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Inleiding
In de afgelopen jaren is er veel onderzoek gedaan naar wat voor invloeden persoonlijkheid heeft op de arbeidsmarkt. Het blijkt dat bepaalde factoren van persoonlijkheden ervoor zorgen dat men meer belang hecht aan de sociale eigenschappen van een baan en andere het juist meer aan het verkrijgen van een bepaalde status op de werkvloer.
In de literatuur is ook veel onderzoek gedaan naar verschillen tussen de publieke sector en private sector. Hierbij werd niet alleen gekeken naar de baaneigenschappen, maar is ook veel onderzoek gedaan naar de beweegredenen voor personen om te kiezen om bij de overheid te gaan werken. Zo blijkt dat personen die sociale rechtvaardigheid en burgerplicht belangrijk vinden eerder de keuze maken om bij de overheid te werken dan personen die hier geen waarde aan hechten (Perry et al, 1996).
Omdat persoonlijkheid onder andere beïnvloedt welke waardes personen belang aan hechten (Bowles et al,2001) en ook de keuzes in arbeidsmarkt beïnvloedt, wil ik onderzoeken of er ook verband bestaat tussen persoonlijkheid en of men voor de overheid werkt. Verschillende studies (Fruyt en  Mervielde 1999, Seibert en Kramer 2001, Barrick en Mount1991) toonden al aan dat er een verband aanwezig is tussen persoonlijkheid en beroepskeuze. Zo zouden personen die erg sociaal zijn eerder verkoper worden omdat ze daarin beter presteren (Barrick en Mount 1991, Fruyt en  Mervielde 1999). In mijn onderzoek wil ik me echter beperken tot de invloed van persoonlijkheid op of men voor de overheid (publieke sector) werkt, zonder een onderscheid te maken tussen de specifieke beroepen. Hierbij zal er geprobeerd worden een link te leggen tussen de eigenschappen waaraan men waarde hecht wanneer men in de publieke sector werkt en de persoonlijkheden die in de publieke sector voorkomen. 
Voor HR-managers in de publieke sector is het interessant om te weten met welke persoonlijkheden zij te maken hebben, omdat bepaalde persoonlijkheden specifieke waarden aanspreken (of juist tegenspreken). Door te weten wat deze waarden zijn, kan de HR-manager bepaalde persoonlijkheden aantrekken (bijvoorbeeld zeer getalenteerde) door ze  over te halen door het bieden van bepaalde beloningen of tonen van baaneigenschappen die een bepaalde persoonlijkheid zal aanspreken. Als voorbeeld wordt er hier een extravert persoon genomen. De publieke sector heeft over het algemeen nogal een saai imago wat een extravert persoon weinig zal aantrekken. Wanneer een HR-manager dan toch zo’n extravert persoon zou willen aantrekken, zou het bijvoorbeeld zo’n persoon een baan moeten bieden met veel interactie met andere personen (Barrick en Mount 1991)of een baan met een hoge status (Furham, 2003), omdat hij dit belangrijk vindt. Verder zouden HR-Managers die persoonlijkheden kunnen aannemen, die van zichzelf al het gevoel hebben dat de publieke sector de plek is waar ze thuishoren. Deze personen houden er meestal van om anderen te helpen of een steentje bij te dragen aan de maatschappij, ofwel altruïsme, een eigenschap die veel voorkomt bij de persoonlijkheid vriendelijkheid. Hierdoor halen zij ook automatisch voldoening uit hun werk door het gewoon uit te oefenen.

Opbouw
Om tot een conclusie te komen of en wat het verband is tussen persoonlijkheid en werken bij de overheid, zal ik allereerst moeten uitleggen wat persoonlijkheid is en welke er onderscheiden worden. Hierna zal ik omschrijven wat de invloed van persoonlijkheid is op de arbeidsmarkt. Vervolgens zal ik omschrijven wat het verschil is tussen de publieke en private sector is en wat voor rol dit speelt bij de keuze voor personen om bij de overheid te werken. Daarna zal ik beginnen met mijn empirische gedeelte. Eerst zal ik de gebruikte data omschrijven, daarna zal ik de gebruikte methode omschrijven, waarna ik de resultaten zal presenteren. Hierna zal ik de resultaten bespreken en een link proberen te leggen met de wetenschappelijke literatuur. Tenslotte zal er in de discussie nog besproken wat er verbeterd kan worden aan het onderzoek.

Wat is persoonlijkheid?
Ieder persoon is uniek, maar toch handelen ze vaak op dezelfde manier. Volgens veel psychologen wordt dit veroorzaakt door de persoonlijkheid, zij definiëren deze als: “de aard, eigenschappen en karaktertrekken van een persoon”. Concreet houdt dit in dat persoonlijkheid bepaalt hoe een persoon zich gedraagt in verschillende situaties. Personen met vergelijkbare persoonlijkheden zullen op specifieke situaties op dezelfde manier gedragen.
In de psychologie is er veel studie gedaan naar het indelen van persoonlijkheden van mensen. Een veel gebruikte methode is “the Big Five”, hiermee gebruikt men vijf factoren om aan te duiden wat voor persoonlijkheid iemand heeft. Deze vijf factoren zijn Neuroticisme, extraversie, openheid voor nieuwe ervaringen, zorgvuldigheid en vriendelijkheid. Hieronder zullen deze vijf factoren behandeld worden.

