gevraagd naar zelfreflectie en niet naar feedback. Dit is een verklaring waarom deze items zo slecht scoren
Het gevolg hiervan is dat deze items in de verdere analyse buiten beschouwing worden gelaten. De items zijn ook in tabel 5.3 grijs gemaakt. De waarden voor de schaal Complexiteit worden na deze aanpassing als volgt:

	Schaal
	Gemiddelde
	N Items
	Factorscore
	Chronbach’s Alfa

	Complexiteit
	3,934
	18
	0,386 – 0,671
	0,834


Tabel 6.2 Nieuwe schaalwaarden voor Complexiteit
Er zijn nog wel meer zaken te noemen over de betrouwbaarheid van het onderzoek. In deze paragraaf wordt het echter hierbij gelaten. De overige zaken komen aan de orde in de volgende paragraaf, waarin de variabelen stuk voor stuk verkend worden.

6.4
Verkenning van de Onafhankelijke Variabelen
In deze paragraaf worden de centrale begrippen van deze scriptie die Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie waarschijnlijk verklaren, stuk voor stuk verkend. Hierbij wordt gedifferentieerd naar Gemeenten en Rijk, om tot een goed en beargumenteerd antwoord te komen voor deelvraag 1. 

De deelparagrafen hebben telkens dezelfde opbouw. Eerst wordt een tabel gepresenteerd met de centrale waarden van de variabele, vervolgens wordt aandacht besteed aan de verdeling van de variabele m.b.v. grafieken, en tenslotte wordt aandacht besteed aan zaken die in het algemeen opvallen bij de variabele. Daarna wordt een vergelijking gemaakt tussen beide doelgroepen. 
Er wordt begonnen met Red Tape, daarna Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, en tenslotte PO. 

Red Tape

In onderstaande tabel staan de centrale waarden van de variabele Red Tape voor Gemeenten en Rijk:

	Rijk
	1*
	2*
	3*
	4*
	5*
	Totaal

	Gemiddelde
	3,29
	2,89
	2,62
	3,18
	3,22
	3,17

	Mediaan
	4,00
	3,00
	2,00
	3,00
	3,00
	3,00

	Scheefheid*
	
	
	
	
	
	-0,02

	Welving*
	
	
	
	
	
	-0,72

	

	Gemeenten
	
	
	
	
	
	

	Gemiddelde
	3,22
	2,87
	2,51
	3,08
	3,23
	2,98

	Mediaan
	3,00
	3,00
	2,00
	3,00
	3,00
	3,00

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	-0,10

	Welving**
	
	
	
	
	
	-0,62

	

	*= nummers corresponderen met tabel 5.2

	**= voor deze maten alleen totalen


Tabel 6.3 Centrummaten Red Tape per item naar sector
Er wordt gemiddeld gescoord, wat aangeeft dat de meeste respondenten geen of weinig Red Tape ervaren zoals gedefinieerd in hoofdstuk 3. Dit resultaat is deels te wijten aan het feit dat de respondenten gepolariseerd hebben geantwoord: er ligt zowel bij de 2 als bij de 3,5 een piek in beantwoording (zie figuur 6.1). Dit betekent dat er kennelijk vrij veel respondenten zijn die geen of weinig Red Tape ervaren (2,00), maar dat er ook respondenten zijn die wél Red Tape ervaren (3,50). Die laatste groep is het grootst. De polarisatie in de antwoorden zorgt wel voor een laag gemiddelde. 
Verder valt niet direct iets op. Wel scoort item 3 – Soms lijkt het alsof mijn leidinggevende meer geeft om regels en procedures dan dat ik mijn werk doelmatig doe - iets lager dan de andere items. Dit komt waarschijnlijk omdat hier – anders dan bij de andere items – de leidinggevende wordt meegenomen in de vraag. Kennelijk vinden de meeste respondenten niet dat hun leidinggevende een negatieve rol speelt bij de totstandkoming van Red Tape.

[image: image19.emf]
Figuur 6.1– Frequentie van scores voor Red Tape

De schaal Red Tape is ook mooi normaal verdeeld, zoals onderstaande grafiek (figuur 6.2) laat zien (voor beide sectoren). Scheefheid en Welving hebben dan ook verwaarloosbare waarden. 
[image: image20.emf]
Figuur 6.2 Verdeling Red Tape

Vergelijking
Als Rijk en Gemeenten worden vergeleken voor deze variabele zien we geen opvallende verschillen. Respondenten in Rijksdienst ervaren iets meer Red Tape dan respondenten bij Gemeenten. Het verschil is echter minimaal. 
Complexiteit
De centrale waarden voor Complexiteit zijn hieronder weergegeven:
	Rijk
	1*
	2*
	3*
	4*
	5*
	6*
	7*
	8*
	10*
	11*

	Gemiddelde
	4,33
	3,98
	3,89
	4,47
	3,53
	3,24
	4,17
	3,97
	4,25
	4,14

	Mediaan
	5,00
	4,00
	4,00
	5,00
	4,00
	3,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00

	

	Gemeenten
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Gemiddelde
	4,48
	4,12
	3,93
	4,55
	3,46
	3,46
	4,31
	4,16
	4,19
	4,20

	Mediaan
	5,00
	4,00
	4,00
	5,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00

	Rijk
	14*
	15*
	16*
	17*
	18*
	20*
	22*
	23*
	Totaal

	Gemiddelde
	3,48
	3,46
	3,96
	4,09
	3,80
	3,88
	3,34
	3,72
	3,87

	Mediaan
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	3,94

	Scheefheid*
	
	
	
	
	
	
	
	
	-1,07

	Welving*
	
	
	
	
	
	
	
	
	2,12

	

	Gemeenten
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Gemiddelde
	3,77
	3,74
	4,09
	4,28
	4,04
	3,88
	3,36
	3,74
	3,99

	Mediaan
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00
	4,00

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0,76

	Welving**
	
	
	
	
	
	
	
	
	1,48

	*= nummers corresponderen met tabel 5.3

	**= voor deze maten alleen totalen


Tabel 6.4 Centrummaten Complexiteit per item naar sector
De waarden geven aan dat de meeste respondenten complex werk doen. Het totale gemiddelde voor beide sectoren ligt tegen de 4,00 aan. Als we kijken naar de verschillende items geeft dit een gelijkmatig beeld: alle scores zijn boven gemiddeld en liggen tussen de 3,24 en de 4,48. Daarnaast is de mediaan bijna overal 4,00. 
Wat erg opvallend is, is dat de verschillende dimensies die zijn onderscheiden niet of nauwelijks terug te vinden zijn in de resultaten. Dit was al het geval voor de factorscores, maar het beeld dat daaruit kwam wordt hier bevestigd: er wordt op alle dimensies redelijk gelijkmatig geantwoord. Complexiteit is eerder gedefinieerd als een samengesteld concept dat bestaat uit vijf dimensies. Als deze resultaten in ogenschouw worden genomen blijft deze definitie overeind. De items voor de vragenlijst zijn immers gemaakt op basis van de verschillende dimensies, maar deze worden in de analyse niet teruggevonden. Dit geeft aan dat complexiteit dus terecht als één schaal kan worden gezien, en niet als vijf afzonderlijke kleine schaaltjes. 
Onderstaand figuur 6.2 laat zien dat er zoals zojuist vastgesteld op de gehele schaal voor beide sectoren zeer gelijkmatig wordt geantwoord. De meeste respondenten hebben gemiddeld tussen de 3 en de 5 geantwoord, wat aangeeft dat de meesten toch wel complexe taken hebben.  
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Figuur 6.3 – Frequentie van scores voor Complexiteit
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Figuur 6.4 – Verdeling Complexiteit
De schaal Complexiteit is tenslotte ook vrij netjes verdeeld (figuur 6.4). Er zijn wat uitschieters aan de linkerkant, dit komt overeen met de negatieve waarde voor scheefheid. De welving van de normale verdeling is iets groter dan normaal, dit is ook terug  te zien in figuur 6.3, de top van de grafiek is relatief hoog. 

Vergelijking
Als we Rijk en Gemeenten vergelijken voor deze variabele moet weer vast worden gesteld dat er geen noemenswaardige verschillen bestaan tussen beide sectoren wat betreft de beantwoording van de verschillende items. Medewerkers in gemeenten hebben iets gelijkmatiger geantwoord (de Scheefheid en Welving zijn minder hoog dan bij het Rijk). Ook geven gemeenteambtenaren aan dat hun taken iets complexer zijn dan die van Rijksambtenaren (gemiddelde Gemeenten 3,99 tegen Rijk 3,84). Ook hier geldt echter weer: het verschil is minimaal.
Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
In de onderstaande tabel staan alle centrale waarden voor Ervaren Ondersteuning:
	Rijk
	2*
	4*
	5*
	8*
	11*
	12*
	13*
	14*
	15*
	16*
	Totaal

	Gemiddelde
	4,09
	4,19
	3,79
	4,54
	4,88
	4,29
	4,33
	4,10
	4,76
	5,02
	4,40

	Mediaan
	4,00
	4,00
	4,00
	5,00
	5,00
	4,00
	5,00
	4,00
	5,00
	5,00
	4,50

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0,461

	Welving**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0,082

	

	Gemeenten
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Gemiddelde
	4,20
	4,38
	3,87
	4,69
	5,01
	4,54
	4,36
	4,26
	4,86
	5,26
	4,54

	Mediaan
	4,00
	5,00
	4,00
	5,00
	5,00
	5,00
	4,00
	4,00
	5,00
	6,00
	4,60

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0,343

	Welving**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0,281

	

	*= nummers corresponderen met tabel 5.4

	**= voor deze maten alleen totalen


Tabel 6.5 Centrummaten Ervaren Ondersteuning door de Organisatie per item naar sector
Uit deze tabel blijkt dat de meeste respondenten bij Rijk en Gemeenten iets boven het gemiddelde van de schaal scoren. De gemiddelden liggen op 4,40 respectievelijk 4,54. Dit geeft aan dat medewerkers kennelijk geloven dat de organisatie waarvoor ze werken hen waardeert en - tot op zekere hoogte - zorg voor hen draagt. De scores zijn echter niet heel positief, het gemiddelde van de schaal ligt immers op 4,00. Er blijkt uit de antwoorden dat medewerkers zich zowel economisch als emotioneel gebonden voelen aan de organisatie waarvoor ze werken, zij het niet heel overtuigend. 
Het valt op dat één item voor beide sectoren beneden het gemiddelde van de 7-punts schaal scoort. Dit is item 5: Mijn organisatie waardeert het onvoldoende als ik extra inspanning lever. Het item is gehercodeerd, dus deze score geeft aan dat medewerkers zich inderdaad onvoldoende gewaardeerd voelen als zij een stap harder lopen. Hier valt dus zeker nog winst te behalen voor de organisatie.
De gemiddelden van de items onderling verschillen aanzienlijk meer dan die bij Red Tape en Complexiteit (3,79 – 5,26). Dit is onder andere toe te schrijven aan de 7-punts Likert schaal die voor deze meting is gebruikt.  Bij Red Tape en Complexiteit is een 5-punts schaal gebruikt. 

Aan de frequentieverdeling is ook te zien dat overwegend positief is geantwoord (figuur 6.5). Dit kan af worden geleid uit de hoge pieken die relatief aan de rechterzijde liggen. 
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Figuur 6.5 – Frequentie van scores voor Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
Op de verdeling van de items valt niets aan te merken, zoals zichtbaar in figuur 6.6. Alle punten liggen op of in de buurt van de lijn voor de verwachte waarde, de variabele is dus netjes normaal verdeeld. Aan de onderkant wijken de punten iets af, dit is ook te zien aan de waarden voor Scheefheid (-0,343 en -0,461).  
Vergelijking
Wat deze keer opvalt is dat de gemiddelden voor de Gemeenten voor alle items hoger liggen dan die voor het Rijk, met uitzondering van item 8. Ook de mediaan ligt in de meeste gevallen gelijk of hoger dan die van het Rijk. Ambtenaren die werkzaam zijn voor gemeenten ervaren kennelijk iets meer waardering en steun van de organisatie waarvoor ze werkzaam zijn.
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Figuur 6.6 – Verdeling Ervaren Ondersteuning door de organisatie
Professionele Ondersteuning

De centrale waarden voor Professionele Ondersteuning zijn hieronder weergegeven:

	Rijk
	PO
	
	Gemeenten
	PO

	Gemiddelde
	5,51
	
	Gemiddelde
	5,70

	Mediaan
	6,00
	
	Mediaan
	6,50

	Scheefheid
	-0,585
	
	Scheefheid
	-0,558

	Welving
	-0,573
	
	Welving
	-0,651

	
	
	
	
	


Tabel 6.6 Centrummaten Professionele Ondersteuning naar sector

De vragen zijn beantwoord met het geven van een cijfer. De mogelijke antwoorden variëren dus van 0-10, waarbij 0 staat voor een slechte Professionele Ondersteuning en 10 voor een goede Professionele Ondersteuning. Dit in beschouwing genomen valt op dat de scores die zijn gegeven door de respondenten nogal laag uitvallen. Men geeft de Ondersteuning maar net een voldoende. 

Dit  kan toe te schrijven zijn aan de algemene vraagstelling, waarbij PO op één hoop is geveegd. Dit is niet waarschijnlijk, omdat PO in de Pilotstudie ook gewoon goed meedeed als variabele. Daarom kan hieruit worden geconcludeerd dat PO maar een hele krappe voldoende krijgt van de respondenten. De meest gegeven cijfers (mediaan) zijn 6 en 6,5.

Uit figuur 6.7 wordt duidelijk dat er nogal verdeeld is geantwoord door de respondenten. Een heel aantal is duidelijk ontevreden met de Professionele Ondersteuning, aan de andere kant zijn ook veel mensen wel redelijk tot zeer tevreden. Dit geeft overigens ook aan dat de respondenten niet ‘neutraal’ antwoorden omdat alle PO op één hoop wordt geveegd, maar dat het lage gemiddelde is te wijten aan ambtenaren die ontevreden zijn over de Professionele Ondersteuning.
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Figuur 6.7 – Frequentie van scores voor PO
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Figuur 6.8 – Verdeling PO
Uit bovenstaand figuur 6.6 blijkt dat de variabele ook deze keer netjes is verdeeld. De lijn van de verwachte waarden wordt gevolgd door de gemeten waarden. 
Vergelijking
Bij Gemeenten is men weer net iets positiever over Professionele Ondersteuning dan bij het Rijk. Dit was overigens ook al het geval voor de andere variabelen. De verschillen zijn echter weer zeer klein.

6.5
Verkenning van de Afhankelijke Variabelen

Deze paragraaf borduurt direct voort op de vorige paragraaf en heeft ook dezelfde opzet. Het enige verschil is dat in de vorige paragraaf de onafhankelijke variabelen werden verkend, en in deze paragraaf de centrale concepten van het onderzoek, de afhankelijke variabelen, worden verkend. Eerst komt Arbeidssatisfactie aan bod, en vervolgens Organisatiegerelateerde Eigenwaarde.

Arbeidssatisfactie
De centrale waarden voor arbeidssatisfactie staan hieronder in tabel 6.7:

	Rijk
	Arbeidssat.
	
	Gemeenten
	Arbeidssat.

