En, hoe tevreden ben jij nou eigenlijk?

[image: image1.jpg]



Een onderzoek naar de paradox van de arbeidssatisfactie bij 

docenten in het voortgezet onderwijs

Een onderzoek van: 
M.R.A. Troost

Studentnummer: 
305122

Begeleiding:

prof. dr. Romke van der Veen en dr. Peter Mascini

Den Haag, april, 2010

Erasmus Universiteit Rotterdam

Sociologie

Master Arbeid, Organisatie en Management

Voorwoord

Waar de lezer mee start, eindig ik: het voorwoord. Hiermee sluit ik mijn studie af. Ik kijk terug op een zeer leerzame en leuke periode van mijn leven, waarin ik niet alleen sociologische kennis heb opgedaan, maar ook veel over mezelf te weten ben gekomen. Voordat ik afsluit en doorga met allerlei andere leuke dingen in het leven, wil ik eerst even stilstaan om een aantal mensen te bedanken die mij hebben gesteund en geholpen tijdens de studie. Op de eerste plaats natuurlijk Krista, mijn ouders en zussen voor alle steun geduld en liefde. Vervolgens wil ik ook graag een aantal mensen bedanken die me vooral bij hebben gestaan tijdens het afstuderen:

- Romke van der Veen en Peter Mascini voor de raad en daad vanuit de Erasmus,

- Mama, Mirjam en Krista voor het lezen, strepen en veranderen van onmogelijke zinnen,

- Greetje voor de nodige morele support,

- Marlies Junte en Hylke Annema voor het mogen rondneuzen bij het ministerie van BZK,

- Martin Kirch, Frans Brekelmans, Wouter van der Schaaf en Jan Menger voor alle hulp en

  begeleiding bij het meedenken, vormgeven en uitzetten van de enquête.

Tot slot nog een woord voor de lezer: “Sla vooral over wat je niet interessant vindt en laat je prikkelen, stimuleren of inspireren door de rest!”

Marleen Troost

Inhoudsopgave

Voorwoord
Hoofdstuk 1
Inleiding

§ 1.1
Aanleiding voor het onderzoek……………………………..…………………....
 5

§ 1.2
De relevantie van dit onderzoek……………………………………………….....
 6
§ 1.3
De onderzoeksvraag………………………………………………………………
 7
§ 1.4
Globale opzet van het onderzoek………………………………………………...
 8
Hoofdstuk 2
Theoretische uitwerking
§ 2.1
Arbeidssatisfactie ………………………………………………………………..
 10
§2.2
Wat is van invloed op arbeidssatisfactie…………………………………………
 12
§ 2.2.1    Kenmerken van de arbeid…………………………………………………….
 12
§ 2.2.2    Arbeidsoriëntaties……………………………………………………..………
 13
§ 2.3
Verdeling tussen werk- en organisatietevredenheid……………………………... 
 17
§ 2.4
Arbeidssatisfactieparadox………………………………………………………..
 19
§ 2.5
Arbeidskenmerken en -oriëntaties van docenten…………………………………
 23
§ 2.6
Samenvatting……………………………………………………………………..
 26
Hoofdstuk 3
Methodologie
§ 3.1
De probleemstelling………………………………………………………………
 28
§ 3.2
Het onderzoeksmodel…………………………………………………………….
 30
§ 3.3
De uitvoering van het onderzoek…………………………………………………
 32
§ 3.4
De operationalisatie………………………………………………………………
 35
§ 3.4.1    Definities van de onderzoeksvariabelen……….……………………………..
 35
§ 3.4.2    Operationalisatie secundaire data-analyse……………………………………
 36

§ 3.4.3    Operationalisatie aanvullend onderzoek……………………………………..
 37
Hoofdstuk 4
Resultaten secundaire data-analyse
§ 4.1
Het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008……………………………………
 43
§ 4.2
De achtergrondkenmerken van docenten…………………………………………
 44
§ 4.3
De tevredenheid van docenten in het voortgezet onderwijs………………………
 45
§ 4.3.1    De werk- en de organisatietevredenheid………..…………………………….
 46
§ 4.3.2    Waarover zijn docenten vooral tevreden?……………………………………
 47
§ 4.3.3    De invloed van arbeidskenmerken op tevredenheid………...……………….
 48
§ 4.4
Samenvatting van hoofdstuk vier…………………………………………………
 50
Hoofdstuk 5
Resultaten aanvullend onderzoek
§ 5.1
Achtergrondkenmerken van de respondenten……………………………………
52
§ 5.2
Verschillen tussen arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken……………………..
54
§ 5.3
De uitwerking van hypothese één ……………………………………………….
56
§ 5.3.1    De tevredenheid in het aanvullende onderzoek………………………………
57
§ 5.3.2    Welke arbeidskenmerken hebben invloed op tevredenheid………………….
60
§ 5.4
De uitwerking van de tweede hypothese…………………………………………
61
§ 5.5
De uitwerking van hypothese drie……………………………………………….
66
§ 5.6
Conclusies van het aanvullende onderzoek………………………………………
70
Hoofdstuk 6
Conclusies
§ 6.1
Een overzicht van de belangrijkste onderwerpen…………………………………
73
§ 6.1.1    De arbeidskenmerken…………………………………………………………
73
§ 6.1.2    De arbeidsoriëntaties………………………………………………………….
75
§ 6.1.3    De tevredenheid………………………………………………………………
76
§ 6.2
De resultaten van het onderzoek…………………………………………………
77
§ 6.2.1    Een verschillende werk- en organisatietevredenheid………..………………...
77
§ 6.2.2    Een hoge organisatietevredenheid leidt tot een hoge arbeidssatisfactie……...
78
§ 6.2.3    Klagen kan niet verklaard worden…….……….........……………………….
79
§ 6.2.4    De onderzoeksvraag en de paradox…………………………………………..
80
§ 6.3
Reflectie op het onderzoeksmodel……………………………………………….
81
§ 6.4
Aansluitpunten voor vervolgonderzoek………………………………………….
82
Bronvermelding

Bijlagen

B1
Analyse POMO 2008

B2
Vragenlijst versie 1

B3
Vragenlijst definitieve versie

B4
Responsproblematiek

B5
Analyse enquête

B6
Verschil achtergrondkenmerken groepen klagers
Hoofdstuk 1
Inleiding

§ 1.1
Aanleiding voor het onderzoek

In 2007 en 2008 zijn docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs verschillende keren in het nieuws geweest in verband met stakingen. In 2007 resulteerde een vastgelopen CAO onderhandeling in een estafettestaking, waarbij verschillende scholen de deuren voor vierentwintig uur hebben gesloten. De actiepunten waardoor de onderhandelingen misliepen waren: werkdrukverlaging, loonsverhoging en een eindejaarsuitkering (Blik op Nieuws, 2007). In maart 2008 is er met stakingen gedreigd (Beter Onderwijs Nederland, 2008). Hiermee lieten docenten blijken teleurgesteld te zijn in de daadkracht van de overheid dat, met de onderbouwing van het rapport van Rinnoy Kan, net een meer gerichte en positieve bijdrage wilde leveren aan het onderwijs (Telegraaf, 2008). De docenten waren ontevreden over de maatregelen die de commissie voorstelde voor de verbetering van de positie van de docent (AOb, 2008). In november 2008 was de afspraak over werkdrukverlaging die in de CAO van 2008-2010 was opgenomen, opnieuw reden tot een staking (Geelhoed, 2009).
Door deze media-aandacht heb ik mij afgevraagd of docenten van het voortgezet onderwijs ontevreden zijn over de arbeid die zij verrichten. Uit verschillende onderzoeken naar de tevredenheid van docenten bleek al snel dat dit niet het geval is. Het tevredenheidpercentage van docenten ligt door de jaren heen op een gemiddelde van 70% tot 75%. Bovendien is dit percentage gemiddeld tot hoog, in vergelijking met andere beroepsgroepen (ITS, 2004; Ministerie OC&W, 2007; Ministerie BZK, 2008). Dat werknemers klachten uiten en tegelijkertijd uit onderzoek blijkt dat de werknemers tevreden zijn, komt vaker voor. Dit fenomeen wordt de paradox van de arbeidssatisfactie genoemd (Mok, 1994 en Van Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow, 1998). Een mogelijke verklaring voor deze paradox wordt gegeven door Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow. Zij stellen dat de wijze van afname van onderzoeken naar tevredenheid een onvolledig beeld geven van de werkelijke situatie. Doordat respondenten bij tevredenheidonderzoeken kritiek kunnen uiten op de gang van zaken, zijn ze niet altijd eerlijk. Sommigen zijn bang voor de gevolgen voor hun werk als zij kritiek uiten op het management. Anderen zien het als een kans om de kritiek die ze op het management hebben extra te benadrukken om een duidelijk signaal af te geven. Door dit gedrag van respondenten stellen Van Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow (1998) dat de resultaten van het onderzoek geen goed beeld geven van de werkelijke situatie. Deze problemen komen, mijns inziens, echter niet alleen bij onderzoek naar arbeidssatisfactie voor. Een onderzoeker kan er nooit vanuit gaan dat zijn respondenten een compleet beeld geven van de werkelijke situatie. Daardoor kan de verklaring van Van Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow niet voldoende zijn voor het verschil tussen de positieve uitkomsten van satisfactieonderzoek en de ontevredenheid die docenten via de media uiten. Dit onderzoek geeft een andere verklaring de paradox van de arbeidssatisfactie. Onderzoek van Stein (2005) heeft al laten zien dat er een onderscheid gemaakt kan worden tussen de tevredenheid over de organisatie en de tevredenheid over de arbeid (ook wel arbeidssatisfactie genoemd). In mijn optiek kan daar nog een dimensie aan toegevoegd worden, namelijk: de tevredenheid over het werk. Tevredenheid over de arbeid is een algemene tevredenheidmaat voor de tevredenheid over het werk en de tevredenheid over de organisatie. Door onderscheid te maken tussen het werk en de organisatie, kan er onderzocht worden over welk niveau de respondent het meest tevreden is. Daardoor kan er inzichtelijk gemaakt worden dat respondenten bijvoorbeeld wel tevreden zijn over het werk dat ze doen, maar minder tevreden zijn over de organisatie waarin ze werken. Ondanks deze ontevredenheid zouden respondenten toch over de arbeid tevreden kunnen zijn, omdat zij het veel belangrijker vinden dat ze tevreden zijn over het werk dan dat zij tevreden zijn over de organisatie. Dit zou kunnen verklaren dat docenten ontevreden zijn over bepaalde delen van het werk of de organisatie en deze ontevredenheid uiten via de media en dat uit onderzoek blijkt dat docenten over het algemeen genomen tevreden zijn over de arbeid.
§ 1.2
De relevantie van dit onderzoek

Onderzoek naar arbeidssatisfactie is niets nieuws in de sociologie. Vanaf de jaren zeventig is er al aandacht voor arbeidstevredenheid, omdat uit onderzoek bleek dat tevreden werknemers zich meer en beter inzetten voor het werk dan ontevreden werknemers. Desondanks is al enkele jaren een wetenschappelijke discussie gaande over het gebruik van gegevens van onderzoek naar arbeidssatisfactie (Achterberg, Houtman en Jetten, 2003). Doordat er toch klachten worden geuit, terwijl uit onderzoek blijkt dat de werknemers tevreden zijn, zijn wetenschappers kritischer gaan kijken naar de resultaten van onderzoek naar arbeidssatisfactie (Van Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow, 1998). Daardoor wordt het gebruik van de resultaten van onderzoek naar arbeidssatisfactie als indicator voor de kwaliteit van de arbeid betwijfeld. Door de verdeling tussen de tevredenheid over het werk, de tevredenheid over de organisatie en de tevredenheid over de arbeid kan meer inzicht worden gegeven in de reden dat werknemers kunnen klagen, terwijl zij een hoge arbeidssatisfactie hebben. Daardoor kan dit onderzoek meer inzicht geven in de betrouwbaarheid en de representativiteit van onderzoek naar arbeidssatisfactie en een bijdrage leveren aan de wetenschappelijke discussie rondom het gebruik van arbeidssatisfactie als maat voor de kwaliteit van de arbeid. 
Daarnaast heeft het onderzoek ook een maatschappelijk belang. Op dit moment is er sprake van een dreigend tekort aan docenten in het voortgezet onderwijs, omdat een groot deel van de docenten binnen tien tot vijftien jaar de pensioengerechtigde leeftijd bereikt. Dit vraagt om een grote instroom van nieuwe docenten. Hierdoor is het van belang dat zittende docenten blijven zitten en het ziekteverzuim binnen de perken blijft, zodat de klassen bemand kunnen blijven en dat het beroep aantrekkelijk is en blijft voor een nieuwe lichting docenten. Aangezien onderzoek heeft aangetoond dat arbeidssatisfactie invloed heeft op de beroepskeuze, de gezondheid (stress en burn-out), de arbeidsmotivatie en de arbeidsbetrokkenheid van werknemers (Van der Ploeg en Scholte, 2003), is het van belang dat de arbeidstevredenheid van docenten op een hoog niveau blijft. Uit dit onderzoek blijkt over welke aspecten docenten tevreden en ontevreden zijn. Hierdoor ontstaat meer inzicht in de mogelijkheden die er zijn om de tevredenheid van docenten te verhogen. 

§ 1.3
De onderzoeksvraag 

Zoals uit paragraaf 1.1 en 1.2 is gebleken is het onderwerp van dit onderzoek de arbeidssatisfactie van docenten in het voortgezet onderwijs. De vraag die in dit onderzoek centraal staat is: “Wat is bepalend voor de hoogte van de arbeidssatisfactie van docenten in het voortgezet onderwijs en is er een relatie tussen de hoogte van de arbeidssatisfactie en het klagen over de arbeid?”
Zoals al aan de orde is gekomen wordt arbeidssatisfactie gesplitst in de tevredenheid over het werk en de tevredenheid over de organisatie. In dit onderzoek wordt er op basis van de theoretische uitwerking van hoofdstuk twee vanuit gegaan dat:

a) docenten een hogere werktevredenheid hebben dan organisatietevredenheid;
b) docenten het belangrijker vinden om tevreden te zijn over het werk dan over de organisatie;

c) een hoge werktevredenheid leidt tot een hoge arbeidssatisfactie;

d) docenten meer klagen over de organisatie dan over het werk;

Deze verwachtingen zijn in hoofdstuk drie geformuleerd in hypotheses en worden in de rest van het onderzoek getoetst op houdbaarheid. 
§ 1.4
Globale opzet van het onderzoek 

De onderzoeksvraag wordt beantwoord door middel van een kwantitatief onderzoek dat uit twee delen bestaat. Het eerste deel van het onderzoek is een secundaire data-analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Dit onderzoek is een groot, landelijk onderzoek onder overheidspersoneel dat is uitgevoerd door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties. Met deze data wordt onderzocht of docenten inderdaad meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie en welke kenmerken van de arbeid de meeste invloed hebben op de hoogte van de werk- en de organisatietevredenheid. De resultaten van deze secundaire data-analyse zijn uitgewerkt in hoofdstuk vier. Doordat er in dit onderzoek enkele variabelen niet zijn opgenomen die wel noodzakelijk zijn om een volledig antwoord te geven op de onderzoeksvraag, is er een aanvullend onderzoek uitgevoerd. Dit onderzoek bestond uit een digitale vragenlijst die met behulp van de Algemene Onderwijsbond is verspreid onder docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs. De resultaten van het aanvullende onderzoek zijn beschreven in hoofdstuk vijf. In het laatste hoofdstuk, hoofdstuk zes, worden de hypotheses en de onderzoeksvraag beantwoord. 

Hoofdstuk 2
Theoretische uitwerking
In dit hoofdstuk worden verschillende theorieën van de wetenschappelijke literatuur rondom het onderwerp arbeidssatisfactie uiteengezet. In de eerste paragraaf staat arbeidssatisfactie centraal. Arbeidssatisfactie is de mate van tevredenheid over de gehele arbeid. Arbeidssatisfactie is afhankelijk van de voorkeur van de werknemer ten aanzien van de kenmerken van het werk en van de en of deze arbeidskenmerken terugkomen in de arbeid die zij verrichten. Met andere woorden: de mate van arbeidssatisfactie is afhankelijk van de arbeidsoriëntatie van de werknemer en de kenmerken van de arbeid. In paragraaf twee worden arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken gedefinieerd en verdeeld in vier groepen, namelijk: arbeidsinhoud, arbeidsvoorwaarden, arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden (Van der Parre, 1996). Zoals uit de inleiding is gebleken, garandeert een hoge uitslag van arbeidssatisfactieonderzoek niet dat werknemers niet klagen. Deze schijnbare tegenstelling wordt de paradox van de arbeidssatisfactie genoemd en staat centraal in paragraaf drie. Een verklaring voor deze schijnbare tegenstelling wordt gegeven in paragraaf vier. Hierin wordt besproken dat werknemers niet over alle onderdelen van de arbeid even tevreden hoeven te zijn. In deze paragraaf wordt daarom een onderscheid gemaakt tussen de tevredenheid over het werk en de tevredenheid over de organisatie. Werknemers maken voor zowel het werk als voor de organisatie een afweging of zij er tevreden over zijn. Zodoende komt de werknemer op een oordeel van de totale tevredenheid. In paragraaf vijf wordt een typering gegeven van de schoolorganisatie. Met behulp van de theorieën van Mintzberg (2006) en Freidson (2001) wordt een beeld geschetst van de arbeidskenmerken van een school. Vervolgens wordt in deze paragraaf een beeld geschetst van de arbeidsoriëntaties van docenten in het voortgezet onderwijs. Aan de hand van deze theorieën wordt de voorzichtige verwachting uitgesproken dat docenten de arbeidsinhoud het belangrijkste arbeidskenmerk vinden. Doordat aan de meeste belangen van de docenten kan worden voldaan, hebben docenten waarschijnlijk een hoge werktevredenheid en een hoge arbeidssatisfactie. Daarnaast wordt er verwacht dat docenten minder tevreden zijn over de manier waarop het beleid van de school of van de regering wordt ingevoerd en over de hoogte van de werkdruk. Daardoor zijn de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden van docenten minder dan de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden. De verwachting is dus dat de organisatietevredenheid van docenten waarschijnlijk lager is dan de werktevredenheid. Met deze verwachting kan de paradox van de arbeidssatisfactie verklaard worden, omdat docenten enerzijds door de hoge werktevredenheid een hoge arbeidssatisfactie hebben en anderzijds ontevreden zijn, omdat zij een lagere organisatietevredenheid hebben. De houdbaarheid van deze verwachtingen wordt in de rest van het onderzoek getoetst. Het hoofdstuk wordt afgesloten met paragraaf zes, waarin een samenvatting wordt gegeven van dit hoofdstuk.
§ 2.1
Arbeidssatisfactie
Arbeidssatisfactie is een samenvoeging van de woorden arbeid en satisfactie. Beide woorden verdienen afzonderlijk een nadere uitleg.
Arbeid is een breed begrip en kan vanuit verschillende invalshoeken worden bekeken. Omdat dit onderzoek een sociologische insteek heeft, wordt arbeid bezien vanuit de sociologische invalshoek. Volgens sociologen ligt de kern van arbeid in de collectieve betekenis van het begrip. Zo stellen, bijvoorbeeld, Berting en De Sitter (1971: 12) dat werknemers via arbeid zijn opgenomen in een “vitaal proces van sociale uitwisseling”. Wat werknemers tijdens de arbeid doen, komt bij de stelling van Berting en De Sitter niet aan de orde. Mok (1994: 9) definieert arbeid als “alle bezigheden die nut opleveren voor degene die haar verricht, voor zijn naaste omgeving en/of de samenleving als geheel”. In deze definitie staan de activiteiten die tot arbeid gerekend worden wel centraal. Alle nuttige activiteiten/ bezigheden zijn volgens Mok arbeid. Autowassen, stofzuigen en sporten zijn dus ook een vorm van arbeid. Aangezien deze activiteiten ook als hobby of taak gezien kunnen worden, geeft de definitie van Mok nog te weinig uitsluitsel over welke activiteiten wel en niet onder arbeid vallen. Om een scherper beeld hiervan te krijgen, is het nodig dat een duidelijke grens wordt getrokken tussen verschillende activiteiten. Watson definieert arbeid als: “The carrying out of tasks which enable people to make a living within the social and economic context in which they are located” (Watson, 2003: 1). Deze definitie geeft aan dat mensen door middel van arbeid in hun levensonderhoud kunnen voorzien. Arbeid levert salaris op. Dit scheidt activiteiten, zoals vrije tijd en huishouden, van arbeidstaken. Daardoor wordt er een scherpere grens getrokken tussen activiteiten die wel en niet onder arbeid vallen dan in de definitie van Mok. Naast het verkrijgen van salaris, wordt in deze definitie ook een brug geslagen naar de collectieve betekenis van arbeid, doordat de omgeving waarin mensen zich bevinden wordt genoemd. Watson verbindt arbeid aan de identiteit van mensen en het leven dat ze leiden door het volgende te stellen: “The work people do becomes closely bound up with their conception of self” (Watson, 2003: 2). Arbeid geeft vorm aan de maatschappij en aan de identiteit van mensen. Kortom: de definitie van Watson trekt een scherpe grens tussen activiteiten die onder arbeid kunnen worden verstaan en slaat tevens een brug naar de kern van arbeid; het sociale uitwisselingsproces dat vorming geeft aan de maatschappij. Daarom wordt deze definitie in dit onderzoek aangehouden als definitie van het begrip arbeid.

Het tweede deel van de samenvoeging van het woord arbeidssatisfactie is het woord satisfactie. Synoniemen voor satisfactie zijn de woorden tevredenheid en voldoening. Men kan over verschillende dingen tevreden of ontevreden zijn. Door de toevoeging van het woord arbeid wordt duidelijk gemaakt dat met arbeidssatisfactie de mate van tevredenheid over de arbeid wordt bedoeld.

Over de definitie van arbeidssatisfactie zijn de meeste wetenschappers het eens. Zij stellen dat arbeidssatisfactie een attitude is die men heeft over de arbeid die wordt verricht (zie o.a. Berting en De Sitter, 1971, Locke, 1976, Vogelaar 1990, Van der Parre 1996, Van der Ploeg en Scholte, 2003). Enkele voorbeelden van definities van arbeidssatisfactie zijn:

· “Job satisfaction may be defined as a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of one’s job or job experience” (Locke, 1976: 1300);

· “Arbeidssatisfactie is een affectieve evaluatie van werk en werksituatie” (Vogelaar, 1990: 16);

· “Arbeidssatisfactie is een attitude gebaseerd op een evaluatie van relevante aspecten van het werk en de werksituatie” (Van der Ploeg en Scholte, 2003: 3).

Brief (1998) maakt duidelijk dat een attitude zowel een affectieve als een cognitieve component heeft. De affectieve component bestaat uit het gevoel dat mensen hebben over de arbeid die zij verrichten. In de definitie van Locke komt dit bijvoorbeeld terug door de benoeming van arbeidssatisfactie als een plezierig en positief gevoel, “a pleasurable or positive emotional state”. De affectieve component komt voort uit een evaluatie van de gewenste of verwachte arbeidssituatie en van de arbeidssituatie waarin men zich op dat moment bevindt. Deze evaluatie wordt gezien als de cognitieve component. Vogelaar benoemt beide componenten in twee woorden, namelijk: “affectieve evaluatie”. Hoe meer de gewenste of verwachte arbeidssituatie overeenkomt met de huidige arbeidssituatie, hoe hoger de arbeidssatisfactie van de werknemer is.
In dit onderzoek zal de definitie van Van der Ploeg en Scholte (2003) aangehouden worden als definitie van arbeidssatisfactie. Deze keuze is gemaakt, omdat de definitie helder is, zowel een affectieve als een cognitieve component bevat en een scheiding maakt tussen de kenmerken van het werk en de kenmerken van de organisatie (in de definitie “werksituatie” genoemd). Het belang van de scheiding tussen kenmerken van het werk en van de organisatie wordt in paragraaf 2.3 en 2.4 verder toegelicht. De volgende paragraaf gaat eerst in op de variabelen die de hoogte van arbeidssatisfactie bepalen. 
§ 2.2
Wat is van invloed op arbeidssatisfactie?

Zoals uit paragraaf 2.1 blijkt, evalueren werknemers de huidige arbeidssituatie met hetgeen ze wensen of verwachten. Hoe meer de verwachtingen van de werknemer overeenkomen met de huidige arbeidssituatie, hoe meer tevreden de werknemer is over de arbeid. De hoogte van arbeidssatisfactie is dus afhankelijk van de huidige arbeidssituatie en de gewenste arbeidssituatie. De huidige arbeidssituatie wordt bepaald door arbeidskenmerken. Wat onder deze kenmerken wordt verstaan, komt aan bod in paragraaf 2.2.1. De wensen en de verwachtingen van werknemers wordt ook wel arbeidsoriëntaties genoemd. De arbeidsoriëntaties worden verder omschreven in paragraaf 2.2.2.
§ 2.2.1
 Kenmerken van de arbeid

Er zijn veel verschillende aspecten die de arbeid kenmerken. Omdat het er zoveel zijn, worden deze aspecten vaak geclusterd. Deze clusters zijn, door verschillende auteurs opgesomd en in verband gebracht met arbeidssatisfactie. Een voorbeeld van een clustering van aspecten is gegeven door Locke 1976 (in Verbanck 2002: 20). Locke deelt de arbeidskenmerken als volgt in:

· Werkinhoud: variatie, leermogelijkheden, hoeveelheid, moeilijkheidsgraad, etc.

· Betaling: hoeveelheid, ervaren rechtvaardigheid, etc.

· Erkenning: waardering, kritiek, etc.

· Secundaire arbeidsvoorwaarden: pensioen, vakantiedagen, etc.

· Arbeidsomstandigheden: werkuren, rustpauzes, beschikbaarheid benodigd materiaal, etc.

· Supervisie: leiderschapsstijl, competentie van leidinggevende, etc.

· Collega’s: vakbekwaamheid, collegialiteit, etc.

Van der Parre (1996) maakt een compactere clustering van de arbeidskenmerken dan Locke. De clusterindeling van Van der Parre is gebaseerd op uitkomsten van onderzoeken van Berting en De Sitter (1971) en Vogelaar (1990). Van der Parre beschrijft vier clusters, te weten: arbeidsvoorwaarden, arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen. Deze clusters worden één voor één nader toegelicht.

Het eerste cluster is arbeidsvoorwaarden. Dit zijn de afspraken tussen werkgever en werknemer over de voorwaarden waaronder de arbeid wordt verricht. Hierbij kan gedacht worden aan regelingen die betrekking hebben op: beloning, werktijden, vakantiedagen, verlof, verzekeringen, etc. (Van der Parre, 1996). In Nederland zijn deze regelingen vaak in een CAO vastgelegd. Dit hout niet in dat er geen ruimte meer is voor onderhandeling. Tussen werkgevers en werknemers vindt er vaak tijdens een sollicitatie- of functioneringsgesprek onderhandelingen plaats, waarbij de werknemer tracht zoveel mogelijk van zijn wensen tot vervulling te laten komen. In ruil daarvoor moet de werknemer een bepaalde taak verrichten voor de werkgever. Deze taak staat centraal in het tweede cluster: arbeidsinhoud. Arbeidsinhoud slaat op de aard en het niveau van het werk en de wijze waarop de taken worden verricht. Bij arbeidsinhoud is de complexiteit van het werk een belangrijk onderdeel. Naast complexiteit behoren aspecten zoals afwisseling, hoeveelheid en leermogelijkheden ook tot dit cluster (Van der Parre, 1996: 50). Het derde cluster is arbeidsomstandigheden. Arbeidsomstandigheden worden bepaald door de fysieke omgeving waarin werknemers de arbeid verrichten. Werk dat buiten wordt verricht, verschilt van een kantoorbaan en een kantoorbaan verschilt weer van werk in een fabriek. Aspecten die onder het cluster arbeidsomstandigheden vallen zijn onder andere: het geluidsniveau van het werk, de hygiëne, de werkdruk en de lichamelijke belasting. Arbeidsverhoudingen, het vierde cluster, hebben betrekking op de omgang tussen de werknemer en leidinggevenden. Voorbeelden hiervan zijn: inspraak en medezeggenschap van werknemers in het beleid en de hoeveelheid autonomie van de werknemer (de mate van vrijheid en verantwoordelijkheid die iemand in de uitvoering van het werk heeft). De hiërarchische verhouding tussen werknemers en werkgevers is een essentieel onderdeel in dit cluster (Van der Parre, 1996: 50-51).
Aangezien Van der Parre een heldere indeling van arbeidskenmerken heeft gegeven en tevens, zoals uit de volgende paragraaf zal blijken, de indeling van arbeidsoriëntaties aansluitend is op de indeling van arbeidskenmerken, maak ik in dit onderzoek gebruik van de clusterindeling van Van der Parre.
§ 2.2.2
 Arbeidsoriëntaties

Buiten de kenmerken van arbeid zijn ook arbeidsoriëntaties bepalend voor de hoogte van arbeidssatisfactie. Van der Parre (1996: 53) definieert arbeidsoriëntaties als: “….. op het domein van arbeid en organisatie toegesneden collectieve voorstellingen, die het mogelijk maken om arbeid en organisatie te evalueren. In deze betekenis zijn arbeidsoriëntaties de voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van de arbeid”. 

