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Samenvatting

Literatuur over public service motivation (PSM) gaat terug tot en met 1990. Door de jaren
heen is er veel onderzoek gedaan naar antecedenten en gevolgen van PSM. De relatie tussen
opleidingsniveau en PSM is meerdere keren aangetoond: Hoger opgeleide ambtenaren scoren
hoger op PSM dan lager opgeleide ambtenaren. Ook kunnen hoger opgeleide ambtenaren hun
PSM beter kwijt in hun werk (PSM-fit). In dit onderzoek wordt een deel van de black box van deze
relatie opengebroken, door een aantal variabelen te toetsen die hierop een mediérend effect
kunnen hebben. Deze variabelen zijn uitgekozen op basis van het job demands-resources (JD-R)
model: autonomie, betrokkenheid, red tape en het hebben van een managers- of beleidsfunctie.
Door gebruik te maken van het tweejaarlijkse personeels- en mobiliteitsonderzoek 2014 (PoMo)
van de Nederlandse rijksoverheid is het mogelijk een grootschalige analyse te doen. Met behulp
van structural equation modeling (SEM) is een model gebouwd waar het vijftal mediérende
variabelen is getoetst. Betrokkenheid, red tape en het hebben van een managers- of
beleidsfunctie blijken geldige mediérende variabelen te zijn voor het verklaren van zowel de
relatie tussen opleidingsniveau en PSM, als tussen opleidingsniveau en PSM-fit. Autonomie blijkt
alleen in het geval van PSM geldig. De variabelen betrokkenheid en red tape gedragen zich
echter niet volgens verwachting. Zo blijkt betrokkenheid bij het werk een positieve invioed te
hebben op PSM, terwijl hoger opgeleiden hier lager op scoren en blijkt red tape te zorgen voor
een hogere PSM(-fit), in tegenstelling tot de theorie. Daarmee levert dit onderzoek bevindingen
op die aan de basis kunnen staan van vervolgonderzoek naar onder andere de relatie tussen
opleidingsniveau en betrokkenheid, betrokkenheid en PSM, red tape en PSM.

Inleiding

Overheidsmedewerkers zijn in veel gevallen bezig met zaken die een publiek doel dienen.
Perry (1996) omschrijft het werken in de publieke sector als een roeping, die meetbaar is in public
service motivation (PSM). Bepaalde eigenschappen zijn hierbij van belang: interesse in beleid,
dienen van algemeen belang, medeleven en zelfopoffering (Perry, 1996).

De ontwikkeling van PSM als concept heeft niet stilgestaan. Vooral in het laatste decennium
hebben er veel nieuwe onderzoeken plaatsgevonden (Ritz, Brewer & Neuman, 2016). Ook valt op
dat er sprake is van relatief veel nieuwe onderzoekers op het gebied, ten opzichte van de jaren
daarvoor (Ritz, Brewer & Neuman, 2016, p. 416). De meeste onderzoeken gaan over wat er
gebeurt wanneer werknemers een hogere PSM hebben (uitkomsten). Op de tweede plaats komt
pas wat er vooraf gaat aan PSM (antecedenten) (Ritz et al., 2016, p. 429). Geslacht, leeftijd en
opleidingsniveau zijn de drie meest onderzochte onderwerpen in dit verband (Ritz et al., 2016, p.



419-420). Deze worden meestal omschreven als demografische karakteristieken of
controlevariabelen.

Over het algemeen hangt opleidingsniveau in deze onderzoeken positief samen met PSM.
Welke factoren hieraan ten grondslag liggen is niet duidelijk. Het openbreken van de black box
rond de relatie tussen motivatie en opleiding in de publieke sector kan daarom nieuwe kennis
opleveren. Het verwerven van meer kennis over dit onderwerp maakt het mogelijk beter te
anticiperen op de motivatiegronden van overheidsmedewerkers bij toepassingen als recruitment,
selectie en ontwikkeling van zowel hoger-, als lageropgeleide medewerkers om te zorgen voor
meer tevredenheid van werknemers in de publieke sector (Bozeman & Su, 2015; Vandenabeele,
2007). Medewerkers die ontevreden zijn raken gedemotiveerd (Palma & Sepe, 2017; Steijn,
2006) en gedemotiveerde medewerkers zijn slecht voor de publieke sector als geheel. Dit
onderzoek biedt met deze kennis aanknopingspunten voor verdere ontwikkeling van
mogelijkheden om de motivatie te verbeteren.

Een manier om inzicht te krijgen in de motivatiegrond van werknemers is het job demands-
resources (JD-R) model (Bakker & Demerouti, 2007). JD-R biedt een kader waarbinnen het
mogelijk is te kijken naar de balans tussen middelen van medewerkers (factoren die een
medewerker in staat stellen een taak uit te voeren) en de taken (factoren die iets vragen van een
medewerker). De balans tussen de demands en resources bepaalt de motivatie van
medewerkers. Een voorbeeld van een medewerker met een hogere motivatie zou in dit geval
iemand zijn die veel keuzevrijheid krijgt bij het uitvoeren van een taak. Hij heeft op die manier
meer resources ten opzichte van de demands en heeft daarom meer motivatie om de taak uit te
voeren. Deze motivatie op basis van resources en demands zijn een voorspeller van PSM
(Bakker, 2015).

Een factor die naast PSM een rol speelt is PSM-fit. PSM-fit is de mate waarin werknemers
het gevoel hebben hun motivatie in het werk kwijt te kunnen (Steijn, 2008, p. 25). PSM-fit is dan
ook meer een manier om inzicht te krijgen in de mogelijkheden die de organisatie de medewerker
biedt om de PSM te uiten. Medewerkers met een hogere PSM-fit zijn ook gelukkiger in hun werk
(Steijn, 2008, p. 25).

Door op zoek te gaan naar de variabelen die de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)
verklaren levert dit onderzoek een bijdrage aan de ontwikkeling van de begrippen PSM(-fit) en
JD-R in het perspectief van opleidingsniveau. Daarnaast verklaren deze variabelen voor een deel
waarom hoger opgeleide medewerkers een hogere PSM hebben. Ten slotte biedt dit onderzoek
een toetsing in een nieuwe casus van verschillende factoren die volgens verschillende
onderzoeken invloed hebben op PSM.

De doelstelling van dit onderzoek is om te toetsen in hoeverre verschillen in JD-R het verschil
in PSM(-fit) van hoog- en laagopgeleide medewerkers bij overheidsinstanties verklaren. Om
hypothesen op te stellen over de verschillen wordt gebruik gemaakt van reeds uitgevoerde
onderzoeken op het gebied van motivatie en PSM, die worden besproken in de volgende twee
paragrafen. Deze hypothesen worden getoetst door gebruik te maken van een survey dat
tweejaarlijks door de rijksoverheid wordt afgenomen bij een selectie van inwoners van Nederland
die binnen en buiten verschillende overheidsinstanties werken, waaronder landelijke en lokale
overheid. De keuzes op methodologisch gebied worden in de sectie data en operationalisering
besproken. Daarna volgen respectievelijk de resultatensectie met de bevindingen, de conclusie
met de belangrijkste informatie die we mee kunnen nemen uit dit onderzoek en ten slotte de
discussie met meer inzicht in de implicaties, vervolgonderzoek en tekortkomingen.

Public Service Motivation
PSM is een begrip dat bijna dertig jaar geleden ontwikkeld werd en sindsdien weinig
veranderd is (Perry & Wise, 1990, p. 372; Bakker, 2015, p. 726). Perry en Wise (1990, p. 372)
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stellen dat er bijna dertig jaar geleden een gebrek was aan kennis over de motivatie van
werknemers in de publieke sector. Hun antwoord op dit gebrek was de introductie van het begrip
PSM: “Public service motivation may be understood as an individual's predisposition to respond
to motives grounded primarily or uniquely in public institutions and organizations” (Perry & Wise,
1990, p. 368), waarbij het gaat om de keuze van een individu om een baan in de publieke sector
te verkiezen boven een baan in de private sector. PSM is in de jaren na dit artikel verder
onderzocht (Ritz, et al., 2016).