Neuroticisme
De factor Neuroticisme wordt door mensen ook wel het emotionele stabiliteit genoemd. In feite zijn deze twee termen het tegenovergestelde van elkaar (Costa & McCrae, 1992), waarbij neuroticisme meestal als iets negatiefs en emotionele stabiliteit als iets positiefs wordt gezien. Wanneer men Neuroticisme meet, kijkt men naar de mate waarnp men zich kan aanpassen op de situatie en hun eigen emoties. Mensen die laag scoren op Neuroticisme zijn vaak rustig, onemotioneel, zeker en tevreden met zichzelf. Mensen die hoog scoren zijn meestal die nerveus, emotioneel, onzeker en inadequaat zijn.

Extraversie
De factor extraversie wordt gemeten als de mate en intensiteit waarop men inter-persoonlijke interactie vertoont (Costa & McCrae, 1992). Mensen die hoog scoren op extraversie noemt men extravert. Extraverte personen zijn sociaal, assertief, dominant, energierijk, actief, praatgraag, optimistisch en enthousiast. Mensen die laag scoren op extraversie noemt men introvert. Introverte mensen zijn sober, afstandelijk, stil  en gesloten.

Openheid voor nieuwe ervaringen
Openheid voor nieuwe ervaringen wordt door sommigen ook wel intellectuele autonomie genoemd. Bij deze factor kijkt men in welke mate een persoon proactief zoekt naar ervaringen en hoeveel het deze waardeert (Costa &McCrae, 1992), dit kan ook wel opgevat worden als de tolerantie voor en de verkenning naar het onbekende. Mensen die hoog scoren op openstaan voor nieuwe ervaringen zijn nieuwsgierig, breed geïnteresseerd, creatief, origineel, vindingrijk en ontraditioneel. Mensen die laag scoren zijn conventioneel, nuchter, in weinig geïnteresseerd, onartistiek en onanalytisch.

Zorgvuldigheid
Zorgvuldigheid wordt gezien als de mate waarop iemand zelfgedisciplineerd is en op zoek is naar succes (Costa &McCrae, 1992). Personen die hoog op zorgvuldigheid scoren, zijn georganiseerd, efficiënt, verantwoordelijk, initiatiefrijk en praktisch ingesteld. Personen die laag scoren zijn slordig, verstrooid, lui, laks en niet in staat om systematisch te werk te gaan.

Vriendelijkheid
Vriendelijkheid heeft te maken met de kwaliteit van een persoon zijn inter-persoonlijke oriëntatie (Costa &McCrae, 1992). Hierbij bekijkt men onder andere in welke mate een persoon zich met de gedachtes, gevoelens en acties van anderen kan instemmen. Mensen die hoog scoren op vriendelijkheid zijn vergevingsgezind, tolerant, goedgezind, betrouwbaar en eerlijk. Mensen die laag scoren op vriendelijkheid zijn cynisch, onbeschoft, verdacht, onbehulpzaam, brutaal en manipulatief.



Invloed van persoonlijkheid
Tegenwoordig wordt er bij het solliciteren niet alleen gekeken naar een persoons cognitieve vaardigheden, maar ook naar zijn persoonlijkheid. Uit verscheidene onderzoeken blijkt namelijk dat men uit iemands persoonlijkheid kan afleiden hoe men in bepaalde situaties zal handelen op de werkvloer en op wat voor prikkels hij reageert. Hieronder zal daarom besproken worden wat de invloed van persoonlijkheid is op werkprestaties en op beloningen.

Invloed van persoonlijkheid op werkprestaties
Uit verscheidene onderzoeken blijkt dat persoonlijkheid invloed heeft op de werkprestaties van werknemers. Zo toonden Barrick & Mount (1991) aan dat zorgvuldigheid een voorspellende waarde heeft op werkprestaties. Werknemers die hoog scoorden op zorgvuldigheid vertoonden een hoge mate van doelgerichtheid, verplichting en persistentie. Het blijkt dat werknemers die in hoge mate deze kenmerken vertonen, over het algemeen beter presteren dan andere werknemers.
Naast Zorgvuldigheid, blijkt dat Extraversie een voorspellende waarde heeft op banen waarop interactie met personen een deel van de baan is. Voorbeelden van zulke banen zijn verkopers en managers. Wanneer men hoog scoort op extraversie, blijkt men socialer, praatgrager, assertiever en actiever te zijn, wat leidt tot effectievere werkprestaties in deze banen. Extraversie voorspelt geen betere werkprestaties bij banen waarbij weinig interactie vereist is tussen personen.
Openheid voor nieuwe ervaring leidt over het algemeen niet tot betere werkprestaties, maar wel tot betere leervaardigheid (Barrick en Mount,1991, Salgado,1997). Een verklaring hiervoor is dat wanneer men hoog scoort op openheid voor nieuwe ervaring, men over het algemeen een positievere kijk heeft op het leren van nieuwe dingen.
Robertsen en Callinan (1998) stelden dat personen met verschillende persoonlijkheidsprofielen hun werk verschillend doen, maar afhankelijk van de baan, de totale effectiviteit van de prestaties gelijk kon zijn. Zij vonden net als Motowidlo en Van Scotter (1994) dat het belangrijk is dat er een onderscheid wordt gemaakt tussen de verschillende taken van een baan als men kijkt naar de invloed van persoonlijkheid op prestaties. Zo zou er sprake zijn van taken die behoren tot de functie van een baan en taken die rondom gepland zijn maar eigenlijk niet bij de functie behoren. Voorbeelden van zulke taken zijn samenwerken met anderen en sportief zijn. Motowidlo en Van Scotter (1994) toonden aan dat persoonlijkheid een grotere invloed heeft op de taken die niet bij de functie horen. Volgens hen zouden de functietaken uitgevoerd worden zoals het hoort, maar de persoonlijkheid zou ervoor zorgen dat de persoon een persoonlijk tintje toevoegt op de werkvloer door bijvoorbeeld een extra taak op zich te nemen.

