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Samenvatting

De invioed van leeftijd op de behoeften van werkeemis onderzocht bij 107
werknemers van de divisie Siemens Business Ser(&®S) binnen Siemens Nederland.
Er zijn in dit onderzoek negen behoeften opgenontenyeten opleiding, autonomie,
salaris, uitdaging, stabiliteit/ baanzekerheidaneiering, promotie, persoonlijk contact en
vrije tijd. Ten behoeve van de dataverzamelingebrgik gemaakt van een vragenlijst.
Om na te gaan of de respondenten een relatief gdegdreegeling zijn van de divisie SBS,
is het personeelsinformatiesysteem geraadpleegd.

De resultaten laten zien dat leeftijd van invloedp een aantal behoeften. Leeftijd blijkt
van invioed op de aanwezigheid van de behoefte gaeiding, het hebben van
mogelijkheden tot opleiding, de behoefte aan uitttagn de behoefte aan promotie. De
oudere werknemers hebben, blijkt uit dit onderzaeinder behoefte aan verandering
binnen de functie. In tegenstelling tot de verwexghblijken zij ook minder behoefte te
hebben aan persoonlijk contact met collega's. Mgevs blijkt uit de uitgevoerde
correlatieberekening dat een aantal behoeften daamgen met leeftijd. Als laatste is
door middel van een Homals analyse nagegaan ineh@ede verschillende behoeften
onderling samenhangen. Elke behoefte is daarinsptitst in een deel veel behoefte aan,
gemiddelde behoefte aan en weinig behoefte. Omditiaarin is dat de leeftijdscategorie
20 tot 35 jaar een cluster vormt met het onderdeel de behoeften waarin wordt
aangegeven dat er véél behoefte aan is. De hoeeft§dscategorie vormt een cluster

met het onderdeel wéinig behoeften.
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1. Inleiding, doel en opzet

1.1 Inleiding
"Nederland moet langer werken. Heel Europa, heelveeeld. In deze tijd is dat geen

overdreven begrijpelijke boodschap" (Ed Nijpels 200

In het bovenstaande citaat wordt de noodzaak togela werken aangestipt. Om
werknemers van verschillende leeftijdscategoriegkunnen laten werken en daarnaast
werknemers langer te kunnen laten doorwerken, wagieltmee indirect de noodzaak tot
een leeftijdsbewust personeelsbeleid aangegeventshteppelijk gezien lijkt het dan
ook van belang de behoeften van werknemers inighte maken, vanwege de ouder
wordende beroepsbevolking. Er is al veel onderagiggevoerd naar de verschillende
behoeften onder werknemers, de wetenschappelijkgargie van dit onderzoek is dat

het voortborduurt op deze wetenschappelijke traditi

Over het algemeen hebben werkgevers werknemerslivarse leeftijdscategorieén aan
zich gebonden. Door deze diversiteit aan leeftijd@nnen een organisatie, krijgen
werkgevers in toenemende mate te maken met vdesuhé behoeften van werknemers.
Naarmate men ouder wordt, zullen de behoeften peitite van het werk waarschijnlijk
wijzigen. Daarnaast geven arbeidsmarkttrends aaroddere werknemers een steeds
grotere rol zullen spelen qua in te zetten arbeatdk. Jongere werknemers
vertegenwoordigen een steeds kleiner wordend @eetle civiele beroepsbevolking. Eén
van de redenen is het ouder worden van de naoerlmgsyboom generatie en een lager
geboortecijfer. De reactie van de overheid hiemmet stimuleren tot langer werken
(Kanfer & Ackerman 2004).

Onderzoek laat zien dat de oudere werknemer meezden is met zijn baan dan de
jongere werknemer. Oudere werknemers verschillegefijk van jongere werknemers,
omdat de nieuwe generatie start met andere kaistieé&gen dan de oudere generatie
(Wright & Hamilton 1978). Loscocco & Kalleberg (188spreken van sociologische
perspectieven inzake leeftijd, die suggereren @abetekenis van werk verandert als
individuen verschillende levensstadia passerenghVré& Hamilton (1978) spreken van
"A Life-Cycle Explanation” betreffende de verscartle functies die mensen gedurende

hun levenscyclus uitvoeren. De verschillende baboejedurende de levenscyclus, zijn
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daarin van belang. Zij geven aan dat de behoefteamderen als er bijvoorbeeld kinderen
worden geboren. Inkomen en baanzekerheid wordemdgn van belang. De behoeften
die deze werknemers voor die tijd hadden zijn wmeidwenen, maar vervuld. Als
kinderen vervolgens het huis verlaten ontstaanieerwe behoeften, een werknemer kan
mogelijk meer waarde hechten aan persoonlijke cbterttaop het werk. Ook Chung
(1969) ondersteunt deze gedachte, de behoeftegirdan een nieuwe hiérarchie krijgen
doordat het doel van een individu is veranderd. Eembinatie van het bovenstaande
levert de veronderstelling op dat er onder werknmsnwan verschillende leeftijden in

verschillende levensstadia, verschillende behodfestaan.

Doordat arbeidskrachten in de nabije toekomst meawachting een schaars goed zullen
worden, is het van belang deze zo optimaal mogwilifle zetten om de productiviteit van
een organisatie zo groot mogelijk te houden. Zbétsboven is aangeven, bestaan er
onder werknemers in verschillende leeftijdscategori waarschijnlijk verschillende
behoeften en Chung (1969) acht het van belang leelfiten van werknemers te kennen
ten behoeve van een productieve inzet.

1.2 Doel

Het onderzoek waarover in deze scriptie wordt geveteerd, heeft als doel de behoeften
onder werknemers van verschillende leeftijdscaiegarnader vast te stellen. Op basis
van literatuur bestaat de verwachting dat er vdfsolzullen worden gevonden onder de
groep respondenten van dit onderzoek naar leefiigl.wens is om deze verschillen
inzichtelijk te maken en vervolgens tot een prsftekts te komen van de verschillende
leeftijdscategorieén. Deze  profielschetsen kunnenervolgens  in een

personeelsbeleidsplan worden verwerkt.

Dit onderzoek is uitgevoerd bij Siemens Nederlamhén de divisie Siemens Business
Services (SBS). Deze divisie werkt 0.a. nauw sameh andere divisies van Siemens
binnen het “Information and Communications’-margtaent. Zij voorzien hun klanten in

het complete spectrum van producten, systemenesistéin op het gebied van informatie-

en communicatie- technologie.

De invloed van leeftijd op werknemersbehoeften 6



Ter bepaling van de invioed van leeftijd op de hedtegn) van werknemers van
verschillende leeftijdscategorieén is de volgenadligemstelling geformuleerd;

"Wat is de invloed van leeftijd op de behoeftenwarknemers".

De behoeften die in dit onderzoek zijn opgenomgn apleiding, autonomie, salaris,
uitdaging, stabiliteit/ baanzekerheid, veranderipggmotie, persoonlijk contact en vrije
tijd. Er zijn andere variabelen te noemen die fetegeftijd invioed kunnen hebben op de
behoeften van werknemers, te denken valt aan desbpcopleidingsniveau. Binnen dit
onderzoek is gekozen om alleen naar de invloedesdtijd te kijken, omdat er een vrij

homogene populatie werkzaam is, veel mannen erheeg) opgeleiden.

1.3 Opzet

In dit onderzoek is leeftijd de onafhankelijke @dxtle. Als eerste zal er in dit onderzoek
dan ook een theoretisch kader worden geschetstdeachronologische leeftijd. De

chronologische leeftijd is niet per definitie deldedde leeftijd, de laatste wordt onder
andere verkregen door psychische en mentale voretngmteractie met anderen (Laz
1998). Vervolgens is een literatuurstudie uitgedoerm tot beantwoording van

bovenstaande probleemstelling te komen. Aan de kandle literatuurstudie wordt per

behoefte een theoretisch kader geschetst. De dadi onderzoek worden verzameld
door middel van een vragenlijst die als bijlageo&sgevoegd.

Hoofdstuk 2 bevat het theoretisch kader van ditearuek, in hoofdstuk 3 wordt de

methode van dit onderzoek behandeld en in hoofdétdke analyse. De scriptie wordt

afgesloten met een conclusie en aanbevelingendfusiwk 5.
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2. Theoretisch kader

2.1 Inleiding

Gegeven de prominente rol die leeftijd als onafledijile variabele speelt, wordt het
begrip leeftijd in dit hoofdstuk als eerste uitggati Daarbij wordt stil gestaan bij de
chronologische leeftijd of wel de kalenderleeftgd de subjectieve leeftijd of wel de
ervaren leeftijd. Vervolgens wordt het begrip bdteebelicht. Er worden daarin twee
theorieén nader besproken, Maslov en Herzberg. Wéaslov is gekozen omdat hij de
algemene behoeftehiérarchie van de mens besamefftdaarin een relatie met leeftijd.
Aansluitend is voor Herzberg gekozen omdat hij bighoefte theorie heeft toegespitst op
de werksituatie. Vervolgens wordt het theoretisetdedt van het onderzoek naar de
behoeften van werknemers geschetst. Er wordt eerziohit gegeven van verschillende
behoeften die in onderzoeken naar werknemersbehoeéelvuldig worden betrokken.
Dit betekent dat achtereenvolgens de volgende wreadtpen worden besproken: leeftijd,
de verschillende behoeften, te weten opleidinggraarnie, salaris, uitdaging, stabiliteit/
baanzekerheid, verandering, promotie, persoonbjitaxct en als laatste de behoefte aan

vrije tijd. Per behoefte is een hypothese geforendelie in dit onderzoek wordt getoetst.

2.2 Leeftijd

Om per leeftijdscategorie te bepalen welke behoe#igtaat en waarom, zal allereerst
worden aangegeven wat leeftijd precies inhoudtle®#ijd van een persoon wordt gezien
als een objectief gegeven, gedefinieerd als hetbgmen vanaf de geboorte. Als mensen
ouder worden, wordt aangenomen dat zij verschiderallen zullen vervullen in een

voorspelbare volgorde. Leeftijd wordt gezien als eaststaand gegeven (Laz 1998).

Kwalitatief onderzoek heeft echter aangetoond dadividuen hun leeftijd op
verschillende manieren ervaren op verschillende emdgen in hun levenscyclus. "Je bent
zo oud als je je voelt", deze culturele uitdrukkgeeft aan dat leeftijd meer is dan alleen
de chronologische aspecten ervan (Logan et al 198&)sen kunnen zich anders kleden
of gedragen en zich jonger of ouder voelen dandiuwanologische leeftijd. Mensen met
leeftijden tussen 50 en 60 jaar zijn zich meer swan hun leeftijd (Laz 1998). Zij zien
zichzelf vaker als jonger dan zij chronologisciniyVilkes 1992). Dit ligt in lijn met de
theorie van Kaufman uit 1986. Volgens deze thedreaangeduid wordt met "ageless

self", beschouwen ouderen zich niet als oud. Zgspa hun zelfbeeld continue aan
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gedurende hun leven waardoor de hogere leeftijd getekenisvolle identiteit is (Foner
1988). Featherstone en Hepworth bieden een soigkigtieorie in 1991. Deze theorie is
bekend onder de term "The mask of aging". Volgerezed theorie is het
verouderingsproces een masker van de jeugdige @eikbeid zelf. Er bestaat een
verschil tussen hoe oud mensen zijn en hoe ouzictijvoelen (Synnot 1992). Oudere
mensen die zichzelf als jonger zien, blijken meerkageoriénteerd te zijn, hebben meer
zelfvertrouwen en hechten meer belang aan hurijkit@/ilkes 1992).

De manier waarop mensen zich gedragen is het pro@dincinterpretaties en keuzes in
bepaalde situaties. Deze worden afgeleid van iddale, culturele en institutionele
bronnen (Laz 1998). De cultuur biedt mensen vedbrinatie betreffende de
bewustwording van leeftijd, verwachtingen over éegehscyclus en de veranderingen
hierin. Ook fysieke aspecten bieden mensen infaenmaet betrekking tot hun leeftijd,
bijvoorbeeld het hebben van stijve gewrichten (L&298). Dit beinvioedt de
leeftijdsidentiteit van mensen. De leeftijdsidesitit ontwikkelt zich net als andere
identiteiten in de loop van de levenscyclus. Dez@ndert als de rol die de mens in zijn
omgeving vervult verandert. Daarom kan er een @utheid worden gemaakt tussen oud
zijn, chronologisch, en je oud voelen. Sommige obtogische leeftijden bezitten beide
aspecten, zij vertegenwoordigen zelf al een bepa@dntiteit, zoals 20, 30, 50 en 65
jaar. Door deze leeftijld te passeren ontwikkelenngea automatisch een andere
leeftijdsidentiteit (Logan et al 1992). Leeftijdsittiteit wordt ook wel de cognitieve
leeftijd genoemd (Wilkes 1992) of subjectieve IgeftCleveland et al 1997).

Werknemers met een gelijke chronologische leektijdnen verschillen qua subjectieve
leeftijd. Dit kan van invloed zijn op de voorspedii van werk gerelateerde uitkomsten
(Cleveland & Shore 1992). Ook uit onderzoek van Maet al (2003) komt naar voren
dat chronologische leeftijd op een andere wijzeesdrangt dan de subjectieve leeftijd
dat met verschillende factoren doet. Hieruit trekkaj de conclusie dat niet alleen
factoren samenhangend met de chronologische teeftin belang zijn, maar mogelijk
ook die met subjectieve leeftijd samenhandeit. suggereert dat naast aandacht voor
chronologische leeftijd in een onderzoek naar wemkers er zeker aandacht moet zijn

voor de subjectieve leeftijd (Cleveland & Shore 209
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2.3 Behoeften

Werknemers hebben verschillende behoeften t.o.n. \warkzaamheden, hier bestaan
verschillende theorieén over. Deze theorieén fausyp factoren in een individu die
gedrag oproepen, sturen en stoppen. De theorieéondarzoeken van Maslov en
Herzberg zijn hier goede voorbeelden van. Onderdtagorden beide theorieén kort
weergegeven, waarbij de theorie van Maslov zich ma&te focust op algemene
behoeften hiérarchieén en Herzberg zich met nante aperksituatie focust.