Een van de belangrijke stappen hierbij is de vragenlijst die is opgesteld door Perry (1996).
Het PSM-construct bestaat na een factoranalyse uit vier factoren: interesse in beleid, dienen van
algemeen belang, medeleven en zelfopoffering. De vragenlijst geeft een kwantitatief oordeel over
de motivatie van werknemers om in de publieke sector te werken.

Toch houdt PSM niet op bij de vraag wat een hoge score op de PSM-schaal betekent. Ritz et
al. (2016, p. 424) stellen dat het van belang is om meer stappen te zetten dan alleen te kijken
naar wat de gevolgen zijn van een hoog PSM. De andere vraag is namelijk waar een hoge PSM-
score uit voortkomt. Perry (2000) stelt dat er verschillende determinanten van PSM zijn: socio-
historische, zoals omgeving, school en de werkgevende organisatie; motivationeel, zoals baan-
en organisatiekenmerken; en individueel, zoals competenties en zelfbeeld. Ook andere
onderzoeken maken dit onderscheid (Bozeman & Su, 2015; Esteve, Urbig, Van Witteloostuijn &
Boyne, 2015). Alle determinanten hebben invloed op PSM, maar voor dit onderzoek wordt enkel
gekeken naar de factoren die motivationeel zijn en niet naar de organisatiekenmerken of
individuele competenties. Het gaat hierbij om variabelen die voor een deel beinvioed worden door
de omgeving en voor een deel door het individu. Deze variabelen zijn in deze situatie goed
meetbaar en leggen het verschil tussen laag- en hoogopgeleiden het beste bloot, omdat ze per
persoon kunnen verschillen.

Onderzoek naar de motivationele factoren heeft al eerder plaatsgevonden. Steijn (2006) stelt
dat er in Nederland al langer geleden belangrijk onderzoek is gedaan naar de redenen waarom
Nederlandse ambtenaren voor de publieke sector hebben gekozen. Van Braam en Kruijt (1957)
en Van der Meer en Roborgh (1993) hebben onderzoek gedaan naar deze gronden en maakten
onderscheid tussen vijf gronden: interesse in een functie bij de overheid, verbetering van de
arbeidspositie, zekerheid en de arbeidsvoorwaarden van een overheidsfunctie, toevallige
gronden en overwegingen gebaseerd op noodzaak. De conclusie hierbij was dat de belangrijkste
overweging grotendeels gebaseerd was op toeval. Toch wil dat niet zeggen dat PSM geen enkele
rol speelt (Steijn, 2006, p. 3). In deze onderzoeken werd slechts gekeken naar de belangrijkste
overweging. Wellicht was er een tweede, kleinere reden of waren de respondenten niet bezig met
de vraag wat hen motiveerde. Ook speelt het een rol of je onderscheid maakt naar
opleidingsniveau. Hoger opgeleiden kiezen vaker uit interesse voor een functie bij de overheid
dan lager opgeleiden (Van Braam, 1957; Van der Meer & Roborgh, 1993).

Opleidingsniveau speelt ook een rol bij hoe hoog werknemers scoren op de PSM-schaal (Van
Braam & Kruijt, 1957; Perry, 1997; 2000; Steijn, 2006; Moynihan & Pandey, 2007; Bright, 2016).
Moynihan en Pandey (2007) stellen dat dit grotendeels komt door de vorming van
verantwoordelijke werknemers die plaatsvindt op scholen. Wie langer op school zit, zal zich meer
verantwoordelijk voelen voor de maatschappij en hoger scoren op de verschillende componenten
van PSM. Dit effect zou zich in dat geval ook voor moeten doen bij werknemers in de private
sector. Dit leidt tot de volgende hypothese:

Hypothese 1: Hoger opgeleide ambtenaren scoren hoger op PSM dan lager opgeleide
ambtenaren.



Naast het begrip PSM, dat zich vooral richt op individuen speelt ook de PSM-fit een rol in het
functioneren van werknemers in de publieke sector (Steijn, 2008; Leisink & Steijn, 2009). PSM-fit
heeft betrekking op de vraag in hoeverre een werknemer PSM ook kwijt kan in het werk. PSM-fit
is een variabele die meer ingaat op omgevingsfactoren die te beinvioeden zijn door de
organisatie. Hoger opgeleide ambtenaren hebben een hogere PSM en kiezen juist om die reden
kiezen voor een baan in de publieke sector (Braam & Kruijt, 1957). Wanneer dit een bewuste
keuze is, valt te verwachten dat PSM-fit ook voor hoger opgeleiden een grotere rol zal spelen dan
voor lager opgeleiden.

Hypothese 2: Hoger opgeleide ambtenaren scoren hoger op PSM-fit dan lager opgeleide
ambtenaren.

Hoewel het verband tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score meerdere malen is
vastgesteld, is onduidelijk of er invloeden zijn die deze relatie verklaren. Om dat te ontdekken is
het van belang gebruik te maken van toetsing met mediérende variabelen. Een voorbeeld van
een mediérend effect is weergegeven in Figuur 1. Het mediérende effect dat wordt verwacht is
dat hoger opgeleide medewerkers meer van een derde variabele ervaren (A), waardoor zij hoger
scoren op de afhankelijke variabele (B). Idealiter wordt het directe effect (C) op die manier
verklaard en wordt het verband tussen opleidingsniveau en PSM (-fit) op deze manier kleiner.
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\
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Figuur 1: De onafhankelijke, afhankelijke en mediérende variabele

Afhankelijke

Job Demands-Resources

Om deze mediérende variabelen te vinden wordt in deze paragraaf gezocht naar variabelen
die mogelijk een indirect effect kunnen veroorzaken. Het job demands-resources (JD-R) model
biedt de mogelijkheid om de motivatie van medewerkers verder uit te diepen. Voor elke taak die
een werknemer uitvoert, zijn er bepaalde resources nodig om te zorgen voor motivatie en te
voorkomen dat deze werknemer nadelige effecten, zoals stress en burn-out ervaart (Bakker &
Demerouti, 2007). Als de balans tussen demands en resources goed is (meer resources dan
demands), dan heeft de werknemer minder last van stress en meer motivatie. In het geval van
PSM betekent deze hogere motivatie een hogere PSM-score (Bakker, 2015). Om inzicht te
krijgen in de verschillen in motivatie tussen hoger en lager opgeleiden is het van belang te kijken
naar eerder onderzoek.

Zo blijkt dat er bij lageropgeleiden andere factoren een grote rol spelen dan bij hoger
opgeleiden (Van Braam & Kruijt, 1957; Van der Meer & Roborgh, 1993). Dit is te verklaren aan de
hand van de menselijke behoeften volgens Maslow (1943). Zijn piramide (Figuur 2) begint bij
basisbehoeften als eten, water en een dak boven het hoofd; daarna volgt veiligheid, zoals
gezondheid, bezit en werk; daarop volgt liefde en zingeving, zoals vriendschap en het gevoel erbij
te horen; daarna volgt zelfvertrouwen, zoals doelbereiking en uniek zijn; ten slotte eindigt de
piramide met zelfactualisatie, zoals creativiteit, zorg voor een algemeen doel en zingeving buiten
de persoon.
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Figuur 2: Maslow’s Piramide (Finkelstein, 2006)

PSM zou je hierbij kunnen zien als een vorm van zelfactualisatie (morality), terwijl
arbeidsomstandigheden een uiting zijn van veiligheid (security of employment en resources).
Omdat lager opgeleiden minder salaris ontvangen dan hoger opgeleiden (Moonen, Otten, &
Pleijers, 2011) is de verwachting ook dat zij meer waarde zullen hechten aan resources lager in
de piramide, dan hoger opgeleiden.

