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Samenvatting

Dit onderzoek richt zich op de motieven van gemeenteambtenaren om niet langer werkzaam te willen zijn bij gemeenten. Hierbij wordt een onderscheid gemaakt in de Exit-intentie van mannen en van vrouwen, omdat relatief meer mannen uitstromen dan vrouwen (12% onder mannen tegenover 8% onder vrouwen). Welke motieven hebben gemeenteambtenaren om te vertrekken en zijn er verschillen te vinden tussen mannen en vrouwen? 

Aanleiding

Tussen de relatieve uitstroom van mannen en vrouwen zijn bij een aantal overheidssectoren verschillen te vinden. Bij gemeenten stroomde in 2007 8% van de vrouwen uit, tegenover 12% van de mannen. De aanleiding voor het onderzoek is de relatief lage uitstroom van vrouwen bij gemeenten ten opzichte van mannen. Waarom stromen vrouwen relatief weinig uit bij gemeenten?

Theoretische invalshoek

Om inzicht te krijgen in de uitstroommotieven van mannen en vrouwen bij gemeenten zijn twee theorieën gekoppeld: de preferentietheorie van Hakim (1998) en de theorie van Hirschman (1970) die zich richt op reacties van werknemers op baan(on)tevredenheid.

Preferentietheorie

Hakim ontwikkelde de preferentietheorie, met als doel verschillen in de arbeidsmarktparticipatie van mannen en vrouwen te verklaren. Hakim stelt dat er drie verschillende ideaaltypen bestaan, die onevenredig zijn verdeeld over de bevolking. Ten eerste identificeert Hakim thuisgecentreerden, met een focus op het gezin en het huishouden. Ten tweede onderscheidt zij adaptieven. Zij streven een combinatie na tussen werk en gezin. Tot slot bestaan de werkgecentreerden. Zij geven de prioriteit aan werk en het persoonlijke leven wordt bij hen rondom het werk gepland. 

Aan de hand van deze drie ideaaltypen verklaart Hakim de bestaande verschillen op de arbeidsmarkt. Mannen zijn veel vaker werkgecentreerd dan vrouwen, wat de mannelijke dominantie op de arbeidsmarkt kan verklaren. Een beleidsimplicatie van het bestaan van de ideaaltypen ziet Hakim in het feit dat overheden beleid dienen te vormen dat niet gericht is op één bepaalde groep (bijvoorbeeld vrouwen met jonge kinderen die willen werken), maar focust op de drie verschillende ideaaltypen. Een kritiekpunt op Hakims werk is dat ze te weinig aandacht besteedt aan hoe de preferenties voor de keuze tussen werk en gezin gevormd worden. 

Exit, Voice, Loyalty en Neglect: constructief/destructief en actief/passief

Dit onderzoek koppelt de preferentietheorie van Hakim aan Hirschmans werk. Hirschman stelt dat een werknemer op diverse manieren kan reageren bij ontevredenheid met de baan. Ten eerste kan de werknemer kiezen om de organisatie te verlaten (Exit). Ten tweede kan de werknemer ideeën aandragen bij het management en zo actief proberen de situatie te verbeteren (Voice). Ten derde kan de werknemer zich loyaal opstellen en wachten op verbetering (Loyalty). Tot slot kan de ontevreden werknemer kiezen voor Neglect: de bestaande problemen vermijden. 

Er bestaat een belangrijk onderscheid tussen deze vier reacties op ontevredenheid. Voice en Loyalty zijn beide constructieve reacties. De werknemers dragen namelijk nog steeds op een positieve manier bij aan de organisatie en voeren hun werk op een normale manier uit. Exit en Neglect zijn destructieve reacties, omdat beiden een negatief effect hebben op de organisatie. Door Exit krijgt de organisatie te maken met kosten voor het werven van nieuw personeel. Bij Neglect worden problemen niet aangepakt, wat nadelig is voor de organisatie.

Daarnaast zijn Exit en Voice actieve reacties. De werknemers nemen zelf initiatief om hun individuele situatie te verbeteren. Loyalty en Neglect vormen passieve reacties op ontevredenheid. De werknemers nemen hierbij zelf geen actie en wachten rustig op verbetering (Loyalty) of vermijden simpelweg problemen (Neglect). 

Koppeling theorieën

De twee theorieën zijn gekoppeld en op basis hiervan zijn drie hypothesen geformuleerd. Ten eerste is gesteld dat de ideaaltypen van invloed zijn op de mate van baantevredenheid. Er wordt verwacht dat de baantevredenheid verschilt per ideaaltype. De tweede hypothese stelt dat de ideaaltypen verbonden zijn met Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Er wordt verwacht dat het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect verschilt tussen de ideaaltypen. De derde hypothese richt zich op de invloed van Voice, Loyalty en Neglect op de uitstroom (Exit). Gesteld wordt dat als werknemers een hoge Voice ervaren, een hoge Loyalty ervaren en betrokken zijn bij het werk (in dit onderzoek gedefinieerd als een hoge Neglect), minder snel zullen uitstromen (lagere Exit). 

Doelstellingen en probleemstelling

Dit onderzoek kent een descriptief en verklarend doel. Ten eerste wordt gedoeld op het beschrijven van de drie ideaaltypen bij gemeentepersoneel. Ten tweede wordt de invloed beschreven van de ideaaltypen op hun reacties op ontevredenheid (Exit, Voice, Loyalty en Neglect). Ten derde wordt getracht de uitstroommotieven van gemeenteambtenaren te achterhalen. Welke motieven hebben zij om gemeenten te verlaten (push-factoren) of juist bij de organisatie werkzaam te blijven? Bestaan er verschillen tussen mannen en vrouwen? Tot slot wordt getracht aanbevelingen te doen om ook in de toekomst vrouwelijke gemeenteambtenaren te behouden. Hierbij wordt ook geprobeerd om te verklaren waarom vrouwelijke gemeenteambtenaren relatief minder uitstromen dan hun mannelijke collega’s. 

De centrale vraag van het onderzoek luidt: In hoeverre en op welke wijze zijn preferenties van vrouwelijke en mannelijke gemeenteambtenaren voor het combineren van werk en familie van invloed op (de intentie tot) het verlaten van de gemeentelijke organisatie (Exit), en op het gebruik van Voice, Loyalty en Neglect?

Onderzoeksopzet

Om de centrale vraag te beantwoorden zijn twee onderzoekstechnieken gebruikt. Ten eerste is een digitale vragenlijst uitgezet onder gemeenteambtenaren. In deze vragenlijst is de ambtenaren een aantal stellingen voorgelegd met als doel te achterhalen tot welk ideaaltype de ambtenaren behoren. In de vragenlijst is ook een aantal stellingen opgenomen om de baantevredenheid, Exit-intentie, Voice, Loyalty en Neglect van de gemeenteambtenaren te meten. 

De vragenlijst geeft een globaal beeld van de verdeling van ideaaltypen onder gemeenteambtenaren en hun gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect bij baan(on)tevredenheid. Echter, achterliggende motieven en ideeën van de respondenten komen hierbij niet aan het licht. Als tweede onderzoekstechniek is daarom gekozen voor het uitvoeren van achttien interviews met gemeenteambtenaren. 

Onderzoeksresultaten

Ideaaltypen

Dit onderzoek toont aan dat er nauwelijks thuisgecentreerde gemeenteambtenaren zijn. Hierdoor was het alleen bij de adaptieven en de werkgecentreerden mogelijk om statistische analyses uit te voeren. Onder de adaptieven bevinden zich vooral vrouwen, terwijl de mannen oververtegenwoordigd zijn bij de werkgecentreerden. Geconcludeerd kan worden dat de preferenties van ambtenaren voor het combineren van werk en familie van invloed zijn op Exit, Voice, Loyalty en Neglect. De personen die hun werk willen combineren met de zorg voor het huishouden en de kinderen (adaptieven) zijn minder tevreden met de baan dan de werkgecentreerden. Adaptieven ervaren minder inspraakmogelijkheden (Voice) en zij voelen minder loyaliteit (Loyalty) voor hun werkgever dan werkgecentreerden. Ook zijn adaptieven minder betrokken bij hun werk dan werkgecentreerden (Neglect). Een lage Voice, een lage Loyalty en een lage betrokkenheid (Neglect) leiden tot een hogere Exit-intentie. Logischerwijs blijkt dan ook dat er verschillen bestaan in de uitstroomintentie van adaptieven en werkgecentreerden. Adaptieven hebben een hogere Exit-intentie dat werkgecentreerden, ook bij gelijke baantevredenheid.

Mannen en vrouwen

Uit de analyses blijkt dat er maar twee verschillen bestaan in de baantevredenheid van mannen en vrouwen. Vrouwelijke gemeenteambtenaren zijn significant minder tevreden met de werkdruk dan mannen en ondervinden minder mogelijkheden tot Voice dan mannen. De baantevredenheid tussen mannen en vrouwen is dus nagenoeg gelijk. Hetzelfde geldt voor de uitstroomintentie. Echter, mannen en vrouwen verschillen wel in de factoren die leiden tot uitstroom. Beiden geven als belangrijkste pushfactor de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd. Mannen geven vervolgens aan dat de inhoud van het werk en de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden belangrijke pushfactoren zijn. Vrouwen stellen daarentegen de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft op plaats twee en de inhoud van het werk op plaats drie.
Vrouwen stromen minder uit dan mannen

In dit onderzoek is nagegaan in hoeverre de ideaaltypen de verschillen tussen mannen en vrouwen verklaren. De gemeenten zijn in dit onderzoek als subpopulatie gekozen omdat bleek dat vrouwen hier relatief minder uitstromen dan mannen. Is dit door dit onderzoek te verklaren? Vrouwen zijn oververtegenwoordigd in de groep adaptieven en de Exit-intentie is bij deze groep hoger dan bij werkgecentreerden. Op basis van deze constatering zou juist een hogere uitstroom van vrouwen dan van mannen worden verwacht. Voor deze tegenstrijdigheid is een aantal verklaringen te geven. 

Ten eerste is de keuze voor de subpopulatie onderbouwd met gegevens uit 2007 en de vragenlijst is uitgezet in april 2009. Het is mogelijk dat de verdeling van uitstroom van mannen en vrouwen in deze tussentijd is gewijzigd.

Een tweede verklaring kan zijn dat de Exit-intentie bij adaptieven hoger is dan bij werkgecentreerden, maar dat de feitelijke uitstroom lager is. Adaptieven streven een optimale verdeling na tussen het werk en het gezin. Uit de interviews blijkt dat adaptieven het vaak moeilijk vinden de optimale verdeling te vinden. Het zou kunnen zijn dat adaptieven hierdoor het gevoel hebben te kort te schieten op het werk en/of voor het gezin en daarom vaker op zoek zijn naar een andere functie dan werkgecentreerden. In een andere functie zoeken zij dan bijvoorbeeld meer flexibiliteit. Bij hun zoektocht naar een andere functie kan blijken dat hun ideale combinatie van werk en zorg onmogelijk is en dat zij daarom toch bij de huidige werkgever blijven.

Uit de analyses bleek dat bij de adaptieven het gebruik van Voice, Loyalty en de betrokkenheid hoger is bij vrouwen dan bij mannen. Een hoge Voice, een hoge Loyalty en een grote betrokkenheid leiden tot een lagere Exit-intentie. Een derde verklaring kan zijn dat vooral de adaptieve mannen uitstromen, terwijl de adaptieve vrouwen in de organisatie werkzaam blijven.

Aanbevelingen voor maatregelen voor behoud van gemeenteambtenaren

Het onderzoek geeft aanleiding tot het opstellen van een aantal maatregelen om het behoud van (mannelijke en vrouwelijke) gemeenteambtenaren te verhogen. Het bleek dat ontevredenheid met de werkdruk de kans op uitstroom van een gemeenteambtenaar vergroot. Ook bleek dat vrouwen significant minder tevreden zijn met de werkdruk. Om vrouwen in gemeenten te behouden zouden de vrouwen dus meer tevreden met de werkdruk moeten zijn. Een concrete maatregel kan zijn dat bij elke gemeente een meldpunt voor werkdruk komt. Hierbij is het van belang dat de ambtenaren het gevoel hebben dat een melding van werkdruk daadwerkelijk leidt tot acties om de werkdruk te verminderen.

Ten tweede is het van belang dat vrouwen meer mogelijkheden tot Voice gaan ervaren. Dit is van belang omdat een lagere Voice leidt tot een hogere Exit-intentie. De Voice van vrouwen kan worden verhoogd door het creëren van meer inspraakmogelijkheden, over zowel de eigen functie als over beslissingen die moeten worden genomen. Het is belangrijk dat voornamelijk vrouwen hierbij een actieve rol vervullen.

Uit dit onderzoek blijkt ten derde dat er verschillen bestaan in het gedrag van adaptieven en van werkgecentreerden. Met deze verschillen dient rekening gehouden te worden om zo optimaal te kunnen inspelen op de behoeften van de verschillende typen mensen. Werkgecentreerden worden vooral inhoudelijk gemotiveerd en vinden het vooral van belang dat er voldoende doorgroeimogelijkheden voor hen beschikbaar zijn. Dit ideaaltype is betrokken bij het werk (hoge Neglect) en heeft het gevoel inspraak te hebben op de eigen functie en op de beslissingen die worden gemaakt (hoge Voice). Bovendien is de Loyalty van deze groep hoger dan bij de adaptieven (hoge Loyalty). De hoge Voice, Loyalty en Neglect leiden allen tot een lagere Exit-intentie.

Het tegenovergestelde is het geval bij adaptieven. De adaptieven ervaren minder mogelijkheden tot inspraak (minder Voice), ervaren minder loyaliteit ten opzichte van de werkgever (minder Loyalty) en voelen zich minder betrokken (minder Neglect). De lagere Voice, Loyalty en Neglect leiden tot een hogere Exit-intentie bij adaptieven. Het behoud van adaptieven zou kunnen worden verhoogd door de Voice, Loyalty en Neglect van deze groep te verhogen. Hierbij speelt vooral Loyalty een rol, omdat dit een grote invloed heeft op de intentie tot Exit. Hiervoor werden al mogelijkheden genoemd om de Voice van vrouwen te verhogen. Dezelfde maatregelen kunnen worden getroffen voor adaptieven. De Loyalty van adaptieven kan vergroot worden door meer saamhorigheid in de gemeente te bereiken, door actiever aan teambuilding te doen (bijvoorbeeld personeelsuitjes). Tot slot kan de betrokkenheid (Neglect) van adaptieven verhoogd worden door de ambtenaren meer verantwoordelijkheid en zelfstandigheid in de functie te geven. 

Aanbevelingen voor nader onderzoek

Dit onderzoek toont aan dat vervolgonderzoek nodig is. Hakim voerde haar onderzoeken uit in Engeland. Ten eerste is daarom een onderzoek aan te bevelen dat op vergelijkbare wijze Hakims vragenlijst uitzet in de Engelse en in Nederlandse publieke sector. Dit onderzoek kan duidelijk maken of er belangrijke verschillen bestaan in preferenties van Engelse en van Nederlandse ambtenaren. Ook een grootschalig onderzoek naar de context van de Engelse en Nederlandse publieke sector is hierbij van belang. Hierbij moet voornamelijk worden gefocust op hoe de preferenties van de inwoners worden gevormd. Hoewel Hakim gemakkelijk over dit punt heenstapt, bestaan er natuurlijk belangrijke verschillen tussen beide landen. Is Hakims theorie wel zo simpelweg toe te passen in de Nederlandse context zonder aanpassingen?

Dit onderzoek richt zich alleen op de gemeenteambtenaren. Toekomstig onderzoek zou zich kunnen richten op andere sectoren, om zo een overheidsbrede vergelijking te kunnen maken. Het zou interessant zijn om te zien of er tussen de sectoren verschillen bestaan in de verdeling van de ideaaltypen. Zijn thuisgecentreerden in andere overheidssectoren wel aanwezig?

Naast de aanbevelingen voor de uitdieping van Hakims theorie, is ook vervolgonderzoek aan te bevelen voor de EVLN-theorie. De metingen voor EVLN zouden toegespitst moeten worden op de Nederlandse gemeenten. Hierbij kan worden gedacht aan het toevoegen van specifieke inspraakmogelijkheden die bestaan bij gemeenten, omdat de stellingen nu algemeen zijn geformuleerd. Vervolgonderzoek kan zich dus richten op de theoretische concepten Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Zijn deze theoretische concepten correct in de context van Nederlandse gemeenten en hoe kunnen zij worden verbeterd? 

Dit onderzoek geeft ook aanknopingspunten voor aanbevelingen voor diversiteitbeleid in de publieke sector. Het aangrijpingspunt voor diversiteitbeleid bij de overheid wordt nu gevormd door demografische waarneembare factoren, zoals sekse en etniciteit. Het gevoerde beleid richt zich er voornamelijk op om de arbeidsmarktparticipatie binnen de publieke sector van vrouwen en allochtonen te verhogen. Wellicht is in de toekomst een andere indeling wenselijk, die kijkt naar preferenties en leefstijlen. Uit dit onderzoek blijkt namelijk dat de invloed van ideaaltypen op Exit (en Voice, Loyalty en Neglect) groter is dan de invloed van geslacht. De adaptieven en werkgecentreerden vormen homogenere groepen dan mannen en vrouwen. Het diversiteitbeleid kan het best twee soorten beleid formeren en hiermee apart focussen op de adaptieven en op de werkgecentreerden. De voorkeuren van mannen en van vrouwen zijn namelijk veel heterogener dan de voorkeuren van de adaptieven en de werkgecentreerden. Beleid dat zich richt op vrouwen heeft dus een veel heterogenere doelgroep en dit doet af aan de effectiviteit van het beleid. 

Hoofdstuk 1: Inleiding

Dit eerste hoofdstuk start met de aanleiding voor het onderzoek in paragraaf 1.1. Vervolgens bespreekt paragraaf 1.2 het diversiteitbeleid in de Nederlandse publieke sector. Hierna wordt de subpopulatie waarop het onderzoek zich richt bepaald, waarbij het onderzoek wordt afgebakend (paragraaf 1.3). Paragraaf 1.4 formuleert de probleemstelling en de deelvragen, gevolgd door de relevantie van het onderzoek (paragraaf 1.5). Het hoofdstuk sluit af met een toelichting op de gebruikte methoden (paragraaf 1.6) en met een bespreking van de opzet van de scriptie (paragraaf 1.7).


1.1 Aanleiding

Het kabinet-Balkenende IV heeft onder andere als doel de arbeidsparticipatie te verhogen en de diversiteit binnen de publieke sector te bevorderen (Ministerie BZK, 2008:5). Hoewel de instroom van vrouwen stijgt, blijkt dat de doorstroom van vrouwen moeizaam verloopt (Ministerie BZK, 2008:28). Bovendien is de uitstroom van vrouwen in sommige sectoren relatief hoog vergeleken met de uitstroom van mannen (Ministerie BZK, 2009a). Paragraaf ‎1.3 gaat hier verder op in. Samenvattend kan worden gesteld dat sommige overheidssectoren moeite blijken te hebben met het behoud van vrouwelijk personeel. 

Er bestaat geen duidelijkheid over de precieze uitstroommotieven van vrouwen, ondanks onderzoeken zoals POMO (Personeels- en Mobiliteitsonderzoek) (Ministerie BZK, 2007a) en de Trendnota Arbeidszaken Overheid (Ministerie BZK, 2008) die zich richten op de mobiliteit en tevredenheid van werknemers. Uit gesprekken met het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (Ministerie BZK) bleek dat er behoefte is aan inzicht in de uitstroommotieven, zodat maatregelen genomen kunnen worden om vrouwen binnen de overheidssectoren te behouden. Kortom, de relatief hoge uitstroom van vrouwen in een aantal overheidssectoren (Ministerie BZK, 2009a) en de onduidelijkheid over de specifieke uitstroommotieven van vrouwen (ten opzichte van mannen) vormen de aanleiding voor dit onderzoek.

1.2 Diversiteitbeleid in de Nederlandse publieke sector

De Nederlandse publieke sector heeft verschillende doelen gesteld met betrekking tot diversiteit in overheidspersoneel. Wat wordt verstaan onder diversiteitbeleid in de Nederlandse publieke sector en welke redenen zijn er om diversiteitbeleid te voeren? Deze twee vragen staan hier centraal.

Diversiteitbeleid in de Nederlandse publieke sector

Diversiteitbeleid is gericht op een evenwichtige vertegenwoordiging van mannen en vrouwen, van autochtonen en allochtonen en van jong en oud in alle niveaus van organisaties (Ministerie BZK, 2008:26-30). Het betreft het optimaal benutten van alle verschillende talenten van individuen. Het kabinet-Balkenende IV heeft een aantal concrete doelstellingen voor 2011 geformuleerd. Het eerste doel is dat de instroom in de publieke sector voor 50% uit vrouwen dient te bestaan. In 2007 was 57% van de instroom in de totale publieke sector vrouwelijk (Ministerie BZK, 2008:26-30). Dit geeft een indicatie dat de eerste doelstelling in 2011 bereikt zal zijn. 

Echter, in sommige sectoren is de uitstroom van vrouwen groter dan de instroom (zie paragraaf ‎1.3). De eerste doelstelling van het huidige kabinet kan dus gemakkelijk bekritiseerd worden. Immers, de instroom van vrouwen kan 50% zijn en tegelijkertijd zou de uitstroom veel hoger kunnen zijn. In dit onderzoek wordt gefocust op de uitstroom van vrouwen: wat leidt tot uitstroom bij mannen en bij vrouwen en bestaan hierbij verschillen?

Redenen diversiteitbeleid

Vanuit de overheid worden twee hoofdredenen aangegeven voor het voeren van diversiteitbeleid. Ten eerste wordt een diverse samenstelling van personeel in de overheid gezien als voorwaarde voor een goed ambtelijk apparaat. De samenstelling van het overheidspersoneel dient een weerspiegeling te zijn van de bestaande diversiteit in de maatschappij, want dit bevordert de kwaliteit van het werk (Ministerie BZK, 2007b:44). 

Ten tweede vormt diversiteitbeleid een mogelijkheid tot het aanboren van extra arbeidsaanbod (Ministerie BZK, 2008:8-10) plus het productief inzetten daarvan. Dit extra arbeidsaanbod is welkom, aangezien Nederland te maken heeft met vergrijzing en ontgroening waardoor de potentiële beroepsbevolking afneemt (CBS, 2007; CBS, 2009).

1.3 Bepaling van subpopulatie en afbakening onderzoek

De overheidssectoren waarbij grote verschillen bestaan in de relatieve uitstroom van mannen en vrouwen vormen interessante onderzoekscases. Immers, hoe zijn deze verschillen te verklaren? 

Analyse intern bestand Ministerie BZK

Het Ministerie BZK heeft een bestand samengesteld dat de absolute cijfers weergeeft van het aantal mannen en vrouwen dat werkzaam is in de totale overheid en in de specifieke veertien sectoren (Ministerie BZK, 2009a). De cijfers hebben betrekking op de jaren 2003 tot en met 2007. Het bestand geeft ook de absolute instroom- en uitstroomcijfers voor mannen en vrouwen in de periode 2004 tot en met 2007. Dit bestand is gebruikt om de subpopulatie te selecteren voor dit onderzoek. Om te bepalen waar de uitstroom van vrouwen relatief hoog of relatief laag is, is de uitstroom als percentage van de standgegevens berekend voor alle veertien sectoren in 2007. Deze gegevens zijn uitgesplitst naar sekse. Figuur ‎1.1 geeft het resultaat van de berekeningen.

Er is gekozen voor deze analyse omdat over een lage uitstroom van vrouwen geen conclusies kan worden getrokken als niet wordt vergeleken met de uitstroom van mannen in dezelfde sector. Anders gesteld: in sectoren waar de absolute uitstroom van vrouwen als percentage van de absolute standgegevens veel lager is dan dezelfde maatstaaf voor mannen, bestaat een relatief lager vertrek van vrouwen dan van mannen. De sector waarin dit voorkomt vormt een interessante subpopulatie, omdat dit onderzoek zich richt op specifieke uitstroommotieven. Waarom vertrekken vrouwen in deze sector relatief minder vaak dan mannen? Natuurlijk zou ook de omgekeerde trend interessant zijn voor het onderzoek.

Opvallende verschillen

Op basis van de analyse van het interne bestand van het Ministerie BZK kan een aantal conclusies worden getrokken. Ten eerste valt het grote verschil op tussen de relatieve uitstroom van mannen en vrouwen bij de waterschappen (7% onder mannen tegenover 29% onder vrouwen). Deze verdeling is ook erg scheef bij de Onderzoeksinstellingen (18% tegenover 42%). Verder is het opvallend dat er relatief meer vrouwen de provincies verlaten dan mannen (7% onder mannen tegenover 13% onder vrouwen). Een ander opvallend verschil is de tegenovergestelde trend bij gemeenten (12% mannen tegenover 8% onder vrouwen). Bij de andere sectoren verschillen de gevonden percentages weinig.

Definitieve selectie

De onderzoeksinstellingen en de rechterlijke macht worden verwijderd uit de selectie van de subpopulatie. Dit zijn de twee sectoren met de minste werknemers (in 2007 respectievelijk 2.493 en 3.467). Deze sectoren worden als minder relevant voor de bestuurskunde gezien, omdat de conclusies over deze kleine sectoren bij voorbaat niet te generaliseren zijn.

Ook de waterschappen worden in de verdere casusselectie niet meegenomen. Bij deze sector waren in 2007 2.558 vrouwen werkzaam (27% van het totaal aantal werknemers). Eén van de doelen van het onderzoek is te onderzoeken of er verschillen bestaan in uitstroommotieven van mannen en vrouwen. Door de oververtegenwoordiging van mannen bij de waterschappen kunnen zich praktische problemen voordoen bij het onderzoek. 

Tot slot wordt ook het Rijk geschrapt als mogelijk te onderzoeken subpopulatie, omdat vanuit het Ministerie BZK de angst bestaat dat de Rijksambtenaren ‘onderzoeksmoe’ zijn. 

Figuur ‎1.1
Uitstroom als percentage van standgegevens per sector uitgesplitst naar sekse
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Onderbouwing keuze voor gemeenten 

De analyse van het interne bestand van het Ministerie BZK heeft geleid tot de keuze voor gemeenten als subpopulatie. Uit figuur ‎1.1 blijkt dat de relatieve uitstroom van vrouwen bij gemeenten lager is dan van mannen (12% onder mannen tegenover 8% onder vrouwen). Bij de provincies doet zich het tegenovergestelde voor. Via het Ministerie BZK deed zich de mogelijkheid voor om op grote schaal informatie te verzamelen over gemeenteambtenaren, waarbij het niet mogelijk was om dit onderzoek uit te breiden en ook het personeel bij provincies te onderzoeken. Om methodologische redenen is er dus voor gekozen om het onderzoek alleen te richten op gemeenten. In het onderzoek staat dus de uitstroom van gemeenteambtenaren centraal. Dit wordt uitgebreid toegelicht in hoofdstuk drie. Een tweede reden voor de keuze voor gemeenten is de speciale aandacht van het projectteam Diversiteit binnen het Ministerie BZK voor deze sector. 

Afbakening onderzoek

Op twee manieren is dit onderzoek afgebakend. Ten eerste worden alleen de Nederlandse gemeenten onderzocht, omdat hier de uitstroom van vrouwen relatief lager is dan de uitstroom van mannen. Ten tweede focust het onderzoek alleen op de uitstroommotieven van vrouwen ten opzichte van de motieven van mannen. Er wordt dus geen aandacht besteed aan de instroom en doorstroom. 

1.4 Probleemstelling

Dit onderzoek bouwt voort op de preferentietheorie van Hakim (1998). Deze theorie stelt dat personen verschillende preferenties hebben voor de combinatie van werk en zorg. Hakim onderscheidt hierbij drie ideaaltypen. De thuisgecentreerden zijn degenen die de prioriteit geven aan het gezin. Zij bevinden zich alleen op de arbeidsmarkt als dit moet uit financiële noodzaak. De adaptieven vormen het tweede ideaaltype. Zij streven een combinatie na tussen het werk en het gezin. Tot slot onderscheidt Hakim de werkgecentreerden. Voor deze personen is werk de belangrijkste prioriteit in het leven. 

Dit onderzoek verbindt de preferentietheorie met de concepten Exit, Voice, Loyalty en Neglect (oorspronkelijk van Hirschman, 1970). Werknemers in een organisatie kunnen op verschillende manieren reageren als zij niet tevreden zijn met hun baan of werkgever. Ten eerste kunnen zij ervoor kiezen de organisatie te verlaten (Exit). Ten tweede kunnen zij hun ontevredenheid kenbaar maken aan het management of leidinggevende (Voice). Een andere optie is om rustig te wachten op verbetering en ondertussen loyaal de functie te blijven vervullen (Loyalty). Tot slot kunnen werknemers de bestaande problemen negeren of vermijden (Neglect). 

De integratie van de preferentietheorie en de Exit, Voice, Loyalty en Neglect-begrippen (EVLN) vormt het theoretisch kader (hoofdstuk 2). Dit kader is gebruikt om inzicht te krijgen in de motieven van mannen en vrouwen om de gemeente te verlaten. 

Doelstellingen

Dit onderzoek kent een descriptief en verklarend doel. Ten eerste wordt gedoeld op het beschrijven van de drie ideaaltypen bij gemeentepersoneel. Ten tweede wordt de invloed beschreven van de ideaaltypen op de reacties op ontevredenheid (Exit, Voice, Loyalty en Neglect). Ten derde wordt getracht de uitstroommotieven van gemeenteambtenaren te achterhalen. Welke motieven hebben zij om gemeenten te verlaten (push-factoren) of juist bij de organisatie werkzaam te blijven? Bestaan er verschillen tussen mannen en vrouwen? Tot slot wordt getracht aanbevelingen te doen om ook in de toekomst vrouwelijke gemeenteambtenaren te behouden. Hierbij wordt ook geprobeerd om te verklaren waarom vrouwelijke gemeenteambtenaren relatief minder uitstromen dan hun mannelijke collega’s. 

Kortom, het onderzoek is beschrijvend en verklarend van aard en streeft vier doelen na.

Centrale vraag

De centrale vraag in dit onderzoek is:

In hoeverre en op welke wijze zijn preferenties van vrouwelijke en mannelijke gemeenteambtenaren voor het combineren van werk en familie van invloed op (de intentie tot) het verlaten van de gemeentelijke organisatie (Exit), en op het gebruik van Voice, Loyalty en Neglect?

Deelvragen

De centrale vraag is breed en is daarom opgesplitst in deelvragen:

1) Bestaan de drie ideaaltypen die Hakim onderscheidt bij de gemeenten?

2) In hoeverre zijn de preferenties van gemeenteambtenaren van invloed op het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect?

3) Welke motieven hebben mannen en vrouwen bij de gemeenten voor (een intentie tot) het verlaten van hun werkgever?

4) Welke maatregelen kunnen de gemeenten nemen om zo het behoud van vrouwen te verhogen?

De deelvragen zijn te koppelen aan de vier doelstellingen van het onderzoek. Met de eerste deelvraag wordt getracht inzicht te krijgen in de preferenties die bestaan bij gemeentepersoneel. Hierbij wordt de preferentietheorie van Hakim als uitgangspunt gebruikt. Verwacht wordt dat de thuisgecentreerde en adaptieve ideaaltypen vooral bij vrouwen voorkomen, terwijl het aantal werkgecentreerden hoog is bij mannen (zie paragraaf ‎2.1). 

Deelvraag 2 richt zich op het verband tussen de ideaaltypen en de EVLN-theorie. Leiden verschillende preferenties tot een andere manier van reageren op ontevredenheid? Verwacht wordt dat de ideaaltypen van invloed zijn op de Exit-intentie van gemeenteambtenaren. Bij het beantwoorden van deze deelvraag wordt ook gefocust op verschillen tussen mannen en vrouwen bij Exit, Voice, Loyalty en Neglect. 

Deelvraag 3 richt zich op de specifieke motieven die mannen en vrouwen hebben bij de gemeenten om hun werkgever te verlaten. 

Het antwoord op deelvraag 4 geeft maatregelen die gemeenten kunnen nemen om het behoud van vrouwen te verhogen. Ook wordt hierbij ingegaan op een verklaring voor de relatief lage uitstroom van vrouwelijk gemeentepersoneel ten opzichte van mannelijk gemeentepersoneel. Hierbij wordt beredeneerd vanuit de theoretische invalshoek en de bevindingen. 

1.5 Relevantie


In deze paragraaf staat de wetenschappelijke, organisationele, maatschappelijke en bestuurskundige relevantie van het onderzoek centraal. 

Wetenschappelijke relevantie

De wetenschappelijke relevantie van een onderzoek wordt bepaald door “de mate waarin de te verwerven kennis zal bijdragen aan de bestaande kennis over een bepaald onderwerp” (van Thiel, 2007:21). Er is veel onderzoek gedaan naar middelen om de instroom van vrouwen te verhogen. Er werd echter minder gefocust op middelen om vrouwen in een organisatie te behouden en de uitstroom van deze groepen te beperken. Door middel van een integratie van de preferentietheorie met de begrippen Exit, Voice, Loyalty en Neglect wordt een nieuwe theoretische invalshoek gecreëerd (hoofdstuk 2). Dit onderzoek zal door de koppeling van twee theorieën bijdragen aan de bestaande kennis over de uitstroom van vrouwen en is daarom wetenschappelijk relevant.

Organisationele relevantie

Het onderzoek is relevant voor het Ministerie BZK omdat tot nu toe onduidelijk is waarom mannen relatief vaker uitstromen dan vrouwen bij gemeenten. Welke eisen en preferenties hebben gemeenteambtenaren en zijn er verschillen in uitstroommotieven tussen mannen en vrouwen? Als deze vragen beantwoord worden, kan het Ministerie BZK beleid vormen om het (blijven) werken in de gemeenten aantrekkelijker te maken. Bovendien geeft het onderzoek inzicht in de positieve aspecten van gemeenten die bijdragen aan de relatief lage uitstroom van vrouwen. 

Maatschappelijke relevantie

“Wat zal het onderzoek bijdragen aan de oplossing van actuele maatschappelijke en/of beleidsvraagstukken?” (van Thiel, 2007:22). Het onderzoek is niet alleen voor Ministerie BZK en de gemeenten van belang, maar heeft ook maatschappelijke relevantie. Het onderzoek draagt bij aan de ontwikkeling van kennis over het behoud van vrouwelijke werknemers voor publieke organisaties. Door vergrijzing en ontgroening is het belangrijk voor zowel publieke als private organisaties om in te zetten op het arbeidsaanbod van ondervertegenwoordigde groepen zoals vrouwen. Omdat dit onderzoek bijdraagt aan de ontwikkeling van kennis over de uitstroommotieven van vrouwen is het maatschappelijk relevant. 

Bestuurskundige relevantie

In de bestuurskunde is toenemende aandacht voor HRM-vraagstukken, waaronder diversiteit. Diversiteitbeleid wordt gezien als een instrument om het arbeidsaanbod te verhogen en de effectiviteit van de organisatie te vergroten (Ministerie BZK, 2008:26-34). Dit onderzoek is bestuurskundig relevant, omdat het inzicht geeft in de invloed van de voorkeuren van mannen en vrouwen voor het combineren van het gezin en het werk op uitstroom. 

1.6 Methodologische verantwoording
Het onderzoek is verkennend en theoriegestuurd omdat de preferentietheorie en de EVLN-theorie leidend zijn en de basis van het onderzoek vormen. Het onderzoek is echter ook deels theorievormend, omdat de koppeling van beide theorieën nieuwe theoretische inzichten oplevert. 

Om antwoord te geven op de centrale vraag en de daaruit voortvloeiende deelvragen wordt gebruik gemaakt van twee onderzoekstechnieken. Ten eerste wordt een vragenlijst uitgezet onder gemeenteambtenaren, die inzicht dient te verschaffen in de aanwezigheid van ideaaltypen bij gemeentepersoneel en in de reacties op ontevredenheid. Ten tweede wordt door middel van diepte-interviews getracht de verkregen resultaten van de vragenlijst te verduidelijken. Hoofdstuk 3 licht de methodologie van het onderzoek toe. 