De theorie van Maslov geeft het dynamisch procesrwaarmee een volgende behoefte
van een persoon kan worden voorspeld. De hiéraxenidehoeften is een onderdeel van
deze theorie. Als eerste op de hiérarchische laddar behoeften staan de fysieke
behoeften, vervolgens veiligheid, sociaspecten, zelfrespect en zelf actualisatie. De
hogere behoeften doen zich voor na het voorzietieilagere behoeften (Chung 1969,
Lord 2002). De hiérarchische behoeften kunnen elkigels overlappen wanneer een
individu op zoek gaat naar een volgende behoefeeb&hoefte daarvoor liggend hoeft
nog niet volledig te zijn bevredigd (Goles 2001plgens de theorie van Maslov wordt
menselijk gedrag bepaald door biologische, culeuegisituationele condities. De status
van deze condities creéren behoeften die de m&tivarmen waarnaar een individu
handelt (Lord 2002, Chung 1969). Maslov geeft aat Uet doorlopen van de
hiérarchische behoeften, in de context van ervaringpdoen, een onderdeel is van het
volwassen worden. Dit hangt tot op zekere hoogtmesamet leeftijd. De lagere
behoeften zijn met name op jongere leeftijd aangveri de hogere behoeften ontstaan

met name op latere leeftijd (Kanfer & Ackerman 2004

De invloed van leeftijd op werknemersbehoeften 10



zelf-
actualisatie

/ zelfrespect \

sociale behoeften

veiligheid

fysieke behoeften

Figuur 2.1 De hiérarchische behoeften pirammgens Maslov

De theorie van Herzberg is toegespitst op behoefterlatie tot arbeid. Hij spreekt in
zijn theorie over intrinsieke (motivatoren) en éxreke factoren (hygiéne factoren) die
van invioed zijn op het gedrag van mensen. Densitke factoren hangen samen met
eigenschappen van de functie zoals uitdaging. Désieke factoren zijn gerelateerd aan
de context waarin een functie zich bevindt zoajgobirbeeld salaris. In tegenstelling tot
intrinsieke factoren motiveren extrinsieke factoreet. De afwezigheid van extrinsieke
factoren demotiveert echter wel. Afwezigheid vanrimsieke factoren demotiveert
werknemers niet (Goles 2001). Voorbeelden van rsike factoren zijn salaris,
promotie ofbaanzekerheid. Voorbeelden van intrinsieke facta@ign een interessante
baan, werkvreugde en het bereiken van je potenfMalrer et al 2003). Intrinsieke
factoren zetten werknemers aan tot groei en onwlikl resulterend in baan
tevredenheid. Extrinsieke factoren, de hygiéne ofact van Herzberg, kunnen
ontevredenheid voorkomen, maar kunnen niet bijdragan tevredenheid. Dus de
aanwezigheid van beide type factoren is nodig otewwadenheid te voorkomen en baan

tevredenheid te creéren (Goles 2001).

Om een werknemer optimaal in te kunnen zetten liggrip van de behoeften structuur

van belang. Het is volgens Janson & Martin (198R)ermeen geaccepteerd dat
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tevredenheid in en met het werk afhankelijk is \Bn aanwezigheid van intrinsieke
motivatoren. Veel onderzoek geeft volgens hen a@indd waarde van intrinsieke en
extrinsieke motivatoren verschilt met de leeftijcanv werknemers. Voor oudere
werknemers is kwaliteit van het werk, de intringiefactoren, met name van belang
(Eichar et al 1991). Uit onderzoek van Altimus & r3iee (1973) blijken alle
leeftijdscategorieén gelijk tevreden te zijn metriesieke factoren. Betreffende de
intrinsieke factoren zijn er verschillen, de jorgyeverknemer is meer op zoek naar deze
waarden dan de oudere werknemer. Jongeren verwantger van hun werk in de zin
van uitdaging dan ouderen dat doen (Janson & Md@82). Ouderen lijken minder
moeite te hebben met beperkte autonomie in het warkjongeren (Gibson & Klein
1970). Uit onderzoek van Lord (2002) blijkt dat eueh met name naar de bevrediging
van de derde of hogere niveaus van de hiérarclmeMaslov streven. Jongeren streven
naar het vervullen van de lagere behoeften in defghie van Maslov (Goles 2001). Dit
is in tegenstelling tot de eerdere uitkomsten vageozoeken. De algemene uitkomst, dat
de weg waarlangs mensen ouder worden en zich digassenen ontwikkelen de
motivationele uitkomst zal beinvioeden, wordt dgerschillende onderzoeken gesteund
(Kanfer & Ackerman 2004).

Weinstock & Thompson (1967) en Robin (1967) gevan dat organisatie theorieén
wijzen op de relatie tussen de behoeften van wemkng en hun bereidheid productief te
zijn. Een werknemer zal tot productiviteit gemo#xe zijn, als de relatie tussen deze
output en het bevredigen van de eigen behoeftenltwgmzien. Beschikbaar empirisch
onderzoek laat zien dat er met name twee relat@msiem gevonden tussen leeftijd en
tevredenheid in het werk. Een lineaire; de tevradahvan een werknemer neemt lineair
toe met het stijgen van de chronologische leeffdarnaast een u- vorm relatie; de
tevredenheid neemt af tot op een bepaald puntigy gérvolgens weer (Altimus &

Tersine 1973, Hunt & Saul 1975). Voor de vorm vanrdlatie worden verschillende

verklaringen geopperd. Ouderen zullen door hun emgeing betere banen hebben en
dus meer tevreden zijn en ouderen hebben bepaddien latervaren en zijn daardoor

meer tevreden. Jongeren zijn minder tevreden doaiflals starters slechtere banen
hebben (Wright & Hamilton 1978, Hunt & Saul 1975ictar et al 1991). Dat

werknemers tussen 30 en 40 jaar een daling kenmégviedenheid, de daling in de u-
vorm, komt volgens Eichar et al (1991) door de weleiale rollen die zij op dat moment

in hun leven vervullen, werknemer, man of vrouw vaader of moeder zijn etc. Leeftijd
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lijkt een voorspellende waarde te hebben voor atgenmwerk tevredenheid. De oudere
werknemer is meer tevreden in zijn werk (Wild & Dsom 1973).

Wright & Hamilton (1978) spreken van "A Life-Cyclexplanation”. De verschillende
behoeften gedurende de levenscyclus zijn daarinbedemg. De behoeften van mensen
veranderen als er kinderen worden geboren. Inkcenebaanzekerheid worden dan van
meer belang dan voorheen. De behoeften die daarsenowezig waren zijn niet
verdwenen maar vervuld. Als de kinderen vervoldetshuis verlaten ontstaan er nieuwe
behoeften. Een werknemer kan mogelijk meer waaegbtbn aan persoonlijke contacten
op het werk. De life cycle is dan dus de verklaruogr het bestaan van verschillende
behoeften onder werknemers van verschillende jéefti(\\Wright & Hamilton 1978). Het
onderzoek van White & Spector (1987) ondersteuntgedachte van de Life-Cycle
Explanation van Wright & Hamilton. Oudere werkneméjken meer tevreden doordat
Zij meer ontvangen uit werk, meer salaris en meginsieke waarden dan dat jongeren
dat doen. Niet alle verschillen in behoeften emgdgnheid zijn terug te voeren op de life
cycle volgens het onderzoek van Kalleberg & Losoo€t983). De chronologische
leeftijd heeft volgens hen ook een duidelijke iredo Uit hun onderzoek blijken met
name werknemers van middelbare leeftijd ontevradezijn over veel aspecten van het
werk. Volgens Kalleberg & Loscocco (1983) komt wi¢t name doordat zij in deze fase

van hun leven nadenken over de zin van het levemagihier verder mee te doen.

De wijze waarop werknemers naar hun werk kijkendvgolgens Loscocco & Kalleberg
(1988) beinvloed door leeftijld. Dit verklaart waaronverknemers van verschillende
leeftijden op verschillende manieren over hun wagkaheden denken. Met de stijgende
leeftijd blijken werknemers meer tevreden (Gibsoii&in 1970). Met andere woorden,
hoe hoger de leeftijd, hoe meer behoeften zijn wldrvAlle behoeften zijn belangrijk,
maar sommige zijn voor bepaalde leeftijdscategarie# meer belang dan voor anderen.
Een organisatie zou hier rekening mee moeten houalenzo een werkomgeving te
creéren waar de behoeften van werknemers en dstelirben van organisaties samen
gaan (Altimus & Tersine 1973). Onderstaand volgeredverschillende behoeften. Per
behoefte zal een theoretisch kader worden gescleststeen hypothese worden

geformuleerd.
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2.3.1 Werknemersbehoeften in verschillende lestijtgorieén

Werknemers lijken in verschillende leeftijdscatégén verschillende behoeften te
hebben. Behoeften zijn o.a. opleiding, autononalgrss/ arbeidsvoorwaarden, uitdaging,
stabiliteit/ baanzekerheid, verandering, promgi&rsoonlijk contact en vrije tijd. Vanuit
de literatuur blijken deze behoeften veelvuldigimerzoeken naar werknemersbehoeften
te worden betrokken. In onderstaande alinea's wpedtbehoefte aangegeven welke

verschillen er tussen leeftijdscategorieén kunrijen z

2.3.2 Opleiding

Gezien de dynamiek en competitie van veel bedrijispssen en de altijd veranderende
werkomgeving, is de betrokkenheid van werknemejsldsen en ontwikkeling van
toenemend belang. Dit is zowel voor de effectivitan de organisatie als voor het succes
van de werknemer zelf van belang. Een beter begripleer- en ontwikkelgedrag kan de
opbouw van een lerende organisatie ondersteunémwirknemers, inclusief de oudere
werknemer, worden dan meer betrokken bij leer dwi@kel activiteiten (Maurer et al
2003). Met werknemers die steeds ouder worden @nvaa er veel met pensioen gaan is
de noodzaak tot het behouden van oudere werknespede arbeidsmarkt noodzakelijk
(Armstrong & Templer 2005).

Volgens de theorie van Herzberg is het hebben \arbehoefte aan opleiding een
intrinsieke factor (Lord 2002). Volgens de theoran Maslov een hogere behoefte. De
bovenstaande onderzoeken geven aan dat in iedat gederen behoefte hebben aan
intrinsieke factoren. Het is echter algemeen gesieeed als feit dat oudere werknemers
in vergelijking tot jongere werknemers, minder ggdezijn te investeren in een nieuwe
training (Kanfer & Ackerman 2004). Als werknemersder worden zijn zij geneigd
minder betrokken te zijn bij training en ontwikkedi dan jongere werknemers en minder
bereid in het volgen van. Oudere werknemers ppgfen dan ook minder in opleidingen
(Maurer 2001). De oudere subjectieve leeftijd van werknemer lijkt een sleutelfactor te
zijn in relatie tot leren en ontwikkelen, meer damands chronologische leeftijd (Maurer
et al 2003). Het blijkt dat een baan die (algeméraing vergt meer in de smaak valt bij
jongere werknemers dan bij oudere werknemers (l¢aii988). Mogelijk vindt dit zijn
oorzaak in het feit dat jongere werknemers aanbegin van hun carriere staan en
duidelijke vooruitgang willen maken. Het is te vexhten dat leeftijd van invloed is op

de behoefte aan training en opleiding, omdat mettigen van de leeftijd carriere en
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investeringen in de toekomst van minder belang womhn in eerdere stadia (Maurer et
al 2003). Jongeren kunnen ook langer genieten wan riieuw opgedane kennis of
training, het is de investering waard (Hutchens8)98logelijk zijn ouderen minder in
opleidingen geinteresseerd doordat zij er mindenjgan kunnen genieten.

Te verwachten is dat de carriére, situationeleabalien en de individuele bereidheid tot
leren, de "self efficacy" (zelfvertrouwen) tot oriltkeling zal beinvioeden. Door de
aanwezigheid van de benodigde factoren heeft eesoqe het idee dat hij of zij in staat
is zich succesvol te ontwikkelen. Volgens de "séficacy theorie" hebben degenen met
meer self efficacy voor ontwikkeling, ook een betgvoel bij het nastreven van
ontwikkeling (Maurer et al 2003, Heggestad & Kart@05). Hoe recenter de ervaringen
van een persoon zijn met ontwikkeling en leren, dpagter zijn 'self efficacy” betreffende
ontwikkeling zal zijn en hoe positiever de uitkonistaurer et al 2003). Uit onderzoek
blijkt dat de self efficacy afneemt met het toeneman de leeftijd. Leeftijd beinvioedt
individuele en situationele factoren negatief den eersoon helpen bij ontwikkeling
(Maurer 2001).

In het algemeen ontvangen oudere werknemers momsrsteuning voor ontwikkeling
en beschikken zij over minder persoonlijke eigeapgien die tot ontwikkeling kunnen
aanzetten. Oudere werknemers worden mogelijk atscapabel gezien om een opleiding
te volgen, worden als niet geinteresseerd betitedds een slechte investering (Maurer et
al 2003). Het is ook algemeen bekend dat werkgenersldoende aandacht besteden aan
het hertrainen van oudere werknemers. Oudere werdrse krijgen minder
trainingskansen aangeboden. Daarnaast bestaanimig w@ geen werk gerelateerde
trainingen voor oudere werknemers (Armstrong & TkEm@A005). Ouderen boven de 50
jaar voelen zich dan ook achtergesteld wat betrafihing. Zij willen zich ontwikkelen
maar krijgen weinig kansen (Lewis & McLaverty 1991)

De cognitieve vaardigheden van ouderen nemen iloafe van de levenscyclus af, het
aanleren van nieuwe technieken gaat moeizamer @K&nfAckerman 2004). Het blijkt
dat ouderen een betere intelligentie hebben inrieysgebieden (Daatland 2003).
Mogelijk is dit de reden dan ouderen minder sneleggd zijn nieuwe opleidingen of
trainingen te volgenOnderzoek van Maurer et al (2003) laat echter digner geen

relatie bestaat tussen intelligentie en de mate w@atwikkelactiviteiten. Lewis &
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McLaverty (1991)geven aan dat de mogelijkheid tot leren niet afriem@t stijgende
leeftijd, maar dat de behoefte aan oefening toeheem

Het midden en late carriére stadium wordt gezisreah van meesterschap en behoud en
werknemers kunnen het zich veroorloven niets migée keren. Alle werknemers moeten
echter continue leren en aanpassen. Continue igereen kerneigenschap geworden van
werknemers, zelfs voor werknemers van midden eredeodeeftijden. Voor oudere
werknemers die hun ontwikkeling niet bijhouden Idih een onderbreking van hun
carriere worden (Maurer 2001). Aangezien dit onoekz onder verschillende
leeftijdscategorieén plaatsvindt wordt hier verastldd dat jongeren meer behoefte
hebben aan opleiding en daarnaast dat zij meeidomemogelijkheden aangeboden

krijgen.

Ter toetsing van het bovenstaande zijn twee hygethepgesteld, één betreffende de

opleidingsbehoefte en één betreffende de opleidiogelijkheden.

Hypothese la: Jongere werknemers, leeftijdscaegddi tot 35 jaar, hebben meer
behoefte aan opleidingen dan de overige leefajggorieén, omdat zij
veel vooruitgang in hun carriére willen maken.