Invloed persoonlijkheid op beloningen
De afgelopen jaren is er veel onderzoek gedaan naar de invloed van persoonlijkheid op beloningen. Bowles et al (2001) kwam met een model waar ze uitgingen van “incentive enhancing preferences”; voorkeuren die prikkels stimuleren om een werknemer harder te laten werken, zonder deze extra te betalen. Het model van Bowles verschaft een uitleg waarom het bezitten van een bepaalde persoonlijkheidsfactor wordt beloond of afgestraft op de arbeidsmarkt. Personen met verschillende persoonlijkheden zouden daarom verschillend beloond en gestraft worden, omdat zij er verschillend op reageren.
Gray (1973) toonde aan dat een extraverte werknemer eerder op beloofde beloningen reageert en introverte primair op gedreigde afstraffing. Gray maakte echter wel de opmerking dat het belonen van extraverte en afstraffen van introverte personen maar tot in zekere mate werkt. Bij te veel beloningen zal een extroverte persoon verzadigd zijn en hierin geen extra nut meer zien. Bij te veel afstraffingen zal een introvert persoon inzien dat hij deze afstraffing niet kan ontlopen en daarom niet langer bang zijn voor de afstraffing. Een ander verschil tussen extroverte en introverte personen is dat extroverte personen status erg belangrijk vinden (Furnham, 2003). Door een extroverte persoon promotie te geven zullen zij zich beloond voelen, dit in tegenstelling tot introverte personen. Volgens Dunn, Mount, Barrick en Ones (1995) worden extraverte werknemers vaker beloond omdat deze werknemers veel activiteit en dominantie vertonen, wat werkgevers vaak waarderen.
Neuroticisme beïnvloedt de gevoeligheid voor straffen en beloningen. Hoe hoger de mate van neuroticisme een persoon vertoont, hoe gevoeliger hij is (Furnham, 2003). Een extravert persoon die hoge mate van neuroticisme vertoont, zal daarom harder reageren op beloningen dan iemand die minder extravert is. Introverte personen met een hoge mate van neuroticisme zullen weer meer reageren op afstraffingen. Personen die nauwelijks Neuroticisme vertonen, zullen ongevoelig zijn voor zowel beloningen als straffen. Pons liet zien dat personen die een hoge mate van neuroticisme vertonen, vaak minder verdienden dan personen die weinig neuroticisme vertonen. Dit komt volgens haar doordat personen die veel neuroticisme vertonen onzeker, afhankelijk en emotioneel zijn en dit door de werkgever wordt beoordeeld als negatief voor op de werkvloer.
Personen die veel zorgvuldigheid vertonen, neigen erg gevoelig te zijn voor ongelijkheid tussen de werknemers wat betreft de beloning van werk (Furnham,2003).  Deze personen vinden gelijkheid belangrijker dan eerlijkheid. Volgens haar zouden mensen die veel zorgvuldigheid vertonen veel belang hechten aan tastbare zaken zoals geld en vrije tijd, omdat de hoeveelheid die men hiervan ontvangt gemakkelijk te vergelijken is. Uit het onderzoek van Furnham (2003) blijkt dat personen die in hoge mate van openheid voor nieuwe ervaring vertonen, het belangrijk vinden om nieuwe ervaring en kennis op te doen op hun werk. Zij zien dit dan ook als een soort van beloning. Seibert en Kreimer (2001) toonde aan dat personen die een hogere mate van openheid voor nieuwe ervaring vertonen, minder verdienen dan anderen.
Een hoge mate van vriendelijkheid uit zich in personen die erg instemmend zijn, graag mensen helpen en oncompetitief gedrag.(Beulens en van den Broeck, 2007). Het blijkt dat werkgevers een te hoge mate van vriendelijkheid afstraffen door lagere beloningen te geven (Funham 2003, Judge et al 1999 en Salgado 1997). Volgens hen is een te grote mate van vriendelijkheid slecht omdat de persoon te instemmend is en niet voor zijn eigen mening wil opkomen.

Geslacht en persoonlijkheid
Uit het onderzoek van Bowles et al (2000) komt naar voren dat mannen en vrouwen verschillend beloond worden omdat zij op verschillende criteria anders beoordeeld worden.
Volgens hen zijn er daarom ook verschillen tussen het verband van persoonlijkheid en beloningen als men kijkt naar het geslacht. Uit het onderzoek van Nyhuse en Pons (2005) komt naar voren dat het geslacht invloed heeft op de invloed van persoonlijkheid op werksituaties en beloningen. Uit hun onderzoek blijkt dat extraversie en zorgvuldigheid significante positieve invloed hebben op de arbeidsparticipatie van mannen, waar bij vrouwen vriendelijkheid een significante negatieve invloed heeft. Vriendelijkheid heeft bij mannen een significante negatieve invloed op beloningen, bij vrouwen is deze invloed ook negatief, maar niet significant. Neuroticisme vormt echter bij vrouwen weer wel een negatieve significante invloed. Uit het onderzoek van Muller &Plug (2006) komt ook naar voren dat het geslacht invloed heeft op het verband tussen persoonlijkheid en beloningen. Vriendelijkheid zou ook in dit onderzoek een sterkere negatieve invloed hebben op de beloningen bij mannen dan bij vrouwen.  Ze benadrukken echter wel dat er een verschil moet worden gemaakt tussen de invloed van geslacht op persoonlijkheid en beloningen en de persoonlijkheidskenmerken die samengaan met een bepaald geslacht. Zo vertonen vrouwen over het algemeen meer vriendelijkheid en neuroticisme dan mannen. Uit hun onderzoek blijkt verder dat mannen eerder beloond worden op mannelijke persoonlijkheidskenmerken, waar vrouwen weer eerder beloond worden op het hebben van vrouwelijke persoonlijkheidskenmerken.