	Gemiddelde
	7,56
	
	Gemiddelde
	7,70

	Mediaan
	8,00
	
	Mediaan
	8,00

	Scheefheid
	-1,747
	
	Scheefheid
	-1,683

	Welving
	3,670
	
	Welving
	3,918

	
	
	
	
	


Tabel 6.7 Centrummaten Arbeidssatisfactie naar sector

De vragen zijn, net als bij PO, beantwoord door het geven van een cijfer (0-10). In tegenstelling tot wat net bij PO werd geconcludeerd geven de meeste respondenten aan dat ze tevreden zijn met hun werk. De mediaan ligt voor beide sectoren op 8, dit is een ruime voldoende voor de Arbeidssatisfactie.

Dit is in figuur 6.9 ook goed terug te zien. Wel zien we dat er een aantal hoge pieken liggen tussen de 7 en de 9. Dit zorgt voor een grote score voor de Welving. De normale verdeling kent dus een grote piek, omdat de respondenten allemaal dicht bij elkaar hebben geantwoord. Wel zijn er een aantal negatieve uitschieters, in figuur 6.7 als de pieken beneden de 5 en er is ook een kleine piek bij 0. Dit zorgt voor een negatieve score op Scheefheid. 
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Figuur 6.9 – Frequentie van scores voor Arbeidssatisfactie

De variabele is deze keer niet helemaal normaal verdeeld. Dit komt door de relatief hoge welving en de negatieve score voor scheefheid. Omdat het echter een grote steekproef betreft levert dit voor de verdere analyse geen problemen op (De Vocht, 2008).
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Figuur 6.10 – Verdeling Arbeidssatisfactie
Vergelijking
Bij Gemeenten is men iets meer tevreden met het werk. Het verschil is echter klein. Wat  nog wel gemeld dient te worden is dat de variabele dus – ondanks dat in de vraagstelling alle delen van Arbeidssatisfactie op één hoop zijn geveegd – niet tendeert naar het midden (neutraal). Dit is prettig, want het risico was wel aanwezig met deze definitie van Arbeidssatisfactie.

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
En dan last but not least de variabele waar het in dit onderzoek eigenlijk om draait: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. De centrale waarden hiervoor staan in tabel 6.8 hieronder.

	Rijk
	1*
	2*
	3*
	4*
	5*
	6*
	7*
	8*
	9*
	10*
	Totaal

	Gemiddelde
	5,62
	5,85
	5,28
	5,94
	6,04
	5,44
	5,69
	6,24
	6,00
	5,70
	5,78

	Mediaan
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	5,90

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-1,65

	Welving**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	5,13

	

	Gemeenten
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Gemiddelde
	5,71
	5,88
	5,18
	6,04
	6,14
	5,54
	5,77
	6,27
	6,02
	5,70
	5,82

	Mediaan
	6,00
	6,00
	5,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00
	6,00

	Scheefheid**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-1,57

	Welving**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	4,14

	

	*= nummers corresponderen met tabel 5.1

	**= voor deze maten alleen totalen


Tabel 6.8 Centrummaten Organisatiegerelateerde Eigenwaarde naar sector

Bij deze centrale waarden valt op dat het gemiddelde erg hoog ligt voor beide sectoren. De mediaan is in alle gevallen 6,00, behalve bij item 3 – Binnen mijn organisatie-eenheid geniet ik aanzien – voor Gemeenten. Daar is de mediaan 5,00. 

De items onderling verschillen ook niet veel. Het gemiddelde varieert van 5,18 tot 6,27. De welving is zeer hoog, dit houdt in dat de respondenten dicht bij elkaar zaten wat betreft de beantwoording. Figuur 6,9 laat dit zien. Hierbij valt ook direct  op dat er extreem positief is geantwoord. De spreiding is iets groter en de welving iets minder extreem dan bij de Pilotstudie, maar nog steeds zit meer dan 96 % boven het gemiddelde van de schaal (4,00). Rond de 6,00 ligt de absolute piek, en ook scoren in totaal 4,3% van de respondenten 100% op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (7,00 gemiddeld voor de hele schaal).   
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Figuur 6.11 – Frequentie van scores voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Deze hoge waarden voor Welving en Scheefheid vertalen zich ook in het feit dat de variabele niet helemaal normaal verdeeld is, zoals zichtbaar in onderstaande grafiek. Ook hier geldt echter, net als bij Arbeidssatisfactie, dat de steekproef die is getrokken (totaal 1316) voldoende groot is om toch goede analyses te maken (De Vocht, 2008).
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Figuur 6.12 – Verdeling Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Vergelijking
Ook deze keer hebben respondenten van Gemeenten een marginaal hogere score dan de respondenten in Rijksdienst. Dit gaat daardoor op voor álle variabelen in deze verkennende paragrafen.
Samenvatting 

In deze twee paragrafen zijn de data die zijn verkregen tijdens het onderzoek verkend en vergeleken voor beide sectoren. Nu dit is gedaan kan de eerste deelvraag van het onderzoek worden beantwoord. Dit wordt gedaan in de conclusie van dit hoofdstuk in de volgende paragraaf, waarin ook gelijk de belangrijkste zaken op een rij worden gezet.

6.6
Conclusie en beantwoording deelvraag 1
In deze paragraaf wordt eerst kort op een rij gezet wat er in dit hoofdstuk zoal naar voren is gekomen. Daarna wordt de eerste deelvraag van het onderzoek zoals geformuleerd in hoofdstuk 1 beantwoord. 
In de eerste plaats is naar voren gekomen dat in totaal 1327 mensen de enquête hebben ingevuld, van wie 595 bij het Rijk werkzaam zijn en 721 bij gemeenten. 11 personen waren ergens anders werkzaam, deze zijn in de analyse buiten beschouwing gelaten. Dit brengt de respons op 1316 personen.

Wat betreft de achtergrondkenmerken (controlevariabelen) van de respondenten  is in dit hoofdstuk naar voren gekomen dat er weinig verschillen zijn tussen Rijk en Gemeenten. Het personeelsbestand van Gemeenten is echter wel sterker vergrijsd dan dat van het Rijk en er werken relatief minder universitair geschoolde medewerkers. Deze gegevens komen overeen met bestaande gegevens (BZK, 2006), dus er kan vanuit worden gegaan dat de groep die de enquête in heeft gevuld representatief is voor de gehele sector, in ieder geval wat deze achtergrondkenmerken betreft. 

De betrouwbaarheid van de verschillende schalen in het onderzoek is groot. Voor complexiteit moesten echter wel enkele items (5) in de analyse buiten beschouwing worden gelaten, omdat deze een te lage factorscore hadden. Dit had voorkomen kunnen worden door Complexiteit mee te nemen in de Pilot. Dit was echter onmogelijk in verband met de doorlooptijd.
Daarna zijn de variabelen stuk voor stuk verkend. Wat in het algemeen opvalt is dat er eigenlijk bijna geen verschillen zijn tussen respondenten van het Rijk en Gemeenten. Telkens zijn de werknemers van Gemeenten iets positiever dan die in Rijksdienst, maar deze verschillen zijn verwaarloosbaar.

Op de variabele Red Tape is gemiddeld gescoord (3,05). Dit komt omdat er iets gepolariseerd is geantwoord. Kennelijk is er een groep werknemers die wel last heeft van belemmerende regels en procedures, en een groep die geen of minder last zegt te hebben van belemmerende regels en procedures. 

Op de variabele Complexiteit van het werk is bovengemiddeld gescoord. Kennelijk hebben de meeste mensen vrij complexe taken. Wat opviel in de analyse is dat de dimensies zoals onderscheiden in hoofdstuk 3 niet terug te vinden waren. Er is dus sprake van één grote schaal voor Complexiteit, wat positief is omdat dat ook de bedoeling is.

Op Ervaren Ondersteuning door de Organisatie wordt amper hoger dan gemiddeld gescoord. De meeste werknemers ervaren dus wel waardering door hun organisatie en steun wanneer dat nodig is, maar niet echt overtuigend. 
Professionele Ondersteuning kreeg van de respondenten slechts een heel magere voldoende. Dit is echter niet toe te schrijven aan de vraagstelling (geen tendentie naar het midden), er waren namelijk ook relatief veel mensen ontevreden over de Professionele Ondersteuning.

Met de Arbeidssatisfactie van de medewerkers zit het wel goed. Deze scoort ruim boven gemiddeld met een dikke voldoende van medewerkers in beide sectoren. Ook de andere afhankelijke variabele, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, is zeer positief beantwoord. Minder dan 5% van de respondenten beantwoorde de items beneden het gemiddelde van de schaal (4,0).

Deelvraag 1

De eerste deelvraag van dit onderzoek luidt:
‘Hoe is het gesteld met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren?’
Deze deelvraag is verkennend van aard en in dit hoofdstuk aan de orde gekomen. Het antwoord op de deelvraag is klip en klaar: Goed. Zeker wat betreft Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is er weinig ruimte tot verbetering. Dit heeft wel met het concept te maken: mensen zijn niet zo snel geneigd hun eigen functioneren binnen een organisatie-eenheid negatief te beoordelen. Dat er ook respondenten zijn die negatief scoren geeft aan dat er bij deze werknemers iets mis zit. Er is dus nog ruimte voor verbetering, zij het voor slechts een klein aantal mensen.
Ook met Arbeidssatisfactie van medewerkers is het goed gesteld, hoewel negatieve uitschieters ook hier tot het plaatje horen. Daarnaast geeft de score voor Arbeidssatisfactie meer ruimte tot verbetering dan die van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Er valt dus nog wel het één en ander te winnen wat dit betreft.  
Hoe daaraan kan worden gewerkt wordt duidelijk in het volgende hoofdstuk. Hier wordt het model zoals geschetst in hoofdstuk 3 getest, en wordt dus duidelijk op welke zaken gestuurd kan worden wanneer je Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers wilt verbeteren. 

Ook wordt duidelijk of er verbanden zijn tussen bijvoorbeeld Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Als respondenten negatief scoren op Eigenwaarde, doen zij dat dan ook op Arbeidssatisfactie? Dit zijn de hypothesen die op zijn gesteld. Deze worden in het volgende hoofdstuk getoetst.
H7
Toetsing van het model
- Er duikt altijd wel een feit op om een theorie in de war te gooien -

Carlo Dossi
7.1
Inleiding

Nu is het dan zover, in dit hoofdstuk worden het conceptueel model en de bijbehorende hypothesen getoetst. Alle voorgaande hoofdstukken dienden om te komen tot dit hoofdstuk, met als doel om in dit hoofdstuk een antwoord te krijgen op de probleemstelling van deze Master Thesis. 

Om een antwoord hierop te vinden wordt eerst gekeken welke variabelen invloed uitoefenen op elkaar in de correlatiematrix (7.2). Vervolgens wordt het hele model getoetst middels een multipele regressieanalyse (7.3). Dan wordt deelvraag 2 beantwoord in 7.4. Daarna wordt uitgelegd wat de uitkomsten te zeggen hebben in het licht van het Project AvdT (deelvraag 3). Het hoofdstuk wordt afgesloten met een conclusie.
Er wordt in dit hoofdstuk overigens niet telkens gedifferentieerd naar sector, in het vorige hoofdstuk was dit van belang om een goed en uitgebreid antwoord te krijgen op de eerste deelvraag. In dit hoofdstuk is dat niet nodig. Uiteraard worden beide sectoren wel meegenomen in de toetsing van het model, om te bekijken of het uitmaakt of respondenten voor de ene of de andere sector werkzaam zijn en zo de hypothesen 10 en 11 te toetsen. 

7.2 Correlatie

Een goede manier om verbanden tussen variabelen aan te tonen is middels het maken van een correlatiematrix. In een correlatiematrix is te zien:

· Hoe groot het verband is. Des te dichter bij de 1 of -1, des te groter.
· Of het een positief of negatief verband betreft. Bij een positief verband liggen de waarden tussen de 0 en 1, bij een negatief verband tussen de 0 en -1. Een positief verband houdt in dat wanneer de ene waarde stijgt, de andere ook stijgt, een negatief verband houdt in dat wanneer de ene waarde stijgt, de andere zal dalen.

· Of het verband significant is. Een verband is significant wanneer rekenkundig aan kan worden getoond dat de nulhypothese – er is geen verband tussen beide variabelen – met 95% zekerheid kan worden verworpen.

(De Vocht, 2008).
In deze paragraaf wordt op de volgende pagina de correlatiematrix voor alle variabelen gepresenteerd. In deze correlatiematrix zijn alle variabelen opgenomen, dus zowel de onafhankelijke, de afhankelijke als de controlevariabelen. 
Nadat de matrix is gepresenteerd wordt deze in het vervolg van deze paragraaf geïnterpreteerd. Bij deze interpretatie van de correlaties worden alleen die correlaties behandeld die significant zijn, omdat bij de andere correlaties de nulhypothese - er is geen verband - niet kan worden verworpen. Daarom zijn deze correlaties niet relevant, de kans is te groot (> 5%) dat er géén verband bestaat. 
	Tabel 7.1 Correlaties

	
	
	Eigenw.
	Satisfactie
	Red Tape
	Complexi-teit
	Ervaren Steun
	PO
	Sector
	Geslacht
	Leeftijd
	Opleidingsniveau
	Brutoloon
	Leiding geven
	Overheids
dienst

	Eigenwaarde
	Pearson Correlation
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Satisfactie
	Pearson Correlation
	,503**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Red Tape
	Pearson Correlation
	-,244**
	-,341**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1315
	1315
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Complexiteit 
	Pearson Correlation
	,541**
	,572**
	-,262**
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ervaren Steun
	Pearson Correlation
	,427**
	,508**
	-,407**
	,487**
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	,000
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1315
	1315
	1315
	1315
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	PO
	Pearson Correlation
	,270**
	,343**
	-,329**
	,220**
	,418**
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	
	
	
	
	
	
	
	

	Sector
	Pearson Correlation
	,025
	,040
	-,029
	,112**
	,057*
	,039
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,357
	,152
	,287
	,000
	,039
	,154
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	
	
	
	
	
	
	

	Geslacht
	Pearson Correlation
	-,031
	-,028
	-,069*
	-,101**
	-,060*
	,019
	-,030
	
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,257
	,310
	,013
	,000
	,029
	,501
	,270
	
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	
	
	
	
	
	

	Leeftijd
	Pearson Correlation
	,089**
	,037
	-,028
	,140**
	,034
	,026
	,069*
	-,239**
	
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,001
	,176
	,308
	,000
	,219
	,338
	,012
	,000
	
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	1316
	
	
	
	
	

	Opleidingsniveau
	Pearson Correlation
	,091**
	-,013
	-,027
	,120**
	,060*
	-,051
	-,107**
	,060*
	-,130**
	
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,001
	,628
	,330
	,000
	,029
	,062
	,000
	,031
	,000
	
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	1316
	1316
	
	
	
	

	Brutoloon
	Pearson Correlation
	,140**
	,067*
	-,007
	,209**
	,092**
	-,008
	-,019
	-,166**
	,158**
	,367**
	
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,016
	,796
	,000
	,001
	,762
	,499
	,000
	,000
	,000
	
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	
	
	

	Leiding geven
	Pearson Correlation
	,133**
	,058*
	,020
	,180**
	,115**
	-,068*
	,045
	-,141**
	,139**
	,187**
	,324**
	
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,035
	,467
	,000
	,000
	,013
	,104
	,000
	,000
	,000
	,000
	
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	
	

	Overheidsdienst
	Pearson Correlation
	,063*
	,030
	,014
	,116**
	,001
	,017
	,004
	-,283**
	,599**
	-,155**
	,183**
	,105**
	

	
	Sig. (2-tailed)
	,021
	,279
	,619
	,000
	,969
	,536
	,894
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	

	
	N
	1316
	1316
	1315
	1316
	1315
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	1316
	

	**. Correlatie is significant at the 0.01 level (2-tailed).               *. Correlatie is significant at the 0.05 level (2-tailed).