Hypothese 1b: Jongere werknemers, leeftijdscategd€i tot 35 jaar, hebben meer

opleidings-mogelijkheden dan de overige leeftijdsgarieén..

2.3.3 Autonomie

Volgens de theorie van Herzberg is de behoefteaatonomie een intrinsieke factor, een
motivator (Lord 2002). Autonomie betekent in welk®ate de baan de werknemer
substantiéle vrijheid biedt, onafhankelijkheid,eigoeslissingsruimte in de planning van
het werk en bepalen volgens welke procedures het werdt uitgevoerd (Khalil 1997).
Volgens Gibson & Klein (1970) hebben oudere werkaesnminder moeite met beperkte
autonomie in hun functie dan jongeren. Ook volgeakleberg & Loscocco (1983) wordt
autonomie in de loop der tijd, hoe ouder een warlarewordt, minder van belang. Dit
heeft mogelijk te maken met de carriére die oudeeeds hebben gemaakiok worden
werknemers meer tolerant als de leeftijd toene@&atfland 2003).

Jongeren hebben een voorkeur voor banen die @dbende autonomie bieden (Smits et
al 1997). De autonomie in het werk van jongeren tnuae ook verbeterd worden om
meer tevredenheid te krijgen (Smits et al 1995).ddiderzoek van Altimus & Tersine

(1973) blijkt dat werknemers onder de 35 jaar asredehoefte meer belang hechten dan
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de werknemers boven de 35 jaar. Mogelijk zijn deggren meer geinteresseerd in
individuele beloningen en ouderen meer in teamrivegen.

Volgens Wright & Hamilton (1978) hechten ouderenl weeer waarde aan autonomie
dan jongeren, omdat zij het als prettig ervarenr vomeilijke problemen te worden
gevraagd die zij dan op hun eigen wijze kunnen sg@n. Daarnaast spreken zij van "A
Life-Cycle Explanation”. Oudere werknemers zijn mesyreden, omdat zij naarmate de
jaren vorderden betere banen hebben kunnen bemechtvaardoor autonomie geen
issue meer is. In de loop van het ouder worden aijderen het ook eerder eens met
werkgerelateerde aspecten, zij staan daar meer epen dan jongeren (Kanfer &
Ackerman 2004). Uit onderzoek blijkt dat er meerrdtovoldaan aan deze behoefte onder

ouderen dan onder jongeren.

Het bovenstaande brengt mij tot de volgende hypsethe

Hypothese 2: Jongere werknemers, leeftijdscategp@ietot 35 jaar, hebben meer
behoefte aan autonomie in hun functie dan oudezigwillen in hun
werkzaamheden veel zelf kunnen bepalen.

2.3.4 Salaris/ arbeidsvoorwaarden

Tevredenheid met salaris is de individuele tevrbé&h met zijn of haar basis salaris
(Willams et al 2006). Volgens de theorie van Herglig salaris een extrinsieke behoefte,
een hygiéne factor (Lord 2002). Zoals de theorie Marzberg dan ook voorspelt, wordt
het salaris voor jongere werknemers na een aareh werkervaring van minder belang
en wordt een hygiéne factor. Dit betekent nietdaris niet langer belangrijk is, maar
dat aan deze behoefte is voldaan waardoor anddreetten meer op de voorgrond
komen. Dit komt overeen met de bevindingen van @ndederzoeken dat geld/salaris
alléén niet voldoende is om werknemers te motivé®enits et al 1995, Goles 2001).

De mogelijkheid bestaat dat deze behoefte van mibdéang wordt geacht onder
ouderen. Dit zou te verklaren zijn doordat zij vage@ meer werkervaring en senioriteit al
goed betaalde functies hebben (Janson & Martin Y1983n de andere kant is deze
behoefte onder jongeren mogelijk minder hoog, onagaansen tot ontwikkeling willen
benutten. Het salaris zal dan in de toekomst nelvachting vanzelf tot stand komen als
er een goede ontwikkeling is doorlopen (Wright &niiihon 1978). Zij spreken ook hier

van "A Life-Cycle Explanation”, oudere werknemerign zmeer tevreden omdat ze
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naarmate de jaren vorderen, betere banen hebberekuremachtigen met een beter
salaris. Hierdoor zijn jongeren minder tevredenrolven huidige salaris dan ouderen
(Saad 2003).

De meeste ouderen, boven de 55 jaar, staan oprde gesitie of zelfs hoger op de
hiérarchische behoefte ladder van Maslov (Lord 2002is de behoefte aan salaris is
minder van belang voor ouderen, er is reeds aattesal Ander onderzoek geeft echter
aan dat oudere werknemers, boven de 50 jaar, &fnpl van hun salaris groei hebben
bereikt maar nog steeds behoefte hebben aan dfeer dan de helft van de ouderen
vindt salaris de belangrijkste motivator voor herkv(Lewis & McLaverty 1991).

Jongeren streven naar de lagere behoeften op dardhiische behoefte ladder van
Maslov, zoals salaris dat is. Dit is niet vreemddainzij pas een korte tijd werken en
weinig materiele zaken bezitten die zij wel graatjew bezitten (Goles 2001). Jongeren
willen een hoge betaling voor hun werkzaamhedes.afgestudeerden zijn echter meer
bereid om lagere betaling te accepteren in ruilrween kwalitatief beter sociaal leven
(Mir et al 2002).Uit onderzoek varsmits et al (1995) blijkt dat het salaris van jomege
goed moet zijn qua hoogte, maar dat salaris aléginzal leiden tot meer gemotiveerde
werknemers. Salaris blijkt dus niet de leidendedieéie voor werknemers te zijn (Todd &
Verbick 2005) en daarnaast blijkt dat de tevred&himet het salaris maar beperkt
samenhangt met leeftijd (Willams et al 2006).

Uit het bovenstaande blijkt dat er verschillendeut@ten zijn gevonden betreffende de

voorkeur voor de behoefte salaris. Ik kies voofatmulering van de hypothese voor een

stereotypering met betrekking tot ouderen dat crderaarschijnlijk meer tevreden zijn

met hun salaris.

Hypothese 3:  Ouderen in de leeftijdscategorie 68 jaar, hebben minder behoefte aan
goede primaire arbeidsvoorwaarden, op basis vameeels hebben van

een goed betaalde functie.

2.3.5 Uitdaging
Uitdaging in het werk blijkt één van de factorenzign die mensen doet besluiten een
bepaalde functie te willen behouden (Todd & Verb05). Volgens de theorie van

Herzberg is deze behoefte dan ook een intrinsiakéoff, een motivato(Lord 2002).
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Jongeren hebben veelal extrinsieke factoren (hggféntoren) als behoefte, maar toch
ook behoeften als uitdaging en taakvariatie (Seital 1997). Veel jonge werknemers
zijn op zoek naar werkzaamheden die hun capacitaiitdagen (Mir et al 2002).
Jongeren zijn dan ook meer op zoek naar uitdagingun functie dan ouderen volgens
Wright & Hamilton (1978) en zij verwachten dezedaiging ook. Jongeren zijn namelijk
van jongs af aan gesocialiseerd om veel van hun tegerwachten, maar helaas zijn er
onvoldoende banen beschikbaar die hieraan voldeiehdr et al 1991).

Jongere werknemers hebben volgens Saad (2003)vextibehoefte aan uitdaging in het
werk als werknemers vanaf 50 jaar, maar meer daknemers in de leeftijd tussen 30 en
49 jaar. Mogelijk hebben werknemers in de leefo@degorie 50-65 jaar hier meer
behoefte aan, omdat de kinderen ouder zijn en srndeer tijd vrij komt om aan de

functie te besteden (Eichar et al 1991). Volgen#ielarg & Loscocco (1983) wordt

uitdaging in een functie in de loop der tijd echteinder belangrijk voor oudere

werknemers. Ouderen hebben vanwege de cognitieasdigheden die gedurende de
stijgende leeftijd achteruit gaan andere kennisgi. De levenservaring neemt toe en
ook culturele kennisaspecten, over muziek en koipstorbeeld, nemen in het algemeen
toe (Kanfer & Ackerman 2004). Mogelijk zoeken ousterom deze reden minder naar

uitdaging in de functie dan jongeren. Hun kennisigg is immers verschoven.

Op basis van het geschetste theoretische kadede/éehoefte uitdaging is de volgende

hypothese geformuleerd:

Hypothese 4:  Jongeren, leeftijdscategorie 20 tga8f hebben behoefte aan uitdaging
in hun functie, omdat zij zich nog duidelijk willeontwikkelen en de

mogelijkheden daartoe willen aftasten.

2.3.6 Stabiliteit/ baanzekerheid

De behoefte stabiliteit/ baanzekerheid is een msittke behoefte (hygiéne factor) volgens
de theorie van Herzberg. Extrinsieke behoeften emrdver het algemeen van minder
belang als de leeftijd toeneemt (Lord 2002). Uitlerzoek vanVeinstock & Thompson
(1967) blijkt echter dat hoe ouder de werknemehag meer belang hij hecht aan
baanzekerheid. De werknemer van middelbare lee#ijd ouder hechten meer aan
baanzekerheid dan jongeren. Volgens Wright & Hamil{1978) en Loscocco &
Kalleberg (1988) bestaat deze behoefte bij de wemianrs van middelbare leeftijd door
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de aanwezigheid van een hypotheek die betaald mvoeden en de zorg voor de
kinderen, school, kleding etc. Ook het onderzoek Warr uit 1997 laat zien dat de
behoefte aan baanzekerheid toeneemt met de jammigiK& Ackerman 2004). Onder
jongeren is baanzekerheid en continuiteit als Hélhaeel minder aanwezig dan onder
ouderen, omdat de nieuwe arbeidsmarkt niet meeleap wijze is opgebouwd (Mir et al
2002).

Ondanks het feit dat deze behoefte tot de extkesigaarden wordt gerekend, is de

verwachting dat met name middelbare en oudere wernkrs hier meer behoefte aan

hebben.

Hypothese 5: Vanaf de leeftijdscategorie 35 toje&d is baanzekerheid een behoefte,
omdat de kosten van levensonderhoud vanaf deztjdegémiddeld

gezien stijgt.

2.3.7 Verandering

Gedurende het ouder worden staan mensen mindervaperveranderingen (Kanfer &
Ackerman 2004). De werknemers van middelbare Jdefth hoger, zijn minder geneigd
tot verandering in hun werkomgeving dan jongereaanschijnlijk doordat zij al over
veel werkervaring beschikken (Lorence & Mortimer 882 Verandering in de
werkomgeving blijkt voor jongere werknemers ook \gmter belang te zijn dan voor
oudere werknemers om te kunnen overleven op dedarbarkt. Zij zijn dan ook veel

makkelijker bereid tot verandering dan de ouderkmemers dat zijn (Mir et al 2002).

Verandering is volgens de theorie van Herzbergieginsieke waarde, een motivator

(Lord 2002). Toch is het zien van nieuwe kansenryoongeren van groter belang dan

voor ouderen. Voor jongeren is dit een behoeftendig niet is vervuld maar al wel bij

ouderen (Gibson & Klein 1970). De verwachting isndzok dat oudere werknemers

weinig behoefte hebben aan verandering, dit leidii¢ volgende hypothese:

Hypothese 6:  Werknemers van middelbare leeftijdater, 50 jaar en ouder, hebben
weinig behoefte aan verandering in de functie, dnzijaal veel jaar

werkervaring hebben.
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2.3.8 Promotie

Ouderen blijken minder carriérebehoeftig dan joegeHet vooruitzicht om 70 tot 80 uur
per week te moeten werken is voor jongere werkngrhaalbaar, maar is voor oudere
werknemers minder aantrekkelijk. Zij hebben hieeitomee omdat dit hun meer moeite
kost gezien de met leeftijd achteruitgaande cogyetivaardigheden (Kanfer & Ackerman
2004). Door het besef van deze dalende capacitepelatere leeftijd, zijn de oudere
werknemers minder op zoek naar carriere mogelijgheeblgens Kanfer & Ackerman
(2004). Ook ondervinden ouderen promotie barri@vesuwen al vanaf de leeftijd van
40 jaar en mannen vanaf de leeftijd van 50 jaarbEleoefte bestaat dan echter nog wel
(Lewis & McLaverty 1991). Ouderen hebben ook mintlehoefte aan het maken van
promotie, omdat de tijd om te kunnen genieten varvabrdelen die een promotie met

zich meebrengt korter is dan die voor jongerenzipm(Loscocco & Kalleberg 1988).

Jongeren hechten volgens Wright & Hamilton (197&lwaarde aan mogelijkheden tot
promotie. Dit zou te verklaren kunnen zijn doordatjongeren nog veel vooruitgang in
hun carriére willen maken. Jongere werknemersaijk meer gemotiveerd een carriére
pad uit te stippelen (Mir et al 2002). Maar wat twrievreden maakt is dat zij meestal
minder snel kunnen doorgroeien binnen organisdiledhehoefte bestaat duidelijk onder
hen (Igbaria & Guimaraes 1992). Echter uit ondekzegn Altimus & Tersine (1973)
blijkt er wat betreft de behoefte promotie weingrschil te bestaan tussen verschillende
leeftijdscategorieén. De twee oudere leeftijdsgaties zijn hier mogelijk iets minder op

gefocust dan de jongeren.

Ter toetsing van de behoefte promotie is op basis ket theoretische kader de

onderstaande hypothese opgesteld:

Hypothese 7.  Jongeren, in de leeftijdscategori¢o@5 jaar, vinden promotiekansen
in hun functie van groot belang, omdat zij nog wesbruitgang in hun

carriére willen maken.

2.3.9 Persoonlijke contact

Uit onderzoek van Loscocco & Kalleberg (1988) liliglat de mate waarin werknemers
belang hechten aan persoonlijke contacten op deweer afhankelijk kan zijn van de
cultuurwaarin men leeft. In westerse culturen hebben @uderknemers meer behoefte

aan deze contacten dan jongeren. In Aziatischeremthebben juist jongeren hier meer
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behoefte aan in het kader van netwerk vorming deaioekomstige carriére (Loscocco &
Kalleberg 1988). Uit onderzoek van Altimus & Tesi(il973) blijkt dat voornamelijk
ouderen deze behoefte belangrijk vinden. Jongdfermeer individualistisch ingesteld.
Zij zoeken vooral sociaal contact vanwege de in&dieve waarde ervan en mogelijke
toekomstige kansen. Ouderen zijn niet meer op pmaak nieuwe informatieve bronnen,
Zij zijn meer geinteresseerd in sociale contactanwege emotionele bevrediging en
ondersteuning van de eigen identiteit (Kanfer & é&wkan 2004). Als de kinderen de
deur uit zijn en er thuis minder sociale contagitatsvinden, hebben ouderen hier meer
behoefte aan (Wright & Hamilton 1978 en LoscoccKdlleberg 1988).

