

Samenvatting 
Het personeelstekort in de Nederlandse publieke sector is een groeiend probleem. De tekorten zijn vooral merkbaar én problematisch in de onderwijssector, specifiek het primair onderwijs. Ook in 2023. Immers, een gebrek aan voldoende adequaat opgeleide leraren vormt een risico voor de kwaliteit van het onderwijs én Nederland als samenleving. Een van de aangedragen oplossingen is om leerkrachten aan te sporen meer te gaan werken. Eerder onderzoek wijst echter uit dat leerkrachten niet meer werkuren maken wanneer hier simpelweg (grotere) beloningen tegenover staan. Een goede werk-privé balans is voor hen eveneens belangrijk. Om hen op een juiste manier aan te sporen meer te gaan werken is het daarom van belang dat men kennis heeft van de werk-privé balans zodat zij op een juiste wijze leerkrachten kunnen beïnvloeden om meer werkuren te maken. Een belangrijke rol is daarin weggelegd voor intergenerationele overdracht bij de totstandkoming van effectief beleid.  Beleid is immers effectief wanneer het inspeelt op hetgeen wat ook daadwerkelijk veranderlijk en beïnvloedbaar is. Waarden die intergenerationeel zijn overgenomen, zijn echter lastig te beïnvloeden. De focus ligt op overdracht van werkwaarden aangezien zij dienen als motivatoren voor werk gerelateerde keuzes. Om deze reden staat de impact van intergenerationele overdracht van werkwaarden in dit onderzoek centraal. Een ander onderbelicht, maar cruciaal aspect, is de impact van levensgebeurtenissen op het aantal werkuren. Daarom brengt dit onderzoek de aspecten van ‘intergenerationele overdracht’ en ‘levensgebeurtenissen’ samen in de volgende hoofvraag: “Welke impact heeft intergenerationele overdracht van werkwaarden op keuzes rondom life events op het aantal werkuren van leerkrachten in het primair onderwijs?” 

Om een antwoord op deze vraag te formuleren, is onderzoek gedaan middels een kwalitatieve casestudy waarbij zowel een inductieve als deductieve onderzoeksbenadering is gehanteerd. In totaal zijn 15 semigestructureerde interviews afgenomen met leerkrachten en intern begeleiders werkzaam in het primair onderwijs. Dit onderzoek maakte daarbij gebruik van een specifiek type interview; het levensloopinterview. Dit type interview geeft de onderzoeker de kans om levensgebeurtenissen op structurele wijze te identificeren, er verdere uitvraag naar te doen en is het mogelijk om de antwoorden in een bredere context te plaatsen. Uit de resultaten komt allereerst naar voren dat het proces van intergenerationele overdracht van werkwaarden aanwezig is bij leerkrachten in het PO. Een proces dat overwegend op passieve wijze plaatsvindt. Dit betekent dat ouders niet bewust en actief werkwaarden overdragen op kinderen, maar dit veelal onbewust gebeurt. Bijvoorbeeld doordat zij bepaald gedrag laten zien en kinderen gesprekken over het werk opvangen. ‘Plezier in het werk’ is daarbij een werkwaarde die eruit springt wat betreft de intergenerationele overdracht van werkwaarden. Ook werkwaarden als ‘verandering teweegbrengen buiten zichzelf om’ en ‘hard werken’ worden vaker overgedragen. Ook komt uit de resultaten naar voren dat het krijgen van kinderen, ziekte en de keuze om een studie naast het werk te doen, stuk voor stuk levensgebeurtenissen zijn die leiden tot een vermindering in werkuren. Het krijgen van kinderen springt hier eruit qua impact. Zo zijn tien van de dertien respondenten minder gaan werken na de geboorte van hun kinderen. In lijn hiermee springt een andere waarde eruit: zorg dragen voor de kinderen. Het is dé reden voor respondenten om minder te gaan werken wanneer zij kinderen krijgen. Ondanks dat dit geen werkwaarde is, zijn er sterke aanwijzingen dat het een waarde is ook intergenerationeel is overgedragen.
Hoewel bepaalde levensgebeurtenissen een impact hebben op het aantal werkuren en intergenerationele overdracht aanwezig is, heeft intergenerationele overdracht van werkwaarden geen significante impact op de keuze voor het aantal werkuren in navolging van, of in anticipatie op, levensgebeurtenissen. Een verklaring hiervoor is te vinden in de werkwaarden die worden overgedragen van ouder op kind, dit zijn waarden die weinig tot geen impact hebben op standaard levensgebeurtenissen en dus ook niet op de keuze voor het aantal uren dat men werkt in navolging van (of in anticipatie op) deze gebeurtenis.
Dit betekent echter niet dat intergenerationele overdracht geen impact heeft op de carrière an sich of zelfs de werkuren. Zo is een van de beperkingen van dit onderzoek dat er uitvraag is gedaan naar de werkwaarden van de ouders door enkel de respondenten deze vraag te stellen. Het is echter zeer lastig voor respondenten om zaken uit het verleden accuraat te herinneren en terug te roepen. Zo kan het zijn dat de respondenten niet meer goed kunnen herinneren wat de werkwaarden van de ouders zijn en de werkwaarden die hen (onbewust) zijn aangeleerd. Daarnaast is het mogelijk dat de respondenten niet bewust op de hoogte zijn (geweest) van de werkwaarden van de ouders, maar dit wel hebben meegekregen en hier zelf ook waarde aan hechten. Het is echter niet mogelijk om dergelijke ‘sluimerende’ waarden in beeld te brengen. Een van de aanbevelingen voor vervolgonderzoek is dan ook om twee generaties als respondenten te nemen. 
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[bookmark: _Toc142925133]Hoofdstuk 1. Inleiding 
[bookmark: _Toc142925134]1.1 Aanleiding 
Al jarenlang is er spanning op de arbeidsmarkt die ook in 2023 in de publieke sector problematisch is (SER, 2023). Een sector met beperkte middelen waar meer dan ooit alles uit de kast gehaald moet worden om mensen te werven en te behouden. Het personeelstekort in Nederland is vooral merkbaar én problematisch in de onderwijssector, specifiek het primair onderwijs (Rijksoverheid, 2023; Arbeidsmarkt Platform PO, 2023). Immers, een gebrek aan voldoende adequaat opgeleide leraren vormt een risico voor de kwaliteit van het onderwijs én Nederland als samenleving. Een probleem dat enkel groter wordt met de krapte op de arbeidsmarkt en toenemende vergrijzing (Rijksoverheid, z.d.). Een van de voorgestelde oplossingen is om leerkrachten in het primair onderwijs (hierna PO) aan te sporen meer te gaan werken (Rijksoverheid, 2022). Hier wordt ook wel naar verwezen met ‘het verhogen van de deeltijdfactor’. De deeltijdfactor weergeeft de verhouding tussen het aantal uren dat men werkt en het aantal uren dat men werkt bij een volledige werkweek (CBS, z.d.).

Uit eerder onderzoek is echter gebleken dat leerkrachten veel waarde hechten aan een goede werk-privé balans (Hooijer, 2022). Oftewel, men mag niet verwachten dat leerkrachten ‘zomaar’ een dag extra gaan werken wanneer hier enkel extra salaris of andere beloningen tegenover staan. Het verhogen van de deeltijdfactor is geen simpele oplossing.  Het is daarom van belang voor zowel de overheid als de schoolinstanties om te begrijpen hoe de verschillende keuzes van leerkrachten met betrekking tot de werk-privé balans tot stand komen. Dit met het oog op de ontwikkeling van efficiënt beleid dat aansluit bij de wensen en behoeften van leerkrachten in het PO. 

Een belangrijke rol is weggelegd voor intergenerationele overdracht van waarden bij de totstandkoming van effectief beleid.  Beleid is immers effectief wanneer het inspeelt op hetgeen wat ook daadwerkelijk veranderlijk en beïnvloedbaar is. Zaken die intergenerationeel worden overgenomen, zoals waarden, zijn echter lastig te veranderen (Bardi & Goodwin, 2011). Daarnaast biedt intergenerationele overdracht een verklaring voor de verschillende visies die men heeft ten opzichte van de werk-privé balans.  Eerder onderzoek richtte zich echter voornamelijk op werk-gerelateerde zaken, zoals de impact van het management en de werkomgeving. Dit terwijl het privé aspect ook van belang is, zoals de impact van intergenerationele overdracht én levensgebeurtenissen. Ieder persoon en iedere werknemer wordt namelijk geconfronteerd met bepaalde levensgebeurtenissen die de werk-privé balans kunnen verstoren. En iedere werknemer maakt op een andere wijze keuzes hoe hij of zij deze balans weer herstelt aangezien iedereen een eigen (en andere) voorkeur heeft voor een werk-privé balans. Dit onderzoek voegt dan ook diverse aspecten van de werk-privé balans samen door in te zoomen op zowel de vraag hoe levensgebeurtenissen inspelen op de keuze voor werkuren als wel de impact intergenerationele overdracht op het aantal werkuren. Voor de ontwikkeling van effectief beleid dat de deeltijdfactor verhoogt is het cruciaal om kennis te hebben van hetgeen waar men wel en vooral ook géén invloed op heeft. Zo komen voorkeuren, overtuigingen en waarden gerelateerd aan de carrière en het werk, voor een deel voort uit intergenerationele overdracht. Overtuigingen en waarden die op hun beurt weer doorspelen in hoe men keuzes maakt in het aantal werkuren.  Oftewel, om te identificeren waar beleid invloed op kan uitoefenen, moet men beginnen bij het begin: de impact van intergenerationele overdracht. 

[bookmark: _Toc142925135]1.2 Probleemstelling 
Momenteel is er een tekort aan kennis wat betreft de invloed van het privéleven, waaronder de impact van intergenerationele overdracht en levensgebeurtenissen op de gewenste werk-privé balans. Het doel van dit onderzoek is dan ook om inzicht te verkrijgen in hoe ‘life events’ invloed uitoefenen op de keuze om deeltijd te gaan werken én wat de rol van intergenerationele overdracht hierin is. 
De hoofdvraag luidt dan ook als volgt: “Welke impact heeft intergenerationele overdracht van werkwaarden op keuzes voor een bepaald aantal werkuren rondom life events van leerkrachten in het primair onderwijs?” 

Om een antwoord te formuleren op de hoofdvraag zijn de volgende deelvragen opgesteld: 
- Wat zijn life events (keerpunten en andere cruciale momenten) die invloed uitoefenen op de keuze voor een bepaald aantal werkuren? 
- Welke werkwaarden zijn voor leerkrachten in het PO van belang? 
- Op welke manier beïnvloedt intergenerationele overdracht de keuzen rondom life events en werkuren volgens de literatuur? 
- Wat zijn overige oorzaken die maken dat leerkrachten in het PO deeltijd (of voltijd) werken?

[bookmark: _Toc142925136]1.3 Voorbeschouwing theoretisch kader 
In het theoretisch kader zal allereerst worden ingegaan op de (gewenste) werk-privé balans en de factoren die hier van invloed op zijn. Hieruit volgt de impact die levensgebeurtenissen hebben op de werk-privé balans. Vervolgens wordt het concept en het belang van werkwaarden behandeld en op welke wijze deze fungeren als motivatoren voor werk gerelateerde keuzes. Onderzoek (Ros, Schwartz & Surkis, 1999) maakt daarbij duidelijk dat de basis- en werkwaarden in elkaars verlengde liggen en welk typen werkwaarden men onderscheidt. In lijn hiermee behandelt de volgende paragraaf uitgebreid het concept ‘intergenerationele overdracht’ door de achterliggende theorieën en systemen toe te lichten. Zo wordt duidelijk dat het familiesysteem centraal staat en is role modelling een van de theorieën die de intergenerationele overdracht verklaart. 

[bookmark: _Toc142925137]1.4 Voorbeschouwing methodologisch kader 
Om een antwoord te formuleren op de hoofdvraag wordt gebruik gemaakt van een kwalitatieve onderzoeksmethode: semigestructureerde interviews. Het onderzoek wordt gekenmerkt door een specifiek type interview; levensloop interviews. Een methode die die onderzoeker in staat stelt om niet enkel meningen te achterhalen, maar ook om kritieke levensgebeurtenissen, keerpunten en overgangen te identificeren. Aandacht schenken aan de keuzevrijheid van een persoon en factoren die hierop van invloed zijn en deze te plaatsen in een bredere context, is essentieel om na te gaan hoe personen middelen gebruiken die tot hun beschikking staan (Verd & Andreu, 2011). Levensloopinterviews zijn daarentegen geen vastomlijnde methode met strikte kaders en regels. Het is een onderzoeksmethode die door verschillende auteurs op verschillende wijzen wordt geïnterpreteerd en tot uitvoering wordt gebracht. Allen & Pickett (1987) gebruiken een levenskalender waar Parry, Thompson & Fowkes (1999) gebruikmaken van een “Life Grid” om de kerngebeurtenissen te identificeren en deze vervolgens in de interviews verder uit diepen. In dit onderzoek wordt gebruikgemaakt van een aangepaste versie van bovenstaande methoden. In totaal zijn vijftien interviews afgenomen bij leerkrachten en intern begeleiders in het primair onderwijs. Aan de selectie zijn geen verdere voorwaarden verbonden, met de uitzondering dat de respondenten boven de 30 moeten zijn. Dit met als reden dat de respondenten al enigszins een carrière moeten hebben (gehad) waarop zij kunnen reflecteren. 

[bookmark: _Toc142925138]1.5 Maatschappelijke relevantie 
Hoewel dit onderzoek zich richt op de casus van leerkrachten en het probleem van het lerarentekort, is dit slechts een voorbeeld van het grote tekort aan adequaat personeel in de Nederlandse publieke sector. Het beleid dat hiervoor als oplossing wordt aangedragen, zoals de verhoging van de deeltijdfactor, is te kort door bocht wanneer de overheid het belang van een goede werk-privé balans ondermijnt en ervan uitgaat dat zij alles kunnen beïnvloeden wat zij willen veranderen. Goed beleid vertaalt zich echter in oplossingen en plannen die inspelen op datgeen wat ook daadwerkelijk verandert kan worden. Voordat er dus beleid wordt ontwikkeld en doorgevoerd om de tekorten op te vangen, is het goed om stil te staan bij datgene waar de overheid en schoolinstanties géén invloed op hebben.  Dit onderzoek richt zich dan ook voornamelijk op de waarden van leerkrachten die voortkomen uit intergenerationele overdracht en hoe dit doorspeelt in de wijze waarop men keuzes maakt voor een bepaald aantal werkuren wanneer leerkrachten geconfronteerd worden met levensgebeurtenissen. Vanuit dit perspectief wordt dus getracht een antwoord te vinden op de vraag hoe intergenerationele overdracht de keuze voor het aantal werkuren beïnvloedt. En dus op welke aspecten beleid zich juist wel of niet zou moeten richten. 

[bookmark: _Toc142925139]1.6 Wetenschappelijke relevantie
Wat betreft het lerarentekort in het PO, de oorzaken daarvan en mogelijke oplossingen, is al het nodige onderzoek gedaan. Echter, er ontbreekt nog veel kennis rondom andere aspecten van de werk-privébalans die cruciaal zijn voor het genereren van efficiënte oplossingen en effectief beleid. Zo zijn aspecten als burn-outs, werktevredenheid en stressfactoren van leerkrachten in het PO uitgebreid onderzocht. Oftewel, er is al het nodige onderzoek gedaan naar het werk aspect van de werk-privé balans. De rol van het privéleven is daarentegen onderbelicht, zoals de beslissende momenten en keerpunten in het leven van leerkrachten met betrekking tot de keuze om in deeltijd te gaan werken.  Een ander aspect van de werk-privé balans is intergenerationele overdracht. Zo is de werk-privé balans simpelweg een voorkeur van mensen gebaseerd op wat zij belangrijk vinden en waarde aan hechten. Intergenerationele overdracht is vanuit deze invalshoek een belangrijke factor in de totstandkoming van een gewenste werk-privé balans en dus hoogstwaarschijnlijk hoe men keuzes maakt voor de werkuren. Hoewel er eerder onderzoek is gedaan naar intergenerationele overdracht an sich, werkuren en levensgebeurtenissen, zijn deze nog niet eerder samengebracht. 
Door het concept van werkuren, levensgebeurtenissen en intergenerationele overdracht in elkaars verlengde te leggen, wordt onderzocht of en hoe intergenerationele overdracht doorspeelt in de keuze voor werkuren in navolging van, of in anticipatie op, levensgebeurtenissen. Zo kan er tot nieuwe inzichten worden gekomen die de theorie over de impact van intergenerationele overdracht en carrièrekeuzen uitbreidt.  




