De gedachte dat het belangrijk is om tegemoet te komen aan de voorkeuren van werknemers is ontwikkeld vanuit het gedachtegoed van de Human Relations benadering en Humaniseringbewegingen. Het idee daarachter is dat een tevreden werknemer meer en beter werk verzet voor de organisatie, waardoor de organisatie een hogere efficiëntie en effectiviteit kan bereiken (Van Ruysseveldt, De Witte en Grumbkow, 1998). Maar werknemers verschillen. Niet iedere werknemer zal harder of beter gaan werken door de invoering van één bepaalde maatregel. Dit komt doordat individuele werknemers verschillende voorkeuren hebben. Deze voorkeuren ten aanzien van arbeid worden dus arbeidsoriëntaties genoemd. De behoefte van de individuele werknemer aan de ingevoerde maatregel is doorslaggevend voor een verandering in de hoogte van tevredenheid. Hoe meer de ingevoerde maatregel gewenst is, hoe hoger de arbeidssatisfactie van de werknemer wordt.
Arbeidsoriëntaties worden echter niet alleen bepaald door de individuele werknemer. Een gedeelde culturele achtergrond heeft daar ook een grote invloed op. Boonstra (1996: 37) geeft een korte samenvatting van de algemene opvatting over het begrip cultuur. Volgens hem zijn “alle auteurs van mening dat cultuur iets is dat door een groep mensen wordt gedeeld: het gaat om gemeenschappelijke waarden en normen (en eventueel gedragingen). Daarmee heeft cultuur een sociaal aspect. Een cultuur is een kenmerk van het samenleven en samenwerken van mensen in groepen. Een cultuur wordt altijd gedragen door mensen (…). Een cultuur is weliswaar niet onveranderlijk, maar toch stabiel”. De gemeenschappelijke waarden en normen die Boonstra aanhaalt, beïnvloeden het gedrag en de denkpatronen van werknemers. Hofstede noemt dit “software of the mind” (Hofstede, 1991: 4). Hiermee doelt hij op collectieve patronen van waaruit mensen denken, voelen en handelen. Ondanks nuanceverschillen tussen arbeidsoriëntaties van werknemers, is de basis van de arbeidsoriëntatie cultureel bepaald. Hierdoor worden bepaalde arbeidskenmerken door groepen werknemers in meerdere mate gewaardeerd dan andere arbeidskenmerken.
Net als arbeidskenmerken kunnen arbeidsoriëntaties verdeeld worden in verschillende clusters. In veel gevallen zijn arbeidsoriëntaties gekoppeld aan de kenmerken van de arbeid. Berting en De Sitter (1971) verdelen arbeidsoriëntaties aan de hand van de behoeftehiërarchie van Maslow. Maslow beschrijft dat ieder mens dezelfde behoeften heeft en dat aan deze behoeften in een bepaalde volgorde wordt voldaan. De eerste twee behoeften leveren geen bijdrage aan de mate van tevredenheid, maar leveren wel ergernis op als er niet in voldoende mate aan wordt voldaan. De eerste twee behoeften zijn: de fysiologische behoefte (behoefte aan eten, drinken en een dak boven het hoofd) en de behoefte aan veiligheid en zekerheid (voldoende rustpauzes, vaste aanstelling en collectieve mogelijkheden voor ziektekostenverzekeringen, etc). Volgens Berting en De Sitter vinden werknemers het vanzelfsprekend dat aan deze twee behoeften wordt voldaan. Vervolgens komen drie behoeften aan de orde die wel een bijdrage leveren aan de tevredenheid, namelijk: de behoefte aan sociaal contact, de behoefte aan waardering en erkenning en de behoefte aan zelfontplooiing. Aan de behoefte aan sociaal contact worden arbeidskenmerken gekoppeld die betrekking hebben op de omgang met de leidinggevende en collega’s. Arbeidskenmerken die betrekking hebben op de behoefte aan waardering en erkenning zijn bijvoorbeeld: positieve feedback van leidinggevenden en het toekennen van verantwoordelijkheden of specialistische taken. Werk waarin de werknemer zijn of haar eigen inzicht en capaciteiten kwijt kan en waarin vrijheid en opleidingsmogelijkheden zijn, geven voldoening aan de behoefte aan zelfontplooiing.

Door het gebruik van de behoeftehiërarchie van Maslow, staat de indeling van Berting en De Sitter open voor kritiek die op de theorie van Maslow wordt geleverd. Doordat de piramide alleen te bestijgen is van beneden naar boven en de onderste behoefte eerst moet zijn voldaan alvorens men een stap omhoog kan zetten, is de volgorde van arbeidsoriëntaties bepaald. Daardoor kan de behoefte aan zelfontplooiing niet vervuld worden als de werknemer slechte sociale contacten op het werk heeft. De behoefte aan sociaal contact ligt op de derde tree. Daar zal eerste aan moeten worden voldaan, voordat de werknemer een “hogere” voorkeur kan hebben. Deze strikte indeling houdt ook in dat werknemers niet tegelijk meerdere arbeidsoriëntaties kunnen hebben. Doordat de kenmerken van de arbeid niet aan deze strikte indeling zijn gekoppeld, is een meer pragmatische indeling van arbeidsoriëntaties gewenst. Een voorbeeld hiervan wordt door Watson (2003) gegeven. Hij onderscheidt twee verschillende betekenissen die een werknemer kan geven aan werk, namelijk: een intrinsieke en een extrinsieke betekenis. Een werknemer die werk meer ziet volgens de extrinsieke betekenis, werkt voornamelijk voor de beloning van de arbeid. Goede primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden zijn erg belangrijk voor deze werknemers. De inhoud van de arbeid heeft weinig waarde voor deze werknemers. Werknemers die een intrinsieke betekenis toekennen aan arbeid, halen voornamelijk vervulling uit de inhoud van het werk. Door middel van werk ontplooien en verrijken intrinsiek georiënteerde werknemers zichzelf. Intrinsiek georiënteerde werknemers zullen dus meer tevreden zijn als er veel ontplooiingsmogelijkheden zijn en als ze worden gestimuleerd door de inhoud van het werk.
Andere auteurs hebben eenzelfde indeling gemaakt (bijvoorbeeld Goldthorpe, 1968 en Schmid, 1983). Zij gebruiken echter wel een andere terminologie dan Watson, maar inhoudelijk verschillen de begrippen niet of nauwelijks van elkaar. De intrinsieke arbeidsoriëntatie wordt ook wel expressionele arbeidsoriëntatie genoemd en de extrinsieke arbeidsoriëntatie staat gelijk aan de instrumentele arbeidsoriëntatie. Aangezien de betekenis van de begrippen hetzelfde is, houd ik me aan de terminologie die Watson heeft gebruikt.

Het voordeel van een tweedeling in arbeidsoriëntaties is dat er geen hiërarchische opvolging is, zoals bij de behoeftetheorie van Maslow. De voorkeur van de werknemer bepaald in welke groep de werknemer wordt ingedeeld. 
Van der Parre (1996) heeft ook een indeling gemaakt die gebaseerd is op de indeling tussen intrinsiek en extrinsiek georiënteerde werknemers. Bij de intrinsieke arbeidsoriëntatie hebben werknemers voorkeuren voor interessante taken en taken waarbij ze hun vaardigheden kunnen toepassen, anderen kunnen bijstaan (zie ook de indeling van Watson). Volgens Van der Parre vinden intrinsiek georiënteerde werknemers arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsinhoud en -verhoudingen het meest van belang. Werknemers met een extrinsieke oriëntatie richten zich meer op arbeidsvoorwaarden, werkdruk en de mate waarin het werk vermoeiend is. De clusters die Van der Parre aan deze oriëntatie koppelt zijn arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden. 

Naast de indeling tussen intrinsieke en extrinsieke arbeidsoriëntatie, maakt Van der Parre ook een onderscheid tussen egocentrische en sociocentrische arbeidsoriëntaties. De werknemer zelf en de arbeid die hij of zij verricht staan centraal in de egocentrische oriëntatie. Voorbeelden daarvan zijn: beloning en uitdagend werk. Bij de sociocentrische oriëntatie is de werknemer meer georiënteerd op het proces en het resultaat van de organisatie. Hierbij staan arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden centraal. Door dit onderscheid ontstaat een vierdeling in de verschillende behoeftes van werknemers. Van der Parre heeft deze vierdeling schematisch weergegeven.


Schema 2.1: Verdeling arbeidsoriëntaties

	
	Intrinsiek
	Extrinsiek

	Egocentrisch
	Arbeidsinhoudoriëntatie
	Arbeidsvoorwaardenoriëntatie

	Sociocentrisch
	Arbeidsverhoudingenoriëntatie
	Arbeidsomstandighedenoriëntatie


Bron: Van der Parre, 1996: 55



De indeling van Van der Parre (schema 2.1) laat zien dat een werknemer meerdere arbeidsoriëntaties tegelijk kan hebben. Zo is bijvoorbeeld de arbeidsinhoudoriëntatie een samenstelling van een intrinsieke en egocentrische arbeidsoriëntatie. Een werknemer met deze arbeidsoriëntatie, heeft de meeste voorkeur voor de kenmerken uit het cluster arbeidsinhoud. De indeling van arbeidsoriëntaties van Van der Parre sluit naadloos aan bij zijn indeling van arbeidskenmerken (zie paragraaf 2.2.1). Doordat er in deze paragraaf een keuze is gemaakt voor die indeling van arbeidskenmerken, wordt voor dit onderzoek ook de indeling in arbeidsoriëntaties van Van der Parre aangehouden.
§ 2.3
Verdeling tussen werk- en organisatietevredenheid
In paragraaf 2.1 is arbeidssatisfactie gedefinieerd als “… een attitude gebaseerd op een evaluatie van relevante aspecten van het werk en de werksituatie”(Van der Ploeg en Scholte, 2003: 3). Zoals uit paragraaf 2.2 blijkt, bestaat de evaluatie die werknemers maken uit een afweging van de arbeidsoriëntatie en de arbeidskenmerken van de huidige arbeid. De definitie van Van der Ploeg en Scholte impliceert dat arbeidskenmerken verdeeld kunnen worden in kenmerken van het werk en kenmerken van de werksituatie (ofwel de organisatie). Deze verdeling kan onderbouwd worden door verschillende onderzoeken. Porter et al. (1998) en Shore et al.(1990) laten namelijk zien dat de reactie van werknemers op werk- en organisatiekenmerken verschillend is. Deze onderzoeken tonen aan dat redenen die werknemers opgeven om ander werk te vinden meer betrekking hebben op werkkenmerken dan op organisatiekenmerken. Ook Azjen en Fishbein (1980) merken een verschil op tussen de reacties van werknemers op de kenmerken van het werk en de organisatie. Zij concluderen dat een werknemer enerzijds positief kan zijn over het werk dat wordt verricht. Anderzijds kan een werknemer negatieve gevoelens hebben over de manier waarop hij of zij wordt beloond en/ of over het beleid van de organisatie. Blijkbaar worden de kenmerken verschillend van elkaar gewaardeerd en hebben zij een verschillende invloed op de hoogte van arbeidssatisfactie. De uitkomsten van de onderzoeken van Steijn (2005) en Verloop (2006) sluiten hier op aan. Zij constateren een verschil tussen arbeidssatisfactie en organisatiesatisfactie (de tevredenheid van een werknemer met de organisatie). Daardoor kan een werknemer met een hoge arbeidssatisfactie een lage organisatiesatisfactie hebben of andersom. Werknemers kunnen dus tevreden of ontevreden zijn over de organisatie en tevreden of ontevreden zijn over de arbeid. Dat zijn twee verschillende zaken. Hierdoor kunnen arbeidsoriëntaties en -kenmerken verdeeld worden in oriëntaties en kenmerken van het werk en oriëntaties en kenmerken van de organisatie. Bij de indeling van arbeidsoriëntaties heeft Van der Parre dit al gedaan, doordat hij een onderscheid maakt in egocentrische en sociocentrische arbeidsoriëntaties. De egocentrische arbeidsoriëntatie richt zich op de werknemer en het werk. Daardoor kan de egocentrische arbeidsoriëntatie gezien worden als een arbeidsoriëntatie die zich richt op het werk. De sociocentrische arbeidsoriëntatie, die gericht is op de organisatie en de output van de organisatie, kan als synoniem worden gezien als arbeidsoriëntatie op de organisatie. Aan de indeling van de arbeidskenmerken verandert op deze manier niets. Onder de werkoriëntatie vallen arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsinhoud en arbeidsvoorwaarden. Onder de organisatieoriëntatie vallen arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden (zie schema 2.1).
Doordat werknemers verschillend reageren op werk- en organisatiekenmerken, kunnen zij ook in verschillende mate tevreden zijn over het werk en over de organisatie. Daarom wordt er in dit onderzoek een verdeling gemaakt tussen werktevredenheid en organisatietevredenheid (dit wordt in andere onderzoeken ook wel organisatiesatisfactie genoemd). Werktevredenheid is een attitude die is gebaseerd op een evaluatie van arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsinhoud en arbeidsvoorwaarden. Organisatietevredenheid is een attitude die is gebaseerd op een evaluatie van arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden. Arbeidssatisfactie wordt in dit onderzoek dus opgevat als een resultaat van de evaluatie van de arbeid, waarin kenmerken en oriëntaties van het werk én van de organisatie een rol spelen. Hoe meer men tevreden is over het werk en/ of over de organisatie, hoe hoger de arbeidssatisfactie. In de vorm van een model ziet dit er als volgt uit:


Schema 2.2: Verhouding werk- en organisatietevredenheid met arbeidssatisfactie
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§ 2.4
Arbeidssatisfactieparadox
Zoals in de inleiding is aangegeven, zijn de uitkomsten van satisfactieonderzoeken vaak positief. De volgende voorbeelden hiervan worden door Mok gegeven: “Ydo vond dat twee derde van de ondervraagden te kennen gaf tevreden te zijn met zijn of haar werk. Meestal is dit percentage veel hoger, driekwart of meer (Berting en De Sitter, 1968, p. 168; De Swaan, 1972, p.128). Een onderzoek uit 1989 vond slechts 10% duidelijk ontevredenen met hun arbeid (Allaart, 1989, p.64)” (Mok, 1994: 195). Vogelaar (1990) neemt hetzelfde waar. Hij stelt dat 80 tot 85% van de respondenten tevreden is. Doordat in alle sectoren eenzelfde hoge arbeidssatisfactie wordt geconstateerd, lijkt het alsof de arbeidskenmerken geen effect hebben op de hoogte van tevredenheid van werknemers. Maar dat zou vreemd zijn. De verwachting is juist dat werknemers die onder minder goede arbeidsomstandigheden werken een lagere arbeidssatisfactie hebben dan werknemers die werkzaam zijn onder betere omstandigheden. Door de altijd positieve uitkomsten van arbeidssatisfactieonderzoek is een deel van de wetenschappers kritisch over het nut van onderzoek naar arbeidssatisfactie. De Sitter (1981) stelt dat de uitkomsten van het onderzoek niets zeggen over de mate van tevredenheid van de werknemer, maar eerder over de mate van aanpassing van de werknemer aan de omstandigheden waarin hij of zij werkt. Achterberg (2001) geeft echter aan dat de hoogte van arbeidssatisfactie per beroepsgroep verschilt. Volgens Achterberg geeft het verschil in tevredenheid per beroepsgroep wel degelijk aan dat er verschillen zijn tussen werknemers. Bovendien zit er een behoorlijk verschil tussen de uitspraak van Ydo (66%) en de uitspraak van Allaart (90%). Hieruit blijkt ook dat de hoogte van arbeidssatisfactie per onderzoek verschillend kan zijn. Een onderzoek waaruit blijkt dat 75% van de werknemers tevreden zijn, heeft immers een ander resultaat dan een onderzoek waaruit blijkt dat 85% van de werknemers tevreden zijn. De onderzoeksresultaten van onderzoek naar arbeidssatisfactie verschillen dus van elkaar. Ondanks het feit dat een hoog percentage werknemers tevreden is over de arbeid die wordt verricht, verschillen de onderzoeksgroepen wel in tevredenheid. Dat geeft mijns inziens aan dat arbeidskenmerken invloed kunnen hebben op de hoogte van de arbeidssatisfactie en dat de kritiek op het nut van arbeidssatisfactieonderzoek om deze reden niet gegrond is.
Naast de positieve resultaten van onderzoek naar arbeidssatisfactie, wordt de twijfel over het nut van satisfactieonderzoek ook gevoed, doordat werknemers regelmatig klachten uiten over de arbeid die zij verrichten. De schijnbare tegenstelling hierin is dat het vreemd is dat tevreden werknemers klagen. Dit wordt in de literatuur ook wel “de paradox van de arbeidssatisfactie” genoemd. Mok definieert deze als volgt: “Veel klachten en tegelijkertijd tevreden mensen, dat is de paradox van de arbeidssatisfactie” (Mok, 1994: 115). Helaas is er voor het bestaan van deze paradox weinig empirisch bewijs beschikbaar. In bijna alle wetenschappelijke literatuur en onderzoeken die betrekking hebben op arbeidssatisfactie komt de arbeidssatisfactieparadox aan bod, maar wordt deze niet empirisch onderbouwd. Een mogelijke verklaring voor het bestaan van een arbeidssatisfactieparadox wordt echter wel gegeven door Ydo (1956, in Van Ruysseveldt, De Witte & Von Gumbkow, 1998). Hij beschouwt de arbeidssatisfactieparadox als een resultaat van onvolledig onderzoek. Door methodologische en inhoudelijke problemen van onderzoek naar arbeidssatisfactie, zoals een verkeerde vraagstelling, het verbloemen van de waarheid door de respondent en een verschil van interpretatie van de vraag tussen onderzoeker en respondent, worden verkeerde metingen verricht. Deze problemen komen echter bij elk kwantitatief onderzoek naar voren en hebben mijns inziens weinig te maken met onderzoek naar arbeidssatisfactie. Daardoor kunnen deze problemen niet verklaren waarom veel werknemers tevreden zijn en toch klagen over de arbeid. Achterberg (2001) stelt dat werknemers verschillen in de hoogte van tevredenheid. Door deze verschillen zouden werknemers die ontevreden zijn meer kunnen klagen over de arbeid dan werknemers die tevreden zijn. De paradox zou kunnen bestaan, als de meeste werknemers tevreden zijn en de werknemers die niet tevreden zijn klagen. Achterberg stelt dus dat werknemers met een lage arbeidssatisfactie meer klachten uiten dan werknemers met een hoge arbeidssatisfactie. Deze stelling heeft hij echter verder niet onderzocht. Het onderzoek van Achterberg geeft dus nog geen antwoord op de vraag “Waarom werknemers vaak tevreden zijn en toch klagen over het werk”. Juist deze vraag kan meer inzicht geven in werking van arbeidssatisfactie en in de arbeidssatisfactieparadox. Om deze vraag te beantwoorden, wordt in dit onderzoek een scheiding aangebracht tussen werktevredenheid en organisatietevredenheid. Zoals in paragraaf 2.3 is uitgelegd, hoeven werknemers niet even tevreden te zijn over het werk als over de organisatie. Een voorbeeld hiervan geeft de quickscan van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 die elke twee jaar uitgevoerd wordt door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties. De gemiddelde werktevredenheid van werknemers bij de overheid is 75%. Het percentage dat tevreden is over de organisatie ligt lager, namelijk op 56%. Gegevens uit voorgaande jaren laten zien dat dit een normaal patroon is in de overheidssector (ministerie BZK, 2008). De klachten van werknemers zouden met behulp van deze constatering wel eens kunnen worden verklaard. Als werknemers wel tevreden zijn over het werk, maar minder over de organisatie, zou het kunnen dat de klachten die ze hebben meer op het niveau van de organisatie liggen dan op het niveau van het werk. In onderstaand schema is weergegeven dat naast arbeidssatisfactie, (on)tevredenheid met het werk en de met organisatie ook klachten kunnen veroorzaken. 



Schema 2.3: Klachten uit werk(on)tevredenheid en/of organisatie(on)tevredenheid
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Uit schema 2.3 blijkt dat klachten voort kunnen komen uit twee verschillende variabelen, namelijk: een lage werktevredenheid of een lage organisatietevredenheid. Zoals in paragraaf 2.3 is beargumenteerd, kunnen werknemers in verschillende mate tevreden zijn over het werk en over de organisatie. Hierdoor is het mogelijk dat een werknemer met een hoge arbeidssatisfactie en een lagere werk- of organisatietevredenheid klaagt over het werk. Wat van doorslaggevend belang is om een hoge arbeidssatisfactie te hebben is of hetgeen dat voor de werknemer van belang is ook daadwerkelijk in het werk of door de organisatie wordt vervuld. Kortom: de arbeidsoriëntatie van de werknemer is het sleutelbegrip (zie §2.2.2). Hoe meer een werknemer georiënteerd is op een arbeidskenmerk, hoe meer invloed dit arbeidskenmerk uitoefent op de hoogte van de arbeidssatisfactie van deze werknemer. In §2.3 zijn de arbeidsoriëntaties verdeeld in een werkoriëntatie en een organisatieoriëntatie. Als een werknemer een oriëntatie heeft op het werk, zijn de kenmerken van het werk veel meer van belang dan de kenmerken van de organisatie. Als de kenmerken van het werk (arbeidsinhoud en arbeidsvoorwaarden) in voldoende mate aanwezig zijn, zal de werknemer een hoge werktevredenheid en een hoge arbeidssatisfactie hebben. Tegelijkertijd kan de werknemer wel ontevreden zijn over de organisatie, als de organisatiekenmerken (arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden) niet in voldoende mate aanwezig zijn. Dit heeft dan echter minder effect op de hoogte van arbeidssatisfactie, omdat de werknemer de kenmerken van de organisatie minder belangrijk vindt dan de kenmerken van het werk. Voor een werknemer met een organisatieoriëntatie geldt dat de organisatiekenmerken meer van belang zijn dan de werkkenmerken om een hoge arbeidssatisfactie te hebben. Als de kenmerken van de organisatie in voldoende mate aanwezig zijn, zal de werknemer een hoge organisatietevredenheid en een hoge arbeidssatisfactie hebben. De klachten van de werknemer kunnen voortkomen uit de ontevredenheid die de werknemer kan hebben over de kenmerken van het werk. In schema 2.4 is deze redenering in een onderzoeksmodel uitgewerkt.


Schema 2.4: Onderzoeksmodel
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In dit onderzoek wordt dit onderzoeksmodel toegepast op docenten die werken in het voortgezet onderwijs. In de volgende paragrafen komt daarom theorie aan bod die specifiek betrekking heeft op de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntaties van docenten, zodat er een beter beeld gevormd kan worden van de wijze waarop het onderzoeksmodel voor docenten zou kunnen werken.
§ 2.5
Arbeidskenmerken en -oriëntaties van docenten
In dit onderzoek staan docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs centraal. Tot nu toe zijn meer algemene theorieën over arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken besproken. Deze paragraaf zoomt meer in op de arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken van de docenten. De arbeidskenmerken van docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs worden aan de hand van een typering van de organisatiestructuur beschreven. De organisatie waarin docenten werken zijn scholen. Scholen worden aangestuurd door een directeur, die vervolgens wordt aangestuurd door het schoolbestuur. Onder het schoolbestuur kunnen verschillende scholen vallen. Schema 3.3 geeft een voorbeeld van een organogram van een schoolbestuur.



Schema 2.5 Organogram schoolbestuur
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Docenten vertegenwoordigen het grootste deel van de werknemers van de organisatie. Daardoor ligt het zwaartepunt van de organisatie op de werkvloer. Mintzberg typeert deze organisatiestructuur als een professionele bureaucratie (Mintzberg, 2006: 189). Deze organisaties kenmerken zich door: een grote uitvoerende kern, een bureaucratische basisstructuur, werknemers met gespecialiseerde taken en veel invloed op de inhoud van het werk. Freidson (2001) heeft een andere indeling gemaakt tussen verschillende organisatietypen. Hij maakt een onderscheid tussen vrije markt, bureaucratie en professionalisme. Omdat scholen onder het professionele organisatieprincipe vallen, worden de andere organisatietyperingen buiten beschouwing gelaten. De voornaamste kenmerken van een professionele organisatie zijn volgens Freidson: de specialistische scholing om toegang te krijgen tot de beroepsgroep, het discreet inzetten van kennis en werknemers die werken vanuit een hoger ideaal. Zowel Freidson als Mintzberg maken duidelijk dat werknemers van dit type organisatie gespecialiseerde taken hebben. Docenten worden immers opgeleid op een specifiek vakgebied. Daardoor bezitten zij gespecialiseerde kennis. Daarnaast wordt van docenten geëist dat zij rekening houden met ieder individu. Aangezien niet iedere leerling op eenzelfde manier leert, moeten docenten soms van de routine afwijken om een zo hoog mogelijk resultaat te bereiken. De gespecialiseerde taak van docenten en het directe contact dat zij hebben met leerlingen maakt het werk van docenten moeilijk te standaardiseren of te rationaliseren (Freidson, 2001; Mintzberg, 2006). Hierdoor hebben docenten veel zeggenschap in de organisatie. Deze zeggenschap houdt in dat een docent betrekkelijk onafhankelijk is van zijn collega´s, maar nauw samenwerkt met de leerlingen (Mintzberg, 2006). Uit onderzoek blijkt dat leraren in het voortgezet onderwijs de meeste zeggenschap ervaren bij onderwijskundig inhoudelijke zaken, zoals: de inhoud en de volgorde van de lesstof, en de didactiek (ResearchNed, 2009). Freidson beschrijft dat professionals het werk zien als een roeping, een bron van betekenis en een identiteit. Professionals geloven in de waarde en het nut van het werk, waardoor ze gedreven zijn om het werk zo goed mogelijk uit te voeren en hun kennis en vaardigheden zo veel mogelijk uit willen breiden (Freidson 2001: 108). Bovendien streven professionals vaak een ideaal na bij de uitoefening van het werk. 
Uit de beschrijving van de professionele organisatie van zowel Freidson als Mintzberg blijkt dat docenten veel ruimte hebben om de inhoud van het werk vorm te geven. Hierdoor kunnen docenten deels zelf bepalen hoe zij het beleid van de school/ organisatie uitvoeren. Door dit specifieke arbeidskenmerk, verwacht ik dat docenten de meeste waarde hechten aan de arbeidsinhoud. Aangezien de arbeidsinhoud binnen de oriëntatie op het werk valt (zie schema 2.1), kan er gesteld worden dat docenten waarschijnlijk meer georiënteerd zullen zijn op het werk, dan op de organisatie. Over de werkwijze van de organisatie hebben docenten minder macht. Dat blijkt wel uit het aantal ingrijpende onderwijsvernieuwingen die door de regering in de jaren negentig zijn ingevoerd, zoals: de Tweede Fase, het Studiehuis en het vmbo. Deze veranderingen hebben een directe weerslag op de invulling van de arbeidsinhoud. Doordat de invoering van deze veranderingen niet altijd goed wordt georganiseerd, hebben docenten het gevoel hebben dat er sprake is van een toenemende bureaucratie, een grote afstand tussen het management en de werkvloer en dat het beleid op hen wordt uitgestort (IVA, 2007; ministerie OCW, 2007). Dit veroorzaakt wrijving en spanning tussen docenten en het management, waardoor de arbeidsverhoudingen onder druk komen te staan. Aangezien deze veranderingen aan de organisatie gerelateerd zijn, kan dit een negatief effect hebben op de organisatietevredenheid van docenten. Doordat docenten wel macht kunnen blijven uitoefenen op het werk, maar in veel mindere mate op de organisatie, verwacht ik dat docenten minder tevreden zijn over de organisatie dan over het werk.

Uit bovenstaande beschrijving van een professionele organisatiestructuur, blijkt dat professionals zich voornamelijk op het werk richten. Hieruit kan opgemaakt worden dat docenten waarschijnlijk georiënteerd zijn op de arbeidsinhoud en dus een hogere werkoriëntatie hebben dan een organisatieoriëntatie. Doordat de arbeidskenmerken van docenten laten zien dat zij veel ruimte hebben om de inhoud van het werk zelf vorm te geven, kan er worden verwacht dat docenten tevreden zijn over de arbeidsinhoud. De arbeidsinhoud zal dus een grote invloed hebben op de arbeidssatisfactie van docenten. Daarnaast kan verwacht worden dat docenten een hogere werktevredenheid hebben dan organisatietevredenheid, omdat docenten waarschijnlijk meer tevreden zijn over de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden, dan over de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden. Doordat deze twee processen gelijktijdig afspelen, kan de paradox van de arbeidssatisfactie worden verklaard. De hoge tevredenheid over het werk heeft een hoge arbeidssatisfactie tot gevolg (zie pijl 1 in schema 2.6). Doordat docenten minder tevreden zijn over de organisatie, klagen zij hierover (zie pijl 2 in schema 2.6). Zodoende kan er verklaard worden dat docenten een hoge arbeidssatisfactie hebben en tegelijkertijd klagen.