Het contact aan het begin van de werkdag met @fiegordt door de oudere werknemer
belangrijk gevonden. De jongere werknemer heeft imimder behoefte aan. Zij willen
direct hard werken (Hall & Richter 1988). Toch zgn ook andere uitkomsten bekend,
waaruit blijkt dat ook jongeren deze behoefte vewogbelang vinden, zoals team work
of contact met klanten (Igbaria & Guimaraes 199%5erits et al 1997). Ouderen streven
voornamelijk naar bevrediging van de derde of hegiveaus van de behoefte hiérarchie
van Maslov en jongeren bij aanvang van de carrme@ename van de lagere (Lord 2002).
De behoefte aan sociale contacten bevindt zichéspvén deze niveaus. Volgens de
theorie van Herzberg is deze behoefte echter egims&rke factor, een hygiéne factor
(Lord 2002).

Welke leeftijdscategorie van werknemers de behdedadt aan persoonlijk contact, wordt

door middel van de volgende hypothese onderzocht:

Hypothese 8: Oudere werknemers, leeftijdscategbfletot 65 jaar, hebben meer
behoefte aan persoonlijk contact in hun functiedatrdit in de prive-

sfeer minder frequent aanwezig is.

2.3.10 Vrije tijd

Het op elkaar afstemmen van vrije tijd en werktijebrdt een steeds belangrijker
onderwerp voor werknemers, met name voor gezinreariw beide partners werken. Het
wordt voor hen moeilijk met professionele druk ee dan het gezinsleven om te gaan.
Dit speelt met name voor werknemers in de leefityerwege de dertig (Hall & Richter
1988). Er zijn verschillende landen die hun inteeeBebben uitgedrukt voor meer balans

in werk en privé tijd. Het aantal werkuren van pfgestudeerden kan hoog zijn, neemt af
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als er kinderen komen, stijgt weer als de kinder@ar school gaan en meer onafhankelijk
worden en neemt vervolgens weer af als de werkneménogere leeftijd komt (Lewis &
McLaverty 1991). Werknemers van middelbare leeftigthten meer waarde aan vrije
tijd en gunstige werktijden, volgens Wright & Hatoit (1978) en Kanfer & Ackerman
(2004),om meer tijd met het gezin door te kunnen brengbnde praktijk blijkt dat
werknemers met een gezin vaker behoefte hebberhetanemen van vrije tijd, voor
zowel zorg als het eigen uitrusten.

Jongere werknemers zijn net zo tevreden met vjgeats werknemers in de leeftijd van
30 tot 49 jaar, ouderen zijn hier echter meer tsmemee (Saad 2003). Ook hier is de
"Life-Cycle Explanation" van Wright & Hamilton (18] van toepassing. Oudere
werknemers zijn meer tevreden omdat ze naarmaj@reie vorderen beter banen hebben
kunnen bemachtigen. Door de financiéle ruimte dia dit biedt, hebben werknemers
boven de 50 jaar meer behoefte aan en ruimte vgier tijd. Jongeren hebben minder

behoefte aan meer vrije tijd blijkt uit onderzoelovLewis & McLaverty (1991).

De volgende hypothese is geformuleerd op basidwsanstaand theoretische kader:
Hypothese 9:  Werknemers in de leeftijdscategori¢oB%0 jaar, hebben behoefte aan

meer vrije tijd, omdat zij 0.a. meer tijd aan herig willen besteden.

Dit hoofdstuk heeft het theoretische kader gesthedsrop dit onderzoek is gebaseerd.
Door middel van het theoretische kader zijn negehobften benoemd die in veel
literatuur naar werknemersbehoeften worden ondbtzerc die ook in dit onderzoek zijn
onderzocht. Dit heeft tot negen hypothesen gel&negen hypothesen worden getoetst
en geanalyseerd. De methode waarmee dit heeftsplaainden wordt in het volgende
hoofdstuk nader belicht.
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3. Methode van onderzoek

3.1 Inleiding

In dit hoofdstuk wordt aangegeven met welke methditl@nderzoek wordt uitgevoerd.
De kenmerken van de respondenten worden beliclabkndie van de organisatie waar
het onderzoek heeft plaatsgevonden. Vervolgensribghoefte aangegeven hoe de data
verzameling heeft plaatsgevonden. Als laatste $shreven volgens welke procedure de

data verzameling binnen de onderzochte organise##é plaatsgevonden.

3.2 Respondenten

Het onderzoek heeft plaatsgevonden bij Siemensihgdk Siemens is al meer dan 150
jaar actief in Nederland. De Siemens Groep behimbrtle grootste ondernemingen op
elektrotechnisch en elektronicagebied in ons latel werkterrein van de ruim 3.000
Siemens werknemers in Nederland omvat vrijwel @tesinen van de elektrotechniek en
de elektronica. De Nederlandse afnemers vindemederoandere hun totaaloplossingen
voor thema's als energie, wonen & werken, mohijiteiducatie, communicatie,
veiligheid, gezondheid en industrie.

Meer dan 50% van de omzet bestaat in Nederlaridegevoegde waarde in de vorm van
projectmanagement, advies, engineering, hard- &wa@-ontwikkeling, fabricage en
assemblage, maar ook logistiek, installatie, iniffstilling, service, reparatie,
opleidingen en vormen van dienstverlening zoal®undng. Siemens in Nederland
maakt deel uit van het concern van Siemens AG, gjigxkte Berlijn en Minchen. Bij
Siemens werken wereldwijd ruim 430.000 werknemersmieer dan 190 landen. In

Nederland is Siemens met de volgende bedrijveregenwoordigd,;

- Siemens Nederland, gevestigd in Den Haag met esim&s Center in Zoetermeer
- Siemens Lease, gevestigd in Den Haag

- Siemens Audiologie Techniek, gevestigd in Zoetermee

- Siemens Industrial Turbomachinery, gevestigd ind¢m

- Siemens VDO Trading, gevestigd in Amsterdam

- Siemens-Milltronics Process Instruments, gevestigsreda

- Osram Benelux, gevestigd in Capelle a/d IJssel

- Fujitsu Siemens Computers, gevestigd in Maarssen

- Siemens VA Tech, gevestigd in Amersfoort
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Dit onderzoek heeft plaatsgevonden in de divis@rteins Business Services (SBS). Deze
divisie valt onder de holding van Siemens Nederldel divisie is zowel gelokaliseerd
op de locatie Den Haag als op de locatie Zoetern&® is een merkonafhankelijke IT-
dienstverlener. Zij voorzien hun klanten van fuoitiliteit en beschikbaarheid van
applicaties en infrastructuur. Dankzij de combimatran expertise en specifieke
branchekennis, voegen de innovatieve diensten &rssipgen waarde toe aan de core
business van Siemens. Daarnaast werkt deze dhasi& samen met andere divisies van
Siemens binnen het “Information and Communicatiomstktsegment. Gezamenlijk
voorzien zij klanten in het complete spectrum vesdpcten, systemen en diensten op het
gebied van informatie en communicatie technologiguur 3.1 geeft het organogram van
de divisie SBS aan. De divisie directeur rappotte@mn de Raad van Bestuur van
Siemens Nederland. De Raad van Bestuur van SieiMedsrland rapporteert aan het

hoofdkantoor van Siemens AG in Miinchen, Duitsland.

SBS heeft wereldwijd 39.000 employees in dienstdDisie SBS in Nederland heeft 175
werknemers in dienst. Tabel 3.1 geeft de demogfafikenmerken van de divisie in
Nederland weer in percentagéan alle werknemers van de divisie SBS is de vrijgen

per mail verstuurd met het verzoek deel te nemarddaanderzoek.

Tabel 3.1 Demografische kenmerken divisie SBS

Leeftijd 20-35jr 35-50 jr 50-65 jr
25% 52,6% 22,2%
Opleidingsniveau MBO HBO WO Anders
39% 25% 18% 18%
Dienstjaren 0-5jr 5-10jr 10-15jr >15jr
17% 33% 7% 43%
Bruto salaris <35000 >35000
22% 78%
Type arbeidsovereenkomst Jaarcontract Inlener Permanent Anders
2% 0% 98% 0%
Contractuele arbeidstijd <25 uur 23-35 uur >35 uur
3% 9% 88%
Geslacht M \%
82% 18%
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Figuur 3.1 Organogram Siemens Business Serviedgiiand

3.3 Materiaal
Verzameling van gegevens heeft plaatsgevonden aahadd van een vragenlijst en

gegevens Uit het personeelsinformatiesysteem. &gemntijst is opgenomen als bijlage 1.

3.4 Demografische variabelen
Demografische variabelen zijn leeftijd, opleidiniygau, aantal dienstjaren, bruto salaris,
type arbeidsovereenkomst, contractuele arbeidstijgeslacht.

3.5 Leeftijd

Ter bepaling van de leeftijdscategorieén die irodiderzoek zijn gebruikt is gekeken naar
de gebruikte categorieén van andere onderzoekessokco & Kalleberg (1988) werken

in hun onderzoek met zes categorieén, -21, 21-B@0341-50, 51-60 en 61+. Gibson &
Klein (1970), werken met vijf categorieén, -24, 2%- 30-39, 40-49 en 50 of meer.

Altimus & Tersine (1973), werken met drie categénig25 of jonger, 26-35 en 36 jaar en
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ouder. Wright & Hamilton (1978), werken met zesegatrieén, 16-19, 20-29, 30-39, 40-
49, 50-59 en 60+.

Dit onderzoek richt zich op de werkende mens. Gdeldl bezien zullen de meeste
mensen daadwerkelijk starten met werken na hureg@st. Voor die tijd zal er met
name sprake zijn van tijdelijke oriénterende fuetdf studentenbanen. De categorie
mensen onder de 20 jaar zijn dan ook uitgeslotam dia onderzoek. De gekozen
categorieén van Altimus & Tersine (1973) zijn teivige specifiek. Buiten de categorie
zeer jonge mensen, zijn in dit onderzoek leeftgdisgorieén gebruikt die
overeenkomsten kennen met Loscocco & Kalleberg §19%h Wright & Hamilton
(1978), te weten 20-35 jaar, 35-50 jaar, 50-65. jafrJaar als start van het werkende
leven en vervolgens elke categorie 15 jaar omvditesmdat 15 jaar naar alle
waarschijnlijkheid een levens stadium vertegenwigbrdwaartussen veranderingen
waarneembaar zijn. De leeftijdscategorie 20 totjé@s omvat het levens stadium van
groei, ontwikkeling, snelheid, aan de voet van pifrhaar carriere. 35 tot 50 jaar omvat
het levens stadium van huwelijk, kinderen, het kopan een huis, kortom één van
grotere verantwoordelijkheden ook buiten het wé.tot 65 jaar omvat het levens
stadium richting het einde van de carriére, de ddad het huis uit, nieuwe hobby's en een

periode van een andere soms rustigere tijdsbegtbdaekt aan.

In de vragenlijst is door middel van drie vrageramde leeftijd en naar de beleefde
leeftijd geinformeerd. De eerste vraag is afgelgid bovenstaande theorie, de tweede
vraag is afgeleid van het onderzoek van Clevelandl €1997) en de derde vraag is

afgeleid van het onderzoek van Maurer et al (2003).

3.6 Opleiding

Er is naar de behoefte aan training en opleidingeorwerknemers veel onderzoek
gedaan. In dit onderzoek is de behoefte aan opkpidastgesteld aan de hand van
veertien vragen. De vragen 4 t/m 10 en 14 t/m iy @iergenomen van het onderzoek
van Maurer et al (1997). Vraag 12 is overgenomérhei onderzoek van Eicher et al
(1991) en vraag 13 is overgenomen uit onderzoekWeaght & Hamilton (1978). Vraag
11 is als afgeleide van het theoretisch kader dplgesEen voorbeeld vraag is: " Hoe
belangrijk is de mogelijkheid tot ontwikkeling?"eBoondenten konden op een 5-punts

Likert schaal aangeven in hoeverre zij het eermekens waren met een vraagstelling of
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in hoeverre zij deze belangrijk vonden. Een hogeesgeeft aan dat zij deze vraagstelling
bevestigend beantwoorden en er dus een behoefiiedat zij deze belangrijk vinden.
Door middel van een tweezijdige t- test is het ntiggge bepalen of de jongere
werknemers in de leeftijdscategorie meer behoedtgbln aan opleiding dan de overige

leeftijdscategorieén.

3.7 Autonomie

Door middel van zeven vragen is de behoefte aaonaatie in het werk nagevraagd.
Respondenten konden aan de hand van een 5- plets schaal het antwoord van hun
voorkeur geven. De respondenten konden hierop &ang@ hoeverre zij het eens of
oneens waren met een vraagstelling of in hoevesgteohderwerp belangrijk voor hen
was. Vragen 18, 19, 20 en 23 zijn overgenomenatibhderzoek van Eichar et al (1991).
Vraag 24 is overgenomen uit het onderzoek van Wigghlamilton (1978). Vraag 22 is

afgeleid uit het theoretische kader. Een voorbeglihg naar autonomie is: "Hoe
belangrijk is het hebben van functionele vrijheid®m te bepalen of jongere
werknemers, leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar, meweite hebben met beperkte
autonomie in hun functie, er meer behoefte aan dmbis een tweezijdige t- test

uitgevoerd.

3.8 Salaris

Om de extrinsieke behoefte salaris te toetsen ameleespondenten, zijn hen zes vragen
en stellingen voorgelegd. Vraag 28 is overgenoniemat onderzoek van Eichar er at
(1991) en is ook gebruikt in het onderzoek van Wri§ Hamilton (1978). Vraag 24 is
overgenomen uit het onderzoek van Smit et al (199Eag 25, 26, 27 en 30 zijn als
afgeleide van het theoretisch kader opgesteld. enbeeld vraag van salaris is: "Hoe
belangrijk is een goed salaris?". Ook hier hadderedpondenten door middel van een 5-
punts Likert schaal de mogelijkheid aan te geverwailke mate zij het onderwerp
belangrijk vonden, er tevreden over waren of inkeaihate zij het eens waren met de
stelling. Een tweezijdige t- test is gebruikt onmbepalen of de ouderen, leeftijdscategorie
50 tot 65 jaar, minder behoefte hebben aan goedmipe arbeidsvoorwaarden.

3.9 Uitdaging

Volgens de theorie van Herzberg is de behoefteugtdaging een intrinsieke behoefte.