Autonomie is een van die hogere waarde resources die een rol kan spelen in de balans
tussen demands en resources (Bakker & Demerouti, 2007, p. 318; Conway, Fu, Monks, Alfes, &
Bailey, 2015, p. 910). Deze vorm van vrijheid draagt positief bij aan de prestaties van
ambtenaren, omdat zij zelf keuzes kunnen maken, in plaats van dat zij druk van buitenaf ervaren.
Een voorbeeld van lager opgeleide ambtenaren met beleidsvrijheid zijn street level bureaucrats
(SLB). Als SLB krijgt een ambtenaar ruimte om zelf keuzes te maken om te zorgen voor een
oplossing van een probleem binnen de gekregen autonomie (Hupe, Hill & Buffat, 2015). In
hoeverre deze ambtenaren ook echt autonomie ervaren kan invioed hebben op de resources die
deze ambtenaren ervaren. Door meer autonomie neemt de motivatie van deze medewerkers toe,
waardoor zij ook op PSM hoger zullen scoren (Bakker, 2015).

Naast lager opgeleide ambtenaren, hebben ook hoger opgeleide ambtenaren te maken met
autonomie (Hupe, et al., 2015, p. 20), omdat zij door hun opleidingsniveau een functie uitvoeren
waarbij ze invloed hebben op beleid (beleidsmedewerker) of op andere medewerkers
(leidinggevende) (Steijn, 2006). Steijn en Leisink (2009, p. 13) stellen in eerder onderzoek dat
ambtenaren die verantwoordelijk zijn voor het beleid, zoals beleidsmedewerkers of managers,
een hoger PSM hebben dan medewerkers die deze functies niet hebben. In deze functies kunnen
zij hun PSM ook beter kwijt.

Hypothese 3: De mate waarin ambtenaren autonomie ervaren, heeft een positief mediérend
effect op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score.

Hypothese 4: De mate waarin ambtenaren een managementfunctie hebben, heeft een positief
mediérend effect op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score.

Hypothese 5: De mate waarin ambtenaren een beleidsfunctie hebben, heeft een positief
mediérend effect op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score.

Malinen en Harju (2017, p. 84-85) stellen dat medewerkers die dicht bij de waarden van een
organisatie staan en zich op die manier meer bij het werk betrokken voelen, meer commitment bij



het werk hebben en tevredener zijn over de taken die uitgevoerd moeten worden. Hoewel het in
dat onderzoek gaat om organisaties die grotendeels werken met vrijwilligers, gaan parallellen met
de publieke sector op (Rodell, 2013; Malinen & Harju, 2017). Deze vrijwilligers voeren hun taak
uit om een toegevoegde waarde te leveren aan de samenleving en op zoek te gaan naar
betekenisvol handelen (Rodell, 2013, p. 1282). Dit betekenisvol handelen komt terug in PSM in
de vorm van het dienen van het algemeen belang en medeleven.

De tevredenheid van deze medewerkers uit zich door een betere balans van demands en
resources in een hoger PSM (Kilroy, Flood, Bosak, & Chénevert, 2016). Wanneer je deze
informatie combineert met de kennis uit de piramide van Maslow (Figuur 1), is de verwachting dat
hoger opgeleiden zich meer betrokken voelen bij het werk dan lageropgeleiden. Morele waarden
worden erg van belang geacht in het publiecke domein (De Vries, 2016, p. 129-134) en
medewerkers die lagere behoeften al vervuld hebben, zijn meer bezig met moraliteit dan
medewerkers die zich richten op lagere behoeften (Maslow, 1943) en zullen voor een baan
kiezen waarin zij dit goed kwijt kunnen.

Hypothese 6: De mate waarin ambtenaren zich betrokken voelen bij hun werk, heeft een positief
mediérend effect op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score.

Naast de resources die al genoemd zijn, zijn er ook demands die een rol spelen. Red tape is
een van de demands die een rol speelt bij de PSM-score van werknemers (Steijn, 2006, p. 4-5).
Een gangbare definitie van red tape is een onwenselijke situatie waarin medewerkers zich aan
moeten passen aan de regel om hun werk te doen, zonder daar voordeel uit te halen (Gianque,
Ritz, Varone & Anderfuhren-Biget, 2012, p. 175). Gianque, et al. (2012, p. 183) vonden een
negatieve correlatie tussen opleidingsniveau en de ervaring van red tape. Lager opgeleide
ambtenaren zouden dus meer red tape ervaren dan hoger opgeleide ambtenaren. Daarnaast kan
red tape voor irritatie zorgen, waardoor je PSM afneemt. Meer red tape zou door deze irritatie 0ok
voor een lagere PSM-fit moeten zorgen. Het gaat om negatief effect van zowel opleiding op red
tape, als red tape op PSM(-fit), daarom zou het mediérende effect uiteindelijk positief zijn.

Hypothese 7: De mate waarin ambtenaren red tape ervaren, heeft een negatief mediérend effect
op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit)-score.

Betrokkenheid

Red Tape

Autonomie

Managersfunctie

Beleidsfunctie

Opleidingsniveau PSM(-fit)

Figuur 3: Conceptueel model



Concluderend zijn de zeven hypothesen samengevoegd in Figuur 3. Het gaat om een
conceptueel model, waarin alle factoren die naar verwachting een mediérende invloed hebben op
de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit) zijn weergegeven. Naast deze zeven hypothesen
worden er ook nog twee controlevariabelen getoetst die wel invioed hebben op PSM(-fit), maar
niet veroorzaakt worden door het opleidingsniveau. Het gaat om de variabelen geslacht en
leeftijd. Deze variabelen worden vaker in het perspectief van PSM gebruikt (Steijn, 2006; Leisink
& Steijn, 2009, Ritz et al., 2016).

Data en operationalisering

De zeven hypothesen worden getoetst door gebruik te maken van de data uit het
tweejaarlijkse personeels- en mobiliteitsonderzoek (PoMo) dat wordt uitgevoerd in opdracht van
het Nederlandse ministerie van binnenlandse zaken (Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties, z.j.). Voor dit onderzoek is gebruik gemaakt van de PoMo-editie uit 2014. Dit
survey vindt plaats op zowel landelijk als regionaal niveau en zowel in de publieke, als in de
private sector. Bovendien wordt er onderscheid gemaakt tussen verschillende overheidssectoren.
De vragenlijst bevat vragen over persoonlike werkomstandigheden, zoals salaris en
tevredenheid, maar ook de ervaringen van medewerkers op een aantal variabelen wordt
gemeten. Deze onderzoeken vinden al lange tijd plaats en worden vaker gebruikt voor
vergelijkbare onderzoeken (Steijn, 2006, p. 7; Steijn & Leisink, 2009).

Voor dit onderzoek wordt de vragenlijst voor zittend personeel gebruikt, omdat deze
werknemers in 2013 niet van baan zijn gewisseld en het dus over één situatie hebben. De
respons bedraagt 28% van de genodigden en 24.334 medewerkers hebben de vragenlijst voor
zittend personeel ingevuld.

Om de hypothesen te toetsen wordt gebruik gemaakt van de respondenten in de sectoren
rijk, gemeente en provincie. In deze drie sectoren zijn alle gebruikte variabelen aan bod
gekomen. Er blijven na deze selectie 7.900 respondenten over. Van deze selectie zijn er veertien
respondenten verwijderd die de vragenlijst niet serieus hebben ingevuld door overal hetzelfde
antwoord te geven. Er zijn geen missings in het bestand. Hoewel de dataset een mogelijkheid
bood tot het aanbrengen van wegingsfactoren is ervoor gekozen deze niet te gebruiken, omdat
het gaat om de onafhankelijke variabele en twee controlevariabelen. Het is daarom onnodig extra
wijzigingen in de dataset toe te brengen (Steijn, 2006, p. 15).