1.7 Leeswijzer

Hoofdstuk 2 vormt het theoretisch kader van dit onderzoek. Ten eerste wordt ingegaan op Hakims preferentietheorie, met een focus op de drie ideaaltypen. Het tweede gedeelte van hoofdstuk 2 behandelt Hirschmans theorie met betrekking tot Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Het derde gedeelte verbindt beide theorieën door middel van het opstellen van een conceptueel model. Ook worden hypothesen opgesteld. Hoofdstuk 2 sluit af met een samenvatting en een vooruitblik op hoofdstuk 3. 

De methodologische verantwoording vindt plaats in hoofdstuk 3. Achtereenvolgens wordt ingegaan op de methodologische karakteristieken van het onderzoek, de onderzoeksaanpak en de beschrijving en verantwoording van de onderzoeksinstrumenten. Vervolgens vindt de operationalisering plaats en wordt de inhoud van de vragenlijst en van de interviews toegelicht. Ook komt de validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek aan de orde. 

Hoofdstuk 4 richt zich op de analyses van het verzamelde datamateriaal. Ook test dit hoofdstuk de hypothesen die dit onderzoek structureren. Hoofdstuk 5 geeft antwoord op de deelvragen. De focus ligt hierna op het antwoord op de centrale vraag en op de theoretische implicaties van het onderzoek. Het onderzoek sluit af met kanttekeningen bij het onderzoek en met aanbevelingen voor nader onderzoek.

Hoofdstuk 2: Theoretisch kader

De eerste paragraaf in dit hoofdstuk focust op de preferentietheorie van Hakim. Hierbij staan de drie door haar ontwikkelde ideaaltypen centraal. Hakim kijkt niet naar demografische kenmerken om werknemers in te delen (zoals sekse, leeftijd of etniciteit), maar richt zich op de preferenties van personen. Deze vernieuwende invalshoek maakt Hakims theorie voor dit onderzoek relevant.

De tweede paragraaf richt zich op de theorie van Hirschman met betrekking tot Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Deze theorie stelt dat er verbanden bestaan tussen de inspraakmogelijkheden die werknemers ervaren, hun loyaliteit en hun betrokkenheid en de intentie tot uitstroom. Deze theorie geeft dus inzicht in de beweegredenen van werknemers om uit te stromen en is daarom relevant voor dit onderzoek. 

Paragraaf drie integreert de begrippen Exit, Voice, Loyalty en Neglect in de preferentietheorie van Hakim door het opzetten van een conceptueel model. Hierbij wordt ook onderbouwd waarom de combinatie van de twee theorieën voor dit onderzoek noodzakelijk is. Op basis van het conceptueel model worden vervolgens hypothesen opgesteld. Dit geïntegreerde geheel vormt het theoretische uitgangspunt van het onderzoek. Tot slot geeft paragraaf vier een samenvatting van het hoofdstuk en een vooruitblik op hoofdstuk drie. 

2.1 Preferentietheorie 

De preferentietheorie tracht de keuzes van vrouwen met betrekking tot de combinatie van werk en zorg te verklaren en te voorspellen (Hakim, 1998). De preferentietheorie staat in dit onderzoek centraal en wordt hier toegelicht, met een focus op de drie ideaaltypen die Hakim ontwikkelde. Tot slot worden beleidsimplicaties van de preferentietheorie behandeld en wordt Hakims werk bediscussieerd. 

2.1.1 Preferentietheorie

Preferentietheorie

De preferentietheorie stelt dat er verschillende type personen bestaan, met uiteenlopende voorkeuren voor de verdeling tussen werk en familie. Deze voorkeuren hebben een sterke impact op het gedrag van vrouwen, omdat vrouwen tegenwoordig vaak zelf keuzes kunnen maken met betrekking tot de gewenste combinatie tussen werk en familie (Hakim, 2003a:354). Eerdere theorieën werden hoofdzakelijk geformuleerd op macroniveau; er werden data verzameld over de bestaande voorkeuren in de maatschappij (Hakim, 2002:429). De preferentietheorie focust op de individuele motivatie en voorkeuren van personen (microniveau) en kijkt verder dan economische motieven in de keuzes van mensen. 

Hakim ontwikkelde de preferentietheorie om de participatie van vrouwen op de arbeidsmarkt uit te leggen, maar de theorie is ook toepasbaar op mannen (Hakim, 2007:124). 

Grondbeginselen preferentietheorie

Hakim identificeert vier grondbeginselen die van belang zijn bij de preferentietheorie (Hakim, 2002:435). 

1) Het eerste grondbeginsel bestaat uit vijf aparte veranderingen die zich eind 20e eeuw voordeden. Deze veranderingen hadden als gevolg dat vrouwen nieuwe mogelijkheden kregen in de maatschappij en op de arbeidsmarkt (Hakim, 2000:2). Ten eerste stelde de ‘anticonceptierevolutie’ vrouwen in staat de eigen vruchtbaarheid te controleren (Hakim, 2003a:356). Zodra vrouwen controle kregen over hun vruchtbaarheid, kozen zij voor veel minder kinderen dan in het verleden (Hakim, 2000:47). Dit suggereert dat vrouwen niet altijd voor moederschap kiezen en soms prefereren hun tijd te besteden aan andere activiteiten, waaronder werk (Hakim, 1998:139). De tweede verandering die volgens Hakim eind 20ste eeuw plaatsvond, is dat mannen en vrouwen gelijke toegang kregen tot alle posities, beroepen en carrières op de arbeidsmarkt (Hakim, 2000:7). Ten derde vond er een uitbreiding plaats van de beroepen in de ‘white collar’, die aantrekkelijker zijn voor vrouwen dan de ‘blue collar’ beroepen. De ‘white collar’ beroepen vereisen vaardigheden, hoger onderwijs en professionele kwalificaties, terwijl de ‘blue collar’ beroepen vaak sterke fysieke inspanningen vereisen (Hakim, 2000:63). Ten vierde zijn meer banen gecreëerd voor personen die geen prioriteit willen geven aan het werk als dit ten koste gaat van andere zaken, waaronder de zorg voor kinderen (Hakim, 2000:3). Vooral de mogelijkheid om parttime te werken is hierbij van belang. Veel vrouwen zoeken banen die zij kunnen uitvoeren naast hun huishoudelijke activiteiten (Hakim, 2000:72).  Tot slot zijn de attitudes, waarden en persoonlijke voorkeuren steeds belangrijker geworden in welvarende moderne maatschappijen bij de keuzes in leefstijl (Hakim, 2000:7; Hakim, 2002:435).

2) Het tweede grondbeginsel van de preferentietheorie is dat vrouwen heterogeen zijn in hun preferenties en prioriteiten bij het kiezen van de balans tussen familie en werk (Hakim, 2000:4).

3) Het derde grondbeginsel is dat de heterogeniteit van de voorkeuren en prioriteiten van vrouwen conflicterende belangen creëert tussen groepen van vrouwen en tussen werkgecentreerde mannen en vrouwen. Werkgecentreerde vrouwen hebben dezelfde belangen en prioriteiten als de meeste mannen op het gebied van betaald werk. Hierdoor ontstaat concurrentie tussen deze twee groepen (Hakim, 2000:9). 

4) Tot slot stelt Hakim dat de heterogeniteit in voorkeuren van vrouwen de belangrijkste oorzaak is van de verschillende reacties van vrouwen op sociaal beleid (Hakim, 2002:435). 

Het nieuwe scenario

De vijf genoemde veranderingen van het eerste grondbeginsel zijn samen nodig om een nieuw scenario te creëren waarin vrouwen zelf keuzes kunnen maken en waarbij de bestaande heterogeniteit tussen vrouwen duidelijk wordt (Hakim, 2003a:355). De timing en snelheid van verandering richting het nieuwe scenario verschilt tussen landen. De vijf veranderingen doen zich onafhankelijk voor en hoeven niet noodzakelijk tegelijkertijd op te treden (Hakim, 2000:43). Hakim verwacht dat uiteindelijk elk westers land door deze grondbeginselen gekenmerkt zal worden (Hakim, 2002:3). Hakim stelt dat de VS, Engeland en Nederland het nieuwe scenario eind 20e eeuw al hebben bereikt (Hakim, 2000:19). Deze landen hebben bijvoorbeeld wetgeving gericht op gelijke mogelijkheden voor beiden seksen (Hakim, 2003a:360). 

Het feit dat deze landen het nieuwe scenario hebben bereikt, betekent niet dat de keuzes van personen in deze landen steeds meer op elkaar zullen gaan lijken. De sociale, economische en institutionele contexten spelen namelijk nog steeds een rol. De voorkeuren kunnen dus niet de uiteindelijke arbeidsmarktparticipatie met zekerheid voorspellen door variaties in individuele mogelijkheden en factoren in de sociale en economische omgeving (Hakim, 2003a:361). In Engeland is er bijvoorbeeld universele, kosteloze toegang tot gezondheidszorg, onafhankelijk van de arbeidsparticipatie. In de VS hebben fulltime werknemers echter grote voordelen op het gebied van zorgverzekering. Vrouwen die in Engeland parttime werken, zouden in de VS om deze reden misschien fulltime gaan werken (Hakim, 2002:438). 

2.1.2 Drie ideaaltypen

Hakim formuleerde drie ideaaltypen met uiteenlopende preferenties (Hakim, 2000:157). Tabel ‎2.1 geeft een overzicht van de kenmerken van de drie ideaaltypen bij vrouwen in de 21 eeuw. 

Ten eerste onderscheidt Hakim ‘home-centered’ (thuisgecentreerde) vrouwen. In Hakims onderzoeken konden tussen de 10% en 30% van alle vrouwen tot deze groep worden gerekend (zie tabel ‎2.1). Thuisgecentreerde vrouwen accepteren de traditionele verdeling van werk in het huis en prefereren niet te werken nadat zij getrouwd zijn. Deze vrouwen geven prioriteit aan kinderen en het familieleven. Sommige vrouwen gaan naar de universiteit met het idee een man te ontmoeten met dezelfde opleiding en sociale status en uiteindelijk met hem te trouwen (Hakim, 2000:159). Het is daarom niet noodzakelijk dat deze vrouwen minder investeren in opleiding (Hakim, 2002:437). Het kan zijn dat thuisgecentreerde vrouwen na het trouwen actief blijven of worden op de arbeidsmarkt, maar normaal gesproken gebeurt dit alleen in extreme omstandigheden bijvoorbeeld bij scheiding of ziekte van de man (Hakim, 2000:159). 

Tabel ‎2.1
Een overzicht van de ideaaltypen van vrouwen in de 21e eeuw

	Thuisgecentreerde vrouwen
	Adaptieve vrouwen
	Werkgecentreerde vrouwen

	20% van de vrouwen

(varieert van 10% tot 30%)
	60% van de vrouwen

(varieert van 40% tot 80%)
	20% van de vrouwen

(varieert van 10% tot 30%)

	Het familieleven en de kinderen vormen de belangrijkste prioriteiten in het leven.
	Deze groep is het meest divers en bevat vrouwen die werk en familie willen combineren, drifters (vrouwen die niet goed weten wat zij willen) en ongeplande carrièremakers.
	Dit ideaaltype kent veel kinderloze vrouwen. De hoogste prioriteit in het leven is het werk of gelijkwaardige activiteiten in bijvoorbeeld de politiek, sport en kunst.

	Liever niet werken.
	Willen werken maar zijn niet totaal betrokken bij de carrière.
	Betrokken bij werk en gelijkwaardige activiteiten.

	Opleidingen worden gevolgd als cultureel kapitaal.
	Opleidingen worden gevolgd met de intentie om te gaan werken.
	Grote investeringen in kwalificaties en training voor werk of andere activiteiten

	Thuisgecentreerde vrouwen reageren op sociaal overheidsbeleid (bijvoorbeeld prikkels om meer kinderen te krijgen). Zij reageren niet op arbeidsmarktbeleid.
	Deze groep reageert op sociaal beleid van de overheid, economische groei, economische recessie etc.

Ook wordt deze groep beïnvloed door zaken zoals inkomensbelasting, de roosters van school, kinderopvang, publieke attitude richting werkende vrouwen en bijvoorbeeld de mogelijkheid om parttime te werken. 
	Deze groep reageert op economische, politieke en artistieke mogelijkheden. Zij reageren niet op sociaal beleid (bijvoorbeeld prikkels om meer kinderen te krijgen). 


Hakim, 2000:6

Het tweede ideaaltype betreft de ‘adaptive’ (adaptieve) vrouwen. Tot deze groep kan tussen de 40% en de 80% worden gerekend (zie tabel ‎2.1). Adaptieven prefereren een combinatie tussen werk en familie zonder één van deze twee een duidelijke prioriteit te geven. Bepaalde beroepen zijn voor de adaptieve vrouwen aantrekkelijk, omdat zij het mogelijk maken een balans te vinden tussen werk en familie (bijvoorbeeld in het onderwijs) (Hakim, 2002:434). Binnen dit ideaaltype is een aantal categorieën te onderscheiden, waaronder de vrouwen die werk en familie willen combineren en vrouwen met ongeplande carrières. Ook benoemt Hakim de drifters: vrouwen zonder duidelijke ideeën over het leven dat zij willen (Hakim, 2000:167).

De ‘work-centered’ (werkgecentreerde) vrouwen vormen het derde ideaaltype. Tussen de 10% en 30% van alle vrouwen kan volgens Hakim als werkgecentreerd worden betiteld (zie tabel ‎2.1). De definiërende karakteristiek van deze groep is dat de belangrijkste prioriteit in het leven een andere activiteit dan moeder-zijn en het gezinsleven is. Werkgecentreerde vrouwen zijn vaak actief op de arbeidsmarkt. Zij kunnen zich echter ook richten op politieke, religieuze of artistieke activiteiten (Hakim, 2000:164). 

Hakim stelt dus dat er drie verschillende ideaaltypen zijn te onderscheiden. Deze ideaaltypen verschillen in de preferenties voor de verdeling tussen werk en de huishoudelijke taken en de zorg voor kinderen (Hakim, 2002:437; Hakim, 2003a:361). Hakims onderzoek laat zien dat thuisgecentreerde en werkgecentreerde vrouwen consistente doelen en prioriteiten hebben in het gehele leven. De prioriteiten van werkgecentreerde vrouwen veranderen dus niet na de geboorte van kinderen (Hakim, 2000:164). Bij de adaptieve vrouwen veranderen prioriteiten en activiteiten wel als reactie op gebeurtenissen (bijvoorbeeld de geboorte van een kind), mogelijkheden en beperkingen (Hakim, 2000:156). 

Invloed educatie op arbeidsduur en arbeidsparticipatie

De ideaaltypen hebben volgens Hakim een grotere impact dan educatie op de arbeidsduur en arbeidsparticipatie. 22% van de hoogopgeleide vrouwen (afgestudeerd aan universiteit) is werkgecentreerd, terwijl dit percentage voor alle vrouwen op 14% ligt (Hakim, 2000:79). Het is dus niet zo dat alle hoogopgeleide vrouwen zijn gericht op een carrière. De preferenties van vrouwen vormen wel een voorspellende indicator voor de arbeidsduur en arbeidsparticipatie. Van de werkgecentreerde vrouwen werkt 72% fulltime en van de thuisgecentreerden werkt 21% fulltime (Hakim, 2002:446). De voorkeuren van personen hebben ook invloed op de keuze tussen parttime of fulltime werken. Vrouwen die prefereren prioriteit te geven aan de familie, richten zich vooral op beroepen waar parttime werken mogelijk is (Hakim, 2002:451). De hogere functies zijn door onvoorspelbare werkuren vaak minder aantrekkelijk voor vrouwen die werk willen combineren met zorg (Hakim, 2006:281-283). 
Toepassing op mannen

Hakim paste de drie ideaaltypen ook toe op mannen. Tabel ‎2.1 geeft schattingen van de verdeling van de ideaaltypen onder mannen (Hakim, 2000:254). Er bestaan twee belangrijke verschillen tussen de preferenties van mannen en vrouwen. Ten eerste is de meerderheid van de mannen werkgecentreerd en vormt de thuisgecentreerde groep een minderheid. Ten tweede vormen de mannen gezamenlijk een homogenere groep dan de vrouwen. Terwijl de verdeling van vrouwen over de ideaaltypen erg verdeeld is, is de meerderheid van mannen werkgecentreerd en adaptief (Hakim, 2000:254). 

Tabel ‎2.2
Een overzicht van de ideaaltypen van mannen in de 21e eeuw 

	Thuisgecentreerde mannen
	Adaptieve mannen
	Werkgecentreerde mannen

	10% van de mannen

Varieert van 5% tot 15%
	30% van de mannen

Varieert van 20% tot 40%
	60% van de mannen

Varieert van 45% tot 75%

	Kinderen en familie blijven de belangrijke prioriteiten in het hele leven.
	Dit is een diverse groep. Mannen die werk en familie willen combineren en drifters maken onder anderen deel uit van deze groep.
	De belangrijkste prioriteit in het leven is werk of gelijkwaardige activiteiten, zoals politiek, sport, kunst etc.

	Prefereren het om niet mee te doen aan competitieve activiteiten in het publieke domein.
	Willen werken, maar zijn niet totaal betrokken bij een carrière.
	Betrokken bij het werk of gelijkwaardige activiteiten in het publieke domein.

	Kwalificaties die zijn behaald zijn van intellectuele waarde, cultureel kapitaal of als verzekering.
	Kwalificaties zijn behaald met de intentie om te gaan werken.
	Er zijn grote investeringen gedaan in employment of andere activiteiten, inclusief extra onderwijs gedurende het volwassen leven. 


Hakim, 2000:255

Zullen de voorkeuren van mannen en vrouwen in de toekomst convergeren? Hakim stelt dat dit waarschijnlijk niet het geval is. Bewijs vanuit Scandinavië laat zien dat maar weinig mannen vrijwillig bereid zijn kort te stoppen met werken om tijd door te brengen met hun jonge kinderen. Weinig mannen zijn dus bereid hun levens te centreren rondom het opvoeden van kinderen en het gezin; zij prefereren fulltime te werken. Veel vrouwen zijn hier wel toe bereid (Hakim, 2000:271). De preferentietheorie voorspelt dat mannen hun dominantie op de arbeidsmarkt zullen behouden, omdat een minderheid van de vrouwen bereid is de carrière op dezelfde manier prioriteit te geven als mannen (Hakim, 2002:435-437). Er bestaan dus duidelijke verschillen in voorkeuren van mannen en vrouwen. 

2.1.3 Beleidsimplicaties preferentietheorie

Een algemene eis voor overheidsbeleid is volgens Hakim om onderscheid te maken tussen de drie ideaaltypen, in plaats van te veronderstellen dat er één beleid bestaat dat voor iedereen passend is (Hakim, 2006:290-291). Deze eis geldt niet alleen voor vrouwen, aangezien ook mannen verschillen in hun leefstijlpreferenties. Beleid heeft geen uniforme impact op personen, want de impact verschilt per ideaaltype (Hakim, 2003b:342). De leefstijlvoorkeuren bepalen op welke sociale, economische en institutionele contextuele factoren mannen en vrouwen reageren (Hakim, 2002:447).

Thuisgecentreerde vrouwen reageren niet op beleid gericht op betaald werk en ander beleid dat mogelijkheden afsluit of juist biedt op de arbeidsmarkt. Zij reageren wel op beleid gericht op het gezin dat bijvoorbeeld het verzorgen en krijgen van kinderen beloont (Hakim, 2000:163). Overheden die vruchtbaarheidcijfers willen doen stijgen zouden volgens Hakim moeten focussen op beleid om thuisgecentreerde vrouwen te steunen. Zij hebben de hoogste vruchtbaarheidscijfers en zij zijn het eerst bereid de familie uit te breiden (Hakim, 2003a:366-368). 

De adaptieve vrouwen reageren op de mogelijkheden die zich voordoen. Zij zullen hun doelen aanpassen aan de veranderende sociale en economische omgeving en reageren op overheidsbeleid (Hakim, 2000:167).

De werkgecentreerde vrouwen reageren op beleid dat mogelijkheden biedt op de arbeidsmarkt of in de politiek, sport of kunst. Deze groep reageert nauwelijks op sociaal beleid, bijvoorbeeld beleid gericht op het gezin. Ook worden werkgecentreerde vrouwen niet beïnvloed door prikkels om meer of minder kinderen te hebben (Hakim, 2000:165). 

2.1.4 Discussie

Er is kritiek geuit op Hakims preferentietheorie, onder andere op de vorming van preferenties en de toepasbaarheid van haar theorie in andere landen.

Vorming preferenties

Hakim stelt dat de preferenties van vrouwen bepalen of en in welke mate zij participeren op de arbeidsmarkt. In het nieuwe scenario zouden vrouwen de vrije keuze hebben en bestaan voor hen dezelfde mogelijkheden als voor mannen. Zijn personen echter vrij in het vormen van preferenties? De preferenties van personen worden voor een deel gevormd door de manier waarop zij zijn opgevoed. Ook spelen de heersende waarden en normen in de maatschappij een belangrijke rol. Een eerste punt van kritiek op Hakim is dat zij aan de vorming van preferenties onvoldoende aandacht schenkt.

Hakim stelt dat preferenties al vroeg in het leven gevormd worden en hierna nauwelijks meer veranderen. Gender-rol preferenties kunnen echter veranderen door ervaringen in betaald werk. Op de arbeidsmarkt kunnen vaardigheden worden opgedaan, waardoor de oriëntatie op de carrière wordt versterkt. Negatieve ervaringen, bijvoorbeeld ervaringen met het glazen plafond, kunnen juist de tegenovergestelde werking hebben (Kan, 2007:441). Het tweede punt van kritiek op Hakim is dat zij preferenties teveel beschouwt als stabiel en onveranderbaar. 

Hakim stelt dat de institutionele en structurele beperkingen steeds minder invloed hebben op de carrières van vrouwen. Vooral de individuele voorkeuren zouden van belang zijn (Hakim, 2000:17). Crompton en Harris beargumenteren dat de verschillen in de persoonlijke en gezinsomstandigheden wel degelijk invloed hebben op de heterogeniteit in de oriëntaties van vrouwen (Crompton en Harris, 1998:131-133). Het derde kritiekpunt is dat Hakim de structurele belemmeringen veronachtzaamt en te weinig aandacht schenkt aan de specifieke cultuur en structuur waarin preferenties worden gevormd. De “vrije keuze-ideologie” die Hakim aanhangt, wordt hiermee genuanceerd. 

Ideeën van Hakim in Nederlandse context

Hakim heeft hoofdzakelijk onderzoek uitgevoerd in Engeland. Zij stelt dat Nederland het nieuwe scenario heeft bereikt en dat om deze reden de preferentietheorie ook van toepassing is op Nederland. De grondbeginselen van de preferentietheorie lijken terug te komen in de Nederlandse context. Echter, er bestaat ook een aantal belangrijke verschillen tussen Engeland en Nederland die van invloed kunnen zijn op de preferenties van personen. Hakim schenkt nauwelijks aandacht aan het sociale beleid en het emancipatiebeleid dat in landen wordt gevoerd. Vooral de keuzes van adaptieve vrouwen om wel of niet te participeren op de arbeidsmarkt kunnen door dit beleid worden beïnvloed. Een laatste kritiekpunt op Hakim is dan ook dat zij weinig aandacht besteedt aan verschillen tussen westerse landen. 

Een voorbeeld van verschillen in sociaal beleid, zijn de uiteenlopende verlofregelingen. In Nederland bestaat zestien weken zwangerschaps- en bevallingsverlof en in deze tijd ontvangt de vrouw een uitkering. In Engeland bedraagt dit verlof 52 weken. Zes weken lang wordt 90% van het salaris van de vrouw uitgekeerd. De volgende 33 weken krijgt de vrouw een vast bedrag (rond de €150) en de laatste 13 weken zijn onbetaald (BERR, 2008:256-269 en 345-354).

In Nederland bestaat ouderschapsverlof uit dertien keer het aantal uren per week dat een ouder werkt. Het ouderschapsverlof kan opgenomen worden tot de achtste verjaardag van het kind. In Engeland bestaat onbetaald ouderschapsverlof van dertien weken per ouder per kind (individueel recht) (BERR, 2008:256-269 en 345-354). Deze verschillen kunnen van invloed zijn op de keuzes van vrouwen na de geboorte van een kind. Ook de duur van ouderschapsverlof kan de keuze voor arbeidsduur van vrouwen (en mannen) beïnvloeden. Wanneer de theorie van Hakim in de Nederlandse context wordt toegepast, moet rekening gehouden worden met bestaande verschillen tussen Engeland en Nederland. 

Keuze voor preferentietheorie

De preferentietheorie is vooral in macrocontext toegepast. De specifieke toepassing van deze theorie in organisatiecontext kan voor nieuwe inzichten zorgen. De ideaaltypen geven een beeld van de specifieke preferenties van gemeenteambtenaren: liggen hun prioriteiten bij het werk of meer bij het gezin en het huishouden? Is het ene ideaaltype eerder geneigd uit te stromen? De theorie richt zich niet op demografische factoren (sekse, leeftijd, etniciteit), maar op de preferenties van personen voor de combinatie van werk en zorg. Door deze indeling kunnen nieuwe inzichten worden verworven die handvatten bieden voor het behouden van personeel. Thuisgecentreerden zijn volgens de theorie in de organisatie te behouden door een goede financiële vergoeding en uitgebreide verlofregelingen. Adaptieven streven een goede combinatie na met het gezin en het werk, terwijl werkgecentreerden extra te motiveren zijn door inhoudelijke uitdagingen. Ondanks de voorgaande kritiekpunten, vormt de preferentietheorie dus een logische invalshoek voor dit onderzoek, omdat de theorie voor nieuwe inzichten kan zorgen met betrekking tot de uitstroom van vrouwen in gemeenten. 

2.2 Exit, Voice, Loyalty en Neglect-theorie

Hirschman (1970 en 1974) beschreef drie mogelijke gedragskeuzes van consumenten bij het kopen van producten: Exit, Voice en Loyalty. Deze theorie is toegepast op het gedrag van personeel en dit staat hier centraal. Deze paragraaf start met de theorie van Hirschman. Vervolgens worden de centrale concepten beschreven vanuit de gekozen invalshoek.

2.2.1 Oorspronkelijke theorie van Hirschman

Werknemers kunnen op verschillende manieren reageren op ontevredenheid met de baan of met de organisatie. Zij kunnen vertrekken (Exit) of aangeven dat zij het niet eens zijn met de gang van zaken (Voice). Ook kan een werknemer afwachten en hopen dat de zaken snel zullen verbeteren (Loyalty). 

Hirschman definieert Exit als het ‘verlaten van de organisatie’ (Hirschman, 1970:4:-14). Medewerkers kunnen hun Voice laten horen als zij hun ontevredenheid met de organisatie direct kunnen overbrengen aan het management. Hirschman definieerde Voice in brede zin, als elke poging om van binnenuit veranderingen door te voeren, in plaats van te vertrekken. Als de Voice luider wordt, is de kans groter dat de organisatie erop reageert. Voice kan een substituut vormen voor Exit (Hirschman, 1970:33-38). Een organisatie heeft minimale niveaus van Exit en Voice nodig om de benodigde feedback te ontvangen van werknemers over de organisatie (Hirschman, 1974:15-18). 

Exit en Voice kunnen volgens Hirschman alleen begrepen worden in relatie tot het begrip Loyalty. Hirschman ziet Loyalty als een gevoel van betrokkenheid bij de organisatie. Als de Loyalty bij werknemers hoog is, is de kans groter dat zij bij ontevredenheid Voice gebruiken en niet overgaan tot Exit (Hirschman, 1970:77-78). 

2.2.2 Gekozen invalshoek bij Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Hirschmans theorie is op veel manieren ingevuld en aangepast. Dit onderzoek houdt het onderscheid aan tussen constructief/destructief en actief/passief (Farrell en Rusbult, 1992:201). Deze benadering is hieronder schematisch weergegeven. Dit onderscheid wordt in het onderzoek gevolgd om structuur aan te brengen in de wetenschappelijke ontwikkelingen op het gebied van Hirschmans werk. 
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Exit

In de meeste onderzoeken wordt Exit op een soortgelijke manier gedefinieerd. Vaak wordt de intentie van Exit als indicator voor Exit gekozen. Dit vormt namelijk een directe en accurate voorspeller van feitelijk vertrek van werknemers (van Breukelen, Van der Vlist en Steensma, 2004:908-911; Moynihan en Landuyt, 2008:129). Er zijn geen grote verschillen zichtbaar in de operationalisering van Exit tussen bijvoorbeeld Farrell (1983:600), Withey en Cooper (1989:528), Daley (1992:244), Farrell en Rusbult (1992:202), Leck en Saunders (1992:225), Boroff en Lewin (1997:61) en Moynihan en Landuyt (2008:129). De respondenten worden in al deze onderzoeken stellingen voorgelegd met betrekking tot hun voornemens om binnen een bepaald tijdsbestek op zoek te gaan naar een andere baan. 

Hogere en lagere intentie tot Exit

Diverse auteurs wezen op factoren die kunnen zorgen voor een hogere intentie tot Exit bij werknemers binnen een organisatie. Voorbeelden zijn betere baanalternatieven (pull-factor), ontevredenheid met de huidige baan, een lage betrokkenheid bij de organisatie, hoge Voice-kosten en de perceptie dat verbetering van de organisatie onwaarschijnlijk is (push-factoren) (Withey en Cooper, 1989:534). Ook ontevredenheid met het salaris wordt in sommige onderzoeken gezien als een oorzaak voor Exit (Lee en Whitford, 2007:647). 

Moynihan en Landuyt focussen op factoren die reducerend werken op (de intentie tot) Exit. Zij concluderen dat werknemers die in hun baan meer controle kunnen uitoefenen en zich verbonden voelen met de baan minder snel vertrekken. Hetzelfde geldt voor werknemers die redelijk autonoom te werk kunnen gaan en een bijdrage kunnen leveren aan gemaakte beslissingen (Moynihan en Landuyt, 2008:127). Ook mechanismen die het uitoefenen van Voice ondersteunen (Batt, Colin en Keefe, 2002:574; Iverson en Currivan, 2003:105; Freeman 1980:644) en die Loyalty vergroten (Lee en Whitford, 2007:664:666; Moynihan en Landuyt, 2008:135) leiden tot een afname van de waarschijnlijkheid van Exit. 

Destructieve en actieve Exit

Exit is een actieve reactie, omdat actief en direct ingegaan wordt op omstandigheden op het werk die verbeterd moeten worden. Exit is ook destructief, omdat Exit de bestaande verhoudingen tussen de werknemer en de organisatie verstoort (Farrell en Rusbult, 1992:213). 

Voice

Voice is op veel verschillende manieren gedefinieerd, geconceptualiseerd en geoperationaliseerd. Freeman ziet Voice simpelweg als het lidmaatschap van een vakbond (Freeman, 1980). Andere auteurs onderzochten de effecten die leidinggevenden hebben op het gebruik van Voice van hun ondergeschikten (Saunders, Sheppard, Knight en Roth, 1992:255-256). In deze paragraaf wordt Voice beschreven vanuit de invalshoek constructief-destructief en actief-passief. 
Constructieve Voice 

Dit onderzoek ziet Voice als een mogelijkheid voor werknemers om hun ontevredenheid kenbaar te maken, met de bedoeling een positieve verandering te bewerkstelligen (constructief). Als werknemers de mogelijkheid hebben om Voice te gebruiken, wordt de kans kleiner dat werknemers de organisatie zullen verlaten (Exit). Voice verhoogt namelijk het zelfvertrouwen van werknemers en bovendien kunnen zij zich door Voice beter identificeren met de organisatie. Voice wordt gezien als de meest constructieve reactie op ontevredenheid in een organisatie (Farrell, 1983:602). 

Actieve Voice 

Door middel van Voice hebben medewerkers invloed op besluiten die genomen worden; zij kunnen activiteiten in de organisatie vormen en beïnvloeden (Spreitzer, 1996:484). Voice is vanuit deze invalshoek zeer actief. 

Loyalty

Loyalty is een moeilijk concept om te onderzoeken, zowel op het conceptuele als op het meetniveau (Saunders, 1992:188). Op operationeel gebied lopen de termen die voor Loyalty worden gebruikt uiteen tussen betrokkenheid, keuze, verbondenheid, identificatie, vertrouwen en burgerschap (Minton, 1992:279). Sommige wetenschappers zien Loyalty als een derde gedragsreactie op ontevredenheid (na Exit en Voice). Anderen zien Loyalty als een affectieve variabele die de keuze beïnvloedt tussen Exit en Voice (Graham en Keeley, 1992:193). Hier ligt de nadruk op Loyalty als constructief en passief.

Constructieve Loyalty

Farrell en Rusbult definiëren loyaliteit als een constructieve, maar passieve reactie waarin werknemers de organisatie steunen, wachtend op het verbeteren van de omstandigheden (Farrell en Rusbult, 1992:202). Loyalty vergroot de kans op constructieve reacties zoals Voice en vermindert de kans op destructieve reacties zoals Exit en Neglect. Hierdoor zijn organisaties die in staat zijn een gevoel van Loyalty bij hun werknemers te creëren effectiever dan degenen die dit niet kunnen (Leck en Saunders, 1992:229). 

Passieve Loyalty

Farrell en Rusbult zien Loyalty als een passieve reactie (Farrell en Rusbult, 1992:202) en Withey en Cooper leggen de nadruk vooral op de actieve component van Loyalty. In dit onderzoek wordt Loyalty als een passieve, positieve reactie van werknemers gezien, duidend op de betrokkenheid die zij bij de organisatie voelen. Werknemers die wachten en hopen op verbetering zijn loyaal. Ook werknemers die erop vertrouwen dat de organisatie de bestaande problemen zal aanpakken worden als loyaal omschreven. De werknemers geven passief steun aan de organisatie. 

Neglect

Rusbult, Zembrodt en Gunn voegden een begrip toe aan het originele framework van Hirschman. Zij identificeerden een vierde mogelijke reactie op ontevredenheid geformuleerd als Neglect. Neglect omschrijven zij als het passief toestaan van een verslechtering van een liefdesrelatie (Rusbult, Zembrodt en Gunn, 1982:1231). In andere onderzoeken is dit concept toegepast op werknemers en werkgevers. 

De manieren waarop Neglect in de diverse onderzoeken wordt gemeten verschillen niet veel van elkaar. Veel ziek melden, laat binnenkomen, problemen uit de weg gaan, minder inspanningen verrichten dan mogelijk en langere pauzes nemen zijn indicatoren die gebruikt worden om Neglect te meten. Farrell (1983:600), Withey en Cooper (1989:529), Farrell en Rusbult (1992:202), Leck en Saunders (1992:225) en Daley (1992:245) zijn hiervan voorbeelden. 

Destructieve en passieve Neglect

Neglect is niet gericht op het herstellen van de relatie tussen de werknemer en werknemer, terwijl Loyalty dit uitdrukkelijk wel is (Withey en Cooper, 1989:522). Neglect wijst op een situatie waarin werknemers zich niet betrokken voelen bij de organisatie, maar toch bij de organisatie werkzaam blijven en zo hun salaris verdienen. Bij Neglect kan worden gedacht aan een hoge absentiegraad en een passieve attitude (Daley, 1992:235). 

Samengevat

Constructief en destructief

Voice en Loyalty zijn constructieve reacties, waarmee de werknemers proberen de bestaande werkomstandigheden te behouden of te verbeteren. Exit en Neglect hebben een destructieve uitwerking op de relatie tussen werknemers en de organisatie (Farrell en Rusbult, 1992:203). 

Een aantal zaken draagt bij aan het op een constructieve manier reageren op ontevredenheid. Als werknemers tevreden zijn met hun baan is de kans groot dat zij constructief reageren op zaken die verkeerd lopen in de organisatie (Farrell en Rusbult, 1992:212-213). Hetzelfde geldt als zij veel hebben geïnvesteerd in de huidige baan. Dit kunnen bijvoorbeeld financiële investeringen zijn door zelf een relevante studie te betalen of investeringen in de sociale relaties met collega’s (Farrell en Rusbult, 1992:212-213; Daley, 1992:235). Ten derde zullen werknemers die zich verbonden voelen met de organisatie constructief handelen. Kortom, baantevredenheid, investeringen en betrokkenheid bij de organisatie verminderen de kans op het gebruik van Exit en Neglect en vergroten de kans op het gebruik van Voice of Loyalty (Daley, 1992:235). 