Stelling 31 t/m 35 zijn afgeleid van deze theoBaad (2003) heeft hier ook onderzoek

De invloed van leeftijd op werknemersbehoeften 28



naar gehouden, vraag 36 is een letterlijke vedaliferuit. Een voorbeeldvraag naar
uitdaging is: "Hoe tevreden bent u over de hoeweélhiitdaging in uw functie?".
Respondenten werd door middel van een 5-punts tLdcbiaal gevraagd in welke mate zij
het eens waren met de stellingen en in welke neateden met de hoeveelheid uitdaging
in hun functie. Een tweezijdige t- test is toegémas te bepalen of werknemers in deze
leeftijdscategorie meer behoefte hebben aan uitdaigi hun functie versus de overige
twee leeftijdscategorieén.

3.10 Stabiliteit/baan zekerheid

De behoefte aan stabiliteit/ baan zekerheid woetheien d.m.v. zeven vragen. Een
voorbeeldvraag is: "Hoe belangrijk is baan zeketPeiVraag 37, 38, 39 en 41 zijn
afgeleid van het geschetste theoretische kaderagvi0 is overgenomen uit het
onderzoek van Wright & Hamilton (1967), vraag 42igergenomen uit het onderzoek
van Loscocco & Kalleberg (1988) en vraag 43 is geapbmen uit de onderzoek van
Eichar et al (1991) en uit het onderzoek van Wrghiamilton (1978). Respondenten is
de mogelijkheid geboden op een 5-punts Likert dchaa te geven in welke mate zij het
eens waren met de stelling of in welke mate zijedeeglangrijk vonden. Om te bepalen
werknemers vanaf leeftijdscategorie 35 tot 50 jameer behoefte hebben aan

baanzekerheid is een tweezijdige t - test uitgeloer

3.11 Verandering

Van de vijf vragen die de respondenten voorgelaggidn betreffende de behoefte aan
verandering, zijn er drie vragen van andere onddeo afgeleid. Vraag 46 is
overgenomen van het onderzoek van Cleveland &BAl7]. Vraag 47 is overgenomen uit
het onderzoek van Eichar et al (1991) en vraag48€rgenomen uit het onderzoek van
Maurer et al (2003). Vraag 44 en 45 zijn afgelead het theoretisch kader, een voorbeeld
stelling " Hou ouder ik wordt hoe minder behoekéneb aan verandering in mijn werk".
De respondenten konden bij deze vijf vragen wedeopmeen 5-punt Likert schaal
aangeven welk antwoord voor hen het meest van ssggpwas. Door middel van een
tweezijdige t - test is het mogelijk te bepalerdefoudere werknemers, leeftijdscategorie
van 50 jaar en ouder, minder behoefte hebben ammdering in hun functie dan de

lagere leeftijdscategorieén.
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3.12 Promotie

Respondenten werd gevraagd zeven vragen te beansvo@p het gebied van de
behoefte aan promotie. Een voorbeeldvraag is "Haanrijk is promotie?". Vraag 49
t/m 51 zijn overgenomen uit het onderzoek van Gk et al (1997). Vraag 54 is
overgenomen uit het onderzoek van Wright & Hamil(@878). Vraag 52, 53 en 55 zijn
afgeleid van het theoretisch kader. Ook hier isedpondenten de mogelijkheid geboden
hun antwoorden door middel van een 5-punt Likelnaat aan te geven. Ook hier is een
tweezijdige t - test gebruikt om te bepalen of d=kmemers in de leeftijdscategorie 20
tot 35 jaar meer belang hechten, dus een grotdreefte hebben, aan promotie kansen

dan de oudere werknemers.

3.13 Persoonlijk contact

Voor de beantwoording van de vragen naar de beh@efh persoonlijk contact is de

respondenten ook de mogelijkheid gegeven op eambipkert schaal aan te geven in

welke mate zij het al dan niet eens waren of irkevehate zij de vraagstelling belangrijk

vonden. De vragen 56 t/m 58 zijn afgeleid van tesichetste theoretisch kader. Vraag 59
is overgenomen uit het onderzoek van Eichar et18B1), vraag 60 en 61 uit het

onderzoek van Wright & Hamilton (1978). Vraag 62oieergenomen uit het onderzoek

van Loscocco & Kalleberg (1988). Een voorbeeldvraagr deze behoefte is "Hoe

belangrijk zijn sociale contacten op uw werk vo@'.uOm te bepalen of werknemers

vanaf leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar meer belaaghten aan persoonlijk contact, dus

meer behoefte hebben, aan persoonlijk contachisvesezijdige t - test uitgevoerd.

3.14 Vrije tijd

De zes vragen naar de behoefte aan vrije tijd kordleor de respondenten worden
beantwoord aan de hand van een 5-punt Likert scimahbeverre zij het eens waren met
de genoemde stellingen. Vraag 63 en 64 zijn ovengen uit het onderzoek van Saad
(2003). Vraag 65 t/m 68 is afgeleid van het thescbe kader. Een voorbeeldvraag is "lk
vind een balans tussen werk en privé van grooniél@®m te bepalen of werknemers in
de leeftijdscategorie 35 tot 50 jaar meer behdefteben aan vrije tijd is een tweezijdige

t- test uitgevoerd.
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3.15 Procedure

In verschillende introductie gesprekken is aangegedlat er een onderzoek naar de
behoeften van werknemers in hun werk wordt uitgeoBaarbij is aangegeven dat de
gegevens verzameling plaats zal vinden door midagel een vragenlijst waarbij
werknemers van Siemens NL worden betrokken. Deewlggt is voorgelegd aan de
directeur HR van Siemens NL, na goedkeuring is dagenlijst vervolgens ter
goedkeuring voorgelegd aan de directeur van dsidigBS. Na deze laatste goedkeuring
zijn alle leidinggevenden binnen de divisie SBSrdoaldel van een persoonlijk gesprek
of e-mail op de hoogte gebracht van de verspreidargde vragenlijst. De vragenlijst is
met een begeleidend schrijven in de vorm van epraienaar alle werknemers van de
divisie SBS verstuurd. In het begeleidend schrijgemangegeven dat deze vragenlijst een
onderdeel is van een afstudeeronderzoek en daitldensten worden gecommuniceerd
aan het Management Team van SBS. Ook is aangeglatate vragenlijst anoniem is.
Gevraagd werd de vragenlijst met de interne Sienaost te retourneren om de
anonimiteit te kunnen bewaren. Aan de respondemterd gevraagd de vragenlijst
binnen twee weken te retourneren.

De dataverzameling heeft in de laatste twee wekam juni 2006 plaatsgevonden.
Uiteindelijk hebben 107 van de 175 werknemers dagemlijst ingevuld en
geretourneerd, wat inhoudt dat de respons 61% bgdrin tabel 3.2 zijn de
demografische kenmerken van de respondenten wesmgeg Op basis van de
kenmerken zijn de respondenten een redelijk gotsieegeling van de divisie. Wel valt
op dat er relatief meer HBO' ers hebben deelgenca@endit onderzoek dan er zich

relatief in de divisie SBS bevinden en relatief mjeagere werknemers.
Na de responstijd van twee weken zij alle ingevuldagenlijsten verwerkt in het

statistiekprogramma SPSS, vervolgens heeft een ysmalplaatsgevonden. De

uitwerkingen en resultaten van deze analyse zijigegeven in het volgende hoofdstuk.
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Tabel 3.2 Demografische kenmerken van de respoeden

Leeftijd 20-35jr 35-50 jr 50-65 jr
35,5% 46,7% 17,8%
Opleidingsniveau MBO HBO WO Anders
24% 42% 26% 8%
Dienstjaren 0-5jr 5-10jr 10-15jr >15jr
9% 36% 15% 40%
Bruto salaris <35000 >35000
34% 66%
Type arbeidsovereenkomst Jaarcontract Inlener Permanent Anders
5% - 95% -
Contractuele arbeidstijd <25 uur 23-35 uur >35 uur
2% 6% 92%
Geslacht M \%
80% 20%
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4. Analyse en resultaten

4.1 Inleiding

Dit hoofdstuk is op dezelfde wijze opgebouwd als theoretisch kader. De hypothesen
worden puntsgewijs besproken, onderbouwd met diststahe analysen. De resultaten
van de verschillende statistische analyses woréewolgens per behoefte weergegeven,
door middel van een uitleg en een tabel. Vervolgeiggkeken naar de samenhang tussen
de diverse behoeften. Afsluitend zijn aan de hameh We gevonden samenhang

profielschetsen opgesteld.

4.2 Analyse
De verzamelde data zijn ingevoerd in het statisgégrogramma SPSS en zijn vervolgens

geanalyseerd aan de hand van verschillende getisttoepassingen van dit programma.

Onafhankelijke variabeleln dit onderzoek is leeftijd de onafhankelijkeriahele. Per
hypothese is het verschillend welke leeftijdscatiegals leidend is gehanteerd, dit is
afhankelijk van de vraagstelling.

Afhankelijke variabelerin dit onderzoek zijn de behoeften de afhankeNjgabelen. Te
weten behoefte aan; opleiding, autonomie, salaitslaging, stabiliteit/baanzekerheid,
verandering, promotie, persoonlijk contact en wijj

Voordat de data zijn geanalyseerd is een betrouhbaisanalyse op de vragenlijst
uitgevoerd. Omdat in de vragenlijst negen vertmde behoeften worden uitgevraagd,
is de betrouwbaarheidsanalyse per behoefte uitggvod deze analyse komt naar voren
dat er een aantal vragen/stellingen zijn die eenderi goede invioed hebben op de
betrouwbaarheid van de gestelde vragen per behdefte betrouwbaarheidsanalyse is
een minimale waarde van 0.64 nagestreefd. De biehaah opleidingen is opgesplitst in
twee delen, een deel de behoefte aan opleidingagem 9, 10, 12, 13, 16 en 17 van de
vragenlijst, en de mogelijkheid tot opleidingenagen 4, 5, 6, 7, 8, 11, 14 en 15 van de
vragenlijst. De betrouwbaarheidsanalyse is sepanaateze onderdelen uitgevoerd. De
betrouwbaarheid van het totaal aan vragen betmidfapleidingsbehoefte was 0,764;
opleidingsmogelijkheden 0,089; autonomie 0,295;ar&l 0,516; uitdaging 0,446;
stabiliteit/baanzekerheid 0,886; verandering 0,0pv¥omotie -0,179 en persoonlijk

contact 0,677. De betrouwbaarheid van een aantatleachalen behoeft dus verbetering.

De invloed van leeftijd op werknemersbehoeften 33



De betrouwbaarheid van de schaal van de mogelgkbati opleidingen kon worden

verhoogd na verwijdering van vragen 6, 7, 8 end waarde van de betrouwbaarheid
werd daarmee verhoogd tot 0,688. De betrouwbaanaeidde behoefte autonomie kon
worden verhoogd tot 0,742 door verwijdering vanag21 en 22. De betrouwbaarheid
van de behoefte salaris werd verhoogd tot 0,72&naijdering van vraag 28 en 29. Van
de behoefte uitdaging werd de betrouwbaarheid mijdering van vraag 32 en 36,

verhoogd naar een waarde naar 0,721. De behoefteezandering werd verhoogd door
verwijdering van vraag 46, 47 en 48, tot een waaate0,842. De betrouwbaarheid van
de behoefte promotie kon worden verhoogd tot eardeavan 0,660 na verwijdering van
vraag 51, 52, 53 en 55. Als laatste kon de beh@eftevrije tijd van 0,334 naar 0,752
worden verhoogd door verwijdering van vraag 65 6& De verwijderde vragen ten

behoeve van de verhoging van de betrouwbaarheidn#t meegenomen in de verdere

analyses.

Ook is gekeken naar de ervaren leeftijd van deoredgnten. In het theoretisch kader is
gesproken over de bevindingen van een aantal coelers die vastgesteld hebben dat de
subjectieve leeftijd van mensen mogelijk anders kgndan de chronologische leeftijd.
Aan de respondenten van dit onderzoek is deze daagok voorgelegd. Door middel
van een enkelvoudige t- test is uitgerekend hoeverschil er door de respondenten
wordt ervaren t.0.v. de leeftijdsgenoten en t.devobjectieve leeftijd. De resultaten zijn

weergegeven in tabel 4.1.

Om hypothese 1 t/m 9 te kunnen toetsten is perditthde gemiddelde score berekend.
Aansluitend is een tweezijdige t- test uitgevoent, de verschillen tussen de benoemde
leeftijdscategorie en de overige leeftijdscategbriee berekenen. Aansluitend is van de
behoeften die significante verschillen tussen @dtijdscategorieén laten zien, bekeken

welke vraagstelling(en) significante verschilletetazien.

Omdat een werknemer over het algemeen niet éénefiehbeeft maar meerdere is
aansluitend de correlatie berekend tussen de amedligke variabele en de afhankelijke
variabelen en tussen de afhankelijke variabelering. Er is gekozen deze tweezijdig
uit te voeren, omdat de richting van het verbandrabniet bekend was. De resultaten
Zijn weergegeven in tabel 4.18ansluitend is een Homals analyse uitgevoerd om tot

profielschetsen te kunnen komen. De resultatewduiezijn weergegeven in figuur 4.1.
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4.3 Resultaten

In tabel 4.1 zijn de resultaten weergegeven vaardaren leeftijd door de respondenten
per leeftijdscategorie. Op de resultaten is eereleokdige t- test uitgevoerd, om te
analyseren hoe de respondenten zich voelen terhtpzian leeftijdsgenoten en hun
werkelijke leeftijd. Te zien zijn de gemiddeldetgredaarddeviaties en de uitkomsten van
de t- test. Respondenten konden op een 5 puntstIs&eaal aangeven of zij zich (veel)
jonger voelden dan leeftijdsgenoten en werkelijgeftijd, gelijk of (veel) ouder. De
factor die de score noch jonger, noch ouder weéirgeearde 3), is gebruikt in de t- tets
als richt waarde. Uit de analyse blijkt vervolgelas alleen de leeftijdscategorie 35 tot 50
jaar zich significant jonger voelt dan hun leefgénoten. Wel voelen alle
leeftijdscategorieén zich significant jonger terziopte van hun objectieve leeftijd. Deze
uitslag zal worden meegenomen in de interpretadie ge uitkomsten per gestelde

hypothese.

Tabel 4.1 Enkelzijdige t- test op leeftijd

Vragen Ervaren leeftijd N M SD t df P
versus gelijk

1. Hoe voelt u zich ten opzichte van 20 tot 35 jaar 38 284 .637 -152 37 .136
uw leeftijdsgenoten? 35 tot 50 jaar 50 2.44 577 -6.86 49 .000*
50 tot 65 jaar 19 268 945 -145 18 .163
2. Hoe voelt u zich ten opzichte van 20 tot 35 jaar 38 276 .589 -247 37 .018*
uw werkelijke leeftijd? 35 tot 50 jaar 50 2.28 .572 -8.88 49 .000*
50 tot 65 jaar 19 236 .495 -5.55 18 .000*
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Tabel 4.2 toont de gemiddelden en standaarddeviadie de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie voor de behoefte en mogelijkimedan opleiding. De beide aspecten
verschillen significant tussen de jongeren en @edudere leeftijdscategorieén. Hieruit
volgt dat de jongere werknemers van de divisie SBSle leeftijdscategorie 20 tot 35
jaar, duidelijk meer behoefte hebben aan opleidimgij hebben meer mogelijkheden tot
opleiding. Om te zien welke vragen achter de eggdanemde significante verschillen in
de behoefte aan en mogelijkheden tot opleidingeliggijn ook de verschillen per vraag

berekend.