[bookmark: _Toc142925140]Hoofdstuk 2. Theoretisch kader 
Dit onderzoek richt zich op de keuzes die leerkrachten maken in het aantal uren dat zij werken en de impact van intergenerationele overdracht op de keuze om meer of minder te gaan werken rondom levensgebeurtenissen. De keuze voor een bepaald aantal werkuren wordt namelijk onder andere gedreven door de gewenste werk-privé balans en verstoringen van deze balans door levensgebeurtenissen. Bovendien is men het erover eens dat eerdere generaties een impact uitoefenen doordat zij bepaalde waarden aan hen overdragen. Het is echter onduidelijk wat de rol is van deze intergenerationele overdracht op de wijze waarop men een keuze maakt voor het aantal werkuren in navolging van, of in anticipatie op, bepaalde levensgebeurtenissen. In dit hoofdstuk wordt ingezoomd op deze factoren en de samenhang hiertussen. 

[bookmark: _Toc142925141]2.1 Werk- privé balans 
Een concept dat verklaart hoe men keuzes maakt voor een bepaald aantal werkuren, en vooral waarom men meer of minder gaat werken, is het concept van de werk-privé balans. Wanneer men streeft naar duurzaam en efficiënt beleid om de deeltijdfactor te verhogen, is het belangrijk om kennis te hebben van de reden(en) van leerkrachten om een bepaald aantal uren te werken en hoe dit wordt beïnvloed. 
De werk-privé balans kent geen eenduidige definitie. Het dient eerder als een overkoepelende term voor een veelheid van factoren die de connectie weergeeft tussen de dagelijkse dynamiek van betaald werk en een veel breder terrein van niet-werk gerelateerde activiteiten (Dizaho et al., 2017). Met niet-werk gerelateerde activiteiten wordt hier gedoeld op alle aspecten die buiten het werkterrein vallen. Logischerwijs zijn werk gerelateerde activiteiten datgene waar een persoon moeite in steekt en gerelateerd is aan zijn of haar beroep. Volgens Hilbrecht et al. (2013) zou men een juiste werk-privé balans hebben wanneer men in staat is om een harmonieus en duurzaam evenwicht te vinden tussen werk en alle overige aspecten van het (privé) leven. Vanwege het overkoepelende aspect duiken er in de literatuur meerdere betekenissen van de werk-privé balans op die in elkaar verlengde liggen. Deze worden hieronder besproken aangezien iedere auteur een ander ‘stukje’ van de werk-privé balans behandelt. Samen vormen deze definities een zo volledig mogelijk beeld van het concept dat bijdraagt aan een heldere definitie voor een accurate en valide meting van het concept.  
 Marks & MacDermid (1996) definiëren de werk-privé balans als “de behoefte om volledig betrokken te willen zijn bij de uitvoering van elke rol die de persoon heeft, dit om elke rol die hij/zij heeft met voldoende aandacht te benaderen. Met andere woorden, de werk-privé balans verwijst naar een houding waarbij een persoon in staat is al zijn verschillende rollen in alle aspecten van zijn leven te vervullen met voldoende aandacht en betrokkenheid (Greenhaus et al. 2013). Daarbij geven Marks & MacDermid eveneens aan dat wanneer iemand hierin slaagt, dit een ‘positieve’ rolbalans weergeeft. Dit in tegenstelling tot een staat waarbij iemand hier niet in slaagt en op deze wijze wordt gekenmerkt door een negatieve rolbalans waarin men “volledig onthecht is in al zijn rollen” (Marks & MacDermid, 1996). Kirchmeyer sluit zich aan bij dit onderscheid tussen een positieve en negatieve rolbalans. Daarbij voegt hij toe dat om een positieve rolbalans te bereiken, het noodzakelijk is om persoonlijke hulpbronnen zoals energie, tijd en inzet op een juiste manier te verdelen over de verschillende aspecten van het leven (Kirchmeyer, 2000). 
Over het algemeen wordt de werk-privé balans gezien als de wijze waarop individuen werk, familie en andere verantwoordelijkheden prioriteren en zo ‘evenwicht’ creëren waardoor er geen conflicten ontstaan tussen werk en niet-werk gerelateerde activiteiten (Marques & Berry, 2021).
Deze definitie voegt een belangrijk aspect toe aan de eerdere definities doordat de focus wordt gelegd op evenwicht en prioritering. Oftewel, ieder persoon stelt bepaalde prioriteiten en op basis hiervan schenkt hij een bepaalde mate van aandacht en betrokkenheid aan de rollen. Kortom, wanneer de bestede aandacht en betrokkenheid bij de diverse rollen overeenkomen met de prioriteiten van de persoon, beschikt de persoon over een juiste werk-privé balans of positieve rolbalans. Munn (2013) voegt daaraan toe dat deze balans individueel is. Immers, iedere persoon bereikt deze balans op zijn eigen unieke wijze doordat ieder persoon een ander beeld heeft van datgeen wat zinvol is en dus geprioriteerd moet worden. 
Daarbij zijn er ook auteurs die de werk-privé balans als synoniem behandelen voor de werk-familie balans. In dit onderzoek wordt de algemene definitie van Marques en Berry (2021) aangehouden, aangevuld met het individuele aspect dat Munn (2013) aan de balans toekent.  Deze definitie verwijst namelijk naar conflicten die optreden wanneer iemands prioritering van zijn activiteiten niet strookt met de werkelijkheid én toont aan dat deze prioritering individueel bepaald is. Daarbij ligt de focus van dit onderzoek expliciet op de werk-privé balans. Dit omdat het privé- aspect meerdere domeinen omvat van het privéleven en veel waardevolle kennis verloren gaat wanneer enkel wordt gefocust op het familie-aspect. Het privéleven is immers breder dan enkel de familie. Deze omvat ook aspecten zoals hobby’s en vrienden, de waarde die men toekent aan het privédomein is wederom van impact op de wenselijke werk-privébalans en dus de behoefte aan vrije tijd of flexibiliteit. 

2.1.1 Werk-privé balans en de keuze voor deeltijdwerk 
Het tekort aan leerkrachten, samen met de toenemende aandacht voor medewerkerswelzijn, maakt dat een juiste werk-privé balans belangrijker is dan ooit. Beloningen alleen zoals bonussen of een hoger salaris, zijn niet meer voldoende om leerkrachten meer te laten werken (Hooijer, 2022). Daarbij leidt een positieve werk-privé balans tot een verhoogde productiviteit, vermindert het de afwezigheid en zorgt het voor behoud van het personeel. Bovenal leidt een harmonieuze werk-privé balans tot een verhoogde baantevredenheid en leidt het op deze wijze tot een verbeterde organisatorische betrokkenheid (Miryala & Chiluka, 2012). Oftewel, wanneer een organisatie de grenzen van haar medewerkers respecteert, kunnen zij op den duur meer van hen verwachten. Daarbij biedt kennis van de achterliggende reden en oorzaken voor een specifieke werk-privé balans, aanknopingspunten voor schoolinstellingen om het aantal werkuren van leerkrachten te verhogen terwijl zij tegelijkertijd de gewenste werk-privé balans niet verstoren.  
Iets wat een noodzakelijkheid is voor alle sectoren die kampen met arbeidstekorten, maar vooral voor het PO. Zo staat een juiste werk-privé balans het meest onder druk voor deze leerkrachten (Maeran et al., 2013). Dit is tevens een verklaring waarom het merendeel van de leerkrachten in het PO in deeltijd werkt. Zo werkt 55% van alle leerkrachten minder dan 0,8 fte. In lijn met de werk-privé balans wijst onderzoek uit dat de voornaamste reden voor leerkrachten om in deeltijd te werken gerelateerd is aan de zorg voor één of meer kinderen. Dit geldt voor 65% van de Nederlandse leerkrachten (Arbeidsmarkt Platform PO, 2019). Het hoge percentage deeltijdwerkers in de onderwijssector is zeer waarschijnlijk een direct gevolg van het hoge percentage vrouwelijke medewerkers binnen de onderwijssector. Zo werkt 70% van de alle Nederlandse vrouwen in deeltijd (CBS, 2021) en is 87% van alle leerkrachten in 2023 vrouwelijk. Naast de zorg voor kinderen is ‘tijd voor huishoudelijke taken’ een tweede belangrijke reden voor leerkrachten om niet voltijd te werken. Ook ‘tijd voor zichzelf, hobby’s of sociale contacten’ is een factor die zwaar meeweegt in de keuze voor werken in deeltijd. Daarbij geven oudere leraren vaker aan dat het docentschap simpelweg te veeleisend is om voltijd te werken (Arbeidsmarkt Platform PO, 2019).

[bookmark: _Toc142925142]2.2 De invloed van levensgebeurtenissen 
Voorgaande paragrafen maken duidelijk dat de keuze voor een bepaald aantal werkuren teruggeleid kan worden naar de gewenste werk-privé balans die men nastreeft. Maar een werk-privé balans an sich maakt niet dat een persoon besluit om meer of minder werkuren te maken. Het zijn levensgebeurtenissen die deze balans kunnen verstoren waartoe men besluit om de werkuren aan te passen om de balans weer te herstellen. Een levensgebeurtenis zoals het krijgen van kinderen, heeft immers een impact op de rollen van een persoon en op datgeen wat hij prioriteert en aandacht en tijd aan wil besteden. 
Eerder is aangehaald dat de werk-privé balans bestaat uit een harmonieuze balans tussen zowel werk gerelateerde als niet-werk gerelateerde activiteiten. Eerder onderzoek richt zich voornamelijk op het werkdomein. Zo is veel onderzoek gedaan naar factoren rondom baantevredenheid en stress waarbij de onderliggende onderzochte factoren vrijwel altijd direct aan het werk gerelateerd zijn. Factoren zoals de hoeveelheid werk, werkuren, student-leraar ratio, leiderschapsstijl, werkervaring, relaties met collega’s en de organisatiecultuur. De impact van het privédomein op de werk-privé balans, en de gevolgen hiervan voor het type dienstverband, zijn daarentegen onderbelicht. Dit terwijl het van belang is dat men realiseert dat de werk-privé balans in de loop van de tijd ook verandert door specifieke (privé) levensgebeurtenissen. Wanneer onderwijsinstellingen dit beseffen, kunnen zij beter rekening houden met de voortdurende aanpassing waarmee de meeste werknemers tijdens hun dienstverband mee worstelen. (Kalliath & Brough, 2008).
Met levensgebeurtenissen wordt doorgaans verwezen naar emotionele gebeurtenissen die het geluk in, en de tevredenheid met, iemands leven beïnvloeden. Vaak is deze verandering al zichtbaar of te voorspellen in de aanloop naar de gebeurtenis (CBS, 2012). In dit onderzoek wordt gedoeld op levensgebeurtenissen wanneer gebeurtenissen hebben geleid tot een impactvolle verandering op het leven en daarmee iemands carrièreverloop dusdanig heeft beïnvloed of gewijzigd. Dergelijke gebeurtenissen kunnen positief en negatief zijn en hebben invloed op de werk-privé balans in de zin dat het privéleven wordt verstoord en deze niet langer in evenwicht is met het werkende leven (Headey & Wearing, 1989; Schwarzer & Luszczynska, 2013). Levensgebeurtenissen zoals scheiden, ziekte en het verlies van een dierbare zijn enkele voorbeelden van negatieve levensgebeurtenissen. Veelal positieve levensgebeurtenissen zijn bijvoorbeeld trouwen, het krijgen van kinderen en het behalen van een diploma. Beide soorten gebeurtenissen kunnen de balans verstoren en leiden tot een verandering in hoe men hun tijd prioriteert en indeelt. Zo kan een sterftegeval leiden tot een periode van rouw waardoor een persoon minder tijd en energie heeft om te werken en besluit om het aantal werkuren terug te schroeven. Op dezelfde manier kan de positieve gebeurtenis van het krijgen van kinderen ook leiden tot een vermindering in het aantal werkuren, omdat de persoon in kwestie waarde hecht aan het spenderen van tijd samen met de kinderen. Ook dan heeft een persoon minder tijd en energie om te werken dan voorheen. Of het nu een rouwperiode is of het opvoeden van kinderen, het is tijd die men eerder besteedde aan werk gerelateerde activiteiten of persoonlijke activiteiten die hen de benodigde rust gaven. Een wijziging in het aantal werkuren stelt de persoon dan weer in staat om de werk-privé balans te herstellen. 
[bookmark: _Toc142925143]2.3 Werkwaarden als motivatoren 
2.3.1 Het belang van werkwaarden  
Een gewenste werk-privé balans ontstaat niet uit het niets en wordt gevormd, en verandert, door de tijd heen. Voorgaande paragraaf maakte duidelijk dat levensgebeurtenissen een factor is die deze balans verandert en daarmee het aantal werkuren. Een andere belangrijke factor die hier van invloed op is, zijn werkwaarden. Zo zijn werkwaarden belangrijk in de (carrière)keuzen die men maakt aangezien zij nauw gerelateerd zijn aan de motivatie. Allport, Vernon en Lindsey (1951) waren zelfs voorstander van de insteek dat werkwaarden als motivators moesten worden beschouwd. In lijn hiermee definieerden French en Kahn (1962) waarden als “het vermogen om doelgericht gedrag te motiveren door valentie op te wekken voor objecten, gedrag of stand van zaken” (Sagie et al., 1996). Dit onderzoek maakt daarentegen wel onderscheid tussen de twee concepten en volgt hierin het onderzoek van Sagie et al (1996). Zij stellen dat hoewel de twee gerelateerd zijn, ze niet één op één met elkaar te vergelijken zijn; motivatie is breder en omvat bewuste én onbewuste behoeften, doelen en verwachtingen. Werkwaarden zijn beperkter en dienen als richtlijnen voor werk gerelateerd gedrag. Vanuit dit oogpunt bieden werkwaarden ook een verklaring in het ontstaan van een werk-privé balans en hoe deze per persoon verschilt; werkwaarden bepalen waar men belang aan hecht en dus hoe men zaken wenst te prioriteren. 
Evenals het concept werk-privé balans, bestaat er geen helder afgebakende definitie van wat werkwaarden zijn. In tegenstelling tot de welbekende basiswaarden die zijn omschreven door Schwartz in de Theory of Basic Human Values. De theorie waar de werkwaarden van zijn afgeleid. Ros et al. (1999) definiëren werkwaarden als “specifieke uitdrukkingen van basiswaarden in de werkomgeving”. Vanuit deze definitie voorspellen werkwaarden allerlei werk-gerelateerde resultaten, zoals de keuze voor een bepaald beroep, wel of niet ondergaan van trainingen, inrichting van besluitvormingsprocessen, de zoektocht naar een baan en werktevredenheid (Cemalcilar et al., 2018; Ros et al.,1999). Werkwaarden zijn specifieker dan de basiswaarden aangezien ze enkel het werk-domein omvatten. Desalniettemin is het onderzoeksveld rondom werkwaarden behoorlijk breed, zo verwijzen werkwaarden naar wat een individu in het algemeen uit zijn werk hoopt te halen, het betreft niet enkel de resultaten (Ros et al, 1999). Daarbij bieden bieden Ross et al. (1999) een theorie waarbinnen deze ingedeeld kunnen worden. Een theorie die is afgeleid van de theorie van Schwartz. De Theory of Basic Human Values onderscheidt vier hogere orde waarden: een open houding tegenover verandering (openess to change), het overstijgen van de eigen persoon (self-transcendence), verbetering van de eigen persoon (self-enhancement) en het behouden van de huidige stand van zaken (conservation) (Schwartz, 1994). De waarden theorie van Schwartz volgt, of hanteert, zes hoofdkenmerken (Schwartz, 2012). Een aantal van deze kenmerken maken ook duidelijk hoe werkwaarden als motivatoren voor gedrag begrepen kunnen worden. Zo geeft Schwartz aan dat waarden verwijzen naar doelen die men nastreeft en de motivatie vormen voor de acties die zij, al dan niet, ondernemen. Daarnaast geeft Schwartz aan dat waarden dienen als persoonlijke maatstaf of standaard. Zo leiden waarden de evaluatie van acties, beleid en gebeurtenissen. Men evalueert en beslist wat goed of slecht is, gerechtvaardigd of onwettig, de moeite waard of irrelevant.  

Dit onderzoek focust zich exclusief op de werkwaarden. Zo kunnen werkwaarden gezien worden als motivatoren voor werk-gerelateerd gedrag en is het onderzoek uiteindelijk terug te voeren op de (werk) keuze voor een bepaald aantal werkuur. Wat betreft de werkwaarden worden er drie hoofdthema’s geïdentificeerd. Deze drie thema’s zijn één op één vergelijkbaar met drie van de vier hogere orde basiswaarden van Schwartz (Ros et al. 1999; Schwartz, 1994). Deze thema’s zijn: 
1) intrinsieke of zelf-actualiserende waarden
2) extrinsieke, veiligheids- of materiële waarden
3) sociale of relationele waarden

Een intrinsieke of zelf- actualiserende werkwaarde representeert een open houding tegenover verandering. Evenals de basiswaarde, draait deze werkwaarde om autonomie, interesse, groei en creativiteit in het werk. Extrinsieke werkwaarden representeren de basiswaarden conservatisme en behoud; (werk)zekerheid en een vast inkomen bieden werknemers datgene wat nodig is voor een veilig gevoel. De sociale of relationele werkwaarden staan gelijk aan de basiswaarde om boven zichzelf uit te stijgen (self-transcendance); werk is in dit opzicht een middel om relaties te vormen en een bijdrage te leveren aan de samenleving. Zo legt deze ‘dimensie van werkwaarden’ de focus op het accepteren van anderen als gelijkwaardig en bezorgdheid om hun welzijn (Ros et al. 1999). Dit in tegenstelling tot de vierde dimensie van werkwaarden. De theorie van de individuele basiswaarden van Schwartz kent namelijk nog een vierde hogere orde basiswaarde: self-enhancement. Ros, Schwartz en Surkiss (1999) tonen aan dat er nog een vierde type werkwaarde te onderscheiden is die overeenkomt met deze basiswaarde: prestige. Deze werkwaarde is gerelateerd aan het bedrijf of organisatie waar men trots is om voor te werken, vooruitgang, invloed binnen de organisatie en invloed op het werk zelf. De dimensie van prestige draait kortom om macht en succes in de vorm van prestigieuze status. 