Schema 2.6: Onderzoeksmodel
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§ 2.6
Samenvatting
De definitie van arbeidssatisfactie die in dit onderzoekt wordt aangehouden is de definitie van Van der Ploeg en Scholte. Deze luidt: “Arbeidssatisfactie is een attitude gebaseerd op een evaluatie van relevante aspecten van het werk en de werksituatie” (Van der Ploeg en Scholte, 2003: 3). De attitude waaraan wordt gerefereerd is het gevoel dat werknemers hebben ten aanzien van de arbeid die zij verrichten. Dit gevoel is gebaseerd op een afweging tussen de voorkeuren van werknemers voor bepaalde arbeidskenmerken en de arbeidskenmerken van de huidige arbeidssituatie. De voorkeur van werknemers voor bepaalde arbeidskenmerken wordt ook wel arbeidsoriëntatie genoemd. Een arbeidsoriëntatie kan verschillen per werknemer, maar komt voort uit een gedeelde culturele achtergrond. Daardoor hebben dezelfde groepen werknemers meestal eenzelfde arbeidsoriëntatie. Zowel arbeidsoriëntaties als arbeidskenmerken zijn door Van der Parre (1996) samengevat tot een viertal clusters, te weten: arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsverhoudingen en arbeidsvoorwaarden. Bij arbeidsinhoud staat het niveau van het werk en de wijze waarop taken worden verricht centraal. Arbeidsomstandigheden geven de fysieke omgeving van de werknemer weer. Met arbeidsverhouding wordt de omgang tussen werknemers en leidinggevenden bedoeld. Arbeidsvoorwaarden, zijn de afspraken die tussen werkgever en werknemer gemaakt kunnen worden over de voorwaarden waaronder de arbeid wordt verricht. Hoe meer de arbeidsoriëntatie van de werknemer overeenkomt met de kenmerken van de arbeid, hoe hoger de arbeidssatisfactie.
In de definitie van arbeidssatisfactie is een splitsing gemaakt tussen kenmerken van het werk en kenmerken van de organisatie. Deze splitsing wordt doorgevoerd in dit onderzoek, omdat uit paragraaf 2.3 is gebleken dat de tevredenheid van werknemers over het werk en over de organisatie kan verschillen (Porter et al., 1976; Shore et al. 1990; Stein, 2005; Verloop, 2006). De clusterindeling van Van der Parre wordt daarom gescheiden in twee groepen. Arbeidsinhoud en arbeidsvoorwaarden zijn kenmerken van het werk. Arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden zijn organisatiekenmerken. De verdeling tussen werktevredenheid en organisatietevredenheid zou meer inzicht kunnen geven in de paradox van de arbeidssatisfactie. Deze paradox stelt dat werknemers klagen, maar tegelijk tevreden zijn over de arbeid. Een werknemer met bijvoorbeeld een hoge werktevredenheid en een lagere organisatietevredenheid, kan een hoge arbeidssatisfactie hebben. De hoge werktevredenheid geeft aan dat de arbeidskenmerken aan de arbeidsoriëntatie van de werknemer voldoen. Tegelijk kan de werknemer klachten uiten over de organisatie, omdat de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntatie op dit gebied minder overeenkomen.
Docenten werken in een professionele organisatiestructuur (Mintzberg, 2006; Freidson, 2000). Door deze structuur hebben zij veel zeggenschap over de arbeidsinhoud (zie ook ResearchNed, 2009). Doordat docenten de arbeidsinhoud zo belangrijk vinden, is in paragraaf 2.6 is de verwachting geuit dat docenten voornamelijk georiënteerd zullen zijn op het werk in plaats van op de organisatie. Doordat het werk van docenten waarschijnlijk aan hun arbeidsoriëntatie voldoet, zullen docenten een hoge werktevredenheid en een hoge arbeidssatisfactie hebben. De kans is groot dat docenten minder tevreden zullen zijn over de organisatie, omdat de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntatie op dit gebied minder overeenkomen. Hierdoor wordt verwacht dat docenten over de organisatie klagen. Zodoende zijn er twee processen gaande die gelijktijdig plaatsvinden. Ten eerste zorgt een hoge werktevredenheid voor een hoge arbeidssatisfactie. En ten tweede zorgt een lagere organisatietevredenheid voor klachten. Doordat deze processen gelijktijdig plaatsvinden, kan de paradox van de arbeidssatisfactie verklaard worden.
Hoofdstuk 3
Methodologie
In dit hoofdstuk wordt de opzet van het onderzoek gepresenteerd. Ten eerste worden in de eerste paragraaf van dit hoofdstuk de onderzoeksvraag en de hypothesen uitgeschreven en toegelicht. Vervolgens wordt in paragraaf 3.2 de theorie uit hoofdstuk twee in een onderzoeksmodel gegoten. De resultaten van het onderzoek worden telkens op dit model gelegd, zodat de houdbaarheid van het model getoetst wordt. In paragraaf 3.3 wordt de uitvoering van het onderzoek nader toegelicht. In deze paragraaf staat vermeld dat hypothese één wordt beantwoord met behulp van de data van een bestaand onderzoek, namelijk het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 dat door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties is uitgevoerd. Hypothese twee en drie worden beantwoord met de data van een aanvullend onderzoek. Dit onderzoek bestaat uit een enquête die met behulp van de Algemene Onderwijsbond is uitgezet onder docenten. De operationalisatie en de opzet van beide onderzoeken staat in paragraaf 3.4 centraal.
§ 3.1
De probleemstelling

De probleemstelling die in dit onderzoek centraal staat is gebaseerd op de vraagstelling en de doelstelling die in hoofdstuk één zijn geformuleerd en de theoretische uitwerking die in hoofdstuk twee is beschreven. De probleemstelling luidt als volgt:

Probleemstelling:

“Wat is bepalend voor de hoogte van de arbeidssatisfactie van docenten in het voortgezet onderwijs en is er een relatie tussen de hoogte van de arbeidssatisfactie en het klagen over de arbeid?”
Uit paragraaf 2.1 blijkt dat de hoogte van de arbeidssatisfactie afhankelijk is van de arbeidsoriëntatie van de werknemer en of de arbeidskenmerken aan deze arbeidsoriëntatie voldoen. Hoe meer de voorkeur van de werknemer ten aanzien van de arbeidskenmerken overeenkomen met de kenmerken van de huidige arbeid, hoe hoger de arbeidssatisfactie is. Uit paragrafen 2.3 en 2.4 blijkt dat er een driedeling gemaakt kan worden in tevredenheid, namelijk: arbeidssatisfactie (tevredenheid met het werk en met de organisatie), organisatietevredenheid (tevredenheid met de organisatie) en werktevredenheid (tevredenheid met het werk). Doordat docenten veel zeggenschap hebben over de arbeidsinhoud, wordt verwacht dat zij meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie. De eerste hypothese luidt daarom als volgt:

 “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen).”
Arbeidssatisfactie wordt in dit onderzoek opgevat als een optelsom van de tevredenheid met het werk en de tevredenheid met de organisatie. Uit hypothese één blijkt al dat er verondersteld wordt dat docenten een hoge werktevredenheid hebben. Doordat docenten zich gespecialiseerd hebben op het werk en veel zeggenschap hebben over de uitvoering ervan, is de verwachting dat docenten meer op het werk zijn georiënteerd dan op de organisatie (zie paragraaf 2.5). Daardoor wordt er in hypothese twee vanuit gegaan dat de werktevredenheid meer invloed heeft op de arbeidssatisfactie dan op de organisatietevredenheid. Hypothese twee luidt:

“De werktevredenheid heeft meer invloed op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid, doordat de oriëntatie op de kenmerken van het werk sterker is dan de oriëntatie op de kenmerken van de organisatie.”

Hypothese drie gaat in op de arbeidssatisfactieparadox. Hierbij wordt de vraag gesteld waarom docenten klagen als zij een hoge arbeidssatisfactie hebben. Zoals uit paragraaf 2.4 blijkt, zou de paradox van de arbeidssatisfactie verklaard kunnen worden, omdat docenten in verschillende mate tevreden kunnen zijn over het werk en over de organisatie. Bij hypothese twee is ervan uitgegaan dat docenten een werkoriëntatie hebben en meer tevreden zijn over het werk, waardoor ze een hoge arbeidssatisfactie hebben. Doordat docenten waarschijnlijk minder tevreden zijn over de organisatie dan over het werk, kan verondersteld worden dat docenten over de organisatie meer klachten uiten dan over het werk. De verminderde organisatietevredenheid heeft echter weinig effect op de hoogte van arbeidssatisfactie, omdat de arbeidsoriëntatie van docenten al is vervuld door de kenmerken van het werk. Hypothese drie luidt dus:

 “Klachten komen vaker voort uit ontevredenheid met de organisatie dan uit ontevredenheid met het werk, doordat docenten de kenmerken van de organisatie lager waarderen dan de kenmerken van het werk.”
§ 3.2
Het onderzoeksmodel 

Het model waarvan gebruik gemaakt wordt bij dit onderzoek is gebaseerd op de theorie uit hoofdstuk 2. Zowel arbeidskenmerken als arbeidsoriëntaties hebben invloed op de hoogte van arbeidssatisfactie. In paragraaf 2.2 is de vierdeling van arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken van Van der Parre al naar voren gekomen (zie schema 2.1). Arbeidsinhoud en arbeidsverhoudingen hebben invloed op de hoogte van werktevredenheid. Arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden hebben invloed op de hoogte van organisatietevredenheid. De werktevredenheid en de organisatietevredenheid hebben beide invloed op de hoogte van arbeidssatisfactie. Hierbij speelt de arbeidsoriëntatie van docenten echter ook een rol. Hoe meer de oriëntatie van de docenten overeenkomt met de huidige arbeidssituatie, hoe hoger de arbeidssatisfactie van de docenten is. Docenten kunnen klagen, omdat zij ontevreden zijn over het werk en/of over de organisatie. Het model waar in dit onderzoek gebruik van wordt gemaakt, ziet er als volgt uit:


Schema 3.1: Onderzoeksmodel
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Zoals uit paragraaf 3.1 is gebleken, is de probleemstelling die in dit onderzoek centraal staat uitgesplitst in drie hypotheses. Gezamenlijk beantwoorden deze hypotheses de probleemstelling. De drie hypothesen behandelen elk een ander onderdeel van het onderzoeksmodel. Uiteindelijk komt het gehele onderzoeksmodel aan bod.
Bij de eerste hypothese staan de arbeidskenmerken, werktevredenheid en organisatietevredenheid centraal. Het onderzoeksmodel dat bij de eerste hypothese centraal staat, is:


Schema 3.2: Onderzoeksmodel hypothese 1
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Bij de tweede hypothese staan de werktevredenheid, de organisatietevredenheid, de arbeidssatisfactie, de werkoriëntatie en de organisatieoriëntatie centraal. Het onderzoeksmodel waarmee de tweede hypothese wordt onderzocht, is:


Schema 3.3: Onderzoeksmodel hypothese 2
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Bij de derde en laatste hypothese spelen de arbeidskenmerken, werktevredenheid, organisatietevredenheid en klachten een rol. Het onderzoeksmodel dat bij deze hypothese wordt gebruikt, is:


Schema 3.4: Onderzoeksmodel hypothese 3
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§ 3.3
De uitvoering van het onderzoek 

De hypotheses en het conceptueel model worden in dit onderzoek op houdbaarheid getoetst.

Dit wordt gedaan door middel van een kwantitatief onderzoek. Dit houdt in dat zowel de hypotheses als de onderzoeksvraag worden beantwoord door middel van de afname van een enquête. Ook kan er bij deze vorm van onderzoek gebruik gemaakt worden van bestaande data. In dat geval wordt de onderzoekstechniek secundaire data-analyse genoemd.

Dit onderzoek start met een secundaire data-analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 dat door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties is uitgevoerd. De reden hiervoor is dat het onderzoek overeenkomsten heeft met dit onderzoek. Het is landelijk uitgevoerd en veel docenten hebben hieraan meegewerkt. Hierdoor zeggen de onderzoeksresultaten niet alleen iets over degene die het in hebben gevuld, maar ook over alle docenten die in Nederland in het voortgezet onderwijs werken. Kortom, de secundaire data-analyse heeft een hoge externe validiteit (Braster, 2000).

Het gebruik van data uit een bestaand onderzoek heeft voor- en nadelen. Het voordeel ervan is dat de bevragingslast wordt beperkt. Doordat er veel onderzoek wordt gedaan in de onderwijssector, kan data uit een bestaand onderzoek dat overeenkomt, helpen om de onderzoeksvraag te beantwoorden. Door “hergebruik” van data hoeven respondenten niet iedere keer dezelfde vragen in te vullen. Aangezien de vragen van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 voor een deel overeenkomen met de vragen van dit onderzoek, kan er gebruik worden gemaakt van deze data. Een nadeel van het gebruik van bestaande data is dat de onderzoeker geen invloed kan uitoefenen op de inhoud van de vragenlijst, omdat deze al afgenomen is. Hierdoor kan niet altijd de gehele onderzoeksvraag worden onderzocht. In dat geval moet er nogmaals onderzoek gedaan worden, maar kan de extra bevraging inzoomen op de onbeantwoorde hypotheses. Zodoende kan de bevragingslast toch verkleind worden.

Helaas heb ik bij dit onderzoek last van de nadelen, omdat niet alle variabelen van het onderzoeksmodel in het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 aan de orde zijn gekomen. De variabelen die missen zijn: klagen, arbeidssatisfactie en arbeidsoriëntaties. In het onderzoek zijn wel de arbeidskenmerken, de werktevredenheid en de organisatietevredenheid van docenten bevraagd. Hierdoor is het mogelijk om de eerste hypothese met behulp van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 te beantwoorden. Om de andere twee hypotheses te beantwoorden, wordt een aanvullend onderzoek uitgevoerd. Dit houdt in dat er een enquête wordt afgenomen bij docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs. Deze enquête is in samenwerking met een contactpersoon van de Algemene Onderwijsbond uitgezet onder docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs in het gebied van Amsterdam tot Amersfoort. De contactpersoon heeft een brugfunctie tussen de Algemene Onderwijsbond en het werkveld. Hierdoor heeft hij een netwerk opgebouwd van voortgezet onderwijsscholen in dit gebied. De schoolcontacten van deze contactpersoon zijn uitgenodigd om mee te werken aan de enquête en deze door te sturen naar collega’s van de school waar zij werkzaam zijn. De schoolcontactpersonen hebben laten weten aan hoeveel docenten zij de enquête hebben doorgestuurd. Op basis van deze gegevens is de respons vastgesteld. Door de medewerking van de Algemene Onderwijsbond zijn de enquêtes op 38 scholen digitaal verspreid, waardoor in totaal 1724 docenten bereikt zijn. In totaal hebben de respondenten vier weken de tijd gehad om de enquête in te vullen. Na twee weken is een herinnering uitgezet. Bij de sluiting van de enquête hebben 142 docenten gereageerd. Schema 3.5 geeft een overzicht van hoeveel docenten per plaats zijn benaderd en de enquête hebben ingevuld.



Schema 3.5: Overzicht van respondenten

	Plaatsnaam
	Aantal docenten benaderd
	Aantal docenten gereageerd
	Responspercentage

	Almere*
	1
	1
	100%

	Amersfoort
	230
	19
	8%

	Amstelveen*
	1
	1
	100%

	Amsterdam Slotervaart
	50
	13
	26%

	Amsterdam Geuzenveld*
	1
	1
	100%

	Amsterdam Oud Zuid
	165
	6
	4%

	Amsterdam West
	100
	7
	7%

	Amsterdam Zuid
	120
	26
	22%

	Amsterdam Zuid Oost*
	5
	5
	100%

	Amsterdam Zuider Amstel
	80
	5
	6%

	Baarn
	90
	10
	11%

	Bilthoven
	120
	12
	10%

	Bussum
	170
	2
	1%

	Hilversum
	90
	4
	4%

	Huizen*
	1
	1
	100%

	Naarden
	70
	3
	4%

	Weesp
	70
	16
	23%

	Wijk bij Duurstede
	120
	6
	5%

	Zeist
	240
	7
	3%

	Totaal
	1724
	142
	8,2%


Toelichting:

* Bij deze scholen is de enquête alleen ingevuld door de schoolcontactpersoon en niet doorgestuurd aan collega’s.



Tijdens de uitvoering van dit onderzoek is gebleken dat het niet gemakkelijk is om respons te krijgen. Na enkele maanden van veel telefoon-, mailverkeer en bij scholen aan de deur kloppen was er nog geen respondent gevonden (zie ook bijlage 4). Uit de gesprekken met scholen bleek dat zij door verschillende personen en instanties bijna dagelijks worden verzocht om ergens aan mee te werken, waardoor zij vrijwel alles direct afwijzen en niet geïnteresseerd zijn in de inhoud van het onderzoek. Ook houden zij onderzoek tegen, omdat ze zelf graag onderzoek willen doen en daarbij een goede respons willen hebben. Dit zouden redenen kunnen zijn waardoor het responspercentage van deze enquête maar 8% is. Dit is ver beneden de verwachting en is bijzonder laag. Het gevolg hiervan is dat er alleen uitspraken gedaan kunnen worden over de docenten die het hebben ingevuld. Het databestand is niet representatief voor alle docenten in het voortgezet onderwijs en ook niet voor de docenten die werkzaam zijn in de plaatsen waar het onderzoek is uitgevoerd. Daardoor kunnen de onderzoeksresultaten niet veralgemeniseerd worden naar een populatie. Deze resultaten geven dus alleen een indruk over de tevredenheid van docenten in het onderzoeksgebied. Het komt de representativiteit ten goede als het onderzoek herhaald wordt.
§ 3.4
De operationalisatie 

In dit onderzoek spelen de volgende variabelen een rol: arbeidinhoud, arbeidsvoorwaarden, arbeidsverhoudingen, arbeidsomstandigheden, werkoriëntatie, organisatieoriëntatie, werktevredenheid, organisatietevredenheid, arbeidssatisfactie en klagen. In deze paragraaf worden deze variabelen eerst gedefinieerd (paragraaf 3.4.1), zodat duidelijk is wat onder deze variabelen wordt verstaan. Vervolgens worden deze variabelen geoperationaliseerd. Hierin worden de items die samen de variabelen vormen beschreven. Omdat dit onderzoek uit twee delen bestaat, wordt eerst de operationalisatie beschreven van de secundaire data-analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (paragraaf 3.4.2). In paragraaf 3.4.3 wordt de operationalisatie beschreven van het aanvullende onderzoek.
§ 3.4.1
Definities van de onderzoeksvariabelen
In dit onderzoek zijn zes onafhankelijke variabelen opgenomen, namelijk: de vier arbeidskenmerken en de twee arbeidsoriëntaties. Werktevredenheid, organisatietevredenheid en arbeidssatisfactie zijn de intermediaire variabelen en de afhankelijke variabele is klagen. 

Werkoriëntatie wordt gedefinieerd als de voorkeuren die individuele en groepen docenten hebben ten aanzien van de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden.
Organisatieoriëntatie wordt gedefinieerd als de voorkeuren die individuele en groepen docenten hebben ten aanzien van de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden.
Arbeidsinhoud wordt gedefinieerd als: arbeidskenmerken met betrekking tot de aard en het niveau van het werk en de wijze waarop taken verricht moeten worden. 
Arbeidsvoorwaarden zijn de afspraken tussen werkgever en werknemer over de voorwaarden waaronder de arbeid verricht wordt. Voorbeelden van arbeidsvoorwaarden zijn salaris en baanzekerheid. Over het algemeen zijn deze afspraken vastgelegd in een collectieve arbeidsovereenkomst (CAO).

Arbeidsverhoudingen worden gedefinieerd als de relatie tussen de leidinggevenden en docenten en de mate waarin docenten inspraak en medezeggenschap hebben in de organisatie. 

Arbeidsomstandigheden worden gedefinieerd als faciliteiten die de school biedt aan docenten met betrekking tot de uitvoering van het werk. 
Werktevredenheid wordt gedefinieerd als een attitude die gebaseerd is op de evaluatie van arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsinhoud en arbeidsvoorwaarden. Werktevredenheid wordt beïnvloed door de arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsinhoud en arbeidsverhoudingen.
Organisatietevredenheid is een attitude die gebaseerd is op een evaluatie van arbeidskenmerken uit de clusters arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden. Organisatietevredenheid wordt beïnvloed door de arbeidskenmerken die vallen onder de clusters arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen. 

Arbeidssatisfactie wordt in dit onderzoek gedefinieerd als een attitude die is gebaseerd op een evaluatie van relevante aspecten van het werk en de werksituatie (Van der Ploeg en Scholte 2003). Zowel de arbeidskenmerken als de arbeidsoriëntaties hebben invloed op de hoogte van de arbeidssatisfactie. 

Klagen is het uiten van onvrede over het werk en/of over de organisatie.
§ 3.4.2
Operationalisatie secundaire data-analyse

In het personeels- en mobiliteitsonderzoek zijn zowel de werk- als de organisatietevredenheid bevraagd. Dat is respectievelijk op de volgende wijze gebeurd: “Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met uw baan?” (Ministerie BZK, 2008: vraag 89) en “Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met de organisatie waar u werkzaam bent?” (Ministerie BZK, 2008: vraag 90). Deze vragen konden beantwoord worden met: zeer tevreden, tamelijk tevreden, neutraal, tamelijk ontevreden en zeer ontevreden. De arbeidskenmerken zijn ook aan bod gekomen in het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Aan respondenten is namelijk gevraag hoe tevreden ze zijn over dertien arbeidskenmerken. De dertien arbeidskenmerken die in het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (Ministerie BZK, 2008: vraag 88) aan de orde zijn gekomen zijn:

1. De inhoud van het werk

2. De hoeveelheid werk

3. De relatie met collega’s

4. De resultaatgerichtheid van de organisatie

5. De wijze waarop de organisatie wordt gestuurd

6. De wijze waarop de direct leidinggevende leiding geeft

7. De mate van zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden

8. De primaire arbeidsvoorwaarden (salaris of beloning)

9. De secundaire arbeidsvoorwaarden (bijvoorbeeld werktijden, vakantiedagen of pensioenregeling, kinderopvang of ouderschapsverlof)

10. De loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

11. De informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie

12. De werkplek/ fysieke omstandigheden (ruimte per persoon, daglicht, atmosfeer, geluid e.d.)
13. De werkdruk
Deze dertien items zijn op basis van een factoranalyse in groepen verdeeld. Vervolgens is met behulp van een betrouwbaarheidsanalyse onderzocht of de arbeidskenmerken binnen één groep hetzelfde meten. De uitslagen van zowel de factor- als de betrouwbaarheidsanalyse zijn opgenomen in bijlage 1. Uit deze analyses bleek dat de vragen naar de tevredenheid met de werkplek en de tevredenheid met de relatie met collega’s niet betrouwbaar binnen de indeling pasten. Daardoor zijn deze twee items uit de verdere analyse gelaten. De verdeling van de items binnen de vier arbeidskenmerken is in schema 3.5 afgebeeld. 


Schema 3.5: Indeling items in arbeidskenmerken
	ARBEIDSINHOUD
	ARBEIDSVOORWAARDEN

	- De inhoud van het werk
	- De primaire arbeidsvoorwaarden
- De secundaire arbeidsvoorwaarden
- De loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

	ARBEIDSVERHOUDINGEN
	ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN

	- De resultaatgerichtheid van de organisatie
- Het bestuur van de organisatie
- De wijze van leidinggeven
- De mate van zelfstandigheid en verantwoordelijkheden
- De informatie- en communicatievoorziening
	- De hoeveelheid van het werk
- De werkdruk




§ 3.4.3
Operationalisatie aanvullend onderzoek

In de enquête zijn de volgende variabelen aan bod gekomen: arbeidskenmerken, arbeidsoriëntaties, werktevredenheid, organisatietevredenheid, arbeidssatisfactie en klagen. In deze paragraaf wordt besproken hoe deze variabelen zijn uitgewerkt tot concrete vragen in de vragenlijst, uit welke antwoordmogelijkheden de respondent kon kiezen en hoe de schaalconstructie voor de analyse van de enquête is opgebouwd. De vragenlijst is eerst getest bij leerkrachten in het basisonderwijs. Naar aanleiding van deze test zijn enkele vragen aangepast. Vervolgens is de definitieve vragenlijst digitaal aan docenten van het voortgezet onderwijs voorgelegd. Zowel de testversie als de definitieve versie van de vragenlijst zijn opgenomen in de bijlage (respectievelijk bijlage 2 en bijlage 3).
Bij de vragen naar de arbeidskenmerken kon er gekozen worden uit vijf antwoorden, te weten: (1) helemaal mee eens, (2) enigszins mee eens, (3) neutraal, (4) enigszins mee oneens en (5) helemaal mee oneens. Ook de vragen over arbeidsoriëntaties hebben vijf antwoordcategorieën. Ditmaal kon er gekozen worden uit: (1) heel belangrijk, (2) enigszins belangrijk, (3) niet belangrijk en niet onbelangrijk, (4) enigszins onbelangrijk en (5) heel onbelangrijk. De vragen naar arbeidsoriëntaties zijn paarsgewijs opgesteld met de vragen naar arbeidskenmerken. Dit houdt in dat bij ieder arbeidskenmerk eerst naar het belang ervan wordt gevraagd en vervolgens, in het tweede deel van de vragenlijst, naar de aanwezigheid ervan in de huidige werksituatie. Het voordeel van deze wijze van afnemen is dat de voorkeur en de aanwezigheid van iedere arbeidskenmerk één op één vergeleken kan worden. Hierdoor ontstaat er een goed beeld van de kenmerken de verschillen tussen de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntaties. Beleidsmatig gezien zou er aan de kenmerken waarbij grote verschillen zijn tussen de oriëntatie en de aanwezigheid van het arbeidskenmerk aandacht besteed moeten worden. Immers, hoe meer de aanwezigheid van de arbeidskenmerken overeenkomt met de voorkeur van docenten, hoe hoger de tevredenheid van docenten wordt.

De vragen naar de vier arbeidskenmerken zijn afgeleid van de sociologisch gerenommeerde vragenlijsten VBBA en NOVA WEBA. Doordat deze vragenlijsten vaak worden gebruikt bij sociologisch onderzoek, is de betrouwbaarheid en de validiteit ervan hoger dan bij vragen die niet eerder in een onderzoek zijn gebruikt. Hierdoor is voorafgaand aan de afname van de vragenlijst ook al duidelijk welke vragen bij welk arbeidskenmerk horen. Om te controleren of de vragen inderdaad tot dezelfde variabele horen en er een schaal van gemaakt kan worden, is voor ieder arbeidskenmerk een factor- en betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd (zie ook bijlage 5). De uitkomsten van deze analyses hebben geleid tot de definitieve indeling van de vragen bij de arbeidskenmerken. Hieronder zijn voor elk arbeidskenmerk en voor elke arbeidsoriëntatie de vragen uit de enquête uitgeschreven. Een asterix (*) achter de vraag houdt in dat de vraag op een negatieve wijze is gesteld. Deze vragen zijn bij de analyses gehercodeerd.
De arbeidsinhoud is gemeten met de volgende vragen:

·  Bent u het eens of oneens met de volgende vragen:

· Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk

· Ik heb inhoudelijk interessant werk

· Ik heb geen uitdaging in mijn werk*

· Mijn werk biedt voldoende mogelijkheden om te groeien en te leren

· Ik werk niet op een niveau dat bij mij past*

· Mijn werk past goed bij mijn kwaliteiten

De arbeidsvoorwaarden zijn gemeten met de volgende vragen:

·  Bent u het eens of oneens met de volgende vragen:

· Binnen de organisatie zijn genoeg mogelijkheden om door te groeien in functie

· Mijn baan biedt voldoende financiële groeimogelijkheden

· De organisatie biedt mij voldoende mogelijkheden tot het volgen van cursussen en opleidingen

De arbeidsverhoudingen zijn gemeten met de volgende vragen:

·  Bent u het eens of oneens met de volgende vragen:

· De directie motiveert mij om het beste uit mezelf te halen

· De directie geeft geen blijk van waardering voor mijn inspanningen*

· Ik heb inspraak in beslissingen over het beleid van de school

· Ik kan zelf mijn werktempo bepalen

· Ik kan zelf beslissen in welke volgorde ik mijn werk doe

· De informatie die ik nodig heb om mijn werk goed te doen, krijg ik op tijd

· De gegeven informatie is altijd correct

· De directie geeft mij heldere opdrachten

De arbeidsomstandigheden zijn gemeten met de volgende vragen:

·  Bent u het eens of oneens met de volgende vragen:

· Ik heb er hinder van dat ik steeds dezelfde beweging moet maken*

· Ik werk vaak in een ongemakkelijke of inspannende houding*

· Ik vind mijn werk fysiek niet zwaar

· De omvang van de klassen belemmert mij niet in mijn werk

De werkoriëntatie is bevraagd middels de volgende vragen:

· Hoe belangrijk zijn onderstaande aspecten voor u:

· Uitdagend werk

· Afwisseling in uw werk

· Inhoudelijk interessant werk

· Mogelijkheden voor het volgen van opleidingen en cursussen

· Kunnen groeien en leren in uw werk

· Doorgroeimogelijkheden in functie

· Financiële doorgroeimogelijkheden

· Werken op het niveau dat bij u past

· Werk dat past bij uw kwaliteiten

De organisatieoriëntatie is bevraagd met de volgende vragen:

· Hoe belangrijk zijn onderstaande aspecten voor u:

· Het ontvangen van correcte informatie

· Het op tijd ontvangen van de informatie die u hebt gevraagd

· Het krijgen van heldere opdrachten

· Waardering van de directie voor de inspanningen die u hebt verricht

· Collegialiteit

· Inspraak hebben in het beleid van de school

· Een directie die u motiveert en stimuleert

· Zelf kunnen bepalen van uw werktempo

· Zelf kunnen bepalen van de volgorde waarin u uw taken uitvoert

· In een gemakkelijke of ontspannende houding kunnen werken

· Werken met kleine klassen

· Werk dat u af kan krijgen binnen de daarvoor ingeplande tijd

· Werk dat lichamelijk niet zwaar is
De vraag die in dit onderzoek de mate van werktevredenheid meet is:

· Hoe tevreden bent u over uw werk?