Actief en passief

Exit en Voice worden als actieve reacties gezien, omdat actief en direct getracht wordt om te gaan met omstandigheden op het werk die verbeterd moeten worden. Loyalty en Neglect zijn passieve reacties (Farrell en Rusbult, 1992:203). Als een werknemer over baanalternatieven beschikt, zal hij of zij eerder voor actieve opties kiezen (Exit en Voice) en minder snel voor Loyalty. Er komt geen duidelijk beeld naar voren over het gebruik van Neglect in deze situatie (Farrell en Rusbult, 1992:212-213; Daley, 1992:235). 

Keuze voor Exit, Voice, Loyalty en Neglect

De EVLN-theorie geeft diverse handvatten om de uitstroom van gemeenteambtenaren te onderzoeken. Ten eerste is het mogelijk de Exit-intentie, Voice, Loyalty en Neglect van gemeenteambtenaren vast te stellen: bij wie is de intentie tot Exit hoog? Ten tweede kan bepaald worden of er een verband bestaat tussen de Voice, Loyalty en Neglect en de Exit-intentie van gemeenteambtenaren. De volgende paragraaf koppelt de preferentietheorie en de EVLN-theorie. 

2.3 Conceptueel model en hypothesen

Deze paragraaf integreert de preferentietheorie van Hakim en het model van Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Dit wordt schematisch weergegeven in een conceptueel model. Er worden verbanden gelegd tussen de theorieën, waarbij de preferentietheorie als basis fungeert.  

2.3.1 Conceptueel model

Noodzaak tot koppeling van de twee theorieën

Met behulp van de preferentietheorie zijn gemeenteambtenaren in te delen in de ideaaltypen. Door middel van deze theorie wordt duidelijk welke voorkeuren ambtenaren hebben bij het combineren van hun werk en het gezin. Bovendien kan op basis van de preferentietheorie de Exit-intentie van de drie ideaaltypen worden voorspeld. Echter, de preferentietheorie geeft verder onvoldoende aanknopingspunten om de redenen tot Exit-intentie te achterhalen. Bovendien geeft de preferentietheorie geen informatie over feitelijk gedrag. Leiden de verschillende preferenties ook tot verschillende gedragspatronen (Exit, Voice, Loyalty, Neglect)? Er is gekozen voor een combinatie van de preferentietheorie en de EVLN-theorie om aan deze tekortkomingen tegemoet te komen. De EVLN-theorie geeft immers inzicht in de Voice, Loyalty en Neglect van gemeenteambtenaren. Het is bovendien mogelijk de invloed van Voice, Loyalty en Neglect op Exit vast te stellen. Op deze wijze kunnen redenen tot Exit achterhaald worden, die op basis van de preferentietheorie niet aan het licht zouden zijn gekomen. 

De verschillende reacties op ontevredenheid zijn niet eerder verbonden aan de verschillende ideaaltypen. Is het ene ideaaltype meer geneigd tot een bepaalde reactie dan het andere ideaaltype? Deze paragraaf gaat hierop in en stelt hypothesen op. 

Conceptueel model

Het conceptueel model geeft de onafhankelijke, interveniërende, afhankelijke variabelen en de outcome weer. Op basis van de literatuur wordt verwacht dat er verschillen bestaan in tevredenheid en in de reacties op ontevredenheid tussen de verschillende ideaaltypen. Deze verwachtingen worden in de volgende paragraaf gespecificeerd.

In het onderzoek wordt gebruikgemaakt van een aantal controlevariabelen. De controlevariabelen hebben als doel te controleren of er naast de te operationaliseren begrippen (zie paragraaf ‎3.4) ook andere variabelen van invloed zijn op de (intentie tot) uitstroom van werknemers. In dit onderzoek wordt om deze reden gecontroleerd voor geslacht, leeftijd en opleiding. Naast deze persoonskenmerken worden ook enkele baankenmerken opgenomen: de salarisschaal, het aantal contractuele uren dat men werkt en het wel of niet hebben van een leidinggevende functie. Deze persoons- en baankenmerken vormen de belangrijkste basiskenmerken van de respondent als persoon en als werknemer. Om deze reden is gekozen voor deze kenmerken als controlevariabelen.

Figuur ‎2.2
Conceptueel model

	Onafhankelijke 

variabelen
	
	Interveniërende 

variabele
	
	Afhankelijke

variabelen
	
	Outcome

	Drie ideaaltypen 
	
	
	
	
	
	

	Persoonskenmerken
	
   1.
	Baan-

tevredenheid
	2.
	Reacties op ontevredenheid
	3.
	Uitstroom of behoud

	Baankenmerken
	
	
	
	
	
	


2.3.2 Hypothesen 

Op basis van het theoretisch kader worden verbanden verwacht tussen de diverse variabelen. Het conceptueel model is vertaald in drie hoofdhypothesen en een aantal subhypothesen.

Hoofdhypothese 1: Relatie ideaaltypen en baantevredenheid

Er wordt een verband verwacht tussen de verschillende ideaaltypen en baantevredenheid. De verschillende ideaaltypen verschillen in preferenties en in eisen die zij stellen aan hun baan. 

Bij thuisgecentreerden spelen voornamelijk economische motieven mee om op de arbeidsmarkt te participeren. Zolang zij hun salaris ontvangen, zullen zij tevreden zijn met de baan. Dit is immers de enige reden voor hen om te werken. Verwacht wordt dat thuisgecentreerden in vergelijking met de andere ideaaltypen meer tevreden zijn met hun baan. Als dit niet zo zou zijn, zouden zij de banen waarschijnlijk al opgegeven hebben. Dit selectie-effect kan een vertekend beeld geven van de analyses bij thuisgecentreerden en moet daarom altijd in het achterhoofd worden gehouden. 

Het tegenovergestelde wordt verwacht bij werkgecentreerden. Deze groep wil carrière maken, zichzelf ontwikkelen en doorgroeien. Zij zijn niet snel tevreden aangezien zij allerlei wensen hebben op bijvoorbeeld het gebied van salaris, scholing, de wijze van organisatie en sociale relaties. De werkgecentreerden stellen dus veel meer eisen aan de baan dan de thuisgecentreerden. Hierdoor is de kans veel groter dat de werkgecentreerden ontevreden zijn met (een gedeelte van) hun baan. 

Het is lastig eenduidige hypothesen op te stellen voor adaptieven, omdat deze groep erg breed is. Binnen dit ideaaltype bestaan personen die meer neigen naar het thuisgecentreerde ideaaltype, terwijl andere adaptieven juist meer lijken op werkgecentreerden. Deze grote variatie bij adaptieven leidt tot de verwachting dat er geen invloed (nul-effect) zal worden gevonden van de adaptieven op de mate van baantevredenheid. 

Het voorgaande leidt tot een hoofdhypothese, ondersteund door drie specifiekere subhypothesen:

	Hoofdhypothese 1
	De ideaaltypen hebben invloed op de mate van baantevredenheid.

	Subhypothese 1.1
	Thuisgecentreerden zijn in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden meer tevreden met de baan.

	Subhypothese 1.2
	Werkgecentreerden zijn in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven meer ontevreden met de baan.

	Subhypothese 1.3
	Er bestaat geen invloed van de adaptieven op de mate van baantevredenheid.


Hoofdhypothese 2: Relatie baantevredenheid en reacties op ontevredenheid

Er wordt een relatie verwacht tussen de ideaaltypen en hun baantevredenheid en de wijze waarin zij op deze ontevredenheid reageren. 

Thuisgecentreerden zijn waarschijnlijk ondervertegenwoordigd in het onderzoek, omdat zij prefereren thuis voor het huishouden en de kinderen te zorgen. Alleen bij economische noodzaak zullen zij op de arbeidsmarkt participeren. De hoofdreden voor hun activiteiten op de arbeidsmarkt kan worden gezien als het aanvullen van het salaris van de partner. Ook als vrouwen gescheiden of single zijn, kunnen zij zich genoodzaakt zien te werken. Op basis van het voorgaande wordt verwacht dat thuisgecentreerden passief zijn; zij zien niet de noodzaak  om actief de gang van zaken te veranderen, zolang zij hun salaris maar ontvangen. Op basis hiervan wordt verwacht dat thuisgecentreerden kiezen voor het gebruik van Loyalty en Neglect bij baanontevredenheid.

Voor werkgecentreerden geldt in principe het tegenovergestelde als voor thuisgecentreerden. Werkgecentreerden zullen actief reageren op ontevredenheid. Zij willen immers carrière maken en doorgroeien en zullen daarom op actieve wijze bijdragen aan de organisatie. Dit kunnen zij ten eerste doen door het gebruik van Voice. Ook wordt verwacht dat de Exit(intentie) relatief hoog is bij werkgecentreerden, in vergelijking met de thuisgecentreerden en adaptieven. Als de werkgecentreerden geen verbetering zien in hun baan, is de kans groot dat zij hun carrière op een andere plaats willen voortzetten. Op basis van het voorafgaande wordt verwacht dat werkgecentreerden bij baanontevredenheid hoofdzakelijk kiezen voor Exit of Voice. 
Zoals in paragraaf ‎2.1 duidelijk werd, vormen de adaptieven een grote groep waarbinnen diverse soorten personen bestaan. Er kan worden gedacht aan personen met ongeplande carrières maar ook aan de zogenaamde drifters (personen zonder duidelijke ideeën over het leven dat ze willen). Adaptieven zijn op zoek naar de voor hen perfecte combinatie tussen werk en het gezin. Zoals hiervoor duidelijk werd, bestaan binnen dit ideaaltype personen die meer neigen naar het thuisgecentreerde ideaaltype en personen die juist meer lijken op werkgecentreerden. Verwacht wordt dan ook dat binnen het adaptieve ideaaltype grote verschillen bestaan in de reacties op baanontevredenheid. Dit leidt tot de hypothese dat er geen verband wordt gevonden tussen de adaptieven en de verschillende reacties op baanontevredenheid.

	Hoofdhypothese 2
	De ideaaltypen zijn verbonden met de verschillende reacties (Exit, Voice, Loyalty, Neglect) van werknemers op baanontevredenheid.

	Subhypothese 2.1
	Thuisgecentreerden zullen vaker passief (Loyalty en Neglect) reageren op ontevredenheid in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden.

	Subhypothese 2.2
	Werkgecentreerden zullen vaker actief (Exit en Voice) reageren op ontevredenheid in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven.

	Subhypothese 2.3
	Er bestaat geen verband tussen adaptieven en de verschillende reacties op baanontevredenheid.


Hoofdhypothese 3: Relatie reacties op ontevredenheid en uitstroom en behoud

Er wordt een relatie verwacht tussen de verschillende reacties op ontevredenheid en de uitstroom van werknemers. 

Een aantal wetenschappers stelt dat een hoge Voice en een hoge Loyalty leidt tot een lagere Exit-intentie. De gedachtegang is dat als werknemers een hoge Voice ervaren, dit hun betrokkenheid bij de organisatie vergroot, wat zou leiden tot een lagere intentie tot Exit (Batt, 2002:574; Dowding, John, Mergoupis en Van Vugt, 2000:483-486). Voice wordt gezien als een mechanisme dat het zelfvertrouwen van werknemers verhoogt en bovendien kunnen zij zich door Voice beter identificeren met de organisatie. Dit leidt tot een lagere Exit-intentie. Loyalty wordt vaak gezien als een positieve effectieve verbondenheid die werknemers aan een organisatie bindt, wat de kans op Exit vermindert (Moynihan en Landuyt, 2008:135).

In de wetenschappelijke literatuur is nauwelijks ingegaan op de relatie tussen Neglect en de intentie tot Exit. Aan de ene kant kan een lage betrokkenheid gezien worden als een voorbode van Exit. De werknemer heeft een destructieve werking op de organisatie en heeft het niet naar de zin op het werk. Dit zou voor de werknemer aanleiding kunnen vormen om op zoek te gaan naar een andere baan. Aan de andere kant zou een lage betrokkenheid verband kunnen houden met een lagere intentie tot Exit. De personen die kiezen voor Neglect voelen zich niet verbonden. Het is goed mogelijk dat deze medewerkers alleen voor het salaris dat zij verdienen bij de organisatie werkzaam zijn. Deze werknemers zouden logischerwijs juist niet willen vertrekken. Een lage betrokkenheid heeft dus geen eenduidig effect zal hebben op Exit. Als werknemers wel betrokken zijn, wordt een lagere Exit-intentie verwacht. Neglect is in dit onderzoek positief geformuleerd (een score van 1 wijst op geen betrokkenheid en een score van 5 op volledige betrokkenheid).

Op basis van het voorafgaande zijn verschillende hypothesen opgesteld: 

	Hoofdhypothese 3
	De mate waarin Voice, Loyalty en Neglect aanwezig is bij de gemeenteambtenaren, is van invloed op de intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.1
	Als de gemeenteambtenaren een hoge mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.2
	Als de gemeenteambtenaren een lage mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.3
	Als de gemeenteambtenaren loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.4
	Als de gemeenteambtenaren geen loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.5
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren laag is, heeft dit geen eenduidig effect op de intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.6
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren hoog is, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.


2.4 Samenvatting

Preferentietheorie

Hakim ontwikkelde de preferentietheorie, met als doel verschillen in de arbeidsmarktparticipatie van mannen en vrouwen te verklaren. Hakim stelt dat er drie verschillende ideaaltypen bestaan, die onevenredig zijn verdeeld over de bevolking. Ten eerste bestaan thuisgecentreerden, met een focus op het gezin en het huishouden. Ten tweede bestaan adaptieven. Zij streven een combinatie na tussen werk en gezin. Ten derde bestaan werkgecentreerden. Zij geven de prioriteit aan werk. Het persoonlijke leven wordt bij hen rondom het werk gepland. 

Aan de hand van deze drie ideaaltypen verklaart Hakim de bestaande verschillen op de arbeidsmarkt. Mannen zijn veel vaker werkgecentreerd dan vrouwen, wat de mannelijke dominantie op de arbeidsmarkt kan verklaren. Een beleidsimplicatie van het bestaan van de ideaaltypen ziet Hakim in het feit dat overheden beleid dienen te vormen dat niet gericht is op één bepaalde groep (bijvoorbeeld vrouwen met jonge kinderen die willen werken), maar focust op de drie verschillende ideaaltypen. Een kritiekpunt op Hakims werk is dat ze te weinig aandacht besteedt aan hoe de preferenties voor de keuze tussen werk en gezin gevormd worden. 

Exit, Voice, Loyalty en Neglect: constructief/destructief en actief/passief

Een werknemer kan op diverse manieren reageren bij ontevredenheid met de baan. Ten eerste kan de werknemer kiezen om de organisatie te verlaten (Exit). Ten tweede kan de werknemer ideeën aandragen bij het management en zo actief proberen de situatie te verbeteren (Voice). Ten derde kan de werknemer zich loyaal opstellen en wachten op verbetering (Loyalty). Tot slot kan de ontevreden werknemer kiezen voor Neglect: de bestaande problemen vermijden. 

Er bestaat een belangrijk onderscheid tussen deze vier reacties op ontevredenheid: constructief/destructief en actief/passief. Voice en Loyalty zijn beide constructieve reacties. De werknemers dragen namelijk nog steeds op een positieve manier bij aan de organisatie en voeren hun werk op een normale manier uit. Exit en Neglect zijn destructieve reacties, omdat beiden een negatief effect hebben op de organisatie. Door Exit krijgt de organisatie te maken met kosten voor het werven van nieuw personeel. Bij Neglect worden problemen niet aangepakt, wat nadelig is voor de organisatie.

Het tweede onderscheid is actief/passief. Exit en Voice zijn actieve reacties. De werknemers nemen zelf initiatief om hun individuele situatie te verbeteren. Loyalty en Neglect vormen passieve reacties op ontevredenheid. De werknemers nemen hierbij zelf geen actie en wachten rustig op verbetering (Loyalty) of vermijden simpelweg problemen (Neglect). 

Conceptueel model en hypothesen

In het conceptueel model zijn de voorgaande theorieën gekoppeld. Er worden diverse verbanden verondersteld tussen de ideaaltypen en de baantevredenheid van de gemeenteambtenaren en tussen de ideaaltypen en de reacties van de gemeenteambtenaren op baanontevredenheid. Bovendien wordt verwacht dat er een samenhang bestaat tussen een hoge Voice, een hoge Loyalty, een hoge Neglect (een grote betrokkenheid) en een lage Exit. 

Vooruitblik

Om de hypothesen te testen is onderzoek bij de geselecteerde gemeenten nodig. Er is gekozen voor het uitvoeren van een vragenlijst, met aanvullende interviews. Het volgende hoofdstuk besteedt aandacht aan de methodologische verantwoording. 

Hoofdstuk 3: Methodologische verantwoording
De methodologische aanpak van het onderzoek wordt in dit hoofdstuk verantwoord en toegelicht. Paragraaf 3.1 richt zich op de methodologische karakteristieken van het onderzoek. Vervolgens staat in paragraaf 3.2 de onderzoeksaanpak centraal en focust paragraaf 3.3 op de beschrijving en verantwoording van de onderzoeksinstrumenten. Hierbij is aandacht voor de casusselectie, onderzoekspopulatie, respons en representativiteit. Paragraaf 3.4 focust vervolgens op het operationaliseren van de centraal staande begrippen en bespreekt de inhoud van de vragenlijst en de interviews. Paragraaf 3.5 omschrijft de (storingsbronnen van) validiteit en betrouwbaarheid in het onderzoek. Paragraaf 3.6 sluit het hoofdstuk af met een samenvatting van de gehele methodologische verantwoording. 

3.1 Methodologische karakteristieken van het onderzoek

In het weergeven van de methodologische karakteristieken van het onderzoek, wordt een onderscheid gemaakt in de keuze van onderzoeksstrategie, onderzoeksmethoden en onderzoekstechnieken. Een onderzoeksstrategie is de overkoepelende opzet of logica van het onderzoek. Binnen deze strategie is een aantal methoden inzetbaar. Van Thiel definieert onderzoeksmethoden als “manieren om gegevens te verzamelen en/of te analyseren” (van Thiel, 2007:66). De verschillende methoden kennen diverse varianten, wat wordt aangeduid als onderzoekstechnieken (van Thiel, 2007:61-69). 

Onderzoeksstrategie

In dit onderzoek is gekozen voor een combinatie van de onderzoeksstrategie survey en de gevalsstudie. De survey is een passende strategie voor theoriegestuurd (deductief) onderzoek (van Thiel, 2007:84). Survey-onderzoek is grootschalig en richt zich op een groot aantal variabelen en respondenten. Het onderzoek werkt met gestandaardiseerde metingen, door gebruik te maken van antwoordschalen en numerieke antwoordcategorieën (van Thiel, 2007:84-85). De gevalsstudie (case study) is een onderzoeksstrategie waarbij cases van het onderzoeksontwerp worden onderzocht in hun natuurlijke situatie (van Thiel, 2007:97). Een gevalsstudie richt zich op het uitgebreid bestuderen van één case (in dit onderzoek gemeenten) (van Thiel, 2007:98).

Onderzoeksmethoden

Binnen de onderzoeksstrategie survey bestaan diverse onderzoeksmethoden, zoals vragenlijsten, interviews en telefonische vragenlijsten. In dit onderzoek wordt van de eerste twee methoden gebruik gemaakt. 

De gebruikte vragenlijst geeft inzicht in de verdeling van de ideaaltypen bij de gemeenteambtenaren. Ook wordt inzicht verkregen in de manieren waarop de ideaaltypen reageren op ontevredenheid, gekoppeld aan Exit, Voice, Loyalty en Neglect. 

De vragenlijst maakt de motivaties en redenen van respondenten niet duidelijk. Diepte-interviews vullen de vragenlijst aan met diepere beweegreden en gedachten van de respondenten. Deze interviews passen goed in de onderzoeksstrategie gevalsstudie, omdat de respondenten in hun eigen werkomgeving zijn geïnterviewd. De vragenlijst en interviews samen leiden tot een uitgebreide beschrijving van de ideeën en het gedrag van gemeenteambtenaren. Dit is een kenmerk van de gevalsstudie (van Thiel, 2007:98). 

Onderzoekstechnieken

In dit onderzoek is gekozen voor digitale vragenlijsten met gesloten vragen. Digitale vragenlijsten zijn efficiënt, omdat veel gegevens worden verzameld over een relatief grote groep respondenten (van Thiel, 2007:84). 

De interviews zullen semigestructureerd worden gevoerd. Van tevoren is een aantal onderwerpen opgesteld waaraan in het interview aandacht moet worden besteed. Dit heeft als voordeel dat het interview gestuurd kan worden, maar dat de geïnterviewde tegelijkertijd ruimte krijgt om zijn of haar visie te geven (Robson, 2002:269-278). Paragraaf ‎3.3 schenkt uitgebreid aandacht aan de onderzoeksmethoden. 

Deductief onderzoek en deels inductief

Deductief onderzoek vindt plaats als er al theorie en kennis over een onderwerp bestaat. Deductief onderzoek heeft tot doel te onderzoeken of de bestaande theoretische verklaringen correct zijn (van Thiel, 2007:33). Dit onderzoek is deductief van aard, omdat het is gebaseerd op twee bestaande theorieën. Deze theorieën zijn geïntegreerd tot één theoretisch kader, wat het uitgangspunt vormt van het onderzoek. Vanuit de literatuur wordt naar de praktijk gekeken. Op basis van het theoretisch kader zijn verwachtingen geuit die zijn omgezet in hypothesen die in het onderzoek getest worden (zie paragraaf ‎2.3). Dit geeft nieuwe inzichten in de twee genoemde theorieën. Het onderzoek levert dus ook een bijdrage aan de bestaande theorieën, waardoor het onderzoek ook deels theorievormend is. 

Doelen van het onderzoek

De probleemstelling (paragraaf ‎1.4) maakte al duidelijk dat het onderzoek een descriptief en verklarend doel kent.

Kwantitatief én kwalitatief 

Het onderscheid tussen kwantitatieve en kwalitatieve methoden verwijst naar het soort gegevens dat wordt verzameld (van Thiel, 2007:67). De gebruikte vragenlijst leidt tot kwantitatieve gegevens en de interviews tot kwalitatieve data. De kwalitatieve data worden als verdiepend en aanvullend gezien op de verkregen kwantitatieve data. De combinatie van kwantitatieve en kwalitatieve data heeft het voordeel dat een completer beeld ontstaat.

Triangulatie

Het onderzoek kenmerkt zich tot slot door methodologische- en datatriangulatie. Methodologische triangulatie betekent dat er in het onderzoek een combinatie plaatsvindt van kwalitatieve en kwantitatieve onderzoeksmethoden (Robson, 2002:174). Datatriangulatie houdt in dat verschillende methoden gebruikt worden voor het verzamelen van data. Triangulatie draagt bij aan de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek (zie paragraaf ‎3.55) en aan het kunnen combineren van de sterke kanten van de verschillende methoden. Het is bovendien mogelijk dat de verkregen resultaten deels toegeschreven kunnen worden aan het gebruik van de gekozen dataverzamelingstechniek. Door een variëteit aan methoden te gebruiken wordt dit probleem ondervangen (Robson, 2002:371).

Deze paragraaf geeft veel informatie en daarom wordt het voorgaande hieronder kort samengevat.
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kwalitatief


	Triangulatie

	· methodologische triangulatie: 
combinatie kwalitatieve en kwantitatieve onderzoeksmethoden

· datatriangulatie: 
verschillende methoden gebruikt voor het verzamelen van data


3.2 Onderzoeksaanpak

Het uitvoerende gedeelte van het onderzoek is opgedeeld in twee fasen. De eerste fase bestaat uit de hiervoor benoemde vragenlijst, uitgezet onder gemeenteambtenaren. De informatie die de vragenlijst oplevert, geeft inzicht in de geformuleerde hypothesen en wordt met behulp van het statistische programma SPSS geanalyseerd. 

De tweede fase betreft het uitvoeren van semigestructureerde diepte-interviews om de motieven te ontdekken achter de gedragskeuzes van gemeenteambtenaren. Om interessante gemeenten voor deze interviews te selecteren is een tweede casusselectie uitgevoerd (zie paragraaf ‎3.3.2). 

	Fase
	Toelichting

	1. Vragenlijst

2. Interviews

	digitale vragenlijst

semigestructureerde diepte-interviews


3.3  Beschrijving en verantwoording van de onderzoeksmethoden 

Deze paragraaf geeft inzicht in hoe de vragenlijst en interviews worden ingezet en waarom voor deze wijze is gekozen. Ook wordt gefocust op de selectie van respondenten, de respons en de representativiteit.

3.3.1 Vragenlijst

Uitleg en verantwoording keuze voor vragenlijst

Bij het kwantitatieve deel van het onderzoek wordt gebruik gemaakt van een vragenlijst. De vragen zijn erop gericht te achterhalen tot welk ideaaltype de respondenten behoren. Een ander doel is het verband te beschrijven dat bestaat tussen de ideaaltypen en de verschillende mogelijke reacties op ontevredenheid (Exit, Voice, Loyalty en Neglect). Er is gekozen voor een vragenlijst als het belangrijkste onderzoeksinstrument, omdat de vragenlijst in staat stelt tot het verzamelen van veel informatie over veel respondenten tegelijkertijd. Bovendien is de vragenlijst een efficiënte onderzoeksstrategie door de grootschaligheid en de hoge mate van standaardisatie van de gegevensverzameling (van Thiel, 2007:85). Vragenlijsten leiden dus tot veel informatie in relatief korte tijd. 

Selectie respondenten

Bij het uitzetten van de vragenlijst is gebruikgemaakt van Flitspanel. Dit is een internetpanel waarin alle overheidssectoren gerepresenteerd zijn. Het Flitspanel biedt een goede mogelijkheid tot het bereiken van veel gemeenteambtenaren op hetzelfde moment. De vragenlijst kon alleen worden uitgezet bij gemeenten, omdat er al andere onderzoeken waren ingepland voor alle andere overheidssectoren. Het was dus niet mogelijk ook provincies op te nemen in het onderzoek. De keuze voor gemeenten als subpopulatie komt dan ook voornamelijk voort uit methodologische overwegingen (zie ook paragraaf 1.3). Flitspanel kent in totaal 8.422 gemeenteambtenaren. Flitspanel werkt met strikte data waarop de ambtenaren mogen worden aangeschreven. In dit onderzoek was het hoogst haalbare het aanschrijven van 2.017 van deze ambtenaren (een ander onderzoek werd uitgevoerd bij de overige respondenten). Zoals gebruikelijk is bij Flitspanel, ontvingen de respondenten een mail met daarin een korte inleiding op het onderzoek en een hyperlink. Via deze hyperlink krijgt de respondent toegang tot het onderzoek.

Onderzoekspopulatie (steekproef) en respons

In totaal is de vragenlijst naar 2.017 gemeenteambtenaren verstuurd en van deze vragenlijsten zijn er 726 compleet ingevuld. Dit betekent een respons van 36%.

Tabel ‎3.1
Respons ambtenaren
	Benaderde ambtenaren
	Respons (complete)
	Respons (% compleet)

	2017
	726
	36%


Natuurlijk is bij dit onderzoek gestreefd naar een zo hoog mogelijke respons. Flitspanel hanteert hierbij een vaste methode. In totaal hebben de respondenten twee weken de tijd gehad om de vragenlijst in te vullen en na één week ontvingen de respondenten een herinneringsmail. Normaal gesproken is de respons onder Flitspanelonderzoeken bij gemeenten rond de 40%. De respons bij dit onderzoek bleef hierbij enigszins achter. Een verklarende factor hierbij is de vakantieperiode. De vragenlijst is uitgezet op 21 april en de respondenten hadden vanaf deze datum twee weken de tijd om de vragenlijst in te vullen. In de tweede week hadden echter veel respondenten vakantie, in verband met Koninginnedag en verplichte vrije dagen.

Basiskenmerken van de respondenten

Tabel ‎3.2 geeft een overzicht van enkele basiskenmerken van de respondenten. Bij de eerste drie kenmerken zijn ook percentages opgenomen die van toepassing zijn op alle Nederlandse gemeenteambtenaren (de populatie). 

Tabel ‎3.2
Basiskenmerken respondenten vergeleken met populatie

	Controlevariabelen
	Kenmerken
	Respondenten vragenlijst (%)
	Alle gemeente-ambtenaren (%)

	Geslacht
	Man

Vrouw
	62

38
	56

44

	Leeftijdscategorie
	< 30 jaar

Tussen de 30 en 49 jaar

50 jaar of ouder
	4

47

49
	7

57

36

	Opleidingsniveau
	Laagste Opleidingsniveau

Middelbaar Opleidingsniveau

Hoog opleidingsniveau

Academisch opleidingsniveau
	7

29

47

17
	18

33

34

15

	Thuiswonende kinderen
	Ja

Nee
	50

50
	

	
	Thuiswonende kinderen die nog niet naar basisonderwijs gaan 

Thuiswonende kinderen die naar basisonderwijs gaan

Thuiswonende kinderen die het middelbaar onderwijs volgen
	8


19


22
	

	Arbeidsduur
	Tussen 0 en 20 uur

Tussen 21 en 30 uur

Tussen 31 en 40 uur
	6

13

81
	


Van de respondenten is 62% mannelijk en 38% vrouwelijk. De leeftijdscategorie 51 jaar of ouder is sterk vertegenwoordigd (49%), gevolgd door de leeftijdscategorie tussen de 30 en 49 jaar (47%). In de originele vragenlijst konden de respondenten kiezen tussen negen onderwijstypen (variërend van basisonderwijs tot universitaire opleiding). Deze negen onderwijstypen zijn teruggebracht tot vier categorieën. 7% van de respondenten behoort tot het laagste opleidingsniveau (basisonderwijs, lbo en mavo), gevolgd door 29% bij het middelbaar opleidingsniveau (havo en mbo). 47% van de respondenten heeft een hoog opleidingsniveau (hbo en wo kandidaats). Tot slot heeft 17% van de respondenten een academisch opleidingsniveau. Precies de helft van de respondenten heeft thuiswonende kinderen. Van deze respondenten heeft 8% kinderen die nog niet naar het basisonderwijs gaan. 19% van de respondenten met thuiswonende kinderen heeft kinderen die naar het basisonderwijs gaan en bij 22% gaan er kinderen naar het middelbaar onderwijs. Tot slot is opvallend dat de overgrote meerderheid (81%) tussen de 31 en 40 uur werkt. 

In de tabel is niet opgenomen of de kenmerken (leeftijd, opleiding, het hebben van thuiswonende kinderen en de arbeidsduur) verschillen voor mannen en vrouwen. De gemiddelde leeftijd is bij mannen hoger dan bij vrouwen (50 jaar onder mannen tegenover 45 jaar onder vrouwen). Verder blijkt dat het opleidingsniveau vergelijkbaar is tussen mannen en vrouwen. Hetzelfde gaat op voor het wel of niet hebben van thuiswonende kinderen. Er doet zich wel een verschil voor in het aantal uren dat mannen en vrouwen werken; mannen werken gemiddeld 35 uur, terwijl dit voor vrouwen gemiddeld 30 uur is. 

Representativiteit

Flitspanel is representatief gebleken voor de diverse overheidssectoren, zo ook voor de gemeenten. Tabel ‎3.2 geeft een vergelijking van de basiskenmerken van alle gemeenteambtenaren en de respondenten bij de vragenlijst. In dit onderzoek is een aselecte trekking gedaan onder alle gemeenteambtenaren in het Flitspanel die aangeschreven mochten worden. Het blijkt dat eind 2007, 44% van de gemeenteambtenaren vrouwelijk is. 7% van het werkzaam gemeentepersoneel is jonger dan 30 jaar en 36% van de gemeenteambtenaren is 50 jaar of ouder. 49% van de gemeenteambtenaren is HBO-opgeleid of hoger (Ministerie BZK, 2009b:20-36). 

Bij geslacht doen zich geen grote verschillen voor. De bestaande leeftijdsverschillen onder alle gemeenteambtenaren, worden voor een groot deel gereflecteerd bij de respondenten van de vragenlijst. Opvallend is wel dat de respondenten relatief vaak 50 jaar of ouder zijn. Bij het opleidingsniveau zijn de personen met een hoog en academisch opleidingsniveau relatief vaak vertegenwoordigd in de vragenlijst. 

Er bestaan verschillen in de basiskenmerken van alle gemeenteambtenaren en de respondenten van de vragenlijst. Deze verschillen zijn echter niet groot en daarom kan gesteld worden dat de vragenlijst in grote mate representatief is. Bovendien worden de basiskenmerken meegenomen als controlevariabelen in de multivariate analyses. 

3.3.2  Interviews

Uitleg en verantwoording keuze voor interview

Het beeld dat wordt verkregen door de vragenlijst is redelijk oppervlakkig en de respondent heeft hierbij weinig ruimte om de eigen ideeën over de stellingen naar voren te brengen. De interviews kunnen inzichten geven in motivaties en beweegredenen van personen en vormen hiermee een aanvulling op de uitgevoerde vragenlijst. De interviews zijn semigestructureerd. Dit houdt in dat van tevoren een aantal onderwerpen opgesteld is, waarin in het interview aandacht moet worden besteed. Deze paragraaf besteedt aandacht aan de selectie van respondenten en de kenmerken van de respondenten.

Selectie respondenten

Het ligt niet binnen het bereik van het onderzoek een groot deel van de gemeenteambtenaren te interviewen. Om deze reden zijn de precieze uitstroomcijfers van mannen en vrouwen in alle gemeenten geanalyseerd om tot een beredeneerde casusselectie te komen. Het gevonden patroon op sectorniveau hoeft zich immers niet bij specifieke gemeenten te herhalen. Een bestand dat door het Ministerie BZK (Ministerie BZK, 2009c) is aangeleverd geeft informatie over het aantal personen dat werkzaam is bij alle specifieke gemeenten. Ook geeft het bestand het aantal uitstromende personen in 2007. Deze informatie is uitgesplitst naar sekse. 

Analyses

Als eerste stap bij de analyse zijn de gemeenten verwijderd waarover niet alle gegevens bekend waren. Vervolgens is per gemeente het aantal werkende vrouwen en werkende mannen berekend (ultimostand 2007). Hetzelfde is gedaan met het aantal uitstromende mannen en vrouwen in 2007. Als derde stap is het percentage uitgerekend van het aantal uitstromende personen in relatie met het aantal personen in de stand op 31 december 2007. Dit is gedaan voor zowel mannen als vrouwen. Op deze manier werden verschillen duidelijk in de relatieve uitstroom van mannen en vrouwen.

Eerste selectie

Ten eerste zijn de gemeenten uit de analyse verwijderd waarbij minder dan 80 mensen werkzaam waren. Hier is voor gekozen omdat het risico bestaat dat bij deze gemeenten extreme cijfers worden gevonden. Immers, één vertrekkend persoon op een personeelsbestand van 80 personen heeft een veel grotere impact dan een vertrekkend persoon in een grote gemeente. Ten tweede zijn alle gemeenten uit de analyse verwijderd waarbij de totale uitstroom extreem hoog was (hoger dan 20%). Als de totale uitstroom erg hoog is kan dit wijzen op een reorganisatie, waardoor een vertekend beeld kan ontstaan. Als bijvoorbeeld de catering voortaan door een externe partij wordt gedaan, heeft dit tot gevolg dat de uitstroom van vrouwen in deze gemeente extreem hoog is. 

Uiteindelijke selectie van gemeenten

Na de hiervoor besproken analyses en selecties, bleef een aantal gemeenten over die interessante verschillen toonden tussen de uitstroom van mannen en vrouwen. Gekozen is om te variëren tussen verschillende typen gemeenten. Ten eerste is een onderscheid gemaakt tussen gemeenten met een relatief hoge en met een relatief lage uitstroom van vrouwen ten opzichte van mannen. In de interviews wordt getracht de achterliggende redenen voor deze verschillen te achterhalen. Waarom vertrekken vrouwen in de ene gemeente relatief weinig, terwijl in andere gemeenten juist het tegenovergestelde het geval is? Dit maakt het interessant om tegengestelde cases te bestuderen. 

Ten tweede is er een onderscheid gemaakt tussen stedelijke gebieden en niet-stedelijke gebieden. Hier is voor gekozen omdat de preferenties van personen deels gevormd worden door hun omgeving. Er zouden dus verschillen kunnen zijn in de preferenties en ideeën tussen gemeenteambtenaren in verschillende gemeenten. Op basis van het voorafgaande is gekozen voor vier gemeenten (zie tabel ‎3.3). Van deze gemeenten kennen twee een relatief lage uitstroom van vrouwen (gemeente A en C) en twee een relatief hoge uitstroom van vrouwen (gemeente B en D). Ook zijn er twee niet-stedelijke (A en B) en twee stedelijke gemeenten (C en D). 