2.3.2 Werkwaarden van leerkrachten 
Werkwaarden spelen dus een rol in de beroepsontwikkeling voor ieder mens; de keuzes die men maakt voor een opleiding, functie, werkplek en -cultuur stoelen voor een groot deel op dergelijke motivatoren. Het is om deze reden aannemelijk dat een beroepsgroep overeenkomsten vertoond in de werkwaarden die voor hen van belang zijn.  Eerder onderzoek van Sagie, Elizur en Koslowsky (1996) wijst erop dat dat de werkwaarden van leerkrachten binnen het voortgezet onderwijs zich enkel centreren rondom de hogere orde waarden van ‘self-transcendence’ en ‘conservation values’.  Self-transendence correleert met de sociale en relationele werkwaarden wat betekent dat leerkrachten voornamelijk het sociale en relationele aspect belangrijk vinden en anderen willen helpen. De conservation values correleren met de extrinsieke werkwaarden waarbij de focus ligt op behoud: leerkrachten in het voortgezet onderwijs zouden zekerheid willen; behoud van de status quo is voor hen van belang. Volgens Sagie et al. (1996) was er geen verband tussen het werk van leerkrachten en de hogere orde waarden van ‘self-enhancement’ en ‘openess to change’.  Oftewel, de leerkrachten zouden geen belang hechten aan prestige en intrinsieke werkwaarden. Tot op heden is er echter nog geen onderzoek gedaan of dit ook geldig is voor leerkrachten in het PO. 

[bookmark: _Toc142925144]2.4 De impact van intergenerationele overdracht 
Zoals hierboven aangehaald spelen werkwaarden een rol bij de keuzes die men maakt gedurende zijn of haar opleiding, carrière en activiteiten die hieraan gerelateerd zijn. Hier wordt ook wel naar verwezen met de term ‘beroepsontwikkeling’. Hierbij is niet enkel de verwerving van kennis en verkenning van interesses van belang, maar ook de overtuigingen en waarden met betrekking tot de verschillende carrièremogelijkheden (Bryant et al, 2006). Deze overtuigingen en waarden komen niet uit de lucht vallen, maar ontstaan door een samenspel van een veelheid aan factoren. Een van deze factoren is de invloed die ouders of andere voogden uitoefenen (Bardi & Goodwin, 2011).  Zo spelen ouders al dan niet indirect, een cruciale rol in hoe iemands gewenste werk-privé balans tot stand komt en beïnvloedt intergenerationele overdracht op deze wijze de keuzes die leerkrachten maken binnen de loopbaan. Oftewel, de rol die ouders spelen kan begrepen worden vanuit het proces van intergenerationele overdacht. Intergenerationele overdracht wordt vanuit verschillende disciplines benaderd. In de literatuur wordt hierbij gesproken over patronen die men, al dan niet onbewust, overdraagt van generatie op generatie (Steketee, Dijkstra & Lünnemann, 2017). Intergenerationele overdracht is veelal bekend van, en geassocieerd met, geweld en trauma. Het is echter veel breder dan dat en is een verklaring voor een veel breder scala aan gedragingen en denkprocessen. Op deze wijze speelt intergenerationele overdracht ook een rol in de ‘beroepsontwikkeling’. 

Deze impact van intergenerationele overdracht op de keuzes in de werk-privé balans kan begrepen worden vanuit de social learning theory. De Social learning theory of social cognitive learning theory is een van de theorieën die de rol van ouders in de beroepsontwikkeling verklaart (Bryant et al, 2006; Sietske & Dijkstra, 2011).  Deze leertheorie maakt intergenerationele overdracht helder doordat hij stelt dat men leert door te kijken naar wat de personen om hem heen doen en het eigen gedrag vervolgens hierop aanpassen (Bandura, 1997). Dit proces van leren staat ook wel bekend als “role modelling” (Bandura 1997). Volgens Bandura (1997) is dit proces in te delen in vier fasen. Allereerst besteedt het kind aandacht aan de persoon van wie ze het gedrag willen imiteren, dit is in de meeste gevallen een of beide ouders aangezien het een persoon betreft tegen wie zij opkijken en met wie zij een hechte band hebben. Vervolgens behouden zij het gedrag dat zij hebben geobserveerd en herhalen zij dit met als doel om dezelfde respons uit te lokken als het rolmodel. Bijvoorbeeld waardering of acceptatie van derden. Wanneer deze respons aansluit bij de verwachting is het kind gemotiveerd om zijn gedrag te herhalen.  
Toch is role modelling geen precieze imitatie van het gedrag dat het rolmodel vertoont. Gedragingen van het rolmodel dienen eerder als richtlijnen waarop de ander zijn gedrag kan baseren (Gupta, 2006). Op deze wijze is het gedrag van een ouder dan ook een belangrijke factor voor het gedrag van het kind aangezien zij de persoon zijn die het dichtst bij hen staat (Bandura, 1977; Witt, 1997; van Putten, 2009). Immers, vrijwel ieder persoon is als kind actief onderdeel geweest van de arbeidsverdeling van zijn ouders. Zo weet iedereen welke ouder meer werkuren maakte en welke ouder vaker thuisbleef en de zorg op zich nam. Op deze wijze hebben ouders direct, én indirect, meegegeven wat wenselijk en gepast is betreffende de carrière, verdeling van huishoudelijke taken en zorg voor de kinderen. 
In lijn hiermee is de rol van de ouders op de beroepsontwikkeling ook te verklaren middels het bestaan van het exo-systeem (Bryant et al., 2006). Het familiesysteem is onderdeel van dit exo-systeem. De familiesysteem-theorie stelt dat een familie functioneert als een systeem en dat om deze reden een individu niet begrepen kan worden door enkel naar deze persoon an sich te kijken. Om een individu echt te doorgronden is het van belang om ook de personen die om hem heen staan in beeld te brengen (Cox & Paley, 1997; Smith & Quirk, 2018). Zo verklaren verschillende familie-aspecten en de omgeving hoe een persoon zich ontwikkelt. Niet alleen op persoonlijk gebied, maar ook op werkgebied. Oftewel, iemands visie op de ideale werk-privé balans, en dus het aantal werkuren, is pas echt te doorgronden wanneer ook familie- aspecten in beeld worden gebracht. Bijvoorbeeld door dus de rolverdeling van de ouders en de waarden en overtuigingen waar zij belang aan hechten, te achterhalen. Pas wanneer een dergelijk beeld is geschetst, kunnen de keuzes en overtuigingen van het individu begrepen worden. Oftewel, om de impact van intergenerationele overdracht op de totstandkoming van de gewenste werk-privé balans van leerkrachten te achterhalen, moet ook aandacht worden besteed aan de familie van de leerkracht in kwestie en hun houding tegenover werk. 

Eerder is al aangehaald dat onder andere overtuigingen en waarden wat betreft carrièremogelijkheden een rol spelen in de beroepsontwikkeling. (Bryant et al, 2006). Met andere woorden, waarden hebben invloed op wat gezien wordt als een ideale carrière en welke keuzen hierbinnen ‘gepast’ zijn. De sociale leertheorie en het familiesysteem lieten daarbij al zien dat deze niet uit de lucht komen vallen, maar deels worden overgenomen van ouders. Onderzoek wijst daarbij uit dat waarden worden overgenomen van allerlei prominente figuren in een persoon zijn leven én worden aangepast op basis van levenservaring (Krau, 1989). Zo kan het belang van bepaalde waarden in de loop der tijd veranderen als gevolg van externe prikkels en dagelijkse gebeurtenissen (Sagie et al., 1996). Zo kan een scheiding er bijvoorbeeld ertoe leiden dat men meer belang hecht aan (werk)zekerheid waar men eerder creativiteit en vrijheid nastreefde. 

De sociale leertheorie en het familiesysteem geven een verklaring voor het feit hoe ouders werkwaarden over-, of bijbrengen, op hun kinderen middels intergenerationele overdracht. Deze overdracht van ouders op kind vindt plaats op drie manieren. Allereerst kunnen ouders waarden overbrengen op een actieve wijze, bijvoorbeeld door de kinderen deze waarden bewust aan te leren. De ouders hebben in dit geval ook daadwerkelijk de intentie om waarden over te brengen op de kinderen. Daarnaast brengen zij ook waarden over wanneer zij deze intentie niet hebben en niet bewust bezig zijn met het aanleren van waarden. In dit geval is de overdracht meer passief en indirect. Bijvoorbeeld wanneer de kinderen waarden overnemen door de dagelijkse routine van de ouders te beleven en zij leren dat dit het ‘normaal’ is.  Of wanneer de kinderen zien dat de ouders vaak cursussen en opleidingen volgen en zij op deze wijze leren dat het normaal is om altijd te blijven leren. Tot slot vindt waardeoverdracht ook plaats door de kansen die ouders de kinderen al dan niet bieden (Bryant et al., 2006; Ros et al., 1999). 

[bookmark: _Toc142925145]2.5 Terugblik theorie 
In dit hoofdstuk zijn een verscheidenheid aan theorieën aangehaald en betekenissen van concepten nader toegelicht. Het concept van de werk-privé balans kan gezien worden als de koepel waaronder deze theorieën geplaatst worden en met elkaar samenhangen. Zo is het aantal werkuren een keuze die volgt uit, en mee verandert met, de gewenste werk-privé balans. De werk-privé balans wordt verstoord door onder andere levensgebeurtenissen. Gebeurtenissen zoals het krijgen van kinderen of scheiden kunnen ervoor zorgen dat er een onbalans is en een verandering in werkuren kan deze weer herstellen. Het is echter onduidelijk welke levensgebeurtenissen zorgen voor een vermindering of vermeerdering in het aantal werkuren voor leerkrachten in het PO. 
Daarbij is de werk-privé balans bovenal een voorkeur voor hoe men werk-gerelateerde zaken en privézaken wil prioriteren. Deze voorkeur komt niet uit de lucht vallen maar is gestoeld op waarden. Aangezien dit onderzoek zich specifiek richt op het aantal werkuur, wordt gefocust op de werkwaarden. De totstandkoming van werkwaarden is een complex proces waar een rol is weggelegd voor intergenerationele overdracht. Tot nu toe is echter de impact van de intergenerationele overdacht op een verandering in het aantal werkuur rondom levensgebeurtenissen onderbelicht gebleven. 
[bookmark: _Toc142925146]Hoofdstuk 3. Methodologisch kader 
[bookmark: _Toc142925147]3.1. Onderzoeksstrategie  
Het doel van dit onderzoek is om te achterhalen welke impact intergenerationele overdracht heeft op keuzes rondom life events wat betreft het aantal werkuren van leerkrachten in het PO. Hiervoor is het allereerst van belang om de life events in kaart te brengen die invloed uitoefenen op een bepaald aantal werkuren. Vervolgens wordt onderzocht in hoeverre intergenerationele overdracht hier een rol in speelt. Om dit te achterhalen wordt gebruik gemaakt van een kwalitatieve casestudy. Kwalitatief onderzoek omvat alle vormen van onderzoek die gericht zijn op het verzamelen en interpreteren van talig materiaal om op basis daarvan uitspraken te doen over een (sociaal) verschijnsel in de werkelijkheid, aldus Bleijenbergh (2015). Een casestudy vertaalt zich naar het bestuderen van een sociaal verschijnsel binnen een afgebakende ruimte en tijdsperiode door een specifieke groep dragers te selecteren. Dit met als doel om uiteindelijk uitspraken te doen over de patronen en processen die aan het desbetreffende verschijnsel ten grondslag liggen (Swanborn, 2003; Bleijenbergh, 2015).
Juist een kwalitatieve onderzoeksmethode biedt een uitkomst om bovenstaande vragen te beantwoorden. Allereerst maakt kwalitatief onderzoek het mogelijk om de overtuigingen, ervaringen en de verschillende perspectieven van de leerkrachten rondom werk-privé balans en werkuren te achterhalen en te begrijpen. Zo streeft kwalitatief onderzoek ernaar om te begrijpen welke betekenis respondenten toekennen aan hun leefwereld en ervaringen (Pathak et al, 2013; Bleijenbergh, 2015). Op deze wijze wordt duidelijk hoe levensgebeurtenissen hebben geleid tot de keuze voor een bepaald aantal werkuren en welke (overgedragen) werkwaarden hier een rol in speelden. Daarbij biedt kwalitatief onderzoek de ruimte voor respondenten om zaken toe te lichten die niet direct in lijn zijn met de theorie (Boeije & Bleijenbergh, 2019). Zo wordt inzicht verkregen in hoe zaken, anders dan werk-privé balans, werkwaarden en intergenerationele impact, van invloed zijn op het aantal werkuren. Met andere woorden, kwalitatief onderzoek is uitermate geschikt voor het onderzoeken van meervoudige causaliteit: de wijze waarop meerdere oorzaken van een verschijnsel met elkaar samenhangen (Bleijenbergh, 2015). Zo wordt ook onderzocht in hoeverre intergenerationele overdracht van invloed is op de wijze waarop men omgaat met bijvoorbeeld het krijgen van kinderen en in hoeverre deze omgang het gevolg is van intergenerationele overdacht. 

Een casestudy kent volgens Thomas (2011) 2 elementen; een ‘subject’ en een ‘object’. Met het object wordt verwezen naar het theoretische of analytische frame waarbinnen de casus wordt bestudeerd of het onderzoek wordt uitgevoerd. Met het subject doelt Thomas op de eenheid die wordt bestudeerd, de casus.  In dit onderzoek neemt het object de vorm aan van het proces van intergenerationele overdacht en de invloed hiervan op keuzes voor het aantal werkuren in navolging van specifieke life events. In dit onderzoek vormen leerkrachten in het PO de casus die binnen het ‘frame’ van intergenerationele overdracht worden bestudeerd.

Daarbij wordt onderzoek gedaan naar een typische casus. Er is immers geen reden om aan te nemen dat intergenerationele overdracht van werkwaarden voor leerkrachten in het PO anders verloopt dan voor andere beroepsgroepen. Hetzelfde geldt voor de levensgebeurtenissen, er zijn geen aanwijzingen dat leerkrachten geconfronteerd worden met geheel andere levensgebeurtenissen dan personen die een geheel ander beroep uitoefenen. Een typische casus is dan ook bedoeld om de ‘central tendency’ van een verdeling te weergeven (Gerring, 2016).   
Zo geeft dit onderzoek de invloed weer van intergenerationele overdracht op keuzes in de carrière voor een groep Nederlandse werknemers die, hoewel zij een hoge mate van stress ervaren, wel tevreden zijn over de baan in het algemeen. Want hoewel het onderwijs een sector is die bekend staat om het harde werken tegenover weinig loon, is het ook een sector waarbinnen de werknemers erg tevreden zijn over hun baan (AVS, 2020). Toch is juist de beroepsgroep van leerkrachten als casus genomen aangezien de lerarentekorten zover oplopen dat deze problematisch worden en kennis die bijdraagt aan effectief beleid, van hoog belang is.
In het merendeel van de casestudies staat één organisatie centraal of worden meerdere organisaties met elkaar vergeleken. In dit onderzoek ligt de focus daarentegen niet op één organisatie maar op Nederlandse leerkrachten in het PO in het algemeen. Dat betekent dat er geen elementen van vergelijking zijn en om deze reden wordt er gesproken van een enkelvoudige casestudy. Binnen deze categorie zijn er drie typen casestudies: retrospective, snapshot of diachronic. In dit onderzoek wordt gebruik gemaakt van een ‘retrospective’ casestudy aangezien er wordt teruggeblikt op de life events van de respondenten (Thomas, 2011). Op deze wijze wordt achterhaald welke levensgebeurtenissen invloed hebben gehad op een verandering in het aantal werkuren, welke (werk)waarden hier destijds een rol in speelden en in hoeverre deze werkwaarden zijn overgenomen van de ouders. Zo wordt niet enkel teruggeblikt op de carrière, maar ook op de kindertijd om te achterhalen of en hoe ouders waarden hebben overgedragen. 