Interpretatie van de Correlaties 

Eerst worden hier de significante correlaties tussen de controlevariabelen beschreven en wordt gezocht naar een mogelijke verklaring, daarna de correlaties met de variabele sector, vervolgens de correlaties tussen de centrale concepten en de controlevariabelen, en tenslotte de correlaties tussen de centrale concepten onderling: Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde, Arbeidssatisfactie, Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, en Professionele Ondersteuning. 
Zo wordt gewerkt van de minst interessante correlaties naar de correlaties waarin we echt zijn geïnteresseerd: die van de sector met de centrale concepten, en de correlaties tussen de centrale concepten onderling. 
Correlaties tussen de controlevariabelen onderling
Als we Tabel 7.1 nader beschouwen voor de controlevariabelen dan zijn alle verbanden tussen de controlevariabelen significant, deze worden per cluster behandeld:

1. Geslacht met Leeftijd (-0,239), Opleidingsniveau (0,060), Brutoloon (-0,166), Leiding geven (-0,141) en Dienstjaren (-0,283). 

2. Leeftijd met Opleidingsniveau (-0,130), Brutoloon (0,158), Leiding geven (0,139) en Dienstjaren (0,599).
3. Opleidingsniveau met Brutoloon (0,367), Leiding geven (0,187) en Dienstjaren (-0,155)
4. Brutoloon met Leiding geven (0,324) en Dienstjaren (0,183)

5. Leiding geven met Overheidsdienst (0,105)

1 - Dit betekent dat van de respondenten vrouwen gemiddeld jonger zijn dan mannen. Vrouwen hebben een iets hoger opleidingsniveau, maar krijgen relatief minder brutoloon. Ook hebben vrouwen minder vaak een leidinggevende functie. Dat vrouwen ondanks het hogere opleidingsniveau minder brutoloon ontvangen en minder vaak een leidinggevende functie bekleden heeft er waarschijnlijk mee te maken dat zij relatief jonger zijn, en dientengevolge ook minder lang in overheidsdienst zijn. Leidinggevende functies en hogere lonen vragen vaak om stukje bijbehorende senioriteit. 
2 - Dit houdt in dat werknemers die ouder zijn relatief een lager opleidingsniveau hebben, een hoger brutoloon ontvangen, vaker een leidinggevende functie bekleden en langer in dienst zijn. Deze verbanden zijn logisch, oudere werknemers hebben vaak een minder hoog opleidingsniveau omdat de opleidingsmogelijkheden enkele decennia geleden niet zo groot waren als nu, omdat het brutoloon vaak stijgt naarmate men ouder wordt (zeker de eerste paar jaar van het dienstverband), en bij leidinggeven een bepaalde senioriteit vaak een vereiste is. Daarnaast zijn oudere medewerkers (als zij niet zijn gewisseld van private naar publieke sector) uiteraard langer in dienst.
3 - Deze correlaties geven aan dat: des te hoger het opleidingsniveau, des te hoger het brutoloon, en des te vaker werknemers een leidinggevende functie hebben. Deze verbanden zijn niet meer dan logisch. Medewerkers die langer in dienst zijn hebben relatief een minder hoog opleidingsniveau. Dit komt overeen met de opmerking die bij 1 is geplaatst: Oudere medewerkers hebben een lager opleidingsniveau, omdat de opleidingsmogelijkheden beperkter waren.
4 - Werknemers met een leidinggevende functie hebben een hoger brutoloon. Naarmate werknemers langer in dienst zijn stijgt ook hun brutoloon. Dit laatste verband is niet heel groot, dit komt doordat oudere werknemers relatief gezien minder snel meer verdienen dan jongere werknemers. 
5 - Des te langer werknemers in dienst zijn, des te vaker komt het voor dat zij een leidinggevende functie hebben. Leiding geven vereist vaak senioriteit of in ieder geval bekendheid met de organisatie. Het verband is daarom logisch. 

Nu deze correlaties beargumenteerd zijn gaan we kijken of er significante verbanden bestaan tussen de variabele Sector en de controlevariabelen. 

Correlaties van sector met controlevariabelen
Als we kijken naar de correlaties van de variabele sector met de controlevariabelen is te zien dat slechts één variabele significant samenhangt met de sector, de variabele Leiding geven (-0,068). Dit betekent dat respondenten die werkzaam zijn bij de sector Rijk (gecodeerd met 0 in SPSS) vaker een leidinggevende functie bekleden dan de respondenten van de sector Gemeenten (gecodeerd met 1 in SPSS). Het verband is echter uiterst zwak. 

Deze uitkomst onderstreept de conclusie die in het vorige hoofdstuk is getrokken: wat betreft de controlevariabelen zijn de beide sectoren vrij homogeen. Er zijn geen noemenswaardige verschillen tussen de sectoren Rijk en Gemeenten wat betreft de achtergrondkenmerken van de respondenten. Dit maakt ook dat de twee groepen goed te vergelijken zijn in de analyse met de centrale concepten, omdat eventuele verschillen niet veroorzaakt kunnen worden door gevonden verschillen in achtergrondkenmerken.
Correlaties tussen de centrale concepten en controlevariabelen

Om de hoeveelheid ruimte die deze analyse in beslag neemt te beperken wordt hier alléén gekeken naar de correlaties waar we echt in zijn geïnteresseerd: die van de controlevariabelen met de twee centrale concepten: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. Het zou onnodig ver voeren om ook de overige correlaties te bespreken, Complexiteit hangt bijvoorbeeld samen met alle controlevariabelen om voor de hand liggende redenen (bijvoorbeeld: oudere medewerkers hebben vaker een leidinggevende functie, dus ook complexere taken, etc.). 

Nu wordt de vergelijking al interessanter, omdat in het conceptueel model zoals getekend in hoofdstuk 3 is verondersteld dat er geen verband bestaat tussen de centrale concepten en de controlevariabelen. Voor de duidelijkheid wordt het conceptueel model er weer even bijgehaald. 
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Figuur 7.1 Conceptueel model
Volgens de correlatiematrix bestaan echter de volgende verbanden:

· Organisatiegerelateerde Eigenwaarde met zowel Leeftijd (0,089), Opleidingsniveau (0,091), Brutoloon (0,140), Leiding geven (0,133) als Dienstjaren (0,063).

· Arbeidssatisfactie met Brutoloon (0,067) en Leiding geven (0,058).

Dit houdt in dat oudere medewerkers meer Organisatiegerelateerde Eigenwaarde hebben, evenals hoger opgeleide medewerkers, medewerkers met een hoger loon, medewerkers met een leidinggevende functie en medewerkers die langer in dienst zijn. Hiervoor zijn wel argumenten te vinden, uit de correlatiematrix blijkt namelijk ook dat deze medewerkers complexere taken hebben. De verbanden zijn echter klein tot zeer klein, en vallen in de volgende stap van de analyse waarschijnlijk weg tegen bijvoorbeeld het zojuist genoemde complexiteit. Hier verderop echter meer over. Hier volstaat te concluderen dat er verbanden zijn gevonden, maar dat deze uiterst zwak zijn. 
Correlaties tussen de variabele Sector en de centrale concepten

Ook hier geldt dat volgens het bovenstaande conceptueel model er geen verband zou moeten bestaan tussen de variabele sector en de centrale concepten van het onderzoek (Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie). Dit is ook niet het geval, de gevonden verbanden zijn niet significant en daarnaast uiterst klein. Dit ondersteunt de hypothesen 10 en 11 (Er is geen verband tussen de sector waarin mensen werken en hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde resp. Arbeidssatisfactie). De hypothesen kunnen echter pas met zekerheid aan worden genomen na de volgende stap in deze analyse, die zal worden uitgevoerd in de volgende paragraaf. 
Correlaties tussen de centrale concepten onderling
Als we naar de centrale concepten onderling kijken zien we dat tussen alle concepten een significant verband bestaat. Dat is ook logisch, er is sprake van een grote steekproef, en alle concepten hebben theoretisch gezien wel iets met elkaar te maken. Interessanter is daarom om hier te kijken naar de concepten waarvan is gehypothetiseerd dat er een verband is, en hoe groot dit dan is. 
De veronderstellingen die zijn gedaan in het conceptueel model en de bijbehorende hypothesen lijken bevestigd te worden door de scores van de correlaties:

· Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie hebben een correlatiecoëfficiënt van 0,503 (hypothese 1)

· Red Tape en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde respectievelijk Arbeidssatisfactie hebben een correlatiecoëfficiënt van -0,244 respectievelijk -0,341 (hypothese 2/3)

· Er zijn positieve verbanden tussen Complexiteit/POS/PO en OBSE/Arbeidssatisfactie (hypothesen 4-9) 
Dit zijn hoopgevende resultaten voor de toetsing van het model. Uit de analyse van het volledige model, de mulipele regressieanalyse in de volgende paragraaf, zal blijken of deze verbanden ook dan overeind blijven. Op basis van die analyse worden de hypothesen al dan niet verworpen. Dit wordt behandeld in de volgende paragraaf.

Samenvatting

Wat opvalt voor de correlaties tussen de controlevariabelen is dat hiertussen overal een verband is gevonden. Deze verbanden zijn logisch verklaarbaar. Zo hoort bijvoorbeeld bij een leidinggevende functie nu eenmaal meer brutoloon, en zijn oudere medewerkers vaak ook langer in dienst. 
Voor de variabele Sector (Gemeenten of Rijk) zijn geen noemenswaardige verbanden gevonden met de controlevariabelen. Dit onderstreept de conclusie die in hoofdstuk 5 is getrokken: Werknemers van Gemeenten en Rijk vormen een vrij homogene groep zonder noemenswaardige verschillen in achtergrond. 
Daarnaast is er samenhang gevonden tussen de centrale concepten Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie met de controlevariabelen. Deze samenhang is echter zeer klein, en het is nog maar de vraag of deze overeind blijft in de multipele regressieanalyse die uit wordt gevoerd in de volgende paragraaf. 
De variabele Sector hangt niet significant samen met één van de controlevariabelen. Dit ondersteunt de hypothesen 10 en 11, maar pas bij de multipele regressieanalyse zal blijken of dit zo is.

Alle centrale concepten houden verband met elkaar. Dit is logisch, ze liggen theoretisch dicht tegen elkaar aan. De variabelen waar we in zijn geïnteresseerd, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie, hangen op de voorspelde manier samen met de overige concepten. Dit geeft goede hoop dat ook de hypothesen 1-9 aangenomen kunnen worden. Uit de multipele regressieanalyse moet blijken of deze ook wanneer wordt gecorrigeerd voor interactie nog samenhang vertonen. Vooralsnog lijken dus alle hypothesen bevestigd te worden door de correlatieanalyse.

7.4
Toetsing van het model 

In deze paragraaf wordt dan uiteindelijk het model getoetst. In de vorige paragraaf zijn de verbanden tussen de variabelen zichtbaar gemaakt zonder rekening te houden met de onderlinge interactie. Als enkel op basis hiervan het model aan wordt genomen komt de verklaring voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde uit bóven de 1, de variabelen zouden dus meer dan 100% van de totstandkoming van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verklaren. Hetzelfde geldt voor Arbeidssatisfactie.

Dat dit nooit waar kan zijn zal iedereen beamen. Daarnaast hebben we in de analyse van de correlaties gezien dat alle concepten met elkaar samenhangen. Er is dus een grote kans dat, omdat de concepten (soms sterk) samenhangen, zij door deze samenhang elk slechts een deel van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde of Arbeidssatisfactie kunnen verklaren. De rest van de samenhang die is gevonden in de correlatieanalyse wordt dan verklaard via een ander concept. 
Zo zien we bijvoorbeeld in de correlatietabel dat Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Complexiteit vrij sterk correleren. Zij correleren beiden ook met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Als zij samen Organisatiegerelateerde Eigen-waarde moeten voorspellen zal het waarschijnlijk zo zijn dat zij een deel van de gevonden unieke invloed bij de correlatieanalyse uitoefenen doordat zij onderling interacteren. Voor deze interactie moet daarom worden gecorrigeerd.

Hiërarchische multipele regressieanalyse: uitleg
Enkel de voorgaande analyse van de correlaties geeft dus onvoldoende basis om de hypothesen aan te nemen of te verwerpen, omdat geen rekening wordt gehouden met de onderlinge interactie van de variabelen. Daarom wordt in deze paragraaf een multipele regressieanalyse uitgevoerd. Bij deze multipele regressieanalyse wordt gecorrigeerd voor de onderlinge interactie van de variabelen, en wordt zo berekend wat de invloed van elke variabele is op de afhankelijke variabelen, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde respectievelijk Arbeidssatisfactie.

Het gaat hierbij om een hiërarchische multipele regressieanalyse. In een hiërarchische multipele regressieanalyse bepaalt de onderzoeker zelf op basis van de theorie welke variabelen wanneer in het model worden gebracht. Dit kan de onderzoeker doen om er zeker van te zijn dat op bepaalde variabelen wordt gecontroleerd. Zo kan de onderzoeker bepalen dat eerst het effect van drie variabelen wordt berekend, en in de volgende stap het effect van een vierde variabele (Miles & Shevlin, 2001: 38,39; Robson, 2002: 432).
Het selecteren van de variabelen wordt dus niet aan SPSS zelf overgelaten met bijvoorbeeld een stapsgewijze methode (stepwise). Zou dit wel gebeuren, dan wordt het model niet getoetst op basis van de theorie die eraan ten grondslag ligt, maar op basis van pure kansberekening (Miles & Shevlin, 2001: 38,39; Robson, 2002: 432). Daarnaast klopt de uitvoer niet, omdat niet wordt gecorrigeerd voor de variabelen die weg worden gelaten, maar wel een rol spelen. Om dit te voorkomen is de hierboven beschreven hiërarchische multipele regressieanalyse toegepast. 
Hiërarchische multipele regressieanalyse: gevolgde methode
In de onderstaande analyses worden in de eerste stap de controlevariabelen Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven en Dienstjaren berekend. Deze worden eerst opgenomen om er zeker van te zijn dat hiervoor wordt gecontroleerd tijdens de regressieanalyse, hoewel er geen verwacht effect is van de controlevariabelen. In de tweede stap wordt de variabele sector toegevoegd aan het model. Zo is ook hiervan zeker dat hierop wordt gecontroleerd, hoewel er ook hier geen verwacht effect is (hypothese 10 en 11). Tenslotte worden in de derde stap de overige variabelen in het model gebracht. Deze worden tegelijk toegevoegd, omdat ervan uit wordt gegaan dat deze variabelen allemaal even belangrijk zijn. Er is van tevoren dus geen sprake van gelaagdheid of ordening van de variabelen. 
Wat hierbij nog belangrijk is om te melden is dat eigenlijk twee modellen worden getoetst: de onafhankelijke variabelen op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, en de onafhankelijke variabelen (inclusief Organisatiegerelateerde Eigenwaarde) op Arbeidssatisfactie. 
Er is dus geen sprake van een analyse van het gehele model in één keer (het mediërende effect van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde wordt niet berekend). Dit is ook niet nodig, omdat de toetsing zoals nu gebeurt een afdoende antwoord geeft op de hoofdvraag van het onderzoek: het zo goed mogelijk verklaren van Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie.
Nu worden eerst de analyses voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde uitgevoerd, vervolgens de analyses voor Arbeidssatisfactie. Daarna worden de hypothesen erbij gehaald en per hypothese bekeken of deze al dan niet wordt verworpen. 
Toetsing van het model – Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Hoe de multipele regressieanalyse is uitgevoerd is zojuist uiteen gezet. Op de volgende pagina staan de relevante tabellen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde met alle onafhankelijke variabelen. 