De respondent kan antwoord geven op een vijfpuntsschaal lopend van zeer tevreden tot en met zeer ontevreden.

In dit onderzoek wordt organisatietevredenheid vastgesteld aan de hand van de volgende vraag: 

· Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?

Hoewel de formulering enigszins afwijkt, kunnen de resultaten van deze vraag vergeleken worden met de resultaten van vraag 90 van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Net als bij de voorgaande vraag kan de respondent antwoord geven op een schaal van 1 tot en met 5 die loopt van (1) zeer tevreden tot en met (5) zeer ontevreden.

In dit onderzoek wordt arbeidssatisfactie bevraagd aan de hand van de volgende vraag:

· Welk rapportcijfer zou u geven voor uw totale tevredenheid over uw werk en de organisatie waarin u werkzaam bent?

De respondent kan een antwoord geven op de schaal van 1 tot en met 10, waarbij 1 het laagste en 10 het hoogste cijfer is dat een respondent kan toekennen aan zijn arbeidstevredenheid.

Klagen is moeilijker te operationaliseren, omdat respondenten waarschijnlijk sociaal wenselijke antwoorden geven naar directe vragen over klagen. Hierdoor zijn in de enquête vragen opgenomen over: 

a. de mening van docenten te bevragen over uitspraken die veel voorkomend zijn in het onderwijs
b. de inzet van docenten op school en landelijke stakingen te bevragen 
c. de mening van docenten over het nut van de inzet 
De veel voorkomende uitspraken zijn stellingen die zijn afgeleid van problemen die docenten in hun beroepsuitoefening ervaren. Daarbij wordt er vanuit gegaan dat het hebben van problemen in het werk en/of in de werksituatie leidt tot onvrede en tot het uiten daarvan (klagen). Onderzoek van Smeets en Bruis (1986, in M.J. de Jong, 1990: 50) heeft laten zien dat docenten een ongeconcentreerde, ongemotiveerde en lawaaierige houding van leerlingen als problematisch kunnen ervaren. De tijd die docenten spenderen aan het corrigeren van het gedrag van leerlingen gaat vaak ten koste van het overbrengen van de lesstof. De uitspraak dat docenten zich vaak meer een politieagent voelen dan een leraar, sluit hier naadloos op aan. Ook ervaren docenten problemen met de invloed die anderen hebben op hun functioneren (Peters 1985; in M.J. de Jong, 1990: 49). Een voorbeeld hiervan is het Ministerie van Onderwijs Cultuur en Wetenschappen. Door de invoering van bijvoorbeeld de Tweede Fase en het Ontwikkelingsgericht leren is er veel veranderd in de praktische uitvoering van het beroep. Dit kunnen docenten dit als problematisch ervaren.

Peters concludeerde ook dat docenten de meeste problemen in de organisatie ervaren op het niveau van de school. Door zich actief in te zetten bij vergaderingen of bij de beleidsvorming van de school, kunnen docenten invloed hebben op de problematiek die zij ervaren. Door deelname aan deze activiteiten hebben docenten de gelegenheid zich over deze problemen te uiten en zodoende de huidige werksituatie te veranderen. Hoe meer de docent zich inzet op schoolniveau, hoe meer hij zich kan uiten over de onvrede die hij ervaart. Hierdoor is de inzet van docenten als indicator opgenomen voor klagen.

Er zijn ook docenten die het niet nuttig vinden om hun mening te uiten. Deze docenten kunnen ook ontevreden zijn, maar laten dit niet merken tijdens bovengenoemde momenten. Zij uiten hun klachten op andere momenten en tegen andere personen. Daarom is aan docenten gevraagd of zij een actieve houding op school nuttig vinden of niet. Aangenomen is dat hoe minder een docent deze activiteiten als nuttig ervaart, hoe meer een docent klaagt over het werk en/of de werksituatie.

Doordat er niet op een directe wijze naar klagen is gevraagd, is de validiteit van de meting twijfelachtig. Uit de factor- en betrouwbaarheidsanalyse blijkt namelijk dat de vragen niet tot een schaal gevormd kunnen worden. Daarom worden de vragen die het meest direct naar “klagen” vragen als index gebruikt voor de variabele. Deze manier is niet erg betrouwbaar, maar het geeft wel een indicatie van de hoeveelheid klachten de docent uit. De vragen die gebruikt worden voor “klagen” zijn: 
· Bent u het eens of oneens met de volgende stelling: 
· Een leraar is meer bezig met het houden van orde dan met het overbrengen van lesstof

· Het heeft weinig nut om tijdens een vergadering te laten weten dat je het ergens niet mee eens bent
· In hoeverre zijn de onderstaande uitspraken op u van toepassing: 
· Ik breng zelf organisatorische verbeterpunten in als agendapunt voor een vergadering
· Als ik het ergens niet mee eens ben tijdens een vergadering, zeg ik dat meteen

De antwoordmogelijkheden op deze vragen bestaan wederom uit vijf antwoordmogelijkheden. Ze variëren van helemaal mee eens tot en met helemaal mee oneens en helemaal op mij van toepassing tot en met helemaal niet op mij van toepassing.
Hoofdstuk 4
Resultaten secundaire data-analyse
In dit hoofdstuk worden de resultaten van de secundaire data-analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008, dat uitgevoerd is door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, gepresenteerd. In de eerste paragraaf wordt stil gestaan bij de opzet van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. In de tweede paragraaf worden de achtergrondkenmerken van docenten in het voortgezet onderwijs in Nederland weergegeven. In de derde paragraaf staat de eerste hypothese centraal. De tevredenheid over het werk- en over de organisatie komen in paragraaf 4.3.1 aan bod. Vervolgens wordt in paragraaf 4.3.2 een overzicht gegeven van de tevredenheid van de docenten met betrekking tot de vier arbeidskenmerken. In paragraaf 4.3.3 wordt de invloed die de arbeidskenmerken hebben op de werk- en organisatietevredenheid onderzocht. De bevindingen uit deze drie paragrafen leidt tot een uitspraak over de houdbaarheid van hypothese één. Paragraaf vier geeft een samenvatting van het hoofdstuk.

§ 4.1
Het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008

Het personeels- en mobiliteitsonderzoek is een onderzoek dat iedere twee jaar door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties wordt uitgezet onder overheidspersoneel. De resultaten van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 zijn via de nota: “Quickscan Personeels- en Mobiliteitsonderzoek 2008” door het ministerie van BZK naar buiten gebracht. Het onderzoek is in 2007 middels een enquête afgenomen. De resultaten geven dus een beeld van het overheidspersoneel van 2007. Het onderzoek bestaat uit drie delen, namelijk: instromend, zittend en uittredend personeel. Voor dit onderzoek zijn alleen gegevens nodig van docenten die het beroep uitoefenen. Daarom is er alleen gebruik gemaakt van het databestand waarin het zittend personeel is opgenomen. Onder “zittend personeel” wordt het personeel verstaan dat gedurende het gehele verslagjaar 2007 in dienst is gebleven van dezelfde overheidswerkgever. Bijna vijfendertigduizend respondenten hebben de vragenlijst voor het zittend personeel ingevuld, waaronder 2.260 docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs (responspercentage van 44%). In het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 is gevraagd naar: de kenmerken van de respondent, van het werk en van de werkgever, de tevredenheid over verschillende elementen van het werk, de arbeidsvoorwaarden, intimidatie of agressie, integriteit, gesprekken met de leidinggevende en ondersteuning van de leidinggevende. Bij de secundaire data-analyse is vooral gebruik gemaakt van de achtergrondkenmerken van de respondent, de kenmerken van het werk en van het onderdeel over tevredenheid.
De data in het bestand kunnen door middel van een weegfactor worden gecorrigeerd op het aantal, het geslacht en de leeftijd van de gehele populatie docenten die in 2007 werkzaam waren in het voortgezet onderwijs. Hierdoor kan het bestand een uitstekend beeld geven van docenten in Nederland. Deze correctie is echter alleen meegenomen bij de beschrijving van de kenmerken van de populatie. Voor analytische doeleinden is de weegfactor uitgezet, omdat de resultaten anders door het grote aantal respondenten altijd significant zouden zijn.
§ 4.2
De achtergrondkenmerken van docenten
De secundaire analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 laat zien dat in 2007 54.297 docenten in het voortgezet onderwijs werkten. Iets meer dan de helft van de docenten is mannelijk. Het merendeel van de docenten (90%) heeft een autochtone etniciteit. De hoogst genoten opleiding van de docenten is het hoger beroepsonderwijs (71%) of het wetenschappelijk onderwijs (26%). Enkele docenten hebben een lagere opleiding genoten. Omdat de opleiding tot docent een Hbo-opleiding is, hebben deze docenten op een andere wijze de bevoegdheid om les te geven behaald of zijn deze nog aan het halen. Een voorbeeld van deze categorie zijn docenten die vanuit het bedrijfsleven zijn ingestroomd, de zogenaamde zij-instromers. Zij worden opgeleid, terwijl ze voor de klas staan. Iets meer dan de helft van de docenten heeft een arbeidsbetrekking van dertig uur of meer (51%). Ongeveer acht procent heeft een arbeidsbetrekking van minder dan vijftien uur. Zoals in meerdere sectoren het beeld is, werken meer mannen dan vrouwen fulltime (35 uur of meer). In onderstaand schema is op basis van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 de leeftijdsverdeling te zien van docenten in het voortgezet onderwijs. Opvallend is de verdeling tussen jongere en oudere docenten. Er is een relatief grote groep oudere docenten werkzaam in het onderwijs. De gemiddelde leeftijd van docenten is zesenveertig jaar. In 2007 werkten meer dan veertienduizend docenten (30%) in het voortgezet onderwijs die de leeftijd van vijfenvijftig jaar of meer hadden bereikt. Bijna tienduizend docenten (19%) behoren tot de groep vijftig tot vijfenvijftig jarigen. Het is waarschijnlijk om te stellen dat een groot deel van deze docenten (in totaal ongeveer 24.000 docenten) binnen tien tot vijftien jaar het onderwijs zal verlaten, doordat zij de pensioengerechtigde leeftijd hebben bereikt. Dat is dus net iets minder dan de helft van het totaal aantal docenten.


Schema 4.1 Leeftijdsverdeling docenten in 2007
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Toelichting: aantallen opgehoogd door middel van weegfactor

Bron: Ministerie BZK, 2008



De zorgen over het lerarentekort zijn groot, want naast de verwachte uitstroom van gepensioneerden, valt de instroom van nieuwe leerkrachten tegen (Ministerie OC&W, 2008). Daardoor kan de toekomstige uitstroom niet voldoende worden opgevangen. Een licht positief punt is dat na 1998 de instroom van leraren is toegenomen. Hierdoor neemt het verwachte lerarentekort waarschijnlijk enigszins af. Desondanks is de verwachting dat het aantal vacatures zal blijven stijgen. Het vooruitzicht is dat het grootste tekort aan docenten in de periode 2010-2012 zal zijn. De schatting is dat tijdens deze periode circa vijfduizend fulltime banen per jaar vacant zijn. Om de tekorten te beperken, zal het beleid zich gaan richten op:

· het stimuleren van jongeren om te kiezen voor een carrière in het onderwijs;

· mensen met een onderwijsbevoegdheid stimuleren om uit het bedrijfsleven en in het onderwijsveld te stappen;

· zij-instroom stimuleren door scholing aan te bieden aan niet bevoegde werknemers die werkzaam zijn in andere sectoren (Ministerie OC&W, 2008).

§ 4.3
De tevredenheid van docenten in het voortgezet onderwijs

Zoals in paragraaf 3.3 is besproken, wordt met behulp van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 de eerste hypothese beantwoord. De eerste hypothese luidt: “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)”. Om de hypothese te beantwoorden, wordt eerst onderzocht of docenten inderdaad meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie. Dit wordt in paragraaf 4.3.1 beschreven. Vervolgens wordt in paragraaf 4.3.2 bekeken hoe tevreden de docenten gemiddeld zijn over de arbeidskenmerken. Hypothese één stelt immers dat de kenmerken van het werk gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie. Dat houdt in dat docenten meer tevreden zullen zijn met de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden dan met de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden. Hiermee is echter nog geen verband gelegd tussen de arbeidskenmerken en de mate van tevredenheid. Daarom wordt in paragraaf 4.3.3 onderzocht welke arbeidskenmerken invloed hebben op de hoogte van de werktevredenheid en welke arbeidskenmerken invloed hebben op de hoogte van de organisatietevredenheid. Dit gebeurt door middel van een lineaire regressieanalyse. Voor deze analysetechniek is gekozen, omdat er bij een lineaire regressieanalyse rekening gehouden kan worden met de invloed die de arbeidskenmerken op elkaar hebben. Zodoende wordt duidelijk welk arbeidskenmerk of welke arbeidskenmerken de meeste invloed heeft of hebben op de hoogte van de werk- en op de hoogte van de organisatietevredenheid. Samen met de uitkomsten van het percentage docenten dat tevreden is met de arbeidskenmerken kan geconcludeerd worden of aan de verwachtingen van de eerste hypothese wordt voldaan.

§ 4.3.1
De werk- en de organisatietevredenheid

De hoogte van de werktevredenheid is in het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 bevraagd met behulp van de volgende vraag: “Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met uw baan”. In onderstaande tabel (schema 4.2) staat het antwoordpercentage op deze vraag vermeld.


Schema 4.2 Percentages werktevredenheid van docenten
	Antwoordmogelijkheid
	Percentage

	Zeer ontevreden
	3%

	Tamelijk ontevreden
	14%

	Neutraal
	16%

	Tamelijk tevreden
	55%

	Zeer tevreden
	12%


N= 2260


Bron: Ministerie BZK, 2008


De conclusie die uit deze vraag getrokken kan worden is dat de meeste docenten tamelijk tot zeer tevreden zijn over het werk (namelijk 67%). Slechts zeventien procent is (zeer) ontevreden over het werk.
Deze percentages worden vergeleken met de antwoordpercentages op de vraag naar de organisatietevredenheid. In schema 4.3 staan de antwoordpercentages weergegeven van de vraag “Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, over de organisatie waarin u werkzaam bent”.


Schema 4.3 Percentages organisatietevredenheid van docenten
	Antwoordmogelijkheid
	Percentage

	Zeer ontevreden
	7%

	Tamelijk ontevreden
	25%

	Neutraal
	23%

	Tamelijk tevreden
	39%

	Zeer tevreden
	6%


N= 2260

Bron: Ministerie BZK, 2008


Uit schema 4.3 blijkt dat het aantal docenten dat tevreden is over de organisatie (45%) veel lager ligt dan het aantal docenten dat tevreden is over het werk (67%). Tevens is het percentage docenten dat ontevreden is over de organisatie (32%) hoger, dan het percentage docenten dat ontevreden is over het werk (17%). Uit deze gegevens blijkt dus inderdaad dat meer docenten tevreden zijn over het werk dan over de organisatie.
§ 4.3.2 Waarover zijn docenten vooral tevreden?
Het tweede deel van de hypothese veronderstelt dat voor docenten de kenmerken van het werk gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie. Als het arbeidskenmerk gunstig aanwezig is, kan er aangenomen worden dat over dit arbeidskenmerk een grote tevredenheid heerst. Er wordt dus verwacht dat docenten meer tevreden zijn over de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden dan over de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden. In schema 4.4 is de mate van tevredenheid over de arbeidskenmerken weergegeven in een tabel. De laatste kolom geeft de gemiddelde score weer. Zoals in hoofdstuk drie is beschreven, staat de laagste score voor “zeer ontevreden” en de hoogste score voor “zeer tevreden”. De minimale score is één; de maximale score is vijf.


Schema 4.4 Frequentietabel tevredenheid arbeidskenmerken
	Arbeidskenmerk
	(zeer) ontevreden
	neutraal
	(zeer) tevreden
	Gemiddelde score

	Arbeidsinhoud


	7%
	10%
	83%
	4,02

	Arbeids- voorwaarden
	39%
	45%
	16%
	3,00

	Arbeids- verhoudingen
	43%
	40%
	17%
	3,04

	Arbeids-

omstandigheden
	59%
	25%
	16%
	2,51


Toelichting: (zeer) ontevreden zijn de antwoordmogelijkheden zeer ontevreden en ontevreden samen

     (zeer) tevreden zijn de antwoordmogelijkheden zeer tevreden en zeer tevreden samen
     De gemiddelde score is afgerond op honderdsten 
N= 2260

Bron: Ministerie BZK, 2008

Uit schema 4.4 blijkt dat docenten het meest tevreden zijn over de inhoud van het werk. Drieëntachtig procent van de docenten is tevreden tot zeer tevreden over de arbeidsinhoud. In vergelijking tot de andere arbeidskenmerken is dit een zeer hoge uitslag. Over de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsverhoudingen zijn docenten ongeveer even tevreden. Wel blijkt uit schema 4.4 dat minder docenten (zeer) ontevreden zijn over de arbeidsvoorwaarden dan over de arbeidsverhoudingen. Desondanks liggen de gemiddelden erg dicht bij elkaar. Overduidelijk zijn docenten het minst tevreden over de arbeidsomstandigheden. Deze antwoorden bevestigen de verwachting dat docenten voornamelijk tevreden zijn over de arbeidsinhoud. Ze geven echter niet aan dat docenten meer tevreden zijn over de kenmerken van het werk, dan over de kenmerken van de organisatie, omdat de gemiddelde tevredenheid over de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsverhoudingen zo dicht bij elkaar liggen. Hierdoor is het interessant om te kijken in welke mate de arbeidskenmerken invloed hebben op de hoogte van tevredenheid. 
§ 4.3.3 De invloed van arbeidskenmerken op tevredenheid

In deze paragraaf wordt onderzocht welke invloed de arbeidskenmerken hebben op de hoogte van werktevredenheid en op de hoogte van organisatietevredenheid. Zoals in paragraaf 4.3 is uitgelegd, wordt dit onderzocht door middel van een lineaire regressieanalyse. Een lineaire regressieanalyse kan op verschillende manieren worden uitgevoerd. Een veelgebruikte methode is de hiërarchische meervoudige regressie, waarbij de variabelen op bepaalde praktische of theoretische gronden bloksgewijs in de regressievergelijking worden opgenomen. De uitkomst van deze analyse laat de invloed van elk blok op de afhankelijke variabele zien. Een andere methode is de stapsgewijze selectie. Hierbij wordt de variabele met de hoogste nulde-orde correlatie het eerst in de vergelijking ingevoerd, gevolgd door de variabele met de hoogste partiële correlatie. De volgorde van de ingevoerde variabelen wordt door de computer zelf bepaald. De variabelen worden ingevoerd totdat er geen variabele meer is die een toegevoegde waarde kan leveren (Howitt & Cramer, 2007). Omdat dit onderzoek overzichtelijke onafhankelijke variabelen heeft (de vier arbeidskenmerken), kan gebruik gemaakt worden van de hiërarchische methode. De sterkte van de invloed van de onafhankelijke variabele op de afhankelijke variabele wordt bij een regressieanalyse uitgedrukt in bèta’s. Dit is een correlatiemaat waarbij de waarde kan variëren tussen -1 en 1. Een negatieve waarde geeft aan dat een hoge score op de onafhankelijke variabele, een lage score op de afhankelijke variabele geeft. Een positieve waarde geeft aan dat een hoge score op de ene variabele een hoge score op de andere variabele geeft. Hoe dichter de waarde bij 1 of -1 ligt, hoe beter de voorspellingskracht van de variabele is als slechts van één variabele de waarde bekend is (Howitt & Cramer, 2007).
Er zijn twee regressieanalyses uitgevoerd, omdat er twee onafhankelijke variabelen in het onderzoeksmodel van hypothese één opgenomen zijn, namelijk de werktevredenheid en de organisatietevredenheid (zie § 3.2 en schema 3.2). In bijlage 1 is de volledige output van de analyse opgenomen. Onderstaand schema geeft de resultaten weer van de regressieanalyses.


Schema 4.5 Regressieanalyses m.b.t. werktevredenheid en organisatietevredenheid (bèta-coëfficiënten)
	Arbeidskenmerk
	Werk-tevredenheid
	Organisatie-tevredenheid

	Arbeidsinhoud


	.320***
	.030(ns)

	Arbeids- voorwaarden
	.200***
	.097***

	Arbeids- verhoudingen
	.230***
	.639***

	Arbeids-

omstandigheden
	.117***
	.049**

	
	R2 = .394
	R2 = .520


Toelichting: (ns)= niet significant
 *= p<0.05
**= p<0.01
***= p<0.001

N= 2260

Bron: Ministerie BZK, 2008

Uit schema 4.5 blijkt dat de invloed van alle arbeidskenmerken op zowel werktevredenheid als organisatietevredenheid positief is. Dat houdt in dat hoe meer het arbeidskenmerk in de arbeidssituatie aanwezig is, hoe hoger de werk- en organisatietevredenheid van docenten is. De invloed van de arbeidsinhoud op de werktevredenheid is iets hoger dan de invloed die de andere arbeidskenmerken hebben op de werktevredenheid. In combinatie met de in paragraaf 4.3.2 geconstateerde hoge tevredenheid over de arbeidsinhoud, kan er met zekerheid vanuit gegaan worden dat voornamelijk de arbeidsinhoud bepalend is voor de hoogte van de werktevredenheid van docenten. Op de hoogte van organisatietevredenheid hebben voornamelijk de arbeidsverhoudingen de grootste invloed. Uit de regressieanalyse blijkt zelfs dat de arbeidsinhoud geen significante invloed heeft op de hoogte van organisatietevredenheid. Doordat vierenveertig procent van de docenten (zeer) ontevreden is over de arbeidsverhoudingen (zie schema 4.4) is het niet verwonderlijk dat weinig docenten een hoge organisatietevredenheid hebben.
De arbeidsvoorwaarden en de arbeidsomstandigheden hebben allebei een positieve, maar kleine invloed op de hoogte van de werk- en de organisatietevredenheid. Doordat docenten meer tevreden zijn over de arbeidsvoorwaarden dan over de arbeidsomstandigheden en docenten meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie, kan er vanuit gegaan worden dat de arbeidsvoorwaarden meer invloed hebben op de hoogte van werktevredenheid dan de arbeidsomstandigheden. Met deze bevindingen kan hypothese één “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)” bevestigd worden.
§ 4.4 Samenvatting van hoofdstuk vier
De resultaten die in dit hoofdstuk zijn gepresenteerd, zijn gebaseerd op een secundaire data-analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Dit is een onderzoek dat elke twee jaar door het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties wordt uitgezet onder overheidspersoneel. Daaronder vallen ook docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs. Aan dit onderzoek hebben tweeduizendtweehonderdzestig docenten meegewerkt (responspercentage van 44%). De achtergrondkenmerken van de docenten zijn in paragraaf 4.2 beschreven. In onderstaand schema worden deze kort samengevat.



Schema 4.9 Opsomming populatiekenmerken docenten VO in 2007

	Kenmerken populatie

	Aantal docenten werkzaam in 2007
	54.297

	Percentage mannen/ percentage vrouwen
	52% / 47%

	Hoogst genoten opleiding
	HBO (74% van de docenten)

	Gemiddelde leeftijd
	46 jaar

	Instroom nieuwe docenten
	Na 1998 weer wat aangetrokken


Toelichting: aantallen opgehoogd door middel van weegfactor

Bron: Ministerie BZK 2008



Uit paragraaf 4.3.1 blijkt dat docenten meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie (respectievelijk 67% en 45%). Ook blijkt dat de ontevredenheid over de organisatie groter is dan de ontevredenheid over het werk (respectievelijk 32% en 17%). Uit paragraaf 4.3.2 blijkt dat meer dan tachtig procent van de docenten (zeer) tevreden is over de arbeidsinhoud. Omdat de arbeidsinhoud een positieve en significante invloed heeft op de hoogte van de werktevredenheid, kan vastgesteld worden dat de hoge werktevredenheid van de docenten volgt uit de hoge tevredenheid over de arbeidsinhoud. De lagere organisatietevredenheid kan verklaard worden uit de lagere tevredenheid over de arbeidsverhoudingen, doordat een lagere score op de arbeidsverhoudingen een lagere score op de organisatietevredenheid tot gevolg heeft. Met betrekking tot de arbeidsverhoudingen is slechts zeventien procent van de docenten tevreden en iets minder dan zestig procent is over hierover ontevreden. Daardoor is het niet verwonderlijk dat de organisatietevredenheid van docenten lager is dan de werktevredenheid. Met deze bevindingen kan hypothese één “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)” bevestigd worden.
Een opmerking die gemaakt moet worden bij het onderzoeksmodel (zie schema 3.2) is dat de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsomstandigheden vooralsnog een vrij kleine rol spelen in de hoogte van werk- en organisatietevredenheid. Uit de analyse van het aanvullende onderzoek zal moeten blijken of deze variabelen op de goede plaats staan in het onderzoeksmodel. 
Hoofdstuk 5
Resultaten aanvullend onderzoek

In dit hoofdstuk zijn de resultaten van het aanvullende onderzoek uitgewerkt. In paragraaf 5.1 wordt een overzicht gegeven van de achtergrondkenmerken van de respondenten. Doordat het responspercentage van het aanvullende onderzoek laag is, worden de achtergrondkenmerken van de respondenten vergeleken met de respondenten van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie paragraaf 4.2). Hoe meer de achtergrondkenmerken van de respondenten uit beide databestanden overeenkomen, hoe meer betrouwbaar en representatief het aanvullende onderzoek is. Een grote overeenkomst houdt dus in dat de data een indicatie zou kunnen zijn voor wat Nederlandse docenten vinden. Paragraaf 5.2 gaat in op het verschil tussen de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntaties van de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt. Verschillen tussen de score op dezelfde vragen naar de oriëntatie en de aanwezigheid, zijn volgens de theorie van Van der Parre (1996) een indicator voor een verminderde tevredenheid over dat item. Uit deze gegevens kunnen de eerste conclusies getrokken worden over de arbeidssatisfactie van de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt. Vervolgens wordt in paragraaf 5.3 de eerste hypothese opnieuw onderzocht. De reden hiervan is wederom te controleren in hoeverre de resultaten van het aanvullende onderzoek overeenkomen met de resultaten die in hoofdstuk vier zijn gepresenteerd. Paragraaf 5.4 en paragraaf 5.5 geven respectievelijk antwoord op de tweede en de derde hypothese. De laatste paragraaf van dit hoofdstuk, paragraaf 5.6, geeft een samenvatting van de resultaten van het aanvullende onderzoek.
§5.1
Achtergrondkenmerken van de respondenten

Aan het aanvullende onderzoek hebben ongeveer evenveel mannelijke als vrouwelijke docenten meegewerkt (respectievelijk 53% om 47%). Deze verdeling komt overeen met de verdeling tussen mannelijke en vrouwelijke docenten die medewerking hebben verleend aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie paragraaf 3.2). De respondenten van het aanvullende onderzoek geven voornamelijk les aan de havo of het vwo (respectievelijk 30% en 52%). Deze percentages liggen hoger dan de percentages van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Van de docenten die daaraan mee hebben gewerkt geeft negenenveertig procent les aan het vmbo, negentien procent geeft les aan de havo en tweeëndertig procent aan het vwo. Door dit verschil zouden de resultaten van de onderzoeken van elkaar kunnen verschillen. Het percentage docenten ouder dan vijfenvijftig jaar is tweeëndertig procent en het percentage docenten met de leeftijd tussen de vijftig en de vierenvijftig jaar is vijftien procent. Deze percentages komen nagenoeg overeen met de percentages van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Naast de leeftijd van de docenten, komen ook de jaartallen waarop zij zijn begonnen met lesgeven overeen.


Schema 5.1: Instroom van docenten
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Dit schema laat zien dat de instroom een opleving heeft gekregen vanaf 1995. Tussen 1985 en 1995 is het percentage docenten dat het onderwijs is ingestroomd gering. Van de docenten die mee hebben gewerkt aan de enquête, werkt veertig procent fulltime (35 uur of meer). Evenals in het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 is in dit databestand te zien dat meer vrouwen dan mannen deeltijd werken (33,6% om 27,3%).
Uit deze gegevens kan de conclusie getrokken worden dat de achtergrondkenmerken van de docenten uit beide databestand voor een groot deel overeenkomen. Alleen het niveau waaraan de docenten lesgeven verschilt erg. Doordat de meeste achtergrondkenmerken hetzelfde zijn, wordt de betrouwbaarheid en de representativiteit van het aanvullende onderzoek vergroot. Dit verzacht enigszins de teleurstellende respons. Dit geeft echter niet aan dat de data representatief is voor alle docenten. De resultaten die in dit hoofdstuk zijn beschreven, kunnen door de lage respons alleen aangeven wat geldend is voor de docenten die aan dit onderzoek hebben meegewerkt.
§5.2
Verschillen tussen arbeidsoriëntaties en arbeidskenmerken
Deze paragraaf start met een overzicht van de verschillen tussen de arbeidsoriëntaties en de arbeidskenmerken van docenten. Schema 5.2 geeft een overzicht van de gemiddelde score van de oriëntatie op en de aanwezigheid van alle vragen die in het onderzoek aan de orde zijn gekomen. De score van de vragen ligt tussen de één (de minimale score) en de vijf (de maximale score) (zie ook paragraaf 3.4.3). De laatste kolom geeft per vraag het verschil weer tussen de gemiddelde scores op de arbeidsoriëntatie en de aanwezigheid van de arbeidskenmerken.