Tabel 4.2 Twee zijdige t- test op de behoefteadeiding

Vragen Leeftijd N M SD t df P
la. Opleiding behoefte 20 tot 35 38 441 477 292 105 .004*
>35 69 411 525
1b. Opleiding mogelijkheden 20 tot 35 38 415 .484 210 105 .037*
> 35 69 3.93 .533

Tabel 4.3 en 4.4 tonen gemiddelden en standaattessitussen de in de hypothese
benoemde leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar betndifede behoefte aan opleiding en de
mogelijkheid tot opleiding per vraag. Van het tbtean twaalf vragen die uiteindelijk
zijn meegenomen in de analyse, zijn de antwoordpnzes vragen significant
verschillend. De stellingen 1, 2 en 5 uit tabel dlifken tussen de leeftijdscategorieén 20
tot 35 jaar en de beide oudere leeftijdscategorig@nificant te verschillen. In de
behoefte aan opleiding hebben deze werknemers Moelhaefte aan het verbeteren van
vaardigheden, deelname aan leer-, train- en onelakkiviteiten met daarnaast een

veelvuldige deelname aan deze activiteiten.
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Tabel 4.3 Twee zijdige t- test op de behoefteaaeiding per vraag

Vragen Leeftijd N M SD t df P
1. Ik sta positief t.0.v. het idee mijn 20 tot 35 38 497 .162 3.28 84.94 .001*
vaardigheden te verbeteren. > 35 69 472 591
2. Ik ben zeer geinteresseerd in 20 tot 35 38 478 576 3.020 95.38 .003*
deelname aan leer-, train- en > 35 69 439 .771

ontwikkel activiteiten.

3. Hoe belangrijk is het voor u om 20 tot 35 38 450 .796 125 105 .211
nieuwe dingen te kunnen leren? > 35 69 430 .753

4. Hoe belangrijk is de mogelijkheid 20 tot 35 38 455 .760 1.47 105 .142
tot ontwikkeling? > 35 69 431 .795

5. Hoe vaak neem je deel aan 20 tot 35 38 3.31 1.016 2.23 64.57 .029*
activiteiten om iets nieuws te leren > 35 69 2.88 .832

of je vaardigheden te verbeteren?

6. Benjevan planin de aankomende 20 tot 35 38 436 .942 1.663 105 .099
12 maanden deel te nemen aan > 35 69 4.07 .845

trainingen/ ontwikkelactiviteiten?

De stellingen 2 en 4 uit tabel 4.4 blijken tusseregkftijdscategorieén 20 tot 35 jaar en de
beide oudere leeftijdscategorieén significant tescfllen. In de vraagstellingen naar de
mogelijkheden tot opleiding zijn de jongere werkmeser meer van overtuigd dat zij de
capaciteiten en vaardigheden bezitten die nodig @i te ontwikkelen groeien en te
leren in het werk en of carriere. Daarnaast dergigdat zij slimmer zijn dan andere

mensen in een zelfde type carriére. De overigeewrdaten geen sterke verschillen zien.
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Tabel 4.4 Twee zijdige t- test in de mogelijkhedetropleiding per vraag

Vragen Leeftijd N M SD t df P
1. Als ik zou moeten participeren in 20 tot 35 38 426 1.03 -209 105 .835
een ontwikkel activiteit, zou ik net > 35 69 4.30 .944
z0 succesvol zijn als andere
deelnemers.
2. Ik bezit de vaardigheden en 20 tot 35 38 494 226 3.54 88.73 .001*
capaciteiten die nodig zijn om te > 35 69 460 .731

ontwikkelen groeien en te leren in

mijn werk/carriére.

3. Mijn intelligentie ten opzichten 20 tot 35 38 363 .750 125 105 .212
van andere mensen in mijn type > 35 69 3.46 .608
carriere is

4. Hoe slim ben ik ten opzichte van 20 tot 35 38 376 .633 358 105 .001*
andere mensen in mijn type > 35 69 3.34 .537
carriere.

Hypothese la voorspelde dat jongere werknemerg ileeftijdscategorie 20 tot 35 jaar,
meer behoefte hebben aan opleidingen dan de ovkriggjdscategorieén, omdat zij
vooruitgang in hun carriére willen maken.

Hypothese 1a is onderzocht door middel van tweggjd- testen, zowel op de
gemiddelde uitkomst van alle vragen totaal alslke eraag afzonderlijk. Na analyse van
de beide t- toetsen blijkt er een significant vhilsde bestaan op basis van de
gemiddelden ( t = 2.92, df = 105, p < 0.05) en é&fn aantal losse vragen. De
leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar blijkt een gretbehoefte te hebben aan opleiding dan de
overige leeftijdscategorieén. Indien er gekeken divaraar de afzonderlijke vragen,
scoren vooral die vragen significant beter die kates bij het idee de vooruitgang in de
carriére te willen stimuleren. Zoals "Ik sta paiti.o.v. het idee mijn vaardigheden te
verbeteren”, of "Ik ben zeer geinteresseerd in ndeeé aan leer-, train- en
ontwikkelactiviteiten". Daarnaast geeft deze |gdftategorie aan vaker aan activiteiten
deel te nemen om iets nieuws te leren of vaardighed verbeteren. De berekende

correlatie tussen leeftijd en de opleidingsbehgeftetabel 4.18, ondersteunt dit beeld, de
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opleidingsbehoefte neemt af naar mate de werkneroeder worden o = 0.01).

Hypothese 1a lijkt hierdoor houdbaar.

Hypothese 1b voorspelde dat jongere werknemerfijdiseategorie 20 tot 35 jaar, meer
opleidingsmogelijkheden hebben dan de overigeij@sthtegorieén.

Hypothese 1b is onderzocht door middel van een Zijdige t- test, zowel op de
gemiddelde uitkomst als op elke vraag afzondeflijl 2.10, df = 105, p < 0.05). Zowel
bij de gemiddelde score aan opleidingsmogelijkhealesnop de onderlinge vragen zijn
significante verschillen waar te nemen. Jongerekm@mers zijn met name meer van
mening dat zij over dguiste vaardigheden beschikken om zich verder tankn
ontwikkelen. Ook zijn zij van mening dat zij slimmgijn dan andere mensen in een
gelijke type carriere. De berekende correlatieandseftijd en opleidingsmogelijkheden
bevestigt deze bevindingea € 0.05). Aan de hand van bovenstaande uitslagktn li
hypothese 1b houdbaar.
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Tabel 4.5 toont de gemiddelden en standaarddeviadie de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie voor de behoefte autonomie. gugte leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar

en de overige leeftijdscategorieén blijken zichrggignificante verschillen voor te doen.

Tabel 4.5 Twee zijdige t- tegp de behoefte aan autonomie

Vragen Leeftijd N M SD t df P
2. Autonomie 20 tot 35 38 445 .390 1.98 105 .050
>35 69 4.24 .560

Hypothese 2 voorspelde dat jongere werknemers ileeféijdscategorie 20 tot 35 jaar,
meer moeite hebben als zij beperkte autonomie m fhactie hebben dan de overige
leeftijdscategorieén, zij willen in hun werkzaameedeel zelf kunnen bepalen.

Ook hypothese 2 is onderzocht door middel van tijdige t- testen, zowel op de
gemiddelde uitkomst van alle vragen totaal alslke eraag afzonderlijk. Na analyse van
de beide t- testen zijn er geen significante vellech gevonden tussen de
leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar en de oudere n@mers, niet op het totaal als op een van
de vragen afzonderlijk. De mate van autonomie ifudetie blijkt niet van groter belang
te zijn voor jongere werknemers dan dat deze is deooverige leeftijdscategorieén. In
de correlatie berekening, tabel 4.18, wordt ditmagls bevestigd. Er is geen aantoonbare
significante samenhang tussen leeftijd en de béhosdn autonomie. De behoefte
autonomie laat echter wel een zeer duidelijke s&iawey zien met de behoefte aan

opleidingen en het hebben van opleidingsmogelijkhed
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Tabel 4.6 toont de gemiddelden en standaarddeviadie de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie voor de behoefte salaris. Tusketeeftijdscategorie 50 tot 65 jaar en

de overige leeftijdscategorieén blijken zich geignificante verschillen voor te doen.

Tabel 4.6 Twee zijdige t- test op de behoefterisala

Vragen Leeftijd N M SD t df P
3. Salaris 50 tot 65 19 3.15 .842 .802 105 .424
<50 88 2.98 .882

Hypothese 3 voorspelde dat oudere werknemers ileaféjdscategorie 50 tot 65 jaar,
minder behoefte hebben aan goede primaire arbedsaarden, het salaris. Reden zou
zijn dat deze leeftijdscategorie reeds een goeablui functie bezit.

Hypothese 3 is onderzocht door middel van tweegijdi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst van alle vragen totaal als op elke vraagraderlijk. Na analyse van de beide t-
toetsen zijn ook hier geen significante verschillageconstateerd tussen de
leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar en de jongerekwemers. Er zijn geen significante
verschillen geconstateerd op het totale gemiddalslen de afzonderlijke vragen. Ook de
correlatie berekening laat geen significante samegtrien tussen leeftijd en salaris of
één van de andere behoeften. Door het uitblijvem significante verschillen lijkt de
veronderstelling dat ouderen minder behoefte hebbean een goede primaire
arbeidsvoorwaarden vanwege het al hebben van emtedmetaalde functie dan ook niet

houdbaar.
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Tabel 4.7 toont de gemiddelden en standaarddeviadie de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie voor de behoefte aan uitdagingssen de leeftijdscategorie 20 tot 35
jaar en de overige leeftijdscategorieén blijkerhAgnificante verschillen voor te doen.
De jongere medewerkers hebben meer behoefte adaguig. Om na te kunnen gaan
welke vragen achter het geconstateerde significasrhil liggen zijn de verschillen per

vraag berekend.

Tabel 4.7 Twee zijdige t- test op de behoefteagjig

Vragen Leeftijd N M SD t df P
4. Uitdaging 20 tot 35 38 441 412 4.02 104 .000*
> 35 69 3.94 .801

Tabel 4.8 toont gemiddelden en standaarddeviat@sde in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar betreffende dedefte aan uitdaging per vraag. Drie van
de vier vragen, vraag 2, 3 en 4, blijken signifteawerschillen te vertonen. In de behoefte
aan uitdaging hebben de jongere werknemers voefabdite aan nieuwe uitdagingen,
uitdaging in de functie zelf en zoeken zij naardaging ten behoeve van hun
ontwikkeling.
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Tabel 4.8 Twee zijdige t- test op de behoefte d@laging per vraag

Vragen Leeftijd N M SD t df P
1. Ik heb veel behoefte aan job 20 tot 35 38 347 95 126 105 .210
rotatie. > 35 69 3.17 1.28
2. Ik vind het belangrijk om steeds 20 tot 35 38 4.76 .48 3.044 102.7 .003*
met nieuwe uitdagingen in mijn > 35 69 439 .77

werk te worden geconfronteerd.

3. Uitdaging in mijn functie is de 20 tot 35 38 4.63 .67 3.532 104.2 .001*
belangrijkste reden om de functie > 35 69 4.01 1.3

te blijven doen.

4. |k ben op zoek naar uitdaging in 20 tot 35 38 478 .47 4.031 101.6 .000*
mijn werk, omdat ik nog wil > 35 69 4.18 1.06
ontwikkelen en met veel
verschillende facetten van werk in

aanraking wil komen.

Hypothese 4 voorspelde dat jongeren in de leefdjdgiorie 20 tot 35 jaar, behoefte
hebben aan uitdaging in hun functie, omdat zij ziclg willen ontwikkelen en de
mogelijkheden daartoe willen aftasten.

Hypothese 4 is onderzocht door middel van tweegydi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst van alle vragen totaal als op elke vraagraderlijk. Uit de analyse van beide t-
toetsen blijken significante verschillen te bestazowel op het totaal gemiddelde als bij
een aantal vragen afzonderlik (t = 4.02, df = 6@4.p < 0.05). Uit de
correlatieberekening blijkt een duidelijke sign#ite negatieve samenhang met leeftijd
(o = 0.01). Dit betekent dat zodra de leeftijd toenede behoefte aan uitdaging afneemt,
dus de jongere werknemers hebben hier meer behaaftelan de oudere collega's. De
jongere werknemers van SBS lijken daardoor inderdaaer behoefte te hebben aan
uitdaging in hun functie. In combinatie met de afderlijke vragen die als significant
verschillend zijn geanalyseerd, bijvoorbeeld "lklmg zoek naar uitdaging in mijn werk,
omdat ik nog wil ontwikkelen en met veel verschitle facetten van werk in aanraking
wil komen", lijken de jongere werknemers binnen SBS Siemens Nederland inderdaad
meer behoefte te hebben aan uitdaging in hun finotit als een van de redenen behoefte

aan ontwikkeling en meerdere facetten van het werllen leren kennen.
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Tabel 4.9 toont de gemiddelden en standaarddeviatie de in de hypothesen benoemde
leeftijdscategorie voor de behoefte stabiliteitteranzekerheid. Werknemers ouder dan

35 jaar laten geen significante verschillen zien degjongere werknemers.

Tabel 4.9 Twee zijdige t- test op de behoefteilitigitl baanzekerheid

Vragen Leeftijd N M SD t df P
5. Stabiliteit/ baanzekerheid >35 69 4.12 .663 1.825 105 .071
<35 38 3.85 .864

Hypothese 5 voorspelde dat vanaf de leeftijdscaied@®d tot 50 jaar baanzekerheid een
behoefte is, met als reden het stijgende levensbadd.