Selectie gemeenteambtenaren binnen de gemeenten

Een aantal criteria is gehandhaafd bij de selectie van de respondenten binnen de gemeenten. Dit onderzoek richt zich op de verschillen tussen mannen en vrouwen. Ten eerste is daarom een gelijke verdeling nagestreefd van mannelijke en vrouwelijke respondenten. Ten tweede is ervoor gekozen ambtenaren te interviewen die hoogopgeleid zijn. Door deze factor constant te houden bij de interviews, wordt opleiding uitgesloten als factor die invloed heeft op de verschillen die bestaan in preferenties en reacties. Immers, het onderzoek richt zich niet op verschillende preferenties en reacties van laag- en hoogopgeleiden. 

Dit onderzoek richt zich op de verschillende preferenties en reacties die gemeenteambtenaren hebben. Vanuit Hakims theorie is het hierbij interessant om te achterhalen of er verschillen bestaan tussen gemeenteambtenaren met en zonder thuiswonende kinderen. Hakims theorie veronderstelt namelijk dat adaptieven hun werkgedrag aanpassen aan de thuissituatie. Ten derde is daarom variatie nagestreefd in het al dan niet hebben van thuiswonende kinderen. Door deze variatie kan worden bepaald of het wel of niet hebben van thuiswonende kinderen invloed heeft op de verschillen die bestaan in preferenties en reacties. 

Samenwerking met Frankie Kuo

Frankie Kuo hanteert in zijn afstudeeronderzoek een gelijksoortige theoretische invalshoek als dit onderzoek maar hij focust op de uitstroom van allochtonen. Er is samengewerkt bij het uitvoeren van de interviews. Bij de stedelijke gebieden is een extra criterium toegevoegd zodat de interviews ook voor Frankies onderzoek bruikbaar zijn: bij de geïnterviewden dienen twee ambtenaren van niet-westerse afkomst te zijn.

Tabel ‎3.3
Overzicht geselecteerde gemeenten voor interviews 

	
	Aantal 

inwoners
	Dichtheid
	
	Man
	Vrouw
	Eindtotaal

	Gemeente A
	15.294
	677 (=niet-stedelijk gebied)
	Som van aantal personen ultimo 2007

Som van aantal uitstromende personen 2007

Som van % uitstroom
	40


9


23%
	50


4


8%
	90


13


14%

	
	
	
	
	Man
	Vrouw
	Eindtotaal

	Gemeente B
	25.252
	352 (=niet-stedelijk gebied)
	Som van aantal personen ultimo 2007

Som van aantal uitstromende personen 2007

Som van % uitstroom
	58


3


5%
	49


7


14%
	107


10


-9%

	
	
	
	
	Man
	Vrouw
	Eindtotaal

	Gemeente C
	65.374
	4.573 (=stedelijk gebied)
	Som van aantal personen ultimo 2007

Som van aantal uitstromende personen 2007

Som van % uitstroom
	286


43


15%
	259


21


8%
	545


64


12%

	
	
	
	
	Man
	Vrouw
	Eindtotaal

	Gemeente D
	23.888
	1.988 (=stedelijk gebied)
	Som van aantal personen ultimo 2007

Som van aantal uitstromende personen 2007

Som van % uitstroom
	110


6


5%
	91


10


11%
	201


16


-6%


Ministerie BZK, 2009c; RIVM, 2009

Onderzoekspopulatie (steekproef) en representativiteit

Tabel ‎3.4 geeft een overzicht van de persoonskenmerken van de geïnterviewden. In totaal zijn 9 vrouwen en 9 mannen geïnterviewd. Hiermee is deze steekproef representatief voor het totale gemeentepersoneel (56% man tegenover 44% vrouw). Verder is gekozen voor een mix aan leeftijden bij de respondenten, met een oververtegenwoordiging van ambtenaren tussen de 30 en 49 jaar oud. Tot slot is gekozen voor ambtenaren met en hoog of academisch opleidingsniveau. Bewust zijn personen met lagere en middelbare opleidingsniveaus niet opgenomen in de steekproef. Dit is gedaan om te voorkomen dat dit verschil in opleidingsniveau een verklaring vormt voor gevonden verschillen in bijvoorbeeld preferenties en gedrag. Door het relatief kleine aantal respondenten, kunnen geen conclusies worden getrokken over alle gemeenteambtenaren op basis van de interviews. De interviews vormen een aanvulling op de vragenlijst door het bieden van inzichten in beweegredenen van respondenten. 

Tabel ‎3.4
Persoonskenmerken van de respondenten en informatie over soort gemeente

	
	Respondent
	Geslacht
	Leeftijd
	Opleidingsniveau

	Gemeente A
	1.

2.

3.

4.
	Vrouw

Vrouw

Man

Man
	34

49

50

40
	WO

HBO

HBO

HBO

	Gemeente B
	5.

6.

7.


8.
	Vrouw

Vrouw

Man


Man
	31

42

31


50
	WO

HBO

MBO en certificaten HBO

HBO

	Gemeente C
	9.

10.

11.

12.


13.

14.
	Vrouw

Vrouw

Vrouw

Man*


Man*

Man*
	24

28

43

45


35

36
	WO

HBO

WO

MBO en HBO-cursussen

HBO

WO

	Gemeente D
	15.

16.

17.

18.
	Man*

Vrouw*

Man*

Vrouw
	32

42

47

36
	WO

WO

WO

WO


* Deze interviews zijn uitgevoerd door Frankie Kuo

3.4 Operationalisering
Het operationaliseren betreft het waarneembaar of meetbaar maken van theoretische begrippen. Van Thiel onderscheidt hierbij drie stappen die moeten worden doorlopen: het definiëren van de te onderzoeken theoretische begrippen, het bepalen van de uitingsvormen van het theoretische construct en tot slot het bepalen van de waarden die elke variabele kan aannemen (van Thiel, 2007:51). In dit onderzoek staat een aantal theoretische begrippen centraal die in deze paragraaf worden geoperationaliseerd, waarbij de stappen van Van Thiel worden doorlopen. Ook worden de controlevariabelen besproken. De operationalisering vormt zowel de basis voor de vragenlijst als voor de interviews.

3.4.1 Ideaaltypen van Hakim

Definities ideaaltypen

Thuisgecentreerden zijn personen voor wie het familieleven en de kinderen de belangrijkste prioriteiten in het leven vormen (Hakim, 2000:6). Adaptieven zijn personen die het werk en familie willen combineren; zij willen werken maar zijn niet totaal betrokken bij de carrière (Hakim, 2000:6). De adaptieven vormen een brede groep, waarbinnen verschillen bestaan. Hakim benoemt bijvoorbeeld de personen met ongeplande carrières en de zogenaamde drifters. Drifters zijn personen zonder duidelijke ideeën over het leven dat zij willen (Hakim, 2000:167). Werkgecentreerden zijn personen bij wie werk of gelijkwaardige competitieve activiteiten (zoals in de politiek, sport of kunst) prioriteit in het leven krijgen (Hakim, 2000:6). 
Uitingsvormen van de theoretische constructen

Hakims survey, uitgevoerd in 1992, toonde aan dat drie vragen voldoende zijn om de drie ideaaltypen te onderscheiden. Deze operationalisering wordt in dit onderzoek gevolgd, aangezien er geen redenen zijn om aan te nemen dat deze operationalisering onjuist is. Hoewel de Nederlandse context niet identiek is aan de Engelse, wordt aangenomen dat de vragen ook in de Nederlandse context toepasbaar zijn (zie paragraaf ‎2.1.4). 

Hakim legt haar respondenten drie vragen voor die de drie ideaaltypen meten. De respondenten dienen bij elke vraag één van de mogelijkheden te kiezen die passen bij hun individuele denkbeelden en individuele thuissituatie. Bij de uitgezette vragenlijst via Flitspanel is de eerste vraag aangepast. In Hakims originele werk bestond niet de mogelijkheid dat de man een minder veeleisende baan dan zijn vrouw heeft. Ook bestond niet de optie dat alleen de vrouw werkt en de man het huishouden en de zorg voor kinderen voor zijn rekening neemt. Deze opties zijn toegevoegd. Na de aanpassingen luiden de vragen:

	Welke van deze rolpatronen past het beste bij uw ideeën over het gezin?

	1) Beide partners hebben een even veeleisende baan. De huishoudelijke taken en/of de zorg voor kinderen is tussen beiden gelijkelijk verdeeld.

	2) De vrouw heeft een minder veeleisende baan dan haar man. Zij verricht meer huishoudelijke taken en /of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich.

	3) De man heeft een minder veeleisende baan dan zijn vrouw. Hij verricht meer huishoudelijke taken en/of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich.

	4) Alleen de vrouw heeft een baan en de man neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor zijn rekening.

	5) Alleen de man heeft een baan en de vrouw neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor haar rekening.

	6) Geen van bovenstaande / geen mening. 


	Als u zonder te moeten werken nog steeds een redelijk inkomen zou hebben, zou u dan toch een betaalde baan willen hebben?

	· Ja

	· Nee


	Wie is de belangrijkste kostwinner in uw huishouden?

	· Dat ben ikzelf

	· Dat is mijn partner

	· Dat zijn mijn partner en ik allebei: wij verdienen ongeveer evenveel

	· Dat is iemand anders


Bepalen van de waarden die de variabelen kunnen aannemen en de verbanden hiertussen

Combinatie vraag 2 en vraag 3 geeft werkcentraliteit aan

Vraag 2 en 3 identificeren personen voor wie werk centraal staat. Als de respondent bij vraag 2 aangeeft nog steeds te werken als dit niet meer nodig is uit financiële noodzaak, wijst dit op betrokkenheid bij het werk. 

Vraag 3 heeft als doel primaire en secundaire verdieners te identificeren. Personen die zichzelf classificeren als hoofd- of medeverdiener worden als primaire verdieners getypeerd en alle anderen als secundaire verdieners. Werkcentraliteit wordt gedefinieerd als een combinatie van het aannemen van een primaire verdienersidentiteit en het hebben van een niet-financiële betrokkenheid bij het werk. Uit Hakims onderzoek bleek dat 25% van de vrouwen werkcentraal was, ten opzichte van meer dan 50% van de mannen (Hakim, 2002:441). De combinatie van de voorkeuren voor het familiemodel (vraag 1) en de werkcentraliteit samen, leiden tot de uiteindelijke categorisering in één van de drie ideaaltypen.

Thuisgecentreerden

Vraag 1 identificeert thuisgecentreerden. Dit zijn de personen die vinden dat zij hun tijd en energie moeten focussen op het huishouden en het gezin en een huwelijk willen met complete rollensegregatie (Hakim, 2002:440). Als mannen voor optie 4 kiezen en als vrouwen voor optie 5 kiezen worden zij gecategoriseerd als thuisgecentreerd. Alleen als het uit financiële noodzaak niet anders kan, zullen deze respondenten zich op de arbeidsmarkt bevinden. 

Adaptieven

De meeste vrouwen in Hakims onderzoek werden getypeerd als adaptief (69%). Tot deze groep worden personen met twee verschillende antwoordcombinaties gerekend. Ten eerste degenen die kiezen voor het compromismodel van het gezin (optie 2), waarbij vrouwen zichzelf zien als secundaire verdieners. Ten tweede worden ook degenen als adaptief getypeerd die kiezen voor het egalitaire model (optie 1) met symmetrische rollen, maar waar de personen niet als werkcentraal worden geïdentificeerd. 

Werkgecentreerden

Personen worden getypeerd als werkgecentreerd als zij het egalitaire model prefereren (optie 1) én als uit vragen 2 en 3 blijkt dat zij werk centraal stellen in het leven. In Hakims onderzoek behoorde minder dan 20% van de vrouwelijke respondenten tot deze groep, in vergelijking met 50% van de mannelijke respondenten (Hakim, 2002:442). 

3.4.2 Baantevredenheid, Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Om inzicht te krijgen in hoe Exit, Voice, Loyalty en Neglect vanaf 1970 zijn geoperationaliseerd, is een inventarisatie gemaakt van belangrijke wetenschappelijke metingen. Vanuit deze inventarisatie is uitgekomen op de hierna besproken operationalisering. Hierbij is rekening gehouden met de gekozen invalshoek constructief-destructief en actief-passief (zie paragraaf ‎2.2). 

Definities baantevredenheid, Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Op basis van het onderscheid tussen constructief/destructief en actief/passief, is gekozen voor de volgende definities. Baantevredenheid kan worden gedefinieerd als de mate waarin werknemers positief en tevreden zijn met de functie die zij uitvoeren. Een onderscheid kan worden gemaakt tussen tevredenheid met extrinsieke (bijvoorbeeld loopbaanontwikkelingsmogelijkheden en salaris) en met intrinsieke aspecten (bijvoorbeeld de inhoud van het werk). 

Exit is het uiten van ontevredenheid met de organisatie en de baan door de organisatie te verlaten (Daley, 1992:234). Daley definieert Voice als pogingen om de situatie te veranderen door (actief) te streven naar hervormingen (Daley, 1992:235). 

De definities van baantevredenheid, Exit en Voice zijn gebaseerd op Daleys werk. Echter, bij Loyalty wordt een andere insteek gebruikt. Daley gebruikt namelijk een actieve insteek bij Loyalty, terwijl in dit onderzoek Loyalty juist als passief wordt gezien (zie paragraaf ‎2.2). Moynihan en Landuyt zien Loyalty wel als passief en constructief en gebruiken hiervoor het woord ‘betrokkenheid’. Loyalty wijst hierbij op een gedeeld vertrouwen tussen werknemers en leidinggevenden (Moynihan en Landuyt, 2008:139). 

Daley omschrijft Neglect als het veelvuldig afwezig zijn van werknemers en het aannemen van een passieve “I don’t care”-attitude (Daley, 1992:235). 
Uitingsvormen van de theoretische constructen

Baantevredenheid, Exit, Voice, Loyalty en Neglect zijn vanaf 1970 op veel manieren onderzocht. Een aantal van deze onderzoeken is gebaseerd op al bestaande databestanden, waardoor de metingen niet optimaal zijn (bijvoorbeeld Lee en Whitford, 2007:656). In andere artikelen worden de gebruikte metingen voor de concepten niet of nauwelijks toegelicht. Daley (1992) en Leck en Saunders (1992) doen dit wel en gebruiken bovendien (impliciet) het onderscheid destructief/constructief en actief/passief. Om deze reden worden deze artikelen gebruikt als basis.

Tevredenheid

In dit onderzoek wordt bij de meting van baantevredenheid de meting aangehouden uit POMO. De respondenten is gevraagd hoe tevreden zij zijn met tien aspecten (zie hieronder). Uit de factoranalyse van deze stellingen blijkt dat tevredenheid uiteenvalt in drie componenten. De eerste component vormt een component waarin zowel de intrinsieke tevredenheid (inhoud van het werk en loopbaanontwikkelingen) als algemenere aspecten meewegen. Hierbij zijn ook twee vragen naar de totale tevredenheid met de baan en organisatie opgenomen. De tweede component bestaat uit de hoeveelheid werk en de ervaren werkdruk. De derde component bestaat uit de extrinsieke tevredenheid (primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden). De schalen zijn opgesteld door de waarden die de respondenten gaven aan de verschillende stellingen bij elkaar op te tellen en vervolgens te delen door het aantal stellingen. 

	Over welke aspecten uw functie bent u tevreden en over welke ontevreden?

	
	Zeer ontevreden
	Tamelijk ontevreden
	Neutraal
	Tamelijk tevreden
	Zeer tevreden

	De inhoud van het werk
	
	
	
	
	

	De hoeveelheid werk
	
	
	
	
	

	De relatie met collega’s
	
	
	
	
	

	De resultaatgerichtheid van de organisatie
	
	
	
	
	

	De wijze waarop mijn direct leidinggevende leiding geeft.
	
	
	
	
	

	De mate van zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden
	
	
	
	
	

	De primaire arbeidsvoorwaarden (salaris of beloning)
	
	
	
	
	

	De secundaire arbeidsvoor-waarden (bijv. werktijden, vakantiedagen of pensioen-regeling, kinderopvang of ouderschapsverlof)
	
	
	
	
	

	De loopbaanontwikkelings-mogelijkheden
	
	
	
	
	

	De werkdruk
	
	
	
	
	


Exit

Exit is gemeten door een combinatie van een stelling van Daley (1992:244) en een vraag vanuit POMO. Bij Daleys stelling wordt gebruikgemaakt van een vijfpunts Likertschaal. 

	In hoeverre bent u het eens met de volgende stelling over uw functie en organisatie?

	
	Volstrekt niet mee eens
	Grotendeels niet mee eens
	Noch mee eens, noch mee oneens
	Grotendeels mee eens
	Volledig mee eens

	Ik denk er vaak over na deze organisatie te verlaten.
	
	
	
	
	


	Gaat u dit jaar op zoek naar een andere functie?

	1) Nee

	2) Ja, binnen dezelfde vestiging

	3) Ja, bij dezelfde werkgever

	4) Ja, bij een andere werkgever in de sector gemeenten

	5) Ja, bij een andere werkgever binnen de overheidssectoren

	6) Ja, bij een andere werkgever buiten de overheidssectoren

	7) Ik wil / zal dit jaar stoppen met werken

	8) Geen antwoord


Als de respondenten bij de stelling antwoordden met “Grotendeels mee eens” of “Volledig mee eens” worden zij gezien als mobiliteitsgeneigd. Vraag 4 is vervolgens gebruikt om te achterhalen of het hier interne of externe mobiliteitsgeneigdheid betreft. Als de respondenten bij deze vraag met “Nee” antwoorden, hebben zij geen intentie tot Exit. Als zij antwoorden dat zij op zoek gaan naar een andere functie binnen dezelfde vestiging of bij dezelfde werkgever, wordt dit gezien als interne mobiliteitsgeneigdheid. In dit onderzoek staat externe mobiliteitsgeneigdheid centraal. Alleen de respondenten die aangeven een functie te zoeken buiten de huidige werkgever, worden daarom aangeduid als respondenten met een intentie tot Exit. Het betreft hier de antwoordcategorieën 4, 5 en 6. Een respondent moet bij de stelling met betrekking tot Exit aangeven te denken over het verlaten van de organisatie én extern mobiliteitsgeneigd zijn, om in dit onderzoek gezien te worden als een respondent met een intentie tot Exit. Exit vormt in dit onderzoek dus geen schaal, maar een combinatie van antwoordmogelijkheden.

Voice

Bij Voice wordt een aantal stellingen gebruikt van Daley (1992:245). Om de actieve kant van Voice te benadrukken, zijn twee stellingen toegevoegd (stelling 8 en 9).

	Voice

	1) Ik ben niet bang me uit te spreken over zaken die ik fout vind gaan in de organisatie.

	2) Als er een beslissing moet worden genomen op mijn afdeling, is iedereen hierbij betrokken.

	3) Op mijn afdeling wordt naar ieders mening geluisterd.

	4) Ik heb veel inspraak over de inhoud van mijn functie.

	5) Ik heb veel inspraak over beslissingen die van invloed zijn op mijn functie.

	6) Het is niet mogelijk om de gang van zaken binnen de organisatie te veranderen.

	7) Mijn functie geeft me de mogelijkheid naar eigen oordeel en initiatief te handelen.

	8) Ik kaart zaken aan bij mijn leidinggevende die ik fout vind gaan in de organisatie.

	9) Ik draag oplossingen aan voor zaken die ik fout vind gaan in de organisatie. 


De zesde stelling is negatief geformuleerd en is daarom gehercodeerd. In de literatuur is vaak een onderscheid gemaakt tussen de diverse componenten van Voice (zie ook hoofdstuk 2). Bij het uitvoeren van de factoranalyse bleek dat twee componenten te onderscheiden waren. De eerste component vormde de mogelijkheden die respondenten hebben om Voice te gebruiken. De tweede component representeert de actieve kant van Voice waarbij stellingen laden die zich richten op het actief gebruiken van Voice. In dit onderzoek zal een onderscheid worden gemaakt tussen de mogelijkheden tot Voice (VoiceMOG) en het gebruik van Voice (VoiceGEBR). Net als bij het aanmaken van schalen bij tevredenheid zijn de waarden van de diverse stellingen per schaal opgeteld en vervolgens gedeeld door het aantal stellingen.

Loyalty

Zoals hiervoor al duidelijk werd, volgt Daley bij Loyalty niet het hier gebruikte onderscheid destructief/constructief en actief/passief. Om deze reden is Daley in dit onderzoek niet gevolgd, maar is gekozen voor het combineren van de metingen van Moynihan en Landuyt (2008) en Leck en Saunders (1992). Zij beschouwen Loyalty als passieve reactie. De vierde stelling is gehercodeerd. Uit de factoranalyses bleek dat de stellingen bij Loyalty te reduceren zijn tot één schaal.

	Loyalty

	1) Er is vertrouwen tussen werknemers en leidinggevenden.

	2) Ik voel me trots wanneer ik mensen vertel dat ik voor deze organisatie werk.

	3) Op mijn werk bestaat een gevoel van saamhorigheid.

	4) Ik voel weinig loyaliteit voor deze organisatie.

	5) Ik ben blij dat ik ervoor heb gekozen voor deze organisatie te werken


Neglect

Tot slot is bij Neglect nogmaals Daley (1992:245) gevolgd bij de gebruikte meting. 

	Neglect

	1) Ik geef er weinig om wat er met deze organisatie gebeurt, zolang ik maar betaald krijg.

	2) Wat er met deze organisatie gebeurt, is heel belangrijk voor mij.

	3) Ik zet me altijd volledig in voor mijn werk.


Net als bij Loyalty is ook hier een stelling geherformuleerd (stelling 1). De stellingen waren te reduceren tot één schaal. Neglect betekent verwaarlozing en is dus een negatief begrip. In dit onderzoek is een waarde van 1 bij Neglect een hoge mate van ‘verwaarlozing’, terwijl een waarde van 5 juist wijst op een grote betrokkenheid bij de organisatie.

Betrouwbaarheid schalen

De stellingen die gezamenlijk een schaal meten, moeten voldoende samenhangen. De Cronbach’s Alpha geeft hiervan een indicatie. Deze betrouwbaarheidscoëfficiënt kan een waarde aannemen tussen de 0 en 1. Hoe dichter de coëfficiënt bij de 1 ligt, hoe groter de interne consistentie van de schaal is. Een schaal is pas bruikbaar bij een Cronbach’s Alpha van 0,6 of hoger. Tabel ‎3.5 geeft de verschillende schalen weer, met de bijbehorende Cronbach’s Alpha. Ook is het aantal respondenten toegevoegd. Aangezien Exit in dit onderzoek geen schaal is, is Exit in de tabel niet opgenomen. 
Bepalen van de waarde die de variabelen kunnen aannemen en de verbanden hiertussen

In de wetenschappelijke literatuur worden hoge niveaus van baantevredenheid verbonden aan constructief gedrag zoals Voice en Loyalty. Ontevredenheid met de baan leidt tot destructieve reacties (Exit en Neglect) (Daley, 1992:235). 

Er bestaat geen voorgaand onderzoek dat de drie ideaaltypen die Hakim ontwierp koppelt aan de baantevredenheid en de vier gedragsreacties die Hirschman opstelde. Om deze reden kan niet op basis van wetenschappelijk werk worden beargumenteerd welke verbanden worden verwacht. In paragraaf 2.3 is echter logisch onderbouwd welke verbanden er verwacht worden. 

Tabel ‎3.5
Overzicht aangemaakte schalen
	Schaal
	
	Cronbach’s Alpha
	Aantal respondenten

	Tevredenheid
	Intrinsieke tevredenheid en algemene aspecten

Tevredenheid met hoeveelheid werk

Extrinsieke tevredenheid
	0,834


0,840


0,697
	726


726


726

	Voice
	VoiceMOG

VoiceGEBR
	0,824

0,727
	726

726

	Loyalty
	
	0,809
	726

	Neglect
	
	0,630
	726


3.4.3 Inhoud vragenlijst en interview

Vragenlijst

De vragenlijst bestaat uit gesloten vragen om zo een hoge standaardisatie te garanderen en de mogelijkheid tot het uitvoeren van statistische analyses te kunnen benutten (van Thiel, 2007:85). Aan de respondenten worden de stellingen voorgelegd, die zo duidelijk en eenvoudig mogelijk zijn geformuleerd. Over de vertaling van de originele stellingen is veel overleg geweest met medestudenten, ervaren onderzoekers die werkzaam zijn bij Ministerie BZK en de scriptiebegeleidster. Het is immers van belang dat de respondenten de stellingen op de juiste manier interpreteren. Suggestieve stellingen en theoretisch taalgebruik zijn vermeden, om de respondent de kans te geven zo objectief mogelijk een mening over de stelling te geven. De verkregen data worden geanalyseerd met behulp van het statistische programma SPSS. De uitkomsten van de vragenlijst geven de benodigde informatie om de hypothesen te testen. 

De originele Engelse stellingen zijn opgenomen als bijlage 1 en de vragenlijst als bijlage 2. Aangezien de respondenten binnen Flitspanel vaker vragenlijsten invullen is een aantal zaken over hen al bekend, waaronder geslacht, huishoudsituatie, de hoogst voltooide opleiding, het soort dienstverband en of de respondenten thuiswonende kinderen hebben (bijlage 3).

Interview

Bij het interview is gewerkt met een interviewleidraad (bijlage 4). De theoretische begrippen zijn in deze leidraad uitgesplitst naar een aantal kernbegrippen die zijn afgeleid uit de stellingen in de vragenlijst. 

In de interviews is vooral gefocust op de rolverdeling binnen het huishouden van de respondent. Deze informatie is nodig om de respondent in te kunnen delen als thuisgecentreerd, adaptief of werkgecentreerd. Ook is de nadruk gelegd op het onderwerp ‘Exit’. Het doel hierbij was om te achterhalen of de respondent op korte termijn op zoek is naar een andere functie. Als dit inderdaad het geval was, is ingegaan op welke redenen de respondent hiervoor heeft.

3.4.4 Controlevariabelen

In dit onderzoek wordt een aantal controlevariabelen opgenomen. De controlevariabelen hebben als doel te controleren of er naast de hiervoor geoperationaliseerde begrippen ook andere variabelen van invloed zijn op de (intentie tot) uitstroom van werknemers. In dit onderzoek wordt om deze reden gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleiding, salarisschaal, het wel of niet hebben van een leidinggevende functie en het aantal contractuele uren. 

Hercoderen en dummies

Om de verkregen gegevens bruikbaar te maken voor statistische analyses, is het nodig enkele variabelen te hercoderen. Er is gevraagd naar vanaf wanneer de respondent werkzaam is bij de huidige werkgever, waarbij een jaartal gegeven moest worden. Ook bij het vragen naar leeftijd, is gevraagd te antwoorden met een jaartal. De antwoorden zijn gehercodeerd naar het aantal jaren dat men werkzaam is bij de gemeente en naar de leeftijd van de respondenten in jaren. 

In de analyse komen zowel nominale, ordinale, interval- als ratiovariabelen voor. De nominale en ordinale variabelen zijn omgezet in dummies, om zo meer statistische analyses uit te kunnen voeren. Een aantal variabelen is dichotoom en voor deze variabelen is één dummy aangemaakt. Het betreft hier:

· Geslacht (0 = man, 1 = vrouw)

· Gehuwd of samenwonend (0 = Alleenstaand, 1 = gehuwd of samenwonend)

· Thuiswonende kinderen (0 = nee, 1 = ja)

· Vast dienstverband (0 = nee, 1 = ja)

· Leidinggevende functie (0 = nee, 1 = ja)

Het opleidingsniveau van de respondent en van de partner van de respondent is ingedeeld in vier categorieën. Dit is toegelicht in paragraaf ‎3.3.1. Voor deze variabelen zijn elk drie dummies aangemaakt.
3.5 Validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek

De betrouwbaarheid van een onderzoek wordt bepaald door de nauwkeurigheid waarmee variabelen worden gemeten. Naast de nauwkeurigheid is ook de consistentie waarmee variabelen worden gemeten van belang. Hierbij gaat het om het principe van herhaalbaarheid; als het onderzoek herhaald wordt zullen de metingen tot dezelfde bevindingen moeten leiden. Naast betrouwbaarheid is ook de validiteit van een onderzoek van belang. Interne validiteit betreft de geldigheid van het onderzoek: wordt gemeten wat de onderzoeker wilde meten? Dit wordt in grote mate bepaald door de kwaliteit van de operationaliseringen. De externe validiteit betreft de generaliseerbaarheid van het onderzoek: gaan de gevonden resultaten ook op voor andere organisaties (van Thiel, 2007:55-57)? Hier wordt ingegaan op de genomen maatregelen in het onderzoek om de validiteit en betrouwbaarheid te verhogen.

Algemene maatregelen voor validiteit en betrouwbaarheid 

Een aantal algemene maatregelen is genomen om de validiteit en betrouwbaarheid te verhogen. Ten eerste is het meetinstrument gedurende het hele onderzoek niet veranderd waardoor de meetinstrumenten niet als storingsbron zullen fungeren. Ten tweede is getracht het onderzoek los van eigen verwachtingen op te zetten, om zo de bias in het onderzoek te verminderen. Bovendien is tijdens het onderzoek veel overlegd met de scriptiebegeleidster, andere studenten en collega’s en begeleiders vanuit het Ministerie BZK. Op deze manier wordt de kans op fouten in het onderzoek beperkt. Ten derde is bij de vragenlijsten en interviews benadrukt dat het onderzoek zich richt op de individuele gedachten en keuzes en niet op dat wat sociaal wenselijk wordt geacht. Dit is gedaan om de echte mening van de respondent te achterhalen (van Thiel, 2007:58-59).

Maatregelen voor validiteit en betrouwbaarheid vragenlijst en interviews

Bij de vragenlijsten zijn drie maatregelen genomen om de validiteit en betrouwbaarheid te vergroten. Ten eerste is bij de operationalisering zoveel mogelijk gewerkt vanuit het theoretisch kader om zo interne validiteit te bereiken. Ten tweede is getracht de non-respons zo laag mogelijk te houden door een herinneringsmail te sturen. Een hoge non-respons zou de externe validiteit van het onderzoek aantasten. Ten derde is geprobeerd antwoordtendenties te vermijden door duidelijke instructies aan de respondenten te geven en door duidelijke items te maken. Om de validiteit en betrouwbaarheid van de vragenlijst te waarborgen is de vragenlijst eerst op kleine schaal getest binnen het Ministerie BZK. Dit heeft als doel fouten op te sporen en om na te gaan of de respondenten moeilijkheden ervaren bij het invullen van de vragenlijst (van Thiel, 2007:84-95).

Een nadeel van de vragenlijst is dat door de vaste antwoordcategorieën de achterliggende redenen van de respondent niet duidelijk worden. De semigestructureerde interviews vormen daarom een aanvulling op de vragenlijst. Door verschillende methoden te hanteren kan “de” werkelijkheid beter in beeld worden gebracht (Robson, 2002:371). Triangulatie van de vragenlijst en semigestructureerde interviews, draagt daarom bij aan de vergroting van zowel de betrouwbaarheid als de validiteit van het onderzoek. 

Ook voor de semigestructureerde interviews zijn maatregelen genomen voor validiteit en betrouwbaarheid. Ten eerste zijn de interviewvragen gerelateerd aan het theoretisch kader. Ten tweede is goed nagedacht over de kenmerken die de respondenten moeten hebben. Interviews zijn namelijk arbeidsintensief, waardoor het niet mogelijk is grote aantallen respondenten te interviewen. De selectie van respondenten is dan ook van belang (van Thiel, 2007:113). De respondenten verschillen op kenmerken zoals sekse en leeftijd. Deze onafhankelijke variabelen kunnen van invloed zijn op de preferenties en reacties van werknemers. Het eventuele effect hiervan wordt op deze manier ondervangen. Twee respondenten gaven aan dat zij niet wilden dat het interview werd opgenomen. De overige zestien interviews zijn wel opgenomen. Dit stelt de interviewer in staat om tijdens de interviews de volle aandacht aan de respondent schenken. Hierdoor kunnen non-verbale reacties worden geconstateerd, die belangrijk kunnen zijn bij het interpreteren van de uitspraken van de respondent.

3.6 Samenvatting

In dit hoofdstuk is het onderzoek methodologisch verantwoord. Er is gekozen voor het uitvoeren van een vragenlijst leidend tot kwantitatieve data, aangevuld met kwalitatieve data verkregen uit semigestructureerde interviews. Het onderzoek is deductief van aard. Bij de operationalisering van de centraal staande begrippen is gebruikgemaakt van bestaande onderzoeken van Hakim (1998), Daley (1992), Leck en Saunders (1992) en van POMO. In het onderzoek is gebruikgemaakt van een selecte steekproef, gebaseerd op interne bestanden van het Ministerie BZK. De validiteit en betrouwbaarheid worden in dit onderzoek op veel verschillende manieren gewaarborgd, onder anderen door veel te overleggen met medestudenten en collega’s binnen het Ministerie BZK.

Vooruitblik

Hoofdstuk 4 start met de beschrijving van variabelen die van belang zijn in de analyse (paragraaf 4.1). Paragraaf 4.2 geeft een beschrijving van de ideaaltypen bij de gemeenten. Paragraaf 4.3, 4.4 en 4.5 testen achtereenvolgens de drie hoofdhypothesen. Paragraaf 4.6 geeft vervolgens een analyse van de uitstroommotieven aan de hand van POMO 2008 en de interviews. Tot slot wordt een samenvatting van het hoofdstuk gegeven (paragraaf 4.7).

Hoofdstuk 4: Analyse onderzoeksresultaten

In dit hoofdstuk staat het analyseren van de onderzoeksresultaten centraal. Paragraaf 4.1 start met een beschrijving van de gemeten variabelen. Vervolgens focust paragraaf 4.2 op de aanwezigheid van de door Hakim onderscheiden ideaaltypen bij gemeenten. Paragrafen 4.3, 4.4 en 4.5 toetsen achtereenvolgend de drie hypothesen. Daarbij worden de gegevens uit de vragenlijst aangevuld met de gegevens uit de interviews. Paragraaf 4.6 analyseert de pushfactoren van gemeenteambtenaren aan de hand van POMO 2008. Paragraaf 4.7 sluit af met een samenvatting van het hoofdstuk, gevolgd door een vooruitblik op hoofdstuk vijf. 

4.1 Beschrijvende statistiek

Deze paragraaf geeft een beschrijving van de statistische gegevens. Ook wordt er een correlatiematrix opgesteld. 

Beschrijvende statistiek

Tabel ‎4.1 presenteert van alle variabelen die zijn opgenomen in de analyse de beschrijvende statistiek. Voor de nominale en ordinale variabelen zijn dummies opgenomen (zie paragraaf ‎3.4). 

Tabel ‎4.1 geeft voor elke variabele het totale aantal respondenten weer. Ook is bij een aantal variabelen de minimale en maximale score weergegeven. De vierde en vijfde kolom laten het gemiddelde en de standaarddeviatie zien. De laatste kolom geeft bij een aantal variabelen de schaal weer. Bij de twee componenten van Voice, bij Loyalty en bij Neglect is gebruik gemaakt van een Likert-schaal (1= Volstrekt niet mee eens, 3 = Noch mee eens, noch mee oneens, 5 = Volledig mee eens). Dit is ook het geval bij de stellingen over tevredenheid (1 = zeer ontevreden, 3 = neutraal, 5 = zeer tevreden). 

Opvallend zijn de hoge scores bij alle drie de componenten van tevredenheid (3,78, 3,42 en 3,97) en de zeer lage score bij de intentie tot Exit (0,09). Verder blijkt er een groot verschil te zijn tussen de mogelijkheden tot Voice die respondenten zien (3,52) en het feitelijk gebruik hiervan (4,04). Ook Loyalty scoort relatief hoog (3,56). De stellingen bij Neglect waren positief geformuleerd (bijvoorbeeld “Ik zet me altijd volledig in voor mijn werk”). De hoge score van 4,26 geeft aan dat de betrokkenheid van de respondenten bij het werk hoog is.