Samenvatting
In de literatuur is veel te lezen over wat voor invloed persoonlijkheid heeft op de werkvloer. Zo weet men inmiddels dat een hoge mate van zorgvuldigheid zorgt voor betere werkprestaties op alle vakgebieden en dat extraversie gunstig is voor personen die veel interactie moeten vertonen bij werk. Ook is bekend dat verschillende persoonlijkheden verschillend op beloningen reageren en op verschillende manieren geprikkeld worden. Extraverte personen reageren op beloningen, daar waar introverte personen op afstraffingen reageren. Hoe hoger een persoon scoort op neuroticisme, hoe sterker men reageert op beloningen en afstraffingen. Zorgvuldige personen hechten waarde aan gelijke beloningen tussen iedereen en personen die openheid voor nieuwe ervaring vertonen, zien nieuwe ervaringen en kennis ook als een soort beloning. Helpen van andere personen zien personen met een hoge mate van vriendelijkheid als beloning. Dit laatste wordt zwaarder afgestraft wanneer men een man is dan wanneer men een vrouw is.



Private vs. Publieke sector
Wanneer men het onderscheid maakt tussen publieke en private sector, heeft men over het algemeen over het feit dat de publieke sector alle overheidsorganisatie omvat en de rest onder private sector valt. Dit onderscheid brengt echter meer verschillen met zich mee, zoals verschillen in doelen, belangen en beloningen tussen beide sectoren. Hieronder zal daarop worden ingegaan.

Doelen
Het doel van de publieke sector is het produceren en verspreiden van publieke goederen; voorbeelden daarvan zijn veiligheid (defensie), rechtspraak en kennis (educatie/onderzoek).Publieke goederen zijn voor niemand uitsluitbaar en het gebruik door een persoon gaat niet ten koste van een ander persoon: iedereen heeft dus baat bij publieke goederen. Iedereen in Nederland draagt bij aan publieke goederen door middel van afdragen van belastingen.  Naast publieke goederen verzorgt de publieke sector ook goederen waarvan de overheid van mening is dat deze belangrijk zijn voor de levensbehoefte of behoud en verspreiding van cultuur en natuur. Voorbeelden hiervan zijn de gezondheidszorg, tv- en radio-omroepen en Staatsbosbeheer.
In de private sector draait het om de winsten die een bedrijf maakt door een goed te produceren en te exploiteren of verkopen. Beide sectoren streven er naar om innovatief te zijn en doen daarom veel onderzoek, maar ook hier zijn er verschillen: in de publieke sector doet men onderzoek om nieuwe kennis op te doen en is het niet gegarandeerd dat de investering die voor deze onderzoeken zijn gedaan terugverdiend worden. In de private sector doet men onderzoek om nieuwe producten op de markt te brengen met als doel er winsten op te maken. 

Belangen
In de private sector zijn de eigenaren van organisatie de aandeelhouders. Deze aandeelhouders bepalen dan ook wat er met de organisatie gebeurd moet worden en zijn de eigenaar van de winsten die de organisatie maakt. Zo’n organisatie is meestal ingedeeld in verschillende managementlagen waarbij iedere laag bepaalt wat het beste is voor de organisatie, rekeninghoudend met de wensen van de aandeelhouders. De publieke sector heeft als doel publieke goederen te verspreiden en de belanghouder is eigenlijk de hele maatschappij, zij financieren het namelijk door belasting af te dragen. Omdat er zoveel personen recht hebben op de publieke goederen zijn er veel regels en procedures aanwezig om ervoor te zorgen dat iedereen er gebruik van kan maken en het door niemand misbruikt wordt. Deze regels en procedures zorgen voor veel bureaucratie en conflicten, omdat verschillende belanghouders verschillende wensen hebben en de overheidinstanties daarom verschillende en soms tegenstrijdige doelen nastreven (Ayree 1992, Buchanan 1975, Rainey & Bozeman 2000). Omdat in de private sector minder belangen behartigd hoeven te worden, is daar voornamelijk sprake van specifieke nastreefbare doelen.