In het vervolg van deze paragraaf worden de verschillende variabelen en operationalisatie
van deze variabelen toegelicht en samengevat. Deze is samengevat terug te vinden in Tabel 1.

Perry (1996, p. 15) stelt dat er 24 vragen nodig zijn om tot een juiste score op public service
motivation te komen. Toch is er in de vragenlijst slechts gebruik gemaakt van tien verschillende
vragen om de PSM-score te meten. In eerdere onderzoeken op basis van deze database werd
gebruik gemaakt van slechts één variabele, waarbij verschillende invlioeden significant bleken
(Steijn, 2006). Ook Kim, Vandenabeele, Wright et al. (2013) stellen dat het niet nodig is om alle
24 vragen voor te leggen aan respondenten, omdat de categorieén soms ook overlap vertonen.
De tien vragen die in dit onderzoek worden gebruikt zijn gebaseerd op de vragenlijst zoals
opgesteld door Vandenabeele (2008). Vandenabeele verdeelt PSM in drie categorieén: interesse
voor beleid, medeleven en een gecombineerde factor van het dienen van het algemeen belang
en zelfopoffering. Ondanks het schrappen van enkele vragen leveren deze tien vragen een
construct op waarmee PSM gemeten kan worden (Vandenabeele, 2008). Wel valt de relatief lage
Cronbach’s Alpha bij medeleven op. Dit heeft niet voor verdere problemen gezorgd, maar het zou
wenselijk zijn dit in vervolgonderzoek op een andere manier te meten.



Tabel 1: Operationalisatietabel

Variabele

Dimensies

Indicatoren

Public Service
Motivation

1. Interesse in beleid

2. Dienen van
algemeen belang en
zelfopoffering

3. Medeleven

1.1. ‘Politiek’ is een vies woord in mijn ogen
1.2. 1k heb weinig interesse in het doen en laten van politici
2.1.1k zetme belangeloos in voor de samenleving

2.2. 1k vind het belangrijk om een wezenlijke bijdrage aan de
publieke zaak te leveren

2.3. 1k vind het belangrijker om een wezenlijke bijdrage aan de
samenleving te leveren dan om persoonlijk succes te hebben

2.4. Hetalgemeen belang dienen is een belangrijke drijfveerin
mijn dagelijks leven (op het werk of daarbuiten)

3.1. Hetraakt me als ik mensen in grote problemen zie

3.2. 1k bekommer me niet om hetwelzijn van mensen die ik niet
persoonlijk ken

3.3. Ik vind het welzijn van mijn medeburgers heel belangrijk

3.4. Als we niet meer solidariteit vertonen, is onze maatschappij
gedoemd uiteen te vallen

PSMHit

1. PSM-fit

1.1. 1k draag in mijn werk bij aan de ontwikkeling of uitvoering
van overheidsbeleid

1.2. Door mijn werk lever ik een bijdrage aan de publieke zaak

1.3. In mijn werk lever ik een bijdrage aan het oplossen van
problemen van andere mensen

1.4. 1k draag met mijn werk bij aan de totstandkoming van een
grotere solidariteitin onze samenleving

Opleidingsniveau

1. Categorie
opleidingsniveau

1.1. Laag of midden (basis, Ibo, mavo/vmbo-t, havo, vwo, mbo),
of hoog (hbo, wo ) opleidingsniveau

Autonomie

1. Zelfstandigheid

1.1. 1k kan zelf beslissen wanneer ik mijn werk doe
1.2. 1k kan zelf beslissen hoe ik mijn werk doe

1.3. 1k kan zelf beslissen waar ik mijn werk doe
1.4.1k kan zelf beslissen met wie ik mijn werk doe

Betrokkenheid

1. Affectieve
betrokkenheid

1.1. Ik ervaar problemen van deze organisatie als mijn eigen
problemen

1.2. 1k voel me emotioneel gehecht aan deze organisatie

1.3. Deze organisatie betekent veel voor mij

1.4. 1k voel me thuis in deze organisatie

1.5. Ik voel me als ‘een deel van de familie’in deze organisatie

Red tape

1. Regeldruk

1.1. Het kost mij veel tijd om te voldoen aan alle regels en
verplichtingen binnen mijn organisatie

1.2. Richtlijnen en voorschriften zijn in mijn organisatie
belangrijker dan mijn ervaring of intuitie

1.3. Sommige regels of richtlijnen waarmee ik te maken heb
zijn strijdig met elkaar

1.4. Regels en procedures in mijn organisatie maken het mij
moeilijk om mijn werk goed te doen
1.5. Hetinvullen van formulieren en systemen kost mij veel tijd

1.6. Eisen van toezichthouders en inspecties maken het mij
moeilijk om mijn werk goed te doen

Functie

1. Managersfunctie
2. Beleidsfunctie

1.1 Heeft de medewerker een managersfunctie?
2.1 Heeftde medewerker een beleidsfunctie?

Controlevariabelen

1. Geslacht
2. Leeftijd

1. Is de medewerker man of vrouw?
2. Watis de leeftijd van de medewerker?




De meting van het opleidingsniveau heeft plaatsgevonden op basis van een indeling van tien
categorieén. Deze indeling is voor dit onderzoek gereduceerd naar een dichotome verdeling. Na
een eerdere verdeling in drie categorieén bleek dat de lage en middelste categorie niet enorm
van elkaar verschilden. Daarom is gekozen voor de verdeling tussen laag/midden
(basisonderwijs, Ibo en mavo/vmbo-t, havo, vwo, mbo) en hoog (hbo, wo). 43,3% van de
respondenten valt in de eerste categorie, 56,7% valt in de tweede categorie. Er zijn dertig
respondenten die bij de variabele opleidingscategorie hebben aangegeven een andere opleiding
te hebben gehad dan de opties aanboden. Deze respondenten zijn uit de dataset verwijderd,
omdat het niet mogelijk is hen in te delen in een van de twee groepen.

In de vragenlijst is autonomie gemeten in de vorm van zelfstandigheid. Er is gebruik gemaakt
van vier vragen over in hoeverre medewerkers zelf keuzes mogen maken. De vragen zijn
afkomstig uit de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid (Van Veldhoven, Meijman,
Broersen, & Fortuin, 2002). De vragen zijn meerdere malen getoetst in de praktijk. In de originele
vragenlijst is gebruik gemaakt van elf items, maar om de hoeveelheid vragen van de totale
vragenlijst te beperken is er in dit geval gekozen voor vier vragen.

Welke functie de respondenten uitvoeren was ook een van de vragen in de vragenlijst. De
relevante functies voor deze variabele zijn (lijn- of programma)management en beleid. Deze
indicatoren bieden de mogelijkheid hypothese 4 en 5 te toetsen. Hierbij wordt gebruikgemaakt
van twee dummyvariabelen. De eerste vraag is: Heeft de medewerker een managementfunctie?
De tweede vraag is: Heeft de medewerker een beleidsfunctie? 11,1% van de medewerkers heeft
een managementfunctie en 15,6% heeft een beleidsfunctie.

De betrokkenheid bij het werk van een medewerker wordt gemeten op basis van een vijftal
stellingen over de affectieve betrokkenheid van de medewerker. De vragen zijn overgenomen uit
McGee en Ford (1987). Zij stellen dat het met acht vragen mogelijk is om affectieve
betrokkenheid van werknemers te meten. Om de vragenlijst niet te lang te maken is er opnieuw
voor gekozen vijf items te kiezen die het meest bijdragen aan het construct (McGee, & Ford,
1987, p. 639). Het gaat hierbij opnieuw om een vijfpuntschaal, waarbij de focus ligt bij in hoeverre
de medeweker een band heeft met de organisatie, de problemen en andere medewerkers.