De meeste respondenten zijn werkcentraal (0,59). Opvallend is het gemiddelde van 0 bij de thuisgecentreerden. Er bevinden zich dus nauwelijks thuisgecentreerden bij de respondenten. Wel is er een onderscheid te maken tussen adaptieven (0,43) en werkgecentreerden (0,57). Paragraaf ‎4.2 staat uitgebreid stil bij de verdeling van de ideaaltypen bij de respondenten. 

Uit tabel ‎4.1 blijkt dat er meer mannelijke dan vrouwelijke respondenten zijn. De respondenten zijn gemiddeld ruim 48 jaar oud. Met deze hoge gemiddelde leeftijd moet rekening worden gehouden bij het testen van de hypothesen en bij de interpretaties van de resultaten. Het opleidingsniveau van de respondenten is voornamelijk van middelbaar en hoog niveau. 

De respondenten bevinden zich gemiddeld in salarisschaal 9,61 (10 als mediaan). Een kwart van de respondenten is leidinggevende. Dit hoge aantal wordt veroorzaakt door het feit dat leidinggevenden oververtegenwoordigd zijn in het Flitspanel (zie bijlage 3).

Gemiddeld hebben de respondenten een contract bij de gemeente voor 33,83 uur in de week. Bijna alle respondenten hebben een vast contract (0,97). 

Het overgrote deel van de respondenten is getrouwd of woont samen (0,81). De helft van de respondenten heeft thuiswonende kinderen. De partners van de respondenten werken gemiddeld 29,45 uur in de week. Het opleidingsniveau van de partners is voornamelijk van middelbaar niveau en van hoog niveau. 

Tabel ‎4.1
Beschrijvende statistiek 

	Variabele
	N
	Min.
	Max
	Gem.
	Standaard-

deviatie
	Schaal

	Theoretische begrippen
	
	
	
	
	
	

	Tevredenheid Algemeen
	726
	1
	5
	3,78
	0,74
	1-5

	Tevredenheid Werkdruk
	726
	1
	5
	3,42
	1,04
	1-5

	Tevredenheid Extrinsiek
	726
	1
	5
	3,97
	0,84
	1-5

	Exit-intentie (0 = geen intentie, 1 = wel intentie)
	726
	0
	1
	0,09
	0,29
	

	Voice Mogelijkheden
	726
	1
	5
	3,52
	0,78
	1-5

	Voice Gebruik
	726
	1
	5
	4,04
	0,72
	1-5

	Loyalty
	726
	1
	5
	3,56
	0,76
	1-5

	Neglect
	726
	2
	5
	4,26
	0,66
	1-5

	Begrippen Hakim
	
	
	
	
	
	

	Dummy Werkcentraliteit
	726
	0
	1
	0,59
	0,49
	

	Dummy Niet ingedeeld
	726
	0
	1
	0,12
	0,33
	

	Dummy Thuisgecentreerd
	726
	0
	1
	0,00
	0,07
	

	Dummy Adaptief
	726
	0
	1
	0,43
	0,50
	

	Dummy Werkgecentreerd
	726
	0
	1
	0,57
	0,50
	

	Persoonskenmerken
	
	
	
	
	
	

	Dummy Geslacht (0 = man, 1 = vrouw)
	726
	0
	1
	0,38
	0,49
	

	Leeftijd
	726
	23
	69
	48,36
	9,10
	

	Dummy Opleidingsniveau laag
	724
	0
	1
	0,07
	0,25
	

	Dummy Opleidingsniveau middel
	724
	0
	1
	0,29
	0,45
	

	Dummy Opleidingsniveau hoog
	724
	0
	1
	0,47
	0,50
	

	Dummy Opleidingsniveau academisch
	724
	0
	1
	0,17
	0,38
	

	Baankenmerken
	
	
	
	
	
	

	Salarisschaal
	697
	3
	17
	9,61
	2,32
	1-18

	Dummy Leidinggevende (0 = niet, 1 = wel)
	726
	0
	1
	0,25
	0,43
	

	Contractuele uren respondent
	726
	0
	48
	33,83
	5,80
	

	Dummy Vast dienstverband (0 = niet, 1 = wel)
	726
	0
	1
	0,97
	0,16
	

	Thuissituatie en kenmerken partner
	
	
	
	
	
	

	Gehuwd of samenwonend (0 = niet, 1 = wel)
	726
	0
	1
	0,81
	0,39
	

	Dummy Thuiswonende kinderen (0 = niet, 1 = wel)
	726
	0
	1
	0,50
	0,50
	

	Contractuele uren partner respondent
	590
	4
	60
	29,45
	9,74
	

	Dummy Opleidingsniveau partner laag
	584
	0
	1
	0,21
	0,41
	

	Dummy Opleidingsniveau partner middel
	584
	0
	1
	0,33
	0,47
	

	Dummy Opleidingsniveau partner hoog
	584
	0
	1
	0,35
	0,48
	

	Dummy Opleidingsniveau partner academisch
	584
	0
	1
	0,12
	0,33
	


Correlatiematrix

Tabel ‎4.1 geeft simpelweg een beschrijving van de aparte variabelen, zonder verbanden tussen deze variabelen te leggen. Correlaties geven meer informatie, omdat zij de sterkte en de richting van een verband tussen twee variabelen weergeven. Deze variabelen dienen van interval- of rationiveau te zijn (de Vocht, 2007:187). Ook kunnen dummies worden opgenomen in een correlatie. De Pearson’s correlatiecoëfficiënt (r) ligt altijd tussen de -1 en de +1. De waarde -1 houdt een perfect negatief verband in. Bij toename van de ene variabele, neemt de andere variabele af. Bij +1 betreft het een positief verband. Als de r 0 is betekent dit dat er geen correlatie bestaat tussen beide variabelen (de Vocht, 2007:189). Bij een correlatie wordt de overschrijdingskans gegeven, ook wel significantie genoemd. Normaal gesproken wordt de grens aangehouden van een significantie van 5%. Een significantieniveau van 0,05 wil zeggen dat je 95% zeker bent dat de gevonden causale verbanden niet op toeval berusten.

Werkwijze onderzoek

De correlatiematrix (bijlage 5) wordt gebruikt bij het toetsen van de hypothesen en geeft de bivariate correlaties weer tussen de verschillende variabelen in het conceptueel model: tevredenheid, Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Ook zijn de ideaaltypen opgenomen en is een aantal controlevariabelen toegevoegd. De asterisken geven het significantieniveau aan. Bij één asterisk betreft het significantieniveau < 0,05 en bij twee asterisken gaat het om het niveau < 0,01. In de correlatiematrix zijn de nominale en ordinale variabelen als dummies opgenomen (Exit, ideaaltypen, geslacht, opleiding, leidinggevende functie). 

Bij het toevoegen van de kenmerken van de thuissituatie en de kenmerken van de partner (zie tabel 4.1) bleek dat er nauwelijks significante correlaties bestaan tussen deze kenmerken en de ideaaltypen, baantevredenheid en EVLN. Om deze reden zijn deze variabelen in de rest van de analyse niet opgenomen. 

4.2 Ideaaltypen bij gemeenten 

Zijn de ideaaltypen terug te vinden bij de Nederlandse gemeenteambtenaren? Bestaan hierbij verschillen tussen mannen en vrouwen? Deze paragraaf beantwoordt deze vragen. 

Algemeen

Er zijn drie vragen gebruikt om de respondenten in te delen in de ideaaltypen (zie vragen 16, 17 en 18 in bijlage 2). 

Vraag 1

Vraag 1 gaat over rollenpatronen en is aan alle respondenten voorgelegd. 89 respondenten (12,2%) hebben gekozen voor de optie “Geen van bovenstaande / geen mening”. Waarschijnlijk vallen onder deze groep onder meer homoseksuele personen die zich niet in de traditionele man-vrouw-relatie kunnen inleven. In de vragenlijst mocht vanuit Ministerie BZK niet naar de seksuele geaardheid van de respondenten worden gevraagd, aangezien dit te ver ingrijpt in de persoonlijke levens. Dit maakte het echter onmogelijk om de eerste vraag alleen aan heteroseksuelen te stellen. Het is ook mogelijk dat respondenten een andere verdeling tussen man en vrouw prefereren en daarom voor deze optie hebben gekozen. 12,2% van de respondenten kan niet worden ingedeeld in een ideaaltype, omdat de ideeën van de respondent over de rollenverdeling hiervoor bekend moet zijn. 

Vraag 2

Als de respondent bij vraag 2 aangeeft nog steeds te werken als dit niet meer nodig is uit financiële noodzaak, wijst dit op betrokkenheid bij het werk. Uit analyses in SPSS blijkt dat 65% van de mannen betrokken is, tegenover 81% van de vrouwen. Het betreft hier in totaal 71% van de respondenten.

Vraag 3

68% van de respondenten zichzelf ziet als belangrijkste kostwinner. 17% van de respondenten stelt dat hij of zij gezamenlijk met de partner kostwinner is. Opvallend is dat 36% van alle vrouwelijke respondenten aangeeft dat de partner de belangrijkste kostwinner is, tegenover 3% van alle mannelijke respondenten. 

Werkcentraliteit

De werkcentraliteit van de respondent wordt gebruikt voor de indeling in ideaaltypen. Een respondent stelt werk in het leven centraal als degene een primaire verdiener is en aangeeft te blijven werken als dit financieel niet noodzakelijk is. De respondent is een primaire verdiener als hij of zij aangeeft zelf de belangrijkste kostwinner te zijn of aangeeft dat de respondent samen met de partner kostwinner is. Als wordt gekozen voor de optie “Mijn partner is de belangrijkste kostwinner” is men een secundaire verdiener. 

Een combinatie van antwoorden op de tweede en derde vraag leidt dus tot de indeling van werkcentraliteit (tabel ‎4.2). In totaal kan 59% van de respondenten worden aangeduid als werkcentraal en 41% als niet werkcentraal. Als deze gegevens worden uitgesplitst naar geslacht blijkt dat 52% van alle vrouwelijke respondenten werkcentraal is tegenover 48% niet werkcentrale vrouwen. 63% van de mannelijke respondenten is werkcentraal en 37% niet. 

Tabel ‎4.2
Overzicht werkcentraliteit (uitgesplitst in seksen), percentages
	
	Mannen (N=450)
	Vrouwen (N=276)
	Totaal (N=726)

	Niet werkcentraal
	37
	48
	41

	Werkcentraal
	63
	52
	59

	Totaal
	100
	100
	100


Thuisgecentreerden

Respondenten worden als thuisgecentreerd aangeduid als zij aangeven dat alleen zijzelf de huishoudelijke taken behoren te doen. De partner heeft dan een baan en zorgt voor de inkomsten. Bij de vragenlijst gaven twee vrouwen aan dat alleen de man een baan hoort te hebben terwijl de vrouw de huishoudelijke taken voor haar rekening neemt (complete rollensegregatie). Eén man koos voor de tegenovergestelde optie. In totaal behoren dus slechts drie respondenten tot het thuisgecentreerde ideaaltype. In paragraaf ‎2.1.2 werd al duidelijk dat thuisgecentreerden alleen participeren op de arbeidsmarkt als dit moet uit financiële noodzaak. De ondervertegenwoordiging van thuisgecentreerden is daarom geen verrassing. Wel is verrassend dat de ondervertegenwoordiging van deze groep zeer extreem is. De overheid staat bekend om de flexibele verlofregelingen en dit zou juist interessant kunnen zijn voor personen die het liefst voor de kinderen willen zorgen. Vanuit deze beredenering zouden er juist relatief veel thuisgecentreerden bij gemeenten moeten zijn. 

Adaptieven en werkgecentreerden

Iedere respondent die niet werkcentraal is, is adaptief (met uitzondering van de thuisgecentreerden). Hierop is één aanvulling. De vrouwen die aangeven dat de vrouw een minder veeleisende baan dient te hebben dan de man, wordt in dit onderzoek ook gedefinieerd als adaptief. Deze keuze geeft namelijk aan dat werk geen prioriteit krijgt. Als een man kiest voor de derde optie bij de eerste vraag (de man heeft een minder veeleisende baan dan zijn vrouw) gaat hetzelfde op.

Alle respondenten die niet werkcentraal zijn én degenen die stellen dat zijzelf een minder veeleisende baan behoren te hebben, zijn dus ingedeeld als adaptieven. De werkgecentreerden zijn logischerwijs alle respondenten die werkcentraal zijn. De uitzondering hierop werd hiervoor duidelijk: de respondenten die wel werkcentraal zijn, maar aangeven dat zijzelf een minder veeleisende baan dan de partner horen te hebben, zijn adaptief.

Vrouwen behoren veel vaker tot het adaptieve ideaaltype dan mannen (tabel ‎4.3). Het ideaaltype werkgecentreerd is in veel hogere mate te vinden bij de mannelijke respondenten. Het aantal thuisgecentreerden onder vrouwen is hoger dan onder mannen. Hieraan kunnen echter geen conclusies worden verbonden, doordat het totaal aantal thuisgecentreerden nihil is. 

Tabel ‎4.3
Overzicht ideaaltypen respondenten vragenlijst (uitgesplitst in seksen), percentages
	
	Mannen (N=450)
	Vrouwen (N=276)
	Totaal (N=726)

	Thuisgecentreerd
	0,2
	0,7
	0,4

	Adaptief
	31,1
	47,8
	37,5

	Werkgecentreerd
	54,7
	42
	49,9

	Niet ingedeeld
	14
	9,4
	12,2

	Totaal
	100
	100
	100


Interviews

In totaal zijn achttien interviews uitgevoerd. In deze interviews is de respondenten onder anderen gevraagd naar hun thuissituatie en de verdeling van huishoudelijke taken en de zorg voor kinderen. Ook is gevraagd naar wie de respondent ziet als kostwinner in het gezin. Tot slot is de respondent gevraagd of hij of zij zal blijven werken als dit niet langer zou hoeven om financiële redenen. Op basis van de antwoorden zijn de respondenten ingedeeld in de ideaaltypen. Hierbij zijn dezelfde criteria gebruikt als bij de indeling van de respondenten bij de vragenlijst. Tabel ‎4.4 geeft hiervan een overzicht.

Tabel ‎4.4
Overzicht ideaaltypen respondenten interview (uitgesplitst in seksen)

	
	Mannen (N=9)
	Vrouwen (N=9)
	Totaal (N=18)

	
	Niet-stedelijk
	Stedelijk
	Totaal
	Niet-stedelijk
	Stedelijk
	Totaal
	

	Adaptief
	2
	2
	4
	3
	4
	7
	11

	Werkgecentreerd
	2
	3
	5
	1
	1
	2
	7

	Totaal
	9
	9
	18


Ook onder de geïnterviewden werden geen thuisgecentreerden gevonden. Er zijn meer mannelijke dan vrouwelijke werkgecentreerden (5 mannen tegenover 2 vrouwen). Het tegenovergestelde geldt voor de adaptieven (4 mannen tegenover 7 vrouwen). Er zijn nauwelijks verschillen in de verdeling van de ideaaltypen bij stedelijk en niet-stedelijk gebied.

Door middel van quotes zullen enkele opvallende verschillen tussen adaptieven en werkgecentreerden worden gegeven. Een aantal vrouwen gaf aan te willen blijven werken na het winnen van de loterij en zag zichzelf als primaire verdiener. Zij zouden op basis van Hakims survey ingedeeld zijn als werkgecentreerd. Echter, in de loop van het interview werd vaak duidelijk dat als er (meer) kinderen zouden komen, zij graag een stapje terug zouden doen in de carrière. Deze vrouwen zijn om deze reden aangeduid als adaptief. Een van de reacties: “Mijn partner heeft een heel carrièrebeeld waar hij naartoe wil. Ik heb dat niet. Ik heb een functie die ik ook in wat minder uren zou kunnen doen en waar ik me nog in kan ontwikkelen en ik ben gek op kinderen. Als dat er van komt, vind ik het ook geen probleem om tweeënhalf of drie dagen te gaan werken” (Vrouw, niet-stedelijk gebied, adaptief). 

Bij andere respondenten was het duidelijk dat na het winnen van de loterij de respondent over zou gaan tot Exit: “Ik ben vijftig en ik ben een pessimist; ik ben blij als ik 65 ben. Dan ga ik mijn vrije tijd vullen met motorrijden, klussen en schilderen” (Man, niet-stedelijk gebied, adaptief). Bij anderen was het tegenovergestelde het geval: “Ik moet er niet aan denken dat ik de hele dag thuis zou zitten op de bank. Werken is heel goed voor je persoonlijke ontwikkeling en om in de maatschappij te blijven staan” (Vrouw, niet-stedelijk gebied, werkgecentreerd). Er waren ook enkele duidelijke aanhangers van het egalitaire model: “Qua koken zitten we wel 50/50. Boodschappen doet mijn echtgenoot en ik de was. De kinderen doen we gelijk op” (Vrouw, stedelijk gebied, adaptief).

Zoals verwacht (paragraaf ‎1.4) is het aandeel adaptieven hoger bij vrouwen, terwijl het aandeel werkgecentreerden juist hoger is bij mannen. Dit blijkt uit de vragenlijst en uit de interviews. De veronderstelling is dat de ideaaltypen van invloed zijn op de Exit-intentie. De volgende paragrafen testen deze veronderstelling door middel van het toetsen van de drie hoofdhypothesen. 

4.3 Hypothese 1 testen: ideaaltypen van invloed op baantevredenheid

Hypothese 1 luidt:

	Hoofdhypothese 1
	De ideaaltypen hebben invloed op de mate van baantevredenheid.

	Subhypothese 1.1:
	Thuisgecentreerden zijn in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden meer tevreden met de baan.

	Subhypothese 1.2
	Werkgecentreerden zijn in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven meer ontevreden met de baan.

	Subhypothese 1.3
	Er bestaat geen invloed van de adaptieven op de mate van baantevredenheid.


Deze hypothese wordt in vier stappen getoetst en bij elke stap wordt een koppeling gemaakt met de subhypothesen. Er wordt gestart met het vergelijken van de tevredenheid van de ideaaltypen. Ten tweede wordt gekeken naar de gevonden correlaties. Ten derde worden regressieanalyses uitgevoerd, want daarmee is het mogelijk om de baantevredenheid van de drie typen te vergelijken onder controle van andere variabelen die de tevredenheid kunnen beïnvloeden (zoals het opleidingsniveau of kenmerken van de baan zelf). Tot slot worden de kwantitatieve gegevens aangevuld met bevindingen uit de interviews. Bij de analyses wordt niet alleen naar ideaaltypen gedifferentieerd, maar ook naar sekse. 

Stap 1: Vergelijken van gemiddelden tevredenheid bij de drie ideaaltypen

De eerste stap in het testen van de hypothesen is inzicht verkrijgen in de tevredenheid bij de adaptieven en werkgecentreerden. De gemiddelden en de bijbehorende standaarddeviaties bij de drie componenten van tevredenheid zijn in SPSS berekend. De thuisgecentreerden zijn in deze en alle volgende tabellen niet opgenomen. Door het kleine aantal thuisgecentreerden (N=3) kunnen aan de gevonden waarden namelijk geen conclusies worden verbonden. Bovendien is het erg lastig om significante resultaten te vinden.

Tabel ‎4.5
 laat zien dat werkgecentreerden hoger scoren bij alle drie de componenten van tevredenheid dan de adaptieven (verwerping van subhypothese 1.2). 

De tabel geeft ook de standaarddeviaties. Dit is een spreidingsmaat en geeft een indicatie van de spreiding van gegevens (de Vocht, 2007:121). Opvallend is dat de standaarddeviatie bij algemene tevredenheid een stuk hoger is bij vrouwelijke adaptieven (0,84) dan bij mannelijke adaptieven (0,68). De standaarddeviatie is bij algemene tevredenheid bij adaptieven hoger (0,76) dan bij werkgecentreerden (0,68). Hetzelfde geldt voor de tevredenheid met extrinsieke aspecten. Bij de tevredenheid met de werkdruk is de standaarddeviatie echter juist hoger bij werkgecentreerden. 
Tabel ‎4.5
 geeft geen indicatie dat de verschillen in tevredenheid bij adaptieven altijd groter zijn dan bij werkgecentreerden. Wel blijkt dat de adaptieven minder tevreden zijn dan werkgecentreerden. Er blijkt dus een invloed te bestaan van de adaptieven op de mate van baantevredenheid (verwerping van subhypothese 1.3). 

Tabel ‎4.5
Vergelijken van gemiddelden tevredenheid bij de drie ideaaltypen

	
	
	Adaptief (N=272, 

M=140, V=132)
	Werkgecentreerd (N=362, 

M=246, V=116)

	
	
	M 
	V 
	Gem.
	M 
	V
	Gem.

	Tevredenheid Algemeen
	Gemiddelde
	3,62
	3,70
	3,66
	3,93
	3,82
	3,90

	
	Standaarddeviatie
	0,68
	0,84
	0,76
	0,67
	0,70
	0,68

	Tevredenheid werkdruk
	Gemiddelde
	3,34
	3,37
	3,35
	3,54
	3,20
	3,43

	
	Standaarddeviatie
	1,02
	0,99
	1,00
	1,02
	1,08
	1,05

	Tevredenheid Extrinsiek
	Gemiddelde
	3,91
	3,95
	3,93
	4,02
	4,04
	4,03

	
	Standaarddeviatie
	0,88
	0,86
	0,87
	0,81
	0,80
	0,81


Werkgecentreerde mannen zijn over het algemeen meer tevreden (3,93) dan werkgecentreerde vrouwen (3,82). Opvallend is ook het verschil tussen werkgecentreerde mannen en vrouwen bij de tevredenheid met de werkdruk; mannen zijn hiermee meer tevreden (3,54) dan vrouwen (3,20). Verder vertoont de tabel geen opvallende verschillen tussen mannen en vrouwen. 

Stap 2: Correlatie

Thuisgecentreerden zijn minder tevreden met de werkdruk dan de andere typen (dit blijkt uit de correlatie van -0,111*). Zoals in paragraaf ‎4.2 duidelijk werd, is maar een zeer beperkt percentage van de respondenten thuisgecentreerd, waardoor het lastig is conclusies te verbinden aan deze correlatie. De gevonden correlaties zijn hooguit indicatief.
Adaptieven zijn minder tevreden dan de andere typen, zo blijkt uit de negatieve correlatie (-0,176**). De werkgecentreerden zijn het meest tevreden van de drie ideaaltypen. Dit blijkt uit de positieve correlatie in de correlatiematrix (0,182**). Geslacht heeft geen significante correlatie met tevredenheid.

De correlatiematrix maakt een aantal zaken duidelijk. Ten eerste zijn thuisgecentreerden minder tevreden met de werkdruk dan de andere typen. Hieraan kunnen echter geen conclusies worden verbonden, omdat er hiervoor te weinig thuisgecentreerden in het onderzoek zijn (noch verwerping, noch aanname van subhypothese 1.1). Verder blijkt er een negatief verband te bestaan tussen de adaptieven en baantevredenheid en een positief verband tussen de werkgecentreerden en baantevredenheid (verwerping subhypothese 1.2, verwerping van subhypothese 1.3). 

Stap 3: Regressieanalyse

Tabel ‎4.5 en de correlatiematrix geven onvoldoende informatie om de hypothesen te testen, want het is niet mogelijk om controlevariabelen op te nemen. Daarom zijn ook multipele regressieanalyses nodig. Bij multipele regressie wordt een causaal verband verondersteld tussen een afhankelijke variabele en diverse onafhankelijke variabelen. De afhankelijke variabele is hierbij altijd een interval- of ratiovariabele. Als onafhankelijke variabelen kunnen naast interval- en ratiovariabelen ook categorale variabelen worden gebruikt. Deze variabelen worden dan als dummies in het model gebracht (de Vocht, 2007:198). Dummies in regressieanalyses worden gebruikt om aan te geven of een effect aanwezig of afwezig is dat invloed heeft op de uitkomst van de regressieanalyse. De categorie 0 in de dummy is de referentiecategorie (de Vocht, 2007:206). De bètacoëfficiënten indiceren het relatieve belang van iedere onafhankelijke variabele (de Vocht, 2007:203). Als de bèta’s niet significant zijn, kan er niet gesproken worden van een effect, onafhankelijk van de waarde van de bèta. 
Variabelen in regressieanalyse

Hier staat de invloed van ideaaltypen op baantevredenheid centraal. Ook de persoons- en de baankenmerken (zie conceptueel model) zijn echter van belang bij de regressieanalyses. De onafhankelijke variabelen in de eerste regressieanalyse worden dan ook gevormd door de dummies van de ideaaltypen, de controlevariabelen en de baankenmerken. De afhankelijke variabelen zijn de drie componenten van tevredenheid en in totaal worden dus drie regressieanalyses uitgevoerd. In de regressieanalyse worden de thuisgecentreerden niet meegenomen. Slechts drie respondenten behoren tot dit ideaaltype, waardoor geen conclusies kunnen worden verbonden aan uitkomsten van de regressieanalyse.

Tabel ‎4.6
Regressieanalyse tevredenheid

	
	Tevredenheid algemeen
	Tevredenheid Werkdruk
	Tevredenheid Extrinsiek

	Onafhankelijke variabele
	
	
	

	Theoretische begrippen
	
	
	

	Adaptief (Ref = werkgecentreerd)
	-0,155**
	-0,040
	-0,022

	Persoonskenmerken
	
	
	

	Geslacht (0 = man, 1 = vrouw)
	-0,038
	-0,147**
	0,059

	Leeftijd
	0,030
	0,049
	0,054

	Opleidingsniveau Middel
	-0,143
	-0,191*
	0,034

	Opleidingsniveau Hoog
	-0,107
	-0,125
	0,069

	Opleidingsniveau Academisch
	-0,104
	0,021
	0,074

	Baankenmerken
	
	
	

	Salarisschaal
	0,117
	-0,130*
	0,155*

	Aantal uren werken
	-0,113*
	-0,058
	-0,010

	Leidinggevende
	0,090*
	0,051
	0,036

	
	R² = 0,068
	R² =  0,042
	R² = 0,047

	N = 612

	*: significantie <0,05

	**: significantie <0,01


Tevredenheid algemeen 

Er is een significant verschil tussen de algemene tevredenheid van adaptieven en werkgecentreerden, ook als de overige kenmerken gelijk zijn. Uit tabel ‎4.6 blijkt dat adaptieven ten opzichte van werkgecentreerden minder tevreden zijn (-0,155**). 

Uit tabel ‎4.6 blijkt dat het aantal uren dat men werkt een significante negatieve invloed heeft op de algemene tevredenheid (-0,113*). Als men een leidinggevende functie heeft, heeft dit een positieve invloed op de algemene tevredenheid (0,090*). De andere ingebrachte variabelen hebben geen effect op de algemene tevredenheid, omdat de gevonden bèta’s niet significant zijn. Er bestaan dus ook geen significante verschillen in algemene tevredenheid tussen mannen en vrouwen, als wordt gecontroleerd voor de ideaaltypen.

Tevredenheid Werkdruk

Bij tevredenheid met de werkdruk wordt geen effect gevonden van de ideaaltypen. Er zijn dus geen verschillen tussen adaptieven en werkgecentreerden in de tevredenheid met de werkdruk. Er wordt wel een negatief significant verband gevonden tussen geslacht en de tevredenheid met de werkdruk (-0,147**). Vrouwen zijn dus significant minder tevreden met de werkdruk dan mannen. 

Er is een significant verband tussen het middelbare opleidingsniveau, waarbij het lage opleidingsniveau als referentiecategorie fungeert (-0,191*). Dit verband houdt in dat respondenten met een middelbaar opleidingsniveau significant minder tevreden zijn met de werkdruk dan respondenten in het laagste opleidingsniveau.

Tot slot is er een significant negatief verband tussen de salarisschaal en de tevredenheid met de werkdruk (-0,130*). De respondenten die in een hogere salarisschaal zitten, zijn over het algemeen dus minder tevreden met de werkdruk dan respondenten in een lagere salarisschaal. 

Tevredenheid Extrinsiek

Net als bij de tevredenheid met de werkdruk, worden ook bij de tevredenheid met extrinsieke baankenmerken geen significante verbanden gevonden met de ideaaltypen. Wel is er een positief significant effect van de salarisschaal op de extrinsieke tevredenheid (0,155*). Als het salaris hoger is, zijn de respondenten dus meer tevreden met de extrinsieke aspecten van het werk. 

Op basis van de regressieanalyse kan niets gezegd worden over de tevredenheid van thuisgecentreerden (noch verwerping, noch aanname van subhypothese 1.1). Duidelijk is geworden dat werkgecentreerden over het algemeen meer tevreden zijn met de baan dan adaptieven, ook als de overige kenmerken constant worden gehouden (verwerping subhypothese 1.2). Deze verschillen in tevredenheid doen zich niet voor bij de tevredenheid met de werkdruk en de tevredenheid met extrinsieke baanaspecten. Uit de regressieanalyse is niet af te leiden of er grote verschillen bestaan in de tevredenheid van adaptieven. De analyse toont wel aan dat adaptieven significant minder tevreden zijn met hun baan dan werkgecentreerden. Er bestaat dus wel een invloed van adaptieven op de mate van baantevredenheid (verwerping van subhypothese 1.3). Opvallend is dat geslacht alleen een significant effect heeft op de tevredenheid met de werkdruk; vrouwen zijn minder tevreden met de werkdruk dan mannen. Geslacht heeft, na controle op de overige kenmerken, geen significant effect op de algemene tevredenheid of op de tevredenheid met extrinsieke baanaspecten. 

Stap 4: Interviews

Bij de respondenten in de interviews bevond zich geen thuisgecentreerd persoon, zoals duidelijk werd in paragraaf ‎4.2. Daarom kunnen op basis van de interviews geen conclusies worden getrokken over subhypothese 1.1 (noch verwerping, noch aanname van subhypothese 1.1). 

Bijna alle respondenten zijn erg tevreden met de functie. Vooral opvallend is dat de grote zelfstandigheid en verantwoordelijkheid in de functie vaak wordt genoemd als belangrijk pluspunt. “Je mag het op je eigen manier uitvoeren waardoor je het gevoel hebt ertoe te doen. Je hebt zelf verantwoordelijkheidsgevoel. Dat vind ik erg prettig” (Man, niet-stedelijk gebied, werkgecentreerd). 
De respondenten is gevraagd naar een cijfer voor hun baantevredenheid. Zowel bij de adaptieven als bij de werkgecentreerden was het gemiddelde 7,6. Er zijn ook geen verschillen te zien in de aspecten waar de adaptieven en werkgecentreerden tevreden mee zijn (noch verwerping, noch aanname van subhypothese 1.2). Uit de interviews blijkt niet dat er grotere verschillen in baantevredenheid bestaan bij adaptieven dan bij werkgecentreerden (noch verwerping, noch aanname van subhypothese 1.3).
Hoewel de verschillen tussen adaptieven en werkgecentreerden te verwaarlozen zijn, doen zich wel verschillen voor tussen de tevredenheid met betrekking tot arbeidsvoorwaarden van mannen en vrouwen. Vrouwen benadrukken veel meer de secundaire arbeidsvoorwaarden verbonden aan de zorg voor kinderen: “Ik vind dat we het secundair heel goed hebben” en “Over de secundaire arbeidsvoorwaarden ben ik heel tevreden. Je kunt thuiswerken als je kind ziek is”. Mannen gaan juist vaker in op de primaire arbeidsvoorwaarden of koppelen de secundaire arbeidsvoorwaarden aan andere zaken: “Je hebt fietsplan en zo. Je kunt hier tot twee weken vrije dagen kopen en noem maar op”. De totale tevredenheid bij mannen kreeg het cijfer 7,9 en bij vrouwen het cijfer 7,6. Behalve de arbeidsvoorwaarden zijn er inhoudelijk weinig verschillen tussen de tevredenheid. 

Zoals in hoofdstuk 3 is uitgelegd, zijn de geïnterviewden bijna allemaal hoogopgeleid. Het constante opleidingsniveau kan een verklaring vormen voor de geringe verschillen. Het zou kunnen zijn dat de tevredenheid van hoogopgeleiden hoger is dan de tevredenheid van laagopgeleiden. Ook kan het dat er onder laagopgeleiden wel verschillen in tevredenheid bestaan tussen de ideaaltypen en tussen mannen en vrouwen.

Conclusie
Zoals in paragraaf ‎4.2 duidelijk werd, zijn maar drie respondenten bij de vragenlijst thuisgecentreerd. Hierdoor is het erg moeilijk significante verbanden te vinden. Onder de respondenten bij de interviews waren alleen maar adaptieven en werkgecentreerden en daarom kan ook uit de interviews niets worden geconcludeerd. Subhypothese 1.1 kan noch worden verworpen, noch worden aangenomen. 
De interviews tonen geen duidelijke verschillen in de tevredenheid van adaptieven en werkgecentreerden. Uit de statistische analyses blijkt echter dat werkgecentreerden meer tevreden zijn met hun baan dan adaptieven. Dit uit zich zowel in een hogere gemiddelde score bij de drie componenten van tevredenheid (
tabel ‎4.5
), als uit de gevonden correlaties. De regressieanalyse toont bovendien aan dat dit significante effect blijft bestaan als er persoons- en baankenmerken aan de analyse worden toegevoegd. De grotere tevredenheid van werkgecentreerden kan wellicht verklaard worden doordat werkgecentreerden leukere, uitdagendere banen hebben. Een andere reden zou kunnen zijn dat werkgecentreerden het zichzelf niet toestaan om ontevreden te zijn met de baan en actie ondernemen bij ontevredenheid. Werk krijgt immers prioriteit bij deze groep. Op basis van het voorafgaande wordt subhypothese 1.2 verworpen. 

Uit de interviews blijken geen grotere verschillen te bestaan in tevredenheid bij adaptieven dan bij werkgecentreerden. Ook tabel ‎4.5 geeft aan dat de standaarddeviaties bij adaptieven en werkgecentreerden niet veel verschillen. Hoewel verwacht werd dat er door de grote variatie bij de adaptieven geen effecten zouden worden gevonden, blijkt het tegenovergestelde waar. Adaptieven zijn significant minder tevreden dan werkgecentreerden, ondanks deze grote variatie. Er bestaat dus wel degelijk een invloed van de adaptieven op de mate van baantevredenheid. Subhypothese 1.3 wordt daarom verworpen. 

Op basis van de data uit de vragenlijst en de interviews kunnen geen conclusies worden getrokken over thuisgecentreerden. Bij de vergelijking tussen adaptieven en werkgecentreerden is vastgesteld dat werkgecentreerden significant meer tevreden zijn dan adaptieven. Voor deze twee ideaaltypen kan daarom worden gesteld dat de ideaaltypen van invloed zijn op de mate van baantevredenheid. Hoewel een andere invloed van ideaaltypen op de mate van baantevredenheid werd verwacht, wordt de hoofdhypothese toch aangenomen. Hierbij moet worden gesteld dat de gemiddelde leeftijd van de respondenten bij de vragenlijst relatief hoog is (ruim 48 jaar). Dit kan van invloed zijn op de gevonden resultaten. Het kan zijn dat jongeren meer eisen stellen dan ouderen op het gebied van intellectuele uitdagingen en flexibiliteit. Vanuit dit oogpunt zou de baantevredenheid lager kunnen zijn als meer jongeren de vragenlijst hadden ingevuld.

	
	
	Bevestigd (+), verworpen (-) of geen van beide (-/+)

	Hoofdhypothese 1
	De ideaaltypen hebben invloed op de mate van baantevredenheid.
	+

	Subhypothese 1.1:
	Thuisgecentreerden zijn in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden meer tevreden met de baan.
	-/+

	Subhypothese 1.2
	Werkgecentreerden zijn in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven meer ontevreden met de baan.
	-

	Subhypothese 1.3
	Er bestaat geen invloed van de adaptieven op de mate van baantevredenheid.
	-


Verschillen tussen mannen en vrouwen

De correlatiematrix toonde geen opvallende verbanden tussen geslacht en tevredenheid. Uit tabel ‎4.6 bleek dat vrouwen significant minder tevreden zijn met de werkdruk dan mannen. Dit is ook te zien bij de werkgecentreerden; mannen geven hier een hogere score (3,54) dan vrouwen (3,20) voor de tevredenheid met de werkdruk. Ook scoren de mannelijke werkgecentreerden hoger bij algemene tevredenheid (3,94 onder mannen tegenover 3,82 onder vrouwen).