Kwalitatief onderzoek kent daarbij een inductieve en deductieve benadering. Dit onderzoek maakt gebruik van zowel een inductieve als deductieve aanpak. Zo wordt allereerst ‘getoetst’ of de literatuur wat betreft de overdracht van werkwaarden van ouder op kind en de werkwaarden die leerkrachten nastreven volgens de literatuur, ook geldig is voor leerkrachten in het PO. Tegelijkertijd wordt een inductieve onderzoeksbenadering gehanteerd. Het doel van het onderzoek is immers om de impact van intergenerationele overdracht wat betreft de keuze voor het aantal werkuren inzichtelijk te maken. Het is niet mogelijk om dit te achterhalen door simpelweg literatuur te toetsen. De inductieve benadering stelt de onderzoeker in staat om een nieuwe theorie te vormen die het concept van intergenerationele overdracht en de werk-privébalans combineert. Dit is gedaan door aan de hand van de resultaten na te gaan of (de aanwezigheid van) het proces van intergenerationele overdracht en werk-privébalans met elkaar in verband kunnen worden gebracht. 

[bookmark: _Toc142925148]3.2. Dataverzameling en -analyse
3.2.1. Interviews 
Om een antwoord te formuleren op de hoofdvraag zijn data verzameld middels semigestructureerde interviews. Deze methode van kwalitatief onderzoek is uitermate geschikt om meningen en overtuigingen van respondenten te achterhalen, zoals de werkwaarden en andere factoren die ten grondslag liggen aan keuzen voor een bepaald aantal werkuren. Een semigestructureerd interview geeft bovendien de ruimte om aandacht te besteden aan de gemaakte keuzes van een persoon, de factoren die hier van invloed op zijn en plaatst dit alles in een bredere context. Bijvoorbeeld de keuze van een persoon om minder te gaan werken en de factor ‘kinderen’ die hier invloed op uitoefent. 
Deze bredere context is essentieel omdat zo wordt nagegaan hoe personen de middelen gebruiken (of niet gebruiken) die tot hun beschikking staan (Verd & Andreu, 2011). Zoals de middelen die werkgevers medewerkers aanbieden voor een betere werk-privé balans. Zo wordt met een interview duidelijk waarom bepaalde middelen weinig of veel nut (zullen) hebben omdat respondenten kunnen uitweiden over hun keuzes en hoe deze tot stand zijn gekomen. 
 Dit is relevante kennis aangezien er uiteindelijk effectief beleid moet worden ontwikkeld. Oftewel, middelen waar de leerkrachten daadwerkelijk gebruik van maken. Dit maakt het relevant om te onderzoeken welke levensgebeurtenissen invloed uitoefenen op de keuze voor een bepaald aantal werkuren. Dit geldt eveneens voor de impact van intergenerationele overdracht op deze keuzen rondom levensgebeurtenissen en werkuren.

Er is gebruik gemaakt van een specifiek type semigestructureerd interview: levensloopinterviews (Parry, Thompson & Fowkes, 1999; Allen & Picket, 1987). Dit type van semigestructureerde interviews stelt de onderzoeker namelijk in staat om niet enkel overtuigingen en meningen te achterhalen, maar ook om kritieke levensgebeurtenissen, keerpunten en overgangen te identificeren. Het type levensloopinterview waar gebruik van is gemaakt, is afgeleid van het onderzoek van Parry, Thompson & Fowkes (1999) en Allen & Picket (1987). Zo gaven zij invulling aan de levensloopinterviews door in samenwerking met de respondent iedere levensgebeurtenis uitvoerig te behandelen en te documenteren. Dit onderzoek focust zich daarentegen enkel op de levensgebeurtenissen die invloed uitoefenen op het aantal werkuren. 
Het semigestructureerde interview bestond uit twee delen. In deel één van het interview werden een aantal descriptieve vragen gesteld waarvan de antwoorden een beeld schetsen van de respondent en waardoor een bredere context werd gevormd. Vervolgens is hen gevraagd om de belangrijkste levensgebeurtenissen te identificeren en deze te plaatsen op een tijdlijn. Vanaf de geboorte tot aan de huidige leeftijd. De respondenten werd gevraagd alle levensgebeurtenissen te identificeren, omdat het niet direct duidelijk is welke gebeurtenissen wel en geen invloed hebben gehad op het aantal werkuren. Een belangrijke levensgebeurtenis is bijvoorbeeld trouwen of scheiden, maar heeft op het eerste oog geen relatie met een verandering in het aantal werkuren. Dit terwijl het wel degelijk een verandering in werkuren te weeg kan hebben gebracht. In deel twee van het interview werd ingegaan op de opgetekende levenslijn door de respondent hierop te laten reflecteren. Dit is gedaan op basis van de interview guide. De guide stelde de onderzoeker in staat om relevante levensgebeurtenissen te achterhalen, interessante aspecten te bespreken en tegelijkertijd onverwachte of onbewuste elementen te onderzoeken. (Gomensoro & Parades, 2017). In de interviewguide is onder andere een onderwerp opgenomen dat ingaat op de vraag in hoeverre de (werk)waarden het gevolg zijn van intergenerationele overdracht. Samen geven de twee delen inzicht in welke levensgebeurtenissen invloed hebben op de werkuren, aan welke werkwaarden de respondenten belang hechten, aan welke werkwaarden ouders van de respondent belang hechten en is het mogelijk om dit alles in de juiste context te plaatsen. 

3.2.2. Selectie en werving van respondenten
In totaal zijn 15 personen geïnterviewd. Ieder van de respondenten is 30 jaar of ouder en is werkzaam in het basisonderwijs op een Nederlandse school als leerkracht of intern begeleider. De selectie van respondenten kende geen verdere voorwaarden met uitzondering van het feit dat de respondenten een minimale leeftijd van 30 jaar hadden. Een dergelijk criterium was noodzakelijk omdat de respondenten in staat moesten zijn om te reflecteren op hun carrière en de keuzen voor het aantal werkuren. Leerkrachten onder de dertig jaar hebben over het algemeen weinig veranderingen en keerpunten meegemaakt in hun carrière. Dit maakt dat er minder omwentelingen (in het aantal werkuren) zijn waarop zij kunnen reflecteren. 
Om een accuraat beeld te krijgen van de werkelijkheid is ervoor gekozen om een groep leerkrachten te interviewen die variëren op een aantal gebieden: 
- Gender; zoals in hoofdstuk 1 aangegeven wordt het Nederlandse basisonderwijs gekenmerkt door een onevenredige man-vrouwverdeling. Daarbij is gender een factor die in Nederland zwaar meeweegt in de keuzes die men maakt voor het aantal werkuren.
- Leeftijd; personen met andere leeftijden bevinden zich in andere fasen van het leven en hebben andere behoeften. Bovendien neemt de wens om meer te gaan werken af naarmate leerkrachten ouder worden (Arbeidsmarktplatform PO, 2019). 
Daarbij is er rekening gehouden met het aantal werkuren en het type dienstverband van de leerkracht. Wanneer enkel respondenten worden geïnterviewd die op deze drie gebieden overeenkomsten vertonen, ontstaat er een vertekend beeld van de werkelijkheid.


Tabel 1. Demografische gegevens respondenten   
	Respondenten 
	Gender 
	Leeftijd 
	Werkuren

	Respondent 1 
	Vrouw
	46 jaar 
	Deeltijd: 2 dagen

	Respondent 2
	Vrouw
	65 jaar
	Deeltijd: 3 dagen

	Respondent 3
	Vrouw
	65 jaar
	Deeltijd: 3 dagen

	Respondent 4
	Man
	31 jaar 
	Voltijd

	Respondent 5
	Vrouw
	32 jaar
	Deeltijd: 4 dagen

	Respondent 6
	Vrouw
	42 jaar 
	Deeltijd: 3 dagen

	Respondent 7
	Vrouw
	45 jaar 
	Deeltijd: 4,5 dag 

	Respondent 8
	Man
	56 jaar 
	Voltijd 

	Respondent 9
	Man
	63 jaar
	Voltijd 

	Respondent 10
	Vrouw
	32 jaar 
	Deeltijd: 3 dagen 

	Respondent 11
	Vrouw
	56 jaar
	Deeltijd: 4 dagen 

	Respondent 12
	Vrouw 
	36 jaar 
	Deeltijd: 2 dagen 

	Respondent 13
	Man 
	57 jaar
	Deeltijd: 2 dagen 

	Respondent 14
	Vrouw
	48 jaar 
	Deeltijd: 3 dagen 

	Respondent 15
	Vrouw
	54 jaar 
	Deeltijd: 3 dagen



Voor de werving van de respondenten is het eigen netwerk geraadpleegd waarbij gebruik is gemaakt van de sneeuwbalmethode. Zo is een digitale flyer op de Facebookpagina en LinkedInpagina van de onderzoeker geplaatst. Middels deze flyer (bijlage 1) konden de leerkrachten zich aanmelden voor een interview. De berichten op de sociale mediakanalen zijn meerdere keren opnieuw gedeeld door het netwerk van de onderzoeker. Daarbij zijn personen in het eigen netwerk met connecties tot het PO direct benaderd. Op deze wijze is de flyer op een aantal online portals van basisscholen verspreid. Daarbij is, in lijn met de sneeuwbalmethode, iedere respondent gevraagd naar potentiële nieuwe respondenten. Deze ‘nieuwe’ respondenten is wederom dezelfde vraag gesteld. Hoewel deze wijze van respondentenwerving eenvoudig, kosteloos en redelijk snel is, tast het enigszins de validiteit aan. 

3.2.3 Data-analyse 
Gedurende de analyse is geanalyseerd middels een abductieve coderingsmethode. Oftewel, er is gebruik gemaakt van een deductieve én inductieve aanpak. Nadat de interviews zijn getranscribeerd, is ieder interview eerst geanalyseerd aan de hand van het vooropgestelde coderingsschema (bijlage 3). Dit schema is gebaseerd op de operationalisatie van de relevante theorie in dimensies (en sub dimensies) en diende als kader om de empirische bevindingen te ordenen (van Lanen, 2010). Zoals eerder aangegeven laat het concept van intergenerationele overdracht zich lastig vangen in dimensies en was het aan de onderzoeker om gedurende het interview te achterhalen in hoeverre de (werk-)waarden het gevolg hiervan zijn. De codes voor de intergenerationele overdracht zijn opgenomen in het coderingschema. Nadat een interview aan de hand van het coderingsschema gecodeerd was, werd een tweede inductieve coderingsronde gestart. Deze inductieve ronde had als doel om relevante antwoorden van de respondenten ook mee te nemen wanneer zij buiten de scope van het coderingsschema vielen. Met andere woorden, wanneer een antwoord van de respondent niet voortkwam in het coderingsschema, maar wel gerelateerd was aan een van de deelvragen, werd een nieuwe code gecreëerd. Nadat ieder interview zowel inductief als deductief geanalyseerd was, is ieder interview en de daarbij behorende codes opnieuw geanalyseerd. Ditmaal met als doel om codes van verschillende interviews, die sterke overeenkomsten vertoonden, opnieuw in te delen. Zo werden dergelijke codes samengevoegd onder één code of onder een nieuwe categorie.  Het gebruik van meerdere cycli én de combinatie van zowel inductieve als deductieve analyse-elementen dragen bij aan een open houding, onbevooroordeelde onderzoeksresultaten en een grotere betrouwbaarheid. 

[bookmark: _Toc142925149]3.3 Operationalisatie 
In het onderzoek ligt de focus op intergenerationele overdracht van de werkwaarden, zoals eerder is behandeld in hoofdstuk 2. De basiswaarden worden niet expliciet onderzocht. Dit met als reden dat het onderzoek zich richt op de invloed van levensgebeurtenissen op het aantal werkuren. Met andere woorden, de carrière staat centraal en werkwaarden worden beschouwd als belangrijke determinanten voor de keuzen en motivatie rondom werk-gerelateerde activiteiten (Allport, Vernon en Lindsey, 1951). Hoewel de overdracht van basiswaarden in dit opzicht minder relevant is, zijn basiswaarden niet gegenereerd of buiten beschouwing gelaten wanneer het voor de respondenten dusdanig van belang was dat het een impact had op de carrière.  Het is daarbij van belang om te benadrukken dat dit onderzoek níet gericht is op enkel het achterhalen welke werkwaarden een rol spelen in de verschillende levensstadia van leraren. Het onderzoek richt zich op de rol die intergenerationele overdracht (van werkwaarden) speelt in de keuzen die men maakt voor een bepaald aantal werkuren wanneer leerkrachten geconfronteerd worden met levensgebeurtenissen. 
Hiermee wordt gepoogd inzichtelijk te maken wat efficiënte aanknopingspunten zijn voor beleid dat gericht is op het verhogen van de deeltijdfactor, maar ook welke gebieden buiten beschouwing gelaten moeten worden omdat zij niet veranderlijk zijn door intergenerationele overdracht. In onderstaande tabel is inzichtelijk gemaakt in hoe de diverse dimensies zijn gemeten. De bovenste vier rijen geven het concept van ‘werkwaarden’ weer die zijn uitgesplitst naar vier dimensies met diverse indicatoren. De volgende twee rijen weergeven de twee dimensies van het concept intergenerationele overdracht. De laatste drie rijen weergeven hoe het concept ‘levensgebeurtenissen’ meetbaar is gemaakt. 






Tabel 2. Operationalisatie concepten 

	Concept 
	Dimensie 
	Indicatoren

	Werkwaarden
	Intrinsieke of zelf- actualiserende waarden

 
	- Streeft naar autonomie/ vrijheid in het werk 
- Streeft ernaar om zelf invulling te geven aan het werk 
- Wilt meegenomen worden in beslissingen
- Streeft ernaar om zichzelf te ontwikkelen 
- Streeft naar plezier door werk

(Ros et al., 1999)
 

	
	Extrinsieke of veiligheids- of materiële waarden
	- Streeft naar financiële zekerheid 
- Streeft naar een vast inkomen 
- Streeft naar een goed inkomen

(Ros et al., 1999)
 

	
	Sociale of relationele waarden
	- Werk is een manier om een bijdrage te leveren aan de samenleving/
- Werk is een manier om anderen (vooruit) te helpen 
- Streeft ernaar om een verandering teweeg te brengen in andermans leven/ buiten zichzelf om
- Werk is een manier om sociale contacten te vormen

(Ros et al., 1999)



	
	Prestige gerelateerde waarden
	- Streeft naar invloed op de gehele organisatie 
- Streeft naar invloed op het eigen werk
 
(Ros et al., 1999)


	Intergenerationele overdacht
	Actieve overdracht 


	- Respondent deelt waarden van de ouder(s): respondent heeft kennis van waarden van ouder(s) doordat de ouder(s) aan hem/haar vertelde(n) wat zij belangrijk vinden
- Respondent deelt waarden van de ouder(s): respondent heeft kennis van waarden van ouder(s) doordat de ouder(s) deze hem/haar bewust aanleerde(n)


(Bryant et al., 2006; Ros et al., 1999).


	






	Passieve overdracht
	- Respondent deelt waarden van de ouder(s): respondent heeft kennis van waarden van ouder(s)door onbewust gedrag van de ouder(s)
- Respondent deelt waarden van ouders: respondent heeft kennis van waarden van de ouder(s), maar kan niet vertellen hoe hij/zij dit weet 

(Bryant et al., 2006; Ros et al., 1999).


	Impact levensgebeurtenis
	De levensgebeurtenis heeft impact op de werkuren
	 In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis is er een verandering in werkuren 

	
	De levensgebeurtenis heeft impact op de werkdruk

	- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij meer moeite heeft met het voldoen aan de werkeisen 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verhoging in stress 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verminderde concentratie 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verhoging in stress 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent meer vermoeidheid dan normaal 

(SKB, z.d.)


	
	Levensgebeurtenis heeft impact op de privésfeer 
	- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij in de eigen tijd minder of moeilijker tot rust komt 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat de thuissituatie is veranderd wat een grotere druk in de privésfeer met zich meebrengt 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij meer taken heeft



3.3.1. Werkwaarden 
Met werkwaarden wordt gedoeld op hetgeen wat men nastreeft en belang aan hecht binnen de carrière als leerkracht. Zo zijn de werkwaarden, afgeleid van de basiswaarden, van invloed op de keuzes die men maakt binnen zijn of haar loopbaan. Bijvoorbeeld het aantal uur dat een leerkracht werkt en hoe zij keuzes maken voor een verandering in werkuren wanneer hun situatie verandert door een impactvolle gebeurtenis. In de daadwerkelijke interviewguide is het onderwerp ‘werkwaarden’ niet expliciet opgenomen. Dit omdat het de voorkeur heeft dat de respondent gedurende het interview zelf op organische wijze aangeeft waar hij of zij belang aan hecht. Zo wordt er geen druk op de respondent uitgeoefend om een sociaal-wenselijk antwoord te geven. Enkel wanneer zij niet zelf aangaven waar zij belang aan hechten binnen het werk, is dit expliciet uitgevraagd. Hierbij zijn de diverse dimensies van werkwaarden niet apart benoemd door de onderzoeker. 
	Wanneer een respondent iets nastreeft wat verwijst naar zichzelf als persoon of professional, is dit een indicator dat hij belang hecht aan intrinsieke werkwaarden. Bijvoorbeeld als de respondent belang hecht aan zelfontwikkeling of plezier in het werk. Wanneer een respondent zaken nastreeft die buiten hem liggen en gericht zijn op zekerheid en/of financiën is dit een indicator dat hij belang hecht aan extrinsieke werkwaarden. Een indicator dat een respondent sociale werkwaarden nastreeft, is wanneer hij gericht is op de mensen in zijn omgeving. Dit kunnen collega’s zijn, maar ook studenten. Kenmerkend voor iemand die dergelijke waarden nastreeft is dat hij deze mensen wil helpen en/of een band met hen wil vormen. Wanneer een respondent zaken nastreeft zoals invloed of macht binnen de organisatie is dit een indicator dat hij waarde hecht aan prestige gerelateerde werkwaarden. 