Een hoop interessant uitziende getallen, maar wat zeggen deze tabellen precies over het concept dat we willen verklaren: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde? Tabel voor tabel wordt behandeld, met daarbij uitleg wat deze getallen precies inhouden.

Tabel Ingebrachte/verwijderde Variabelen
In de eerste tabel zien we welke variabelen wanneer in de analyse zijn gebracht door SPSS. In totaal zijn er drie modellen getoetst. Zoals eerder beargumenteerd bevat het eerste model alleen de controlevariabelen: Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven en Dienstjaren. In het tweede model is de variabele Sector aan deze controlevariabelen toegevoegd. In het derde model tenslotte zijn de overige variabelen waarin we echt zijn geïnteresseerd toegevoegd aan het model. 
Alle variabelen zijn ingebracht in het model (Methode: Enter), ongeacht of deze significant zijn of niet. Zo wordt voorkomen dat variabelen die wel deel uitmaken van het model op basis van enkel kansberekening weg worden gelaten.

Tabel Coëfficients
In de tweede tabel (Coëfficients) zien we de drie getoetste modellen weer terug, met alle variabelen en de waarden voor deze variabelen die in ieder model mee zijn genomen. Uit deze tabel valt op te maken wat de invloed van de variabelen is op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als wordt gecorrigeerd voor de onderlinge interactie van de variabelen. 

Dit is af te lezen aan de gestandaardiseerde regressiecoëfficiënten, de Bètascores (Beta). Dit zijn de regressiecoëfficiënten die zijn gecorrigeerd voor de eenheden waarin de variabelen zijn gemeten (De Vocht, 2008: 202). Hierdoor wordt het mogelijk deze scores te vergelijken. De Bètascores geven aan wat de relatieve invloed van de verschillende variabelen is op de afhankelijke variabele, in dit geval Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 
	Ingebrachte/verwijderde variabelenb

	Model
	Variablelen Ingebracht
	Variabelen verwijderd
	Methode

	1
	Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven, Dienstjarena
	.
	Enter

	2
	Sectora
	.
	Enter

	3
	Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning, Professionele Ondersteuninga
	.
	Enter

	a. Alle gevraagde variabelen ingebracht.

	b. Afhankelijke Variable: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4,973
	,173
	
	28,733
	,000

	
	Geslacht
	,027
	,050
	,016
	,549
	,583

	
	Leeftijd 
	,054
	,029
	,064
	1,860
	,063

	
	Opleidingsniveau
	,023
	,016
	,045
	1,440
	,150

	
	Brutoloon
	,060
	,020
	,097
	2,960
	,003

	
	Leiding geven 
	,169
	,058
	,085
	2,911
	,004

	
	Dienstjaren
	,005
	,023
	,008
	,240
	,811

	2
	(Constant)
	4,949
	,175
	
	28,263
	,000

	
	Geslacht
	,028
	,050
	,016
	,562
	,574

	
	Leeftijd 
	,053
	,029
	,062
	1,793
	,073

	
	Opleidingsniveau
	,025
	,016
	,048
	1,525
	,128

	
	Brutoloon
	,060
	,020
	,097
	2,961
	,003

	
	Leiding geven
	,166
	,058
	,083
	2,855
	,004

	
	Dienstjaren
	,007
	,023
	,010
	,293
	,770

	
	Sector
	,041
	,046
	,024
	,892
	,373

	3
	(Constant)
	2,240
	,223
	
	10,037
	,000

	
	Geslacht
	,055
	,041
	,032
	1,340
	,180

	
	Leeftijd 
	,017
	,024
	,020
	,688
	,492

	
	Opleidingsniveau
	,007
	,014
	,013
	,504
	,615

	
	Brutoloon
	,019
	,017
	,030
	1,113
	,266

	
	Leiding geven
	,074
	,049
	,037
	1,527
	,127

	
	Dienstjaren
	,002
	,019
	,003
	,101
	,919

	
	Sector
	-,061
	,038
	-,036
	-1,589
	,112

	
	Red Tape
	-,029
	,021
	-,034
	-1,335
	,182

	
	Complexiteit 
	,674
	,043
	,421
	15,703
	,000

	
	Ervaren Ondersteuning
	,109
	,020
	,161
	5,575
	,000

	
	Professionele Ondersteuning
	,035
	,009
	,102
	4,003
	,000

	a: Afhankelijke Variabele: Organisatiegerelateerde Eigenwaarde


	Samenvatting Model

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

	1
	,190a
	,036
	,031
	,81721

	2
	,191b
	,036
	,031
	,81727

	3
	,586c
	,343
	,337
	,67596


Tabel 7.2 Uitvoer Hiërarchische Multipele Regressieanalyse SPSS voor 

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde
Naast deze Bètascore is in deze tabel de kolom significantie (Sig.) van belang. Aan de score voor significantie kan de kans worden afgelezen dat een aanname onterecht wordt gedaan. Des te groter de significantie, des te groter de kans dat de nulhypothese (er is geen verband) klopt. Algemeen wordt een significantie van minder 5% (0,05) als acceptabel beschouwd, beter is een significantie van minder dan 1% (0,01).

Tabel Samenvatting Model
De derde tabel tenslotte bevat de samenvatting van de drie modellen. In deze tabel zijn de correlatiecoëfficiënt (R) en de determinatiecoëfficiënt (R Squared/R2) van belang. De correlatiecoëfficiënt laat zien hoe groot de correlaties zijn die zijn gevonden. De determinatiecoëfficiënt geeft aan hoeveel variantie in de afhankelijke variabele (Organisatiegerelateerde Eigenwaarde) wordt verklaard door het model. De aangepaste determinatiecoëfficiënt (Adjusted R Square) is dezelfde determinatiecoëfficiënt, maar dan aangepast voor het aantal variabelen dat in het model is opgenomen. Daardoor is deze preciezer dan R Square.
Interpretatie van de Tabellen
Nu uit is gelegd wat de tabellen ons precies vertellen is het tijd om deze te interpreteren. Uit de eerste tabel (ingebrachte/verwijderde variabelen) is niet meer af te lezen dan al uiteen is gezet: er zijn achtereenvolgens drie modellen getoetst, een eerste met de controlevariabelen, een tweede met toevoeging van de variabele sector en een derde met toevoeging van de variabelen Red Tape, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning.

De tweede tabel is dan een stuk interessanter. We zien aan de Bètascores bij model 1 en 2 dat deze erg laag zijn. Geen enkele Bètascore komt uit boven de 0,10. Dit houdt in dat er voor de controlevariabelen (Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven en Dienstjaren), en voor de variabele Sector weinig tot geen invloed is gemeten op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Daarnaast zijn de meeste variabelen niet significant. De veronderstelling dat deze invloed uitoefenen op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde moet dus verworpen worden. 
De baankenmerken Brutoloon en Leiding geven vormen hierop een uitzondering. Deze zijn wel significant (0,03 resp. 0,04). Dit is een direct gevolg van de relatief hoge en significante gevonden correlaties in de vorige paragraaf (0,140 resp. 0,133). De invloed van deze variabelen is echter zeer gering met Bèta’s van 0,97 en 0,83.
In de volgende stap, waarbij de overige variabelen toe zijn gevoegd (model 3) gaan deze Bèta’s nog verder naar beneden en zijn de gevonden verbanden ook niet meer significant. Als het gehele model in ogenschouw wordt genomen hangen dus de controlevariabelen en de variabele Sector niet significant samen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 

Nu wordt het nog interessanter, omdat nu de variabelen waar het om gaat zijn ingebracht in model 3. Als we deze vier variabelen in ogenschouw nemen valt op dat ze allemaal significant samenhangen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, behalve Red Tape. De Bètascore van Red Tape (-0,034) is zeer laag, en de significantie veel te hoog (0,182). Er is dus 18,2% kans dat onterecht aan wordt genomen dat Red Tape samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Deze kans is te hoog. De overige variabelen hangen positief samen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde.
Tijd om het conceptueel model (het deel voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde) en de opgestelde hypothesen erbij te halen. Hieronder is het model nogmaals getekend met daarbij de gevonden waarden in de hiërarchische multipele regressieanalyse (model 3). De waarden voor de controlevariabelen (individuele- en baankenmerken) zijn buiten beschouwing gelaten, het volstaat op te merken dat deze niet significant samenhangen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 

Het figuur vormt een korte en overzichtelijke samenvatting van wat blijkt uit de tabel Coëfficiënts, bij iedere relatie staan de Bèta (B) en de significantie (p).


[image: image32]
Figuur 7.2 - Samenvatting gevonden verbanden (exclusief controlevariabelen)
Uit bovenstaande figuur blijkt dus dat:

· Red Tape negatief samenhangt (-0,034) met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, maar deze relatie is niet significant. Hypothese 2 luidt: “Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn”. Op basis van het feit dat de relatie niet significant is, wordt deze hypothese verworpen. De samenhang is overigens ook uiterst klein.
· Complexiteit positief samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. De relatie is significant. Hypothese 4 luidt: “Des te groter de complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn”. De gevonden positieve samenhang is vrij groot (0,421). Op basis van de gevonden gegevens wordt deze hypothese aangenomen.
· Ervaren Ondersteuning positief en significant samenhangt met Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde. Hypothese 6 luidt: “Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn”. De gevonden positieve samenhang is minder groot dan voor Complexiteit (0,161), maar nog steeds redelijk. Op basis van deze gegevens kan hypothese 6 aan worden genomen.
· Professionele Ondersteuning positief samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en dat het verband significant is. Hypothese 8 luidt: “Des te beter professionele ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn”. De gevonden positieve samenhang (0,101) is een stuk kleiner dan voor Complexiteit, en iets kleiner dan voor Ervaren Ondersteuning, maar ook nog steeds redelijk. Op basis van deze gegevens kan hypothese 8 ook aan worden genomen.
· De variabele Sector niet significant samenhangt met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, en het verband dat is gevonden ook nog eens uiterst klein is (0,036). Hypothese 10 luidt: “Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van medewerkers”. Er is inderdaad geen significant verband gevonden, dus ook deze hypothese kan aan worden genomen.
Op basis van bovenstaande worden de hypothesen 4, 6, 8 en 10 dus aangenomen. Complexiteit (hypothese 4) heeft relatief de meeste invloed op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, gevolgd door Ervaren Ondersteuning (hypothese 4) en Professionele Ondersteuning (hypothese 6). In welke sector medewerkers werkzaam zijn maakt niets uit voor hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (hypothese 10).

Hypothese 2 moet helaas verworpen worden. Kennelijk zijn belemmerende regels en procedures niet van invloed op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van medewerkers bij het Rijk en Gemeenten, worden deze niet als belemmerend ervaren, of valt het concept door correlatie met een andere variabele uit de regressieanalyse. Straks wordt hier dieper op ingegaan, eerst wordt nog aandacht besteed aan de betekenis van de laatste tabel.

In de derde tabel pikken we de determinatiecoëfficiënt eruit (R Square). Deze score geeft aan hoeveel variantie in de variabele Organistiegerelateerde Eigenwaarde wordt verklaard door het model. Hierbij gebruiken we de Adjusted R Square, omdat deze nauwkeuriger is. De Adjusted R Square voor de modellen 1 en 2 is 0,031. Een hele lage score, wat ook logisch is omdat de controlevariabelen en de variabele sector niet of nauwelijks samenhangen met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 

De score voor het derde model is daarom opnieuw interessanter. Deze is 0,337. Dit geeft aan dat het model in zijn geheel zoals hierboven is getekend, in staat is om 33,7% van de variantie in de variabele Organisatiegerelateerde Eigenwaarde te verklaren. Hier wordt in het vervolg ook verder op ingegaan. Eerst gaan we kijken naar de tweede helft van  het model: Arbeidssatisfactie.
Toetsing van het model – Arbeidssatisfactie

Het is vrij nutteloos om de achtergrondinformatie over de tabellen die in de vorige deelparagraaf is gegeven te herhalen. De analyse hier is feitelijk een herhaling van zetten uit de vorige deelparagraaf. Op de volgende bladstaande staan de relevante tabellen, er wordt nu direct begonnen met de interpretatie hiervan. 
Interpretatie van de Tabellen
Uit de eerste tabel is weer niet meer af te lezen dan wanneer welke variabelen in het model zijn gebracht. Dit is net als bij het model voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde: Voor model 1 alleen de controlevariabelen, voor model 2 de controlevariabelen plus de variabele Sector, en voor model 3 alle variabelen, inclusief de variabele Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 

In de tweede tabel (coëfficients) kijken we weer naar de Bètascores en de significantie. Voor de modellen 1 en 2 (controlevariabelen en Sector) zien we dat alle scores zeer laag zijn, en geen enkele score significant is. 
In de volgende stap (model 3) valt echter iets vreemds op: Voor alle controlevariabelen en  voor Sector blijven de Bètascores zeer laag (zij hebben dus een verwaarloosbare invloed op Arbeidssatisfactie) en zijn niet significant, behalve de variabele Opleidingsniveau. Deze scoort nog steeds laag (-0,80), maar is wel significant (0,001), er moet dus aangenomen worden dat werknemers met een hoger opleidingsniveau relatief minder tevreden zijn met hun werkzaamheden. Dit is opvallend, en hier wordt in de volgende deelparagraaf dan ook dieper op ingegaan. 

In model 3 worden daarnaast de variabelen ingebracht waarin we echt zijn geïnteresseerd. Als we deze nader bekijken ziet het ernaar uit dat deze allemaal significant samenhangen met Arbeidssatisfactie, met Bètascores variërend van 0,356 (Complexiteit) tot -0,096 (Red Tape).