Uit de interviews blijkt ten slotte dat er weinig verschillen bestaan tussen tevredenheid bij mannen en vrouwen. Hoewel mannen een iets hoger cijfer geven (7,9 onder mannen tegenover 7,6 onder vrouwen), geven zij inhoudelijk vergelijkbare antwoorden. De enige uitzondering hierop is dat de interpretaties van het begrip arbeidsvoorwaarden verschillen. Kortom, er bestaan weinig verschillen in baantevredenheid van mannen en vrouwen. 

4.4 Hypothese 2 testen: ideaaltypen van invloed op EVLN

De tweede hoofdhypothese luidt:

	Hoofdhypothese 2
	De ideaaltypen zijn verbonden met de verschillende reacties (Exit, Voice, Loyalty, Neglect) van werknemers op baanontevredenheid.

	Subhypothese 2.1
	Thuisgecentreerden zullen vaker passief (Loyalty en Neglect) reageren op ontevredenheid in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden.

	Subhypothese 2.2
	Werkgecentreerden zullen vaker actief (Exit en Voice) reageren op ontevredenheid in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven.

	Subhypothese 2.3
	Er bestaat geen verband tussen adaptieven en de verschillende reacties op baanontevredenheid.


Het testen van deze hypothese gebeurt op dezelfde manier als de eerste hypothese. Gestart wordt met het vergelijken van gemiddelden van Exit, Voice, Loyalty en Neglect bij de ideaaltypen. Vervolgens worden correlaties bekeken, gevolgd door regressieanalyses. Het testen van de hypothesen wordt afgesloten met informatie vanuit de interviews. 

Stap 1: Vergelijken van gemiddelden Exit, Voice, Loyalty en Neglect bij de ideaaltypen

Tabel ‎4.7 geeft de gemiddelde scores weer bij Exit, Voice, Loyalty en Neglect van de ideaaltypen. Hierbij is baantevredenheid niet als interveniërende variabele opgenomen. Dit is wel nodig om de hypothesen te testen. De tabel ‎4.7 geeft dus enkel een beschrijvende weergave. Zoals hiervoor al duidelijk werd, is het aantal respondenten bij het thuisgecentreerde ideaaltype te laag om conclusies te kunnen verbinden aan de uitkomsten. Om deze reden is dit ideaaltype niet opgenomen in tabel ‎4.7. 
Bij het vergelijken van de adaptieven en de werkgecentreerden valt een aantal zaken op. Ten eerste is de Exit-intentie bij adaptieven hoger dan bij werkgecentreerden. Ten tweede blijkt dat de gemiddelde scores bij de gepercipieerde mogelijkheden tot Voice (VoiceMOG) en het daadwerkelijk gebruik van Voice (VoiceGEBR) hoger zijn bij de werkgecentreerden dan bij de adaptieven. Hetzelfde geldt voor Loyalty en Neglect. De standaarddeviaties zijn bij de adaptieven overal hoger dan de standaarddeviaties bij de werkgecentreerden. Dit duidt op een grotere spreiding binnen de groep adaptieven dan binnen de groep werkgecentreerden.

Tabel ‎4.7
Vergelijken van gemiddelden Exit, Voice, Loyalty en Neglect 

	
	
	Adaptief (N=272, M=140, V=132)
	Werkgecentreerd (N=362, M=246, V=116)

	
	
	M
	V
	Gem.
	M
	V
	Gem.

	Exit-intentie
	Gemiddelde
	0,12
	0,12
	0,12
	0,05
	0,09
	0,06

	
	Standaarddeviatie
	0,33
	0,33
	0,33
	0,22
	0,28
	0,24

	VoiceMOG
	Gemiddelde
	3,49
	3,32
	3,40
	3,69
	3,49
	3,62

	
	Standaarddeviatie
	0,77
	0,82
	0,80
	0,75
	0,73
	0,75

	VoiceGEBR
	Gemiddelde
	3,94
	4,00
	3,97
	4,14
	4,09
	4,12

	
	Standaarddeviatie
	0,79
	0,71
	0,75
	0,69
	0,65
	0,67

	Loyalty
	Gemiddelde
	3,40
	3,52
	3,46
	3,69
	3,67
	3,69

	
	Standaarddeviatie
	0,73
	0,87
	0,80
	0,69
	0,68
	0,69

	Neglect
	Gemiddelde
	4,11
	4,25
	4,18
	4,40
	4,26
	4,35

	
	Standaarddeviatie
	0,68
	0,66
	0,67
	0,62
	0,61
	0,62


Opvallend is dat zowel bij de adaptieven als bij de werkgecentreerden relatief grote verschillen bestaan tussen mannen en vrouwen bij de ervaren mogelijkheden tot Voice. Binnen beide ideaaltypen scoren de mannen veel hoger dan de vrouwen. Er bestaan ook verschillen tussen de seksen binnen de ideaaltypen. De Exit-intentie onder werkgecentreerde vrouwen is bijvoorbeeld een stuk hoger dan onder werkgecentreerde mannen. Ook valt op dat de Loyalty van adaptieve vrouwen veel hoger is dan die van adaptieve mannen (3,40 onder mannen tegenover 3,52 onder vrouwen). Dit verschil is ook zichtbaar bij Neglect (4,11 onder adaptieve mannen tegenover 4,25 onder adaptieve vrouwen). De Neglect is bij de werkgecentreerden juist hoger bij de mannen dan bij de vrouwen. 

Tabel ‎4.7 geeft enkel een beschrijvende weergave en baantevredenheid is niet als interveniërende variabele opgenomen. Om deze reden kunnen geen sluitende uitspraken worden gedaan over de subhypothesen. Bij het toetsen van de hypothesen is wel belangrijk dat uit tabel ‎4.7 blijkt dat werkgecentreerden vaker gebruik maken van Voice (beide componenten). Ook de Loyalty en Neglect zijn hoger bij de groep werkgecentreerden. De Exit –intentie is juist hoger bij de groep adaptieven (indicatie voor deels verwerpen en deels aannemen subhypothese 2.2). De standaarddeviaties zijn bij de adaptieven bij alle variabelen hoger dan de standaarddeviaties bij de werkgecentreerden. Bij adaptieven bestaan dus grotere verschillen in het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect dan bij werkgecentreerden. Dit werd al verwacht, doordat er grote variatie bestaat binnen de groep adaptieven (indicatie voor aannemen subhypothese 2.3). 

Stap 2: Correlatie

Uit de correlatiematrix in bijlage 5 wordt een aantal zaken duidelijk die van belang zijn bij de tweede hypothese. 

Correlaties ideaaltypen en Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Er bestaat geen significante correlatie tussen de thuisgecentreerden en Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Omdat het aantal respondenten erg laag is, kunnen hieraan geen conclusies worden getrokken. 

Adaptieven ondervinden minder Voice, Loyalty en Neglect dan de andere ideaaltypen. Dit blijkt uit de gevonden negatieve correlaties (Voice: -0,172** en -0,145**, Loyalty: -0,159**, Neglect: -0,107*). De Exit-intentie is bij adaptieven hoger dan bij de andere typen (correlatie van 0,097*). Dit bleek ook al uit de hogere gevonden gemiddelden in tabel ‎4.7.

Werkgecentreerden ondervinden meer Voice dan de andere typen (0,175** en 0,146**). Hetzelfde geldt voor Loyalty en Neglect (Loyalty: 0,163**, Neglect: 0,109*). De Exit-intentie is bij de werkgecentreerden lager dan bij de andere typen (correlatie van -0,095*). 

Correlaties algemene tevredenheid met Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Als de algemene tevredenheid hoog is, is ook de Voice, Loyalty en betrokkenheid (Neglect) hoger. Dit blijkt uit de positieve correlaties (Voice: 0,490** en 0,192**, Loyalty: 0,502**, Neglect: 0,303**). Als de tevredenheid van werknemers laag is, is de Exit-intentie hoger (correlatie van -0,311**). 

Correlaties geslacht met tevredenheid, Exit, Voice, Loyalty en Neglect

Vrouwen ondervinden significant minder mogelijkheden tot Voice dan mannen. Dit blijkt uit de gevonden correlatie (-0,107*). Opvallend in de correlatiematrix is dat er verder geen significante correlaties bestaan tussen geslacht en tevredenheid, Exit, Voice, Loyalty of Neglect. Geslacht lijkt dus nauwelijks van invloed te zijn op tevredenheid en EVLN. 

Op basis van de correlatiematrix kan niets worden gezegd over de thuisgecentreerden door de te kleine N (noch verwerping, noch aanname subhypothese 2.1). Opvallend is verder dat werkgecentreerden vaker Voice, Loyalty en Neglect ondervinden dan de andere typen. Ook is de Exit-intentie lager bij werkgecentreerden dan bij de anderen. Bij adaptieven geldt precies het tegenovergestelde; zij ondervinden minder Voice, Loyalty en Neglect en hun Exit-intentie is juist hoger (indicatie tot deels verwerpen en deels aannemen subhypothese 2.2). Op basis van de correlatiematrix kan niets worden gezegd over bestaande verschillen in de reacties van adaptieven op baanontevredenheid. Wel is duidelijk geworden dat adaptieven minder Voice, Loyalty en Neglect ervaren dan de andere ideaaltypen en bovendien is hun Exit-intentie hoger (indicatie tot aanname subhypothese 2.3). 

Stap 3: Regressieanalyses

Het conceptueel model geeft aan dat ideaaltypen, persoons- en baankenmerken van invloed zijn op de baantevredenheid. De baantevredenheid fungeert tevens als interveniërende variabele tussen de ideaaltypen (en controlevariabelen) en Exit, Voice, Loyalty en Neglect.

Exit is een dummy-variabele en kan daarom niet als afhankelijke variabele worden opgenomen in een lineaire regressieanalyse. Om deze reden is bij Exit een (binaire) logistische regressieanalyse uitgevoerd. Bij logistische regressie gaat het om de berekening van de kansen op een gebeurtenis (de Vocht, 2007:217). 

Voice (beide componenten), Loyalty en Neglect fungeren in de lineaire regressieanalyses als afhankelijke variabelen en de ideaaltypen, persoons- en baankenmerken en baantevredenheid worden opgenomen als onafhankelijke variabelen. Er worden dus vier lineaire regressieanalyses uitgevoerd. 

De resultaten van de logistische en de lineaire regressies worden in aparte tabellen weergegeven, omdat de interpretatie van de coëfficiënten verschilt. 

Binaire logistische regressie Exit

Een aantal zaken valt op in tabel ‎4.8. De kans op Exit is groter bij adaptieven dan bij werkgecentreerden. Dit blijkt uit de positieve B bij adaptieven (0,795*). Het effect van het ideaaltype ‘Adaptief’ op de Exit-intentie, betekent dat adaptieven vaker voor Exit kiezen ook als adaptieven en werkgecentreerden even tevreden zijn. 

Tabel ‎4.8
Regressieanalyse Exit

	
	Exit-intentie (Ref = geen Exit-intentie)

	Onafhankelijke variabele
	B
	Wald

	Theoretische begrippen
	
	

	Adaptief (Ref = werkgecentreerd)
	0,795*
	5,310

	Persoonskenmerken
	
	

	Geslacht (1=vrouw)
	0,043
	0,012

	Leeftijd
	-0,062**
	10,589

	Opleidingsniveau Middel
	0,207
	0,058

	Opleidingsniveau Hoog
	0,585
	0,426

	Opleidingsniveau Academisch
	1,067
	1,070

	Baankenmerken
	
	

	Salarisschaal
	-0,069
	0,437

	Aantal uren werken
	0,014
	0,183

	Leidinggevende
	0,602
	2,002

	Tevredenheid
	
	

	Tevredenheid Algemeen
	-1,135**
	19,500

	Tevredenheid Werkdruk
	-0,089
	0,251

	Tevredenheid Extrinsiek
	-0,156
	0,603

	
	
	

	Nagelkerke R² = 0,236

	N = 612

	*: significantie <0,05

	**: significantie <0,01


Er worden twee andere effecten duidelijk. Bij jongere personen is de Exit-intentie hoger dan bij ouderen. Dit blijkt uit de negatieve B (-0,062**). Ten tweede is de kans op Exit bij tevreden ambtenaren significant lager dan bij ontevreden ambtenaren (B van -1,135**). Verder toont tabel ‎4.8 geen significante effecten. Terwijl in hoofdstuk 1 bleek dat mannen vaker uitstromen dan vrouwen, blijkt dit verschil in Exit-intentie tussen mannen en vrouwen niet te bestaan als er wordt gecontroleerd voor de gekozen onafhankelijke variabelen. Ook geslacht heeft namelijk geen significant effect op de kans op Exit. 

Uit tabel ‎4.8 blijkt dat de algemene tevredenheid de belangrijkste onafhankelijke variabele is voor de voorspelling van Exit. De Wald is hier namelijk het hoogst (19,500). Ook de leeftijd (Wald is 10,589) en de ideaaltypen (Wald is 5,310) vormen belangrijke voorspellers. De Nagelkerke R² bedraagt 0,236. Dit duidt op een zwakke samenhang van de onafhankelijke variabelen met de afhankelijke variabele. Andere zaken die niet in dit model zijn opgenomen, zijn dus ook van invloed op de Exit-intentie (de Vocht, 2007:224).

Multipele regressieanalyse Voice, Loyalty en Neglect

Tabel ‎4.9 geeft de uitkomsten van de regressieanalyses weer waarbij Voice (beide componenten), Loyalty en Neglect als afhankelijke variabele fungeren. 

Tabel ‎4.9
Regressieanalyses Voice, Loyalty en Neglect

	
	Voice MOG
	Voice GEBR
	Loyalty
	Neglect

	Onafhankelijke variabele
	Bèta
	Bèta
	Bèta
	Bèta

	Theoretische begrippen
	
	
	
	

	Adaptief (Ref = werkgecentreerd)
	-0,004
	-0,044
	-0,060
	-0,080*

	Persoonskenmerken
	
	
	
	

	Geslacht (1=vrouw)
	-0,046
	0,055
	0,071
	0,028

	Leeftijd
	0,027
	0,001
	0,018
	0,079

	Opleidingsniveau Middel
	0,040
	-0,034
	0,049
	0,028

	Opleidingsniveau Hoog
	-0,023
	-0,005
	0,016
	0,032

	Opleidingsniveau Academisch
	-0,038
	0,004
	0,011
	0,022

	Baankenmerken
	
	
	
	

	Salarisschaal
	0,276**
	0,095
	-0,019
	-0,076

	Aantal uren werken
	-0,008
	0,035
	0,063
	0,005

	Leidinggevende
	0,048
	0,086
	0,078*
	0,135**

	Tevredenheid
	
	
	
	

	Tevredenheid Algemeen
	0,463**
	0,129**
	0,514**
	0,285**

	Tevredenheid Werkdruk
	-0,055
	-0,004
	-0,043
	-0,028

	Tevredenheid Extrinsiek
	0,036
	0,032
	0,041
	0,091*

	
	
	
	
	

	N
	612
	612
	612
	612

	R²
	0,345
	0,067
	0,293
	0,144

	*: significantie <0,05

	**: significantie <0,01


De salarisschaal (0,276**) en de algemene tevredenheid blijken een significant positief effect te hebben (0,463**) op de mogelijkheden tot Voice. Gemeenteambtenaren die tevreden zijn over de algemene aspecten van hun baan, zien dus meer mogelijkheden tot Voice. Ook is er een significant effect van algemene tevredenheid op het daadwerkelijk gebruiken van Voice (0,129**). De Loyalty blijkt beïnvloed te worden door het wel of niet hebben van een leidinggevende functie (0,078*) en de algemene tevredenheid (0,514**). Alleen bij Neglect wordt een significant effect gevonden van de ideaaltypen. Bij adaptieven is de Neglect significant lager dan bij werkgecentreerden, ook bij gelijke tevredenheid (-0,080*). Adaptieven zijn dus minder betrokken bij het werk dan werkgecentreerden. Positieve invloeden op Neglect worden gevonden bij het wel of niet leidinggeven (0,135**), de algemene tevredenheid (0,285**) en de tevredenheid met extrinsieke aspecten van het werk (0,091*).

Kortom, de algemene tevredenheid heeft een positieve significante invloed op de gepercipieerde mogelijkheden tot Voice, het daadwerkelijk gebruik van Voice, Loyalty en Neglect. Alleen bij Neglect wordt een significant verband gevonden tussen de ideaaltypen: bij adaptieven is de betrokkenheid (Neglect) significant lager dan bij werkgecentreerden. 

Op basis van de regressieanalyses kan niets worden gezegd over subhypothese 2.1, door het te kleine aantal thuisgecentreerden in het onderzoek (noch verwerping, noch aanname subhypothese 2.1). De kans op Exit is significant hoger bij adaptieven dan bij werkgecentreerden, bij gelijke tevredenheid. Verder blijkt de Neglect bij werkgecentreerden significant hoger te zijn dan bij adaptieven, bij gelijke tevredenheid. Er zijn geen significante verbanden gevonden bij Voice en Loyalty. Hierover kunnen daarom geen conclusies worden getrokken. Op basis van het voorafgaande wordt subhypothese 2.2 deels verworpen.

Op basis van de regressieanalyses kan niets worden gezegd over bestaande verschillen in de reacties van adaptieven op baanontevredenheid. Wel is duidelijk geworden dat de Exit-intentie van adaptieven significant hoger is dan bij werkgecentreerden. Bovendien is de betrokkenheid van adaptieven significant lager. Er blijkt dus een verband te bestaan tussen de adaptieven en Exit en Neglect (subhypothese 2.3 deels aangenomen en deels verworpen).
Tot slot is opvallend dat er een positief effect gevonden wordt van algemene tevredenheid op zowel Voice, Loyalty als Neglect. De algemene tevredenheid heeft een negatief significant effect op de intentie tot Exit. De tevredenheid van personen heeft blijkbaar een grotere invloed op het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect dan de ideaaltypen.

Stap 4: Interviews

De interviews geven informatie over Exit, Voice, Loyalty en Neglect van de respondenten. De respondenten zijn bijna allemaal hoogopgeleid, wat van invloed kan zijn op de bevindingen. Als ook laagopgeleiden geïnterviewd zouden zijn, is het mogelijk dat andere uitkomsten gevonden zouden zijn.

Omdat de geïnterviewden allemaal niet thuisgecentreerd waren, kan op basis van de interviews niets worden gezegd over de eerste subhypothese (noch verwerping, noch aanname subhypothese 2.1). 

Bij de adaptieven geven twee respondenten aan nu actief op zoek te zijn naar een nieuwe baan of dit op korte termijn te gaan doen. De redenen die genoemd zijn: “Ik merk dat ik toe ben aan wat nieuwe onderwerpen en misschien ook wel aan een heel nieuwe organisatie” (Vrouw, stedelijk gebied, adaptief). Ook: “Na vijfenhalf jaar moet je wel weer eens verderop kijken” (Vrouw, stedelijk gebied, adaptief). 

In totaal waren zeven van de respondenten werkgecentreerd. Eén van hen gaf aan op het moment een interne sollicitatie te hebben lopen. Niemand van hen gaf aan op korte termijn een andere baan te gaan zoeken buiten de huidige organisatie. Echter, wel gaven zij aan dat de doorgroeimogelijkheden en de uitdagingen in het werk erg belangrijk voor hen waren: “Als er geen mogelijkheden zijn om door te groeien, zal ik me gaan oriënteren op een andere baan” (Vrouw, stedelijk gebied, werkgecentreerd). Ook twee van de adaptieven zeiden dit. De actieve Exit-intentie is hoger bij de adaptieven dan bij de werkgecentreerden.

Uit de interviews blijkt dat alle werkgecentreerden aangeven problemen aan te kaarten bij leidinggevenden en bovendien ook zelf oplossingen aandragen voor problemen. Bij adaptieven is het gebruik van Voice passiever: “Als het mij niet direct aangaat, reageer ik niet altijd. Het ligt aan de situatie” (Vrouw, niet-stedelijk gebied, adaptief). Het gebruik van Voice is bij de geïnterviewde werkgecentreerden dus actiever dan bij de adaptieven.

Vier van de zeven werkgecentreerden geven aan dat als het nodig is extra uren te werken: “Als er een calamiteit is, ben ik als eerste bereid om daar toch wel voor te gaan en om mezelf in te zetten voor deze organisatie. Ik ben hier ook wel eens om zes uur ’s ochtends op zondag geweest omdat er een calamiteit was. Dat zegt ook wel iets over dat je niet te beroerd bent om hier ook in het weekend te zijn” (Man, niet-stedelijk gebied, werkgecentreerd). Deze vorm van loyaliteit wordt niet gevonden bij de adaptieven. Een respondent stelt: “Ik denk dat ik erg loyaal ben, maar ik merk wel nu ik een kind heb, dat ik ook mijn prioriteiten stel. Nu: ik moet naar huis, want mijn kind is alleen. Loyaliteit is dus wel veranderd.” (Vrouw, niet-stedelijk gebied, adaptief). Een andere respondent: “Er is werk en er is privé en dit blijft wel werk. Ik ben wel loyaal, maar niet ten koste van alles. Het moet wel in perspectief blijven” (Vrouw, niet-stedelijk gebied, adaptief). De Loyalty van werkgecentreerden is hoger dan van adaptieven.

Er bestaan geen verschillen in Neglect bij adaptieven en werkgecentreerden. Alle respondenten geven aan dat zij zich betrokken voelen bij het werk. “Ik zet me altijd volledig in, waardoor ik zelf ook een goed gevoel krijg over het afgeleverde werk (Vrouw, niet-stedelijk gebied, adaptief).

Werkgecentreerden hebben een lagere Exit-intentie en zijn actiever in het gebruik van Voice dan adaptieven. Ook is de Loyalty onder werkgecentreerden hoger dan onder adaptieven. Op basis van het voorafgaande wordt subhypothese 2.2 deels verworpen. Uit de interviews blijkt niet dat er grotere verschillen bestaan bij adaptieven dan bij werkgecentreerden op het gebied van Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Wel blijkt dat er een verband bestaat tussen de adaptieven en Exit, Voice en Loyalty (subhypothese 2.3 wordt verworpen). Er bestaan geen verschillen in Exit, Voice, Loyalty en Neglect tussen de geïnterviewde mannen en vrouwen.

Conclusie

Subhypothese 2.1 kan noch worden verworpen, noch worden aangenomen, doordat er te weinig thuisgecentreerden in het onderzoek zijn.

De gemiddelde scores van Voice, Loyalty en Neglect zijn hoger bij werkgecentreerden dan bij adaptieven. De gemiddelde score op Exit-intentie is juist hoger bij adaptieven. De regressieanalyses geven aan dat Exit en Neglect significant verband houden met de ideaaltypen. De kans op Exit is groter bij adaptieven dan bij werkgecentreerden. Neglect is significant hoger bij werkgecentreerden dan bij adaptieven. 

Hoewel de gemiddelde scores van Voice hoger zijn bij werkgecentreerden, tonen de regressieanalyses geen significant verband aan tussen Voice en de ideaaltypen. Over Voice kunnen dan ook geen uitspraken worden gedaan op basis van de vragenlijst. Het gebruik van Voice bleek bij de geïnterviewde werkgecentreerden actiever te zijn dan bij de adaptieven. Dit indiceert dat werkgecentreerden vaker Voice gebruiken bij ontevredenheid dan adaptieven. Het gebruik van Voice blijkt intenser en actiever te zijn bij werkgecentreerden. De Exit-intentie daarentegen is hoger bij adaptieven. Daarom wordt subhypothese 2.2 deels aangenomen. Volgens de wetenschapsleer is het niet mogelijk hypothesen aan te nemen en is het alleen mogelijk hypothesen vooralsnog niet te verwerpen. Voor de leesbaarheid van de conclusies wordt hier echter toch gesproken van het ‘aannemen van een hypothese’.

Opvallend bij de analyses was dat de algemene tevredenheid van significante invloed is op Exit (negatief), Voice, Loyalty en Neglect (positief). Baantevredenheid blijkt een grotere invloed op Exit, Voice, Loyalty en Neglect te hebben dan de ideaaltypen.

De standaarddeviaties bij zowel Exit, Voice, Loyalty en Neglect zijn bij de adaptieven hoger dan bij de werkgecentreerden. Er bestaan dus grotere verschillen in de reacties van adaptieven dan in de reacties van werkgecentreerden. Er werd op basis van de theorie verwacht dat door de grote variatie binnen de groep adaptieven, er geen verbanden zouden bestaan tussen de adaptieven en Exit, Voice, Loyalty en Neglect. De analyses laten echter het tegenovergestelde zien. Subhypothese 2.3 wordt daarom verworpen. 

De hoofdhypothese kan maar deels getoetst worden, door het geringe aantal thuisgecentreerden in het onderzoek. Duidelijk werd dat Exit significant vaker voorkomt bij adaptieven. Neglect is juist hoger bij werkgecentreerden. Voor Voice en Neglect werden geen significante invloeden gevonden van de ideaaltypen. De hoofdhypothese wordt daarom deels aangenomen. Hierbij moet worden beseft dat de gemiddelde leeftijd van de respondenten bij de vragenlijst hoog is (ruim 48 jaar oud). Dit kan van invloed zijn op de gevonden resultaten. Het is mogelijk dat de Voice bij jongere ambtenaren hoger is, doordat zij mondiger zijn dan de oudere ambtenaren. 

	
	
	Bevestigd (+), verworpen (-) of geen van beide (-/+)

	Hoofdhypothese 2
	De ideaaltypen zijn verbonden met de verschillende reacties (Exit, Voice, Loyalty, Neglect) van werknemers op baanontevredenheid.
	+ (deels aangenomen)

	Subhypothese 2.1
	Thuisgecentreerden zullen vaker passief (Loyalty en Neglect) reageren op ontevredenheid in vergelijking met adaptieven en werkgecentreerden.
	-/+

	Subhypothese 2.2
	Werkgecentreerden zullen vaker actief (Exit en Voice) reageren op ontevredenheid in vergelijking met thuisgecentreerden en adaptieven.
	+ (deels aangenomen)

	Subhypothese 2.3
	Er bestaat geen verband tussen adaptieven en de verschillende reacties op baanontevredenheid.
	-


Verschillen tussen mannen en vrouwen

Geslacht heeft geen significante invloed op Exit, Voicegebruik, Loyalty of Neglect. Dit blijkt uit tabel ‎4.7, de correlatiematrix, de regressieanalyses en de interviews. Wel ondervinden vrouwen significant minder mogelijkheden tot Voice dan mannen. Dit blijkt uit de gevonden correlatie (-0,107*) en uit de verschillende gemiddelden (tabel ‎4.7). 

4.5 Hypothese 3 testen: relatie reacties op ontevredenheid en Exit

De derde hoofdhypothese luidt:

	Hoofdhypothese 3
	De mate waarin Voice, Loyalty en Neglect aanwezig is bij de gemeenteambtenaren, is van invloed op de intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.1
	Als de gemeenteambtenaren een hoge mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.2
	Als de gemeenteambtenaren een lage mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.3
	Als de gemeenteambtenaren loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.4
	Als de gemeenteambtenaren geen loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.5
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren laag is, heeft dit geen eenduidig effect op de intentie tot Exit.

	Subhypothese 3.6
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren hoog is, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.


Bij het testen van hypothese 3 wordt gestart met het bekijken van de relevante correlaties, gevolgd door het uitvoeren van een logistische regressieanalyse. Het testen van deze hypothese wordt afgesloten met gegevens vanuit de interviews en een conclusie.

Stap 1: Correlatie

Personen met een intentie tot Exit ondervinden minder mogelijkheden tot Voice dan personen zonder Exit-intentie. Dit blijkt uit de negatieve correlatie (-0,251**). Ook is Loyalty en Neglect minder aanwezig bij personen met een intentie tot Exit dan bij personen die geen intentie tot Exit hebben (Loyalty: -0,293**, Neglect: -0,178**). De correlatiematrix geeft te weinig informatie om uitspraken te doen over de hoofdhypothese en subhypothesen, omdat het niet mogelijk is controlevariabelen op te nemen (noch verwerping, noch aanname subhypothesen 3.1 tot en met 3.6). 

Stap 2: Regressieanalyse

De derde hypothese test het effect van Voice, Loyalty en Neglect op de intentie tot Exit. Exit vormt de afhankelijke variabele. Als onafhankelijke variabelen worden Voice, Loyalty en Neglect ingebracht in de regressieanalyse. Ook zijn de persoons- en de baankenmerken opgenomen als onafhankelijke variabelen.

Tabel 4.10 geeft het resultaat van de binaire logistische regressieanalyse. Bij gemeenteambtenaren met minder Loyalty bestaat een hogere Exit-intentie dan bij gemeenteambtenaren met meer Loyalty. Dit blijkt uit de negatieve B (-0,986**). Loyalty is de belangrijkste voorspeller van Exit in tabel 4.10 (Wald 11,779). Verder blijkt dat de Exit-intentie onder jongeren hoger is dan onder ouderen (B van -0,056*, Wald 9,629). Ambtenaren met een leidinggevende functie hebben vaker de intentie tot Exit dan hun collega’s zonder leidinggevende functie (0,793*, Wald 4,054). Tot slot blijkt dat de Exit-intentie lager is bij werknemers die tevreden zijn met hun baan, dan bij werknemers die ontevreden zijn (B van -0,708*, Wald 6,402). De andere gevonden B’s zijn niet significant. Ook geslacht heeft dus geen significant effect op Exit-intentie.

De logistische regressieanalyses geven geen significant bewijs voor het aannemen of verwerpen van subhypothese 3.1, 3.2, 3.5 en 3.6 (noch verwerping, noch aanname subhypothese 3.1, 3.2, 3.5 en 3.6). Duidelijk wordt dat werknemers met een hoge Loyalty significant minder voor Exit kiezen dan werknemers met een lagere Loyalty. Subhypothese 3.3 en subhypothese 3.4 worden dan ook aangenomen. 

Stap 3: Interviews

Zoals in de vorige paragraaf duidelijk werd, is geen van de werkgecentreerden actief op zoek naar een andere functie buiten de huidige organisatie. Twee van de adaptieven geven aan zich wel actief te oriënteren op een andere functie. Bij deze twee respondenten bestaan geen verschillen in Voice, Loyalty en Neglect ten opzichte van degenen die geen Exit-intentie hebben. Het hiervoor gevonden effect van Loyalty op Exit-intentie, wordt hier dus niet bevestigd. De twee personen die aangeven de organisatie te willen verlaten zijn vrouwelijk. Aangezien in totaal maar 18 gemeenteambtenaren zijn geïnterviewd kunnen hieraan geen conclusies worden verbonden. 

Net als bij het testen van de andere hypothesen, moet in het achterhoofd worden gehouden dat alle geïnterviewden hoogopgeleid zijn. Als ook laagopgeleiden ondervraagd zouden worden, bestaat de kans op het vinden van andere resultaten. 

Tabel ‎4.10
Regressieanalyse Exit met onafhankelijke variabelen Voice, Loyalty en Neglect

	
	Exit- intentie (Ref = geen Exit-intentie)

	Onafhankelijke variabele
	B
	Wald

	Theoretische begrippen
	
	


	Voice MOG
	-0,179
	0,510

	Voice GEBR
	0,122
	0,288

	Loyalty
	-0,986**
	11,779

	Neglect 
	-0,322
	1,655

	Persoonskenmerken
	
	

	Geslacht (1=vrouw)
	-0,025
	0,005

	Leeftijd
	-0,056**
	9,629

	Opleidingsniveau Middel
	0,800
	0,714

	Opleidingsniveau Hoog
	1,067
	1,162

	Opleidingsniveau Academisch
	1,801
	2,713

	Baankenmerken
	
	

	Salarisschaal
	-0,122
	1,450

	Aantal uren werken
	0,018
	0,277

	Leidinggevende
	0,793*
	4,054

	Tevredenheid
	
	

	Tevredenheid Algemeen
	-0,708*
	6,402

	Tevredenheid Werkdruk
	-0,207
	1,590

	Tevredenheid Extrinsiek
	-0,019
	0,009

	
	
	

	Nagelkerke R² = 0,297
	*: significantie <0,05

	N = 695
	**: significantie <0,01


Conclusie

Subhypothese 3.1, 3.2, 3.5 en 3.6 kunnen noch worden verworpen, noch worden aangenomen. Uit de regressieanalyses blijken namelijk geen significante effecten van Voice en Neglect op Exit. Ook uit de interviews worden geen effecten duidelijk van Voice en Neglect op Exit-intentie. 

Uit de regressieanalyses blijkt een significante invloed van Loyalty op Exit. Hoe loyaler de gemeenteambtenaren zijn, hoe lager de intentie tot Exit. Subhypothese 3.3 en 3.4 worden daarom aangenomen. Deze bevinding wordt niet bevestigd bij de interviews. Er is echter maar een beperkt aantal interviews uitgevoerd. 
De mate waarin Loyalty aanwezig is, is dus van invloed op de intentie van Exit. De correlaties geven aan dat minder Voice en minder Neglect verband houden met een hogere Exit-intentie. Dit verband wordt door de regressieanalyses echter niet bevestigd. De regressieanalyses geven dus geen uitsluitsel over de invloed van Voice en Neglect op Exit. Hoofdhypothese 3 wordt daarom deels aangenomen. De gemiddelde leeftijd van de respondenten bij de vragenlijst is hoog, wat van invloed kan zijn op deze bevindingen.

	
	
	Bevestigd (+), verworpen (-) of geen van beide (-/+)

	Hoofdhypothese 3
	De mate waarin Voice, Loyalty en Neglect aanwezig is bij de gemeenteambtenaren, is van invloed op de intentie tot Exit.
	+ (deels aangenomen)

	Subhypothese 3.1
	Als de gemeenteambtenaren een hoge mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.
	-/+

	Subhypothese 3.2
	Als de gemeenteambtenaren een lage mate van Voice ervaren, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.
	-/+

	Subhypothese 3.3
	Als de gemeenteambtenaren loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.
	+

	Subhypothese 3.4
	Als de gemeenteambtenaren geen loyaliteit voelen voor hun werkgever, gaat dit gepaard met een hogere intentie tot Exit.
	+

	Subhypothese 3.5
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren laag is, heeft dit geen eenduidig effect op de intentie tot Exit.
	-/+

	Subhypothese 3.6
	Als Neglect bij de gemeenteambtenaren hoog is, gaat dit gepaard met een lagere intentie tot Exit.
	-/+


Verschillen tussen mannen en vrouwen

De gevonden verschillen tussen mannen en vrouwen zijn bij deze hypothese nihil. De invloed van Voice, Loyalty en Neglect op Exit-intentie is dus nagenoeg gelijk tussen de mannelijke en vrouwelijke respondenten.
4.6 POMO-analyse

Zoals in de voorgaande paragrafen duidelijk werd, is er een aantal verschillen tussen adaptieven en werkgecentreerden. Echter, ook tussen mannen en vrouwen doen zich verschillen voor. Deze paragraaf focust daarom op verschillen in uitstroommotieven tussen mannen en vrouwen. De voorgaande paragrafen richtten zich op zittend gemeentepersoneel en hier wordt gekeken naar personeel dat al uitgestroomd is. Op deze manier kan namelijk worden achterhaald wat de specifieke uitstroommotieven (pushfactoren) van vertrokken gemeenteambtenaren zijn. 

Deze paragraaf start met een korte algemene analyse van POMO 2008. Vervolgens worden de pushfactoren van vertrekkende gemeenteambtenaren uitgesplitst naar sekse. Hierbij is het niet mogelijk te differentiëren naar ideaaltypen, omdat er niet genoeg informatie voor handen is om de indeling in ideaaltypen te maken. Het tweede gedeelte behandelt de verschillende motieven van mannen en vrouwen om bij de gemeente te werken. Deze beschrijving wordt gedaan aan de hand van de interviews. Hierbij wordt gedifferentieerd naar ideaaltypen en naar sekse. De paragraaf sluit met een koppeling van de POMO-analyse aan de ideaaltypen. 

POMO-analyse

Pushfactoren mannen en vrouwen bij gehele publieke sector

Om ongewenste uitstroom tegen te gaan, moet duidelijkheid bestaan over de kenmerken en motieven van werknemers die de publieke sector (willen) verlaten (Groeneveld en Van der Voet, 2009:1). Vrouwen zijn oververtegenwoordigd in de uitstroom bij de gehele publieke sector. Deze oververtegenwoordiging van vrouwen komt voornamelijk terug in de werkvelden openbaar bestuur en onderwijs (Groeneveld en Van der Voet, 2009:6-7). 