3.3.2.  Intergenerationele overdracht 
Met intergenerationele overdracht wordt gedoeld op het proces dat werkwaarden van ouder op kind worden overgedragen; zowel ouder als kind streven dan dezelfde werkwaarde na. Wanneer de ouder het kind, oftewel de respondent, de waarden bewust heeft meegegeven door deze duidelijk en mondeling te communiceren, wijst dit op actieve overdracht. Passieve overdracht is ongrijpbaarder. Het is de overdracht van werkwaarden waarbij de ouder deze waarden niet bewust heeft overgebracht en gecommuniceerd, maar het kind (de respondent) deze toch heeft meegekregen én overgenomen. Een indicator hiervoor is wanneer het kind, in dit geval de respondent, kennis heeft van de werkwaarden van de ouder(s) maar niet kan verwoorden hoe hij hier kennis van heeft. Zo vindt passieve overdracht plaats doordat het kind bijvoorbeeld gesprekken opvangt van de ouder of hem/haar zelfs aan het werk ziet. 
Voordat er een antwoord op de hoofdvraag geformuleerd kan worden, is het allereerst van belang om vast te stellen of er intergenerationele overdracht is door na te gaan of de werkwaarden van de leerkrachten in het PO overeenkomen met de werkwaarden van de ouders middels passieve en/of actieve intergenerationele overdracht. Dit is het geval wanneer minstens 10 van de 15 respondenten minimaal 1 werkwaarde deelt met zijn of haar ouder(s). Daarbij moet ook duidelijk zijn of de ouder van de respondent de waarde op actieve of passieve wijze heeft overgedragen. Om deze reden zijn ook de werkwaarden van de ouders opgenomen in de interviewguide. Zo is iedere respondent gevraagd naar wat diens ouder(s) nastreven of nastreefden in het werk en waar zij dachten dat de ouder(s) belang aan hechten in het werk. 

3.3.3.  Levensgebeurtenissen (life-events)
Met levensgebeurtenissen wordt gedoeld op de belangrijke gebeurtenissen die leiden tot een (emotionele) verandering in het leven van mensen. In lijn hiermee beïnvloeden levensgebeurtenissen veelal de werk-privé balans doordat het impact heeft op de privésfeer, de werksfeer of beide. Een oplossing kan dan zijn om het aantal werkuren terug te schroeven of juist te vermeerderen om weer harmonie tussen deze twee domeinen te bereiken. De levensgebeurtenissen zijn dan ook meetbaar gemaakt door een onderscheid te maken in de verschillende typen gebeurtenissen zoals trouwen, scheiden, verlies van een dierbare, ziekte, en het krijgen van kinderen. De invloed van het type life event op de werk-privé balans is meetbaar gemaakt door de impact in te delen in ‘verandering in werkuren’, ‘impact privésfeer’ en ‘impact werkdruk’. 
	Zoals eerder aangehaald is uitvraag gedaan naar de levensgebeurtenissen door de respondenten een levenslijn te laten tekenen. Hier zetten zij alle, voor hen, impactvolle levensgebeurtenissen op. Vervolgens is achterhaald hoe dit impact had door te vragen wat deze gebeurtenis teweegbracht. Hierbij is expliciet gevraagd naar of er een verandering in werkuren was en wat de achterliggende redenering was. Zo werd duidelijk welke levensgebeurtenissen een verandering in werkuren teweegbrachten, of dit een verandering in de privésfeer en werkdruk creëerde én of er bepaalde werkwaarden betrokken waren bij de keuze om meer of minder te werken.  Wederom is niet expliciet gevraagd welke (werk)waarden betrokken waren in de keuze om meer of minder te werken, maar moest dit blijken uit het antwoord dat zij gaven. 



[bookmark: _Toc142925150]3.4 Kwaliteit van het onderzoek 
Het criterium van betrouwbaarheid verwijst naar de vraag of de uitkomst van een onderzoek niet op toeval berust. Oftewel, een onderzoek is betrouwbaar wanneer een herhaling van de onderzoeksmethoden leidt tot een gelijke uitkomst (Boeije et al., 2009). Dit onderzoek maakt echter gebruik van een interviewguide en semigestructureerde interviews. Een onderzoeksmethode die niet geheel gestandaardiseerd is en waardoor resultaten van vergelijkbare toekomstige onderzoeken kunnen afwijken. Toch zijn diverse stappen ondernomen om de betrouwbaarheid te vergroten. Allereerst is een tweede onderzoeker betrokken geweest bij de ontwikkeling van de interviewguide en het codeboek. Dat een deel van het onderzoek in duo-vorm is gedaan, verhoogt de betrouwbaarheid. Daarnaast zijn alle ondernomen stappen van het onderzoekstraject zo gedocumenteerd dat voor anderen duidelijk is hoe de onderzoeker het onderzoek heeft aangepakt. Bleijenberg (2015) stelt namelijk dat betrouwbaarheid minder van belang is bij kwalitatief onderzoek dan bij kwantitatief onderzoek.  Controleerbaarheid is naar zijns inziens van groter belang. Hiermee doelt Bleijenberg erop dat het duidelijk moet zijn waar de resultaten en conclusies op gebaseerd zijn. Aan dit criterium is voldaan doordat duidelijk is gemaakt hoe de onderzoeker de respondenten heeft geselecteerd, uitvraag heeft gedaan om de hoofdvraag te beantwoorden, de resultaten heeft geanalyseerd en tot haar conclusie is gekomen (Lucassen & Hartman, 2007). Zo zijn deze onderwerpen uitvoering behandeld en zijn de interviewguide en het codeboek bovendien opgenomen in de bijlagen. 

Het criterium validiteit kan onderscheiden worden in externe validiteit en interne validiteit. Interne validiteit verwijst naar het criterium dat het onderzoek meet wat het ook daadwerkelijk beoogt te meten (Boeije et al, 2009). Oftewel, wordt wel de impact van intergenerationele overdracht op de keuze voor werkuren rondom levensgebeurtenissen gemeten? De interne validiteit is op verschillende wijzen vergroot. Participanten is de kans gegeven om commentaar te leveren op de aantekeningen van de onderzoeker: komt dit volgens hen overeen met de antwoorden die zij hebben gegeven? Dit om vertekening van de resultaten tegen te gaan. In lijn hiermee bood de onderzoeksmethode van semigestructureerde interviews de onderzoeker de kans om door te vragen bij onduidelijke of vage antwoorden. Daarbij kon de onderzoeker direct de respondenten bijsturen wanneer zij van het onderwerp van het onderzoek afweken en geen antwoord gaven op de vragen. Bovendien is een nauwgezette onderzoeksopzet gevolgd en gedocumenteerd. Zo zijn de interview guide en het coderingsschema opgesteld om niet van de rode draad van het onderzoek af te wijken. 
Externe validiteit verwijst naar de mate waarin de onderzoeksresultaten gegeneraliseerd kunnen worden (Boeije et al., 2009). Aangezien dit onderzoek slechts één case onderzoekt, is generaliseerbaarheid een lastige kwestie. Toch kan de algemene conclusie die uit dit onderzoek naar voren komt wel gegeneraliseerd worden. De casus is immers een typische casus en er is geen reden om aan te nemen dat het proces van intergenerationele overdracht voor leerkrachten anders verloopt dan voor andere beroepsgroepen. Evenals welke levensgebeurtenissen impact hebben op het aantal werkuren. Welk type werkwaarden worden nagestreefd en welke werkwaarden worden overgedragen, zijn daarentegen lastig te generaliseren aangezien deze onderwerpen typisch zijn voor de onderzochte beroepsgroep. 
[bookmark: _Toc142925151]Hoofdstuk 4. Resultaten 
Om een antwoord te geven op de vraag of intergenerationele overdracht impact heeft op de keuze voor een bepaald aantal werkuren in navolging van, of anticipatie op levensgebeurtenissen, zijn vijftien semigestructureerde interviews afgenomen bij leerkrachten van boven de dertig in het PO. In dit hoofdstuk worden de resultaten die volgen uit de interviews besproken aan de hand van de drie deelonderwerpen waaruit de hoofdvraag is opgesteld: 
1. Intergenerationele overdracht van werkwaarden
2. Levensgebeurtenissen en de invloed hiervan op het aantal werkuren 
3. De impact van intergenerationele overdracht op de keuze voor het aantal werkuren rondom levensgebeurtenissen. 

Alvorens er duidelijkheid kan worden gegeven over de impact van intergenerationele overdracht rondom levensgebeurtenissen en werkuren, moet er allereerst een beeld worden geschetst van intergenerationele overdracht als op zichzelf staand verschijnsel. Om deze reden wordt in paragraaf 4.1 eerst intergenerationele overdracht behandeld door per type werkwaarde te analyseren in hoeverre de werkwaarden overeenkomen met de werkwaarden van diens ouder en op welke wijze de respondent deze heeft meegekregen. Hierop aansluitend wordt de invloed van levensgebeurtenissen op het aantal werkuren behandeld, door na te gaan welke levensgebeurtenissen leiden tot andere werkuren en welke (werk)waarden daarbij als motivatie dienden.  Vervolgens wordt in paragraaf 4.2 de analyse van deze twee onderwerpen samengevoegd door de rol van intergenerationele overdracht op werkuren rondom levensgebeurtenissen in kaart te brengen. 

[bookmark: _Toc142925152]4.1. Analyse 
4.1.1. Intergenerationele overdracht 
4.1.1.1. Intrinsieke werkwaarden 
Intrinsieke werkwaarden verwijzen naar leerkrachten met een open houding tegenover verandering, zij streven autonomie, groei en creativiteit in het werk na. Het is een werkwaarde die duidelijk belangrijk is voor de leerkrachten. Zo streven vrijwel alle respondenten ernaar om zich te blijven ontwikkelen, een reden voor hen om studies en cursussen naast het werk te doen en extra en/of andere taken op zich te nemen. Dit is echter niet aantoonbaar het gevolg van intergenerationele overdracht. Slechts één respondent vertelt dat ook de vader zijn hele leven lang is blijven leren. Dit betekent niet, evenals voor de andere waarden die niet zijn overgedragen, dat de ouders hier geen waarde aanhechten of niet na streven. Het is zeer waarschijnlijk dat de respondenten simpelweg geen kennis hadden van de werkwaarden van de ouders. 
	Een andere intrinsieke werkwaarde is ‘het meegenomen worden in beslissingen’. Een werkwaarde die door twee respondenten nadrukkelijk wordt benoemd, maar waarvan slechts één respondent aangeeft dat dit ook het geval was voor haar vader. Zo vertelt ze: ”Mijn vader vond aanzien niet belangrijk, maar die vindt het wel belangrijk dat die mee mag denken en beslissen over belangrijke dingen. Dus hij is er niet gevoelig voor dat mensen zeggen: oh, dat is de directeur, maar hij is er wel gevoelig voor als die iets belangrijk, iets wat er echt toe doet, mee heeft opgezet‬.” ‬
Een tweede veelvoorkomende intrinsieke werkwaarde is ‘plezier nastreven in het werk’. Deze waarde is wel intergenerationeel overgedragen. Zo zijn er 11 respondenten waarvan zowel de ouders als zijzelf belang hechten aan plezier in het werk. De overdracht vond daarbij overwegend passief plaats.  Want hoewel enkele respondenten aangeven dat de ouders hen bewust stimuleerden om datgene te doen waar hun passie lag, geeft het merendeel aan dat zij simpelweg wéten dat een of beide ouders een beroep uitoefenden of uitoefenen wat zij ook daadwerkelijk leuk vonden. Oftewel, zij hebben kennis van de werkwaarde ‘plezier in het werk’ van de ouder, maar kunnen niet vertellen hoe zij deze kennis hebben verworven. Een indicator van passieve overdracht. Zo vertelt respondent 4:” 

4.1.1.2. Extrinsieke werkwaarden 
Naast de intrinsieke werkwaarden, zijn ook de extrinsieke werkwaarden aanwezig. Extrinsieke werkwaarden verwijzen naar conservatisme en behoud, met name gericht op de financiën. In dit onderzoek is de focus daarbij gelegd op (werk)zekerheid en een vast inkomen. 
Tien respondenten geven aan dat zij streven naar een goed inkomen, maar vertelden niet dat dit ook het geval was voor de ouders. Oftewel, de extrinsieke werkwaarde van een goed en vast inkomen is niet (direct) gerelateerd aan intergenerationele overdracht. Slechts één respondent die waarde hechtte aan een goed inkomen gaf aan dat haar ouders hier ook belang aan hechten. Opvallend daarbij is de wijze waarop de respondenten invulling geven aan een ‘goed inkomen’. Zij vertaalden dit namelijk naar een inkomen dat voldoende is om zichzelf, en eventueel de rest van het huishouden, te kunnen onderhouden. Geen enkele respondent gaf aan dat zij een ‘groot inkomen’ willen hebben omdat zij op die manier belang hechten aan geld. Zo vertelt respondent 10: “Die regeling was er, waarom zou ik niet eens een keer van een regeling gebruikmaken. Ja, dus ik denk van ja, je bouwt hetzelfde pensioen op en je krijgt lekker een vrije dag. Minder loon ja, we hebben het goed, waar hebben we het over? We zitten niet in het bedrijfsleven met iedere maand een nieuwe Mercedes. Dat is gewoon een keuze geweest, lekker een dag vrij en hetzelfde pensioen. En ja, minder loon so what?” ‬
Oftewel, hoewel velen respondenten een goede boterham willen verdienen en zekerheid willen over de financiën, hechten zij weinig waarde aan een ‘groot’ of ‘excessief’ inkomen en herkennen zij dit ook niet terug bij de ouders. 

4.1.1.3. Sociale werkwaarden 
Naast de intrinsieke werkwaarde ‘plezier in het werk’ zijn het de sociale werkwaarden waar de respondenten de grootste waarde aanhechten.  Sociale of relationele werkwaarden verwijzen naar de visie dat werk een middel is om een bijdrage te leveren aan de samenleving. 
Ieder van de respondenten geeft aan dat binnen het werk het vooruithelpen van de leerlingen voor hen zeer belangrijk is. Zo willen zij een verandering teweegbrengen in de ontwikkeling van een kind, ervoor zorgen dat hij/zij lekker in zijn vel zit en bovenal streven zij ernaar om ieder kind elke dag wat leren. De mate van intergenerationele overdracht voor deze werkwaarde is beperkt; van de vijftien respondenten zijn er drie leerkrachten die aangegeven dat ook de ouders een verandering buiten zichzelf teweeg wilden brengen. Respondent 5, wiens vader ook leraar was, zegt hierover: “
Voor ieder van de drie respondenten heeft de overdracht wederom op passieve wijze plaatsgevonden. Zo zijn het vooral de herinneringen aan wat de ouders over het werk vertelden die maken dat zij kennis hebben van die waarde van de ouders. 
Een andere sociale werkwaarde is gericht op goed contact met de werkomgeving, hierbij treedt hetzelfde verschijnsel van intergenerationele overdracht op als voor de andere sociale werkwaarde. Zo geeft het merendeel van de respondenten aan dat zij waarde hechten aan een team waar zij het goed mee kunnen vinden en waar zij goed mee kunnen samenwerken, maar is dit niet (direct) het gevolg van intergenerationele overdracht. Slechts één respondent vertelt dat dit iets is wat zij terugziet in haar vader.