Hypothese 5 is onderzocht door middel van tweegydi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst van alle vragen totaal als op elke vraagraderlijk. Na analyse van de beide t-
testen zijn ook hier geen significante verschiljewonden tussen de leeftijdscategorie 35
tot 50 jaar en de beide andere leeftijdscategori&inzijn zowel geen significante
verschillen gevonden op het totale gemiddelde mlsdé afzonderlijke vragen. De
correlatieberekening laat wel een significante sdmag zien tussen leeftijd en de
behoefte stabiliteit/baanzekerheid £ 0.05) zien en daarnaast tegengestelde samenhang
met opleidingsbehoefte en uitdaging. Door het ijNdsh van significante verschillen in
de t- toetsen lijkt de veronderstelling dat werkeesnvan 35 tot 50 jaar meer op zoek zijn

naar baanzekerheid dan de andere leeftijdscatégomét houdbaar te zijn.
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Tabel 4.10 toont de gemiddelden en standaarddesviatan de in de hypothesen
benoemde leeftijdscategorieén voor de behoeftendering. De oudere werknemers van
SBS laten een significant verschil zien bij de lefteoaan verandering t.o.v. de lagere
twee leeftijdscategorieén, zij blijken inderdaad nd@r behoefte te hebben aan
verandering. Vanwege dit significante verschil zigrvolgens de achterliggende vragen

separaat getoetst.

Tabel 4.10 Twee zijdige t- test op de behoeftev@mandering

Vragen Leeftijd N M SD t df P
6. Verandering 50 tot 65 19 281 1.16 3.75 105 .000*
<50 88 182 1.00

Tabel 4.11 toont gemiddelden en standaarddeviatiasde in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar betreffende dedefte aan verandering per vraag. Beide
vragen laten een significant verschil zien t.o.e averige leeftijdscategorieén. De
resultaten geven aan dat de oudere werknemersehstzgn met de stelling dat zij al
voldoende werkervaring hebben en daarom geen hiehaafi verandering hebben en dat
hoe ouder zij worden deze behoefte verder afneemt.

Tabel 4.11 Twee zijdige t- test op de behoeftevesandering per vraag

Vragen Leeftijd N M SD t df P
1. Ik heb geen behoefte aan 50 tot 65 19 294 126 4.16 105 .000*
verandering, ik heb al voldoende <50 88 1.79 1.05

werkervaring.

2. Hoe ouder ik wordt, hoe minder 50 tot 65 19 2.68 1.37 243 2327 .023*
behoefte ik heb aan verandering in <50 88 1.86 1.10
mijn werk.
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Hypothese 6 voorspelde dat werknemers van middellkesftijd en ouder, 50 jaar en
ouder, weinig behoefte hebben aan verandering fomie, met als reden de vele jaren
werkervaring die zij al bezitten.

Hypothese 6 is onderzocht door middel van tweegidi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst van alle vragen totaal als op elke vra&mpraderlijk. Na analyse van de
gegevens uit de beide t- testen blijken er sigaifie verschillen te bestaan voor zowel de
gemiddelde waarde, als bij alle onderlinge vragen3.75, df = 105, p< 0.05). De oudere
werknemer heeft zowel op de vraag of zij minderdedte hebben aan verandering door
het hebben van voldoende werkervaring als op dagvieme ouder hoe minder behoefte
aan verandering, bevestigend geantwoord. Vervolggosdt deze uitslag door de
correlatieberekening bevestigd, tabel 4.48(0.01). Daarnaast hangt deze behoefte zeer
sterk tegengesteld samen met opleidingsbehoeftejdogsmogelijkheden, autonomie
en uitdaging. Met de behoefte stabiliteit/baanZetietr hangt de behoefte aan
verandering, naar verwachting, zeer sterk posstaefien. Oudere werknemers lijken aan
de hand van de bovenstaande uitslagen inderdaademivehoefte te hebben aan
verandering dan jongere werknemers, met als redeérzigal voldoende werkervaring

hebben opgedaan.
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Tabel 4.12 toont de gemiddelden en standaarddesviatan de in de hypothesen
benoemde leeftijdscategorie van de behoefte aamqgire. Deze leeftijdscategorie heeft
meer behoefte aan promotie dan oudere werknemarslditend zijn ook hier de vragen

separaat getoetst.

Tabel 4.12 Twee zijdige t- test op de behoeftepgamotie

Vragen Leeftijd N M SD t df P
7. Promotie 20 tot 35 38 3.81 .674 3.54 105 .001*
> 35 69 3.27 .804

Tabel 4.13 toont gemiddelden en standaarddeviatssen de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar betreffende dedeéte aan promotie per vraag. Vraag 1
en 3 laten significante verschillen zien tussemt@oorden van de jongere werknemers
en de overige twee leeftijdscategorieén. Zij zijmeer van overtuigd dat indien zich de
mogelijkheid voordoet zij in aanmerking zouden koam@or een promotie en hechten

meer belang aan promotie.

Tabel 4.13 Twee zijdige t- test op de behoeftepgamotie per vraag

Vragen Leeftijd N M SD t df P
1. Als een positie vacant zou komen 20 tot 35 38 378 1.06 2.320 105 .022*
en ik zou gekwalificeerd zijn, dan > 35 69 3.26 1.15
zou ik worden overwogen voor een
promotie.
2. Gezien mijn vaardigheden en 20 tot 35 38 373 1.08 1.824 105 .071
ervaring, zou het niet zo moeilijk > 35 69 334 1.04

zijn promotie te krijgen als ik het

echt zou willen.

3. Hoe belangrijk is promotie? 20 tot 35 38 392 .88 4356 105 .000*
> 35 69 320 .77
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Hypothese 7 voorspelde dat jongeren in de leefiiigorie 20 tot 35 jaar
promotiekansen in hun functie van groot belang emdmdat zij nog veel vooruitgang
in hun carriere willen maken.

Hypothese 7 is ook onderzocht door middel van tijdige t- testen, zowel op de
gemiddelde uitkomst van alle vragen totaal als l&ap eraag afzonderlijkUit de analyse
van de t- test op de totaal gemiddelde blijkt eignificant verschil waarneembaar (t =
3.54, df = 105, p< 0.05). Daaruit valt op te makkt naar alle waarschijnlijkheid de
behoefte aan promotiekansen in hun functie ondageee werknemersinderdaad
aanwezig is. Uit de afzonderlijke vragen zijn twean de drie vragen significant
verschillend.Jongeren hebben meer vertrouwen voor een promot@anmerking te
kunnen komen dan oudere werknemers en vinden @anopie ook erg belangrijk. Ook
dit wordt bevestigd door de uitslag van de corretmrekeningd = 0.001). Dat zij deze
behoefte met name hebben vanwege het willen maen/@oruitgang in de carriere is

uit de geconstateerde significante verschillen ofete maken.
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Tabel 4.14 toont de gemiddelden en standaarddesviatan de in de hypothesen
benoemde leeftijdscategorie van de behoefte amopealijk contact. Opmerkelijk is hier
het significante verschil. De richting van de tsttes negatief, wat betekent dat oudere
werknemers juist niet meer behoefte hebben aawg@elifk contact zoals verwacht, maar
minder. Ook hier zijn de verschillen vervolgens pesiag berekend, om na te kunnen
gaan welke stellingen achter dit opmerkelijk getate®rde significante verschil in de
behoefte aan persoonlijk contact liggen.

Tabel 4.14 Twee zijdige t- test op de behoeftepaoonlijk contact

Vragen Leeftijd N M SD t df P
8. Persoonlijk contact 50 tot 65 19 3.66 .319 -2.24 4254 .030*
<50 88 3.87 .529

Tabel 4.15 toont gemiddelden en standaarddeviatssen de in de hypothese benoemde
leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar betreffende dedaéte aan persoonlijk contact per vraag.
Op twee van de zeven vragen, vraag 1 en 6, sca@avudere werknemers significant
anders dan de jongere werknemers. Door de ooknleigatieve richting van de t- test
laten de uitkomsten zien dat de oudere werkneméndan behoefte hebben aan privé
contact met collega's en zij vriendelijkheid varlega’'s van minder belang vinden.
Hoewel de overige vragen niet significant versehillis de negatieve richting van de t-

test bij vijf van de zeven vragen aanwezig.
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Tabel 4.15 Twee zijdige t- test op de behoeftepaoonlijk contact

Vragen Leeftijd N M SD t df P

1. Heeft u behoefte aan privé contact 50 tot 65 19 247 117 -2.00 105 .047*
met collega's? <50 88 3.03 1.08

2. Persoonlijke contacten zijn van 50 tot 65 19 405 .70 .174 105 .862
belang voor de vorming van mijn <50 88 4.01 .97
netwerk.

3. Ik heb voldoende persoonlijke 50 tot 65 19 442 101 .054 105 .957
contacten in mijn privé sfeer. <50 88 440 .85

4. Hoe belangrijk zijn sociale 50 tot 65 19 3.78 .53 -915 105 .362
contacten op uw werk voor u? <50 88 397 .85

5. Hoe belangrijk is het maken van 50 tot 65 19 3.15 .50 -935 44.40 .355
vrienden op het werk? <50 88 329 .85

6. Hoe belangrijk is het voor u dat 50 tot 65 19 3.68 .88 -2.67 105 .009*
collega's vriendelijk zijn? <50 88 4.15 .65

7. Hoe belangrijk is het voor u dat het 50 tot 65 19 410 .65 -811 105 .419
klikt tussen u en uw collega's? <50 88 425 71

Hypothese 8 voorspelde dat oudere werknemers ileafgjdscategorie 50 tot 65 jaar
meer behoefte hebben aan persoonlijk contact inflmuctie, omdat dit in de privé-sfeer
minder frequent aanwezig is.

Hypothese 8 is onderzocht door middel van tweegjdi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst als op elke vraag afzonderlijk. Uit de lgga van het gemiddelde blijkt een
significant verschil tussen deze leeftijdscategenede overige twee categorieén (t = -
2.24, df = 42.54, p< 0.05). Door de negatieve mghvan de t- test wordt de hypothese
echter niet bevestigd, maar duidt juist het tegergestelde aan. Oudere werknemers
hebben niet meer behoefte aan persoonlijk contactde jongere collega's, maar minder.
De correlatieberekening laat hier geen significateschillen zien. Uit de analyse van de
vragen afzonderlijk scoren de vragen het willenbegbvan privé contact met collega's en

dat zij vriendelijk zijn significant minder bij deudere werknemers. Daar valt echter niet
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uit op te maken of de reden voor deze behoeftgaesoonlijk contact veroorzaakt wordt

door onvoldoende sociale contacten in de privérsfee

Tabel 4.16 toont de gemiddelden en standaarddesviatan de in de hypothesen
benoemde leeftijdscategorie van de behoefte age wjd. Er doen zich bij de
gemiddelde score van deze behoefte geen signiicaetschillen voor tussen de
leeftijdscategorie 35 tot 50 jaar en de overigétijdecategorieén.

Tabel 4.16 Twee zijdige t- test op de behoeftevaige tijd

Vragen Leeftijd N M SD t df P

9.  Vrije tijd 35 tot 50 50 437 .896 .31 105 .757
< 35en>50 57 431 .904

Hypothese 9 voorspelde dat werknemers in de ldeéiitegorie 35 tot 50 jaar meer
behoefte hebben aan vrije tijd, omdat zij meerdga het gezin willen besteden.
Hypothese 9 is onderzocht door middel van tweegydi testen, zowel op de gemiddelde
uitkomst van alle vragen totaal als op elke vraagraderlijk. Uit beide analyses komen
geen significante verschillen, noch voor het tot@middelde als voor één van de vragen
afzonderlijk. Ook in de correlatieberekening zijreeg significante verschillen
geconstateerd. Deze laat echter wel zien dat deeftehaan vrije tijd significant
samenhangt met de behoefte autonomie en salaize. ¥enstaande uitkomsten geven
geen bevestiging van de hypothese en het is dannigtk aan te nemen dat de

leeftijdscategorie 35 tot 50 jaar meer behoeftdttea vrije tijd.
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Tabel 4.17 geeft in één overzicht een samenvatbeettd van de hypothesen weer. Op
basis van de bovenstaande analyses wordt hier geveye of de negen hypotheses

houdbaar zijn of niet.

Tabel 4.17 Houdbaarheid van de hypothesen

Hypothese Houdbaar
la. Opleiding behoefte Houdbaar
1b. Opleiding mogelijkheden Houdbaar
2. Autonomie Niet houdbaar
3. Salaris Niet houdbaar
4. Uitdaging Houdbaar
5. Stabiliteit/ baanzekerheid Niet houdbaar
6. Verandering Houdbaar
7. Promotie Houdbaar
8. Persoonlijk contact Niet houdbaar
9. Vrije tid Niet houdbaar

De resultaten van bovenstaande analyses, waarvasuaéaten zijn weergegeven in tabel
4.1 t/m 4.17 geven de verschillen tussen de ldsttgtegorieén uit dit onderzoek aan. Op
basis van de gevonden verschillen bij o.a. oplgidiritdaging, verandering, promotie en
persoonlijk contact, rijst de vraag of er zich oe#rbanden tussen de verschillende
schalen voordoen, met andere woorden, bestaassgriude onderzochte behoeften ook
samenhang. Om deze mogelijke samenhang tussenrsifillende behoeften te toetsen

is een bivariate correlatie berekening uitgevoerd.

Tabel 4.18 geeft de correlaties tussen de onafig@kevariabele, leeftijd en de

afhankelijke variabelen, de behoeften weer. Daatnda correlaties tussen de behoeften
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onderling. Meerdere behoeften hangen significantmesa met leeftijd.
Opleidingsbehoefte, opleidingsmogelijkheid, uita@gien promotie hangen significant
negatief samen met leeftijd, wat inhoud dat metstiggen van de leeftijd deze behoeften
afnemen. Stabiliteit/baanzekerheid en veranderamgyén positief samen met leeftijd, wat
in dit onderzoek inhoudt dat met het stijgen variedtijd de behoefte aan stabiliteit en
baanzekerheid toeneemt en de behoefte aan venagpdénieemt.

Daarnaast zijn er een aantal mooie combinaties neaambaar, zoals bijvoorbeeld
opleidingsbehoefte die positief samenhangt metagitdy en promotie en negatief met

stabiliteit en baanzekerheid.
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Tabel 4.18 Correlaties tussen onafhankelijke bardelijke variabelen

Variabelen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Leetftijd -

2 Opleidingsbehoefte -.388** -

3 Opleidingsmogelijkheid -.204* .346** -

4 Autonomie -.095 274%* .366** -

5 Salaris .155 -.015 .083 .092 -

6 Uitdaging -.342% .B50% .396%* .326%* -.057 -

7 Stabiliteit/baanzekerheid .202* -.237* -.110 -.096 -.109 -.238* -

8 Verandering .393** -.561* -.308** -.279** -.031 -.595** .393*

9 Promotie -.350** 482** A469** .315** -.004 .376** -.230* -352**

10 Persoonlijk contact -.148 .201* .002 161 .000 .254** .005 -.253** -D2 -

11 Vrije tijd -.067 .004 .053 .238* .287** .004 111 -.085 -.012 .059

*p<.05 *p<.01



Aan de hand van de bovenstaande correlatie berekésiinzichtelijk gemaakt dat er
samenhang bestaat tussen verschillende behoefferagls hiervan rijst de vraag in
hoeverre de significant verschillende schalen niigiae clusteren. Om deze clustering
aan te tonen is de Homals analyse een uitstekatidtisch middel. De gemiddelde
scores van de significant verschillende schalem zigrtoe in drie categorieén verdeeld,
weinig, gemiddeld en veel behoefte aan één vanetiediten. Een tweede voordeel van
deze analyse is dat door middel van de categarigede clustering duidelijk te
visualiseren is, zodat in één oogopslag te ziemekke categorie van welke schaal met

elkaar een cluster vormen. De resultaten zijnda @ onderstaande figuur 4.1.