	Ingebrachte/verwijderde Variabelenb

	Model
	Variabelen Ingebracht
	Variabelen Verwijderd
	Methode

	1
	Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven, Dienstjarena
	.
	Enter

	2
	Sectora
	.
	Enter

	3
	Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Red Tape, Complexiteit, Ondersteuning door Organisatie, Professionele Ondersteuninga
	.
	Enter

	a. Alle gevraagde variabelen ingebracht         b. Afhankelijke variabele: Arbeidssatisfactie


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	7,344
	,375
	
	19,593
	,000

	
	Geslacht
	-,020
	,107
	-,006
	-,189
	,850

	
	Leeftijd 
	,033
	,063
	,018
	,529
	,597

	
	Opleidingsniveau
	-,048
	,035
	-,043
	-1,351
	,177

	
	Brutoloon
	,076
	,044
	,057
	1,731
	,084

	
	Leiding geven
	,183
	,125
	,043
	1,461
	,144

	
	Dienstjaren
	-,008
	,050
	-,006
	-,162
	,871

	2
	(Constant)
	7,273
	,379
	
	19,183
	,000

	
	Geslacht
	-,018
	,107
	-,005
	-,171
	,864

	
	Leeftijd 
	,028
	,063
	,015
	,442
	,659

	
	Opleidingsniveau
	-,043
	,035
	-,039
	-1,216
	,224

	
	Brutoloon
	,076
	,044
	,057
	1,732
	,084

	
	Leiding geven
	,174
	,126
	,041
	1,388
	,165

	
	Dienstjaren
	-,004
	,050
	-,003
	-,088
	,930

	
	Sector
	,122
	,099
	,034
	1,235
	,217

	3
	(Constant)
	,378
	,448
	
	,843
	,399

	
	Geslacht
	,007
	,080
	,002
	,083
	,934

	
	Leeftijd 
	-,070
	,047
	-,039
	-1,493
	,136

	
	Opleidingsniveau
	-,090
	,026
	-,080
	-3,410
	,001

	
	Brutoloon
	-,028
	,033
	-,021
	-,848
	,397

	
	Leiding geven
	-,065
	,094
	-,015
	-,694
	,488

	
	Dienstjaren
	-,011
	,037
	-,008
	-,298
	,766

	
	Sector
	-,096
	,074
	-,027
	-1,300
	,194

	
	OBSE
	,430
	,054
	,201
	8,011
	,000

	
	Red Tape
	-,172
	,041
	-,096
	-4,162
	,000

	
	Complexiteit 
	1,215
	,091
	,356
	13,412
	,000

	
	Ervaren Ondersteuning
	,260
	,038
	,179
	6,788
	,000

	
	Professionele Ondersteuning
	,074
	,017
	,102
	4,384
	,000

	a. Afhankelijke Variabele: Arbeidssatisfactie


	Model Samenvatting

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

	1
	,084a
	,007
	,003
	1,76996

	2
	,091b
	,008
	,003
	1,76961

	3
	,678c
	,460
	,455
	1,30823


Tabel 7.3 Uitvoer Hiërarchische Multipele Regressieanalyse SPSS voor 

Arbeidssatisfactie
Het is dan weer tijd om het conceptueel model (deel voor Arbeidssatisfactie) en de opgestelde hypothesen erbij te halen. Alle relevante waarden staan in onderstaande figuur, exclusief de niet-significante controlevariabelen. 

[image: image33]
Figuur 7.3 - Samenvatting gevonden verbanden (exclusief controlevariabelen)
Uit bovenstaande figuur blijkt het volgende:

· Organisatiegerelateerde Eigenwaarde hangt positief en significant samen met Arbeidssatisfactie. Hypothese 1: “Des te hoger de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn”. kan daarom aan worden genomen. De Bètascore is de op één na grootste (die van Complexiteit is groter). Relatief gezien heeft Organisatiegerelateerde Eigenwaarde dus vrij veel invloed op Arbeidssatisfactie (0,201).

· Red Tape heeft een negatief verband met Arbeidssatisfactie. Het verbad is significant. Hypothese 3 luidt: “Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Arbeidssatisfactie zijn”. Deze hypothese kan dus aan worden genomen. Relatief gezien heeft Red Tape wel de kleinste invloed (-0,096), de controlevariabele Opleidingsniveau niet meegerekend.
· Complexiteit heeft een vrij groot positief en significant verband met Arbeidssatisfactie. Op basis hiervan kan ook hypothese 5: “Des te groter de complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn”. aangenomen worden. Relatief gezien heeft Complexiteit van het werk de grootste invloed op Arbeidssatisfactie (0,356).
· Ervaren Ondersteuning heeft een positief effect op Arbeidssatisfactie (0,179). Het verband tussen beide variabelen is significant. Daarom kan hypothese 7: “Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn”. ook aangenomen worden. Het effect is vrij groot, echter niet zo groot als dat van Complexiteit en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde.

· Professionele Ondersteuning hangt positief en significant samen met Arbeidssatisfactie. Hypothese 9 luidt: “Des te beter professionele ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn”. Ook deze hypothese gaat op, hoewel het effect van Professionele Ondersteuning (0,102) op Arbeidssatisfactie minder groot is. 
· Tenslotte zien we dat er tussen de variabelen Sector en Arbeidssatisfactie geen significant verband bestaat. Dit komt overeen met hypothese 11: “Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Arbeidssatisfactie van medewerkers”.

· Over de controlevariabele Opleidingsniveau wordt straks meer uitgelegd. Hier moet worden geconstateerd dat deze negatief samenhangt met Arbeidssatisfactie, dus hoe hoger het opleidingsniveau, hoe lager de Arbeidssatisfactie.

Op basis van de uiteenzetting hierboven kunnen we dus concluderen dat de hypothesen 1, 3, 5, 7, 9 en 11 allen steekhoudend zijn. Dit houdt in dat werknemers met een grotere Organisatiegerelateerde Eigenwaarde ook meer tevreden zijn met hun werk, en dat zij, wanneer zij steun van hun organisatie ervaren en complexe taken vervullen ook meer tevreden zijn. Daarnaast zijn medewerkers die vinden dat de Professionele Ondersteuning goed  is geregeld meer tevreden met hun werk. Werknemers die belemmerende regels en procedures (Red Tape) ervaren daarentegen zijn minder tevreden. Tenslotte maakt het voor de Arbeidssatisfactie niet uit in welke sector mensen werkzaam zijn.

De tweede tabel hebben we nu weer gehad. Uit de derde tabel (samenvatting van het model) kan op worden gemaakt dat de correlatiecoëfficiënt (R) van het hele model zoals getoetst 0,678 is, met een bijbehorende derterminatiecoëfficiënt van 0,455. 45,5% van de variantie in de variabele Arbeidssatisfactie wordt dus door het model zoals hierboven geschetst verklaard.

De bevindingen die hierboven de revue zijn gepasseerd worden in de volgende deelparagraaf overzichtelijk op een rijtje gezet

Toetsing van het model - samenvatting
Het model zoals geschetst in hoofdstuk 3 van deze Master Thesis is getoetst met behulp van een hiërarchische multipele regressieanalyse. In hoofdstuk 3 zijn de volgende hypothesen opgesteld:
1: Des te hoger de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van werknemers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

2: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

3: Des te meer Red Tape werknemers ervaren, des te lager zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

4: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn

5: Des te groter de Complexiteit van het werk dat werknemers doen, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

6: Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

7: Des te groter de Ervaren Ondersteuning door de Organisatie bij medewerkers, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.

8: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te hoger zal hun Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn.

9: Des te beter Professionele Ondersteuning door medewerkers wordt ervaren, des te groter zal hun Arbeidssatisfactie zijn.
10: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde van medewerkers
11: Of medewerkers bij het Rijk danwel bij Gemeenten werkzaam zijn heeft geen invloed op de Arbeidssatisfactie van medewerkers
Alle hypothesen kunnen op basis van de resultaten van de analyse worden aangenomen, behalve hypothese 2. 

Verder zijn niet alle verbanden even sterk. Bij Organisatiegerelateerde Eigenwaarde heeft Complexiteit van het werk relatief gezien de meeste invloed, gevolgd door Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning. 
Voor Arbeidssatisfactie zijn dit respectievelijk: Complexiteit, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, Professionele Ondersteuning en Red Tape. Deze resultaten leveren de volgende matrix op:

	   Hypothese
	Aangenomen
	Hypothese
	Aangenomen

	1
	Ja
	7
	Ja

	2
	Nee
	8
	Ja

	3
	Ja
	9
	Ja

	4
	Ja
	10
	Ja

	5
	Ja
	11
	Ja

	6
	Ja
	
	


Tabel 7.4 Hypothesen aangenomen/verworpen
Al deze verbanden zijn eerder beargumenteerd vanuit de literatuur, en het stemt tot tevredenheid dat bijna alle hypothesen aangenomen kunnen worden. 

Red Tape: mogelijke oorzaken verwerping hypothese 2
Het is echter de moeite waard om, zoals eerder beloofd, iets dieper in te gaan op het verwerpen van hypothese 2. Hiervoor is onderstaande oorzaak waarschijnlijk verantwoordelijk:

In hoofdstuk 6, waarin de data werd verkend, viel op dat voor Red Tape door de respondenten  iets gepolariseerd is geantwoord. Er was geen sprake van een duidelijke antwoordtendentie. Wat door de één kennelijk als belemmerende regels en procedures werd ervaren, was dat voor de ander niet. Dit heeft te maken met het bij de theorie uitgelegde normatieve karakter van Red Tape. De ene werknemer kan het zien als nuttig, de ander als belemmerend. In het theoretisch kader is ook nadrukkelijk gekozen voor een definitie die deze normativiteit onderkent. 

Dit heeft ongetwijfeld een rol gespeeld bij de beantwoording van de vragen in de enquête, en het is daardoor ook verklaarbaar dat gepolariseerd is geantwoord. Op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde daarentegen werd heel gelijkmatig geantwoord. Het is dan niet vreemd dat er geen verband wordt gevonden tussen beide variabelen, uit de correlatiematrix blijkt dan ook dat tussen Red Tape en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde een – vergeleken met de andere centrale concepten – slechts kleine correlatie bestaat van 0,233. Dit heeft waarschijnlijk ook een rol gespeeld in de regressieanalyse, waardoor de hypothese niet aangenomen kan worden.

Arbeidssatisfactie: mogelijke verklaringen voor Opleidingsniveau in het model
Daarnaast vraagt het opduiken van Opleidingsniveau bij de regressieanalyse voor Arbeidssatisfactie nog de aandacht. Als het opleidingsniveau hoger is daalt relatief gezien de tevredenheid van medewerkers. Een mogelijke verklaring hiervoor is niet zo gemakkelijk te geven, mede omdat ook in de correlatiematrix uit de vorige paragraaf geen overdreven groot verband werd gevonden tussen beide variabelen, en dit verband niet significant was (-0,013). 
Daarnaast is bekend uit de wetenschappelijke literatuur dat individuele kenmerken normaal gesproken nauwelijks een rol spelen bij Arbeidssatisfactie (Stein, 2004). 
De enige verklaring die denkbaar is dat het effect van deze variabele in de multipele regressieanalyse is versterkt door een andere variabele. Om welke variabele het gaat is moeilijk te verklaren. Het effect van Opleidingsniveau is overigens gering (-0,080), en kleiner dan de andere gevonden verbanden. 

Nu duidelijk is welke hypothesen aan kunnen worden genomen en in is gegaan op de zaken die opvielen tijdens de analyse is het tijd om deelvraag 2 te beantwoorden.

7.4
Verklaringen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Satisfactie
Deelvraag 2 van het onderzoek luidt:
‘Hoe zijn Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Gemeente- en Rijksambtenaren te verklaren?’

In de vorige paragraaf is gebleken dat uit dit onderzoek blijkt dat Organisatiegerelateerde Eigenwaarde kan worden verklaard door Complexiteit van het Werk (des te complexer des te beter voor de Eigenwaarde), Ervaren Ondersteuning (des te meer steun en waardering wordt ervaren van de organisatie, des te beter), en Professionele Ondersteuning (des te beter geregeld, des te groter de Organisatiegerelateerde Eigenwaarde). Complexiteit is hierbij overigens de grootste verklarende factor, gevolgd door Ervaren Steun en Professionele Ondersteuning.
Arbeidssatisfactie kan (op volgorde van relatief belang) worden verklaard door Complexiteit (des te complexer, des te meer tevreden werknemers zijn), Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (des te hoger, des te beter voor de Arbeidssatisfactie), Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (meer ervaren steun geeft een grotere tevredenheid), Professionele Ondersteuning (betere Professionele Ondersteuning zorg voor meer tevreden werknemers) en tenslotte Red Tape (minder Red Tape verhoogt de Satisfactie). 
Ook het opleidingsniveau is in dit model een verklaring voor Arbeidssatisfactie. Des te hoger het opleidingsniveau, des te minder tevreden mensen zijn met hun werk.
Het maakt voor zowel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als voor Arbeidssatisfactie weinig uit in welke Sector mensen werken. Er zijn geen verschillen tussen de sectoren, opnieuw blijkt dus dat deze redelijk homogeen zijn. 

De verklaarde variantie door het model (determinatiecoëfficiënt) is niet slecht: voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde wordt 33,7 procent van de variantie verklaard door het model zoals geschetst in deze Master Thesis. Voor Arbeidssatisfactie is dit zelfs 45,5 procent van de verklaarde variantie. In deze verklaarde variantie speelt Organisatiegerelateerde Eigenwaarde overigens een vrij grote rol (Bèta van 0,201). Complexiteit van het werk is echter voor beide delen van het model relatief de grootste verklarende factor.
Dat de determinatiecoëfficiënten 33,7 respectievelijk 45,5 zijn laat overigens nog wel ruimte voor verbetering van het model. Voor dit eerste onderzoek in Nederland naar het concept Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn deze scores echter goed te noemen.

Hiermee is een antwoord gevonden op de tweede deelvraag. Nu rest nog het antwoord op de derde deelvraag. Dit staat in de volgende paragraaf centraal.

7.5
Betekenis voor het project AvdT 

Er zijn een hoop analyses gedaan, maar wat zeggen de uitkomsten hiervan nu eigenlijk voor het project AvdT? Dit is de derde deelvraag van het onderzoek:
‘ Wat is de betekenis hiervan voor het project AvdT?' 

Ook het antwoord op deze deelvraag is helder en kort: Als je weet waardoor een concept kan worden verklaard, dan weet je ook waar je op kunt sturen. Om Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde hoog te houden en te verbeteren moet je er dus voor zorgen dat:
· Werknemers uitdagende en complexe taken uit kunnen voeren (Complexiteit)
· Werknemers zich gewaardeerd voelen door de organisatie, steun ervaren wanneer het nodig is, en hun behoeften bevredigd zien (Ervaren Ondersteuning door de Organisatie)  

· Professionele Ondersteuning goed geregeld is (PO).

En om Arbeidssatisfactie hoog te houden en te verbeteren moet je ervoor zorg dragen dat:

· Werknemers uitdagende en complexe taken hebben (Complexiteit).

· Er aandacht is voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde

· Werknemers zich gewaardeerd en gesteund voelen door de organisatie waarvoor ze werken, zowel in materieel als in emotioneel opzicht (Ervaren Ondersteuning door de Organisatie)
· Professionele Ondersteuning goed geregeld is. 

· Belemmerende regels en procedures worden afgeschaft, het liefst in samenspraak met de werknemers. Zij weten immers wat voor de meeste ergernis zorgt (Red Tape).

· Extra aandacht te besteden aan hoger opgeleide medewerkers, zij zijn immers ontevreden.

Uiteraard is bovenstaande erg kort door de bocht, en het zou vreemd zijn om het aan het einde van een omvangrijk onderzoek hierbij te laten. Daarom wordt nog nader ingegaan op elk van deze adviezen met behulp van de theorie die is gegeven in hoofdstuk drie. 