4.1.1.4. Overige (werk)waarden 
Gedurende de interviews met de respondenten zijn ook werkwaarden naar voren gekomen die niet ingedeeld konden worden naar de vooropgestelde dimensies van werkwaarden. 
Een van deze werkwaarden is ‘hard werken’. Hard werken is door veel respondenten genoemd bij wat zij dachten dat hun ouders belangrijk vonden in het werk. Bij drie leerkrachten kwam deze waarde ook zelf terug in de wijze waarop zij tegen het werk aankeken, alhoewel zij dit niet zo benoemden. Zo gaf respondent 3 aan dat zij zag hoe hard haar ouders moesten werken om het allemaal voor elkaar te krijgen. Vervolgens vertelde ze dat zij altijd de laatste was die wegging en er niet van hield om haar werk half te doen of af te geven. Dit alles legde niemand haar op, maar, zo gaf ze aan, was wat in haar zat: “Zo zit ik in elkaar. Dat is van nature. Ik ben altijd de laatste die weggaat. En dat vind ik ook niet erg, dat heeft iets te maken met hoe ik in elkaar zit. Ik leg het ook bij mezelf neer, ik heb geen rust als ik iets voor mijn idee iets maar half gedaan heb.”‬‬
Een andere respondent toonde hetzelfde verschijnsel. Zo vertelde respondent 9 over zijn vader dat het een man was die vond dat er hard gewerkt moest worden en men niet mocht zeuren als je iets extra’s moest doen. In een later stadium van het interview vertelt de respondent indirect dat hij zelf ook waarde hecht aan hard werk. De respondent geeft invulling aan de waarde ‘hard werk’ door aan te geven dat hij ernaar streeft om een ‘professioneel leerkracht zijn’ en dat hij weet dat hij de lat voor zichzelf erg hoog legt, net zoals zijn ouders. Het harde werken en niet zeuren komt daarbij duidelijk naar voren doordat de leerkracht aangeeft dat hij zelf niet let op de uren die hij maakt en daardoor meermaals een burn-out heeft gehad. De wijze waarop de waarde van ‘hard werken’ is overgebracht, gebeurde zowel passief als actief. Zo werd bij respondent 9 thuis hardop gezegd dat men niet mocht zeuren wanneer er iets extra’s gedaan moest worden. Dit correleert met actieve overdracht. Bij respondent 3 en 6 werd het daarentegen op passieve wijze overgedragen. Zo kregen de respondenten dit mee doordat ze zagen hoe hard de ouders moesten werken. 
Daarnaast zijn nog twee andere werkwaarden op passieve wijze overgedragen. Zo geeft respondent 8 aan dat zowel zij als haar vader erg prestatiegericht zijn en vertelt respondent 1 dat zij en haar vader beiden waarde hechten aan een oplossingsgerichte houding. 
	
Dit onderzoek focust op, en geeft invulling aan intergenerationele overdracht door, de overdracht van werkwaarden. Gedurende de interviews met de respondenten kwam echter een waarde meermaals naar voren die volgens de theorie niet direct gerelateerd is aan het werk, maar wel invloed uitoefent op het aantal werkuren. Dit is de waarde zorgzaamheid; de behoefte en wens om voor de eigen kinderen te zorgen. Met name voor de vrouwelijke respondenten speelde deze waarde een rol in hoe zij werk en privé combineren. Zoals in paragraaf 1 is beschreven is het krijgen van kinderen namelijk de levensgebeurtenis die de grootste impact heeft op het aantal werkuren. Tien vrouwelijke respondenten en één mannelijke respondent zijn minder gaan werken na de geboorte van het eerste of tweede kind, omdat zij graag zelf zorg willen dragen voor de kinderen. Tabel drie maakt de mate inzichtelijk waarin de moeders en vaders van deze respondenten ook minder zijn gaan werken nadat zij geboren werden. Wederom is het de vraag in hoeverre de rolverdeling van de oudere generatie impact heeft op de nieuwe generatie, toch is het niet uit te sluiten dat het een het ander niet beïnvloedt. Zo vertelt respondent 14 hierover het volgende: ”Mijn moeder, die was er dus altijd en wat ik me heel erg herinner, daar had ik ook een beetje last van toen ik zelf kinderen kreeg, was dat ik dacht; oh, dan kan ik niet… Als ze uit school komen, ben ik er gewoon bepaalde dagen niet, terwijl mijn moeder die was er altijd. Dat was wel echt iets waarvan ik dacht toen ik zelf kinderen had, van ohja, dat kan ik mijn kinderen dus niet geven, wel op de dagen dat ik thuis ben, maar die drie dagen dat ik aan het werk was, dan was ik er niet.” ‬‬‬‬



Tabel 3. Waarde zorgzaamheid in relatie tot het aantal werkuren en de rolverdeling van de ouder 
	Respondent hecht waarde aan zorg dragen voor eigen kinderen 
	Respondent is minder gaan werken na komst van kinderen 
	Partner van respondent is minder gaan werken na komst kinderen 
	Rolverdeling ouders respondent: moeder was thuis bij de kinderen, vader werkte voltijd 
	Rolverdeling ouders respondent: 
Beide ouders werkte

	11 respondenten 
	10 respondenten 
	2 respondenten 
	12 respondenten
	3 respondenten



Tabel 4. Intergenerationele overdracht van (werk)waarden
	Intergenerationele overdracht van (werk)waarden 
	Respondenten waarbij overdracht aanwezig is  
	Actieve en/of passieve overdracht 

	Intrinsiek: streeft ernaar om zichzelf te ontwikkelen 
	R10
	Passieve overdracht

	Intrinsiek; streeft ernaar om meegenomen te worden in beslissingen
	R10
	Passieve overdracht

	Intrinsiek: streeft naar plezier middels werk
	R1, R2, R3, R4, R5, R7, R11, R12, R13, R14 & R15
	Passieve én actieve overdracht

	Extrinsiek: streeft naar een goed inkomen
	R9
	Passieve overdracht

	Sociaal: streeft ernaar om verandering teweeg te brengen buiten zichzelf om 
	R5, R10 & R15
	Passieve overdracht

	Sociaal: streeft naar goed en fijn contact binnen de werkomgeving
	R14 
	Passieve overdracht

	Prestige: streeft naar invloed op de organisatie
	R10
	Passieve overdracht

	Overige werkwaarde: hard werken/ professionele houding
	R3, R6, R9
	Passieve én actieve overdracht

	Overige werkwaarde: prestatiegericht 
	R8
	Passieve overdracht

	Overige werkwaarde: oplossingsgerichte houding 
	R1
	Passieve overdracht

	Overige waarde: tevreden zijn
	R3 & R12
	Passieve overdracht

	Overige waarde: zorgzaamheid 
	R1, R2, R3, R6, R7, R9, R10, R11, R12, R14 & R15
	Passieve overdracht 






Bovenstaande tabel schetst het beeld dat er in beperkte mate overdracht heeft plaatsgevonden van waarden. Zo zijn er slechts drie werkwaarden die bij meer dan twee respondenten intergenerationeel zijn overgedragen. Het onderzoek draait echter niet om de kwantiteit van de werkwaarden die worden overgedragen, maar óf er waarden worden overgedragen. Wanneer met deze insteek de tabel wordt afgelezen is het veilig om te stellen dat er intergenerationele overdacht van waarden heeft plaatsgevonden. Zo is ‘plezier in het werk’ een waarde die bij elf respondenten is overgedragen, alhoewel het een waarde is die niet enkel werk gerelateerd is. Hoewel, ook wanneer deze waarde buiten beschouwing wordt gelaten, zijn er nog negen respondenten die minstens één werkwaarde hebben overgenomen van een of beide ouders. Dit zijn tien respondenten wanneer ook niet werk gerelateerde waarden worden meegenomen.  

4.1.2. Levensgebeurtenissen en de keuze voor werkuren 
Met levensgebeurtenissen wordt gedoeld op gebeurtenissen die hebben geleid tot een impactvolle verandering op het leven en daarmee iemands carrière dusdanig hebben beïnvloed of gewijzigd. Een wijziging in het aantal werkuren is een oplossing waar de leerkracht naar uitwijkt om de werk-privé balans te herstellen. Onder levensgebeurtenissen vallen onder andere het krijgen van kinderen, scheiden, samenwonen en verhuizen. De levensgebeurtenissen beperken zich echter niet tot enkel het privédomein, ook gebeurtenissen in het werkdomein die een significante impact hebben, zijn meegenomen. Alvorens wordt ingegaan op de impact van intergenerationele overdracht op levensgebeurtenissen, wordt eerst ingezoomd op de vraag welke levensgebeurtenis een rol spelen in een vermeerdering of vermindering van het aantal werkuren. 

4.1.2.1. Kinderen 
Van de vijftien respondenten gaven tien respondenten aan dat het krijgen van kinderen invloed heeft gehad op het aantal uren dat zij werken. Van de resterende vijf respondenten gaven drie van hen aan dat hoewel zij wel kinderen hadden, de geboorte geen invloed had op het aantal werkuren; twee van hen waren mannelijk. De enige vrouwelijke respondent die wel kinderen had, maar waarvan de komst van kinderen geen invloed had op het aantal werkuren, gaf aan dat zij al in deeltijd werkte en het niet noodzakelijk vond om het aantal werkuren verder terug te schroeven. Bij ieder van de tien respondenten waarbij de komst van kinderen wél invloed op het aantal werkuren, vertaalde dit zich naar een verminderd aantal werkuren. Alhoewel er geen werkwaarde werd aangehaald als motief om minder te gaan werken, werd wel een andere waarde benoemd, namelijk zorgzaamheid. Zowel de negen vrouwen als de ene mannelijke respondent gaven aan dat deze keuze om minder te werken voortkwam uit de wens om zelf voor de kinderen te zorgen of een groot gedeelte van het leven van hun kinderen mee te maken.  Van de tien respondenten die minder zijn gaan werken om voor de kinderen te zorgen, hadden acht van hen een partner die voltijd bleef werken. Als reden gaven zij aan dat dit financieel gezien voor hen een logische keuze was en/of dat het logischerwijs voortkwam uit overleg met de partner. 
Naast de geboorte van kinderen heeft de fase waarin de kinderen zich bevinden ook een impact op het aantal werkuren. Zo gaven vier respondenten aan dat wanneer de kinderen ouder werden en beter voor zichzelf konden zorgen, zij meer zijn gaan werken. Al dan niet uit verveling en ze weer iets leuks wilden doen.  Deze beslissing gaat vaak in combinatie met een tweede reden, zoals problemen die thuis zijn opgelost of problemen die zijn ontstaan in de klas. Zo geeft respondent 1 aan dat haar wens voor meer werkuren voortkwam uit verveling doordat al haar kinderen naar school gingen en de problemen van haar kinderen ook grotendeels waren opgelost. Respondent 11 gaf aan dat ze destijds meer is gaan werken doordat de kinderen naar de middelbare school gingen en dit in haar ogen een dure tijd ging worden en wat extra loon wel welkom was. Zo zegt ze hierover: “
Respondent 1 besloot daarentegen om geheel te stoppen met werken, dit wederom vanuit haar visie dat haar kinderen voorop stonden en zij er voor hen wilde zijn. ”Onze oudste die sliep niet door. En toen kwam x (jongste kind) en die ging precies hetzelfde doen. En ik kreeg ieder virus wat er heerste en ik was helemaal kapot helemaal en op. En toen heb ik goed gekeken wat is wijsheid, en mijn man ging niet stoppen. Of ja, die ging niet minder werken, dus die kon ik ook niet wakker maken en toen ben ik 4 jaar thuis geweest.‬”

4.1.2.2. Studie in combinatie met werk 
Een andere levensgebeurtenis die leerkrachten aanhalen als reden om minder te gaan werken, is de beslissing om een studie naast het werk te doen, al dan niet verplicht. Vijf respondenten gaven aan dat de combinatie van een studie en werk leidde tot druk in de privé- en/of werksfeer door een grotere hoeveelheid taken die zij in dezelfde tijd moesten volbrengen. Vier van hen hebben de keuze gemaakt om (tijdelijk) een dag minder te gaan werken. Al dan niet doordat zij recht hadden op studiedagen, een beurs ontvingen of simpelweg de keuze maakte om gedurende de opleiding één dag minder te werken. Respondent vertelt 14 hierover: “Wat ik al zei, het was echt wel zwaar met werken én drie kleine kinderen én studeren. Maar het is wel gelukt. En wat het voordeel was, is, ik weet niet of die er nu nog is. Je had zo'n bepaalde beurs die kon je dan aanvragen en dan werd er vervanging geregeld op school. Dus ik één dag in de week was ik extra vrij.‬ En die besteedde ik dan ook echt aan de opleiding.”
Het is niet zo dat ieder van de respondenten minder is gaan werken nadat zij druk ervaarden. Met uitzondering van een respondent, is ieder van hen direct bij de start van de studie minder gaan werken zodat het voor hen behapbaar was. Vier van de vijf respondenten kozen daarbij vrijwillig om een opleiding naast het werk doen omdat zij belang hechten aan de intrinsieke werkwaarde om zichzelf te ontwikkelen. 

4.1.2.3. Ziekte en verlies van dierbaren 
Ook een ziekbed werd aangehaald als een significante levensgebeurtenis. Zo haalden vijf respondenten aan dat een ziekte of een burn-out de privé en/of werksfeer dusdanig beïnvloedde dat zij tijdelijk gestopt zijn met werken. Voor drie van deze respondenten was het door een kort- of langdurig ziekbed niet mogelijk om voltijd of zelfs deeltijd te werken. Zo geeft respondent 6 aan dat door problemen met de schildklier zij tijdelijk op non-actief is gezet en haalt respondent 11 aan dat hij minder is gaan werken en weer is gaan invallen omdat het niet mogelijk was om een ‘vaste’ school te hebben waar ze op hem konden bouwen. Twee respondenten zijn voor een korte periode geheel gestopt met werken door een burn-out. 
Het ziekbed van een dierbare werd meermaals benoemd als een gebeurtenis die invloed had op de leerkracht. Dit werd echter voornamelijk benoemd door respondenten als iets wat impact had op het eigen leven alvorens zij leerkracht waren. Voor slechts één respondent had de ziekte van een dierbare invloed op de privésfeer terwijl hij werkzaam was als leerkracht, alhoewel dit niet heeft geleid tot een verandering in werkuren. Hetzelfde is te zien bij de levensgebeurtenis ‘overlijden van een dierbare’. Voor drie leerkrachten had de sterfte van een dierbare impact op de privésfeer, één van hen is als gevolg hiervan ook tijdelijk gestopt met werken. Zo vertelt respondent 15 over haar ervaring toen ze weer probeerde aan het werk te gaan na het overlijden van haar kind: “Want toen, ik weet nog dat ik dacht ik wil niet alleen maar thuis zitten met mijn verdriet, dan denk je dat je een hele pief bent hé. En toen kwam ik op school, ik dacht ik ga weer beginnen. En ik zie nog de plek, ik was naar de planning aan het kijken en had iemand anders gevraagd om dat te doen want mijn hoofd was nog te vol. En toen kwam iemand langs en vroeg hoe het ging en opeens zat ik vast. Ik kon niet meer bewegen en ik raakte in paniek en janken en janken. Puur uit stress en verdriet. Toen ben ik meteen opgevangen, naar huis gegaan en is er weer vervanging geregeld. Toen ben ik weer echt helemaal gestopt.” 
Bij zowel ziekte als verlies van een dierbare werden geen werkwaarden aangehaald die een rol speelden in de keuze om minder te gaan werken. 


4.1.2.4. Wisseling van baan 
Negen respondenten benoemen dat een wisseling in baan heeft geleid tot een ander soort werkdruk. Met een wisseling in baan wordt gedoeld op zowel het wisselen van scholen als een andere of (tijdelijke) extra baan binnen het onderwijs. Zeven respondenten geven daarbij aan dat nadat zij van school wisselden, al dan niet onvrijwillig, zij een verandering in werkuren doormaakten. De redenen die de respondenten hiervoor geven lopen sterk uiteen. De ene respondent koos bewust voor een minder aantal werkuren, de ander wilde wel meer werken maar koos een vast contract met minder werkuren boven de onregelmatigheid van de invalpoule. Zo zegt respondent 8 hierover: 
De wisselingen in baan en de verandering van het aantal werkuren die hiermee gepaard gingen, zijn niet direct gelinkt aan specifieke werkwaarden. Een verandering in werkuren was veelal een bijkomstigheid van dat de leerkracht van baan wisselde. De keuze om van baan te wisselen en een verandering in werkuren was veelal geen bewuste keuze die zij maakten, maar een samenloop van omstandigheden. 
























Tabel 5.  Keuze voor werkuren bij life-events en waarden als redenen 
	Life-event 
	Verandering in werkuren 
	Aangehaalde werkwaarden als redenen

	Geboorte kinderen 
	Minder gaan werken
(Respondenten 1, 2, 3, 6, 7, 9, 10, 12, 14 & 15)
	Zorg willen dragen voor de eigen kinderen 
(Respondenten 1, 2, 3, 6, 7, 9, 10, 12, 14 & 15)

	Problemen kinderen
	Minder gaan werken 
(Respondent 1)
	Zorg willen dragen voor de eigen kinderen
(Respondent 1) 

	Opgroeien kinderen
	Meer gaan werken 
(Respondenten 2, 3, 7 & 11)
	- Plezier in het werk 
(Respondenten 2, 3, 7 & 11)
- Goed inkomen 
(Respondent 11) 
- Verandering teweeg willen brengen buiten zichzelf om 
(Respondent 11) 


	Ziekte 
	Minder gaan werken 
(Respondenten 1, 6, 9 10 & 13)
	N.v.t. 

	Verlies van dierbare
	Minder gaan werken 
(Respondent 15) 
	N.v.t. 

	Studie in combinatie met werk 

	Minder gaan werken 
(Respondenten 5, 7, 10 & 14)
	- Wilt zich graag ontwikkelen 
(Respondenten 5, 7, 10 & 14)

	Wisseling van baan 
	Minder gaan werken 
Meer gaan werken 
	N.v.t. 