Het Ministerie BZK heeft de gegevens vanuit POMO 2008 (Ministerie BZK, 2009d) ter beschikking gesteld. POMO vraagt vertrokken medewerkers naar de pushfactoren bij hun beslissing om de functie te verlaten (1 = helemaal niet belangrijk, 3 = neutraal, 5 = heel belangrijk). Vrouwen stellen dat vooral de inhoud van het werk een belangrijke pushfactor vormt. Ook de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd en de wijze waarop de leidinggevende leiding geeft, vormen belangrijke pushfactoren. Voor mannen in de publieke sector is de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd de belangrijkste pushfactor, gevolgd door loopbaanontwikkelingsmogelijkheden en de inhoud van het werk. Hieruit is op te maken dat vrouwen zich meer richten op intrinsieke factoren en mannen meer op extrinsieke factoren. Tabel 4.11 geeft een overzicht van de pushfactoren van mannen en vrouwen in de gehele publieke sector.
Tabel ‎4.11
Pushfactoren mannen en vrouwen in gehele publieke sector

	Mannen
	Vrouwen

	De wijze waarop de organisatie wordt bestuurd. 3,91
	De inhoud van het werk. 3,76

	Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. 3,83
	De wijze waarop de organisatie wordt bestuurd. 3,74

	De inhoud van het werk. 3,82
	De wijze waarop mijn leidinggevende leiding geeft. 3,69

	De wijze waarop mijn leidinggevende leiding geeft. 3,64
	Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. 3,52

	De resultaatgerichtheid van de organisatie en de mate van zelfstandigheid en/of verantwoorde-lijkheden. 3.51
	De mate van zelfstandigheid en/of verantwoorde-lijkheden en de informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie. 3,47


Ministerie BZK, 2009d

Pushfactoren mannen en vrouwen bij gemeenten

Wat geven uitgestroomde gemeenteambtenaren aan als pushfactoren en zijn er hierbij verschillen te zien tussen mannelijke en vrouwelijke gemeenteambtenaren? De wijze waarop de organisatie wordt bestuurd vormt de belangrijkste pushfactor bij alle vertrokken gemeenteambtenaren (3,94). Vervolgens zijn de inhoud van het werk en de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft van belang (3,91 en 3,81). Ten vierde zijn de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden van belang (3,78), gevolgd door de resultaatgerichtheid van de organisatie (3,59). Tabel 4.12 splitst deze informatie uit naar de pushfactoren van vertrokken mannelijke en vrouwelijke gemeenteambtenaren. De tabel laat een aantal verschillen zien.

Bij gemeenten vormt de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd de belangrijkste pushfactor voor zowel mannen als vrouwen. De belangrijkheid van de andere pushfactoren zijn verschillend voor mannen en vrouwen. Bij mannen is de inhoud van het werk de tweede pushfactor, gevolg door de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden en de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft. Als vijfde pushfactor noemen zij de resultaatgerichtheid van de organisatie. Bij vrouwen is de wijze van leidinggeven van de direct leidinggevende de tweede pushfactor, gevolgd door de inhoud van het werk en de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. De vijfde pushfactor voor vrouwen is de mate van zelfstandigheid en de verantwoordelijkheden. 

Opvallend is de belangrijkheid die vrouwen toekennen aan de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft (3,90). De mannen kennen dit een vierde plek toe (3,72). Hiertussen bestaat dus een duidelijk verschil. 

Een tweede opvallende ontwikkeling is dat mannen de inhoud van het werk als belangrijkere pushfactor zien (3,93) dan vrouwen (3,89). Dit gaat in tegen het beeld van pushfactoren binnen de gehele publieke sector (tabel 4.11) en is verrassend. 

Tot slot is opvallend dat de resultaatgerichtheid van de organisatie niet in de top-5 van pushfactoren bij vrouwen staat. Wel wordt de mate van zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden genoemd (3,56). 

Tabel ‎4.12
Pushfactoren mannen en vrouwen in gemeenten

	Mannen
	Vrouwen

	De wijze waarop deze organisatie wordt bestuurd. 3,97
	De wijze waarop deze organisatie wordt bestuurd. 3,92 

	De inhoud van het werk. 3,93
	De wijze waarop mijn direct leidinggevende leiding geeft. 3,90

	Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. 3,84
	De inhoud van het werk. 3,89

	De wijze waarop mijn direct leidinggevende leiding geeft. 3,72
	De loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. 3,72

	De resultaatgerichtheid van de organisatie. 3,66
	Mate van zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden. 3,56


Ministerie BZK, 2009d

Reden om bij huidige gemeente te blijven vanuit de interviews

Aan de geïnterviewden is gevraagd of zij nadachten over het verlaten van de huidige werkgever. Zoals hiervoor al duidelijk werd gaven twee respondenten, beiden adaptief, aan dat zij zich actief aan het oriënteren waren op een andere baan. Welke redenen hebben zij om te vertrekken en welke redenen hebben de andere respondenten om juist te blijven? Bij de beantwoording van deze vragen wordt gedifferentieerd naar ideaaltypen en naar sekse. 

Adaptieven en werkgecentreerden

De twee adaptieven die aangeven binnenkort de organisatie willen te verlaten zijn beiden toe aan iets nieuws. De ene respondent geeft aan niet langer voldoende affiniteit te voelen met de werkvelden waar haar functie zich op richt. De andere respondent voert haar huidige functie vijf en half jaar uit en is toe aan iets anders. Vier andere adaptieven geven aan binnen twee jaar een andere functie te willen bekleden. “Ik zit hier nu vier jaar. Ze zeggen weleens dat je om de vier, vijf, zes jaar moet veranderen om fris te blijven (Man, niet-stedelijk gebied, adaptief). Vijf van de adaptieven geven aan voor langere tijd op de huidige plaats te willen blijven. In totaal zijn dus twee adaptieven actief op zoek naar een andere baan en zijn vier adaptieven van plan om binnen twee jaar een andere baan te zoeken. De overige vijf adaptieven willen bij de huidige gemeente werkzaam blijven.

Drie werkgecentreerden weten zeker dat zij ook op de langere termijn bij de huidige werkgever willen blijven. “Nee, ik ben niet van plan te vertrekken. Ik zie hier nog voldoende groeimogelijkheden, voldoende uitdaging, leuke collega’s en ook dichtbij” (Man, niet-stedelijk gebied, werkgecentreerd). Twee werkgecentreerden geven aan binnen twee jaar te willen wisselen van baan, omdat zij toe zijn aan iets nieuws of omdat zij willen doorgroeien en dat bij de huidige werkgever niet kunnen. Eén werkgecentreerde respondent is momenteel bezig met een interne sollicitatieprocedure. Als deze sollicitatie niet goed verloopt, zal deze persoon misschien extern gaan solliciteren, maar hij is hier niet zeker van. Eén werkgecentreerde denkt na over een andere functie, maar heeft het heel erg naar haar zin bij haar huidige werkgever en is bang dat een andere baan haar huidige functie niet zal overtreffen.

Duidelijk is dat de actieve Exit-intentie hoger is bij adaptieven (2 van de 11) dan bij de werkgecentreerden (0 van de 7). Op de langere termijn geven echter relatief meer werkgecentreerden aan te willen vertrekken (3 van de 7) dan adaptieven (4 van de 11). Adaptieven geven twee hoofdredenen voor hun intentie tot Exit: toe zijn aan een nieuwe omgeving en een gebrek aan doorgroeimogelijkheden. Werkgecentreerden geven dezelfde motieven tot Exit.

De adaptieven die niet willen vertrekken stellen dat er nog uitdagingen in het werk liggen of dat zij blijven omdat zij gunstig woon-werkverkeer ervaren. De werkgecentreerden die willen blijven, zien net zoals de adaptieven nog uitdagingen. Zij noemen echter als belangrijkste motief dat zij nog voldoende doorgroeimogelijkheden zien bij de huidige werkgever. 

Mannen en vrouwen

In totaal geven acht van de respondenten aan niet te denken aan Exit op korte termijn (5 mannen en drie vrouwen). Zes respondenten zeggen binnen twee jaar een andere functie te willen (drie mannen en drie vrouwen). Tot slot geven twee vrouwen aan actief op zoek te zijn naar een andere functie. Eén man solliciteert momenteel op een interne functie.

Er is geen vergelijking mogelijk tussen de motieven van mannen en vrouwen tot actieve Exit-intentie, aangezien dit alleen bij de vrouwen voorkomt. Er bestaan geen grote verschillen tussen mannen en vrouwen in de motieven om de huidige gemeente binnen twee jaar te verlaten. Een reden die veel wordt genoemd is de behoefte aan een nieuwe omgeving en een gemis aan doorgroeimogelijkheden bij de huidige gemeente. Er is één opvallend verschil tussen de redenen van mannen en vrouwen om bij de huidige gemeente te blijven; twee vrouwen geven aan dat zij vanwege het gunstige woon-werkverkeer bij de huidige gemeente blijven, terwijl geen van de mannen dit zegt.

Koppeling POMO-analyse aan ideaaltypen

Zoals in paragraaf 4.2 duidelijk werd, is het aandeel adaptieven hoger onder vrouwen en is het aandeel werkgecentreerden hoger onder mannen. De veronderstelling in het onderzoek was dat de vrouwen intrinsieke aspecten van het werk belangrijker vinden dan mannen. Mannen zouden juist extrinsieke factoren belangrijk vinden. 

De interviews laten zien dat voor werkgecentreerden vooral doorgroeimogelijkheden en interne uitdagingen belangrijke factoren zijn bij de Exit-intentie. Mannen zijn oververtegenwoordigd bij dit ideaaltype. De pushfactoren in tabel 4.12 komen dus overeen met de interviews. Echter, het blijkt dat de intrinsieke aspecten ook voor mannen van belang zijn bij hun keuze tot Exit. Dit blijkt uit de hoge pushfactor die zij toekennen aan de inhoud van het werk. 

Vrouwen zijn oververtegenwoordigd bij het adaptieve ideaaltype. Vooral de wijze van besturing en de wijze van leidinggeven vormen voor vrouwen pushfactoren, gevolgd door het intrinsieke werkaspect. De veronderstelling dat vrouwen (en adaptieven) zich meer richten op intrinsieke werkaspecten dan mannen (en werkgecentreerden) lijkt dus niet op te gaan. Bovendien blijkt dat mannen (en werkgecentreerden) zeker niet alleen extrinsieke werkaspecten van belang vinden, maar ook intrinsieke werkaspecten prioriteit toekennen. 

Het zou interessant zijn om de pushfactoren van vertrokken gemeenteambtenaren te kunnen indelen in de ideaaltypen. Welke pushfactoren noemen adaptieven en werkgecentreerden en welke verschillen bestaan hiertussen? Dit was op basis van het POMO-bestand echter onmogelijk. De informatie die nodig is voor de indeling in ideaaltypen was namelijk niet voor handen. 

4.7 Samenvatting

Uit de uitgevoerde analyses blijkt dat de thuisgecentreerden nauwelijks vertegenwoordigd worden binnen de gemeenten. Hierdoor is het niet mogelijk uitspraken te doen over thuisgecentreerden. Wel is een onderscheid te maken tussen adaptieven en werkgecentreerden. Binnen dit onderzoek was 38% adaptief tegenover 50% werkgecentreerden. Vrouwen zijn hierbij oververtegenwoordigd binnen het adaptieve ideaaltype en mannen binnen het werkgecentreerde ideaaltype. 

Werkgecentreerden zijn meer tevreden met de baan dan adaptieven. De ideaaltypen zijn dus van invloed op de mate van baantevredenheid (aanname hypothese 1). Verder blijkt dat de Exit-intentie hoger is bij adaptieven dan bij werkgecentreerden, ook bij gelijke baantevredenheid. De betrokkenheid bij het werk (Neglect) is hoger bij werkgecentreerden dan bij adaptieven. Werkgecentreerden ervaren ook meer Voice en Loyalty dan adaptieven (blijkt uit de correlaties), maar deze relatie wordt niet bevestigd in de regressieanalyses (hypothese 2 deels aangenomen). 

Het blijkt dat Loyalty een significante invloed heeft op Exit. Hoe loyaler de gemeenteambtenaren zijn, hoe lager de intentie tot Exit. Een hoge Voice en een hoge Neglect hebben ook verband met een lagere Exit-intentie (blijkt uit de correlaties). Deze relatie wordt echter niet bevestigd in de regressieanalyses. Hypothese 3 wordt daarom deels aangenomen.

Tot slot blijken er verschillen te bestaan in de pushfactoren van mannelijke en vrouwelijke ex-gemeenteambtenaren (POMO-analyse). Vrouwen stellen dat de wijze van besturing en de wijze van leidinggeven belangrijke pushfactoren vormden, gevolgd door de inhoud van het werk. Voor mannen is ook de wijze van besturing van de organisatie de belangrijkste pushfactor. De tweede plaats kennen zij toe aan de inhoud van het werk, gevolgd door de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden. 

Vooruitblik
Hoofdstuk 5 geeft antwoord op de deelvragen en de hoofdvraag. Vervolgens wordt ingegaan op de theoretische implicaties van het onderzoek, gevolgd door enkele kritische kanttekeningen bij het onderzoek. Dit onderzoek wordt afgesloten met enkele aanbevelingen voor nader onderzoek.

Hoofdstuk 5: Conclusies en aanbevelingen

Dit laatste hoofdstuk beantwoordt de deelvragen en de centrale vraag. Hierna staan de theoretische implicaties van het onderzoek centraal en vervolgens worden kanttekeningen gemaakt bij het onderzoek. Het onderzoek wordt afgesloten met aanbevelingen voor toekomstig onderzoek.

5.1 Beantwoording onderzoeksvragen

Deze paragraaf focust op de beantwoording van de deelvragen. De enquête en interviews en de analyse hiervan (hoofdstuk 4) vormen het grootste gedeelte van de input voor de antwoorden. Na de beantwoording van de deelvragen wordt de opgedane kennis samengenomen om zo de centrale vraag te beantwoorden.

5.1.1 Beantwoording deelvraag 1

De eerste deelvraag luidt: Bestaan de drie ideaaltypen die Hakim onderscheidt bij de gemeenten? Om deze vraag te beantwoorden zijn de data geanalyseerd voortkomend uit de vragenlijst en uit de interviews.

De thuisgecentreerden zijn bij de respondenten van de vragenlijst extreem ondervertegenwoordigd (3 van de 726 respondenten, 0,4%). Bij de respondenten van de interviews bevinden zich zelfs helemaal geen thuisgecentreerden. Dit kan deels verklaard worden door het feit dat thuisgecentreerden alleen werken als dit moet uit financiële overwegingen. Het overgrote deel van de thuisgecentreerden bevindt zich daarom logischerwijs niet op de arbeidsmarkt. Hoewel de ondervertegenwoordiging te verwachten was, is de extreem lage vertegenwoordiging van thuisgecentreerden toch verrassend aangezien de overheid bekend staat om de flexibele verlofregelingen. Dit zou juist interessant kunnen zijn voor personen die prioriteit toekennen aan het gezin. Vanuit deze beredenering zouden er juist relatief veel thuisgecentreerden bij gemeenten moeten zijn.

Hakims theorie stelt dat er geen verschil bestaat in de verdeling van ideaaltypen bij de verschillende opleidingniveaus. Haar onderzoek vond echter plaats in Engeland. Grootschalige toepassing van het onderzoek in Nederland toont misschien aan dat er in Nederland wel een koppeling bestaat tussen ideaaltypen en opleiding. De lageropgeleiden zouden dan logischerwijs vaker thuisgecentreerd zijn. Dit zou een verklaring kunnen zijn voor de ondervertegenwoordiging van thuisgecentreerden binnen gemeenten, aangezien het overgrote deel van de functies hier op HBO-niveau of hoger ligt. 

Door de extreem lage vertegenwoordiging van thuisgecentreerden in dit onderzoek, is het niet mogelijk statistische analyses uit te voeren voor dit ideaaltype. De rest van dit hoofdstuk zal dan ook focussen op adaptieven en werkgecentreerden.

De adaptieven en werkgecentreerden zijn duidelijk te onderscheiden bij de gemeenteambtenaren. 38% van alle respondenten bij de vragenlijst is adaptief, tegenover 50% werkgecentreerden (12% van de respondenten is niet in te delen door missende gegevens). Ook de respondenten bij de interviews konden worden ingedeeld in de ideaaltypen; elf van de respondenten is adaptief tegenover zeven werkgecentreerden. De deelvraag kan dus positief worden beantwoord: twee van de drie ideaaltypen komen duidelijk terug bij de gemeenteambtenaren.

Zoals verwacht is het aantal adaptieven veel hoger onder vrouwen dan onder mannen. Het tegenovergestelde doet zich voor bij de werkgecentreerden. Deze verdeling is zowel zichtbaar bij de respondenten van de vragenlijst als bij de geïnterviewden. Mannen stellen werk dus veel vaker centraal in hun leven dan vrouwen, terwijl vrouwen veel vaker een combinatie tussen het gezin en het werk nastreven ten opzichte van mannen.

De verwachting is dat er verschillen bestaan in de Exit, Voice, Loyalty en Neglect tussen de ideaaltypen. Is de Exit-intentie bij het ene ideaaltype hoger dan bij het andere ideaaltype? De volgende paragraaf beantwoordt deze vraag. 

5.1.2 Beantwoording deelvraag 2

De tweede deelvraag luidt: In hoeverre zijn de preferenties van gemeenteambtenaren van invloed op het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect? Om deze vraag te beantwoorden zijn de data geanalyseerd voortkomend uit de vragenlijst en uit de interviews.

Exit, Voice, Loyalty en Neglect zijn reacties op baan(on)tevredenheid. Uit de analyses in hoofdstuk 4 blijkt dat werkgecentreerden meer tevreden zijn met de baan dan adaptieven, ook als persoons- en baankenmerken in de analyse worden opgenomen. Zijn er verschillen bij Exit, Voice, Loyalty en Neglect tussen de ideaaltypen, bij gelijke baantevredenheid? 

Exit-intentie is een betrouwbare voorspeller van uitstroom. Bij gelijke baantevredenheid is de Exit-intentie van adaptieven hoger dan van werkgecentreerden. Dit duidt op een hogere uitstroom onder adaptieven dan onder werkgecentreerden. 

De werkgecentreerden ondervinden meer Voice en Loyalty dan de adaptieven. Hoewel de regressieanalyses dit niet bevestigen, blijkt uit de interviews namelijk dat werkgecentreerden actiever Voice gebruiken dan adaptieven. Ook blijkt uit de interviews dat de Loyalty van werkgecentreerden hoger is dan bij adaptieven. Tot slot blijkt dat adaptieven minder betrokken zijn (Neglect) bij het werk dan werkgecentreerden. 

Kortom, de ideaaltypen zijn van invloed op het gebruik van Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Adaptieven neigen, bij gelijke baantevredenheid, eerder tot Exit dan werkgecentreerden. De Voice, Loyalty en Neglect is hoger bij werkgecentreerden dan bij adaptieven (bij het constant houden van persoons- en baankenmerken en baantevredenheid).

Twee variabelen zijn, naast de ideaaltypen, van invloed op de intentie tot Exit: leeftijd en algemene tevredenheid. Hoe ouder iemand is, hoe lager de intentie tot Exit. Als iemand meer tevreden is, is de intentie tot Exit ook logischerwijs lager. Ook leidt grotere tevredenheid tot een hogere Voice, een hogere Loyalty en een hogere betrokkenheid bij de baan (Neglect). 

Tussen mannen en vrouwen bestaan nauwelijks verschillen in tevredenheid. Vrouwelijke gemeenteambtenaren zijn alleen significant minder tevreden met de werkdruk dan hun mannelijke collega’s. Ook ondervinden vrouwen minder mogelijkheden tot Voice dan mannen. Dit blijkt uit de hogere scores van mannen bij deze variabele en de correlaties. De regressieanalyses en de interviews bevestigen deze relatie echter niet. Naast de verschillen in tevredenheid met de werkdruk en Voice, bestaan er geen verschillen bij Exit, Voice, Loyalty en Neglect tussen mannen en vrouwen na controle op de ideaaltypen, persoons- en baankenmerken.

5.1.3 Beantwoording deelvraag 3

De derde deelvraag luidt: Welke motieven hebben mannen en vrouwen bij de gemeenten voor (een intentie tot) het verlaten van hun werkgever? Om deze vraag te beantwoorden wordt informatie gecombineerd vanuit het testen van de derde hypothese, vanuit de interviews en vanuit een analyse van POMO.

De correlaties laten zien dat een lagere Voice, een lagere Loyalty en een lagere betrokkenheid (Neglect) samenhangen met een hogere Exit-intentie. De regressieanalyse bevestigt het verband tussen Loyalty en Exit-intentie. Een lagere Loyalty leidt, ook als wordt gecontroleerd voor persoons- en baankenmerken, tot een hogere Exit-intentie. Het ervaren van Loyalty heeft dus een positieve invloed op het behoud van gemeenteambtenaren. Dit gaat op voor zowel mannen als vrouwen. Geslacht heeft geen significant effect op Exit-intentie. Er bestaan dus geen verschillen tussen mannen en vrouwen in de uitstroomintentie. 

Uit de interviews blijkt dat voor adaptieven de behoefte aan een nieuwe omgeving de belangrijkste reden tot vertrek vormt. Op de tweede plaats staat het gebrek aan doorgroeimogelijkheden. De werkgecentreerden geven aan dat de doorgroeimogelijkheden en de uitdagingen in het werk voor hen van cruciaal belang zijn. Bij het wegvallen van mogelijkheden om door te groeien, zullen zij zich oriënteren op een andere baan. Het toe zijn aan een nieuwe omgeving wordt als derde motief tot Exit genoemd.

Ook blijkt dat voor (adaptieve) vrouwen woon-werkverkeer een belangrijke factor is bij het werk. Gunstig woon-werkverkeer leidt tot een lagere intentie tot Exit. Uit dit onderzoek blijkt niet dat deze factor ook voor mannen van belang is. Verder zijn er geen verschillen in de motieven van de geïnterviewde mannen en vrouwen om bij de gemeente te blijven of te vertrekken.

Uit de POMO-analyse blijkt dat er belangrijke verschillen bestaan bij de pushfactoren van mannelijke en vrouwelijke ex-gemeenteambtenaren. Beiden geven als belangrijkste pushfactor de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd. Mannen geven vervolgens aan dat de inhoud van het werk en de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden belangrijke pushfactoren zijn. Vrouwen stellen daarentegen de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft op plaats twee en de inhoud van het werk op plaats drie. 
Kortom, dit onderzoek toont aan dat er verschillende motieven tot Exit-intentie zijn voor werkgecentreerden en adaptieven en voor mannen en vrouwen. Een hogere Loyalty leidt bij alle respondenten tot een lagere Exit-intentie.

5.1.4 Beantwoording deelvraag 4

De vierde deelvraag luidt: Welke maatregelen kunnen de gemeenten nemen om zo het behoud van vrouwen te verhogen?

Het voorafgaande geeft aanleiding tot het opstellen van een aantal maatregelen om het behoud van (mannelijke en vrouwelijke) gemeenteambtenaren te verhogen. 

Vrouwen zijn significant minder tevreden met de werkdruk dan mannen. Ontevredenheid met de werkdruk leidt tot een hogere Exit-intentie. Daarom moet ten eerste de ervaren werkdruk van vrouwen worden verminderd. Een concrete maatregel kan zijn dat bij elke gemeente een meldpunt voor werkdruk komt. Hierbij is het van belang dat de ambtenaren het gevoel hebben dat een melding van werkdruk daadwerkelijk leidt tot acties om de werkdruk te verminderen.

Ten tweede is het van belang dat vrouwen meer mogelijkheden tot Voice gaan ervaren. Dit is van belang omdat een lagere Voice leidt tot een hogere Exit-intentie. De Voice van vrouwen kan worden verhoogd door het creëren van meer inspraakmogelijkheden, over zowel de eigen functie als over beslissingen die moeten worden genomen. 

Ten derde is het van belang dat ingespeeld wordt op de pushfactoren die mannen en vrouwen aangeven. Eerst moet worden achterhaald waarom zowel mannen als vrouwen als belangrijkste pushfactor de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd noemen. Maatregelen kunnen hierbij nog niet worden opgesteld, omdat het nu onduidelijk is wat de ambtenaren tegenstaat. Voor vrouwen is het van cruciaal belang dat de relatie met de direct leidinggevende verbetert, aangezien dit de tweede pushfactor bij hen is. Dit kan door meer gesprekken met de leidinggevende, waarbij plaats is voor openheid en eerlijkheid. Op de derde plaats noemen vrouwen de inhoud van het werk. Om vrouwen te behouden moeten zij dus inhoudelijk uitdagende werkzaamheden hebben. Dit geldt ook voor mannen, aangezien dit bij hen de tweede pushfactor vormt. Een andere maatregel is het verbeteren van de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden voor vrouwen (geldt ook voor mannen). Een maatregel hierbij zou het opstellen van een ontwikkelingsplan voor de ambtenaar kunnen zijn. De ambtenaar kan hierbij aangeven wat hij of zij op het gebied van scholing en doorgroei verwacht. Tot slot dient de zelfstandigheid en verantwoordelijkheid van vrouwen in hun functie te worden verhoogd. Zij noemen dit als vijfde pushfactor. 

Uit dit onderzoek blijkt dat er verschillen bestaan in het gedrag van adaptieven en van werkgecentreerden. Met deze verschillen dient rekening gehouden te worden om zo optimaal te kunnen inspelen op de behoeften van de verschillende typen mensen. Werkgecentreerden worden vooral inhoudelijk gemotiveerd en vinden het vooral van belang dat er voldoende doorgroeimogelijkheden voor hen beschikbaar zijn. Dit ideaaltype is betrokken bij het werk (hoge Neglect) en heeft het gevoel inspraak te hebben op de eigen functie en op de beslissingen die worden gemaakt (hoge Voice). Bovendien is de Loyalty van deze groep hoger dan bij de adaptieven (hoge Loyalty). De hoge Voice, Loyalty en Neglect leiden allen tot een lagere Exit-intentie.

Het tegenovergestelde is het geval bij adaptieven. De adaptieven ervaren minder mogelijkheden tot inspraak (minder Voice), ervaren minder loyaliteit ten opzichte van de werkgever (minder Loyalty) en voelen zich minder betrokken (minder Neglect). De lagere Voice, Loyalty en Neglect leiden tot een hogere Exit-intentie bij adaptieven. Het behoud van adaptieven zou kunnen worden verhoogd door de Voice, Loyalty en Neglect van deze groep te verhogen. Hierbij speelt vooral Loyalty een rol, omdat dit een grote invloed heeft op de intentie tot Exit.

Voor adaptieven is het ook van belang dat er mogelijkheden zijn om het werk te combineren met het huishouden en de kinderen. Gunstig woon-werkverkeer is ook een factor die de kans op uitstroom bij deze groep verlaagt. 

Bij de motieven van adaptieven en werkgecentreerden om bij de gemeente te blijven of juist te vertrekken, bestaan geen verschillen tussen mannen en vrouwen. De adaptieven bestaan echter voornamelijk uit vrouwen terwijl de mannen oververtegenwoordigd zijn bij de werkgecentreerden. Deze samenstelling kan een verklaring vormen voor het gebrek aan verschillen. 

Tot slot blijkt dat de algemene tevredenheid, na Loyalty, ook een belangrijke verklarende variabele voor Exit vormt. Hoe meer tevreden een ambtenaar is, hoe minder snel hij of zij de gemeente zal verlaten. Een maatregel hierbij kan zijn dat elke gemeente jaarlijks een medewerkertevredenheidsonderzoek gaat uitvoeren. De uitkomsten hiervan moeten dan resulteren in een plan dat de minpunten aanpakt. 

5.1.5 Beantwoording centrale vraag

De centrale vraag luidt: In hoeverre en op welke wijze zijn preferenties van vrouwelijke en mannelijke gemeenteambtenaren voor het combineren van werk en familie van invloed op (de intentie tot) het verlaten van de gemeentelijke organisatie (Exit), en op het gebruik van Voice, Loyalty en Neglect?

Ideaaltypen

Dit onderzoek toont aan dat de preferenties van ambtenaren voor het combineren van werk en familie van invloed zijn op Exit, Voice, Loyalty en Neglect. De personen die hun werk willen combineren met de zorg voor het huishouden en de kinderen (adaptieven) zijn minder tevreden dan de werkgecentreerden. De werkgecentreerden geven in hun leven hun werk de prioriteit. Adaptieven ervaren minder inspraakmogelijkheden (Voice) en zij voelen minder loyaliteit (Loyalty) voor hun werkgever dan werkgecentreerden. Ook zijn adaptieven minder betrokken bij hun werk dan werkgecentreerden (Neglect). Een lage Voice, een lage Loyalty en een lage Neglect leiden tot een hogere Exit-intentie. Logischerwijs blijkt dan ook dat er verschillen bestaan in de uitstroomintentie van adaptieven en werkgecentreerden. Adaptieven hebben een hogere Exit-intentie dat werkgecentreerden, ook bij gelijke baantevredenheid.
Mannen en vrouwen

Uit de analyses blijkt dat er maar twee verschillen bestaan in de baantevredenheid van mannen en vrouwen. Vrouwelijke gemeenteambtenaren zijn significant minder tevreden met de werkdruk dan mannen en ondervinden minder mogelijkheden tot Voice dan mannen. De baantevredenheid tussen mannen en vrouwen is dus nagenoeg gelijk. Hetzelfde geldt voor de uitstroomintentie. Echter, mannen en vrouwen verschillen wel in de factoren die leiden tot uitstroom. Beiden geven als belangrijkste pushfactor de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd. Mannen geven vervolgens aan dat de inhoud van het werk en de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden belangrijke pushfactoren zijn. Vrouwen stellen daarentegen de wijze waarop de direct leidinggevende leidinggeeft op plaats twee en de inhoud van het werk op plaats drie.

Vrouwen stromen minder uit dan mannen

De gemeenten zijn in dit onderzoek als subpopulatie gekozen omdat bleek dat vrouwen hier relatief minder uitstromen dan mannen. Is dit door dit onderzoek te verklaren? 

Vrouwen zijn oververtegenwoordigd in de groep adaptieven en de Exit-intentie is bij deze groep hoger dan bij werkgecentreerden. Op basis van deze constatering zou juist een hogere uitstroom van vrouwen dan van mannen worden verwacht. Voor deze tegenstrijdigheid is een aantal verklaringen te geven. 

Ten eerste is de keuze voor gemeenten als subpopulatie gedaan op basis van gegevens uit 2007 en de vragenlijst is uitgezet in april 2009. Het is mogelijk dat de verdeling van uitstroom van mannen en vrouwen in deze tussentijd is gewijzigd.

Een tweede verklaring kan zijn dat de Exit-intentie bij adaptieven hoger is dan bij werkgecentreerden, maar dat de feitelijke uitstroom lager is. Adaptieven streven een voor hen optimale verdeling na tussen werk en het gezin. Uit de interviews blijkt dat adaptieven het vaak moeilijk vinden de beste combinatie te vinden en soms het gevoel hebben hierdoor te kort te schieten op zowel het werk als thuis. Dit zou kunnen leiden tot baanontevredenheid, waardoor adaptieven vaker op zoek zijn naar een andere functie dan werkgecentreerden. In een andere functie zoeken zij dan bijvoorbeeld meer flexibiliteit. Bij hun zoektocht naar een andere functie kan blijken dat hun ideale combinatie van werk en zorg lastig te vinden is. Dit zou kunnen leiden tot een hoge Exit-intentie, maar een lagere feitelijke uitstroom. 

Uit de analyses bleek dat onder de adaptieven het gebruik van Voice, Loyalty en de betrokkenheid hoger is bij vrouwen dan bij mannen. Het wetenschappelijk onderzoek naar Exit, Voice, Loyalty en Neglect stelt dat een hoge Voice, een hoge Loyalty en een grote betrokkenheid leiden tot een lagere Exit-intentie. Als werknemers meer inspraakmogelijkheden ervaren, loyaliteit ervaren ten opzichte van hun werkgever en zich persoonlijk verbonden voelen aan de organisatie, is de kans op uitstroom bij hen kleiner. Op basis hiervan kan theoretisch worden onderbouwd dat vooral de adaptieve mannen uitstromen, terwijl de adaptieve vrouwen in de organisatie werkzaam blijven. Bij de adaptieve mannen bestaat immers een lagere Voice, een lagere Loyalty en minder betrokkenheid dan bij de adaptieve vrouwen. 

5.2 Discussie

Dit onderzoek levert een aantal bevindingen ten aanzien van de theorie op, die deze paragraaf bespreekt. Gestart wordt met enkele theoretische implicaties van het onderzoek en kanttekeningen bij Hakims preferentietheorie. Vervolgens worden kritiekpunten bij Hakims vragenlijst gemaakt en worden theoretische implicaties bij de EVLN-theorie besproken. De paragraaf sluit af met opmerkingen over de onderzoekspopulatie. 

Preferentietheorie

De preferentietheorie is vooral in de macrocontext toegepast. De specifieke toepassing van deze theorie in de organisatiecontext zorgt voor nieuwe inzichten. De preferentietheorie toont de motieven van gemeenteambtenaren om bij de werkgever te blijven of uit te stromen. De preferentietheorie blijkt hierdoor ook relevant te zijn voor wetenschappers die zich richten op arbeidsmarktmotivatie. 

Een andere belangrijke theoretische bevinding van dit onderzoek is dat de ideaaltypen die Hakim formuleerde, van invloed zijn op de reacties van gemeenteambtenaren. Deze twee theorieën zijn niet eerder gekoppeld en dit is daarom een vernieuwend inzicht. Een belangrijke constatering is dat er grote verschillen bestaan in de ervaren inspraakmogelijkheden, loyaliteit en betrokkenheid van adaptieven en werkgecentreerden. Adaptieven hebben zowel een lagere Voice, een lagere Loyalty als een lagere betrokkenheid (Neglect) dan werkgecentreerden wat leidt tot een hogere Exit-intentie bij adaptieven. Vooral de constatering dat de adaptieven eerder tot uitstroom neigen dan de werkgecentreerden is een interessante constatering. Paragraaf 5.3 doet aanbevelingen voor nader onderzoek om dit inzicht uit te diepen.

Tijdens het uitvoeren van het onderzoek werd ook een aantal kritiekpunten duidelijk op de oorspronkelijke theorieën. Hakims theorie stelt dat opleiding geen invloed heeft op preferenties. Opvallend is echter dat in dit onderzoek de thuisgecentreerden extreem ondervertegenwoordigd zijn. Het zou kunnen dat in Nederland de ideaaltypen wel samenhangen met opleiding. Thuisgecentreerden zouden dan voornamelijk laagopgeleid zijn, wat verklaart waarom bij gemeenten weinig thuisgecentreerden werkzaam zijn. Hier zijn de functies immers vaak op HBO-niveau of hoger. 

Hakim beschouwt preferenties als stabiel en onveranderbaar (paragraaf 2.1.4). Personen behoren volgens Hakim hun gehele leven tot één ideaaltype en personen zijn zich bewust van hun preferenties. Dit onderzoek roept hier echter twijfels bij op. Enkele geïnterviewden gaven aan vóór de geboorte van hun kind het werk prioriteit te geven en na de geboorte een combinatie tussen het werk en het gezin na te streven. Bij de geïnterviewden bevond zich ook een persoon die op het moment getypeerd kon worden als adaptief. De ambtenaar gaf echter aan dat als haar kinderen ouder zijn, zij weer meer wil gaan werken. Deze voorbeelden duiden er op dat het gedrag van gemeenteambtenaren, in tegenstelling tot Hakims theorie, kan wijzigen. Dit onderzoek trekt een gedeelte van Hakims theorie dus in twijfel. Ook Kan betwistte de onveranderbare preferenties: als vrouwen positieve ervaringen op de arbeidsmarkt opdoen (bijvoorbeeld het verbeteren van vaardigheden), kan dit volgens hem de oriëntatie op de carrière juist versterken (Kan, 2007:441). De preferenties van vrouwen zouden dan dus veranderen. Een kanttekening bij dit onderzoek is dat Hakims idee van stabiele preferenties is gevolgd, maar dat andere wetenschappers dit idee betwisten. 