Schema 5.2: Gemiddelde arbeidsoriëntatie en aanwezigheid van het arbeidskenmerk
	Item
	Arbeids-oriëntatie
	Aanwezigheid
Kenmerk
	Verschil

	Arbeidsinhoud
	4,40
	4,06
	0,34

	Afwisseling in het werk
	4,38
	4,16
	0,22

	Inhoudelijk interessant werk
	4,62
	4,36
	0,26

	Uitdagend werk
	4,37
	 4,13*
	0,24

	Kunnen groeien en leren in het werk
	4,27
	3,52
	0,75

	Werk met creativiteit
	4,00
	4,23
	-0,23

	Werken op het niveau dat bij u past
	4,55
	 3,87*
	0,68

	Werk dat past bij uw kwaliteiten
	4,62
	4,14
	0,48

	Arbeidsvoorwaarden
	3,97
	2,91
	1,06

	Financiële doorgroeimogelijkheden
	4,04
	2,56
	1,48

	Goed salaris
	4,34
	2,97*
	1,37

	Zelf een vrije dag opnemen
	3,45
	1,84
	1,61

	Voldoende rustpauze
	3,98
	2,62
	1,36

	Goede verlofregeling
	3,91
	3,27*
	0,66

	Invloed uit kunnen oefenen op werktijden
	3,88
	3,01
	0,87

	Doorgroeimogelijkheden in functie
	3,81
	2,66
	1,15

	Baanzekerheid
	4,32
	4,38*
	-0,06

	Arbeidsverhoudingen
	4,25
	3,26
	0,99

	Zelf het werktempo bepalen
	3,94
	3,05
	0,89

	Zelf de werkvolgorde bepalen
	4,09
	3,38
	0,71

	Zelf de werkinhoud kunnen bepalen
	4,25
	3,34*
	0,91

	Collegialiteit
	4,59
	4,06
	0,53

	Waardering van directie voor inspanningen
	4,34
	3,30*
	1,04

	Inspraak in schoolbeleid
	4,08
	3,02
	1,06

	Motiverende en stimulerende directie
	4,35
	3,03
	1,32

	Op tijd ontvangen van informatie
	4,24
	3,15
	1,09

	Het ontvangen van correcte informatie
	4,52
	3,10
	1,42

	Krijgen van heldere opdrachten
	4,04
	3,13
	0,91

	Arbeidsomstandigheden
	3,64
	2,95
	0,69

	Gemakkelijke of ontspannende houding
	4,19
	3,50*
	0,69

	Weinig herhalende bewegingen maken
	3,18
	4,10*
	-0,92

	Werk dat lichamelijk niet zo zwaar is
	3,33
	3,30*
	0,03

	Werk af binnen geplande tijd
	4,09
	1,75
	2,34

	Extra hard moeten werken
	2,89
	2,48*
	0,41

	Werken met kleine klassen
	4,13
	2,58
	1,55


Toelichting:

* Deze items zijn gehercodeerd (zie ook paragraaf 3.4.3 en de enquête in bijlage 2)

Gekleurde vlakken geven een groot verschil aan tussen de oriëntatie op en de aanwezigheid van het item aan
Dikgedrukte waarden is de gemiddelde score per arbeidskenmerk



Schema 5.2 staat vol met gegevens. Om dit enigszins te structureren wordt het schema clustergewijs van boven naar beneden uitgewerkt. Uit het schema blijkt dat de docenten die aan het onderzoek hebben meegewerkt de arbeidsinhoud zeer belangrijk vinden. Bijna alle items scoren bij de oriëntatie gemiddeld boven de vier. Ook is bij deze items de aanwezigheid hoog gewaardeerd. Alleen van de items“kunnen groeien en leren in het werk” en “werken op het niveau dat bij u past” vinden de docenten dat dit in mindere mate aanwezig is. In het cluster arbeidsinhoud komt over het algemeen de score op de arbeidsoriëntatie overeen met de score op het arbeidskenmerk. Het kleine verschil geeft aan dat docenten gemiddeld genomen tevreden zijn over de arbeidsinhoud. Deze bevinding sluit aan op het resultaat van de secundaire analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie schema 4.4), waaruit bleek dat drieëntachtig procent van de docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs in Nederland tevreden zijn over de werkinhoud.

De items van het cluster arbeidsvoorwaarden hebben een groter verschil tussen de arbeidsoriëntatie en de arbeidskenmerken. De items “salaris”, “financiële doorgroeimogelijkheden”, “voldoende rustpauze”, “doorgroeimogelijkheden in functie” en “zelf een vrije dag kunnen opnemen” hebben een redelijk groot verschil. Volgens de theorie van Van der Parre zijn docenten over deze items ontevreden. Het enige item in dit cluster waar de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt wel tevreden over zijn, is de “baanzekerheid”. Bij dit item scoort het kenmerk zelfs iets hoger dan de arbeidsoriëntatie. Ook uit de secundaire analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie schema 4.4) bleek dat negenendertig procent van de docenten (zeer) ontevreden is over de arbeidsvoorwaarden en slechts zestien procent erover tevreden is. Deze gegevens zeggen echter niet dat docenten over dit arbeidskenmerk het meest ontevreden zijn. Zowel bij de arbeidsverhoudingen als bij de arbeidsomstandigheden is een hoger percentage docenten ontevreden, dan bij de arbeidsvoorwaarden. Dit verschil in bevinding kan een gevolg zijn van de slechte respons op de enquête. 
Uit de gemiddelde score van de items uit het cluster arbeidsverhoudingen blijkt dat de voorkeur van docenten vooral uitgaat naar de items “collegialiteit” en “het ontvangen van correcte informatie”. Aan de oriëntatie op collegialiteit wordt vrijwel voldaan. Docenten zijn hier dus tevreden over. Deze tevredenheid is niet te constateren bij het item “het ontvangen van correcte informatie”. Dit item heeft het grootste verschil tussen de oriëntatie erop en de aanwezigheid ervan van alle items binnen het cluster arbeidsverhoudingen. Daarnaast is er ook een verschil te zien bij items die te maken hebben met de omgang tussen directie en docent, zoals “waardering van de directie voor geleverde inspanningen”, “inspraak in het schoolbeleid” en “een motiverende en stimulerende directie”. Uit de secundaire analyse van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 is gebleken dat drieënveertig procent van de docenten ontevreden is over de arbeidsverhoudingen (zie schema 4.4).
Op het cluster arbeidsomstandigheden zijn docenten het minst georiënteerd. De lage score van de oriëntatie op het item ”werk waarbij u niet extra hard hoeft te werken”, geeft aan dat docenten zeker hun handen uit de mouwen willen steken. Daarentegen ervaren docenten dat zij het werk niet afkrijgen binnen de daarvoor gestelde tijd, dat zij hard moeten werken en dat de grootte van de klassen niet overeenkomt met hun voorkeur. Dit zou kunnen verklaren waarom uit de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 bleek dat docenten het minst tevreden zijn over de arbeidsomstandigheden (zie schema 4.4).
De conclusie is dat docenten het meest georiënteerd zijn op de arbeidsinhoud. De grote verschillen tussen de arbeidsoriëntatie en de arbeidskenmerken van de clusters arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen, geeft aan dat docenten over deze clusters het meest ontevreden zijn. Daarnaast is ook gebleken dat docenten een behoorlijke werkdruk ervaren. Het verschil tussen de arbeidskenmerken en de oriëntatie op de items “werk af binnen geplande tijd”, “werken met kleine klassen” en “voldoende rustpauze” is vrij groot, waardoor de werkomstandigheden van docenten die aan dit onderzoek hebben meegewerkt verzwaard worden. 
Uit schema 5.2 blijkt dat er toch verschillen zijn tussen de tevredenheid van de docenten die mee hebben gewerkt aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 en de tevredenheid van de docenten die mee hebben gewerkt aan het aanvullende onderzoek. Daardoor kunnen de gegevens van de twee databestanden elkaar niet aanvullen of vervangen. Om deze reden wordt de eerste hypothese opnieuw onderzocht, zodat inzichtelijk gemaakt kan worden of deze hypothese ook bevestigd kan worden met de data van de aanvullende enquête.
§5.3
De uitwerking van hypothese één
Zoals in de inleiding van dit hoofdstuk is vermeld, wordt de eerste hypothese nogmaals onderzocht. Dit gebeurt met de data van het aanvullende onderzoek. De resultaten van deze analyse zouden overeen moeten komen met de resultaten van de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie paragraaf 4.3). Dat onderzoek heeft namelijk een grotere betrouwbaarheid en representativiteit dan het aanvullende onderzoek. Als de resultaten in grote lijnen overeenkomen, komt dit de representativiteit en de betrouwbaarheid van de data van het aanvullende onderzoek ten goede.
De eerste hypothese is in hoofdstuk vier uitgewerkt in drie stappen, namelijk: 1) opsomming van de werk- en de organisatietevredenheid, 2) opsomming van de tevredenheid over de arbeidskenmerken en 3) de verbanden tussen de arbeidskenmerken en de werk- en organisatietevredenheid. Ook in deze paragraaf zal deze indeling aan worden gehouden. In paragraaf 5.3.1 worden de eerste twee stappen beschreven. Vervolgens worden in paragraaf 5.3.2 de arbeidskenmerken in verband gebracht met de werk- en de organisatietevredenheid door middel van twee regressieanalyses. Daarnaast worden er conclusies getrokken over de houdbaarheid van de eerste hypothese. In paragraaf 5.3.3 worden de resultaten van de analyses vergeleken met de resultaten die in paragraaf 4.3 zijn gepresenteerd en worden er nogmaals conclusies getrokken over de betrouwbaarheid en representativiteit van het databestand van het aanvullende onderzoek. 
§5.3.1
De tevredenheid in het aanvullende onderzoek
In onderstaand schema (5.3) zijn de antwoorden, van de docenten die mee hebben gedaan aan het aanvullende onderzoek, op de vragen naar de organisatie- en de werktevredenheid weergegeven.


Schema 5.3: Percentage werk- en organisatietevredenheid

	Antwoordmogelijkheden
	Werktevredenheid
	Organisatietevredenheid

	Zeer ontevreden
	3%
	4%

	Tamelijk ontevreden
	8%
	18%

	Neutraal
	13%
	15%

	Tamelijk tevreden
	63%
	52%

	Zeer tevreden
	13%
	12%

	N= 142


Toelichting:

Percentages zijn afgerond op hele getallen



Uit dit schema blijkt wederom dat docenten meer tevreden zijn over het werk (76%) dan over de organisatie (64%). Het percentage docenten dat tevreden is over het werk, is nagenoeg gelijk aan het werktevredenheidspercentage van de docenten die hebben meegewerkt aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008. Bij de organisatietevredenheid is een groter verschil tussen de resultaten van de onderzoeken waar te nemen. Uit de secundaire analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 blijkt dat slechts vijfenveertig procent van de docenten tevreden is over de organisatie. Dat percentage ligt dus beduidend lager dan het percentage organisatietevreden docenten van het aanvullende onderzoek. Er zijn verschillende verklaringen te geven voor het verschil tussen de uitkomsten. De eerste verklaring is dat de vragen van de twee onderzoeken verschillend geformuleerd zijn. Daardoor zouden de vragen op een andere manier geïnterpreteerd kunnen worden door de respondenten. Ten tweede zou het verschil kunnen komen, doordat het aanvullende onderzoek niet door een representatieve groep docenten is ingevuld. Hierdoor is het mogelijk dat de docenten die de vragenlijst in hebben gevuld allemaal een bovengemiddelde organisatietevredenheid hebben. Naast deze twee mogelijke verklaringen zijn er natuurlijk ook nog alternatieve verklaringen te bedenken, maar bovenstaande verklaringen zijn mijns inziens het meest logisch. Het verschil tussen de organisatietevredenheid van beide databestanden zou van invloed kunnen zijn op de resultaten, omdat het onderzoeksmodel is gebaseerd op het verschil tussen de organisatie- en de werktevredenheid van docenten. Aangezien dit verschil duidelijk zichtbaar was bij de secundaire analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 en in mindere mate zichtbaar is bij het aanvullende onderzoek, zouden de resultaten van de onderzoeken van elkaar kunnen verschillen. In hoeverre dit verschil tussen beide databestanden van invloed is op de resultaten van het onderzoek, zal blijken als de resultaten van de eerste hypothese met elkaar vergeleken worden. 
Naast de mate van werk- en organisatietevredenheid is ook gemeten in hoeverre de arbeidskenmerken in de huidige arbeidssituatie aanwezig zijn. In schema 5.2 zijn de gemiddelde scores van alle bevraagde items aangegeven. In het onderzoeksmodel is echter geen gebruik gemaakt van losse items. De items zijn gecombineerd tot arbeidskenmerken. De wijze waarop dat is gebeurd, is in paragraaf 3.4.3 beschreven. In onderstaand schema is vermeld in hoeverre de docenten vinden dat de vier arbeidskenmerken in de huidige werksituatie aanwezig zijn. De antwoorden van de docenten zijn in drie categorieën uitgewerkt en de gemiddelde score is per arbeidskenmerk weergegeven. De respondenten konden kiezen uit vijf antwoordmogelijkheden, waarbij één de laagst mogelijke score en vijf de hoogst mogelijke score was.



Schema 5.4: Percentage aanwezigheid arbeidskenmerken
	Arbeidskenmerken
	Minder aanwezig
	Gemiddeld aanwezig
	Meer aanwezig
	Gemiddelde score

	Arbeidsinhoud
	5%
	34%
	61%
	4,04

	Arbeidsvoorwaarden
	48%
	38%
	14%
	2,88

	Arbeidsverhoudingen
	29%
	60%
	11%
	3,14

	Arbeidsomstandigheden
	30%
	56%
	14%
	3,22

	N= 142


Toelichting:
Minder aanwezig= helemaal mee oneens en enigszins mee oneens; Gemiddeld aanwezig= neutraal;

Meer aanwezig= enigszins mee eens en helemaal mee eens.
Percentages zijn afgerond op hele getallen



Uit schema 5.4 blijkt dat docenten de arbeidsinhoud het meest voldoende aanwezig vinden. In paragraaf 5.2 is geconstateerd dat docenten waarschijnlijk tevreden zijn over de arbeidsinhoud, omdat bij dit arbeidskenmerk kleine verschillen tussen de oriëntatie en de aanwezigheid te zien zijn. Aangezien dit ook bleek uit de resultaten van de secundaire data- analyse van het personeels en mobiliteitsonderzoek, kan geconcludeerd worden dat docenten van de vier arbeidskenmerken het meest tevreden zijn over de arbeidsinhoud.

De aanwezigheid van de arbeidsvoorwaarden heeft de laagste gemiddelde score. In paragraaf 5.2 is gebleken dat er grote verschillen zijn tussen de oriëntatie op dit arbeidskenmerk en de aanwezigheid ervan. Hierdoor kan gesteld worden dat de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt, ontevreden zijn over de arbeidsvoorwaarden. Deze conclusie komt niet overeen met de tevredenheid van de docenten die aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek hebben meegewerkt (zie ook paragraaf 5.2). 
De arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden worden als gemiddeld aanwezig beschouwd. Beide arbeidskenmerken zijn ongeveer in gelijke mate aanwezig, maar uit paragraaf 5.2 is gebleken dat er bij de items die vallen onder de arbeidsverhoudingen een kleiner verschil is tussen de arbeidsoriëntatie en de aanwezigheid, dan bij de items die onder de arbeidsomstandigheden vallen. Daardoor kan gezegd worden dat de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt waarschijnlijk iets meer tevreden zijn over de arbeidsverhoudingen dan over de arbeidsomstandigheden.

Kortom: de volgorde van de tevredenheid over de arbeidskenmerken van de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt, is: 1) arbeidsinhoud, 2) arbeidsverhoudingen, 3) arbeidsomstandigheden en 4) arbeidsvoorwaarden.

Naast het verschil tussen de mate van organisatietevredenheid, verschillen de databestanden ook in de volgorde van tevredenheid over de arbeidskenmerken. Hierdoor kan nogmaals geconcludeerd worden dat de resultaten van beide onderzoeken niet met elkaar vergeleken kunnen worden, omdat de data van het aanvullende onderzoek niet representatief genoeg is. Hoewel dit erg jammer is, geeft de data van het aanvullende onderzoek wel een beeld van de beleving van een aantal docenten die in het voortgezet onderwijs werken. Daardoor worden de verdere hypotheses met dit databestand beantwoord, maar kan het zijn dat de resultaten van de analyses niet helemaal aan de verwachtingen en aan het onderzoeksmodel zullen voldoen. Ondanks de geconstateerde problemen, ondersteunt de data van het aanvullende onderzoek tot dusver hypothese één. Uit deze paragraaf kan namelijk geconcludeerd worden dat docenten meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie en dat de kenmerken van de arbeidsinhoud gunstiger zijn dan de kenmerken van de arbeidsverhoudingen. Om hypothese één verder te bevestigen, worden in de volgende paragraaf de arbeidskenmerken en de werk- en organisatietevredenheid met elkaar in verband gebracht.
§5.3.2
Welke arbeidskenmerken hebben invloed op tevredenheid?
De resultaten van de secundaire analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek hebben laten zien dat de invloed van de tevredenheid over de arbeidskenmerken op de werktevredenheid in alle gevallen positief en significant is. Op de organisatietevredenheid hebben vooral de kenmerken van de arbeidsverhoudingen een positieve significante invloed. De resultaten van de analyses van de data van het aanvullende onderzoek met betrekking tot de invloed die de arbeidskenmerken op zowel de werk- als de organisatietevredenheid hebben, zijn in onderstaand schema gepresenteerd. 


Schema 5.5: Regressieanalyses arbeidskenmerken op werk- en organisatietevredenheid (bèta-coëfficiënten)
	Arbeidskenmerken 
	Werk-tevredenheid
	Organisatie-tevredenheid

	Arbeidsinhoud
	.239 **
	.064 (ns)

	Arbeids-voorwaarden
	.125 (ns)
	-.040 (ns)

	Arbeids-verhoudingen
	 .240 **
	   .608 ***

	Arbeidsom-standigheden
	.165 *
	.034 (ns)

	
	N = 142
	N = 142

	
	R2 = .327
	R2 = .409


Toelichting:

(ns)= niet significant
 * p<0.05
** p<0.01
*** p<0.001
Invoermethode = enter (zie ook bijlage B5)


Schema 5.5 laat zien dat drie van de vier arbeidskenmerken invloed hebben op de werktevredenheid. Alleen de arbeidsvoorwaarden heeft geen significante relatie met werktevredenheid. De arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudingen hebben ongeveer een even sterke invloed op de hoogte van de werktevredenheid.

De hoogte van de organisatietevredenheid wordt vooral bepaald door de arbeidsverhoudingen. De relatie tussen deze variabelen is sterk en positief. Dat houdt in dat hoe meer de arbeidsverhoudingen aanwezig zijn in de huidige arbeidssituatie van de docent, hoe hoger de organisatietevredenheid van deze docent is. In paragraaf 5.3.1 is al gebleken dat docenten een gemiddelde tevredenheid hebben op het gebied van de arbeidsverhoudingen (zie schema 5.4). Door het sterke positieve verband tussen arbeidsverhoudingen en organisatietevredenheid, werkt die gemiddelde tevredenheid dus door in de hoogte van de organisatietevredenheid. Doordat minder docenten vinden dat de arbeidsverhoudingen in voldoende mate aanwezig zijn, zijn minder docenten tevreden over de organisatie. 
In paragraaf 5.3.1 is al geconcludeerd dat de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt, vinden dat de arbeidsinhoud in meerdere mate aanwezig is dan de arbeidsverhoudingen. Bovendien is ook geconcludeerd dat meer docenten tevreden zijn over de arbeidsinhoud dan over de arbeidsverhoudingen (zie schema 5.4). Uit schema 5.5 blijkt dat de arbeidsinhoud alleen de hoogte van de werktevredenheid beïnvloedt en niet de hoogte van de organisatietevredenheid. De werktevredenheid van docenten is dus hoger dan de organisatietevredenheid, omdat de hoge positieve score op de arbeidsinhoud geen significante invloed heeft op de hoogte van de organisatietevredenheid. Hierdoor kan hypothese één “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)” bevestigd worden.
§5.4
De uitwerking van de tweede hypothese
In paragraaf 5.3 hebben de werktevredenheid en de organisatietevredenheid van de docenten centraal gestaan. In deze paragraaf en in hypothese twee staat de arbeidssatisfactie in de hoofdrol. De vraag waarmee de arbeidssatisfactie van docenten in het aanvullende onderzoek is gemeten, luidt: “Welk rapportcijfer zou u geven voor uw totale tevredenheid over uw werk en de organisatie waarin u werkzaam bent?”. Docenten konden de vraag beantwoorden door een cijfer te geven op een schaal van één tot en met tien. In onderstaand schema is de respons op deze vraag weergegeven.



Schema 5.6: Rapportcijfer arbeidssatisfactie 

	Cijfer
	Respons-

Percentage

	1 t/m 4
	4%

	5
	6%

	6
	16%

	7
	37%

	8
	32%

	9
	5%

	10
	1%

	N= 142


Toelichting:

Percentages zijn afgerond op hele getallen



Uit dit overzicht blijkt dat nog geen tien procent van de respondenten een onvoldoende geeft aan de arbeidssatisfactie. Slechts 16% geeft een magere voldoende (een zes) aan de arbeidssatisfactie. Vijfenzeventig procent kent aan de arbeid het cijfer zeven of hoger toe. De gemiddelde arbeidssatisfactie van de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt is een zeven. Er kan dus geconcludeerd worden dat de docenten tevreden zijn over de arbeid. 

Dit onderzoek gaat er van uit dat de hoogte van de arbeidssatisfactie beïnvloed wordt door de hoogte van de werktevredenheid en door de hoogte van de organisatietevredenheid. In hoofdstuk drie is deze aanname uitgewerkt in hypothese twee, die luidt: “de werktevredenheid heeft meer invloed op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid, doordat de oriëntatie op de kenmerken van het werk sterker is dan de oriëntatie op de kenmerken van de organisatie”. Naast de werk- en organisatietevredenheid heeft de arbeidsoriëntatie van de docenten dus ook invloed op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Omdat de arbeidsinhoud in sterke mate aanwezig is (zie paragraaf 5.3.1), wordt verondersteld dat docenten meer georiënteerd zijn op het werk dan op de organisatie. Uit de enquête is gebleken dat deze veronderstelling klopt (zie schema 5.7).


Schema 5.7: Percentages arbeidsoriëntaties
	Arbeidsoriëntatie
	Minder georiënteerd
	Gemiddeld georiënteerd
	Meer georiënteerd
	Gemiddelde score

	Werkoriëntatie
	2%
	18%
	80%
	4,31

	Organisatieoriëntatie
	1%
	30%
	70%
	4,15

	N= 142


Toelichting:
Minder georiënteerd= heel onbelangrijk en enigszins onbelangrijk; Gemiddeld georiënteerd= niet belangrijk en niet onbelangrijk; Meer georiënteerd= enigszins belangrijk en heel belangrijk. 
Percentages zijn afgerond op hele getallen



De hoge scores op beide oriëntaties geven aan dat de docenten zowel het werk als de organisatie erg belangrijk vinden. De gemiddelde score op de organisatieoriëntatie ligt iets lager dan de gemiddelde score op de werkoriëntatie. Dit komt doordat iets meer docenten hebben aangegeven dat zij een gemiddelde oriëntatie hebben op de organisatie dan op het werk. Docenten zijn dus sterker op het werk georiënteerd dan op de organisatie. Hiermee is het tweede deel van de hypothese bevestigd.
Om het eerste deel van de hypothese te bevestigen moeten er verbanden worden gelegd tussen de oriëntaties en de arbeidssatisfactie. Zoals aan het begin van deze paragraaf is gezegd en in het onderzoeksmodel van hypothese twee is aangeduid, hebben werktevredenheid en organisatietevredenheid ook invloed op de hoogte van arbeidssatisfactie (zie ook schema 3.3). Met behulp van een regressieanalyse wordt onderzocht in hoeverre de oriëntaties en de werk- en organisatietevredenheid invloed hebben op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Schema 5.8 geeft de resultaten van deze analyse weer. In bijlage vijf is de hele output van deze analyse opgenomen.


Schema 5.8: Regressieanalyse oriëntatie en tevredenheid op arbeidssatisfactie (bèta-coëfficiënten)
	
	Model 1

	Werkoriëntatie
	 .099 (ns)

	Organisatie-oriëntatie
	    -.164 *

	Werktevredenheid
	  .302 ***

	Organisatie-tevredenheid
	  .518 ***

	N = 142

R2 = .621
	


Toelichting:
(ns)= niet significant
 * p<0.05
** p<0.01
*** p<0.001 

Invoermethode = hiërarchisch (zie ook bijlage B5)


Het eerste dat opvalt aan de resultaten van deze regressieanalyse is de significantie van de invloed van de werk- en de organisatietevredenheid op de arbeidssatisfactie. Dit geeft aan dat de invloed die zij hebben op de arbeidssatisfactie niet op een toeval berust. De verbanden tussen werktevredenheid en arbeidssatisfactie en organisatietevredenheid en arbeidssatisfactie zijn positief. Dus hoe meer een docent tevreden is over het werk en/of over de organisatie, hoe hoger zijn arbeidssatisfactie is. Het verband tussen organisatietevredenheid en arbeidssatisfactie is sterker dan het verband tussen werktevredenheid en arbeidssatisfactie. Dit geeft aan dat een stijging van de organisatietevredenheid een grotere stijging van de arbeidssatisfactie tot gevolg heeft, dan een stijging van de werktevredenheid. Hierdoor is de invloed van de organisatietevredenheid op de arbeidssatisfactie groter dan de invloed van de werktevredenheid op de arbeidssatisfactie. Aangezien er op basis van de literatuur werd verwacht dat de werktevredenheid een sterkere invloed zou hebben op de arbeidssatisfactie, is dit resultaat een verrassing.
De invloed van de werkoriëntatie en de organisatieoriëntatie op de arbeidssatisfactie is verschillend van aard. Uit deze analyse blijkt dat de werkoriëntatie geen significante invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Daardoor kan de sleutelpositie van de werkoriëntatie niet aangetoond worden. De organisatieoriëntatie is heeft daarentegen wel een significant verband met arbeidssatisfactie. Dit verband is echter negatief van aard. Dat houdt in dat hoe meer docenten georiënteerd zijn op de organisatie, hoe lager de arbeidssatisfactie van de docenten is.

De regressieanalyse, waarvan de resultaten in schema 5.8 vermeld staan, geeft alleen de directe verbanden weer tussen de onafhankelijke variabelen arbeidsoriëntaties, werk- en organisatietevredenheid en de afhankelijke variabele arbeidssatisfactie. Deze analyse houdt echter geen rekening met het effect van de samenwerking tussen de arbeidsoriëntaties en de werktevredenheid of de organisatietevredenheid. Theoretisch gezien zou de arbeidsoriëntatie van invloed moeten zijn op het directe verband tussen de tevredenheid en de arbeidssatisfactie. Als een variabele invloed heeft op een direct effect wordt dat een interactie-effect genoemd (Howitt & Cramer, 2007). Bij dit onderzoek is sprake van twee interactie-effecten, namelijk: de interactie tussen de werkoriëntatie en de werktevredenheid en de interactie tussen de organisatie-oriëntatie en de organisatietevredenheid. Aan de regressieanalyse van schema 5.8 worden de interactie-effecten toegevoegd. Vervolgens wordt de analyse nogmaals uitgevoed. Doordat de berekening nu iets meer gecompliceerd wordt, is bij onderstaande regressieanalyse (in schema 5.9) gebruik gemaakt van de stapsgewijze invoermethode. Een meer uitgebreide beschrijving van deze invoermethode is te lezen in paragraaf 4.3.3.


Schema 5.9: Regressieanalyse op arbeidssatisfactie met interactie-effecten (bèta-coëfficiënten)
	
	Model 1
	Model 2
	Model 3

	Organisatie-tevredenheid
	 .727***
	.530***
	    .528***

	Werktevredenheid
	    
	.323***
	    .307***

	Organisatie-oriëntatie
	
	
	-.137 *

	N = 142
	R2 = .528
	R2 = .593
	R2 = .612


Toelichting:
(ns)= niet significant
 * p<0.05
*** p<0.001 

Invoermethode = stapsgewijs (zie ook bijlage B5)


Deze analyse laat zien dat de verwachte interactie-effecten geen significante invloed hebben op de mate van arbeidssatisfactie. De variabelen die wel een significante invloed hebben op de hoogte van de arbeidssatisfactie zijn: de organisatietevredenheid, de werktevredenheid en de organisatie-oriëntatie. De conclusies die getrokken zijn naar aanleiding van schema 5.8 zijn ook toepasbaar op de analyse van schema 5.9.
Uit schema’s 5.7 tot en met schema 5.9 kunnen conclusies getrokken worden ten aanzien van hypothese twee. Deze hypothese luidt: “de werktevredenheid heeft meer invloed op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid, doordat de oriëntatie op de kenmerken van het werk sterker is dan de oriëntatie op de kenmerken van de organisatie”. Uit schema 5.7 is gebleken dat meer docenten georiënteerd zijn op het werk, dan op de organisatie. Daarnaast is ook geconstateerd dat meer docenten tevreden zijn over het werk, dan over de organisatie (zie schema 5.3). In tegenstelling tot de verwachting die in hypothese twee is geformuleerd, blijkt uit schema 5.8 en schema 5.9 dat de organisatietevredenheid een sterkere invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie dan de werktevredenheid. Een andere verrassende bevinding is dat de verwachte interactie-effecten tussen de werktevredenheid en de werkoriëntatie en tussen de organisatietevredenheid en de organisatie-oriëntatie geen significante invloed hebben op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Daarentegen heeft de organisatie-oriëntatie wel een directe invloed op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Deze invloed is negatief van aard. Dit houdt in dat docenten die meer georiënteerd zijn op de organisatie een minder hoge arbeidssatisfactie hebben dan docenten die meer georiënteerd zijn op het werk. Doordat zowel de werkoriëntatie als het interactie-effect tussen de werkoriëntatie en de werktevredenheid geen significante invloed hebben op de hoogte van de arbeidssatisfactie, kan niet bewezen worden dat een sterkere oriëntatie op het werk de oorzaak is van een hogere arbeidssatisfactie. Hierdoor moet hypothese twee verworpen worden.