Tabel 6.  Waarde plezier in relatie tot levensgebeurtenissen 
	Leerkracht streeft plezier/passie na in het werk
	Intergenerationele overdracht: in het werk/ Passie nastreven
	Studie naast het werk 
	Van baan gewisseld (het onderwijs ingegaan of intern begeleider geworden)

	 R1, R2, R3, R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11, R12, R13 & R14
	R1, R2, R3, R4, R5, R7, R11, R12, R13, R14 & R15
	R5, R7, R10, R14, R9
	R3, R4, R8, R9, R10, R14 & R15





[bookmark: _Toc142925153]4.2 Interpretatie van de resultaten 
Hoewel levensgebeurtenissen leiden tot een verandering in werkuren én er sprake is van intergenerationele overdracht, staan deze niet altijd of direct met elkaar in verbinding. Zoals te zien is in tabel zeven is de impact van intergenerationele overdacht, op de keuze om meer of minder te gaan werken rondom levensgebeurtenissen, beperkt. Een verklaring hiervoor is dat hoewel er intergenerationele overdacht van werkwaarden aanwezig is, dit geen waarden zijn die direct invloed uitoefenen op de keuze voor een specifiek aantal werkuren. Zoals de intrinsieke werkwaarde ‘plezier in het werk’ die bij iedere respondent is overgedragen. De waarden die wel een impact hadden op het aantal werkuren, kwamen niet voor uit intergenerationele overdracht. Zoals de intrinsieke werkwaarde ‘streven naar zelfontwikkeling.” 
Oftewel, werkwaarden spelen een rol in de keuzes die leerkrachten maken, maar velen werkwaarden komen niet voort uit intergenerationele overdracht. Wanneer dit wel het geval is, heeft het geen impact op de keuze om meer of minder te werken. Laat staan bij de keuze voor werkuren in navolging van, of in anticipatie op, levensgebeurtenissen. Een voorbeeld hiervan is de overige werkwaarde ‘hard werken’, het is intergenerationeel overgedragen, bepaalt de werkhouding van leerkrachten en hoe zij de carrière benaderen, maar het houdt niet direct verband met de keuze om meer of minder te gaan werken bij levensgebeurtenissen. Enkel één respondent gaf aan dat zij, in navolging van een levensgebeurtenis, hetzelfde aantal uren is blijven werken omdat zij dit professioneel vond. 
Hoewel er geen overgedragen werkwaarden zijn die een impact hebben op de werkuren rondom levensgebeurtenissen, is er een andere waarde aanwezig die hier wel invloed op uitoefent. De waarde zorgzaamheid maakt dat voornamelijk vrouwen minder gaan werken in navolging van de levensgebeurtenis ‘kinderen krijgen’. Tien respondenten zijn immers minder gaan werken nadat zij kinderen kregen. Van ieder van deze respondenten was ook hun moeder thuis om voor hen te zorgen toen zij klein waren. Dit kan mogelijk van invloed zijn op de keuze van deze respondenten om zelf ook minder te gaan werken zodra zij kinderen kregen. 

Hoewel er nauwelijks overgedragen werkwaarden zijn die de keuze in werkuren beïnvloeden rondom levensgebeurtenissen, springt de intrinsieke werkwaarde “plezier in het werk” eruit. Zo is het de enige werkwaarde die iedere ouder, passief of actief, heeft overgedragen op de respondenten. Ieder van de leerkrachten geeft aan dat zij plezier in het werk ervaren en dit ook altijd proberen na te streven. Mogelijkerwijs is dit een waarde die een rol speelt in de keuze van de respondenten om meer te gaan werken wanneer de kinderen opgroeien. Zo geven zij aan dat ze meer tijd om handen hadden en weer de behoefte hadden om meer te gaan werken. Het is veilig om te stellen dat zij deze neiging niet of in mindere mate hebben wanneer zij geen plezier in het werk ervaren. Plezier in het werk’ heeft daarnaast mogelijk ook een relatie met andere levensgebeurtenissen. Zo leidt deze waarde potentieel tot de keuze en de levensgebeurtenis om een opleiding te volgen naast het werk en/of de keuze om van baan te veranderen. Zo laat tabel zes zien dat zes leerkrachten die waarde hechten aan plezier in het werk een carrièreswitch hebben gemaakt. Drie leerkrachten zijn op latere leeftijd intern begeleider geworden en drie respondenten zijn op latere leeftijd het onderwijs ingegaan. Vijf van deze zes respondenten gaven aan dat zij van de ouders hebben meegekregen hoe belangrijk het was om plezier in het werk te hebben. Van de 5 respondenten die een studie hebben gevolgd, of volgen, zijn dit drie respondenten. Daarbij is het interessant in hoeverre de overdracht van deze waarde heeft doorgespeeld in andere keuzen gedurende de carrière. Hoewel ieder van de respondenten die een studie naast het werk heeft gedaan en/of op latere leeftijd (weer) in het onderwijs is gaan werken, heeft aangetoond dat zij plezier en passie in het werk nastreven, is niet bij ieder van hen de overdracht van deze waarde aanwezig. Van de vijf respondenten die vrijwillig een studie naast het werk hebben gedaan, is bij vier van hen de overdracht van plezier in het werk aanwezig. Van de vier respondenten die op latere leeftijd (weer) in het onderwijs is gaan werken, is bij twee van hen de overdracht van plezier in het werk aanwezig. Of er een verband is, kan op basis van deze data niet met zekerheid worden bevestigd noch uitgesloten. 

























Tabel 7.  Keuze voor werkuren bij life-events en de impact van intergenerationele overdracht 
	Life-event 
	Verandering in werkuren 
	Aangehaalde waarden als achterliggende reden
	Impact intergenerationele overdracht 

	Geboorte kinderen 
	Minder gaan werken
(Geldig voor tien respondenten)
	Zorg willen dragen voor de eigen kinderen 
(Geldig voor tien respondenten)
	- Overdracht van werkwaarden geen invloed 
- Potentiële overdracht van ‘zorgzaamheid’ wel invloed 

	Problemen kinderen
	Minder gaan werken 
(Geldig voor één respondent)
	Zorg willen dragen voor de eigen kinderen
(Geldig voor één respondent)
	- Overdracht van werkwaarden geen invloed 
- Potentiële overdracht van zorgzaamheid wel invloed

	Opgroeien kinderen
	Meer gaan werken 
(Geldig voor vier respondenten)
	- Plezier in het werk 
(Geldig voor vier respondenten)
- Goed inkomen 
(Geldig voor één respondent)
- Verandering teweeg willen brengen buiten zichzelf om 
(Geldig voor één respondent)
	 Potentiële overdracht van ‘plezier middels werk’ wel invloed voor alle vier de respondenten



	Ziekte 
	Minder gaan werken 
(Geldig voor vijf respondenten)
	N.v.t
	Overdracht van werkwaarden geen invloed 


	Verlies van dierbare
	Minder gaan werken 
(Geldig voor één respondent)
	N.v.t. 
	Overdracht van werkwaarden geen invloed 


	Studie in combinatie met werk 
	Minder gaan werken 
(Geldig voor vier respondenten)
	- Wilt zich graag ontwikkelen 
(Geldig voor vier respondenten)
	Potentiële overdracht van  ‘streven naar zelfontwikkeling’ wel invloed voor één van de vier respondenten

	Wisseling van baan 
	Minder gaan werken 
	N.v.t. 
	Overdracht van werkwaarden geen invloed 


	
	Meer gaan werken
	N.v.t. 
	 Overdracht van werkwaarden geen invloed 





[bookmark: _Toc142925154]4.3 Reflectie resultaten 
4.3.1. Werkwaarden van leerkrachten in het PO 
In hoofdstuk drie is aangehaald dat dit onderzoek zowel inductieve als deductieve elementen kent. Zo wordt getoetst of de bestaande literatuur wat betreft de overdracht van werkwaarden van ouder op kind en de werkwaarden die leerkrachten nastreven volgens de literatuur, ook geldig zijn voor leerkrachten in het PO. Wat betreft de werkwaarden werd gesteld dat de werkwaarden van leerkrachten in het voortgezet onderwijs zich voornamelijk centreren rondom waarden gerelateerd aan zelftranscendentie en conservatie. Om te concluderen of dit ook het geval is voor leerkrachten in het PO, zijn twee eisen opgesteld: 
1) Minstens tien van de vijftien respondenten geven aan dergelijke werkwaarden na te streven 
2) Deze werkwaarden worden door beduidend meer respondenten aangehaald dan de overige werkwaarden 
Zelftranscendentie is de hogere orde waarde die correleert met de dimensie van sociale werkwaarden. Een van de indicatoren van deze dimensie is dat men anderen wil helpen en ernaar streeft om een bijdrage te leveren aan de samenleving. Hoewel slechts voor twee respondenten bij deze waarde het proces van intergenerationele overdracht aanwezig is, geeft 100% van de respondenten aan groot belang te hechten aan het vooruithelpen van de kinderen. Aan de eerste eis is dus voldaan. De sociale waarden worden echter niet door meer respondenten bestempeld als belangrijk ten overstaand van de andere dimensies van werkwaarden. Zo vindt ook 100% van de respondenten ‘plezier in het werk’ belangrijk, een indicator van de dimensie van intrinsieke werkwaarden. Daarbij worden andere indicatoren van dezelfde dimensies door velen respondenten aangehaald, zoals zelfontwikkeling en de ruimte om eigen invulling aan het werk te geven. Aan de tweede eis is dus niet voldaan wat betreft de sociale werkwaarden. Dit betekent dat automatisch ook niet voldaan is aan de eisen wat betreft de conservatie waarden. Bovendien gaven slechts negen respondenten aan belang te hechten aan conservatie gerelateerde werkwaarden.  
Hoewel leerkrachten in het PO dus evenals leerkrachten in het voortgezet onderwijs belang hechten aan sociale werkwaarden, zijn intrinsieke werkwaarden voor leerkrachten in het PO ook zeer belangrijk. Daarbij is het verassend dat leerkrachten in het PO in vergelijking met hun collega’s in het voortgezet onderwijs, in veel mindere mate extrinsieke werkwaarden nastreven. 

4.3.2. Proces van intergenerationele overdracht 
Daarnaast is ook getoetst of het proces van intergenerationele overdracht aanwezig is voor leerkrachten in het PO. Dit is gedaan door na te gaan of werkwaarden van de ene generatie zijn doorgegeven op de volgende generatie.  Het is veilig om te stellen dat er een proces van intergenerationele overdracht aanwezig is. Elf respondenten en diens ouders hechten immers al belang aan plezier middels het werk. Wanneer deze werkwaarde buiten beschouwing wordt gelaten, zijn er nog negen respondenten die een werkwaarde met zijn of haar ouder deelt. Opvallend daarbij is dat de waarden voornamelijk op passieve wijze zijn overgedragen. In de literatuur wordt namelijk weinig gesproken over de wijze waarop waarden (en andere zaken) intergenerationeel worden overgedragen. Zo is iedere waarde binnen dit onderzoek op passieve wijze overgebracht en zijn slechts 2 werkwaarden ook op actieve wijze overgedragen van ouder op kind. 

4.3.3. De impact van intergenerationele overdracht op werkuren rondom levensgebeurtenissen  
Het onderzoek kent een inductief element doordat wordt onderzocht of en hoeverre het proces van intergenerationele overdracht de keuze van leerkrachten in het PO beïnvloedt voor een bepaald aantal werkuren bij significante levensgebeurtenissen. Dit betekent dat niet alleen het proces van intergenerationele overdracht aanwezig moet zijn, maar de overgedragen werkwaarden ook gerelateerd moeten zijn aan de keuze voor een vermindering of -meerdering van het aantal werkuur in navolging van, of in anticipatie op een levensgebeurtenis. 
Op basis van de verzamelde en gepresenteerde data is het veilig om te stellen dat dit niet het geval is. Hoewel er wel intergenerationele overdracht van werkwaarden aanwezig is, zijn dit geen werkwaarden die een rol spelen bij de levensgebeurtenissen die men door- of meemaakt. Een waarde die daarentegen wel degelijk impact heeft op een vermindering van werkuren in navolging van de levensgebeurtenis ‘geboorte kinderen’, is de waarde zorgzaamheid. Dit is echter een waarde die buiten het domein van werkwaarden valt. ‘Plezier middels werk’ is een overgedragen werkwaarde die mogelijkerwijs een relatie kent met de keuze om meer te werken bij de levensgebeurtenis ‘ouder worden van kinderen’. Dit is echter lastig vast te stellen gezien de vele factoren die hier een rol in spelen. 
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[bookmark: _Toc142925156]5.1 Terugblik op de hoofdvraag 
Een van de meest urgente problemen is het personeelstekort in de publieke sector en een gebrek aan beleid dat efficiënte oplossingen biedt en inspeelt op daadwerkelijk datgeen waar men invloed op kan uitoefenen.  Een van de oplossingen is namelijk om leerkrachten in het PO aan te sporen meer te gaan werken (Rijksoverheid, 2022). Leerkrachten, evenals elk ander mens, hechten echter waarde aan een goede werk-privébalans. Daarbij ontstaat deze werk-privé balans niet uit het niets. Intergenerationele overdracht speelt een rol in de waarden die men nastreeft en draagt op deze wijze bij aan de totstandkoming van de gewenste werk-privé balans. Met andere woorden is het van belang dat er beleid komt waardoor leerkrachten meer werkuren maken, de gewenste werk-privé balans in stand wordt gehouden en men tegelijkertijd rekening houdt met datgeen waar zij moeilijk invloed op kunnen uitoefenen doordat waarden deels voortkomen uit intergenerationele overdacht en lastig te veranderen zijn. De werk-privébalans is zoals het woord zegt een ‘balans’ en kan dus ook uit evenwicht raken. Een oplossing om de werkbalans te herstellen is om meer of minder te werken. Wanneer helder is hoe levensgebeurtenissen de werk-privé balans raken en dus ook het aantal uren dat men werkt, biedt dit nieuwe aanknopingspunten voor beleid om de deeltijdfactor op de juiste manier te verhogen.  Eerder onderzoek richt zich met name op activiteiten in het werkdomein, onderzoek naar activiteiten in het privédomein zijn nog redelijk onderbelicht. Daarom richt dit onderzoek zich op levensgebeurtenissen in het privédomein, intergenerationele overdracht en de invloed hiervan op de werkuren. Zo is duidelijk dat levensgebeurtenissen een impact kunnen hebben op het aantal werkuren en dat intergenerationele overdracht bestaat, maar zijn deze aspecten nooit met elkaar in verband gebracht (voor leerkrachten in het PO). Om deze reden stond de volgende vraag in dit onderzoek centraal:
“Welke impact heeft intergenerationele overdracht van werkwaarden op keuzes rondom life events op het aantal werkuren van leerkrachten in het primair onderwijs?”

Om een antwoord te formuleren op deze vraag is een kwalitatief onderzoek uitgevoerd. Dit met als doel om zowel literatuur over de werkwaarden en intergenerationele overdracht te toetsen als wel om tot nieuwe inzichten te komen wat betreft de rol van intergenerationele overdracht op het aantal werkuren. Om deze relatie te achterhalen zijn vijftien levensloop interviews georganiseerd met leerkrachten en interne begeleiders werkzaam in het PO in Nederland. In de praktijk betekende dit dat ieder van de respondenten een levenslijn tekende met alle voor hem of haar impactvolle levensgebeurtenissen. Vervolgens is iedere gebeurtenis apart behandeld door navraag te doen of en in hoeverre dit impact had op de werkuren en waarom dit het geval was. Zo werd niet alleen achterhaald of de levensgebeurtenis leidde tot een verandering in werkuren, maar ook waarom deze keuze werd gemaakt. Op deze wijze werd ook duidelijk welke eventuele werkwaarden als motivatoren dienden om meer of minder te werken. Daarnaast is uitvraag gedaan naar de werkwaarden van de ouders om vast te stellen of het proces van intergenerationele overdracht aanwezig was, De interviews zijn op abductieve wijze geanalyseerd aan de hand van het codeboek (bijlage 3). 