In hoeverre een medewerker red tape ervaart is gemeten met het begrip regeldruk. De
vragen zijn afkomstig uit de vragenlijst van Vermeeren & Van Geest (2012). Met een
vijffpuntsschaal over zes vragen wordt antwoord gegeven op de vraag in hoeverre medewerkers
regeldruk ervaren. Ook deze zes vragen vormen na een factoranalyse samen een valide
construct om regeldruk te meten. Een hogere score op deze variabele, betekent dat de
medewerker meer red tape ervaart.

Ten slotte worden er in dit onderzoek nog twee controlevariabelen meegenomen. Het gaat
hierbij om de variabelen geslacht en leeftijd. Geslacht en leeftijd hebben invlioed op PSM (Leisink
& Steijn, 2009). De vragenlijst is voor 44,9% ingevuld door vrouwen en voor 55,1% ingevuld door
mannen. De gemiddelde leeftijd van de respondenten is 48 jaar. Voor de variabele leeftijd is er
voor achttien respondenten het gemiddelde geimputeerd. Hun leeftijd lag ver buiten de range en
met 112 en 113 zijn ze bovendien onwaarschijnlijk.

In dit onderzoek is gebruikt gemaakt van structural equation modeling (SEM). Het voordeel
van SEM is dat de toetsing van de hypothesen plaatsvindt in één model, om op die manier
kanskapitalisatie te voorkomen. De SEM is uitgevoerd in de programma’s SPSS 23 en Amos 22.

Tijdens het proces om te beginnen met SEM is gebleken dat bepaalde items in de vragenlijst
minder goed aansloten bij de constructen dan de andere items in dezelfde categorie. Het gaat om
de items medeleven 2; dienen van algemeen belang 2; PSM-fit 4; red tape 2, 3 en 6; en
betrokkenheid 4. De items hadden een te lage validiteit binnen het begrip, wat het volledige
model zou kunnen beinvlioeden. Het verwijderen van deze items heeft ervoor gezorgd dat de
verklaarde variantie binnen deze begrippen vergroot werd (Tabel 2).
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Tabel 2: Cronbach’s alpha, gemiddelde, standaarddeviatie, range en correlaties

Crohnbach'sa N GEM SD Range 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 PSM 0,714 7856 1,97 0,25 2,08 -

2 PSMHit 0,734 7856 2,70 0,41 2,93 0,643 ** -

3 Opleidingsniveau 7856 057 050 1 0,162 ** 0,165 ** -

4 Autonomie 0,839 7856 2,43 0,64 3,58 0,180 ** 0,060 ** 0,218 ** -

5 Betrokkenheid 0,820 7856 2,63 0,63 3,37 0,408 ** 0,227 ** -0,055 * 0,097 ** -

6 Red tape 0,763 7856 2,66 0,66 3,85 0,031 ** 0,221 * 0,101 ** -0,016 -0,142 ** -

7 Managersfunctie 7856 0,13 0,34 1 0,111 ** 0,134 ** 0,209 ** 0,137 ** 0,045 ** 0,086 ** -

8 Beleidsfunctie 7856 0,13 034 1 0,116 ** 0,119 ** 0,239 ** 0,092 * -0,080 * 0,039 ** -0,150 ** -

9 Geslacht 7856 0,60 049 1 0,053 ** 0,104 ** 0,005 0,084 ** 0,025 * 0,114 ** 0,070 ** -0,028 * -
10 Leeftijd 7856 49,81 9,23 69 0,075 ** 0,038 ** -0,151 ** 0,005 0,077 ** 0,004 0,015 -0,088 ** 0,198 ** -

** Significant (a =0,01)
* Significant (a = 0,05)
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Na een factoranalyse blijken de verschillende items in de juiste categorieén te vallen en
samen een goede verklaring te geven voor de gevonden variantie (KMO = 0,787, Sig. = 0,000).
De scores van de individuele schaalbetrouwbaarheidsanalyses zijn weergegeven in Tabel 2.

De constructvaliditeit van de gebruikte vragenlijst valt te garanderen aan de hand van de
wetenschappelijke onderbouwing die gebruikt is bij het opstellen ervan. Daarnaast blijkt dat de
verschillende indicatoren samen valide constructen vormen en maar in beperkte mate (> 0,3)
invloed hebben op elkaar, waarmee de constructvaliditeit gewaarborgd is. Ook zijn de
Cronbach’s Alpha van de verschillende factoren in Tabel 2 weergegeven.

Na de aanpassingen binnen de categorieén is er getest op een common latent factor
(CLF). Dat wil zeggen of de variantie van de verschillende items te verklaren is aan de hand
van een gezamenlijke factor. Dit bleek het geval te zijn. Om hier rekening mee te houden in de
rest van het onderzoek is de CLF meegenomen bij het maken van de verschillende
factorscores. Dit maakt het eindmodel eenvoudiger te lezen, zonder hierbij af te doen aan deze
gezamenlijke factor.

De totaalscores van de verschillende factoren zijn vervolgens getoetst op invioedrijke
respondenten met Cook’s distance. Bij deze meting bleken er enkele respondenten meer
invloed uit te oefenen op het totaal, maar geen enkele respondent week significant af.
Daarnaast is er getoetst op multicollineariteit, waarbij er ook geen opvallende waarden
gevonden zijn (VIF > 3 of Tolerance < 0,1).

Na de randvoorwaarden gecontroleerd te hebben is het mogelijk de SEM in de volgende
paragraaf te toetsen voor het model zoals omschreven in het conceptueel model

Resultaten

De toetsing en het resultaat van de hypothesen worden in deze paragraaf behandeld. In
Tabel 2 zijn de beschrijvende statistieken te vinden. Om de eerste twee hypothesen te toetsen
is er een lineaire regressieanalyse uitgevoerd. Op deze manier is het mogelijk te toetsen of er
een verband is tussen opleidingsniveau en PSM, en opleidingsniveau en PSM-fit. In deze
toetsing zijn ook de controlevariabelen geslacht en leeftijld meegenomen, om de invloed van
opleidingsniveau in perspectief te kunnen plaatsen. Hoewel het model slechts 3,7% (PSM) en
4% (PSM-fit) van de variantie verklaart, gaat het hierbij in beide gevallen om een significant
effect (Tabel 3). Dat wil zeggen dat er ook nog andere factoren zijn die invloed hebben op de
beide scores van de ambtenaren, maar dat de gevonden factoren wel degelijk invioed
uitoefenen.

Tabel 3: Resultaten regressieanalyse

Ba Std.Errora b Sig.

PSM

(Constante) 1,780 0,016 0,000
Opleidingsniveau 0,090 0,006 0,176 0,000
Geslacht 0,017 0,006 0,034 0,003
Leeftijd 0,003 0,000 0,095 0,000
PSM-fit

(Constante) 2,472 0,027 0,000
Opleidingsniveau 0,142 0,009 0,171 0,000
Geslacht 0,079 0,009 0,094 0,000
Leeftijd 0,002 0,001 0,046 0,000

a Ongestandaardiseerde coefficient
b Gestandaardiseerde coefficient
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Uit deze regressie blijkt dat opleidingsniveau (3 = 0,176; p < 0,001; en B = 0,171; p <
0,001) een sterkere invlioed heeft op de PSM(-fit)scores van ambtenaren, dan andere
variabelen (R = 0,034 tot B = 0,095). Daarmee valt de conclusie te trekken dat hypothese 1 en
2 bevestigd kunnen worden: Een hoger opleidingsniveau leidt tot een hogere PSM(-fit).

Dat wil zeggen dat het mogelijk is om ook de mediérende variabelen te gaan toetsen. Dat
gebeurt door gebruik te maken van structural equation modelling (SEM). Een alternatief zou de
keuze voor meerdere regressieanalyses zijn (Baron & Kenny, 1986), maar er zitten behoorlijk
wat voordelen aan het gebruik van SEM boven regressieanalyses (Rigdon, 1996; lacobucci,
Saldanha, & Deng, 2007). Het grootste voordeel is dat er geen sprake is van een aantal losse
toetsen die het risico op kanskapitalisatie doen toenemen, waardoor de kans op foute
conclusies toe zou nemen. Een ander voordeel van SEM boven een regressieanalyse, is dat
regressieanalyses veronderstellen dat er geen onderling effect is tussen variabelen, terwijl
SEM hier wel rekening mee kan houden.