Om een meer compleet beeld te geven van de hypothese twee zijn de bevindingen in het onderzoeksmodel van hypothese twee ingevuld (schema 5.10).


Schema 5.10: Ingevuld onderzoeksmodel hypothese 2
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§5.5
De uitwerking van hypothese drie 

Mok (1994: 155) heeft de paradox van de arbeidssatisfactie gedefinieerd als: “Veel klachten en tegelijk tevreden mensen”. Doordat uit verschillende onderzoeken blijkt dat de meeste werknemers een hoge arbeidssatisfactie hebben, is het paradoxaal dat er door de tevreden werknemers wordt geklaagd. Dit onderzoek tracht meer inzicht te geven in de werking van de paradox van de arbeidssatisfactie doordat er een scheiding is gemaakt tussen de variabelen die betrekking hebben op het werk en de variabelen die betrekking hebben op de organisatie. Schema 5.11 geeft een overzicht van de tot nu toe geconstateerde gemiddelde scores op de variabelen van het werk en op de variabelen van de organisatie.



Schema 5.11: Overzicht gemiddelden van variabelen van het werk en variabelen van de organisatie
	Variabelen m.b.t. het werk
	Gemiddelde
score
	
	Variabelen m.b.t. de organisatie
	Gemiddelde
Score

	Arbeidsinhoud
	4,04
	
	Arbeidsverhoudingen
	3,14

	Arbeidsvoorwaarden
	2,88
	
	Arbeidsomstandigheden
	3,22

	Kenmerken van het werk
	3,48
	
	Kenmerken van de organisatie
	3,18

	Werkoriëntatie
	4,31
	
	Organisatie-oriëntatie
	4,15

	Werktevredenheid
	3,76
	
	Organisatietevredenheid
	3,49


Toelichting:
Cijfers zijn gemiddelde score op een schaal van 1 tot en met 5, waarbij 1 de laagste score is en 5 de hoogste


Uit schema 5.11 blijkt dat de variabelen die betrekking hebben op het werk een hogere gemiddelde score hebben dan de variabelen die betrekking hebben op de organisatie. Alleen de ervaren aanwezigheid van de arbeidsvoorwaarden blijft hierbij achter. Op basis van schema 5.11 kan verondersteld worden dat docenten meer klagen over de organisatie dan over het werk. Op deze veronderstelling is hypothese drie, “klachten komen vaker voort uit ontevredenheid met de organisatie dan uit ontevredenheid met het werk, doordat docenten de kenmerken van de organisatie lager waarderen dan de kenmerken van het werk”, gebaseerd. Om deze hypothese te toetsen moeten verbanden worden gelegd tussen klagen, de werk-, de organisatietevredenheid en de arbeidskenmerken (zie het onderzoeksschema van hypothese 3, schema 3.4). Allereerst worden de directe verbanden tussen deze variabelen in kaart gebracht. Vervolgens zal middels regressieanalyses moeten blijken of de directe verbanden stand houden als er gecorrigeerd wordt voor de invloed die de onafhankelijke en intermediaire variabelen op elkaar hebben. In onderstaand schema (5.12) zijn de bivariate correlaties weergegeven. Doordat de variabelen van een ordinaal meetniveau zijn, worden de verbanden weergegeven met Spearman’s rho.


Schema 5.12: Bivariate correlaties klagen, werk-, organisatietevredenheid en arbeidskenmerken (Spearman’s rho)

	
	Werk

tevr.
	Org. tevr.
	Arb. inh.
	Arb. voorw.
	Arb. verh.
	Arb. omst.
	Klagen

	Werk-tevredenheid
	-
	.613***
	.503***
	.377***
	.501***
	.360***
	-.307***

	Organisatie-tevredenheid
	.613***
	-
	.358***
	.248**
	.631***
	.292***
	-.326***

	Arbeidsinhoud


	.503***
	.358***
	-
	.354***
	.439***
	.214*
	-.248**

	Arbeids-voorwaarden
	.377***
	.248**
	.354***
	-
	.411***
	.255**
	-.152 (ns)

	Arbeids-verhoudingen
	.501***
	.631***
	.439***
	.411***
	-
	.374***
	-.362***

	Arbeids-omstandigheden
	.360***
	.292***
	.214*
	.255**
	.374***
	-
	-.260**

	Klagen
	-.307***
	-.326***

	-.248**
	-.152 (ns)
	-.362***
	-.260**
	-


Toelichting:
(ns)= niet significant
 * p<0.05
** p<0.01
*** p<0.001 



Uit dit overzicht blijkt dat bijna alle correlaties significant zijn. Alleen tussen klagen en arbeidsvoorwaarden is geen significant verband gevonden. Alle variabelen hebben een negatief verband met klagen. Dat betekent dat hoe meer een arbeidskenmerk in de werksituatie aanwezig is en/of hoe hoger de organisatie- of werktevredenheid is, hoe minder docenten klagen. Het sterkste verband met klagen heeft de arbeidsverhoudingen. Daarnaast is ook zichtbaar dat de arbeidsverhoudingen een zeer sterk verband heeft met zowel de werktevredenheid als de organisatietevredenheid. Zoals ook uit de toetsing van hypothese één bleek (zie schema 5.5), heeft de arbeidsinhoud een sterker verband met de werktevredenheid dan met de organisatietevredenheid. Hoewel het verschil klein is, blijkt uit schema 5.12 inderdaad dat de organisatietevredenheid een sterker verband met klagen heeft dan de werktevredenheid. Dit is volgens de verwachtingen die in hypothese drie zijn geformuleerd. Desondanks kan hier nog geen conclusie over worden getrokken, omdat er bij bivariate correlaties geen rekening gehouden wordt met de invloed die de onafhankelijke of intermediërende variabelen op elkaar hebben. Met behulp van een regressieanalyse kan wel een beeld gegeven worden waarbij rekening wordt gehouden met de onderlinge invloeden. De resultaten van deze analyse zijn gepresenteerd in schema 5.13. De volledige output van de analyse is opgenomen in bijlage vijf.


Schema 5.13: Regressie analyse klagen, werk-, organisatietevredenheid en arbeidskenmerken (bèta-coëfficiënten)

	Regressieanalyse op klagen



	Werktevredenheid
	-.034 (ns)

	Organisatietevredenheid
	-.112 (ns)

	Arbeidsinhoud
	-.084 (ns)

	Arbeidsvoorwaarden
	.051 (ns)

	Arbeidsverhoudingen
	-.202 (ns)

	Arbeidsomstandigheden
	-.098 (ns)

	N= 142

R2 =.150
	


Toelichting:
(ns)= niet significant
Invoermethode = hiërarchisch (zie ook bijlage B5)


Uit schema 5.13 blijkt dat de significante verbanden van de bivariate correlaties (schema 5.12) geen stand houden als er gecorrigeerd wordt voor de invloed die de onafhankelijke en intermediërende variabelen op elkaar hebben. Het verband met de grootste significantie is het verband tussen de arbeidsverhoudingen en klagen (p= .091). Desondanks kunnen alle verbanden op toeval berusten. Reden hiervoor zouden het lage responspercentage van het onderzoek en de operationalisatie van de variabele klagen kunnen zijn. Wellicht dat een replicatie van dit onderzoek met een betere respons en een betere operationalisatie van de variabele klagen wel significante verbanden kan vaststellen. Met de data van het aanvullende onderzoek kan het aantal klachten van docenten niet verklaard worden. Hypothese drie moet daardoor verworpen worden.
Het onderzoeksmodel van hypothese drie kan met de gegevens van schema’s 5.13 en 5.5 ingevuld worden. Dat ziet er als volgt uit:


Schema 5.14: Ingevuld onderzoeksmodel hypothese 3
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§5.6
Conclusies van het aanvullende onderzoek

In dit hoofdstuk is de data geanalyseerd van het aanvullende onderzoek. In de eerste paragraaf zijn de achtergrondkenmerken van de docenten beschreven en vergeleken met de respondenten die deel hebben genomen aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (zie hoofdstuk 4). Hieruit blijkt dat het databestand van de enquête overeenkomsten vertoont met het databestand het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 (Ministerie BZK, 2008) met betrekking tot het aantal mannelijke en vrouwelijke respondenten, de leeftijdsverdeling en het aantal contracturen. De databestanden verschillen van elkaar ten opzichte van het niveau waaraan respondenten lesgeven. Hoewel het responspercentage van de enquête teleurstellend was, geven de overeenkomsten met het databestand van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 een positieve input aan de betrouwbaarheid en de representativiteit van de enquête.
In paragraaf 5.2 is geconcludeerd dat de kenmerken van de arbeidsinhoud het meest voldoen aan de voorkeur die de docenten voor deze items hebben. De gemiddelde scores van de meeste kenmerken van de arbeidsinhoud zijn nagenoeg gelijk aan de gemiddelde scores van de oriëntatie op de arbeidsinhoud (zie schema 5.2). Bij de andere arbeidskenmerken zijn grotere verschillen te constateren tussen de oriëntatie op de items de aanwezigheid van de kenmerken.
Uit schema 5.3 blijkt dat de werktevredenheid van de docenten die aan het aanvullend onderzoek hebben meegewerkt overeenkomt met de werktevredenheid van de docenten die aan het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 hebben meegewerkt. Iets meer dan vijfenzeventig procent van de docenten voelt zich tamelijk tot zeer tevreden over het werk. Vierenzestig procent van de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben meegewerkt, is tamelijk tot zeer tevreden over de organisatie. Dit percentage organisatietevredenen is hoger dan het percentage organisatietevredenen van het personeels- en mobiliteitsonderzoek. Hierdoor is het verschil tussen de werk- en organisatietevredenheid in het aanvullende onderzoek niet zo groot als het verschil dat bij de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 is opgemerkt. Hierdoor kan bij de data van het aanvullende onderzoek niet zo duidelijk een grens getrokken worden tussen de organisatie- en werktevredenheid. Aangezien het onderzoeksmodel juist op dit verschil is gebaseerd, heeft dit gevolgen voor de analyse van de data. Door de tegenvallende respons en de verschillen tussen beide databestanden hebben de respondenten te weinig overeenkomsten. Daardoor kan op basis van de data van het aanvullende onderzoek alleen een indruk worden gegeven van de docenten die het hebben ingevuld.
Uit paragraaf 5.3.1 blijkt dat docenten de arbeidsinhoud het hoogst in aanwezigheid waarderen en de aanwezigheid van de arbeidsvoorwaarden als laagst waarderen. De arbeidsomstandigheden en de arbeidsverhoudingen hebben ongeveer een gelijke gemiddelde score. Uit de regressieanalyse (schema 5.5) blijkt dat de arbeidsverhoudingen de meeste invloed hebben op de organisatietevredenheid. Ook blijkt dat de arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudingen beide invloed hebben op de mate van werktevredenheid. Alle significante verbanden zijn positief van aard. Dit betekent dat hoe meer een arbeidskenmerk als aanwezig wordt ervaren, hoe hoger de werk- en/ of organisatietevredenheid is. Op grond van deze bevindingen kan hypothese één “docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)” bevestigd worden.
In paragraaf 5.4 staat de tweede hypothese centraal. Deze luidt “de werktevredenheid heeft meer invloed op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid, doordat de oriëntatie op de kenmerken van het werk sterker is dan de oriëntatie op de kenmerken van de organisatie”. In het aanvullende onderzoek heeft vijfenzeventig procent van de docenten aangegeven dat zij een zeven of hoger toekennen aan de arbeidssatisfactie. Hierdoor kan gesteld worden dat docenten een hoge arbeidssatisfactie hebben. Daarnaast blijken meer docenten georiënteerd te zijn op het werk dan op de organisatie (zie schema 5.7). Hierdoor is het tweede deel van de hypothese bevestigd. Uit de regressieanalyse (schema 5.8) blijkt dat de organisatietevredenheid de sterkste invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Hoe hoger de organisatietevredenheid van de docenten is, hoe hoger de arbeidssatisfactie is. De oriëntatie op de organisatie heeft echter een negatief verband met arbeidssatisfactie. Dit houdt in dat hoe meer een docent op de organisatie is georiënteerd, hoe lager de arbeidssatisfactie is. De werktevredenheid heeft ook een positieve invloed op de mate van arbeidssatisfactie. Daarentegen hebben de werkoriëntatie en de interactie-effecten tussen de werkoriëntatie en werktevredenheid en tussen de organisatie-oriëntatie en organisatietevredenheid geen significante invloed. Doordat voor deze variabelen geen significant verband gevonden is met de arbeidssatisfactie kan hypothese twee niet bevestigd worden.
Bij de derde hypothese staat klagen centraal. Uit de bivariate correlaties (schema 5.12) blijkt dat alle arbeidskenmerken op arbeidsvoorwaarden na een negatieve significante relatie heeft met klagen. Voor zowel de werktevredenheid als de organisatietevredenheid geldt hetzelfde. Dit geeft de indruk dat hoe positiever de aanwezigheid van de arbeidskenmerken wordt ervaren (met uitzondering van de arbeidsvoorwaarden), hoe hoger de werktevredenheid of de organisatietevredenheid is, hoe minder klachten docenten hebben. Uit de regressieanalyse (schema 5.13) blijkt echter dat wanneer er wordt gecontroleerd voor de invloed die de variabelen op elkaar hebben geen enkele variabele een significant verband heeft met klagen. De arbeidsverhoudingen heeft het sterkste verband met klagen. Bovendien is dit verband ook het meest significante (p= .091). Door het gebrek aan significantie kan het aantal klachten van docenten niet verklaard worden met de data van het aanvullende onderzoek. Waarschijnlijk is dit het gevolg van de minder goede operationalisatie van de variabele klagen en/ of van het zeer lage responspercentage van het onderzoek. Het lijkt mij erg interessant als deze hypothese nogmaals onderzocht wordt met een databestand dat een hoog responspercentage heeft. Wellicht dat het verband tussen de arbeidsverhoudingen en klagen dan wel significant uit de analyse komt. Hypothese drie “klachten komen vaker voort uit ontevredenheid met de organisatie dan uit ontevredenheid met het werk, doordat docenten de kenmerken van de organisatie lager waarderen dan de kenmerken van het werk” moet verworpen worden.
Hoofdstuk 6
Conclusies
Na de theoretische beschouwing in hoofdstuk twee, de onderzoeksopzet in hoofdstuk drie, de resultaten van de secundaire data-analyse in hoofdstuk vier en de analyse van het aanvullende onderzoek in hoofdstuk vijf, kan de vraag die in dit onderzoek centraal staat, beantwoord worden. Deze luidt: “Wat is bepalend voor de hoogte van de arbeidssatisfactie van docenten in het voortgezet onderwijs en is er een relatie tussen de hoogte van de arbeidssatisfactie en het klagen over de arbeid?”. 
In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk wordt een overzicht gegeven van de bevindingen ten aanzien van de belangrijkste onderwerpen van dit onderzoek. Dat zijn de werk- organisatietevredenheid en arbeidssatisfactie, de arbeidskenmerken en de arbeidsoriëntaties. De tweede paragraaf geeft een overzicht van de resultaten van dit onderzoek. Daarbij wordt in paragraaf 6.2.4 een antwoord gegeven op de onderzoeksvraag. Vervolgens wordt in de derde paragraaf een reflectie gemaakt op het onderzoeksmodel. Hierbij wordt besproken of alle verbanden die ingetekend zijn wel degelijk uit het onderzoek zijn gekomen en of de variabelen op de juiste plaats in het model staan. Het hoofdstuk en het onderzoek worden afgesloten met punten waarop een volgend onderzoek aan zou kunnen sluiten.
§ 6.1
Een overzicht van de belangrijkste onderwerpen
In dit onderzoek hebben de tevredenheid, de arbeidsoriëntaties en de arbeidskenmerken van docenten die les geven in het voortgezet onderwijs steeds een rol gespeeld. In deze paragraaf wordt een overzicht gegeven van de theorie en de bevindingen van deze centrale onderwerpen. In elke subparagraaf staat één onderwerp centraal. Hierbij wordt telkens gereflecteerd naar die verwachtingen die op basis van de theorie zijn geformuleerd en gekeken of deze verwachtingen in de analyses van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek en/ of van de data van het aanvullende onderzoek zijn uitgekomen. 
§ 6.1.1
De arbeidskenmerken

De arbeidskenmerken karakteriseren de arbeid. Doordat er zoveel verschillende arbeidskenmerken zijn, worden ze vaak geclusterd. In hoofdstuk twee is gekozen voor de indeling die Van der Parre (1996) heeft gemaakt. Hij heeft de arbeidskenmerken verdeeld in vier clusters, te weten: arbeidsinhoud, arbeidsvoorwaarden, arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden. Op basis van de theorieën van Mintzberg (2006) en Freidson (2001) zijn de arbeidskenmerken van docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs verder ingekleurd (zie paragraaf 2.5). De organisatietypering van Mintzberg laat zien dat een school een professionele bureaucratie is. De basis van dit organisatieprincipe is de uitvoerende kern; de professional. Een professional heeft gespecialiseerde taken waarvoor een specialistische scholing nodig is (Freidson, 2001). Daardoor heeft een professional veel invloed op de inhoud van het werk. Het werk dat docenten uitvoeren is hierdoor belangrijker dan de organisatie waarin zij werken. De arbeidskenmerken die bij het werk horen, zijn de arbeidsinhoud en de arbeidsvoorwaarden (zie paragraaf 2.3). Verwacht wordt dat de arbeidsinhoud voor docenten het belangrijkste arbeidskenmerk is.

In paragraaf 2.5 is ook stil gestaan bij de veranderingen die de afgelopen decennia hebben plaats gevonden in het onderwijs. Uit onderzoeken van het IVA (2007) en het ministerie van onderwijs cultuur en wetenschappen (2007) blijkt dat de invoering van deze veranderingen niet altijd goed wordt georganiseerd. Hierdoor hebben docenten het gevoel dat er sprake is van een toenemende bureaucratie, een grote afstand tussen het management en de werkvloer en dat het beleid op hen wordt uitgestort. Dit veroorzaakt wrijving en spanning tussen de docenten en het management. Door deze ontwikkelingen is het belang van de organisatiekenmerken, de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden, toegenomen. Vooral de arbeidsverhoudingen zijn meer onder druk komen te staan. Desondanks is de verwachting in hoofdstuk twee uitgesproken dat het werk een dusdanige centrale rol inneemt dat zowel de arbeidsinhoud als de arbeidsvoorwaarden meer de arbeid van docenten karakteriseren, dan de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt echter dat deze volgorde niet klopt. Er is aangegeven dat de arbeidsinhoud inderdaad het belangrijkste arbeidskenmerk is. Uit de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 blijkt namelijk dat meer dan tachtig procent van de docenten tevreden is over de arbeidsinhoud (zie schema 4.4). Deze tevredenheid blijkt ook uit de data van het aanvullende onderzoek. Schema 5.2 laat zien dat de arbeidskenmerken voldoen aan het belang dat de docenten hieraan toekennen. Volgens de theorie van Van der Parre geeft dit een grote tevredenheid aan. Na de arbeidsinhoud komen de arbeidsverhoudingen aan bod. De arbeidsverhoudingen kenmerken de arbeid dus meer dan verwacht. Uit de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 blijkt dat de meeste docenten hierover niet tevreden en ook niet ontevreden zijn. De data van het aanvullende onderzoek laat zien dat het contact tussen de directie en de docenten en de informatievoorziening van de school punten ter verbetering zijn. Hoewel het niet is onderzocht, zouden deze verbeterpunten eventueel voort kunnen vloeien uit de ontevredenheid die docenten hebben over de wijze waarop de onderwijsvernieuwingen de laatste decennia zijn ingevoerd.

De plaats van de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsomstandigheden is niet helemaal duidelijk, omdat uit de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 en uit de analyse van de data van het aanvullende onderzoek een andere volgorde komt. De data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 laat zien dat docenten het minst tevreden zijn over de arbeidsomstandigheden. Negenenvijftig procent is tamelijk tot zeer ontevreden hierover. Uit het aanvullende onderzoek blijkt dat de docenten een hoge werkdruk ervaren. De items die de werkdruk meten, hebben een groot verschil tussen de oriëntatie erop en de aanwezigheid ervan. Dit zou de reden kunnen zijn voor de ontevredenheid over de arbeidsomstandigheden. Ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden geven de docenten die aan het aanvullende onderzoek hebben deelgenomen aan dat zij de items financiële doorgroeimogelijkheden, het zelf kunnen opnemen van een vrije dag, het hebben van voldoende rustpauze en de doorgroeimogelijkheden in functie in aanwezigheid tekort komen (zie schema 5.2). Uit de analyses van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 blijkt dat nog geen twintig procent over de arbeidsvoorwaarden tevreden is. Echt van een grote ontevredenheid is geen sprake, omdat de meeste docenten (45%) hebben aangegeven dat zij hierover niet tevreden en ook niet ontevreden zijn.
§ 6.1.2
De arbeidsoriëntaties

Arbeidsoriëntaties zijn “de voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van de arbeid” (Van der Parre, 1996: 53). In lijn met de indeling van de arbeidskenmerken zijn de arbeidsoriëntaties verdeeld in de arbeidsinhoudoriëntatie, de arbeidsvoorwaardenoriëntatie, de arbeidsverhoudingenoriëntatie en de arbeidsomstandighedenoriëntatie. Omdat in dit onderzoek een onderscheid is gemaakt tussen het werk en de organisatie, is deze indeling gereduceerd tot twee groepen. De eerste arbeidsoriëntatie is de oriëntatie op het werk. Dit is een samenvoeging van de arbeidsinhoudoriëntatie en de arbeidsvoorwaardenoriëntatie. De oriëntatie op de organisatie, de tweede arbeidsoriëntatie, is een samenvoeging van de arbeidsverhoudingenoriëntatie en de arbeidsomstandighedenoriëntatie (zie paragraaf 2.2.2). Door de verwachtingen dat de arbeidsinhoud het belangrijkste arbeidskenmerk is en het werk, ten opzichte van de organisatie, de meest centrale rol in neemt, wordt gesteld dat docenten het meest georiënteerd zullen zijn op het werk. De analyse van de data van het aanvullende onderzoek bevestigt deze stelling. Het blijkt dat een hoger percentage docenten inderdaad meer georiënteerd is op het werk dan op de organisatie (zie paragraaf 5.4). In het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 zijn de arbeidsoriëntaties niet aan de orde gekomen. Daardoor kan deze bevinding niet vergeleken worden met de resultaten van een landelijk en tevens representatief onderzoek.
§ 6.1.3
De tevredenheid

Arbeidssatisfactie is een houding van de werknemer die gebaseerd is op een evaluatie van de kenmerken van het werk en de organisatie (Van der Ploeg en Scholte, 2003; zie paragraaf 2.1). Het gevoel dat de werknemer heeft ten aanzien van de arbeid wordt gevormd door middel van een evaluatie die de werknemer maakt. Bij deze evaluatie weegt de werknemer de aanwezigheid van de arbeidskenmerken af tegen de voorkeur die de werknemer heeft ten aanzien van de arbeidskenmerken. Hoe meer de arbeidskenmerken aan de voorkeur van de werknemer voldoet, hoe hoger de arbeidssatisfactie van de werknemer is.
Doordat arbeid een veelomvattend begrip is en in de definitie van arbeidssatisfactie van Van der Ploeg en Scholte al een onderscheid is gemaakt tussen het werk en de organisatie, is de arbeidssatisfactie gesplitst in werktevredenheid en in organisatietevredenheid (zie paragraaf 2.3). Omdat docenten veel zeggenschap hebben over de arbeidsinhoud en door de invoering van de veranderingen in het onderwijs, is de verwachting uitgesproken dat docenten meer tevreden zullen zijn over het werk dan over de organisatie. Deze verwachting wordt bevestigd met behulp van de analyses van beide databestanden die voor dit onderzoek zijn gebruikt. Uit de analyse van de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 blijkt dat vijfenzeventig procent van de docenten tamelijk tot zeer tevreden is over het werk en dat slechts vijfenveertig procent van de docenten tamelijk tot zeer tevreden is over de organisatie (zie paragraaf 4.3.1; schema’s 4.2 en 4.3). Het verschil tussen de organisatietevredenheid en de werktevredenheid van de docenten die aan dit onderzoek hebben meegewerkt, is dus groot. In het aanvullende onderzoek is het verschil tussen de organisatie- en de werktevredenheid in mindere mate aanwezig. Hierbij heeft zesenzeventig procent van de docenten aangegeven tamelijk tot zeer tevreden te zijn over het werk. Vierenzestig procent van de docenten is tamelijk tot zeer tevreden over de organisatie (zie paragraaf 5.3.1; schema 5.3). Tevens blijkt uit het aanvullende onderzoek dat vijfenzeventig procent van de docenten een zeven of hoger toekent aan de arbeidssatisfactie. Slechts tien procent geeft een onvoldoende (een vijf of lager) aan de arbeidssatisfactie. Deze resultaten geven dus aan dat docenten erg tevreden zijn over de totale arbeid en over het werk dat zij verrichten. Daarnaast blijkt dat docenten minder tevreden zijn over de organisatie. 
§ 6.2
De resultaten van het onderzoek

In de vorige paragraaf zijn de theorie en de bevindingen rondom de centrale rolspelers van het onderzoek nader toegelicht. In deze paragraaf worden achtereenvolgens de houdbaarheid van de drie hypotheses besproken en het antwoord gegeven op de onderzoeksvraag.
§ 6.2.1
Een verschillende werk- en organisatietevredenheid
De eerste hypothese geeft een verklaring voor het verschil tussen de mate van werktevredenheid en de mate van organisatietevredenheid. Hypothese één luidt: “Docenten in het voortgezet onderwijs zijn meer tevreden over het werk dan over de organisatie, omdat de kenmerken van het werk (met name de kenmerken van de arbeidsinhoud) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (met name de kenmerken van de arbeidsverhoudingen)”. In bovenstaande paragrafen is al beschreven dat docenten inderdaad meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie. Met de resultaten van de analyse van zowel de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek 2008 als de data van het aanvullende onderzoek kan niet met zekerheid vastgesteld worden dat de kenmerken van het werk (de arbeidsinhoud én de arbeidsvoorwaarden) gunstiger zijn dan de kenmerken van de organisatie (de arbeidsverhoudingen én de arbeidsomstandigheden). Wel blijkt dat de kenmerken van de arbeidsinhoud veruit gunstiger zijn dan de kenmerken van de arbeidsverhoudingen. Doordat dit onderscheid al in de hypothese was opgenomen, kan de houdbaarheid van de hypothese verder worden onderzocht. 
Om een verband te leggen tussen de arbeidskenmerken en de werk- en organisatietevredenheid zijn twee regressieanalyses uitgevoerd (zie schema 4.5 voor de analyses met het personeels- en mobiliteitsonderzoek en schema 5.5 voor de analyses van het aanvullende onderzoek). De analyses van beide databestanden laten zien dat de arbeidsverhoudingen de meeste invloed hebben op de hoogte van de organisatietevredenheid. De aard van het verband tussen deze twee variabelen is sterk en positief. Oftewel hoe meer tevreden docenten zijn over de arbeidsverhoudingen, hoe meer tevreden de docenten zijn over de organisatie. Uit beide analyses blijkt dat de arbeidsinhoud geen invloed heeft op de hoogte van de organisatietevredenheid.

Op de werktevredenheid hebben meerdere arbeidskenmerken invloed. De regressieanalyse met de data van het personeels- en mobiliteitsonderzoek laat zien dat alle arbeidskenmerken invloed hebben op de hoogte van de werktevredenheid. De analyse laat wel zien dat het verband tussen de arbeidsinhoud en de werktevredenheid het sterkst is. Uit de analyse van de data van het aanvullende onderzoek blijkt dat de arbeidsvoorwaarden geen significant verband hebben met de werktevredenheid. De invloed van de arbeidsomstandigheden is gering, waardoor zowel de arbeidsinhoud als de arbeidsverhoudingen de meeste invloed hebben op de hoogte van de werktevredenheid.