Complexiteit

Op complexiteit kan gestuurd worden door aandacht te besteden aan elk van de dimensies die door Hackman en Oldham (1980) zijn onderscheiden. Hier moet rekening mee worden gehouden met het samenstellen van het takenpakket van mensen. Het werk moet afwisselend zijn, iets wat overigens voor de meeste respondenten al zo is. Rijks- en Gemeenteambtenaren werken in een complexe omgeving, waarin veel afwisseling mogelijk is. 
Toch schuilt hierin ook een gevaar: in deze complexe omgeving hebben veel organisaties de reflex de taken af te bakenen en hun eigen ‘gebied’ te creëren (Teisman, 2005). Organisaties willen hierbij het liefst alle processen standaardiseren. Het bekende voorbeeld hiervan is de strip van Asterix en Obelix waarin het ‘Huis dat Gek Maakt’ voorkomt. De helden willen  iets gedaan krijgen, maar worden telkens doorverwezen naar een ander loket, totdat ze weer van vooraan kunnen beginnen. De beschreven reflex is daarom voor publieke organisaties zowel onverstandig als onmogelijk. Daarom moeten de organisaties telkens naar buiten blijven kijken en zich aanpassen aan de omgeving waarin zij opereren. Afwisseling van taken volgt dan vanzelf.
Daarnaast is het nuttig om afwisseling van taken te creëren door actief te sturen op de doorstroom van medewerkers naar andere functies. Iedere paar jaar een andere functie zorgt voor telkens een nieuwe uitdaging en bijbehorende afwisseling. Dit gebeurt al op verschillende ministeries, waaronder het Ministerie van VROM (VROM, 2009) 

Daarnaast moeten mensen het gevoel hebben dat het werk dat zij doen iets van hen zelf is (Taakidentiteit). Ook moeten zij het gevoel hebben dat hun werk 'ertoe doet' (significantie). Dit laatste kan bereikt worden door het publieke karakter van het Rijk en Gemeenten te benadrukken: je doet je werk niet in de eerste plaats voor jezelf, maar voor het publieke belang. 
Dit is overigens tegenwoordig steeds vaker een probleem: de overheid heeft geen monopolie meer op het borgen van het publieke belang. Dat kan namelijk ook bij de Rabobank (microkredieten), Fair Trade bedrijven, maar vooral ook bij allerlei maatschappelijke organisaties, belangengroepen, etc. Het is dus belangrijk om het publieke karakter van Gemeenten en Rijk uit te dragen en dit te benadrukken in communicatie-uitingen (AvdT, 2009). 
Ook moeten mensen ruimte en vertrouwen krijgen om hun werk zelf in te delen en te bepalen hoe ze dit doen. Zeker hoogopgeleide kenniswerkers, die bij Rijk en Gemeenten veelal in dienst zijn, weten zelf prima hoe ze hun werk moeten doen. Daarbij is flexibiliteit ook belangrijk. Steeds meer mensen willen werken waar en wanneer hen dat uitkomt (AvdT, 2009). Dit is een onderdeel van Autonomie, en daarmee een kans om te sturen op Complexiteit.

Feedback tenslotte moet goed geregeld zijn. Mensen waarderen het als zij feedback krijgen op hun werk. Dit kan door goede functioneringsgesprekken te voeren, maar ook door op een open cultuur te sturen, waarin het normaal is dat mensen elkaar aanspreken op hun werk en gedrag. 

Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
Wat betreft Ervaren Ondersteuning door de Organisatie is nog wel het een en ander te winnen. De gemiddelde scores voor deze variabele waren niet bijster hoog (maar net boven het gemiddelde van de schaal). Het is belangrijk om als organisatie aandacht te besteden aan de manier waarop je met het personeel omgaat. Vaak kijken mensen slechts door de economische bril: je werkt om je  geld te verdienen. Dat is natuurlijk waar, maar wat vaak vergeten wordt dat mensen ook emotioneel verbonden zijn aan een organisatie. Zogezegd: ze ‘houden een beetje van’ hun organisatie. 
Alleen bewustwording hiervan zou al een stap in de goede richting zijn. Vaak helpt  hierbij een spreekwoordelijk ‘schouderklopje’ of een goed gesprek meer dan een paar Euro’s, omdat ook emotie een rol speelt. Hierin kan de leidinggevende een grote rol spelen: beloon mensen die goede ideeën hebben, een stapje harder lopen, of over hebben gewerkt om hun project af te krijgen. Niet direct of alleen in geld, maar ook door de waardering hiervoor uit te spreken. 

Daarnaast  komt naar voren dat werknemers graag ‘gekend’ worden in beslissingen. Zij moeten bijvoorbeeld niet het idee hebben dat zaken over hun rug  uit worden gevochten of dat geen rekening wordt gehouden met hun persoonlijke belangen. Uit het onderzoek blijkt dat dit voor lang niet alle werknemers optimaal is. Citaten van de respondenten in de vrije ruimte voor opmerkingen: 
‘Met reorganisaties wordt toch te weinig met de mens in de ambtenaar rekening gehouden. Leidinggevenden zijn dan meer gericht op het scoren t.b.v. hun c.v.’  
   ‘Ik ben deurwaarder; dus een buitenspeler Punt: in de 34 jaar deurwaarderschap heb ik nog nimmer een "schouderklopje" ontvangen’   
De juiste waardering op de juiste plaats laat te wensen over. Mensen met hogere rangen gaan vaak met de eer strijken!!!                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

Waardering speelt hierbij dus een grote rol, zowel op het emotionele als op het economische vlak. Werknemers scoren niet voor niets vrij laag, en uit het POMO blijkt ook dat één van de meeste genoemde redenen om weg te gaan bij de overheid ontevredenheid is met de organisatie. 
Tenslotte wordt regelmatig in het opmerkingenveld gerept over continue reorganisaties waar werknemers tegenaan lopen, en waarin ze het gevoel hebben dat niet naar hen wordt geluisterd. Ook in de communicatie valt dus nog wel het één en ander te verbeteren. Horen en gehoord worden is hierbij belangrijk en relatief eenvoudig.
Professionele Ondersteuning

Ook Professionele Ondersteuning scoort maar heel mager. Hier valt dus ook één en ander te winnen en bijkomend voordeel is dat daarmee Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie ook gebaat zijn. Stafdiensten moeten vakkundig, professioneel en effectief te werk gaan, zodat de medewerkers zich kunnen richten op hun kerntaken en zich niet vermoeien met zaken die niet in hun takenpakket thuishoren. 
Een citaat van één van de respondenten in de vrije ruimte (citaten in deze richting zijn meerdere keren voorgekomen):
‘Er is en wordt teveel bezuinigd op ondersteunende diensten waardoor hooggekwalificeerd en duur betaald personeel veel tijd moet besteden aan relatief simpele zaken’

Meer aandacht voor goede Professionele Ondersteuning is zeker aan te bevelen.
Red Tape

Om mensen tevreden te houden moeten zij niet geconfronteerd worden met belemmerende regels en procedures. De doelstellingen die zijn gemaakt in de Nota Vernieuwing Rijksdienst - verminderen van regeldruk - zijn dus goed. Inmiddels wordt hier onder andere op het Ministerie van BZK aan gewerkt. Uit eigen ervaring weet ik echter dat dit vaak gaat over regeldruk voor burgers, of voor werknemers in de zorg, of bij scholen of bij het politieapparaat. Maar Red Tape moet óók terug worden gedrongen binnen de eigen organisaties, omdat daarmee Arbeidssatisfactie omhoog gaat en kosten bespaard worden. 

Het Ministerie van Defensie heeft op dit gebied een goed voorbeeld gegeven: daar is voor de medewerkers niet een zeer uitgebreid reglement opgesteld wat wel en niet mag, maar is ervoor gekozen om een gedragcode op te stellen van slechts vijf punten. Volkomen helder voor iedereen die het papier voor de eerste keer ziet en makkelijk te onthouden. Deze gedragscode is gebaseerd op vertrouwen in plaats van controle, en doet een beroep op het gezonde verstand van mensen. 

En zo zijn er nog veel meer overbodige regels en procedures waar eigenlijk niemand op zit te wachten. Bijvoorbeeld een cultuur van parafreren binnen het Ministerie van BZK. Dit om te voorkomen dat iemand uit de band springt. Dat is echter niet goed voor de tevredenheid van medewerkers en daarom is het een aanbeveling voor de gehele Rijksdienst en Gemeenten om hieraan te werken. Citaat:
‘Regels en procedures worden meer en meer standaard gesteld. Dit maakt het in mijn werk soms wel lastig de juiste invulling te geven aan de inhoud. Voor specifieke kenmerken die mijn werk zo aantrekkelijk maken is dan geen ruimte meer.
Samenvatting   

De betekenis van dit onderzoek voor het project AvdT is dus kort door de bocht dat inzicht wordt gegeven waarop kan worden gestuurd om Satisfactie en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde te verbeteren.

7.6
Conclusie

In dit hoofdstuk is de samenhang tussen de verschillende variabelen in het onderzoek verkend, en is het model zoals geschetst in hoofdstuk 3 getoetst. Hiermee is een antwoord gevonden op de deelvragen 2 en 3. 

Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is deels te verklaren door Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie, en Professionele Ondersteuning. Arbeidssatisfactie is deels te verklaren door Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Complexiteit, Ervaren Ondersteuning, PO, en Opleidingsniveau. Hiermee zijn alle hypothesen uit het onderzoek aangenomen, behalve de hypothese dat er een negatief verband bestaat tussen Red Tape en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. 

Deze resultaten houden voor het project AvdT in dat kan worden gestuurd op de verklaringen die zijn gevonden. Dit kan bijvoorbeeld door het publieke karakter van werken bij het Rijk en Gemeenten uit te dragen in communicatie-uitingen. Zo zorg je ervoor dat mensen denken dat zij een baan hebben die 'ertoe' doet, en daardoor complexer is. Ook kan bijvoorbeeld worden gewerkt aan de afschaffing van belemmerende regels en procedures binnen de overheid zelf (dus geen lastenvermindering voor burgers o.i.d.). Dit is slechts een greep uit de verschillende interpretaties die zijn gegeven. Het voert te ver deze hier allemaal te herhalen.

Nu alle deelvragen zijn beantwoord wordt het tijd om over te gaan tot de eindconclusie (beantwoording van de probleemstelling) en aanbevelingen. Dit gebeurt in het volgende en tevens laatste hoofdstuk.



H8
Conclusies & Aanbevelingen
- Echte waardering bestaat er evenzeer in de tekorten op te sporen als de verdiensten te ontdekken - 

Jan Gresshof
8.1 
Inleiding

In dit hoofdstuk worden de conclusies en aanbevelingen bij het onderzoek gepresenteerd. De conclusies zijn de antwoorden op de verschillende deelvragen, en daarmee op de probleemstelling. Deze deelvragen zijn in de vorige twee hoofdstukken tijdens de analyse al beantwoord, hier worden alle gevolgtrekkingen netjes op een rijtje gezet. 

De aanbevelingen bij het onderzoek zijn de adviezen die kunnen worden gegeven aan het project AvdT. Maar ook de aanbevelingen aan de wetenschap zijn belangrijk, omdat dit onderzoek voor een deel ook wetenschappelijk-theoretisch van aard is en hopelijk een aanzet vormt tot meer en uitgebreider onderzoek. 

De conclusies en antwoorden op de vragen die zijn gesteld in het onderzoek worden in de eerste paragraaf behandeld (8.2). Daarna volgen de aanbevelingen (8.3) 

8.2
Conclusie en antwoord op de probleemstelling 
In hoofdstuk één is de probleemstelling van het onderzoek geschetst. Het doel van het onderzoek was tweeledig: aan de ene kant was er de wetenschappelijk-theoretisch ingestoken doelstelling om op zoek te gaan naar verklaringen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie. De deelvragen 1 en 2 dienden hiervoor. Er is op zoek gegaan naar mogelijke verklaringen voor beide concepten door het toetsen van de hypothesen die in hoofdstuk 3 op zijn gesteld. 

Aan de andere kant was er de praktisch ingestoken doelstelling om aanbevelingen te doen aan het project AvdT. Dit is gedaan door de uitkomsten van het onderzoek na de laatste stap van de analyse van de onderzoeksresultaten te interpreteren in hoofdstuk 7. De deelvragen 1 en 3 hoorden hierbij. 
In deze conclusie wordt aan de hand van deze deelvragen eerst een antwoord gezocht voor het wetenschappelijk-theoretische doel van het onderzoek. Aan de hand van de deelvragen 1 en 2 wordt dit gedaan.

Vervolgens wordt aan de hand van de deelvragen 1 en 3 een antwoord verkregen voor het praktische doel van het onderzoek: de aanbevelingen aan AvdT. Tenslotte wordt dit samengevat door kort een antwoord te geven op de hoofdvraag van het onderzoek.

Deelvraag 1 & 2

De deelvragen 1 & 2 van het onderzoek luiden als volgt: 

1. Hoe is het gesteld met Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren?

2. Hoe kunnen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren verklaard worden?

Om antwoord te geven op de eerste deelvraag: het is zowel wat betreft Organisatiegerelateerde Eigenwaarde als Arbeidssatisfactie prima gesteld met de Nederlandse Rijks- en Gemeenteambtenaren. Vooral Organisatiegerelateerde Eigenwaarde scoort erg hoog. Omdat dit concept een stukje zelf-evaluatie in zich heeft is dit niet zo vreemd: mensen zeggen van zichzelf niet graag dat ze er niet toe doen of dat ze geen enkele rol van betekenis spelen in de organisatie waarvoor ze werkzaam zijn. 
Zeker met dit in het achterhoofd is er echter nog wel ruimte voor verbetering van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, en er waren ook lage uitschieters. Om ook deze mensen erbij te houden moet dus worden gewerkt aan deze Eigenwaarde. Ook Arbeidssatisfactie biedt ruimte voor verbetering. Er waren lage uitschieters bij de beantwoording, en het gemiddelde lag op 7,56 voor de sector Rijk en 7,70 voor de sector Gemeenten. Dit is ruim voldoende, maar nog niet goed. Ook hierin zijn dus nog verbeteringen aan te brengen. 

Verbeteringen die misschien wel het verschil maken in een tijd waarin ontgroening en vergrijzing de overheid parten speelt bij werving en selectie. Zeker naar de toekomst toe zal de overheid zwaar moeten concurreren met de marktsector om talent. De huidige economische crisis is hierin slechts een tijdelijke veilige haven. Er moet dus zowel in Arbeidssatisfactie als in Organisatiegerelateerde Eigenwaarde geïnvesteerd worden. Mensen moeten het gevoel hebben dat ze ertoe doen, hun behoeften kunnen bevredigen en het idee krijgen dat ze competent zijn. Dat is moeilijk, omdat het een wat ongrijpbaar concept is: hoe doe je iets aan de eigenwaarde van mensen?

Daar geeft de tweede deelvraag antwoord op. Uit dit onderzoek blijkt dat Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verklaard kan worden door de concepten Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning. Hierbij is Complexiteit van het werk de belangrijkste verklarende factor, gevolgd door Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en tenslotte Professionele Ondersteuning. De totale verklaarde variantie in Organisatiegerelateerde Eigenwaarde door deze variabelen is 33,7%. Dit is voor een eerste onderzoek naar dit concept in Nederland een vrij goede score.
Voor de aanname dat Red Tape een negatieve invloed uitoefent op Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde werd geen ondersteuning gevonden. Waarschijnlijk is dit toe te schrijven aan het normatieve karakter van het concept.

Voor Arbeidssatisfactie geldt dat het verklaard kan worden door (op volgorde van relatief belang): Complexiteit, Organisatiegerelateerde Eigenwaarde,  Ervaren Steun door  de Organisatie, Professionele Ondersteuning en Red Tape. Red Tape heeft overigens een negatieve invloed op Arbeidssatisfactie. Verder wordt Arbeidssatisfactie verklaard door Opleidingsniveau (des te hoger het opleidingsniveau, des te lager de tevredenheid van medewerkers). Het is waarschijnlijk dat de invloed van deze variabele is versterkt door een andere variabele in het model. De totale verklaarde variantie in Arbeidssatisfactie is 45,5%, een goed resultaat.
Deelvraag 1 & 3

Dit alles betekent voor het Project Ambtenaar van de Toekomst dat gestuurd kan worden op deze zaken: om te sturen op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is het belangrijk dat medewerkers complexe taken hebben, dat zij steun en vooral waardering krijgen van de organisatie waarvoor zij werkzaam zijn, en dat de Professionele Ondersteuning goed is geregeld en er ook geld voor is. 