Beloningen en incentives
Bij het kiezen van een baan, is het voor personen vaak belangrijk wat het salaris is. Hoe hoger het salaris, hoe aantrekkelijker de baan is. Uit verschillende onderzoeken (Melly 2005, Bargain & Melly 2008, Hartog & Oosterbeek 1991, Beulens & van den Broeck 2007)blijkt dat het salaris in de publieke sector lager is dan in de private sector. Een belangrijke verklaring is de ‘Public Service Motivation’ (Perry et al 1982). PSM verwijst naar de waarde die men hecht aan het bijdragen aan het algemene maatschappelijke belang. Kenmerken van PSM zijn aangetrokken voelen tot openbare beleidsvorming, verbonden voelen aan het openbare belang, burgerplicht, sociale rechtvaardigheid, zelfopoffering en medeleven (Perry et al, 1996). Personen die in de publieke sector werken, zouden een grotere mate van PSM vertonen dan personen in de private sector, waardoor hun nut niet enkel uit salaris valt te halen, maar ook uit helpen van andere personen. Fransois (2000) en Gregg (2008) verklaren het verschil in het feit dat de publieke sector meestal een non-profit organisatie en de private sector een for-profit organisatie is. Zij bekijken bij personen die banen hebben waarbij sociale motivatie van belang is, in welke mate men bereid is dit gedrag te vertonen, in dit geval door het doneren van arbeid. Het blijkt dat men dit minder bereid is dit te doen bij een for-profit organisatie, omdat de inspanning die is gedaan niet alleen terecht komt bij ontvanger, maar opgeëist kan worden door andere personen als winst. In non-profit organisaties is dit echter niet mogelijk omdat deze geen winst kunnen maken en de extra inspanning terecht komt bij anderen die het echt nodig hebben. Volgens Bargain en Melly (2008) wordt het verschil veroorzaakt door zelfselectie door de individuen: beter geschoolde personen werken liever in de private sector omdat zij daar een hoger nut halen doordat daar een hoger salaris wordt aangeboden. Dit blijkt ook uit Schippers (1986), volgens zijn onderzoek zouden personen met meer scholing en werkervaring beter beloond worden in de private sector. Toch blijkt uit het onderzoek van Hartog en Oosterbeek (1991) en Lewis et al (2002)dat hoger opgeleiden eerder in de publieke sector werken dan minder opgeleide personen. Volgens hen is dit deels te verklaren doordat het verkrijgen van een baan in de publieke sector formeler is dan in de private sector en er daarom meer diploma’s zijn vereist, waardoor de publieke sector minder toegankelijk zou zijn voor lager opgeleiden. Volgens hen zouden daarom ook hoger opgeleiden die bewust voor een baan kiezen in de publieke sector, nut halen uit andere zaken dan salaris, omdat ze weten dat er in de private sector meer uitbetaald wordt voor hoger opgeleiden.
Een ander punt voor personen om voor de publieke sector te kiezen is dat ze meer zekerheid hebben (Beulens & Broeck 2007, Lewis et al, 2002). Werken voor de overheid biedt meestal meer stabiliteit dan in de private sector. Vakbonden in de overheid zijn vaak sterker en de kans dat een overheid failliet gaat is nihil.

Samenvatting
Het verschil tussen de publieke en private sector wordt veroorzaakt doordat er verschillende belangen worden behartigd in iedere sector. In de private sector zijn dit de aandeelhouders, in de publieke sector is dit de hele maatschappij. Door het verschil tussen belangen, zijn de doelen van beide sectoren ook anders gedefinieerd. Daar waar de private sector er voornamelijk is goederen te produceren te verkopen voor winst, is de publieke sector er om publieke goederen en goederen die belangrijk zijn voor de levensbehoefte, cultuur en natuur te verspreiden. Door het karakter van de verschillende sectoren, ziet men dat personen andere redenen naast het salaris hebben om voor de publieke sector werken, deze redenen hebben meestal een sociaal karakter.


Persoonlijkheid publieke vs. private sector
Uit het vorige hoofdstuk komt al naar voren dat personen die voor de publieke sector werken, eerder belang hechten aan sociale rechtvaardigheid, zelfopoffering, medeleven en minder belang hechten aan salaris. Daarom  wordt er verwacht dat vriendelijkheid een positieve invloed zal hebben op de keuze om voor de overheid te werken. In de literatuur word vriendelijkheid geassocieerd met eigenschappen die te maken hadden met altruïsme, een beweegreden voor veel personen om voor de overheid te werken. In het onderzoek van Bergings et al (2004) kwam naar voren dat vriendelijkheid een positief verband had met affectie voor de gemeenschap en een negatief verband met concurrentie en inkomens. Deze eigenschappen komen overeen met wat over het algemeen de publieke sector te bieden heeft; er is daar minder sprake van concurrentie en inkomens zijn daar lager (Beulens en van den Broecks,2007). Personen in de publieke sector zouden minder waarde hechten aan hoge inkomens en meer aan voldoening in hun werk.  Ook is er bekend dat een grote mate van vriendelijkheid resulteert in instemmend gedrag en weinig eigen mening hebben. In de publieke sector hebben werknemers weinig inbreng, waarbij instemmend gedrag gewenst zou zijn. 
Verder wordt er verwacht dat openheid voor nieuwe ervaring een positieve invloed heeft op het werken bij de overheid. Een verklaring hiervoor is dat personen die voor de publieke sector werken meer gemotiveerd worden door de inhoud van het werk en kansen om nieuwe dingen te leren. Ook blijkt het uit onderzoek van Seibert en Kramer (2001), dat mensen die een hoge mate van Openheid voor nieuwe ervaring minder verdienen, dit komt overeen met het feit dat er in de publieke sector minder uitbetaald wordt. Men haalt blijkbaar het nut uit andere zaken dan salaris.
Ten slotte wordt er verwacht dat extraversie een negatieve invloed zal hebben op het werken bij de overheid, omdat er in de publieke sector een veel groter percentage administratieve functies aanwezig zijn, waar bij de private sector en een groot deel bestaan uit marketing en verkoopfuncties (Beulen en van den Broeck, 2007).  Personen met een hoge mate van extraversie zijn personen die erg interactief zijn en daar is weinig sprake van in administratieve functies.