Uit de interviews kwam naar voren dat levensgebeurtenissen een aanzienlijke impact hebben op de keuze voor het aantal werkuren. Het krijgen van kinderen, het opgroeien van kinderen, een studie doen naast het werk en ziekte zijn levensgebeurtenissen die stuk voor stuk een grote impact hebben op het aantal werkuren. Met name kinderen spelen een grote rol in een verandering in werkuren. Tien van de dertien respondenten met kinderen gaven aan dat zij minder zijn gaan werken bij de geboorte. Hierbij werd niet een werkwaarde aangehaald als reden of motivatie, maar simpelweg de wens om zelf zorg te dragen voor de kinderen. Niet enkel het krijgen van kinderen, maar ook de fase waarin zij zich bevinden speelt een rol. Zo zijn vier respondenten meer gaan werken naarmate de kinderen ouder werden. 
Na de analyse van de interviews werd tevens duidelijk dat het proces van intergenerationele overdracht aanwezig is. Zo had ieder van de respondenten minstens een waarde in overeenkomst met zijn of haar ouder. Specifiek de intrinsieke werkwaarde ‘plezier in het werk’ sprong eruit elf van de vijftien respondenten dit op actieve en/of passieve wijze hebben meegekregen van zijn of haar ouder(s). Andere werkwaarden zoals de intrinsieke waarde van zelfontwikkeling en de sociale waarde van het vooruithelpen van anderen, zijn ook van groot belang voor leerkrachten in het PO. Dit zijn echter waarden die in beperkte mate het gevolg zijn van intergenerationele overdracht. Zo konden de respondenten niet vertellen dat zij deze waarden ook bij hun ouders herkenden. 
Hoewel levensgebeurtenissen een impact hebben op de werkuren en intergenerationele overdracht aanwezig is, heeft intergenerationele overdracht van werkwaarden geen significante impact op de keuze voor het aantal werkuren in navolging van, of in anticipatie op, levensgebeurtenissen. Een verklaring hiervoor is te vinden in de werkwaarden die worden overgedragen van ouder op kind, dit zijn waarden die weinig tot geen impact hebben op standaard levensgebeurtenissen en dus ook niet op de keuze voor het aantal uren dat men werkt in navolging van (of in anticipatie op) deze gebeurtenis. Het zijn eerder waarden die een impact hebben op de keuze voor een specifiek beroep en hoe men bepaalde werkactiviteiten inricht en prioriteert. Zoals de sociale werkwaarde ‘verandering teweeg willen brengen’. Voor het merendeel van de leerkrachten staan de leerlingen voorop in het werk en willen zij een betekenisvolle bijdrage leveren aan de ontwikkeling van de kinderen. Zo zijn vele leerkrachten erg gepassioneerd over het onderwijs en hoe dit wordt ingericht. Zij willen dat dit voornamelijk ten goede komt aan de leerlingen. Daarentegen had de overdracht van de waarde ‘zorgzaamheid’ wel een beduidende impact op de keuze om minder te gaan werken in navolging van de levensgebeurtenis ‘het krijgen van kinderen.’ 

Oftewel, intergenerationele overdracht van werkwaarden heeft geen impact op de keuze voor een bepaald aantal werkuren in navolging van, of in anticipatie op, levensgebeurtenissen. 

[bookmark: _Toc142925157]5.2 Beperkingen van het onderzoek 
Een verklaring voor het uitblijven van de relatie tussen intergenerationele overdracht en een verandering in werkuren rondom levensgebeurtenissen, is mogelijk de wijze waarop intergenerationele overdracht invulling heeft gekregen in dit onderzoek. Zo is uitsluitend gefocust op overdracht van werkwaarden aangezien het onderzoek zich richt op de carrière van leerkrachten. Hoewel er ook ruimte is gecreëerd voor andere waarden om aan het licht te komen, zoals zorgzaamheid, had dit wellicht vanaf begin af aan meegenomen moeten worden zodat er een betere uitvraag naar gedaan kon worden. 
Een andere verklaring ligt in de moeilijkheid om zaken accuraat te herinneren en terug te roepen. Hier wordt ook wel naar verwezen met de recall bias (Raphael, 1987). Zo kan het zijn dat de respondenten niet meer goed kunnen herinneren wat de werkwaarden van de ouders zijn en de werkwaarden die hen (onbewust) zijn aangeleerd. Daarnaast is het mogelijk dat de respondenten niet bewust op de hoogte zijn (geweest) van de werkwaarden van de ouders, maar dit wel hebben meegekregen en hier zelf ook waarde aan hechten. Het is echter niet mogelijk om dergelijke ‘sluimerende’ waarden in beeld te brengen. Vanuit dit oogpunt kunnen er waarden zijn van de respondenten die wel degelijk zijn overgenomen van voorgaande generatie, maar niet als dusdanig kunnen worden beschreven. 
Daarbij is het in zijn geheel lastig om de relatie tussen (overgedragen) waarden en de keuze voor een specifiek aantal werkuren uit te sluiten of te bevestigen. Bij iedere keuze in het leven is een veelheid aan factoren betrokken, niet enkel de werkwaarden die zijn overgenomen van de vorige generatie. 

[bookmark: _Toc142925158]5.3 Vervolgonderzoek  
Een van de mogelijkheden voor toekomstig onderzoek is het breder trekken van het concept van intergenerationele overdracht. Het is aannemelijk dat een veelheid aan (basis)waarden en eigenschappen, niet enkel de werkwaarden, worden overgenomen van eerdere generaties én invloed uitoefenen op de carrière.  Dit geeft tevens nieuwe aanknopingspunten voor beleid omdat zo inzichtelijk wordt gemaakt op welke gebieden beleid hoogstwaarschijnlijk wel én geen effect heeft.  Overtuigingen en waarden (die van eerdere generaties zijn overgenomen), zijn immers lastig te veranderen. 
Een tweede aanbeveling voor vervolgonderzoek richt zich op het type respondent. Zo kan het zeer waardevol zijn om twee generaties als respondenten te nemen. Het is namelijk zeer lastig voor kinderen om een accuraat beeld te schetsen waaraan de ouders belang hechten op werkgebied. Daarbij is het beeld dat zij hebben van het werk van de ouders en hoe de ouders hier zelf tegenaan kijken vaak vertekend en onvolledig (Bryant, 2006). Door ook de ouders als respondent in het onderzoek te betrekken, wordt een accuraat en volledig beeld geschetst van de werkwaarden van de ouders. 
In lijn met de tweede aanbeveling wordt aanbevolen om het onderzoek zoals dat nu is uitgevoerd, te herhalen met respondenten van wie de ouders beide hebben gewerkt of nog werkzaam zijn. Zo wisten veel respondenten in dit onderzoek niet te benoemen wat voor de moeder belangrijk was in de carrière, omdat zij al langere tijd gestopt was met werken. Een veelvoorkomend verschijnsel doordat vrouwen in het verleden geacht werden te stoppen met werken zodra zij getrouwd waren en kinderen kregen. Door deze ongeschreven regel uit het verleden is voor een groot deel van de respondenten enkel de intergenerationele overdracht onderzocht van vader op kind. 

[bookmark: _Toc142925159]5.4 Implicaties 
Zoals in hoofdstuk 1 is aangehaald is bij de ontwikkeling van beleid voor de verhoging van de deeltijdfactor belangrijk dat men rekening houdt met de gewenste werk-privé balans door de impact van intergenerationele overdracht in ogenschouw te nemen. Hoewel uit dit onderzoek naar voren komt dat intergenerationele overdracht van werkwaarden weinig impact heeft op de keuze voor werkuren rondom levensgebeurtenissen, blijft intergenerationele overdracht van belang. Allereerst omdat het proces van intergenerationele overdracht wel degelijk aanwezig is bij leerkrachten in het PO. Vervolgonderzoek moet echter uitwijzen welke overgedragen (werk)waarden wél van impact zijn op het aantal werkuren, naast de waarde zorgzaamheid. Zo zijn er sterke aanwijzingen dat een verminderd aantal werkuren i.v.m. de zorg voor de kinderen, in relatie staat tot intergenerationele overdracht.  Respondenten wiens moeder stopte met werken, gingen zelf ook minder werken en hechten grote waarde aan de zorg voor de eigen kinderen. In lijn hiermee maakt dit onderzoek ook duidelijk dat interne overdracht overwegend passief plaatsvindt. Het aantal keren dat de ouders de kinderen de (werk)waarden bewust en actief hebben meegegeven, is summier.

Dit betekent dat wanneer de ambitie blijft bestaan om de deeltijdfactor te verhogen, de kracht van passieve overdracht moet worden erkend én op een positieve manier benut moet worden. Immers, wanneer de waarden zijn overgedragen, zijn deze lastig te veranderen. Wanneer het belang van passieve overdracht en de overdracht van de waarde ‘zorgzaamheid’ wordt ondermijnt, zal beleid weinig tot geen effect hebben. Men kan de overgedragen waarde van zorgzaamheid op de korte termijn niet veranderen. Ouders die groot belang hechten aan het thuis zijn voor de kinderen, zullen niet snel meer gaan werken. Men kan dit wellicht niet veranderen, maar beleid kan de Nederlandse (toekomstige) ouders wel bewust maken van het bestaan, en de impact, van passieve overdracht. Te beginnen met hoe ouders invloed uitoefenen op de keuze om minder te gaan werken bij geboorte van de kinderen. 
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Bijlage 2. Interviewguide 
Ten eerste bedankt voor je deelname aan mijn onderzoek. Mijn naam is Isabelle Berben, momenteel ben ik bezig met mijn scriptie voor de master Bestuurskunde aan de Radboud Universiteit in Nijmegen. Ik doe onderzoek naar de levensloop van leerkrachten in het primair onderwijs en welke factoren van invloed zijn op het aantal werkuren waar ze voor kiezen en de werk-privé balans van leerkrachten. Het doel van dit interview is; keerpunten en levensgebeurtenissen identificeren om te begrijpen hoe de keuze voor een bepaald dienstverband tot stand is gekomen 
De data die verzameld wordt, zullen ook gebruikt worden voor het onderzoek van Stéfanie André, universitair docent aan de Radboud Universiteit. Zij doet onderzoek naar sociologische en bestuurskundige vraagstukken waaronder het combineren van werk en zorg en de werk-privé balans. 
Ik wil je hierbij expliciet vragen of ik het interview op mag nemen? (ja/nee) 
En of je toestemming geeft voor het gebruik van uw geanonimiseerde data voor wetenschappelijk onderzoek. Uitspraken die u doet kunnen dus nooit naar je teruggeleid worden. (ja/nee) 
Ik wil in dit gesprek een aantal thema’s langlopen aan de hand van de belangrijkste gebeurtenissen in jouw leven. Voordat wij beginnen, heb je vragen voor mij over het onderzoek of het interview? 
1. Ik zou je graag eerst willen vragen of u iets over jezelf, gezinssituatie en over je werk wil vertellen. 
2. Dan wil ik je vragen om een tijdlijn te tekenen met de belangrijke levensgebeurtenissen in jouw leven, dit zijn belangrijke gebeurtenissen en keerpunten in uw leven. De tijdlijn start op het moment dat je geboren bent tot jouw huidige leeftijd. 
3. Als we beginnen bij het nu, 2023, kun je me iets vertellen over waarom je in het onderwijs bent gaan werken en hoe je tot de keuze voor het aantal werkuren bent gekomen? 
4. Als we kijken naar jouw ouders; 
Hoe hadden jouw ouders werk en zorg verdeeld vroeger? 
Wat vonden zij belangrijk als het gaat om werk? 
Hoe heb je meegekregen dat zij dit belangrijk vonden/vinden? 

5. En als we nu kijken naar je eerste baan; 
Hoe ben je toen tot de keuze voor een bepaald aantal werkuren gekomen? 
Wat waren belangrijke overwegingen die je hierin hebt gemaakt? 
[Vanaf hier per life event kijken wat dit met het aantal werkuren heeft gedaan]
6. Doorvragen per life events 
- Welke keuze heb je bij x (life event) gemaakt wat betreft werkuren en de verdeling van werk en zorg 
- Waarom heb je deze keuze gemaakt? 
- Wat deed deze gebeurtenis met de werkdruk en de privésfeer? 








Bijlage 3. Coderingsschema 
(Zie volgende pagina)

	Codenu-mmer
	Hoofdconcept
	Sub dimensies
	Voorbeeldzinnen 
	Codes
	Indicatoren 

	1
	Werkwaarden
	Intrinsieke of zelf- actualiserende waarden

	“Ik vind het belangrijk om zelf beslissingen te kunnen nemen en te kunnen groeien” 

“Ik probeer ook altijd mijn eigen draai te geven aan wat ik doe.”
	Intrinsieke of zelf- actualiserende waarden 

	- Streeft naar autonomie 
/ vrijheid in het werk 
- Streeft ernaar om zelf invulling te geven aan het werk 
- Wilt meegenomen worden in beslissingen
- Streeft ernaar om zichzelf te ontwikkelen 


	2
	
	Extrinsieke of veiligheids- of materiële waarden
	“Ik werk deeltijd, omdat ik niet voltijd hoef te werken voor een goed en vast inkomen. Ik kom zo heel goed rond.”

	Extrinsieke/ veiligheidswaarden’ 
	- Streeft naar financiële zekerheid 
- Streeft naar een vast inkomend 
- Streeft naar een goed inkomen

	3
	
	Sociale of relationele waarden
	“Voor mij is werk ook mijn manier om iets bij te dragen aan de samenleving, daarom wil ik niet maar een of twee dagen in de week werken.”

“Voor mij is werk ook mijn manier om mensen te zien en te spreken. Thuis werken of alleen op kantoor is niets voor mij.” 
	Sociale of relationele waarden’ 
	- Werk is een manier om een bijdrage te leveren aan de samenleving/ de medemens te helpen 
- Werk is een manier om sociale contacten te vormen



	4
	
	Prestige gerelateerde waarden
	“Ik heb dit beroep ook gekozen omdat ik als persoon iets wil betekenen en iets teweeg wil brengen. “

“Het gaat om de kinderen, maar om daadwerkelijk iets te veranderen is inspraak en invloed belangrijk.”



	Prestige gerelateerde waarden’ 

	- Streeft ernaar om verandering teweeg te brengen (buiten zichzelf om)
- Streeft naar invloed op de gehele organisatie 
- Streeft naar invloed op het eigen werk 

	5
	Wijze van intergenerationele overdracht 
	Actief 
	“Mijn moeder heeft vroeger meermaals aangegeven hoe belangrijk het is om je eigen geld te verdienen en zaken goed op orde te hebben.” 

“Toen ik een studie moest kiezen zeiden mijn ouders dat zolang ik deed wat ik leuk vond, het goed was. Dat was het belangrijkste.”

	Respondent heeft actieve intergenerationele overdracht ervaren  
	- Ouders brachten waarden bewust over 
- Ouders brachten waarden actief over 

	10
	
	Passief
	“Mijn moeder was altijd twee dagen in de week vrij, zelf heb ik dat als heel prettig ervaren dus wilde ik dit ook zo doen voor mijn eigen kinderen”
	Respondent heeft passieve intergenerationele overdracht ervaren  
	- Ouders brachten waarden onbewust over 
- Ouders brachten waarden passief over

	11
	Levens- 
gebeurtenissen
	De levensgebeurtenis heeft impact op de werkuren
	“Na de geboorte van mijn eerste kind ben ik van 5 naar drie dagen gegaan.”

“Toen ik ziek werd ben ik tijdelijk minder gaan werken.”
	Levensgebeurtenis x heeft impact op de werkuren
	 In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis is er een verandering in werkuren 

	
	
	De levensgebeurtenis heeft impact op de werkdruk

	“Toen ik kinderen kreeg merkte ik dat ik mettertijd steeds meer stress had op het werk.” 

“Toen ik ziek werd had ik steeds meer moeite om alles op tijd af te krijgen, dat was lastig.”
	Levensgebeurtenis x heeft impact op de werkdruk 
	- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij meer moeite heeft met het voldoen aan de werkeisen 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verhoging in stress 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verminderde concentratie 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent een verhoging in stress 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent meer vermoeidheid dan normaal 



	
	
	Levensgebeurtenis heeft impact op de privésfeer 
	“Toen ik kinderen kreeg merkte ik dat ik thuis steeds meer moeite had om tot mezelf te komen.” 

“Toen ik ziek werd had ik steeds meer moeite om thuis alles voor elkaar te krijgen.” 
	Levensgebeurtenis x heeft impact op de privésfeer
	- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij in de eigen tijd minder of moeilijker tot rust komt 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat de thuissituatie is veranderd wat een grotere druk in de privésfeer met zich meebrengt 
- In navolging van, of in anticipatie op, de gebeurtenis ervaart de respondent dat hij/zij meer taken heeft
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CEZOHT: LEERKRACHTEN DIE
HUN VERHAAL WILLEN DELEN

Ben jij een leerkracht binnen het primair onderwijs en
wil je meer vertellen over jouw leven en loopbaan?
Dan zoek ik jou!

Voor mijn masterscriptie Bestuurskunde doe ik namelijk.
onderzoek naar de levensloop van leerkrachten in het
primair onderwijs en hun carriérekeuzen.

WAARDM?

Om schoolinstellingen en overheidsorganisaties te
adviseren over hoe zij beleid beter kunnen
afstemmen op de wensen en behoeften van leraren
in het primair onderwijs.

foe?

Middels een interview van 1tot 1,5
uur op een locatie naar jouw keuze
Liever eerst wat meer informatie?
Mail naar isabelle.berben@ru.nl

WIE BEN IK?

Ik ben Isabelle, geboren en getogen in Molenhoek alhoewel ik mij inmiddels.
Nijmeegse mag noemen. Het is mijn passie én wens om ieders situdtie een stukje
mooer te maken, die maakt dat ik mj graag in bestuurljke en sociologische
vraagstukken verdiep. Op deze wiize hoop ik mijn steentje b te dragen aan de
verbetering van ieders leef- en werkomstandigheden. Te beginnen met de
situatie van leerkrachten in het primair onderwijs!
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