Een andere kanttekening bij het onderzoek is dat Hakim in haar onderzoeken uitging van zowel de werkende, als de niet-werkende vrouwen. De theorie verwijst naar alle volwassen vrouwen en de keuzes die zij maken tussen de familie en het werk. Daarom moet volgens Hakim onderzoek gericht zijn op de gehele volwassen vrouwelijke populatie (Hakim, 2000:15). Voor dit onderzoek was echter alleen van belang welke verdeling van ideaaltypen bestaat bij de Nederlandse gemeenteambtenaren. Hakims idee komt wel terug in de resultaten. Immers, in dit onderzoek bleek dat er onder gemeenteambtenaren zich nauwelijks thuisgecentreerden bevinden. Als ook niet-werkende vrouwen zouden zijn opgenomen, zou dit aantal thuisgecentreerden waarschijnlijk hoger liggen. 

Een derde kanttekening is dat de basis voor het onderzoek is gevormd door een vragenlijst. Hierdoor was het mogelijk op relatief korte termijn veel informatie te verzamelen bij een representatieve steekproef van gemeenteambtenaren. Door de vragenlijst kunnen betrouwbare uitspraken worden gedaan over alle gemeenteambtenaren. Met een vragenlijst is het echter niet mogelijk achterliggende gedachten en redenen van respondenten te kennen. In dit onderzoek is dit probleem ondervangen door interviews uit te voeren. In de interviews werd specifiek gevraagd naar de preferenties van personen en de ideeën en gedachten van de respondenten over rollenpatronen. Meer interviews zijn nodig om dit beeld te complementeren. 

Een vierde kanttekening is dat Hakim weinig aandacht schenkt aan de vorming van preferenties. Vrouwen zouden simpelweg vrije keuzes kunnen maken en Hakim schenkt weinig aandacht aan de institutionele en structurele beperkingen die volgens andere wetenschappers (Crompton en Harris, 1998:131-133) van invloed zijn op de carrières van vrouwen. Dit onderzoek richt zich op de invloed van de preferenties van personen op hun gedrag en schenkt dus geen aandacht aan hoe de preferenties van personen gevormd worden. Om een volledig inzicht te krijgen is dit wel nodig. 

Dit zou ten eerste kunnen door het overheidsbeleid te analyseren: waar schept het beleid mogelijkheden voor vrouwen om te participeren op de arbeidsmarkt en waar bestaan barrières? 

De preferenties van personen worden deels gevormd door de opvoeding en de heersende waarden en normen in de maatschappij. Ten tweede is het daarom mogelijk te kijken naar de Nederlandse cultuur en de normen en waarden die worden aangehangen. Hoe heeft dit invloed op de voorkeuren van personen? 

Een kritiekpunt op Hakims theorie is dat zij weinig aandacht schenkt aan de invloed van de partner en de thuissituatie op de vorming van preferenties. Om inzicht te krijgen in de vorming van preferenties is het nodig ook de partner en de thuissituatie van een respondent te onderzoeken. Personen met een gehandicapt kind of een zieke partner hebben waarschijnlijk minder keuzevrijheid dan anderen en dit heeftinvloed heeft op de preferenties. 

Een andere kanttekening is dat Hakims onderzoek zich op Engeland richtte. Zelf stelt Hakim dat haar theorie ook op Nederland van toepassing is. In paragraaf 2.1.4 werd echter al gesteld er een aantal belangrijke verschillen bestaat tussen Engeland en Nederland die van invloed kunnen zijn op de preferenties van personen (zie ook de volgende paragraaf voor aanbevelingen tot nader onderzoek). De vijfde kanttekening is dus dat het niet zeker is of Hakims theorie toepasbaar is in de Nederlandse context. 

Kritiekpunten vragenlijst Hakim

Tijdens het onderzoek werd een aantal zaken duidelijk over Hakims vragenlijst. Ten eerste zijn de antwoordcategorieën bij de eerste vraag niet compleet. In het originele werk van Hakim konden respondenten kiezen voor de optie dat de vrouw een minder veeleisende baan had dan haar man. Het tegenovergestelde was echter geen optie. In Hakims werk bestond ook de mogelijkheid niet dat alleen de vrouw een baan heeft en de man het huishouden voor zijn rekening neemt. De omgekeerde optie bestond wel. Als vrouwen voor deze optie kozen, werden zij door Hakim gezien als thuisgecentreerd. Omdat deze optie niet was opgenomen voor mannen, was het voor Hakim lastig om thuisgecentreerde mannen te identificeren.

Een tweede opmerking bij Hakims vragenlijst richt zich op de indeling van ideaaltypen op basis van de drie vragen. Bij de interviews werd duidelijk dat personen die werkcentraal zijn, niet altijd werkgecentreerd hoeven zijn. Hakim stelt dat personen in hun gehele leven tot één van de ideaaltypen behoren. Echter, twee respondenten bij de interviews gaven aan dat hun prioriteit nu ligt bij het werk, maar dat na het krijgen van kinderen zij absoluut minder zullen gaan werken. De drie vragen blijken onvoldoende om de indeling te maken.

Ten derde is Hakims vragenlijst duidelijk gericht op traditionele man/vrouw-relaties. Zij houdt geen rekening met bijvoorbeeld homoseksuele stellen. Aanvullende vragen zijn nodig om de indeling in ideaaltypen bij deze mensen te maken.

Tot slot bestaat bij de vragenlijst van Hakim het gevaar dat respondenten sociaal wenselijke antwoorden geven. Veel respondenten bij de vragenlijst geven aan dat zij door zouden werken als dit niet langer zou hoeven uit financiële noodzaak. Bij de geïnterviewden gaven relatief veel meer personen aan niet door te willen werken, na het winnen van de loterij. 

Wellicht is het beter om in de toekomst de indeling in ideaaltypen te maken door aan de respondenten situatieschetsen en dilemma’s voor te leggen met betrekking tot de gewenste balans tussen werk en het gezin. Op deze manier ontstaat een completer beeld van de preferenties en denkbeelden van de respondenten en deze methode ondervangt de hiervoor genoemde kritiekpunten. Ook is het mogelijk longitudinaal onderzoek uit te voeren. Op deze manier is het mogelijk vast te stellen of de preferenties stabiel en onveranderbaar zijn, zoals Hakim veronderstelt, of dat er verschillen optreden in preferenties als bijvoorbeeld het gevolg van de geboorte van een kind of veranderend overheidsbeleid. 

EVLN-theorie

Tijdens het onderzoek werden ook enkele minpunten zichtbaar bij de EVLN-theorie. In de wetenschap zijn vooral Voice en Loyalty dubbelzinnige begrippen. Voice wordt zowel getypeerd als actief en als passief en Loyalty zowel als actief, passief, constructief en destructief. Dit verschillende gebruik van de begrippen werkt verwarrend. Bovendien maken de ondubbelzinnige begrippen een wetenschappelijke vergelijking van onderzoeken onmogelijk. Ook bij het uitvoeren van de interviews werd de dubbelzinnigheid van het begrip loyaliteit duidelijk. De ene respondent verstaat onder loyaliteit de bereidheid tot overwerken, terwijl een andere respondent loyaliteit omschrijft als het bestaan van een vertrouwelijke band met de collega’s. Een theoretische implicatie van dit onderzoek is dat de gebruikte begrippen bij EVLN onduidelijk zijn en verschillend geïnterpreteerd worden. Dit kan van invloed zijn op de gevonden resultaten en daarom is het nodig dat bij vervolgonderzoeken de begrippen eenduidig worden gebruikt.

Onderzoekspopulatie

De respondenten bij de vragenlijst hebben een gemiddelde leeftijd van ruim 48 jaar oud. Dit is hoger dan het gemiddelde onder alle gemeenteambtenaren. De hogere leeftijd van de respondenten kan van invloed zijn op de bevindingen. 

Bij de selectie van de respondenten voor de interviews is ervoor gekozen alleen ambtenaren te interviewen met een hoog opleidingsniveau (HBO of hoger). Door deze factor constant te houden is uitgesloten dat gevonden bevindingen veroorzaakt worden door een verschil in opleiding. Het is mogelijk dat andere resultaten gevonden worden als ook laagopgeleiden geïnterviewd zouden worden.

5.3 Aanbevelingen voor nader onderzoek

Naar aanleiding van dit onderzoek kan een aantal aanbevelingen voor nader onderzoek worden gedaan. Gestart wordt met aanbevelingen met betrekking tot Hakims theorie en de EVLN-theorie. Het onderzoek sluit af met aanbevelingen voor diversiteitbeleid en met aanbevelingen voor nader onderzoek naar de uitstroom van vrouwen bij gemeenten. 

Ten eerste is een onderzoek aan te bevelen dat op vergelijkbare wijze Hakims (aangepaste) vragenlijst uitzet in de Engelse en in Nederlandse publieke sector. Dit onderzoek kan duidelijk maken of er belangrijke verschillen bestaan in preferenties van Engelse en van Nederlandse ambtenaren. Ook een grootschalig onderzoek naar de context van de Engelse en Nederlandse publieke sector is hierbij van belang. Hierbij moet voornamelijk worden gefocust op hoe de preferenties van de ambtenaren worden gevormd. Hoewel Hakim gemakkelijk over dit punt heen stapt, bestaan er natuurlijk belangrijke verschillen tussen beide landen. Is Hakims theorie wel zo simpelweg toe te passen in de Nederlandse context zonder aanpassingen?

Dit onderzoek richtte zich alleen op de gemeenteambtenaren. Toekomstig onderzoek zou zich kunnen richten op andere sectoren, om zo een overheidsbrede vergelijking te kunnen maken. Het zou interessant zijn om te zien of er tussen de sectoren verschillen bestaan in de verdeling van de ideaaltypen. Zijn thuisgecentreerden in andere overheidssectoren wel aanwezig?

Om dit onderzoek completer te maken, is het aan te bevelen op grotere schaal diepte-interviews uit te voeren onder gemeenteambtenaren. Interessant zou zijn om ook de partners van de respondenten te interviewen. Het zou immers kunnen dat de respondent stelt dat de huishoudelijke taken evenredig zijn verdeeld, terwijl de partner hier andere ideeën over heeft. 

De uitdieping van Hakims theorie in de Nederlandse context zou tot slot kunnen door een grootschalig onderzoek onder zowel werkende vrouwen (zowel private als publieke sector) als niet-werkende vrouwen. In dit onderzoek komen nauwelijks thuisgecentreerden voor. Is dit zo in heel Nederland of is dit iets specifieks voor gemeenten? 

Naast de aanbevelingen voor de uitdieping van Hakims theorie, is ook vervolgonderzoek aan te bevelen voor de EVLN-theorie. De metingen voor EVLN zouden toegespitst moeten worden op de Nederlandse gemeenten. Hierbij kan worden gedacht aan het toevoegen van specifieke inspraakmogelijkheden die bestaan bij gemeenten, omdat de stellingen nu algemeen zijn geformuleerd. Vervolgonderzoek kan zich dus richten op de theoretische concepten Exit, Voice, Loyalty en Neglect. Zijn deze concepten correct in de context van Nederlandse gemeenten en hoe kunnen zij worden verbeterd? 

Het aangrijpingspunt voor diversiteitbeleid bij de overheid wordt nu gevormd door demografische waarneembare factoren, zoals sekse en etniciteit. Het gevoerde beleid richt zich er voornamelijk op om de arbeidsmarktparticipatie binnen de publieke sector van vrouwen en allochtonen te verhogen. Wellicht is in de toekomst een andere indeling wenselijk, die kijkt naar preferenties en leefstijlen. Uit dit onderzoek blijkt namelijk dat de invloed van ideaaltypen op Exit (en Voice, Loyalty en Neglect) groter is dan de invloed van geslacht. De adaptieven en werkgecentreerden vormen homogenere groepen dan mannen en vrouwen. Het diversiteitbeleid kan het best twee soorten beleid formeren en hiermee apart focussen op de adaptieven en op de werkgecentreerden. De voorkeuren van mannen en van vrouwen zijn namelijk veel heterogener dan de voorkeuren van de adaptieven en de werkgecentreerden. Beleid dat zich richt op vrouwen heeft dus een veel heterogenere doelgroep en dit doet af aan de effectiviteit van het beleid. 

De indeling in ideaaltypen kan ook voor nieuwe inzichten zorgen bij de uitstroom van (gemeente)ambtenaren. Het kan zijn dat de preferenties en leefstijlen van ambtenaren veel belangrijker zijn bij hun keuze tot uitstroom, dan demografische factoren zoals sekse en etniciteit. Er is vervolgonderzoek nodig om dit te kunnen bevestigen. 
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Bijlage 1: Originele Engelse stellingen en vragen

Theoretische concepten

Exit (Daley, 1992)

1)
I often think about quitting 

Voice (Daley, 1992)
1) 
I am not afraid to ‘blow the whistle' on things I find wrong with my organization.

2) 
If we have a decision to make, everyone is involved in making it

3) 
In my group, everyone's opinion gets listened to.

4) 
I have a great deal of say about what has to be done on my job.

5) 
I have a great deal of say about decisions concerning my job.

6) 
It’s really not possible to change doings around here (reverse-scored).

7) 
My job gives me the opportunity to use my judgment and initiative.

Loyalty (Moynihan en Landuyt, 2008)

1) There is a basic trust between employees and supervisors. 
2) We feel a sense of pride when we tell people that we work for this organization.
3) Within my workplace, there is a feeling of community
Neglect (Daley, 1992)

1) 
I care little about what happens to this organization as long as I get a paycheck.

2) 
What happens to this organization is really important to me (reverse-scored).

3) 
I work hard on my job (reverse-scored).

Ideaaltypen (Hakim, 2002)

1. People talk about the changing roles of husband and wife in the family. Here are three kinds of family. Which of them corresponds best with your ideas about the family?
· A family where the two partners each have an equally demanding job and where housework and the care of the children are shared equally between them. 

· A family where the wife has a less demanding job than her husband and where she does the larger share of housework and caring for the children. 

· A family where only the husband has a job and the wife runs the home. 

· None of these three cases.

2. If without having to work you had what you would regard as a reasonable living income, would you still prefer to have a paid job, or wouldn’t you bother?

· Would still work 

3. Who is the main income-earner in your household?

· Is it yourself? 

· Your partner/spouse? 

· Both of you jointly?

· Or someone else? 

Bijlage 2: Vragenlijst

1. Sinds wanneer bent u werkzaam bij uw huidige werkgever (gemeente)?

U kunt een jaartal geven tussen 1960 en 2009.

· (vrij invullen)

2. Welke omschrijving sluit het beste aan bij uw werkzaamheden?

U kunt slechts één antwoord geven.

· Administratie / secretarieel 10.2 60

· Advisering (medewerker verzekeringen, verhuur, vastgoed, RO, bouw- / woningtoezicht en milieu en adviseur P&O, communicatie, juridisch, financieel of ICT)

· Beheer openbare ruimte (buitendienst)

· Beleid

· Externe dienstverlening (consulent WMO, casemanager, maatschappelijk werker en medewerker telefoon / receptie en frontoffice)

· Handhaving / toezicht

· Interne dienstverlening (facilitair, applicatiebeheerder, systeembeheerder, bode, medewerker horeca, interieurverzorging, post en archief, helpdesk en inkoop)

· Operationeel leidinggeven (afdelingshoofd en brandweercommandant)

· Projectmanagement en –uitvoering (projectmedewerker, -adviseur of -leider)

· Sectormanagement

· Anders

3. Hoe groot is de gemeente waar u werkt?

· Minder dan 20.000 inwoners

· 20.000 tot 50.000 inwoners

· 50.000 tot 100.000 inwoners

· 100.000 tot 375.000 inwoners

· Meer dan 375.000 inwoners

4. Gaat u dit jaar op zoek naar een andere functie?

U kunt meerdere antwoorden geven.

· Nee

· Ja, binnen dezelfde vestiging

· Ja, bij dezelfde werkgever

· Ja, bij een andere werkgever in de sector gemeenten

· Ja, bij een andere werkgever binnen de overheidssectoren

· Ja, bij een andere werkgever buiten de overheidssectoren

· Ik wil / zal dit jaar stoppen met werken

· Geen antwoord

5 en 6. Over welke aspecten van uw functie bent u tevreden en over welke ontevreden?

Subvraag: 

· De inhoud van het werk

· De hoeveelheid werk

· De relatie met collega’s

· De resultaatgerichtheid van de organisatie

· De wijze waarop mijn direct leidinggevende leiding geeft

· De mate van zelfstandigheid en/of verantwoordelijkheden

· De primaire arbeidsvoorwaarden (salaris of beloning)

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

· De loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

· De werkdruk

· Zeer ontevreden

· Tamelijk ontevreden

· Neutraal

· Tamelijk tevreden

· Zeer tevreden

7. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met uw baan?

· Zeer ontevreden – Zeer tevreden (antwoordmogelijkheid tussen 0 en 10)

8. Hoe tevreden bent u, alles bijeengenomen, met de organisatie waar u werkzaam bent?

· Zeer ontevreden – Zeer tevreden (antwoordmogelijkheid tussen 0 en 10)

9. In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen over uw functie en organisatie?

Subvraag: 

· Ik ben niet bang me uit te spreken over zaken die ik fout vind gaan in de organisatie.

· Als er een beslissing moet worden genomen op mijn afdeling, is iedereen hierbij betrokken.

· Op mijn afdeling wordt naar ieders mening geluisterd.

· Ik heb veel inspraak over de inhoud van mijn functie.

· Ik heb veel inspraak over beslissingen die van invloed zijn op mijn functie.

· Het is niet mogelijk om de gang van zaken binnen de organisatie te veranderen.

· Mijn functie geeft me de mogelijkheid naar eigen oordeel en initiatief te handelen.

· Ik kaart zaken aan bij mijn leidinggevende die ik fout vind gaan in de organisatie.

· Ik draag oplossingen aan voor zaken die ik fout vind gaan in de organisatie.

· Volstrekt niet mee eens

· Grotendeels niet mee eens

· Noch mee eens, noch mee oneens

· Grotendeels mee eens

· Volledig mee eens

10. In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen over uw functie en organisatie?

Subvraag: 

· Er is vertrouwen tussen medewerkers en leidinggevenden.

· Ik voel me trots wanneer ik mensen vertel dat ik voor deze organisatie werk.

· Op mijn werk bestaat een gevoel van saamhorigheid.

· Ik voel weinig loyaliteit voor deze organisatie.

· Ik ben blij dat ik ervoor heb gekozen voor deze organisatie te werken.

· Volstrekt niet mee eens

· Grotendeels niet mee eens

· Noch mee eens, noch mee oneens

· Grotendeels mee eens

· Volledig mee eens

11. In hoeverre bent u het eens met de volgende stellingen over uw functie en organisatie?

Subvraag: 

· Ik geef er weinig om wat er met deze organisatie gebeurt, zolang ik maar betaald krijg.

· Wat er met deze organisatie gebeurt, is heel belangrijk voor mij.

· Ik zet me altijd volledig in voor mijn werk.

· Ik denk er vaak over na deze organisatie te verlaten.

· Volstrekt niet mee eens

· Grotendeels niet mee eens

· Noch mee eens, noch mee oneens

· Grotendeels mee eens

· Volledig mee eens

12. In welk land/werelddeel bent uzelf geboren? En uw vader en uw moeder?

· Nederland 

· Turkije, Afrika, Azië (m.u.v. Indonesië en Japan) of Latijns-Amerika

· Europa (m.u.v. Nederland en Turkije), Noord-Amerika, Indonesië, Japan, Australië, Nieuw-Zeeland of Pacific-eilanden

· Weet ik niet / wil ik niet zeggen

13. Welke gezinssituatie is het best op u van toepassing?

· Alleenstaand zonder kinderen

· Alleenstaand met kinderen

· Gehuwd/samenwonend zonder kinderen

· Gehuwd/samenwonend met kinderen

· Anders

14. Op de volgende pagina krijgt u twee vragen waarbij de antwoordmogelijkheden hetzelfde zijn. Let u alstublieft op het verschil in de vraagstelling. (toelichting)

15. Welke van deze rolpatronen past het beste bij de feitelijke situatie in uw gezin?

· Beide partners hebben een even veeleisende baan. De huishoudelijke taken en/of de zorg voor kinderen wordt tussen beiden evenredig verdeeld.

· De vrouw heeft een minder veeleisende baan dan haar man. Zij verricht meer huishoudelijke taken en/of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich. 

· De man heeft een minder veeleisende baan dan zijn vrouw. Hij verricht meer huishoudelijke taken en/of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich.

· Alleen de vrouw heeft een baan en de man neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor zijn rekening.

· Alleen de man heeft een baan en de vrouw neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor haar rekening.

· Geen van bovenstaande.

16. Welke van deze rolpatronen past het beste bij uw ideeën over het gezin?

· Beide partners hebben een even veeleisende baan. De huishoudelijke taken en/of de zorg voor kinderen is tussen beiden gelijkelijk verdeeld.

· De vrouw heeft een minder veeleisende baan dan haar man. Zij verricht meer huishoudelijke taken en/of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich.

· De man heeft een minder veeleisende baan dan zijn vrouw. Hij verricht meer huishoudelijke taken en/of neemt de zorg voor kinderen grotendeels op zich.

· Alleen de vrouw heeft een baan en de man neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor zijn rekening.

· Alleen de man heeft een baan en de vrouw neemt de huishoudelijke taken en/of de zorg voor de kinderen voor haar rekening.

· Geen van bovenstaande / geen mening.

17. Als u zonder te moeten werken nog steeds een redelijk inkomen zou hebben, zou u dan toch een betaalde baan willen hebben?

· Ja

· Nee

18. Wie is de belangrijkste kostwinner in uw huishouden?

· Dat ben ikzelf.

· Dat is mijn partner.

· Dat zijn mijn partner en ik allebei: wij verdienen ongeveer evenveel.

· Dat is iemand anders.

19. Heeft u thuiswonende kinderen?

· Ja

· Nee

20. Hoeveel thuiswonende kinderen heeft u die:

Bij deze vraag dient u bij alle drie de subvragen een antwoord in te vullen. Als een subvraag niet op uw gezinssituatie van toepassing is, vul dan 0 in.

· Nog niet naar het basisonderwijs gaan. (vrij invullen)

· Momenteel het basisonderwijs volgen. (vrij invullen)

· Momenteel het middelbaar onderwijs (vmbo, havo, vwo) volgen. (vrij invullen)

21. Hoeveel uur werkt u contractueel (volgens uw aanstelling) in uw (grootste) baan?

· (vrij invullen)

22. Bent u tevreden over het aantal uren dat u contractueel moet werken?

· Nee, ik zou graag dit aantal uur per week willen werken: (vrij invullen)

· Ja, ik ben tevreden over de omvang

23. Hoeveel uur werkt uw partner contractueel (volgens zijn of haar aanstelling) in de (grootste) baan?

· (vrij invullen)

24. Wat is de hoogst voltooide opleiding van uw partner?

· Basisonderwijs

· Lager beroepsonderwijs (lbo, vmbo-praktijk)

· Mavo, vmbo-theorie, ten hoogste 3 jaar havo/vwo

· Havo, vwo

· Middelbaar beroepsonderwijs (mbo)

· Hoger beroepsonderwijs (hbo)

· Kandidaatsexamen, wo-bachelor, mo B (1e graads)

· Universitaire opleiding, KIM, KMA

· Universitaire opleiding: gepromoveerd (dr.)

· Anders

Bijlage 3: Standaardgegevens bij Flitspanel

Gemeenten

	Geslacht

	Man
	5022
	60%

	Vrouw
	3382
	40%

	Totaal
	8404
	100%


	Huishoudsituatie

	Alleenstaande (ook alleenstaand ouder)
	1347
	16%

	Samenwonend met partner of getrouwd
	6861
	82%

	Inwonend bij ouders
	112
	1%

	Anders
	95
	1%

	Totaal
	8415
	100%


	Thuiswonende kinderen?
	
	

	Ja
	4432
	53%

	Nee
	3966
	47%

	Totaal
	8398
	100%


	Hoogst voltooide opleiding?

	Basisonderwijs
	66
	1%

	Lager beroepsonderwijs (lbo, vmbo-praktijk)
	386
	5%

	Mavo, vmbo-theorie, ten hoogste 3 jaar havo/vwo
	600
	7%

	Havo, vwo
	486
	6%

	Middelbaar beroepsonderwijs (mbo)
	1911
	23%

	Hoger beroepsonderwijs (hbo)
	3292
	39%

	Kandidaatsexamen, wo-bachelor, mo B (1e graads)
	170
	2%

	Universitaire opleiding, KIM, KMA
	1397
	17%

	Universitaire opleiding: gepromoveerd (dr.)
	44
	1%

	Anders
	50
	1%

	Totaal
	8402
	100%


	Soort dienstverband

	Vast dienstverband
	7751
	92%

	Tijdelijk contract met uitzicht op een vast dienstverband
	406
	5%

	Tijdelijk contract zonder uitzicht op een vast dienstverband
	105
	1%

	Dienstverband vanwege een bijzondere regeling
	55
	1%

	Overig
	85
	1%

	Totaal
	8402
	100%


	Leidinggevende functie

	Nee
	6192
	74%

	Ja
	2195
	26%

	Totaal
	8387
	100%


	Feitelijk brutoloon per maand

	Minder dan € 1.250
	264
	4%

	€ 1.251 – € 1.500
	242
	4%

	€ 1.501 – € 1.750
	266
	4%

	€ 1.751 – € 2.000
	297
	5%

	€ 2.001 – € 2.500
	879
	15%

	€ 2.501 – € 3.000
	999
	17%

	€ 3.001 – € 3.500
	803
	13%

	€ 3.501 – € 4.000
	808
	13%

	€ 4.001 – € 4.500
	566
	9%

	€ 4.501 – € 5.000
	363
	6%

	Meer dan € 5.000
	396
	7%

	Weet niet / wil niet zeggen
	170
	3%

	Totaal
	6053
	100%


	Omschrijving werkzaamheden?

	Agrarisch, landbouwkundig, milieukundig
	383
	5%

	Economisch, adminstratief, commercieel
	1534
	18%

	Juridisch, bestuurlijk, fiscaal
	984
	12%

	Openbare orde en veiligheid, beveiliging
	541
	6%

	Onderwijs, opleiding, pedagogisch
	185
	2%

	Sociaal (wetenschappelijk), maatschappelijk werk, P&O
	817
	10%

	Persoonlijke verzorging en dienstverlening
	207
	2%

	Medisch, paramedisch, gezondheidszorg
	133
	2%

	Bouw, weg- en waterbouw
	824
	10%

	Informatica, automatisering
	373
	4%

	Transport en logistiek
	96
	1%

	Techniek, exact (wis- en natuurkundig)
	94
	1%

	Taal en cultuur
	100
	1%

	Management, leidinggevende
	754
	9%

	Anders
	1366
	16%

	Totaal
	8391
	100%


	Leeftijd in 2009

	
	Gemiddelde
	Standaarddeviatie
	Mediaan

	Gemeenten
	54,13
	110,23
	50


Bijlage 4: Interviewleidraad

Introductie

· doel onderzoek

· achtergrond onderzoek

· achtergrond onderzoeker

· gesprek

· aangeven bij: onbegrip of wil niet antwoorden

· informatie ( anoniem

· wil de respondent van het interview een verslag?

· respondent mag op interviewverslag reageren

· wil de respondent van het uiteindelijke rapport een verslag (via de mail?)

· mag gesprek worden opgenomen?

Algemene vragen

· omschrijving werkzaamheden

· functieomschrijving

· uur per week

· gewenste uur per week

Tevredenheid

· inhoud werk

· hoeveelheid werk

· relatie met collega’s

· resultaatgerichtheid organisatie

· wijze leidinggeven door leidinggevenden

· afstand tot de leidinggevende (makkelijk binnenlopen?)

· zelfstandigheid en / of verantwoordelijkheden

· primaire arbeidsvoorwaarden

· secundaire arbeidsvoorwaarden

· loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

· werkdruk

· totale tevredenheid met baan

· totale tevredenheid met organisatie waar u werkzaam bent

Voice

· inspraakmogelijkheden

· zaken fout gaan

· belissing in organisatie ( betrokkenheid

· ieders mening van belang

· inspraak over inhoud functie

· gang van zaken veranderbaar?

· Mogelijkheid te handelen naar eigen oordeel en initiatief?

· Zaken aankaarten bij leidinggevende die fout gaan

· Oplossingen aandragen voor zaken

Differentiëren naar inspraakmogelijkheden hebben én gebruiken

Loyalty

· vertrouwen

· trots

· saamhorigheid

· doet iedereen zijn eigen ding of probeert men samen iets te bereiken? (individualistisch – collectivistisch, link met saamhorigheid)

· loyaliteit

· blij met keuze voor gemeente X?

Neglect

· inzet

· wat met organisatie gebeurt, belangrijk

Exit

· andere baan?

· Op zoek naar andere functie?

· Waar?

Cultuur*

· kunt u een beschrijving geven van de cultuur van de organisatie?

· Past deze cultuur bij u?

· Hoe belangrijk is assertiviteit in deze organisatie?

· Hoe beoordeelt u de assertiviteit van uw collega’s in vergelijking tot het algemene beeld in de organisatie (vorige vraag)?

· Hoe beoordeelt u uw eigen assertiviteit?

Gezinssituatie

· thuiswonende kinderen

· schoolgaand?

· partner werkt?

· hoogst voltooide opleiding partner?

Rolpatronen: 

· feitelijke situatie

· ideeën

· betrokkenheid: werken niet nodig?

· kostwinner

· Welke rolverdeling is volgens u de juiste?

· Zorg voor kinderen en huishouden?

· Rolverdeling man/vrouw (feitelijke en ideale situatie)

Algemene informatie (als dit niet al ter sprake is gekomen)

· leeftijd

· huishoudsituatie

· thuiswonende kinderen

· hoogst voltooide opleiding

· soort dienstverband

· leidinggevende functie

· salarisschaal

· omschrijving werkzaamheden

· sinds wanneer werkzaam bij gemeente

· grootte gemeente

· contractuele uren

· tevreden met aantal uren?

· contractuele uren partner

· opleiding partner

Afsluiten

· bedanken

· binnen een week via de mail interviewverslag
· binnen twee maanden uiteindelijke rapport
· heeft u zelf nog vragen en/of opmerkingen?
*Het onderwerp cultuur is in de vragenlijst opgenomen voor het afstudeeronderzoek van Frankie Kuo. Met de gegevens over cultuur is in dit onderzoek niets gedaan.

Bijlage 5: Correlatiematrix

	 
	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16

	1
	TevredenheidAlgemeen
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	TevredenheidWerkdruk
	0,400**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	TevredenheidExtrinsiek
	0,461**
	0,290**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	4
	Dummy Exit-intentie
	-0,311**
	-0,147**
	-0,149**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	5
	VoiceMOG
	0,490**
	0,141**
	0,261**
	-0,251**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	6
	VoiceGEBR
	0,192**
	0,075
	0,101*
	-0,022
	0,303**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	7
	Loyalty
	0,502**
	0,168**
	0,253**
	-0,293**
	0,512**
	0,176**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	8
	Neglect
	0,303**
	0,077
	0,192**
	-0,178**
	0,296**
	0,321**
	0,484**
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Werkcentraliteit
	0,186**
	0,030
	0,059
	-0,101*
	0,169**
	0,126**
	0,173**
	0,109*
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Dummy Thuisgec.
	-0,054
	-0,111*
	0,000
	-0,014
	-0,031
	-0,004
	-0,038
	-0,020
	-0,051
	1
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	11
	Dummy Adaptief
	-0,176
	-0,010
	-0,054
	0,097*
	-0,172**
	-0,145**
	-0,159**
	-0,107*
	-0,978**
	-0,043
	1
	 
	 
	 
	 
	 

	12
	Dummy Werkgec.
	0,182**
	0,020
	0,054
	-0,095*
	0,175**
	0,146**
	0,163**
	0,109*
	0,982**
	-0,050
	-0,996**
	1
	 
	 
	 
	 

	13
	Dummy Vrouw
	0,013
	-0,057
	0,021
	0,046
	-0,107*
	0,003
	-0,008
	-0,030
	-0,221**
	0,060
	0,238**
	-0,243
	1
	 
	 
	 

	14
	Leeftijd
	0,076
	0,062
	0,050
	-0,140**
	0,086
	-0,003
	0,030
	0,082
	-0,028
	-0,071
	0,027
	-0,020
	-0,275**
	1
	 
	 

	15
	Dummy Laag Opl.
	-0,053
	0,059
	-0,121**
	-0,005
	-0,156**
	-0,045
	-0,070
	-0,038
	-0,078
	-0,012
	0,075
	-0,074
	0,082
	0,124**
	1
	 

	16
	Dummy Middel Opl.
	-0,125**
	-0,044
	-0,112*
	0,022
	-0,094*
	-0,091
	-0,045
	-0,024
	-0,099*
	0,070
	0,099*
	-0,106*
	-0,042
	0,007
	-0,171**
	1

	17
	Dummy Hoog Opl.
	0,088
	-0,020
	0,065
	0,001
	0,088
	0,043
	0,024
	0,035
	0,071
	-0,045
	-0,067
	0,071
	-0,069
	0,023
	-0,248**
	-0,645**

	18
	Dummy Acad. Opl.
	0,075
	0,045
	0,136**
	-0,027
	0,104*
	0,090
	0,072
	0,007
	0,081
	-0,020
	-0,086
	0,088
	0,096*
	-0,125**
	-0,106*
	-0,277**

	19
	Salarisschaal
	0,196**
	-0,029
	0,220**
	-0,072
	0,353**
	0,193**
	0,144**
	0,080
	0,262**
	-0,054
	-0,275**
	0,280**
	-0,229**
	0,119*
	-0,326**
	-0,447**

	20
	Dummy Leidinggevende
	0,176**
	0,062
	0,118*
	-0,046
	0,270**
	0,147**
	0,194**
	0,201**
	0,198**
	-0,029
	-0,196**
	0,199**
	-0,212**
	0,082
	-0,094*
	-0,138**

	21
	Contract. Uren
	-0,014
	0,032
	-0,013
	-0,020
	0,077
	0,041
	0,058
	0,020
	0,331**
	-0,120*
	-0,316**
	0,328**
	-0,538**
	0,036
	-0,090
	-0,005

	22
	Uren partner
	-0,013
	0,023
	-0,025
	0,034
	-0,083
	-0,033
	-0,017
	-0,042
	-0,224**
	0,099*
	0,229**
	-0,239**
	0,592**
	-0,311**
	0,048
	-0,036

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

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

	
	a. Listwise N=455
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


	 
	 
	17
	18
	19
	20
	21
	22

	1
	TevredenheidAlgemeen
	
	
	
	
	
	

	2
	TevredenheidWerkdruk
	
	
	
	
	
	

	3
	TevredenheidExtrinsiek
	
	
	
	
	
	

	4
	Dummy Exit-intentie
	
	
	
	
	
	

	5
	VoiceMOG
	
	
	
	
	
	

	6
	VoiceGEBR
	
	
	
	
	
	

	7
	Loyalty
	
	
	
	
	
	

	8
	Neglect
	
	
	
	
	
	

	9
	Werkcentraliteit
	
	
	
	
	
	

	10
	Dummy Thuisgec.
	
	
	
	
	
	

	11
	Dummy Adaptief
	
	
	
	
	
	

	12
	Dummy Werkgec.
	
	
	
	
	
	

	13
	Dummy Vrouw
	
	
	
	
	
	

	14
	Leeftijd
	
	
	
	
	
	

	15
	Dummy Laag Opl.
	
	
	
	
	
	

	16
	Dummy Middel Opl.
	
	
	
	
	
	

	17
	Dummy Hoog Opl.
	1
	
	
	
	
	

	18
	Dummy Acad. Opl.
	-0,402**
	1
	
	
	
	

	19
	Salarisschaal
	0,280**
	0,408**
	1
	
	
	

	20
	Dummy Leidinggevende
	0,075
	0,138**
	0,431**
	1
	
	

	21
	Contract. Uren
	0,030
	0,025
	0,258**
	0,203**
	1
	

	22
	Uren partner
	-0,032
	0,060
	-0,209**
	-0,130**
	-0,350**
	1

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

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

	
	a. Listwise N=455
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