Empirisch gedeelte
De data
Voor dit onderzoek wordt er gebruik gemaakt van data van de Wisconsin Longitudinal Study, ofwel WLS.  De WLS is een lange-termijn studie van 10317 personen die in 1957 zijn afgestudeerd aan een middelbare school in Wisconsin.[footnoteRef:2] [2:  This research uses data from the Wisconsin Longitudinal Study (WLS) of the University of Wisconsin-Madison. Since 1991, the WLS has been supported principally by the National Institute on Aging (AG-9775 and AG-21079), with additional support from the Vilas Estate Trust, the National Science Foundation, the Spencer Foundation, and the Graduate School of the University of Wisconsin-Madison. A public use file of data from the Wisconsin Longitudinal Study is available from the Wisconsin Longitudinal Study, University of Wisconsin-Madison, 1180 Observatory Drive, Madison, Wisconsin 53706 and at http://www.ssc.wisc.edu/wlsresearch/data/. The opinions expressed herein are those of the authors.] 

De data die in dit onderzoek zullen worden gebruikt zijn de scores die behaald zijn voor de persoonlijkheidsfactoren (de variabelen rh001rec, rh003rec, rh005rec, rh007rec en rh009rec) of de respondent voor de overheid werkt (variabele rg026jjf), het niveau onderwijs wat men behaald heeft uitgedrukt in jaren (rb003red) en het geslacht (sexrsp)
Er is bij de persoonlijkheidsfactoren gekozen om de scores te nemen van het telefonische onderzoek, omdat hier de meeste respondenten waren vergeleken met het schriftelijke onderzoek. De scores van persoonlijkheidsfactoren zijn gerangschikt van 1 tot en met 13, waarbij 1 erg laag is en 13 erg hoog. In de data van of de respondent voor de overheid werkt, wordt onderscheid gemaakt tussen Federaal, Staat en Lokale overheid. In dit onderzoek zal er geen onderscheid gemaakt worden tussen de verschillende overheden, alleen of men wel of niet voor de overheid werkt. Verder is er gekozen om de data te nemen van 1992-1993, omdat de ondervraagden dan 53 of 54 zijn, in de data van 2003-2005 zouden de meesten al bijna met pensioen gaan, wat de data minder representatief maakt. Voor het niveau onderwijs is er gekozen voor het hoogst behaalde diploma uitgedrukt in jaren. Dit betekent dus dat wanneer men over een studie van 4 jaar, 5 jaar heeft gedaan, dat men in de categorie 4 jaar valt, omdat er niet gekeken wordt naar het aantal jaren wat men gestudeerd heeft, maar naar het hoogst behaalde niveau. Ten slotte zijn de mannen bij de variabele “geslacht” gecodeerd met 0 en vrouwen met 1.
De gebruikte data is eerst gefilterd op of men een antwoord heeft gegeven of men werkt. Wanneer het antwoord nee of geen antwoord is gegeven, is deze respondent geheel uit de dataset verwijderd. Vervolgens is er gekeken naar de persoonlijkheden. Wanneer een of meerdere factoren niet is ingevuld is ook deze respondent uit de dataset verwijderd.  Tenslotte is er gekeken naar het hoogst behaalde onderwijsniveau. Wanneer er geen antwoord is gegeven is de respondent uit de dataset verwijderd. Uiteindelijk zijn er 7801 respondenten over, waarvan 1498 bij de overheid werkten en 6305 niet bij de overheid. 

Methode
Om te onderzoeken of en in welke mate de persoonlijkheidsfactoren, onderwijsniveau en geslacht invloed hebben op of men voor de overheid werkt, zal er gebruik gemaakt worden van een regressieanalyse die uitgevoerd zal worden met het programma eViews. In de regressieanalyse zal werken voor de overheid de te verklaren variabele zijn en de vijf persoonlijkheidsfactoren en het hoogst behaalde onderwijs niveau de verklarende variabelen. Om te onderzoeken of het geslacht verder nog invloed heeft, zal deze in de regressie als zowel intercept als slope-variabele worden ingevoegd.
Verder is er gekozen om gebruik te maken van een logistische regressie, omdat de te verklaren variabele een nominale variabele is (wel of niet werken bij de overheid) en de te verklaren variabelen ordinaal (mate van persoonlijkheid, aantal jaren onderwijs).
Een logistieke regressie gaat uit van een kansverdeling omdat de te verklaren variabele twee waardes kan aannemen, in dit geval wel werken voor de overheid of niet werken voor de overheid. De kansverdeling wordt omschreven als , waarbij p de kans is dat iemand bij de overheid werkt en (p-1) de kans is dat men niet bij de overheid werkt. De kans p wordt berekend door het percentage respondenten te nemen die voor de overheid werkt. Omdat de kansverdeling maar kan lopen van 0 tot 1 en men een variabele wil hebben die loopt van min oneindig tot plus oneindig, is er gekozen om de natuurlijke logaritme van deze kansverdeling te nemen.
Het model komt er dan als volgt uit te zien:


Waarbij: 
P 	de kans is dat iemand bij de overheid werkt
0 	de intercept is
X1	 de factor vriendelijkheid en 1 de parameter voor de factor vriendelijkheid is
X2 	de factor extraversie is en 2 de parameter voor de factor extraversie
X3	 de factor Neuroticisme is en 3 de parameter voor de factor Neuroticisme
X4 	de factor Openheid voor nieuwe ervaring is en4 de parameter voor de factor Openheid voor nieuwe ervaring
X5 	de factor Zorgvuldigheid is en  de parameter voor de factor Zorgvuldig
X6	onderwijsniveau en 6 parameter voor onderwijsniveau