Om Satisfactie omhoog te brengen naast Complexiteit, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning ook gestuurd worden op Organisatie-gerelateerde Eigenwaarde en het verminderen van Red Tape. 

Vooral Ervaren Steun en Professionele Ondersteuning kan verbeterd worden, om zo Arbeidssatisfactie en Eigenwaarde van medewerkers omhoog te krijgen. Omdat dit ook al ingaat op de aanbevelingen van het onderzoek wordt hier in de volgende paragraaf uitgebreider bij stilgestaan. 

Het antwoord op de probleemstelling luidt dan kort en bondig als volgt: 

Hoe zijn Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie bij ambtenaren te verklaren, en wat betekent dit voor het project AvdT?

Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat Organisatiegerelateerde Eigenwaarde verklaard kan worden door Complexiteit van het werk, Ervaren Ondersteuning door de Organisatie en Professionele Ondersteuning. Arbeidssatisfactie wordt verklaard door zowel Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, Complexiteit, Ervaren Steun, Professionele Ondersteuning, Red Tape, als door Opleidingsniveau. Voor het project AvdT betekent dit dat op deze zaken gestuurd kan worden, nu en in de toekomst om Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie te verbeteren en hoog te houden.
8.3
Aanbevelingen
De aanbevelingen die worden gedaan vallen uiteen in twee categorieën: aanbevelingen aan de wetenschap en aanbevelingen aan het project AvdT. Deze worden hierna behandeld.

Aanbevelingen voor de wetenschap 
Eén van de belangrijkste aanbevelingen die wordt gedaan aan de wetenschap in deze Master Thesis: betrek meer organisatiepsychologische en sociaalpsychologische concepten in Bestuurskundig Onderzoek en in het Bestuurskundig Onderwijs. Het model zoals in dit onderzoek geschetst is nog lang niet compleet, en de sterkte van de verbanden die zijn gevonden voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zijn lang niet optimaal. Daarom verdient het aanbeveling om aanvullend onderzoek te doen, niet alleen naar de verklaringen voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde, maar ook naar het in kaart brengen van de gevolgen hiervan.  

In deze scriptie is helaas ten gevolge van ruimtegebrek slechts één gevolg aan de orde gekomen, namelijk Arbeidssatisfactie. Er zijn echter veel meer verbanden te leggen, en deze zijn allemaal nodig om het plaatje rond te krijgen. Bijvoorbeeld een mogelijk verband tussen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en ontslag willen nemen (Intention to Quit). In de analyse viel op dat er een aantal zeer lage scores voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde waren. Het is aannemelijk dat deze mensen echt niet op hun plek zitten wat betreft werkgever, en daarom eigenlijk willen vertrekken. Het is dan ook interessant om direct te kijken waarom deze werknemers dan überhaupt nog op hun huidige plaats zitten: zijn het gewoon zwartkijkers, willen ze weg maar kunnen ze niet, etc. Of een mogelijk verband tussen Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en motivatie. Allemaal concepten die dicht tegen elkaar aan liggen, maar in Nederland nog niet zijn onderzocht. Kortom: voldoende stof om nog een aantal goede onderzoeken uit te voeren. 
Er zijn ook veel meer concepten die voorafgaan aan Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. Ook hiernaar kan meer onderzoek worden gedaan, omdat dit model slechts een deel van het concept verklaart. Het was echter niet mogelijk om nog meer concepten op te nemen in het onderzoek, omdat anders de maximale doorlooptijd van de enquêtes in gevaar zou komen (met het oog op afhakers). 

Daarnaast zou aanvullend aan deze Master Thesis met gebruik van dezelfde dataset kunnen worden onderzocht wat de invloed van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is als interveniërende variabele tussen Complexiteit/Ervaren Steun/Red Tape/PO en Arbeidssatisfactie. Er zijn namelijk al langer vermoedens dat verschillende concepten tussen Arbeidssatisfactie en de tot nu bekende determinanten van Arbeidssatisfactie in liggen (Steijn, 2004). Organisatiegerelateerde Eigenwaarde zou één van deze concepten kunnen zijn. De onderzoeksvraag van deze Master Thesis werd echter afdoende beantwoord door de huidige analyses, en het zou onnodig ver voeren om ook het mediërende effect te onderzoeken. 

Het is opvallend dat nog niet eerder in Nederland onderzoek is gedaan naar Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (Perceived Organizational Support/POS) en Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (Organization-Based Self-Esteem/OBSE), terwijl dit wel bekende begrippen zijn in de internationale literatuur. Verder zijn er nog zoveel andere concepten die ik tegenkwam in de literatuur die razend interessant zijn, veelal op het gebied van de organisatiepsychologie en sociale psychologie. Bijvoorbeeld Affective Commitment, Self-Esteem, onderzoek naar Beroepstrots, naar Organizational Pride, Organizational Commitment, etc. etc. Echt wetenschappelijk onderzoek naar deze begrippen is nog niet veel uitgevoerd in Nederland, dit verdient wel aanbeveling. 

Het is mijn overtuiging dat veel zaken zich in ons onderbewuste, onze psyche worden bepaald. Af en toe een schouderklopje, een warm gebaar, kortom waardering, zoals Ervaren Steun suggereert, doet veel meer met mensen dan een zak geld. Werk, en bijbehorende organisaties zijn een integraal onderdeel van het leven van veel mensen. Ze moeten in hun werk vooral 'zichzelf' kwijt kunnen. Naar dit soort zaken wordt weinig onderzoek gedaan, omdat het slecht te vangen is in een vragenlijst. Maar het verdient wel aanbeveling om dit te doen, zeker voor een studie als Bestuurskunde waarin telkens over de schutting van andere vakgebieden wordt gekeken. 

Dit soort concepten heb ik tijdens de opleiding in het onderwijs ook wel gemist, terwijl het meerwaarde oplevert om ook deze concepten te betrekken. Ik hoop daarom dat deze scriptie bijdraagt aan meer sociaalpsychologisch/ organisatiepsychologisch onderzoek en onderwijs vanuit Bestuurskundig Nederland/de Erasmus Universiteit.
Daarnaast is de gebruikte methode kwantitatief van aard. Een aanvullend kwalitatief onderzoek onder geselecteerde respondenten was – zoals uit is gelegd – niet mogelijk, omdat de respondenten van het Flitspanel niet benaderd mochten worden voor enkele aanvullende vragen. Een onderzoek waarbij ook gebruik wordt gemaakt van kwalitatief materiaal is zeker aan te bevelen, omdat hierbij ‘door kan worden gevraagd’ in bijvoorbeeld een interview. De bevindingen zijn dan wel minder algemeen en minder gemakkelijk generaliseerbaar, maar wel kwalitatief beter en met veel meer informatie over achtergronden van een bepaalde mening die mensen toe zijn gedaan. Zeker met een concept als Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is dit verstandig om te doen, omdat je mensen vraagt naar een oordeel over zichzelf. Ook voor Ervaren Steun van de Organisatie is dit een goede manier, kwalitatief onderzoek geeft namelijk sneller een goed beeld van waar het echt aan schort in plaats van een aantal algemene bevindingen. Nu waren soms de opmerkingenvelden in de enquête verhelderend en aanvullend, maar dit was niet afdoende.
Aanbevelingen voor AvdT

En dan zijn er nog de aanbevelingen voor het project AvdT. Bij het beantwoorden van de hoofdvraag is naar voren gekomen dat dit onderzoek inzicht verschaft in de zaken waarop gestuurd kan worden als je Organisatiegerelateerde Eigenwaarde en Arbeidssatisfactie van medewerkers wilt beïnvloeden. Per concept wordt hieronder kort nog eens beschreven wat mogelijke aangrijpingspunten zijn voor sturing: 

Complexiteit

Op complexiteit kun je sturen door aandacht te besteden aan elk van de dimensies die zijn beschreven in dit onderzoek (verscheidenheid, taakidentiteit, taaksignificantie, autonomie en feedback) Zo moet werk afwisselend zijn, moeten mensen het gevoel hebben dat het werk dat zij doen iets van hen zelf is (taakidentiteit) en moeten zij het gevoel hebben dat hun werk 'ertoe doet' (significantie). Concreet betekent dit bijvoorbeeld het actief uitdragen van de boodschap dat je bij de overheid werkt voor het Publiek Belang. Daarnaast is het een optie om medewerkers steeds van baan te laten wisselen, zodat afwisseling normaal is.
Ook moeten voldoende autonomie krijgen om hun werk zelf in te delen en te bepalen hoe ze dit doen. Daarbij is flexibiliteit ook belangrijk. Steeds meer mensen willen werken waar en wanneer hen dat uitkomt (AvdT, 2009). Dit is ook een onderdeel van Autonomie, en daarmee van complexiteit. Feedback moet tenslotte ook goed geregeld zijn. Niet alleen in goede functioneringsgesprekken, maar ook door te sturen op een ‘open cultuur’, waarin elkaar aanspreken normaal is.

Ervaren Ondersteuning door de Organisatie
Ervaren Ondersteuning scoorde in de beantwoording gemiddeld vrij laag. Werknemers van Rijk en Gemeenten ervaren kennelijk niet zoveel steun vanuit hun organisatie. Hier is dus nog winst te behalen. Het is dus zeker belangrijk om als organisatie aandacht te besteden aan de manier waarop je met het personeel omgaat. 

Deze omgang met het personeel zou verbeterd moeten worden voor zowel Gemeenten als het Rijk. Eén van de redenen van mensen om de overheid de rug tot te keren als werkgever is dat zij teleurgesteld zijn in de organisatie. En in de krappe arbeidsmarkt (nu en in de toekomst) moet de overheid er alles aan doen om mensen vast te houden. Hier moet dus beter op gelet worden. 

Hierbij draait het vaak puur om waardering. Niet zozeer in geldelijke middelen, maar het spreekwoordelijke ‘schouderklopje’. Hier ligt een verantwoordelijkheid voor de direct leidinggevende. 

Daarnaast is goede communicatie van belang, zeker wanneer vaak wordt geschoven en gereorganiseerd binnen een organisatie. Als medewerkers dan het idee hebben dat ze niet worden gehoord en gekend in het proces, zullen zij veel sneller ontevreden zijn en een lagere Eigenwaarde hebben. 

Professionele Ondersteuning

Ook op de ondersteuning zijn punten te scoren. Stafdiensten moeten vakkundig, professioneel en effectief te werk gaan, en ook hier moet op gelet worden in de bedrijfsvoering. Te grote bezuinigingen hierop zijn niet wenselijk.
Red Tape

Om mensen tevreden te houden moeten zij niet geconfronteerd worden met belemmerende regels en procedures. Niet alleen voor de burger, maar ook binnen overheidsorganisaties zelf. Het Ministerie van Defensie is op dit gebied een goed voorbeeld: er is een gedragscode opgesteld met vijf begrijpelijke punten. Dit is gebaseerd op vertrouwen in plaats van controle, en Gemeenten en Rijk zouden daar ook meer aan moeten doen. Dit is lastig, omdat in een publieke context altijd een reflex is van controle. Het is echter wel nodig. Het verdient dus meer dan aanbeveling dat deze punten van de Nota Vernieuwing Rijksdienst uit worden gevoerd, niet alleen buiten de eigen organisatie, maar ook daarbinnen.
8.4
Discussie
Tenslotte volgt in deze paragraaf de discussie van het onderzoek. Bij verschillende resultaten van het onderzoek moeten kanttekeningen worden geplaatst.
Eén van de belangrijkste bezwaren bij dit onderzoek is dat het uit is gevoerd onder leden van het Flitspanel. Deze hebben zelf aangegeven mee te willen doen aan onderzoeken, en vormen zo dus al een specifieke groep. Er is dus geen sprake van een random steekproef, maar de enquêtes zijn verstuurd naar mensen die van tevoren aan hebben gegeven dat zij geïnteresseerd zijn in de deelname aan onderzoeken.

Het is best mogelijk dat deze bovenmatig geïnteresseerde mensen specifieke eigenschappen hebben die in dit onderzoek niet zijn onderkend. Eén van de mogelijke specifieke kenmerken is dat vooral oudere medewerkers mee hebben gedaan. Het zou kunnen dat deze zich meer tijd gunnen om mee te doen aan onderzoeken dan jongeren, waardoor jongere medewerkers ongewild buiten beschouwing zijn gelaten. Daarom bestaat de kans dat de gevonden resultaten niet helemaal generaliseerbaar zijn, dus niet opgaan voor alle medewerkers in Gemeenten en Rijk. 
Al eerder is beargumenteerd dat een andere aanpak van het onderzoek niet tot de mogelijkheden behoorde. Daarnaast is uit de analyses van de resultaten en de vergelijking met de kerncijfers van overheidsmedewerkers gebleken dat de ondervraagde groep redelijk representatief is voor de gehele overheid, in ieder geval wat betreft de achtergrondkenmerken Geslacht, Leeftijd, Opleidingsniveau, Brutoloon, Leiding geven en jaren in Overheidsdienst, hoewel de gemiddelde leeftijd van de respondenten wel hoger is dan gemiddeld. Daarnaast is het onderzoek ingevuld door meer dan 1300 medewerkers uit beide sectoren, een vrij grote groep voor een dergelijk onderzoek. Toch blijft de kans bestaan dat Flitspanelleden bepaalde kenmerken hebben waardoor zij niet 100% representatief zijn voor de beide sectoren.  

Een ander belangrijk bezwaar is dat er geen gebruik is gemaakt van aanvullende interviews. Deze hadden de conclusies kunnen versterken. Nu zijn de conclusies puur gebaseerd op statistische analyses, zonder in te gaan op ‘het verhaal’ achter de cijfers. Zeker voor de ‘outliers’ (personen die afwijkende antwoorden geven) had dit waarschijnlijk veel zaken nader kunnen verklaren. Al eerder is beargumenteerd dat het benaderen van respondenten niet was toegestaan. Daarnaast zou het ook buiten de aard van een Master Thesis reiken om ook dit er nog bij te doen, bovenop het werk dat al is verzet. In een volgend onderzoek verdient het echter zeker aanbeveling om wel aanvullende interviews te houden.

Daarnaast zijn er bij verschillende concepten die zijn gemeten kanttekeningen te plaatsen. Belangrijkste hiervan is de meting van Organisatiegerelateerde Eigenwaarde. In de Pilot Studie bleek al dat de score hiervoor erg hoog uitviel. Met een aantal kunstmatige ingrepen is er toch voor gezorgd dat er in het uiteindelijke onderzoek enige variatie was in de antwoorden, zij het op de positieve dimensie van de schaal. 

Dat dit nodig was heeft waarschijnlijk te maken met sociale wenselijkheid in antwoorden die het concept oproept: bijna niemand zal van zichzelf volmondig toegeven dat hij/zij er niet toe doet binnen de organisatie-eenheid. Dat de enquêtes anoniem af werden genomen kan dit probleem slechts gedeeltelijk verhelpen. In een volgend onderzoek is het daarom misschien interessant om mensen ook hun directe collega’s te laten beoordelen. Het zou niet verbazingwekkend zijn als tussen die eigen antwoorden en die van collega’s een opmerkelijke discrepantie te zien is. 