Op basis van deze gegevens kan de eerste hypothese worden bevestigd, omdat:

A) docenten meer tevreden zijn over het werk dan over de organisatie;

B) docenten de arbeidsinhoud als gunstiger ervaren dan de arbeidsverhoudingen;

C) er een positief verband is tussen de arbeidsinhoud en de werktevredenheid.
§ 6.2.2
Een hoge organisatietevredenheid leidt tot een hoge arbeidssatisfactie

Bij de tweede hypothese wordt de invloed van de werktevredenheid en de organisatietevredenheid op de arbeidssatisfactie onderzocht. Bij de hypothese wordt ervan uit gegaan dat de werktevredenheid meer invloed op de hoogte van de arbeidssatisfactie zal hebben dan de organisatietevredenheid. Deze veronderstelling komt voort uit het vermoeden dat de werktevredenheid van docenten hoger is dan de organisatietevredenheid en meer docenten op het werk georiënteerd zullen zijn. Doordat aan de arbeidsoriëntatie wordt voldaan, hebben docenten een hoge arbeidssatisfactie. In paragraaf 6.1.2 en 6.1.3 is al beschreven dat docenten inderdaad meer georiënteerd zijn op het werk dan op de organisatie en dat de werktevredenheid hoger is dan de organisatietevredenheid. Om de hypothese te bevestigen of te verwerpen moeten verbanden gelegd worden tussen de werk-, de organisatietevredenheid, de arbeidsoriëntaties en de arbeidssatisfactie. Middels een regressieanalyse die in paragraaf 5.4 is beschreven zijn deze verbanden getracht te leggen (zie schema 5.8). Zowel voor de werktevredenheid als de organisatietevredenheid is een verband gevonden. Beide verbanden zijn positief van aard. Dat betekent dat een hogere werktevredenheid en/ of een hogere organisatietevredenheid een hogere arbeidssatisfactie tot gevolg heeft. Tegen de verwachting in is het verband tussen de arbeidssatisfactie en de organisatietevredenheid sterker dan het verband tussen de arbeidssatisfactie en de werktevredenheid. Hierdoor kan gezegd worden dat een stijging van de organisatietevredenheid meer effect heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie dan eenzelfde stijging van de werktevredenheid.
Voor de arbeidsoriëntaties is alleen een verband gevonden tussen de oriëntatie op de organisatie en de arbeidssatisfactie. De oriëntatie op het werk heeft geen significant verband met de hoogte van de arbeidssatisfactie. Het verband tussen de oriëntatie op de organisatie en de arbeidssatisfactie is echter negatief van aard. Dat houdt in dat een stijging in de oriëntatie op de organisatie een daling van de arbeidssatisfactie tot gevolg heeft. Er is geen significant verband gevonden tussen het interactie-effect van de werkoriëntatie met de werktevredenheid en ook niet tussen het interactie-effect van de organisatie-oriëntatie met de organisatietevredenheid. Doordat de organisatietevredenheid meer invloed heeft op de arbeidssatisfactie dan de werktevredenheid en er geen significante verbanden gevonden zijn voor de interactie-effecten kan hypothese twee “de werktevredenheid heeft meer invloed op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid, doordat de oriëntatie op de kenmerken van het werk sterker is dan de oriëntatie op de kenmerken van de organisatie” niet bevestigd worden.
§ 6.2.3
Klagen kan niet verklaard worden
De klachten die docenten hebben staan centraal bij de derde hypothese van dit onderzoek. Hierbij is de aard van de klachten niet onderzocht, maar is getracht de oorzaak van de klachten te achterhalen. Om te onderzoeken in welke mate docenten klagen zijn ten eerste de bivariate correlaties tussen de arbeidskenmerken, werktevredenheid, organisatietevredenheid en klagen weergegeven. Vervolgens is via een regressieanalyse onderzocht of de gevonden verbanden stand houden, versterken of verzwakken als er gecontroleerd wordt voor de invloed die de variabelen op elkaar hebben. Uit schema 5.11, dat een overzicht geeft van de bivariate correlaties, blijkt dat alle variabelen een negatief verband hebben met het aantal klachten van docenten. De verbanden zijn op het verband tussen arbeidsvoorwaarden en klagen significant. Het sterkste verband met klagen heeft de arbeidsverhoudingen. Hierdoor lijkt het alsof een grotere aanwezigheid van de arbeidsinhoud, de arbeidsverhoudingen en de arbeidsomstandigheden, een hogere werktevredenheid of organisatietevredenheid leidt tot een vermindering in het aantal klachten. De regressieanalyse laat echter zien dat hier geen sprake van is. De verbanden die bij de bivariate correlatie nog significant aanwezig waren, zijn bij deze analyse niet meer significant. Dit houdt in dat als er rekening gehouden wordt met de invloed die de variabelen op elkaar hebben, het aantal klachten van docenten niet verklaard kan worden uit de arbeidskenmerken, uit de werk- of uit de organisatietevredenheid (zie schema 5.13). Daardoor zijn de verbanden die in schema 5.12 naar voren kwamen, schijnverbanden. Uit de analyse blijkt wel dat de arbeidsverhoudingen het meest sterke en het meest significante verband heeft met klagen. Doordat het aanvullende onderzoek een laag responspercentage heeft en de operationalisering van klagen niet soepel is verlopen (zie paragraaf 3.4.3) zou een nader onderzoek moeten uitsluiten of het aantal klachten dat docenten hebben inderdaad niet verklaard kan worden uit de mate van tevredenheid of uit de arbeidskenmerken. Op grond van de gegevens van het aanvullende onderzoek moet hypothese drie klachten komen vaker voort uit ontevredenheid met de organisatie dan uit ontevredenheid met het werk, doordat docenten de kenmerken van de organisatie lager waarderen dan de kenmerken van het werk” verworpen worden.
§ 6.2.4
De onderzoeksvraag en de paradox
De onderzoeksvraag van dit onderzoek is: “Wat is bepalend voor de hoogte van de arbeidssatisfactie van docenten in het voortgezet onderwijs en is er een relatie tussen de hoogte van de arbeidssatisfactie en het klagen over de arbeid?”. Bij het onderzoek naar de eerste en de tweede hypothese is ontdekt dat voor docenten in het voortgezet onderwijs de arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudingen vooral een rol spelen in de hoogte van de werk- en organisatietevredenheid. Zowel de werk- als de organisatietevredenheid hebben invloed op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Kortom: uitdagend, interessant werk dat afwisselend is en op het niveau van de docent, een arbeidsinhoud waarop de docent invloed kan uitoefenen, een goede informatievoorziening binnen de organisatie en een goede verhouding tussen de directie en de docenten, verhogen de werk- en de organisatietevredenheid van de docenten. Doordat de organisatietevredenheid een sterkere invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie dan de werktevredenheid, zijn vooral de items van de arbeidsverhoudingen van belang. Uit het onderzoek is gebleken dat vooral het contact tussen de directie en de docenten en de informatievoorziening van de organisatie nog niet aan de eisen van de docenten voldoen. Deze items maken onderdeel uit van de arbeidsverhoudingen. Hierdoor zal een verbetering van deze items kunnen leiden tot een verhoging van de organisatietevredenheid en indirect een verhoging van de arbeidssatisfactie tot gevolg hebben. Tevens zijn er indicaties dat de arbeidsverhoudingen ook invloed zouden kunnen hebben op het aantal klachten van docenten. Dit kon echter niet bevestigd worden met de data van het aanvullende onderzoek. Als een vervolgonderzoek dit verband wel kan bevestigen, dan zou een verhoging van de ervaren arbeidsverhoudingen niet alleen leiden tot een hogere organisatietevredenheid, maar ook tot een vermindering van het aantal klachten dat docenten hebben.
De arbeidsinhoud wordt door de meeste docenten als positief ervaren. Aangezien deze arbeidskenmerken invloed hebben op de hoogte van de werktevredenheid en de hoogte van de werktevredenheid op haar beurt weer invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie, zorgt de arbeidsinhoud er indirect voor dat de arbeidssatisfactie van docenten hoog blijft. Daardoor kan het voorkomen dat docenten toch tevreden zijn over de totale arbeid en tegelijkertijd klachten hebben. Deze bevindingen onderschrijven het bestaan van de paradox van de arbeidssatisfactie.
§ 6.3
Reflectie op het onderzoeksmodel

Naast de houdbaarheid van de hypotheses kan ook de houdbaarheid van het onderzoeksmodel in beschouwing worden genomen. Het onderzoeksmodel is beschreven in paragraaf 2.5. Dit model is ten eerste gebaseerd op een verschil tussen de organisatietevredenheid en de werktevredenheid. Het onderzoek heeft laten zien dat een scheiding tussen deze variabelen meer inzicht kan geven in de totale tevredenheid van docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs. Ten tweede is in het model een scheiding tussen de arbeidsoriëntaties opgenomen. Deze scheiding is gebaseerd op de bevindingen van het onderzoek van Van der Parre uit 1996. Achteraf blijkt echter dat in plaats van een scheiding tussen een oriëntatie op het werk en een oriëntatie op de organisatie beter een scheiding gehanteerd had kunnen worden tussen een intrinsieke en een extrinsieke oriëntatie (zoals Watson (2003) heeft gebruikt). Bij een intrinsieke oriëntatie spelen de voorkeuren ten aanzien van de arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudingen een rol. De voorkeur op de arbeidsomstandigheden en de arbeidsvoorwaarden vormen samen de extrinsieke oriëntatie. Uit dit onderzoek is duidelijk naar voren gekomen dat de arbeidsinhoud en de arbeidsverhoudingen de grootste rol spelen in de tevredenheid van de docenten. Daardoor zou de intrinsieke oriëntatie een grotere rol kunnen spelen in de totstandkoming van de arbeidssatisfactie dan de werk- of organisatieoriëntatie. Bovendien zou er waarschijnlijk een scherpere scheiding gemaakt kunnen worden tussen de oriëntaties van de docenten dan nu het geval is. Dit alles zou kunnen leiden tot meer heldere en uitgesproken resultaten.
Aan de positie van de arbeidskenmerken zou ook eventueel iets veranderd kunnen worden. Uit de analyses is gebleken dat de arbeidsverhoudingen invloed hebben op zowel de werk- als de organisatietevredenheid. Wellicht zou de plaats van de arbeidsverhoudingen omgedraaid kunnen worden met de plaats van de arbeidsverhoudingen en zou er een extra pijl vanaf de organisatietevredenheid naar de werktevredenheid getrokken kunnen worden. Of het inderdaad zo is dat de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsomstandigheden invloed hebben op de hoogte van zowel de werk- als de organisatietevredenheid, zal uit verder onderzoek moeten blijken. Daarmee zou het meer inzichtelijk kunnen worden wat de plaats van deze arbeidskenmerken is binnen het onderzoeksmodel.
§ 6.4
Aansluitpunten voor vervolgonderzoek

Dit onderzoek heeft een scheiding gemaakt tussen werktevredenheid, organisatietevredenheid en arbeidssatisfactie. Het belang van deze scheiding is in de loop van het onderzoek en in dit hoofdstuk al meerdere malen aan de orde geweest. Het is echter niet gelukt om de verhoudingen tussen de drie tevredenheidmaten helemaal duidelijk te maken. Er zijn meerdere signalen die in de richting wijzen dat de werktevredenheid meer invloed heeft op de arbeidssatisfactie dan de organisatietevredenheid. Uit het aanvullende onderzoek blijkt echter dat de organisatietevredenheid juist een doorslaggevende invloed heeft op de hoogte van de arbeidssatisfactie. Dit lijkt mij dus een mooi punt om een volgend onderzoek bij aan te laten sluiten.

Een ander punt waarbij aangesloten kan worden is de aard van de klachten die de docenten van het voortgezet onderwijs hebben. Uit dit onderzoek blijkt dat aan de voorkeuren van de docenten ten aanzien van de werkdruk, de communicatievoorziening, het contact tussen directie en docenten en de doorgroeimogelijkheden in functie en in salaris, niet geheel wordt voldaan. Een volgend onderzoek zou kunnen bekijken in hoeverre organisaties hierbij aan kunnen sluiten en wat de gevolgen zijn van het feit dat er op dit moment niet aan de voorkeur van de docenten wordt voldaan. 
Ook kan een vervolgonderzoek inzoomen op de operationalisatie en de verklaring van de variabele klagen. De uiteindelijke verklaarde variantie van klagen was erg laag. Daardoor blijven er nog veel andere mogelijkheden over om het klagen van docenten te verklaren. Een betere operationalisatie van klagen of een onderzoek dat meer inzoomt op de specifieke problematiek van de beroepsgroep zou wellicht een hogere verklaarde variantie kunnen opleveren. 

Het laatste aansluitingspunt voor vervolgonderzoek is een herhaling van dit onderzoek met een representatieve, grote groep docenten. Helaas is dit onderzoek gebaseerd op een klein responspercentage, waardoor er geen uitspraken gedaan kunnen worden over een grotere groep docenten die werkzaam zijn in het voortgezet onderwijs. De waarde van dit onderzoek zou vergroot kunnen worden als de bevindingen bij een herhaling ervan bevestigd worden.
Buiten deze vier punten zijn er natuurlijk nog vele andere aanknopingspunten voor vervolgonderzoek te noemen, maar dat laat ik over aan de creatieve geest van de onderzoeker.
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B1
Analyse POMO 2008

Factor- en betrouwbaarheidsanalyses

Arbeidsvoorwaarden:
	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	1,771
	59,020
	59,020
	1,771
	59,020
	59,020

	2
	,675
	22,510
	81,529
	
	
	

	3
	,554
	18,471
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	88.9.  Tevredenheid secundaire arbeidsvoorwaarden
	,791

	88.8.  Tevredenheid primaire arbeidsvoorwaarden
	,787

	88.10. Tevredenheid loopbaanontwikkelingsmogelijkheden
	,725

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,652
	3


	Item-Total Statistics

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

	88.8.  Tevredenheid primaire arbeidsvwd.
	6,00
	2,915
	,484
	,526

	88.9.  Tevredenheid secundaire arbeidsvwd.
	5,83
	3,007
	,490
	,518

	88.10. Tevredenheid loopbaanontwikkelingsmog.
	6,19
	3,294
	,416
	,616


Arbeidsomstandigheden:
	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	1,955
	65,171
	65,171
	1,955
	65,171
	65,171

	2
	,787
	26,225
	91,396
	
	
	

	3
	,258
	8,604
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	88.13. Tevredenheid werkdruk
	,901

	88.2.  Tevredenheid hoeveelheid werk
	,886

	88.12. Tevredenheid werkplek / fysieke omstandigheden
	,599

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,710
	3


	Item-Total Statistics

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

	88.2.  Tevredenheid hoev. werk
	5,39
	3,473
	,618
	,506

	88.12. Tevredenheid werkplek 
	5,02
	4,138
	,343
	,850

	88.13. Tevredenheid werkdruk
	5,79
	3,492
	,661
	,459


Arbeidsverhoudingen:
	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	3,063
	51,056
	51,056
	3,063
	51,056
	51,056

	2
	,969
	16,152
	67,207
	
	
	

	3
	,694
	11,561
	78,768
	
	
	

	4
	,509
	8,491
	87,259
	
	
	

	5
	,449
	7,479
	94,738
	
	
	

	6
	,316
	5,262
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	88.5.  Tevredenheid wijze organisatiebestuur
	,844

	88.11. Tevredenheid informatievoorziening en communicatie binnen organisatie
	,807

	88.6.  Tevredenheid wijze leidinggeven direct leidinggevende
	,780

	88.4.  Tevredenheid resultaatgerichtheid organisatie
	,774

	88.7.  Tevredenheid mate zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden
	,599

	88.3.  Tevredenheid relatie collega’s
	,366

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,804
	6


	Item-Total Statistics

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

	88.3.  Tevredenheid relatie collega’s
	15,18
	16,931
	,259
	,827

	88.4.  Tevredenheid resultaatgerichtheid organisatie
	16,52
	13,494
	,625
	,759

	88.5.  Tevredenheid wijze organisatiebestuur
	16,79
	12,368
	,713
	,736

	88.6.  Tevredenheid wijze leidinggeven
	16,33
	12,414
	,639
	,755

	88.7.  Tevredenheid zelfstand. en/of verantw.
	15,56
	15,098
	,457
	,796

	88.11. Tevredenheid info en communicatie 
	16,85
	12,706
	,665
	,748


Schema 4.5 Regressieanalyses mbt werktevredenheid en organisatietevredenheid (bèta-coëfficiënten)
	Model Summary

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

	1
	,628a
	,394
	,393
	,754

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsvoorwaarden


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	833,595
	4
	208,399
	366,460
	,000a

	
	Residual
	1282,376
	2255
	,569
	
	

	
	Total
	2115,972
	2259
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsvoorwaarden

	b. Dependent Variable: 89. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met uw baan?


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	,315
	,089
	
	3,527
	,000

	
	Arbeidsinhoud
	,363
	,020
	,320
	18,141
	,000

	
	Arbeidsvoorwaarden
	,240
	,024
	,200
	10,138
	,000

	
	Arbeidsverhoudingen
	,271
	,023
	,230
	11,929
	,000

	
	Arbeidsomstandigheden
	,111
	,018
	,117
	6,208
	,000

	a. Dependent Variable: 89. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met uw baan?
	


Schema 4.5 Regressieanalyses mbt werktevredenheid en organisatietevredenheid
	Model Summary

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

	1
	,721a
	,520
	,520
	,741

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsvoorwaarden


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1342,786
	4
	335,697
	611,853
	,000a

	
	Residual
	1237,219
	2255
	,549
	
	

	
	Total
	2580,005
	2259
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsvoorwaarden

	b. Dependent Variable: 90. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met de organisatie waar u werkzaam bent?


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	-,073
	,088
	
	-,838
	,402

	
	Arbeidsinhoud
	,037
	,020
	,030
	1,902
	,057

	
	Arbeidsvoorwaarden
	,128
	,023
	,097
	5,519
	,000

	
	Arbeidsverhoudingen
	,830
	,022
	,639
	37,198
	,000

	
	Arbeidsomstandigheden
	,051
	,018
	,049
	2,913
	,004

	a. Dependent Variable: 90. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met de organisatie waar u werkzaam bent?


B2
Vragenlijst versie 1

A.
Algemeen
1.
Wat is uw geslacht? 

2.
In welk jaar bent u geboren?

3.
Wat is uw hoogst voltooide opleiding? 

4. 
In welke gemeente geeft u les?

5.
Sinds welk jaar bent u werkzaam als leerkracht?

6.
Sinds welk jaar bent u werkzaam op deze school? 

7.
Aan welke afdeling en aan welke groep(en) geeft u voornamelijk les? Vraagstelling aangepast

8.
Hoeveel leerlingen krijgen onderwijs op uw school?

9.
Wat is de denominatie van de school waarop u lesgeeft?

10.
Geeft u les volgens één van de volgende onderwijsvernieuwende visies? Vraag eruit gelaten

11.
Wat is uw werktijdfactor?

12.
Hebt u naast het lesgeven, leidinggevende taken? Vraagstelling aangepast
B.
Het werk

13.
Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, over uw werk? Vraag verplaatst naar onderdeel D

14.
In hoeverre vindt u het belangrijk dat de onderstaande aspecten in uw werk aanwezig zijn?

14.0 
Afwisseling in het werk

14.1 
Werk waarin uw competenties goed tot hun recht komen

14.2 
Inhoudelijk interessant werk/ werk dat u prikkelt

14.3 
Kunnen groeien en leren in uw werk

14.4 
Regelmatig uitvoeren van nieuwe taken Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
14.5 
Werk dat vastgelegd is in procedures Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
14.6 
Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden binnen de organisatie Vraag eruit gelaten obv factoranalyse

14.7 
Mogelijkheden voor het volgen van opleidingen of cursussen

14.8 
Baanzekerheid

14.9 
Een goed inkomen


14.10 
Een goede verlofregeling 

14.11 
Veel vakantiedagen Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
14.12 
Flexibele werktijden Vraagstelling aangepast
Hieronder staan enkele stellingen die betrekking hebben op het werk dat u op dit moment verricht. Daarbij wordt aan u de volgende vraag gesteld: vragen verplaatst naar onderdeel B
15.
In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen?

15.0 
U hebt voldoende afwisseling in uw werk

15.1 
U hebt inhoudelijk interessant werk

15.2 
U kunt u ontplooien/ ontwikkelen in uw werk

15.3 
In uw werk komen uw vaardigheden goed tot hun recht Vraagstelling aangepast
15.4 
Uw werk biedt u mogelijkheden om te groeien en te leren

15.5 
U voert regelmatig nieuwe taken uit Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
15.6 
In uw werk heeft u veel te maken met procedures Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
15.7 
Er zijn doorgroeimogelijkheden in functie en schaal  Vraagstelling aangepast
15.8 
Uw salaris is marktconform Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
15.9 
U hebt een goed inkomen

15.10 
U hebt veel vakantiedagen Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
15.11 
U hebt flexibele werktijden

15.12 
De organisatie biedt u goede verlofregelingen aan

15.13 
U hebt baanzekerheid

C.
De organisatie

16.
Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, over de organisatie waarin u werkzaam bent? Vraag verplaatst naar onderdeel D
17.
Hoe belangrijk vindt u dat onderstaande aspecten in uw werksituatie aanwezig zijn?

17.0 
De locatie van uw werk (vestigingsplaats) Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.1 
Werk met overlegmogelijkheden met collega’s en directie Vraagstelling aangepast
17.2 
Aanwezigheid van ICT faciliteiten Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.3 
Voldoende en kwalitatief goed materiaal om mee te werken Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.4 
Voldoende tijd om de leerlingen persoonlijke aandacht te geven Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.5 
Werk dat u af kunt krijgen binnen de daarvoor gestelde tijd


17.6 
De grootte van de school Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.7 
Werk dat een duidelijk takenpakket heeft Vraagstelling aangepast
17.8 
Zelf kunnen bepalen wat uw werktempo is

17.9 
Zelf kunnen bepalen in welke volgorde u uw taken uitvoert

17.10
Zelf oplossingen kunnen bedenken en uitvoerenvoor problemen die u tegen komt


17.11
Een management dat achter uw beslissingen staat Vraagstelling aangepast
17.12
Een management dat zorg draagt voor een evenredige taakverdeling Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.13 
Een collegiale werksfeer

17.14 
Vakbekwame collega’s Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
17.15 
Collega’s die persoonlijke belangstelling voor u hebben Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
Hieronder staan enkele stellingen die betrekking hebben op uw huidige werksituatie.  Daarbij wordt aan u de volgende vraag gesteld: vragen verplaatst naar onderdeel B
18.
In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen?

18.0 
U moet vaak extra hard werken om uw werk op tijd af te krijgen

18.1 
Er is voldoende mankracht op school om de hoeveelheid werk te verdelen Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.2 
U maakt regelmatig overuren

18.3 
De taakverdeling tussen u en uw collega’s is evenredig Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.4 
Er zijn veel ingeplande overlegmogelijkheden met collega´s en management Vraagstelling aangepast
18.5 
Er is voldoende kwalitatief goed materiaal op school waarmee u uw lessen kan uitvoeren Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.6 
De school waarin u werkzaam bent is groot Vraagstelling aangepast
18.7 
U hebt genoeg tijd om uw leerlingen persoonlijke aandacht te geven Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.8 
Er zijn voldoende ICT faciliteiten op school aanwezig Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
15.9 
U kunt zelf beslissen hoe u uw werk doet Vraagstelling aangepast
15.10 
U kunt zelf beslissen in welke volgorde u uw werk doet Vraagstelling aangepast
15.11 
U kunt zelf uw werktempo bepalen Vraagstelling aangepast
18.12 
Bij problemen kunt u altijd ruggespraak houden met het managementteam Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.13 
Uw werkzaamheden zijn duidelijk beschreven Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.14 
Het management motiveert u om het beste uit uzelf te halen

18.15 
Het management controleert regelmatig uw werkzaamheden Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.16 
Er is een prettige werksfeer op school Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
18.17 
Uw collega´s zijn aanmoedigend en ondersteunend Vraag eruit gelaten op basis van factoranalyse
E.
Tot slot

19.
Welk rapportcijfer zou u geven voor uw totale tevredenheid over uw werk en de organisatie waarin u werkzaam bent? Vraag verplaatst naar onderdeel D
20.
Bent u betrokken bij een werkgroep die zich bezighoudt met de beleidsvorming van de school? Vraagstelling aangepast
21.
Geeft u tijdens vergaderingen aan dat bepaalde aspecten van het werk of van de organisatie verbeterd moeten worden? Vraagstelling aangepast 

22.
Bent u lid van een vakbondsorganisatie? Verplaatst naar onderdeel A



23.
Hebt u wel eens aan een staking in het onderwijs deelgenomen? Vraagstelling aangepast
24.
Zou u, als u het over mocht doen, weer kiezen voor een carrière in het onderwijs? 

25.
In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen?

25.0 
Het management heeft veel macht in het onderwijs Vraagstelling aangepast
25.1 
Het management weet weinig van wat er zich op de werkvloer afspeelt

25.2 
Een onderwijzer is meer bezig met orde houden dan met het overbrengen van lesstof

25.3 
Leerlingen zijn vaak ongeconcentreerd, ongemotiveerd en lawaaierig Vraagstelling aangepast
26.
Bent u geïnteresseerd in een samenvatting van de uitkomsten van het onderzoek?

B3
Vragenlijst definitieve versie

Beste leerkracht,
Op mijn dertiende werd ik op een ochtend bevlogen wakker met het idee dat ik leerkracht wilde worden. Het leek me het mooiste beroep van de wereld! Die droom heb ik kunnen realiseren, maar na een aantal jaren voor de klas begon er iets te kriebelen. Ik wilde verdieping, verandering, vernieuwing, een andere kant op. Vandaar dat ik mijn geluk wilde beproeven aan de opleiding sociologie aan de Erasmus Universiteit. Hoewel deze studie een brede opzet heeft, heb ik voor mijn afstudeeropdracht (masterthesis) een onderwerp gekozen dat dicht bij mezelf ligt, namelijk: de arbeidstevredenheid van leerkrachten. Zo kan ik, vanuit een andere invalshoek, me weer nuttig inzetten voor het onderwijsveld. Bovendien helpen mijn ervaringen als leerkracht me bij het schrijven van de scriptie.

Het doel van mijn onderzoek is om een verklaring te vinden voor het verschil tussen enerzijds de hoge uitslagen van onderzoeken naar arbeidstevredenheid en anderzijds de tekenen van ontevredenheid die ook regelmatig zijn te horen. Om dit verschil inzichtelijk te maken, stel ik u vragen over: 


-
wat u (on)belangrijk vindt in uw werk

· wat er in uw huidige werksituatie aanwezig is

· arbeidstevredenheid

· betrokkenheid

Tenslotte wil ik graag uw mening horen over enkele prikkelende uitspraken die wel eens te horen zijn in de wandelgangen.

Omdat ik weet hoe druk u het heeft, heb ik de vragenlijst compact gemaakt en zo samengesteld dat deze snel en gemakkelijk is in te vullen. Het duurt ongeveer 10 minuten voordat u bij de laatste vraag bent. 

Dan rest mij u nu alvast hartelijk te bedanken voor het invullen van mijn vragenlijst. Uw hulp en tijd helpen mij heel erg bij het afronden van mijn studie.

Dus vriendelijk bedankt voor uw medewerking!

A.
Algemeen

Bij dit onderdeel leg ik u een aantal algemene vragen voor die betrekking hebben op u en op de school waar u op dit moment werkt. Als u op meerdere scholen werkzaam bent, dan wil ik aan u vragen, antwoord te geven voor de school waar u het meeste uren lesgeeft.

Dit onderdeel bestaat uit 13 vragen. Bij de meerkeuzevragen kunt u antwoord geven door het bolletje voor het best passende antwoord aan te kruisen. Bij de open vragen kunt u zelf uw antwoord op de daarvoor aangegeven plaats opschrijven. 

1.
Wat is uw geslacht? 


2.
In welk jaar bent u geboren?

3.
Wat is uw hoogst voltooide opleiding? 

4.
Bent u lid van een vakbondsorganisatie? 

5.
Sinds welk jaar bent u werkzaam als docent?

6.
Sinds welk jaar bent u werkzaam op deze school?

7. 
In welke gemeente geeft u momenteel les?

8.
Aan welke afdeling of afdelingen geeft u les?

9.
Geeft u voornamelijk les aan de onderbouw (Vmbo: klassen 1 en 2, Havo en Vwo: klassen 1 tot en met 3) of aan de bovenbouw (Vmbo: klassen 3 en 4, Havo: klassen 4 en 5 en Vwo: klassen 4 tot en met 6)?



10.
Wat is uw werktijdfactor?

11.
Hoeveel leerlingen krijgen onderwijs op uw school?

12.
Wat is de denominatie van de school waarop u lesgeeft?

13.
Voert u naast het lesgeven ook leidinggevende taken uit en zo ja, uit welke werkzaamheden bestaan deze taken?

B.
Arbeidsoriëntaties

Bij dit onderdeel wordt onderzocht welke aspecten van het werk en de organisatie u het meest belangrijk vindt. De aspecten zijn verdeeld in vier onderdelen, namelijk: arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen. U kunt bij deze vragen kiezen uit de antwoorden (1) erg belangrijk, (2) enigszins belangrijk, (3) niet belangrijk en ook niet onbelangrijk, (4) enigszins onbelangrijk en (5) erg onbelangrijk.

Hoe belangrijk zijn de onderstaande aspecten voor u?

14. Arbeidsinhoud

a. Afwisseling in uw werk

b. Inhoudelijk interessant werk

c. Uitdagend werk

d. Kunnen groeien en leren in uw werk

e. Werk waarin veel creativiteit wordt gevraagd

f. Werken op een niveau dat bij u past

g. Werk dat past bij uw kwaliteiten

15. Arbeidsomstandigheden

a. In een gemakkelijke of ontspannende houding kunnen werken

b. Het maken van weinig herhalende bewegingen tijdens uw werk

c. Werk dat lichamelijk niet zwaar is

d. Werk dat u af kan krijgen binnen de daarvoor ingeplande tijd

e. Werk waarbij u niet extra hard hoeft te werken

f. Werken met kleine klassen

16. Arbeidsvoorwaarden

a. Financiële doorgroeimogelijkheden

b. Een goed salaris 

c. Zelf kunnen bepalen wanneer u een vrije dag op neemt

d. Voldoende rustpauze tijdens een werkdag

e. Een goede verlofregeling 

f. Invloed kunnen uitoefenen op uw werktijden

g. Doorgroeimogelijkheden in functie

h. Mogelijkheden voor het volgen van opleidingen of cursussen

i. Baanzekerheid 

Hoe belangrijk zijn de onderstaande aspecten voor u?