Omdat er ook onderzocht wordt of het geslacht een invloed heeft op de kans of men voor de overheid werkt, zal ook deze factor als variabele in het model moeten worden ingebracht. Geslacht is echter nominale variabele en kan daarom alleen als dummy worden toegepast. Omdat er met de dummy geslacht getest moet worden of er daadwerkelijk verschil wordt veroorzaakt door het geslacht is er een referentiegroep aanwezig. Deze referentiegroep is de bovenstaande vergelijking.
Wanneer de dummy in het model wordt toegevoegd, komt deze als volgt uit te zien:



Waarbij:
7		de dummy geslacht is.
		de intercept dummy is
		referentiegroep mannen (zonder dummy), in dit geval voor de factor vriendelijkheid
		referentiegroep vrouwen (met dummy), in dit geval voor de factor vriendelijkheid


Resultaten
	Dependent Variable: OVERHEID
	
	

	Method: ML - Binary Logit (Quadratic hill climbing)

	Date: 08/19/09   Time: 13:22
	
	

	Sample: 1 7802
	
	

	Included observations: 7802
	
	

	Convergence achieved after 5 iterations
	

	Covariance matrix computed using second derivatives

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Variable
	Coefficient
	Std. Error
	z-Statistic
	Prob.  

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	C
	-4.181346
	0.421716
	-9.915085
	0.0000

	GESLACHT
	-2.580514
	0.620728
	-4.157237
	0.0000

	VRIENDELIJKHEID
	-0.001236
	0.021079
	-0.058629
	0.9532

	VRIENDELIJKHEID*GESLACHT
	0.047111
	0.031034
	1.518019
	0.1290

	ZORGVULDIGHEID
	-0.007694
	0.019480
	-0.394956
	0.6929

	ZORGVULDIGHEID*GESLACHT
	0.030095
	0.027068
	1.111827
	0.2662

	OPENHEID
	-0.053225
	0.020420
	-2.606473
	0.0091

	OPENHEID*GESLACHT
	0.100116
	0.027211
	3.679277
	0.0002

	NEUROTICISME
	-0.007109
	0.016591
	-0.428522
	0.6683

	NEUROTICISME*GESLACHT
	0.008588
	0.022210
	0.386662
	0.6990

	EXTRAVERSIE
	-0.030481
	0.016495
	-1.847918
	0.0646

	EXTRAVERSIE*GESLACHT
	0.013135
	0.023147
	0.567445
	0.5704

	EDUCATIE
	0.246969
	0.016871
	14.63851
	0.0000

	EDUCATIE*GESLACHT
	0.076323
	0.025871
	2.950109
	0.0032

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Mean dependent var
	0.191874
	    S.D. dependent var
	0.393800

	S.E. of regression
	0.376990
	    Akaike info criterion
	0.906771

	Sum squared resid
	1106.842
	    Schwarz criterion
	0.919264

	Log likelihood
	-3523.312
	    Hannan-Quinn criter.
	0.911052

	Restr. log likelihood
	-3814.622
	    Avg. log likelihood
	-0.451591

	LR statistic (13 df)
	582.6194
	    McFadden R-squared
	0.076367

	Probability(LR stat)
	0.000000
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Obs with Dep=0
	6305
	     Total obs
	7802

	Obs with Dep=1
	1497
	
	
	

	
	
	
	
	



Uit de bovenstaande tabel kan afgeleid worden dat openheid voor nieuwe ervaring op een significantie niveau van 5% en extraversie op een significantieniveau van 10% invloed hebben op of men voor de overheid werkt. Ook blijkt het onderwijsniveau significant te zijn en heeft het geslacht invloed op de mate van invloed van  openheid en het onderwijsniveau op het al dan niet werken bij de overheid. Opvallend is dat openheid voor nieuwe ervaring bij mannen een negatieve invloed (-0,053) vormt, daar bij vrouwen dit een positieve invloed (-0.053+0.100 = 0.047) is. Voor extraversie geldt dit echter niet, hierbij is voor zowel mannen als vrouwen de invloed negatief (-0,030).
Conclusie
Door het uitvoeren van de  regressieanalyse kon er geconcludeerd worden dat extraversie een negatieve invloed heeft op werken bij de overheid. Dit komt overeen met de verwachtingen die er eerder gemaakt werden. Extraversie zou in de publieke sector minder voorkomen omdat daar een veel groter percentage administratieve functies aanwezig zijn, welke minder extraversie vereisten dan bij marketing en verkoopfuncties die veel in de private sector aanwezig zijn (Beulen en van den Broeck, 2007).  Verder vinden extraverte personen het belangrijk dat zij inspraak hebben op zaken, maar omdat er in de publieke sector weinig ruimte is voor een persoonlijke mening (Baldwin et al 1991), zal een extrovert zich hierin minder comfortabel voelen en eerder een baan zoeken in de private sector waar dat wel kan.