De eerste stap van SEM na het toetsen en combineren van de data zoals gedaan in de
vorige paragraaf, is het bouwen van het model. Dit model is opgebouwd zoals het conceptueel
model. Naast de bestaande verbanden is hierbij ook nog een verband tussen het hebben van
een managersfunctie en het ervaren van meer autonomie toegevoegd. Dit is te verantwoorden
op basis van de hoeveelheid keuzes die managers maken. Zij mogen deze keuzes zelf maken
en ervaren daarom ook meer autonomie. Statistisch gezien was het verband tussen deze
variabelen ook behoorlijk aanwezig (3 = 0,10; p < 0,001). Om het model meer verklaringskracht
te geven is er daarom voor gekozen dit verband mee te toetsen in het model. Het eerst
getoetste model is het model met als afhankelijke variabele PSM.

In het eerste model (Figuur 4) blijkt opnieuw dat opleidingsniveau invioed heeft op PSM (R
= 0,13; p < 0,001). Daarnaast heeft opleidingsniveau invioed op autonomie (B = 0,20; p <
0,001), betrokkenheid (R = -0,05; p < 0,001), red tape (3=0,10; p < 0,001), managersfunctie (R
= 0,21; p < 0,001) en beleidsfunctie (3 = 0,24; p < 0,001). De béta laat zien dat de waarde op
de schaal van bijvoorbeeld autonomie met 0,2 toeneemt in de categorie hoger opgeleiden ten
opzichte van de lager opgeleiden.
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Drie van de vijf variabelen hebben het verwachte effect. Betrokkenheid en red tape hebben
het omgekeerde effect van wat er verwacht werd. Betrokkenheid bij het werk neemt af bij een
hogere opleiding en de ervaring van red tape neemt toe bij een hogere opleiding. Dit is
tegengesteld aan de verwachtingen in het conceptueel model. Hierbij valt wel op dat de
verklaarde variantie van deze variabelen heel klein is en dus maar in heel beperkte mate
verklaard worden door de hogere opleiding.

Het effect van de mediérende variabelen op PSM loopt grotendeels volgens verwachting.
Autonomie (B = 0,09; p < 0,001), managersfunctie (8 = 0,06; p < 0,001), beleidsfunctie (B =
0,12; p < 0,001) en betrokkenheid (3 = 0,42; p < 0,001) hebben allemaal een significante
invloed zoals weergegeven in het conceptueel model. Red tape (3 = 0,07; p < 0,001) heeft
daarentegen een omgekeerd effect. Medewerkers die meer red tape ervaren, hebben een
hogere PSM. Een verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat hoger opgeleiden meer red tape
ervaren, maar dit niet als negatieve factor (demand) zien. De controlevariabele leeftijd heeft
een effect op PSM (3 = 0,07; p < 0,001), maar het geslacht niet (3 = 0,01; p = 0,218).

De resultaten voor de invioed van opleidingsniveau op PSM-fit zijn aan de kant van de
onafhankelijke variabele gelijk (Figuur 5). De invloed van opleidingsniveau op PSM-fit is iets
lager dan bij PSM (8 = 0,12; p < 0,001). Het effect van de mediérende variabelen is wel
anders. Voor de variabelen managersfunctie (3 = 0,09; p < 0,001), beleidsfunctie (8 =0,12; p <
0,001), betrokkenheid (3 = 0,27; p < 0,001) en red tape (B = 0,23; p < 0,001) geldt allemaal dat
Zij een significant effect hebben. Alleen autonomie heeft geen significant effect (p > 0,05). Ook
in dit geval heeft red tape een tegengesteld effect aan de verwachting. Een mogelijke
verklaring zou kunnen zijn dat red tape voor deze medewerkers verbonden is met het werken
in de publieke sector en niet wordt gezien als negatief effect. Leeftijd (8 = 0,03; p < 0,01) en
geslacht (3 = 0,06; p < 0,001) hebben beide een significant effect.
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Het eerste model (PSM) verklaart 23% van de variantie in het begrip PSM. De
bijbehorende model-fit scores zijn weergegeven in Tabel 4. De RMSEA is een score die het
best past bij modellen die een relatie vast willen vaststellen, zoals in dit onderzoek het geval is
(Rigdon, 1996). Een RMSEA tussen de 0,05 en 0,08 betekent een fair fit (MacCallum, Browne,
& Sugawara, 1996, p. 134). De CFl-waarde is aan de lage kant (CFl < 0,9). De x? is significant,
maar dat gebeurt snel bij steekproeven van deze omvang. De andere twee model-fitscores zijn
daarom relevanter. Deze scores willen voor dit model zeggen dat het model bruikbaar is, maar
dat het niet om een optimaal model gaat. In het eerste model wordt 28% van de relatie tussen
opleidingsniveau en PSM verklaard door de mediérende variabelen.

Tabel 4: Model-fitscores SEM

Percentage verklaard

RMSEA ~ CFl X df Adjusted x* door mediérend effect
PSM 0,067 0,873 648 18 36 28%
PSMHit 0,067 0,852 648 18 36 33%
PSMen PSM-it 0,066 0,931 700 20 35 28% (PSM) - 33% PSM-fit

Het PSM-fit-model verklaart 17% van de variantie in het begrip PSM-fit. In het model wordt
33% van de relatie tussen opleidingsniveau en PSM verklaard door de mediérende variabelen.
De bijbehorende RMSEA-waarde zorgt voor een fair fit, maar ook in dit geval is de CFl-waarde
te laag (CFI1 < 0,9).

Om deze redenen is er een derde model getest met beide variabelen als afhankelijke
variabelen (Figuur 6). In dat geval daalt de RMSEA licht, maar neemt de CFI toe boven de
grens van 0,9. De verklaarde kracht en het percentage verklaard door de mediérende
variabelen blijven gelijk. Bovendien wordt in het laatste model zichtbaar dat er een verband is
tussen de overgebleven variantie tussen PSM en PSM-fit (@ = 0,60). Het derde model is
daarom te prefereren over de andere twee modellen. De mediérende effecten zullen daarom in
dit model getoetst worden. Alle losse waarden zijn terug te vinden in Tabel 5.
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Tabel 5: Reguliere en mediérende effecten

Effect van Effect van ... op PSM(-fit) Mediérend effect op PSM(-fit)
opleidingsniveau op ... PSM PSM-fit PSM PSM-fit
B p B p B p B p B p
Autonomie 0,198 0,000 0,092 0,000 -0,017 0,110 0,011 0,000 -0,002 0,350
Betrokkenheid -0,055 0,000 0,418 0,000 0,267 0,000 -0,012 0,000 -0,012 0,000
Red tape 0,101 0,000 0,067 0,000 0,226 0,000 0,004 0,000 0,020 0,000
Managersfunctie 0,209 0,000 0,065 0,000 0,094 0,000 0,009 0,000 0,017 0,000
Beleidsfunctie 0,239 0,000 0,125 0,000 0,123 0,000 0,017 0,000 0,024 0,000
Geslacht 0,012 0,218 0,062 0,000
Leeftijd 0,068 0,000 0,031 0,003
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Mediérende effecten

De mediérende effecten worden getoetst door gebruik te maken van user defined
estimands (Gaskin, 2016). Met deze instelling is het mogelijk het mediérende effect van
variabelen te toetsen. Omdat het gaat om een berekening waarbij verschillende decimale
getallen vermenigvuldigd worden lijkt het te gaan om een klein effect, maar voor de toetsing
gaat het vooral om de significantie (a = 0,01). Voor negen van de tien variabelen geldt dat het
mediérende effect significant is (Tabel 5). Alleen in het geval van de mediérende invloed van
autonomie bij PSM-fit geldt dat er geen aantoonbaar, significant effect is (B = -0,002; p > 0,01).