17. Arbeidsverhoudingen

a. Zelf kunnen bepalen van uw werktempo

b. Zelf kunnen bepalen van de volgorde waarin u uw taken uitvoert
 

c. De inhoud van uw werk zelf kunnen bepalen

d. Collegialiteit

e. Waardering van de directie voor de inspanning die u verricht 

f. Inspraak hebben in het beleid van de school

g. Een directie die u motiveert en stimuleert

h. Een directie die uw werkzaamheden niet of nauwelijks controleert

i. Het op tijd ontvangen van de informatie die u hebt gevraagd 

j. Het ontvangen van correcte informatie

k. Het krijgen van heldere opdrachten 

C.
Aspecten van het werk en de werksituatie

Het doel van dit onderdeel is te onderzoeken in welke mate de onderstaande aspecten aanwezig zijn in uw huidige werk en in de huidige organisatie waarin u werkt. Om dit te bepalen worden stellingen aan u voorgelegd waarbij u kunt aangeven in hoeverre u het ermee eens of oneens bent. U kunt bij deze vragen kiezen uit de antwoorden (1) helemaal mee eens, (2) enigszins mee eens, (3) niet mee eens en niet mee oneens, (4) enigszins niet mee eens en (5) helemaal niet mee eens. Let op: de vragen zijn zowel op een positieve als op een negatieve manier gesteld!

In hoeverre bent u het eens of oneens met de volgende stellingen?

18.
Arbeidsinhoud


a. Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk

b. Ik heb inhoudelijk interessant werk

c. Ik heb geen uitdagend werk

d. Mijn werk biedt voldoende mogelijkheden om te groeien en te leren

e. Mijn werk vereist creativiteit

f. Ik werk niet op het niveau dat bij mij past

g. Mijn werk past goed bij mijn kwaliteiten

19.
Arbeidsomstandigheden

a. Ik werk vaak in een ongemakkelijke of inspannende houding

b. Ik heb er hinder van dat ik achtereen steeds dezelfde beweging moet maken

c. Ik vind mijn werk fysiek niet zwaar

d. Ik maak zelden overuren

e. Ik moet vaak extra hard werken om mijn werk op tijd
af te krijgen

f. De omvang van de klassen belemmert me niet in het werk

20.
Arbeidsvoorwaarden

a. Mijn baan biedt voldoende financiële groeimogelijkheden

b. Ik heb geen goed salaris

c. Ik kan ADV opnemen wanneer ik wil


d. Tijdens de werkdag heb ik voldoende rustpauze

e. De organisatie biedt mij geen goede verlofregeling aan

f. Ik kan invloed uitoefenen op mijn werkrooster


g. Binnen de organisatie zijn voldoende mogelijkheden om door te groeien in functie

h. De organisatie biedt mij voldoende mogelijkheden tot het volgen van cursussen en opleidingen

i. Ik heb geen baanzekerheid

In hoeverre bent U het eens of oneens met de volgende stellingen?

21.
Arbeidsverhoudingen

a. Ik kan zelf mijn werktempo bepalen


b. Ik kan zelf beslissen in welke volgorde ik mijn werk doe

c. Ik kan de inhoud van mijn werk zelf niet bepalen 

d. Mijn collega’s zijn erg collegiaal 

e. De directie geeft geen blijk van waardering voor mijn inspanningen

f. Ik heb inspraak in beslissingen over het beleid van de school

g. De directie motiveert me om het beste uit mezelf te halen

h. Ik heb het gevoel dat de directie vaak mijn werkzaamheden controleert

i. De informatie die ik nodig heb om mijn werk goed te doen, krijg ik op tijd

j. De gegeven informatie is altijd correct


k. De directie geeft mij heldere opdrachten

D.
Tevredenheid

Het doel van dit onderdeel is te bepalen hoe tevreden u bent over uw werk en de organisatie. Vervolgens wordt er gevraagd naar uw totale arbeidstevredenheid. Het onderdeel bestaat uit 3 meerkeuzevragen. U kunt antwoord geven door het bolletje, dat voor het antwoord dat u wilt geven staat, aan te kruisen.

22.
Hoe tevreden bent u met uw werk?

23.
Hoe tevreden bent u over de organisatie?

24.
Welk rapportcijfer zou u geven voor uw totale tevredenheid over uw werk en de organisatie waarin u werkzaam bent?

E.
Betrokkenheid

Dit laatste onderdeel gaat over uw betrokkenheid bij het werk en bij de school. Vervolgens worden er aan u op de volgende pagina nog enkele prikkelende stellingen voorgelegd. Bij vraag 25 en 27 kan u kiezen uit de antwoorden (1) helemaal mee eens tot en met (5) helemaal niet mee eens. Bij vraag 26 kan U kiezen uit de antwoorden (1) helemaal op mij van toepassing, (2) enigszins op mij van toepassing, (3) op mij van toepassing en niet op mij van toepassing, (4) enigszins niet op mij van toepassing en (5) helemaal niet op mij van toepassing. Let op: de vragen zijn zowel op een positieve als op een negatieve manier gesteld!

25.
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing?

a. Als ik het ergens niet mee eens ben tijdens een vergadering, zeg ik dat meteen

b. Ik breng zelf organisatorische verbeterpunten in als agendapunt voor een vergadering

c. Ik ben actief betrokken bij de beleidsvorming van de school

d. Ik ben op de hoogte van alle ontwikkelingen in het onderwijs

e. Ik praat vaak met collega’s over het functioneren van de school 

f. Ik praat meer over de schoolzaken waarover ik ontevreden ben bij de koffieautomaat, dan tijdens vergaderingen

g. Als ik alles over zou kunnen doen, zou ik zeker kiezen voor een carrière in het onderwijs kiezen

h. Als er een landelijke staking wordt georganiseerd, ben ik daar zeker bij

26.
In hoeverre bent u het eens of oneens met de volgende stellingen?

a. Schoolbesturen hebben veel macht in het onderwijs

b. De directie van de school weet alles van wat er zich op de werkvloer afspeelt

c. Een leraar is meer bezig met het houden van orde dan met het overbrengen van lesstof

d. Tijdens de les zijn de leerlingen vaak geconcentreerd, gemotiveerd en rustig aan de slag

e. Het werk van leraren wordt steeds meer vastgelegd binnen regels en procedures 

f. Bij de invoering van nieuwe plannen houdt de regering altijd rekening met de onderwijspraktijk

27.
Bent U geïnteresseerd in een samenvatting van de uitkomsten van het onderzoek?

Als u nog opmerkingen heeft over de vragenlijst of nog aanvullingen wilt geven bij gegeven antwoorden, dan kunt u dit in het onderstaande vak kwijt. U kunt hierin ook aangeven welke vragen u gemist heeft in deze enquête. 

B4
Responsproblematiek

Bij dit onderzoek heb ik ondervonden dat het niet altijd gemakkelijk is respons te krijgen op een vragenlijst. Vanaf maart 2009 ben ik op zoek gegaan naar respondenten. De eerste versie van de vragenlijst lag toen al klaar. Tot dat punt had ik nog geen acties ondernomen ten aanzien van respons. Ik nam aan dat dit ongeveer een maand zou duren. Uiteindelijk duurde het tot en met september voordat er vragenlijsten ingevuld werden. Doordat dit onderdeel van mijn onderzoek zoveel tijd in beslag heeft genomen, vind ik het terecht dit te beschrijven. De bijlage lijkt me hiervoor geschikt.

In eerste instantie heb ik respons gezocht in de omgeving van Den Haag, omdat ik daar woon en werk. Mijn eerste pogingen waren telefonisch en via e-mail om scholen en schoolbesturen van mijn onderzoek op de hoogte te brengen en te vragen of zij wilden participeren. In veel gevallen kreeg ik op e-mail geen antwoord. Tijdens telefoongesprekken werd ik vaak meteen afgekapt. De redenen die scholen die wel reageerden gaven om niet mee te doen waren: overbelasting, drukke leerkrachten, eindexamens en het zelf onderzoek doen. Vooral de laatste reden heb ik veel gehoord. Scholen worden blijkbaar bijzonder vaak benaderd om te participeren aan onderzoek van verschillende instanties en voeren zelf ook onderzoek uit om de kwaliteit van de school in kaart te brengen. Hierdoor is het voor “buitenstaanders” moeilijk een voet tussen de deur te krijgen. Uiteindelijk zijn 19 VO scholen en 4 schoolbesturen in Den Haag benaderd. Één bestuur heeft overwogen te participeren. Helaas ging dit niet door. Toen ben ik overgegaan op een meer directe aanpak. Ik ben zelf naar 10 verschillende scholen gegaan met enquêtes onder mijn arm. Ook deze aanpak leek niet te werken. Ik werd namelijk meteen de deur uitgezet met smoesjes.

Toen heb ik mijn onderzoeksopzet losgelaten en contact gezocht met basisscholen in de buurt van Den Haag. Ook hierbij kreeg ik vaak te horen dat zij zelf al bezig waren met onderzoek of al geparticipeerd hadden aan onderzoek. Één bestuur wilde meewerken “De Haagse Scholen”. Via een link op het intranet van het bestuur is de enquête uitgezet en bekendheid aangegeven via managementbulletins. Bij dit schoolbestuur zijn ongeveer 1000 leerkrachten betrokken en 34 leerkrachten hebben hiervan gereageerd. De resultaten hiervan heb ik gebruikt om de vragenlijst uit bijlage 2 aan te passen. Ondertussen heb ik nog contact gehad met 5 VO scholen in Eindhoven en vele vrienden en kennissen uit het onderwijs aangesproken voor invulhulp. De scholen uit Eindhoven reageerden na geluisterd te hebben naar het verhaal – waar ik al blij mee was- ook afwijzend en uit de vrienden en kennissenkring kwam weinig respons.

Gelukkig heeft in mei de AOb gereageerd op een mail naar het algemene informatiepunt en hebben zij zich opengesteld voor mijn onderzoek. Vanaf dat moment is er bijna maandelijks contact geweest over het onderzoek en over de vragenlijst. Doordat de zomervakantie aan het begin van het contact in aantocht was, is het uitzetten van de vragenlijst uitgesteld tot en met september. Tijdens de contactmomenten is de vragenlijst besproken en aangepast. Daarnaast zijn er beslissingen genomen over de wijze van afname. Via een contactpersoon is een link naar de digitale enquête via de mail verstuurd. De contactpersoon heeft laten weten met welke scholen contact is opgenomen en naar hoeveel personen dit is verstuurd, zodat de non-respons gemeten kon worden. Uiteindelijk hebben 142 docenten de enquête helemaal ingevuld. 

Kortom: scholen worden overvraagd en docenten hebben niet veel zin om enquêtes in te vullen. Bij een eventueel volgend onderzoek, zoek ik eerst respons.

B5
Analyse enquête

Factor- en betrouwbaarheidsanalyses

Arbeidsinhoud:
	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	3,081
	51,350
	51,350
	3,081
	51,350
	51,350

	2
	,736
	12,262
	63,612
	
	
	

	3
	,697
	11,612
	75,224
	
	
	

	4
	,670
	11,161
	86,385
	
	
	

	5
	,462
	7,698
	94,082
	
	
	

	6
	,355
	5,918
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk
	,720

	Ik heb inhoudelijk interessant werk
	,830

	Ik heb geen uitdagend werk
	-,617

	Mijn werk biedt voldoende mogelijkheden om te groeien en te leren
	,637

	Ik werk niet op het niveau dat bij mij past
	-,726

	Mijn werk past goed bij mijn kwaliteiten
	,748

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,793
	6


	Item-Total Statistics

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

	Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk
	20,0282
	13,162
	,548
	,764

	Ik heb inhoudelijk interessant werk
	19,8521
	12,325
	,698
	,734

	Mijn werk biedt voldoende mogelijkheden om te groeien en te leren
	20,7113
	12,349
	,480
	,777

	Mijn werk past goed bij mijn kwaliteiten
	20,0775
	12,214
	,599
	,749

	Herc_uitdaging
	20,1268
	11,814
	,466
	,785

	Herc_nivo
	20,3662
	11,056
	,574
	,756


Arbeidsvoorwaarden:

	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	1,651
	55,030
	55,030
	1,651
	55,030
	55,030

	2
	,849
	28,287
	83,317
	
	
	

	3
	,500
	16,683
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Mijn baan biedt voldoende financiële doorgroeimogelijkheden
	,752

	Binnen de organisatie zijn voldoende mogelijkheden om door te groeien in functie
	,843

	De organisatie biedt mij voldoende mogelijkheden tot het volgen van cursussen en opleidingen
	,612

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,576
	3


	Item-Total Statistics

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

	Mijn baan biedt voldoende financiële doorgroeimogelijkheden
	6,09
	2,807
	,378
	,493

	Binnen de organisatie zijn voldoende mogelijkheden om door te groeien in functie
	6,01
	2,950
	,523
	,277

	De organisatie biedt mij voldoende mogelijkheden tot het volgen van cursussen en opleidingen
	5,19
	3,531
	,277
	,626


Arbeidsverhoudingen:

	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	3,173
	39,658
	39,658
	3,173
	39,658
	39,658

	2
	1,398
	17,477
	57,135
	1,398
	17,477
	57,135

	3
	1,176
	14,694
	71,829
	1,176
	14,694
	71,829

	4
	,593
	7,411
	79,240
	
	
	

	5
	,546
	6,830
	86,070
	
	
	

	6
	,493
	6,168
	92,239
	
	
	

	7
	,359
	4,486
	96,725
	
	
	

	8
	,262
	3,275
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3

	Ik kan zelf mijn werktempo bepalen
	,566
	-,427
	,532

	Ik kan zelf beslissen in welke volgorde ik mijn werk doe
	,497
	-,390
	,618

	De directie geeft geen blijk van waardering voor mijn inspanningen
	-,552
	,348
	,491

	Ik heb inspraak in beslissingen over het beleid van de school
	,608
	-,383
	-,349

	De directie motiveert mij om het beste uit mezelf te halen
	,740
	-,183
	-,355

	De informatie die ik nodig heb om mijn werk goed te doen, krijg ik op tijd
	,624
	,547
	,129

	De gegeven informatie is altijd correct
	,678
	,577
	,000

	De directie geeft mij heldere opdrachten
	,731
	,361
	,077

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 3 components extracted.
	
	


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,771
	8


	Item-Total Statistics

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

	Ik kan zelf mijn werktempo bepalen
	22,1338
	23,280
	,461
	,748

	Ik kan zelf beslissen in welke volgorde ik mijn werk doe
	21,7746
	23,835
	,381
	,763

	Ik heb inspraak in beslissingen over het beleid van de school
	22,1761
	22,855
	,488
	,744

	De directie motiveert mij om het beste uit mezelf te halen
	22,1972
	21,195
	,614
	,719

	De informatie die ik nodig heb om mijn werk goed te doen, krijg ik op tijd
	22,0141
	25,035
	,428
	,754

	De gegeven informatie is altijd correct
	22,0704
	24,449
	,475
	,747

	De directie geeft mij heldere opdrachten
	22,0423
	24,041
	,552
	,737

	Herc_waardering
	21,9225
	22,909
	,422
	,758


Arbeidsomstandigheden:

	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	2,152
	53,796
	53,796
	2,152
	53,796
	53,796

	2
	,884
	22,094
	75,890
	
	
	

	3
	,653
	16,319
	92,209
	
	
	

	4
	,312
	7,791
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	Ik werk vaak in een ongemakkelijke of inspannende houding
	,826

	Ik heb er hinder van dat ik achtereen steeds dezelfde beweging moet maken
	,830

	Ik vind mijn werk fysiek zwaar
	,689

	De omvang van de klassen belemmert me niet in het werk
	-,554

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,688
	4


	Item-Total Statistics

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

	Herc_houding
	10,0423
	7,204
	,553
	,571

	Herc_zelfdebeweging
	9,4155
	7,876
	,570
	,578

	Herc_fysiekzwaar
	10,2042
	7,199
	,460
	,632

	De omvang van de klassen belemmert me niet in het werk
	10,9225
	7,590
	,350
	,711


Oriëntatie op het werk:
	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	3,721
	41,339
	41,339
	3,721
	41,339
	41,339

	2
	1,368
	15,197
	56,536
	1,368
	15,197
	56,536

	3
	1,206
	13,405
	69,941
	1,206
	13,405
	69,941

	4
	,755
	8,385
	78,327
	
	
	

	5
	,588
	6,529
	84,856
	
	
	

	6
	,401
	4,451
	89,307
	
	
	

	7
	,378
	4,203
	93,510
	
	
	

	8
	,321
	3,563
	97,073
	
	
	

	9
	,263
	2,927
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3

	Afwisseling in uw werk
	,706
	,046
	-,392

	Inhoudelijk interessant werk
	,702
	,317
	-,356

	Uitdagend werk
	,784
	,009
	-,393

	Kunnen groeien en leren in uw werk
	,767
	-,044
	-,180

	Werken op een niveau dat bij u past
	,560
	,523
	,434

	Werk dat past bij uw kwaliteiten
	,431
	,616
	,501

	Financiële doorgroeimogelijkheden
	,511
	-,422
	,398

	Doorgroeimogelijkheden in functie
	,614
	-,515
	,337

	Mogelijkheden voor het volgen van opleidingen of cursussen
	,625
	-,409
	,164

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 3 components extracted.
	
	


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,808
	9


	Item-Total Statistics

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

	Afwisseling in uw werk
	34,47
	15,911
	,549
	,785

	Inhoudelijk interessant werk
	34,22
	16,385
	,534
	,788

	Uitdagend werk
	34,47
	15,116
	,630
	,774

	Kunnen groeien en leren in uw werk
	34,60
	14,838
	,632
	,772

	Werken op een niveau dat bij u past
	34,30
	16,780
	,443
	,797

	Werk dat past bij uw kwaliteiten
	34,24
	17,347
	,312
	,809

	Financiële doorgroeimogelijkheden
	34,84
	15,215
	,433
	,802

	Doorgroeimogelijkheden in functie
	35,04
	14,183
	,541
	,787

	Mogelijkheden voor het volgen van opleidingen of cursussen
	34,80
	14,883
	,532
	,786


Oriëntatie op de organisatie:

	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	4,630
	35,615
	35,615
	4,630
	35,615
	35,615

	2
	1,601
	12,315
	47,930
	1,601
	12,315
	47,930

	3
	1,318
	10,141
	58,071
	1,318
	10,141
	58,071

	4
	,997
	7,670
	65,741
	
	
	

	5
	,815
	6,271
	72,012
	
	
	

	6
	,691
	5,317
	77,329
	
	
	

	7
	,675
	5,195
	82,524
	
	
	

	8
	,575
	4,426
	86,950
	
	
	

	9
	,508
	3,908
	90,859
	
	
	

	10
	,361
	2,775
	93,633
	
	
	

	11
	,341
	2,620
	96,254
	
	
	

	12
	,286
	2,198
	98,452
	
	
	

	13
	,201
	1,548
	100,000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3

	In een gemakkelijke of ontspannende houding kunnen werken
	,532
	-,160
	,386

	Werk dat lichamelijk niet te zwaar is
	,415
	,145
	,676

	Werk dat u af kunt krijgen binnen de daarvoor ingeplande tijd
	,452
	,491
	,348

	Werken met kleine klassen
	,413
	,485
	,263

	Het zelf kunnen bepalen van uw werktempo
	,514
	,557
	-,427

	Het zelf kunnen bepalen van de volgorde waarin u werkt
	,533
	,551
	-,421

	Collegialiteit
	,668
	-,440
	-,010

	Waardering van de directie voor uw inspanningen
	,678
	-,432
	-,107

	Inspraak hebben in het beleid van de school
	,592
	-,160
	-,245

	Een directie die u motiveert en stimuleert
	,591
	-,184
	-,293

	Het op tijd ontvangen van de informatie die u hebt opgevraagd
	,751
	-,120
	,038

	Het ontvangen van correcte informatie
	,766
	-,097
	,022

	Het krijgen van heldere opdrachten
	,703
	-,032
	,063

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 3 components extracted.
	
	


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,830
	13


	Item-Total Statistics

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

	In een gemakkelijke of ontspannende houding kunnen werken
	49,77
	35,509
	,436
	,822

	Werk dat lichamelijk niet te zwaar is
	50,71
	35,980
	,366
	,830

	Werk dat u af kunt krijgen binnen de daarvoor ingeplande tijd
	49,96
	35,970
	,410
	,824

	Werken met kleine klassen
	49,88
	36,376
	,372
	,828

	Het zelf kunnen bepalen van uw werktempo
	50,02
	36,957
	,429
	,822

	Het zelf kunnen bepalen van de volgorde waarin u werkt
	49,88
	37,113
	,456
	,820

	Een directie die u motiveert en stimuleert
	49,64
	36,686
	,469
	,819

	Collegialiteit
	49,38
	37,301
	,530
	,817

	Waardering van de directie voor uw inspanningen
	49,66
	35,956
	,537
	,814

	Inspraak hebben in het beleid van de school
	49,87
	36,849
	,462
	,819

	Het op tijd ontvangen van de informatie die u hebt opgevraagd
	49,74
	35,456
	,627
	,808

	Het ontvangen van correcte informatie
	49,44
	36,263
	,648
	,809

	Het krijgen van heldere opdrachten
	49,95
	34,685
	,609
	,808


Schema 5.5 Regressieanalyse arbeidskenmerken op werk- en organisatietevredenheid (bèta-coëfficiënten)
	Model Summary

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

	1
	,572a
	,327
	,308
	,734

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	35,964
	4
	8,991
	16,669
	,000a

	
	Residual
	73,896
	137
	,539
	
	

	
	Total
	109,859
	141
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen

	b. Dependent Variable: Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	,346
	,449
	
	,770
	,443

	
	Arbeidsinhoud
	,309
	,107
	,239
	2,896
	,004

	
	Arbeidsvoorwaarden
	,138
	,089
	,125
	1,560
	,121

	
	Arbeidsverhoudingen
	,312
	,115
	,240
	2,709
	,008

	
	Arbeidsomstandigheden
	,244
	,115
	,165
	2,132
	,035

	a. Dependent Variable: Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	
	
	


	Model Summary

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

	1
	,639a
	,409
	,392
	,819

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	63,572
	4
	15,893
	23,687
	,000a

	
	Residual
	91,921
	137
	,671
	
	

	
	Total
	155,493
	141
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Arbeidsomstandigheden, Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen

	b. Dependent Variable: Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	,097
	,501
	
	,194
	,847

	
	Arbeidsinhoud
	,099
	,119
	,064
	,833
	,406

	
	Arbeidsvoorwaarden
	-,053
	,099
	-,040
	-,532
	,595

	
	Arbeidsverhoudingen
	,938
	,128
	,608
	7,306
	,000

	
	Arbeidsomstandigheden
	,061
	,128
	,034
	,475
	,636

	a. Dependent Variable: Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  


Schema 5.8 Regressieanalyse oriëntatie en tevredenheid op arbeidssatisfactie (bèta-coëfficiënten)
	Model Summary

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

	1
	,788a
	,621
	,610
	,810

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Organisatieoriëntatie, Werkoriëntatie, Hoe tevreden bent u over uw werk?  


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	147,183
	4
	36,796
	56,130
	,000a

	
	Residual
	89,810
	137
	,656
	
	

	
	Total
	236,993
	141
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Organisatieoriëntatie, Werkoriëntatie, Hoe tevreden bent u over uw werk?  

	b. Dependent Variable: Arbeidssatisfactie
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3,740
	,809
	
	4,625
	,000

	
	Werkoriëntatie
	,264
	,146
	,099
	1,807
	,073

	
	Organisatieoriëntatie
	-,428
	,143
	-,164
	-2,983
	,003

	
	Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	,444
	,098
	,302
	4,533
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  
	,640
	,082
	,518
	7,782
	,000

	a. Dependent Variable: Arbeidssatisfactie
	
	
	
	


Schema 5.9: Regressieanalyse op arbeidssatisfactie met interactie-effecten (bèta-coëfficiënten)

	Model Summary

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

	1
	,727a
	,528
	,525
	,894

	2
	,770b
	,593
	,588
	,833

	3
	,782c
	,612
	,604
	,816

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  

	b. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Hoe tevreden bent u over uw werk?  

	c. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Hoe tevreden bent u over uw werk?  , Organisatieoriëntatie


	ANOVAd

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	125,165
	1
	125,165
	156,696
	,000a

	
	Residual
	111,828
	140
	,799
	
	

	
	Total
	236,993
	141
	
	
	

	2
	Regression
	140,654
	2
	70,327
	101,469
	,000b

	
	Residual
	96,339
	139
	,693
	
	

	
	Total
	236,993
	141
	
	
	

	3
	Regression
	145,042
	3
	48,347
	72,560
	,000c

	
	Residual
	91,951
	138
	,666
	
	

	
	Total
	236,993
	141
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  

	b. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Hoe tevreden bent u over uw werk?  

	c. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Hoe tevreden bent u over uw werk?  , Organisatieoriëntatie

	d. Dependent Variable: Arbeidssatisfactie
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3,873
	,261
	
	14,820
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  
	,897
	,072
	,727
	12,518
	,000

	2
	(Constant)
	2,940
	,313
	
	9,380
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  
	,654
	,084
	,530
	7,761
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	,474
	,100
	,323
	4,727
	,000

	3
	(Constant)
	4,522
	,689
	
	6,566
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  
	,652
	,083
	,528
	7,893
	,000

	
	Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	,450
	,099
	,306
	4,551
	,000

	
	Organisatieoriëntatie
	-,357
	,139
	-,137
	-2,566
	,011

	a. Dependent Variable: Arbeidssatisfactie
	
	
	
	


Schema 5.12 Regressie analyse klagen, werk-, organisatietevredenheid en arbeidskenmerken (bèta-coëfficiënten)
	Model Summary

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

	1
	,387a
	,150
	,112
	2,35437

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Hoe tevreden bent u over uw werk?  , Arbeidsverhoudingen

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	131,667
	6
	21,945
	3,959
	,001a

	
	Residual
	748,311
	135
	5,543
	
	

	
	Total
	879,979
	141
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  , Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsomstandigheden, Arbeidsinhoud, Hoe tevreden bent u over uw werk?  , Arbeidsverhoudingen

	b. Dependent Variable: Klagen
	
	
	
	

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	18,025
	1,444
	
	12,486
	,000

	
	Arbeidsinhoud
	-,307
	,353
	-,084
	-,869
	,386

	
	Arbeidsvoorwaarden
	,161
	,289
	,051
	,556
	,579

	
	Arbeidsverhoudingen
	-,742
	,435
	-,202
	-1,704
	,091

	
	Arbeidsomstandigheden
	-,410
	,374
	-,098
	-1,097
	,275

	
	Hoe tevreden bent u over uw werk?  
	-,096
	,309
	-,034
	-,312
	,755

	
	Hoe tevreden bent u over de organisatie waarin u werkzaam bent?  
	-,266
	,277
	-,112
	-,960
	,339

	a. Dependent Variable: Klagen
	
	
	
	


B5
Verschil achtergrondkenmerken groepen klagers
Weinig klachten

Vijfenzestig procent van deze groep is man. Het gemiddelde geboortejaar is 1965, waarvan 31% voor 1955 is geboren en 24% na 1975. De groep is gemiddeld docent vanaf het jaartal 1992, waarvan 24% voor 1988 en 24% na 2005 is gestart in het onderwijs. Op de huidige school geeft men gemiddeld les vanaf 1998. Van deze groep geeft 45% les op een school in Amsterdam. Meer dan 90% van de groep geeft les aan Havo of Atheneum/ Gymasium. De verdeling tussen docenten die aan de onderbouw lesgeven en aan de bovenbouw is ongeveer 50% om 50%. 31% van de docenten staat fulltime voor de klas (meer dan 0.90 wtf).

Neutraal

Iets meer dan 50% van de groep is man. De gemiddelde leeftijd is 47 (geboortejaar 1963). Gemiddeld werkt men vanaf 1992 in het onderwijs. (26% voor 1980, 25% na 2001). Op de huidige school is men gemiddeld werkzaam vanaf 1998. 25% Van deze groep is voor 1995 gestart op de huidige school en 22% is na 2006 gestart. 41% van deze groep geeft les in Amsterdam. Van deze groep geeft iets meer dan 60% les aan Havo, Atheneum of Gymnasium. 58% Werkt voornamelijk in de bovenbouw en 45% van deze groep docenten werkt fulltime.

Veel klachten
Iets meer dan 50% van deze groep docenten is vrouw. Het gemiddelde geboortejaar is 1958. 30% is na 1960 geboren en 18% is voor 1950 geboren. Gemiddeld is men docent vanaf 1985 (22% voor 1976 en 22% na 1998). Gemiddeld werkt men op de huidige locatie vanaf 1994 (25% voor 1986 en 25% na 2005). Ongeveer 40% van deze groep docenten werkt in Amsterdam; 15% werkt in Amersfoort. Meer dan 70% geeft les aan Atheneum of Gymnasium. 37% Van de docenten geeft les aan de bovenbouw en 48% werkt fulltime.
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