Openheid voor nieuwe ervaring blijkt voor mannen significant een negatieve invloed en voor vrouwen een positieve invloed te hebben op bij de overheid werken. Verwacht werd dat openheid voor nieuwe ervaring zou leiden tot een positieve invloed op het werken bij de overheid en dat er geen onderscheid zou zijn tussen beide geslachten. Het onderscheid zou veroorzaakt kunnen worden door het feit dat vrouwen die een grote mate van openheid voor nieuwe ervaring vertonen, meer waarde hechten aan een bepaalde werkomgeving,  volgens Nyhuse en Pons( 2005) zouden vrouwen die minder openheid voor nieuwe ervaring vertonen eerder thuis werken dan op de werkplek zelf. In de publieke sector is er weinig sprake van thuiswerken en uit het onderzoek van Beulens en van den Broeck (2007) komt ook naar voren dat personen uit de publieke sector meer waarde hechten aan een goede stimulerende werkomgeving.
Bij mannen leidt openheid voor nieuwe ervaring  tot negatieve invloed op het werken voor de overheid. Dit  kan worden afgeleid door het feit dat Openheid voor nieuwe ervaring door werkgevers altijd positief wordt beoordeeld en zorgt voor betere beloningen (Muller en Plug, 2006) en de private sector beter beloond(Melly 2005, Bargain & Melly 2008, Hartog & Oosterbeek 1991, Beulens & van den Broeck 2007). Dit argument komt echter weer niet overeen met de onderzoeksresultaten van Seibert en Muller, waaruit blijkt dat mensen met een hogere mate van Openheid minder verdienen dan anderen. Uit het onderzoek van Beulens en van den Broeck (2007) komt naar voren dat werknemers uit de publieke sector minder gemotiveerd werden door zelfontplooiing dan werknemers uit de private sector. Zelfontplooiing is een eigenschap van openheid voor nieuwe ervaring, dus werknemers die weinig waarden hechten aan zelfontplooiing zouden eerder voor de publieke sector kiezen.
Discussie
Uit de literatuur is het vrij duidelijk waarom extraverte personen eerder in de private dan in de publieke sector werken. Voor openheid voor nieuwe ervaring is er echter niet zo’n eenduidig antwoord beschikbaar. In de literatuur is te vinden aan welke waarden personen die een grote mate van openheid voor nieuwe ervaring vertonen hechten, maar  het is bijna onmogelijk om deze waardes te sorteren op relevantie tussen de verschillende sectoren.  Er zou wellicht eerder gekeken moeten worden naar de verschillende functies en type organisaties binnen de sectoren dan puur alleen naar de sectoren zelf. Zo zouden grote organisaties, ongeacht de sector, personeel minder motiveren (Ayree, 1992). Ook zouden er verschillen zijn tussen de verschillende functieniveaus. Volgens Beulens en van den Broeck (2007) zouden werknemers in de publieke sector die hoge functies bekleden meer werkuren en betrokkenheid vertonen dan personeel op lagere niveaus van de organisatie. Het blijkt dat ook het verschil tussen motivatie om ergens te werken meer bepaald wordt door het functieniveau dan door de sector zelf. Het onderzoek zou daarom beter gedaan kunnen worden met vergelijkbare beroepen in de twee verschillende sectoren.
Een ander probleem wat veel voorkomt is de tegenstrijdigheid tussen de motieven en persoonlijkheid wanneer men kijkt naar de werknemers in de publieke sector. Zo zouden personen in de publieke sector altruïstisch zijn (grote mate vriendelijkheid), maar toch bereid zijn minder uren te maken en minder betrokken zijn bij hun organisatie (weinig vriendelijkheid). Dit verschil kan komen doordat mensen die voor de publieke sector werken, aangeven bepaalde waarden belangrijk vinden op werk, enkel omdat dit een sociaal gewenst antwoord is. Mensen die in de publieke sector werken, worden meestal geacht waarde te hechten aan de maatschappij.
Ook  is het nog belangrijk om op te merken dat het moeilijk te zeggen is of er altijd sprake is van een causaal verband. In dit onderzoek is ervan uitgegaan dat de persoonlijkheidsfactoren de keuze tussen publieke en private sector beïnvloeden, omdat de persoonlijkheidsfactoren zogenaamd stabiel blijft door het leven heen. Toch kunnen bepaalde situaties en omgevingen ervoor zorgen dat de persoonlijkheid van een persoon verandert. Zo is zou het best mogelijk zijn dat personen die net beginnen te werken bij de overheid een grote mate van betrokkenheid hebben met de organisatie en de maatschappij, maar naar mate van tijd steeds minder interesse zullen tonen omdat  collega’s dit niet stimuleren of omdat men belang gaat hechten aan andere zaken. Het onderzoek is gedaan op basis van wat de laatste of huidige baan is. De meeste ondervraagden die bij de publieke sector werken zullen wel langer daar werken en de persoonlijkheid die toen bepaalde om voor de publieke sector te kiezen, kunnen veranderd zijn en niet langer relevant zijn. Ook is het mogelijk dat men bij de keuze om voor de overheid te werken helemaal niet gedreven werd door de persoonlijkheid, maar dat men door te werken bij de overheid vanzelf belang is gaan hechten aan de eigenschappen die samenhangen aan de publieke sector.

Tenslotte wil ik nog aanstippen dat het voor HR-Managers in de publieke sector moeilijk is om personeel te trekken met als lokkertje dat het de “publieke” sector betreft. De publieke sector scheelt tegenwoordig niet veel meer van de private sector, het grote verschil zit in het feit dat de publieke sector grotendeels gefinancierd wordt door de maatschappij. Vergelijkbare banen in de publieke sector belonen meestal beter en bieden meestal meer vrijheid en minder bureaucratie. Om toch te kunnen promoten met de publieke sector, zou men daarom misschien beter deze gelijk kunnen trekken met de private sector, waardoor men niet langer meer kiest voor de sector zelf, maar voor de beste werkgever.
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