Na toetsing blijkt dat het hebben van een beleidsfunctie (B = 0,017; p < 0,01), het hebben
van meer autonomie (B = 0,011; p < 0,01) en het hebben van een managersfunctie (B = 0,009)
het verwachte resultaat hebben en mediéren zij de relatie tussen opleidingsniveau en PSM
positief. Het mediérende effect van betrokkenheid werkt anders dan verwacht (B = -0,012; p <
0,01). Het gaat om een negatief mediérend effect. Dat wil zeggen dat lager opgeleide
medewerkers meer betrokken zijn bij het werk dan hoger opgeleide medewerkers en
vervolgens daarom hoger scoren op PSM. Het effect van red tape (B = 0,004; p < 0,01) is wat
ingewikkelder. In voorgaande paragraaf bleek het effect van opleidingsniveau op red tape
anders dan verwacht. Daarnaast blijkt dat hoe meer red tape een medewerker ervaart, hoe
hoger het PSM is. Het is daarom lastig het mediérende effect van red tape te verklaren.

Bij de toetsing van de mediérende effecten op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM-
fit blijkt het hebben van een beleidsfunctie (B = 0,024; p < 0,01) en het hebben van een
managersfunctie (B = 0,017; p < 0,01) het verwachte effect te hebben. Autonomie heeft geen
significant effect (B = -,002; p > 0,01), betrokkenheid (B = -0,012; p < 0,01) heeft opnieuw het
tegengestelde effect van de verwachting en de invloed van red tape (B = 0,020; p < 0,01) is
door de omgekeerde effecten opnieuw lastig te duiden.

De bevindingen zijn samengevat in Tabel 5. Voor de mediérende variabelen is geen
gebruik gemaakt van gestandaardiseerde waarden, omdat de mediérende variabelen ten
opzichte van elkaar daar niet door veranderen (Preacher & Kelley, 2011, p. 99-100). De
variabelen zijn op de gebruikte manier al direct met elkaar te vergelijken wat betreft de grootte
van het effect. Het standaardiseren van deze waarden is alleen nuttig voor vergelijking over
verschillende steekproeven heen en dat is in dit geval niet nodig.

Voor dit onderzoek zijn zeven hypothesen opgesteld. De gevolgen voor de hypothesen zijn
weergegeven in Tabel 6. Zoals verwacht, blijkt dat hoger opgeleide overheidsmedewerkers
hoger scoren op PSM dan lager opgeleide medewerkers. Ook blijkt dat hoger opgeleiden hoger
scoren op PSM-fit. De eerste twee hypothesen zijn dan ook aangenomen.

De eerste hypothese over een mediérend effect dat getoetst is, is het mediérende effect
van het ervaren van autonomie. Hieruit blijkt dat een hogere opleiding leidt tot meer autonomie,
wat leidt tot een hogere score op PSM. In het geval van PSM-fit bleek dat een hogere opleiding
leidt tot meer autonomie, maar tot een lagere PSM-fit. Deze relatie bleek niet significant.
Hiermee wordt hypothese 3 wel aangenomen voor PSM, maar niet voor PSM-fit.

De tweede hypothese over een mediérend effect dat getoetst is, is het mediérende effect
van het hebben van een managersfunctie. Na de toetsing blijkt dat een hogere opleiding leidt
tot het hebben van een managersfunctie, wat leidt tot een hogere score op PSM en PSM-fit.
Hypothese 4 wordt daarom in beide gevallen aangenomen.

De derde hypothese over een mediérend effect dat getoetst is, is het mediérende effect
van het hebben van een beleidsfunctie. Uit de toetsing blijkt dat een hoger opleidingsniveau
leidt tot het hebben van een beleidsfunctie, wat leidt tot een hogere score op PSM en PSM-fit.
Hypothese 5 wordt daarom in beide gevallen aangenomen.
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De vierde hypothese gaat over betrokkenheid bij het werk. Uit de toetsing blijkt dat een
hogere opleiding leidt tot een lagere betrokkenheid, wat leidt tot een lagere PSM en PSM-fit.
Hiermee wordt hypothese 6 in beide gevallen verworpen, omdat de hypothese een positief
mediérend effect veronderstelde.

Mediérende variabele drie is het ervaren van red tape. Na de toetsing blijkt dat een hoger
opleidingsniveau leidt tot meer red tape, wat leidt tot een hogere PSM en PSM-fit. Hiermee zou
hypothese 7 in principe in beide gevallen worden aangenomen wanneer naar het indirecte
effect wordt gekeken, maar omdat de verwachte relaties binnen red tape niet gelijk zijn aan de
verwachting, wordt hypothese 7 toch verworpen.

Tabel 6: Resultaat hypothesen

Onafhankelijke Afhankelijke

Hypothese variabele Mediérende variabele variabele Resultaat
HA1 Opleidingsniveau > PSM Aangenomen
H2 Opleidingsniveau > PSM(-fit) Aangenomen
H3.1 Opleidingsniveau >+ Autonomie >+ PSM Aangenomen
H3.2 Opleidingsniveau 2>+ Autonomie > - PSM(-fit) Verworpen
H4.A1 Opleidingsniveau = + Managementfunctie = + PSM Aangenomen
H4.2 Opleidingsniveau = + Managementfunctie = + PSM(-fit) Aangenomen
H5.1 Opleidingsniveau >+ Beleidsfunctie >+ PSM Aangenomen
H5.2 Opleidingsniveau >+ Beleidsfunctie > + PSM(-fit) Aangenomen
H6.1 Opleidingsniveau > -* Betrokkenheid > + PSM Verworpen
H6.2 Opleidingsniveau > -* Betrokkenheid > + PSM(-fit) Verworpen
H7A1 Opleidingsniveau > +* Red tape > +* PSM Verworpen
H7.2 Opleidingsniveau > +* Red tape 2> +*  PSM(-fit) Verworpen

+ Positief effect
- Negatief effect
*  Afwijkend effect

Discussie

De resultaten van dit onderzoek geven inzicht in de invioed van mediérende variabelen als
gedeeltelijke verklaring voor de relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit). De bevindingen
stroken in de helft van de gevallen met de verwachtingen in de bestaande theorie, maar niet
voor de volle honderd procent. Dit levert enkele implicaties op voor de interpretatie van de
gevonden resultaten, die worden besproken in deze paragraaf. Daarnaast worden
mogelijkheden voor verder onderzoek weergegeven. Ten slotte worden de tekortkomingen in
dit onderzoek besproken.

In het geval van PSM bleken alle vijf variabelen een significant mediérend effect te hebben
op de relatie tussen opleidingsniveau en PSM. In drie van de vijf gevallen was het effect ook
het verwachte effect. In het geval van PSM-fit bleken vier variabelen significant. Daarvan
hadden er twee het verwachte effect. Wat betekent dit per factor die is meegenomen?

Hoger opgeleiden ervaren meer autonomie dan lager opgeleiden en deze autonomie zorgt
er voor dat zij hoger scoren op PSM. Hoewel dit effect niet bestaat voor PSM(-fit), biedt deze
conclusie een goede reden om meer onderzoek te doen naar autonomie voor lageropgeleiden.
Wanneer ook lager opgeleide medewerkers meer autonomie zouden ervaren, zou dit een
positieve invloed hebben op hun PSM, zoals de theorie veronderstelt (Hupe, et al., 2015).

Hoger opgeleiden hebben vaker een managers- of beleidsfunctie en scoren daarom hoger
op PSM(-fit) dan lager opgeleiden. Ondanks dat de conclusie voor de hand zal liggen, biedt
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deze bevinding een reden om meer kennis op te doen over de relatie tussen opleidingsniveau
en managers- of beleidsfuncties en de gevolgen hiervan. Daar hoort onder andere later in deze
paragraaf een advies voor vervolgonderzoek bij.