Hoe het ook zij, dat er zo hoog werd gescoord op Organisatiegerelateerde Eigenwaarde is een relatief zwak punt in de scriptie. De gouden regel dat minimaal 20% van de antwoorden beneden het midden van de schaal dient te liggen is hierdoor overtreden. Hoewel verklaarbaar blijft het een minpunt in deze Master Thesis. Geruststellende gedachte: de hoge score voor Organisatiegerelateerde Eigenwaarde duikt ook op in andere wetenschappelijke literatuur. Bijvoorbeeld 3,99 gemiddelde score op een 5-punts Likert schaal in een artikel van Pierce et. al. (1993), en in het eerste artikel van Pierce et. al. (1989) over het concept zijn de gemiddelden ook ruim boven het midden van de schaal (bijv. 3.75 en 3.85 in twee verschillende studies).

Een ander concept waarbij kanttekeningen geplaatst dienen te worden is Red Tape. Er was in deze Master Thesis bewust voor gekozen om dit te definiëren als een normatief begrip. Dit brengt wel risico’s met zich mee voor de beantwoording: belemmerend kan door de ene respondent heel anders opgevat worden dan door de andere respondent. Dit maakt de definitie vrij zwak en dit heeft waarschijnlijk ook een rol gespeeld in de analyses. 

Daarnaast is Red Tape in de enquête gevraagd met uitsluitend negatieve items (op die manier werd aanwezigheid van Red Tape gemeten). Dit kan leiden tot andere antwoorden dan bedoeld (mensen hebben een houding van: ‘zo erg is het toch allemaal niet’?). Verschillende respondenten gaven dit ook aan in de vrije ruimte. Het kan zijn dat hierdoor de schaal voor Red Tape naar het midden tendeerde (gemiddelde van ongeveer 3 op een 5-punts schaal). Ook dit is een verbeterpunt. 
Ook had het waarschijnlijk betere resultaten gegeven als de variabelen Professionele Ondersteuning in de enquêtes niet op één hoop waren geschoven, maar was gevraagd naar delen hiervan. Hier waren echter de ruimte in en doorlooptijd van de enquêtes de beperkende factoren.
Tenslotte is er helaas geen sluitende reden gevonden voor het opduiken van opleidingsniveau als variabele die meedoet. Er zal ongetwijfeld een techniek zijn om dit middels SPSS boven tafel te krijgen. Mij is het echter niet gelukt om het met logisch redeneren en gebruikmaking van literatuur sluitend te krijgen.
Er zijn zeker nog andere kanttekeningen te plaatsen. Hier zijn echter de belangrijkste genoemd. Het zal duidelijk zijn dat aanvullend onderzoek wenselijk is. Deze Master Thesis vormt daar een aanzet toe.
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Bijlage 1 – Volledige tekst Pilot Studie

Beste deelnemer,

Welkom bij deze pilotstudie. Zoals in de uitnodigingsmail al uit is gelegd wordt de uiteindelijke vragenlijst door deze studie betrouwbaarder. Ik wil u daarom ook vriendelijk verzoeken de vragenlijst helemaal door te lopen. 

Het onderzoek bestaat uit vijf vragen, waarbij uw mening wordt gevraagd over in totaal 38 stellingen. Het kost u maximaal 10 minuten om het onderzoek in te vullen. Aan het einde is ruimte voor opmerkingen n.a.v. de vragenlijst.

NB: Het kan zijn dat u af en toe het gevoel hebt dat vragen dubbel worden gesteld. Dit komt door de aard van de Pilot

Alvast hartelijk bedankt voor uw deelname,

Christiaan Los

Project Ambtenaar van de Toekomst
1. Eigenwaarde/Beroepstrots (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
De volgende 16 stellingen gaan over eigenwaarde/beroepstrots. De stellingen vragen naar uw gevoel/oordeel over uzelf. Hierbij is het belangrijk dat u de vragen beantwoord vanuit het perspectief van de organisatie-eenheid* waarin u werkt.  
Lees de stellingen a.u.b. zorgvuldig door en geef aan in hoeverre u het eens bent met de uitspraken vanuit het perspectief van de organisatie-eenheid* waarin u werkt.
* Met organisatie-eenheid worden de mensen bedoeld die onder dezelfde leidinggevende werken, dus bijvoorbeeld uw team, cluster, afdeling, o.i.d.
1. Ik tel mee
2. Mijn mening telt mee 

3. Ik word serieus genomen
4. Ik geniet aanzien

5. Ik ben belangrijk

6. Men rekent op mij

7. Ik ben geloofwaardig

8. Ik ben te vertrouwen

9. Ik ben in staat het verschil te maken

10. Ik ben van betekenis

11. Ik ben nuttig

12. Ik ben behulpzaam

13. Ik ben bekwaam 

14. Ik werk goed samen

15. Ik doe mijn werk op efficiënte wijze

16. Ik heb gezag
2. Regels en procedures (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
De volgende 5 stellingen gaan over regels en procedures. 
Lees de stellingen a.u.b. zorgvuldig door en geef aan in hoeverre u het eens bent met de uitspraken.

1. Regels en procedures op mijn werk hebben een negatief effect op de doelmatigheid van mijn organisatie

2. Regels en procedures op mijn werk hebben een negatief effect op het goed uitvoeren van mijn taken

3. Soms lijkt het alsof mijn direct leidinggevende er meer om geeft dat ik regels en procedures volg dan dat ik mijn werk doelmatig doe

4. In mijn organisatie maken regels en procedures het lastig om nieuwe/originele ideeën onder de aandacht te brengen

5. Regels en procedures op mijn werk ervaar ik regelmatig als belemmerend

3. Steun organisatie (1/2) (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
De volgende 9 stellingen gaan over steun die u krijgt vanuit de organisatie. Let er hierbij op dat het hier niet gaat over de organisatie-eenheid (zoals bij vraag 1), maar over de organisatie waar u voor werkt. 

Als u voor meerdere organisaties werkt, vul de vragen dan in voor de organisatie waarbij u de meeste uren maakt.

Lees de stellingen a.u.b. zorgvuldig door en geef aan in hoeverre u het eens bent met de uitspraken.
1. De organisatie probeert zorg te dragen voor mijn welzijn
2. De organisatie houdt geen rekening met mijn persoonlijke belangen als er beslissingen worden genomen die ook over mij gaan
3. Mijn organisatie biedt geen ruimte voor eventuele klachten van mijn kant
4. Mijn organisatie houdt rekening met mijn persoonlijke doelen en waarden
5. Mijn organisatie waardeert het onvoldoende als ik extra inspanning lever
6. Als mijn organisatie de kans krijgt om mij voor iemand anders met een lager salaris te vervangen, dan zou dat gebeuren
7. Als ik tegen problemen aanloop is er hulp vanuit de organisatie beschikbaar
8. Zelfs als ik het best mogelijke werk aflever zal de organisatie dit niet opmerken
9. Mijn organisatie probeert ervoor te zorgen dat ik mijn werk met plezier doe

4. Steun organisatie (2/2) (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
De volgende 7 stellingen gaan ook over steun die u krijgt vanuit de organisatie. Let er hierbij op dat het hier niet gaat over de organisatie-eenheid (zoals bij vraag 1), maar over de organisatie waar u voor werkt. 

Als u voor meerdere organisaties werkt, vul de vragen dan in voor de organisatie waarbij u de meeste uren maakt.
Lees de stellingen a.u.b. zorgvuldig door en geef aan in hoeverre u het eens bent met de uitspraken.
1. Mijn organisatie is bereid me te helpen als ik om een speciale gunst vraag`

2. Als de kans zich zou voordoen zou de organisatie proberen over mijn rug voordeel te behalen
3. Mijn organisatie houdt rekening met mijn opvattingen
4. Mijn organisatie laat blijken wanneer men tevreden is met mijn prestaties op het werk
5. Mijn organisatie probeert mijn baan zo aantrekkelijk mogelijk te maken
6. Als ik een directe bijdrage lever aan het succes van mijn organisatie wordt dit gewaardeerd
7. Mijn organisatie geeft niets om mij

5. Professionele ondersteuning (Schuifbalk ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
Hoe tevreden bent u - alles bijeen genomen - met de ondersteuning door stafdiensten* in uw organisatie?
*Met stafdiensten worden de organisatieonderdelen bedoeld die u faciliteren bij het uitvoeren van uw taken, zoals ICT diensten, secretariaat, etc

6. Afsluitende vraag (Open)
Heeft u nog vragen en/of opmerkingen n.a.v. deze enquête? Eventuele suggesties voor verbetering kunt u hier ook (kort) kwijt.
Einde

U bent aan het einde gekomen van dit onderzoek. Ik wil u hartelijk bedanken voor uw deelname!

Christiaan Los
Bijlage 2 – Volledige tekst Onderzoek

Alleen de vragen zijn opgenomen in dit overzicht. De vragen kunnen in een andere volgorde staan dan de uitwerkingen hiervan in de tabellen in de Master Thesis

1. Complexiteit van het werk (1/3) (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
Mijn werk…
1. Is afwisselend
2. Vraagt regelmatig om nieuwe ideeën van mij 

3. Is maar een klein deel van een groter geheel, waardoor mijn bijdrage bijna onzichtbaar is
4. Raakt andere mensen
5. Is erg belangrijk binnen een groter geheel
6. Heeft geen enkel effect op het leven van andere mensen
2. Complexiteit van het werk (2/3) (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
1. Ik lever een duidelijk herkenbaar stuk werk af

2. Ik weet in mijn werk precies wat mijn bijdrage aan het eindresultaat is

3. Anderen hoeven over het algemeen mijn werk niet verder te bewerken
4. Als ik mijn werk slecht doe kan dat negatieve gevolgen hebben voor anderen
5. In mijn werk kan ik regelmatig dingen doen die nieuw zijn voor mij
6. Om mijn werk goed te doen moet ik verschillende talenten en vaardigheden aanspreken 
7. Ik herhaal in mijn werk vaak dezelfde eenvoudige werkzaamheden.

3. Complexiteit van het werk (3/3) (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
Wat betreft mijn werk…

1. Kan ik zelf beslissen wat ik moet doen

2. Kan ik zelf uitmaken wanneer ik werkzaamheden uitvoer, zonder dat anderen zicht daarmee bemoeien 

3. Krijg ik weinig ruimte om zelf initiatieven te nemen

4. Krijg ik veel ruimte om het werk naar eigen inzicht en goeddunken uit te voeren

5. Kan ik zelf bepalen op welke manier ik werkzaamheden doe

6. Kan ik zelf slecht beoordelen of ik het wel goed doe

7. Krijg ik vanuit mijn omgeving voldoende signalen om te beoordelen of ik het goed doe

8. Krijg ik goede feedback van mijn direct leidinggevende

9. Krijg ik goede feedback van collega’s (anderen dan mijn direct leidinggevende)

10. Moet ik helemaal zelf uitvinden of ik het wel goed doe

4. Professionele Ondersteuning (Schuifbalk ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
Hoe tevreden bent u - alles bijeen genomen - met de ondersteuning door stafdiensten* in uw organisatie?
*Met stafdiensten worden de organisatieonderdelen bedoeld die u faciliteren bij het uitvoeren van uw taken, zoals ICT diensten, secretariaat, etc

5. Organisatiegerelateerde Eigenwaarde (7-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
* Met organisatie-eenheid worden de mensen bedoeld die onder dezelfde leidinggevende werken, dus bijvoorbeeld uw team, cluster, afdeling, o.i.d.
Binnen mijn organisatie-eenheid…

1. Telt mijn mening mee
2. Word ik serieus genomen
3. Geniet ik aanzien
4. Rekent men op mij
5. Ben ik geloofwaardig
6. Ben ik in staat het verschil te maken
7. Ben ik van betekenis

8. Ben ik behulpzaam

9. Doe ik mijn werk op efficiënte wijze

10. Werk ik goed samen

6. Red Tape (5-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
1. Regels en procedures hebben een negatief effect op de doelmatigheid van mijn organisatie

2. Regels en procedures op mijn werkplek hebben een negatief effect op het goed uitvoeren van mijn taken

3. Soms lijkt het alsof mijn direct leidinggevende er meer om geeft dat ik regels en procedures volg dan dat ik mijn werk goed doe

4. In mijn organisatie maken regels en procedures het lastig om nieuwe ideeën onder de aandacht te brengen

5. Regels en procedures ervaar ik regelmatig als belemmerend

7. Arbeidssatisfactie (Schuifbalk ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
Hoe tevreden bent u - alles bijeen genomen - met uw werk?

8. Ervaren Ondersteuning door de Organisatie (7-punts Likert Schaal ; Helemaal oneens-Helemaal eens)
1. Als ik een directe bijdrage lever aan het succes van mijn organisatie wordt dit gewaardeerd

2. Mijn organisatie waardeert het onvoldoende als ik extra inspanning lever

3. Mijn organisatie houdt rekening met mijn persoonlijke doelen en waarden

4. Mijn organisatie houdt geen rekening met mijn persoonlijke belangen als er beslissingen worden genomen die ook over mij gaan

5. Zelfs als ik het best mogelijke werk aflever zal mijn organisatie dit niet opmerken

6. Als de kans zich zou voordoen zou de organisatie proberen over mijn rug voordeel te behalen

7. Mijn organisatie geeft niets om mij

8. Mijn organisatie houdt rekening met mijn opvattingen

9. Mijn organisatie laat blijken wanneer met tevreden is men mijn prestaties op het werk

10. Mijn organisatie probeert mijn baan zo aantrekkelijk mogelijk te maken

9. In welke sector bent u werkzaam? (Rijk, Gemeente, Anders)

10. Wat is uw geslacht? (Man, Vrouw)

11. Wat is uw geboortejaar? (Open)

12. Wat is uw hoogst voltooide opleiding? (Basisonderwijs, Lager Beroepsonderwijs, Mavo/VMBO, MBO, HBO, WO Bachelor, WO, WO gepromoveerd, Anders)

13. Hoeveel bedraagt feitelijk uw brutoloon per maand? (Minder dan 1500, 1501-2000, 2001-2500, 2501-3000, 3001-3500, 3501-4000, 4001-4500, 4501-5000, 5001-5500, 5501-6000, 6001-6500, 6501-7000, meer dan 7000)

14. Heeft u een leidinggevende functie? (Ja, Nee)

15. Sinds welk jaar bent u werkzaam in overheidsdienst? (Open)
16. Afsluitende vraag (Open)

Heeft u nog vragen of opmerkingen naar aanleiding van deze enquête?
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- Taakidentiteit


- Taak Significantie


- Autonomie 


- Feedback





Red Tape (regeldruk) (-)

















Sector/Doelgroep (+/-)














Arbeids-satisfactie 





Organisatiegerelateerde Eigenwaarde





Erv. Ondersteuning +





Prof. Ondersteuning +





Red Tape -





( = 0,421





p = 0,00





Arbeidssatisfactie





Complexiteit +





( = -0,034





p = 0,182





Org. Ger. Eigenwaarde





Red Tape -





( = 0,102





p = 0,000





Erv. Ondersteuning +





Prof. Ondersteuning +





( = 0,356





( = 0,201





( = 0,179





p = 0,00





Arbeidssatisfactie





Complexiteit +





Org. Ger. Eigenwaarde





( = 0,036





p = 0,194
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