Lager opgeleiden voelen zich meer betrokken bij hun werk dan hoger opgeleiden. Dit zorgt
er voor dat lager opgeleiden hoger scoren op PSM en PSM-fit. Een verklaring hiervoor zou
kunnen zijn dat lager opgeleide medewerkers eerder resultaat zien van hun werk dan hoger
opgeleide medewerkers. Hoewel de hypothese verworpen is, leveren de conclusies belangrijke
overwegingen op. Betrokkenheid zou, mede om de grote invioed die het heeft op PSM(-fit), een
interessante indicator zijn voor bijvoorbeeld selectie of recruitment van lager opgeleiden binnen
overheidsinstellingen. Ook biedt het een reden om te investeren in de betrokkenheid van
medewerkers, om op deze manier de PSM(-fit) te vergroten.

Hoger opgeleiden ervaren meer red tape en scoren daarom hoger op PSM. Van de vijf
getoetste mediérende variabelen zijn de conclusies bij red tape het meest tegengesteld aan de
verwachting. De hypothese blijkt uiteindelijk aangenomen te kunnen worden op basis van het
indirecte effect, maar het effect van opleidingsniveau op red tape en van red tape op PSM(-fit)
klopt niet met de verwachtingen. Het is daarom aan te raden meer inzicht te verkrijgen in de
relatie tussen opleidingsniveau en red tape, en red tape en PSM(-fit). Een verklaring voor de
positieve relatie tussen opleidingsniveau en red tape zou kunnen zijn dat hoger opgeleiden red
tape eerder opmerken. De relatie tussen red tape en PSM(-fit) zou een goed object zijn voor
vervolgonderzoek.

Uit de implicaties blijkt al dat de gevonden bevindingen genoeg mogelijkheden voor
vervolgonderzoek bieden. In het geval van betrokkenheid is er een mogelijkheid voor
vervolgonderzoek. De invloed van betrokkenheid op PSM en PSM-fit is in vergelijking met de
andere variabelen groot en kan daarom behoorlijk wat invioed uitoefenen op de PSM(-fit) van
overheidsmedewerkers. Het zou hierbij van belang zijn betrokkenheid beter te verklaren, om er
zo meer invloed op te kunnen hebben. In dit onderzoek bleef de verklaringskracht namelijk erg
laag. Onderzoek dat gericht is op de variabele zelf zou daarom bij kunnen dragen aan de
verdere ontwikkeling van het begrip betrokkenheid.

De relatie tussen red tape en PSM(-fit) was in dit onderzoek tegengesteld aan de
verwachting. Het zou daarom interessant zijn om verder onderzoek te doen naar de oorzaak
hiervan door bijvoorbeeld gesprekken te voeren met individuen die red tape ervaren. Ook zou
het van belang kunnen zijn deze hypothese nogmaals te testen met een andere steekproef, om
er zeker van te zijn dat het verwerpen van deze hypothese terecht is geweest.

Hoewel de relaties grotendeels significant blijken, zou verder onderzoek, gericht op het
vergroten van de verklaarde variantie in het algemeen, een goede optie zijn. Het is hierbij van
belang om op zoek te gaan naar andere demands en resources die mogelijk van invloed zijn op
PSM(-fit) en veroorzaakt worden door een verschil in opleidingsniveau.

Daarnaast is een verdiepingsonderzoek naar waarom de gevonden effecten optreden een
waardevolle toevoeging. Door bijvoorbeeld interviews te houden met medewerkers zou te
toetsen zijn of zij zelf de relaties ook zo zien en welke verklaringen te vinden zijn voor de
bevindingen.

Hoewel het mogelijk was de verschillende hypothesen te toetsen en deze hypothesen in de
helft van de gevallen aangenomen zijn, bleek uit de gebruikte dataset wel enkele
tekortkomingen. Door gebruik te maken van de bestaande PoMo-dataset van 2014 was het niet
mogelijk zelf variabelen toe te voegen of de vragenlijst uitgebreider te maken dan deze nu was.
Dit heeft er onder andere toe geleid dat getoetste constructen niet volledig bevraagd zijn. In het
geval van betrokkenheid is er bijvoorbeeld gebruik gemaakt van vijf vragen, in plaats van acht.
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Dit zorgde ervoor dat er na correctie nog maar vier vragen over zijn gebleven. Een andere
constatering is dat er in de vragenlijst geen gebruik is gemaakt van het omkeren van vragen bij
de onafhankelijke en mediérende variabelen. Dit kan ervoor zorgen dat het lastiger is om
respondenten die de lijst niet met aandacht hebben ingevoerd, buiten de reeds verwijderde
respondenten, te ontdekken. Toch heeft het grootste deel van de respondenten dat aan de lijst
is begonnen, deze compleet genoeg ingevuld en is er sprake van een geloofwaardige verdeling
in antwoorden. Het invullen van de vragenlijst is bovendien vrijwillig, dus wie hem niet in wilde
vullen hoeft dat ook niet te doen. Zoals eerder is weergegeven is het construct medeleven
statistisch lastig vormbaar geweest. Dit kan komen door te beperkte of te gecompliceerde
vragen in de vragenlijst. Het is daarom wenselijk andere vragen te gebruiken of meerdere
vragen toe te voegen om er zo voor te zorgen dat het een meer valide construct oplevert.

Naast mogelijkheden voor verbetering in de dataset en vragenlijst, bleek de model-fit in dit
onderzoek redelijk beperkt. Het is wenselijk de RMSEA onder de 0,050 te krijgen, terwijl deze
0,067 was. Dit heeft onder andere te maken met de degrees of freedom. Door gebruik te
maken van een grote dataset (N = 7856) is het probleem beperkt, maar bij het toevoegen van
deze hoeveelheid variabelen en relaties kan het snel voor problemen zorgen, omdat iedere
relatie tussen variabelen de degrees of freedom doet afnemen. Het is daarom ook wenselijk het
model niet overgecompliceerd te maken.

Ten slotte zijn er door gebruik te maken van SEM een hoop bewerkingen gedaan op de
dataset. Hoewel deze verantwoord zijn in dit onderzoek, betekent dit uiteraard wel dat er in het
geval van andere keuzes, andere resultaten hadden kunnen zijn. Zo is er in dit onderzoek voor
gekozen alleen overgebleven variantie met elkaar te verbinden wanneer daar reden toe was,
zoals in het geval van beleids- en managersfuncties. Ook de variantie van andere indicatoren
leken soms met elkaar samen te hangen, maar deze zijn niet aan elkaar verbonden. Door deze
te verbinden zou de verklaringskracht van het model toe kunnen nemen.

Conclusie

Dit onderzoek doet een poging de verschillen in PSM(-fit) tussen hoger en lager opgeleiden
te verklaren aan de hand van een vijftal mediérende variabelen die zijn opgesteld op basis van
JD-R. Dit is voor een deel gelukt. De helft van de getoetste mediérende variabelen blijken het
verwachte effect te hebben. Het gaat om autonomie en het hebben van een management- of
beleidsfunctie voor PSM en het hebben van een management- of beleidsfunctie voor PSM-fit.
De andere variabelen blijken niet altid het verwachte effect te hebben. Vooral deze
bevindingen leveren mogelijkheden op voor vervolgonderzoek. Met name betrokkenheid en red
tape zijn hierbij interessant.

Met de vijf gebruikte mediérende variabelen is het gelukt 28% van de relatie tussen
opleidingsniveau en PSM en 33% van de relatie tussen opleidingsniveau en PSM-fit via
mediérende effecten te verklaren. Hiermee is een begin gemaakt in het openbreken van de
opnieuw bevestigde relatie tussen opleidingsniveau en PSM(-fit).
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