Uit figuur 4.1 valt op te maken dat de leeftijd eaooi verloop langs de horizontale as
laat zien, van links naar rechts loopt de leeftjd De categorieén per behoefte van veel
behoefte aan, gemiddeld en weinig behoefte aan tat& een mooie verdeling over het
opperviak zien, veel behoefte aan zit voornametijkden links, gemiddeld zit midden
boven en weinig behoefte aan zit midden rechts.vBwleling is niet lineair maar
parabolisch.

De clustering die vervolgens uit dit beeld blijgter een die verwacht werd, maar laat
zich nu duidelijk visueel ondersteunen. Het blgkt jongere medewerkers, 20 tot 35 jaar,
een cluster vormen met veel behoefte aan uitdagiaggoonlijk contact, verandering,
opleidingsmogelijkheden, opleidingsbehoefte en tien De leeftijdscategorie 35 tot 50
jaar vormt een cluster met deze behoeften op eemddeld niveau en de oudere

leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar vormt een clustet deze behoefte op een laag niveau.
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5. Conclusie

5.1 Inleiding

Het doel van dit onderzoek was om te bepalen waindeed van leeftijd is op de
behoefte(n) van werknemers van verschillende Jdsftategorieén. Aan de hand van het
vorige hoofdstuk zijn verschillende resultaten gelen, er blijken verschillen te zijn qua
behoeften onder de verschillende leeftijdscategarién dit hoofdstuk wordt aan de hand
van het theoretisch kader nader stil gestaan kg desultaten, om tot een eind conclusie

te komen.

5.2 Resultaten

Twee bekende onderzoekers, Maslov en Herzbergeheldel onderzoek gedaan naar de
behoeften van mensen. Maslov heeft dit meer inlgengene zin gedaan en Herzberg
heeft meer naar de behoefte gekeken in relatideaverksituatie. Volgens Maslov is de
samenhang van leeftijd en de verschillende behoedtar van beperkte omvang (Kanfer
& Ackerman 2004). Veel onderzoek suggereert datirdensieke en extrinsieke
motivatoren conform de theorie van Herzberg veitshimet de leeftijd van de
werknemers (Janson & Martin 1982). Wright & Hamilt(1978) spreken zelfs van een
"A life- Cycle Explanation". De behoeften van memseranderen als zij in een andere
fase van hun levenscyclus terechtkomen. Volgensdail& Klein (1970) zijn op hogere

leeftijd, een latere fase, meer behoeften ingevuld.

In dit onderzoek is gevraagd naar de werkelijkdtijde Volgens Wilkes (1992) geeft de
cognitieve leeftijd, de werkelijke leeftijd, nietila hoe een persoon zichzelf ziet, jong,
middelbaar of oud. Er bestaat ook geen algemeneluijng van de betekenis van
cognitieve leeftijd. Volgens hem is de bepaling \de cognitieve leeftijd alleen niet
voldoende om hier een betekenis betreffende denseyelus aan te verbinden
Aansluitend zijn de respondenten dan ook gevraagar mle beleefde leeftijdDe
subjectieve leeftijd kan van meer belang zijn in lEnvioeding van werknemers
uitkomsten dan chronologische leeftijd (Clevelandale1997). Hoewel er in de meeste
onderzoeken (Laz 1998; Wilkes 1992; Foner 198&elfende de ervaren leeftijd versus
de werkelijke leeftijd met name de ouderen zictggrvoelen, blijkt uit dit onderzoek dat

alle leeftijdscategorieén zich jonger voelen dan Wwerkelijke leeftijd.
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Volgens de theorie van Maslov en Herzberg kan gdudeerd worden dat naar alle
waarschijnlijkheid met name de oudere werknemershobite hebben aan
ontwikkelmogelijkheden (Lord 2002). Echter in aantshg met het onderzoek van
Kanfer & Ackerma (2004) en Maurer (2001), blijktkoait dit onderzoek dat oudere
werknemers juist minder behoefte hebben aan oplgidan jongere werknemers. Als
reden voor deze behoefte onder jongeren, wordt Hotchens (1988) o.a. gedacht aan
de investering in opleidingen die er door jongeneeer uitgehaald kan worden en de
behoefte aan ontwikkeling van de carriere. Ook dewmchting die Maurer (2003)
uitspreekt dat met het stijgen van de leeftijd dbdefte aan opleiding daalt, wordt terug
gezien in dit onderzoek. Jongere werknemers helvbdit onderzoek meer behoefte aan

opleidingen dan ouderen, dit in tegenstelling ®tlteorie van Maslov en Herzberg.

Oudere werknemers ontvangen over het algemeen mindelersteuning voor
ontwikkeling en beschikken over minder persoonligkgenschappen die tot ontwikkeling
kunnen aanzetten (Maurer et al 2003). In overepmsing hiermee blijkt uit dit
onderzoek dat de jongere medewerkers inderdaad raeer opleidingsmogelijkheden
beschikken dan oudere werknemers. De jongere werkrsezijn er daarnaast meer van
overtuigd dan oudere werknemers, dat zij de eigeagmen bezitten die kunnen leiden tot
verdere ontwikkeling. Ook blijken jongeren uit dibderzoek vaker deel te nemen aan
opleidingen dan de oudere werknemers.

In tegenstelling tot resultaten van Lord (2002)bgen & Klein (1970) en Kalleberg &
Loscocco (1983) worden in dit onderzoek geen siggmite verschillen gevonden tussen
jongere en oudere werknemers met betrekking tdtett@efte aan autonomie. De auteurs
geven aan dat met het stijgen van de leeftijd tedite aan autonomie minder wordt. De
waarde in dit onderzoek is niet significant verehd, maar benadert deze wel (p =
0.05). De tendens binnen de groep respondentewazaischijnlijk wel in deze richting
gaan, maar het verschil is onvoldoende groot omifgignt te zijn. Hierdoor kan niet
worden aangegeven dat jongere werknemers in ditrandk meer behoefte hebben aan

autonomie.
Zoals de theorie van Herzberg voorspelt (Lord 2082)e behoefte aan salaris in dit

onderzoek niet significant verschillend tussen gyegen oudere medewerkers. Janson &

Martin (1982) geven echter wel een verschil aasdngongere en oudere werknemers.

De inviloed van leeftijd op werknemersbehoeften 58



Als reden wordt aangegeven dat ouderen minder fftehoebben aan salaris, omdat zij al
een goed betaalde functie hebben en jongere wedmenog niet. Uit dit onderzoek
blijkt deze reden echter niet te verschillen tussemere en jongere werknemers.
Daarnaast blijkt uit het onderzoek van Saad (2@8)jongeren minder tevreden zijn

over hun salaris dan ouderen, ook dit wordt iroddlerzoek niet aangetoond.

Volgens Todd & Verbick (2005) is uitdaging één \dredenen om een functie te willen
uitvoeren. Het resultaat uit dit onderzoek sluit &§ die bevinding, jongeren binnen de
divisie SBS zijn het significant meer eens met dstatling dan de oudere collega's.
Jongeren vinden uitdaging belangrijk en willen rdet verschillende facetten van het
werk in aanraking komen, dit is in overeenstemnrimg de bevindingen van Wright &

Hamilton (1978).

In tegenstelling tot het onderzoek van WeinstockTBompson (1967) waarin wordt
aangegeven dat met het toenemen van de leeftijbadmefte aan stabiliteit en
baanzekerheid toe zal nemen, komt uit dit onderzgedn significant verschil tussen
oudere en jongere werknemers. De bevindingen vaighiV& Hamilton (1978) en

Loscocco & Kalleberg (1988) dat deze behoefte l@jkmemers van middelbare leeftijd
bestaat, door bijvoorbeeld een hypotheek die lbtamlet worden en de zorg voor de
kinderen, school, kleding etc. kan uit het resultz@n dit onderzoek niet bevestigd
worden. Vragen betreffende levensonderhoud of eosuhe zekerheid zijn namelijk

niet significant verschillend beantwoord door owden jongere werknemers.

Medewerkers van 50 jaar en ouder hebben weinig dfeh@an verandering volgens
hypothese 6. Gedurende het ouder worden staan memseer open voor verandering
volgens Kanfer & Ackerman (2004). Volgens LorenceM&rtimer (1985) heeft dit als
reden dat de oudere werknemer al over voldoendkemaring beschikt. De resultaten
uit dit onderzoek zijn in overeenstemming met deeeindingen. Volgens de resultaten
van dit onderzoek hebben ouderen, leeftijdscatediijaar en ouder, met het toenemen
van de leeftijd minder behoefte aan verandering deanwezigheid van werkervaring.

In overeenstemming met het onderzoek van Wrightaniton (1978) hechten jongeren

meer behoefte aan mogelijkheden tot promotie. Jengeijn hier volgens hen meer in

geinteresseerd, doordat zij nog veel vooruitgangun carriere willen maken. Uit dit
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onderzoek blijkt inderdaad dat jongere werknemegsmhehoefte hebben aan promotie,
maar de reden komt onvoldoende naar voren vanweigedyglaten van de vragen die de
betrouwbaarheid negatief beinvioedden. Jongere ngerkrs zijn er in dit onderzoek
meer van overtuigd dat zij voor een promotie innaa@rking kunnen komen dan dat

ouderen dat zijn. Daarnaast vinden zij promotie ek meer belang.

Uit het onderzoek van Altimus & Tersine (1973) Kilidat voornamelijk ouderen de
behoefte aan persoonlijk contact hebben. Jongeyemeer individualistisch ingesteld.
Zij zouden het persoonlijke contact met collega'®t nname nastreven voor
netwerkvorming (Loscocco & Kalleberg 1988). De tetien van dit onderzoek geven
echter het tegenovergestelde aan. De oudere weekresft binnen de divisie SBS juist
minder behoefte aan persoonlijk contact. Met nasmeri minder behoefte aan privé
contact met collega's en minder behoefte aan wigkideid van collega's dan dat jongere
werknemers dat hebben. De reden dat oudere werkaebshoefte aan persoonlijk
contact hebben omdat zij weinig sociale contactdvbbn in de privé-sfeer, wordt echter
niet op dezelfde wijze tegengesteld beantwoord.uileomsten op deze vraag laten
namelijk geen verschillen zien onder oudere engomgverknemers. Daarnaast wordt in
dit onderzoek ook niet aangetoond dat jongere vesmiars de behoefte aan persoonlijk
contact hebben ten behoeve van netwerkvorming. Demgen lieten geen significante

verschillen zien.

Als laatste behoefte de behoefte aan vrije tijd.Ig€os het onderzoek Lewis &
McLaverty (1991) kan het aantal werkuren van pagesttideerden hoog zijn, neemt af
als er kinderen komen, stijgt weer als de kinder@ar school gaan en meer onafhankelijk
worden en neemt vervolgens weer af als de werknemdrogere leeftijd komt. In de
hypothese in dit onderzoek is dan ook gekeken dedeeftijdscategorie die de meeste
behoefte zou hebben aan vrije tijd, 35 tot 50 j&arblijkt echter geen verschil tussen
deze leeftijdscategorie en de andere twee catégoria dit onderzoek is het dus niet
aangetoond dat deze leeftijdscategorie inderdaast ehoefte heeft aan vrije tijd om
meer tijd met zijn gezin door te brengen. Als eedbordat significante verschillen uit
blijven en daarnaast zijn in deze schaal een asrdggkn weggelaten ten behoeve van de

verbetering van de betrouwbaarheid ervan.
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5..3 Beperkingen en aanbevelingen

Dit onderzoek heeft plaatsgevonden binnen één dedewvan Siemens Nederland, de
divisie SBS, een IT gerelateerde divisie. In hgeaieen hebben IT werknemers veel te
maken met uitdagingen en opleidingen binnen huctienDe markt verandert constant
en zonder nieuwe uitdagingen en opleidingen dieoddersteunen loopt een dergelijke
afdeling zeer snel achter. Omdat dit een negaffettevoor het bedrijfsresultaat kan

hebben, is dit een zeer belangrijk aspect van deigie. Dit kan mogelijk de gevonden

resultaten beinvioed hebben.

Een ander mogelijk bezwaar is het grote aantalgmemg dat aan het onderzoek heeft
deelgenomen. De verhouding van de verschillendéjtseategorieén, 20 -35 jaar, 35 -
50 jaar en 50 tot 65 jaar, in de divisie SBS isemagg 1: 2: 1. Deze verhouding is niet in
dezelfde mate terug te vinden binnen de groep gapondenten, deze ligt meer in de
richting van 2: 1,5: 1. Er hebben aan dit onderzoekerhouding relatief meer jongere
werknemers deelgenomen dan in de divisie SBS aagw§n. De verwachtingen die
uitgesproken zijn in de hypotheses kunnen hiergositief beinvioed zijn.

Ook als bezwaar van dit onderzoek kan de vragemlijggden genoemd. De vragenlijst is
samengesteld op basis van vragen die gebruiktdoigr verschillende onderzoekers en
een aantal vragen zijn opgesteld als afgeleidehetrgeschetste theoretische kader. Dit
betekent dat een vragenlijst in deze variant neg eerder in een onderzoek is gebruikt
en er dan ook geen bestaand bewijs is of de vriggesen goede valide vragenlijst is. De
betrouwbaarheid is echter wel uitgebreid getoeatsti® vragen die de betrouwbaarheid
negatief beinvioedden zijn weggelaten uit de veadedyses. Verder zijn de behoeften uit
dit onderzoek gemeten aan de hand van subjecthades. Objectieve schalen zijn in
behoeftebepalingen niet voorhanden. Een probleetrsoigectieve schalen kan zijn dat
de verschillende leeftijdscategorieén betrokken dib onderzoek, er verschillende
maatstaven op nahouden wat de onderzochte behodftevuden. Indien deze
persoonlijke maatstaven zich binnen elke leeftgtisgorie in dezelfde mate voordoen, is
dit geen probleem voor dit onderzoek. Het risicethat echter dat deze spreiding niet
evenwichtig aanwezig is binnen de drie leeftijdegatieén en er grote verschillen
bestaan. In dat geval zijn de verschillen tussenedschillende leeftijdscategorieén van
minder waarde. Een ander bezwaar van de vrageislifgtt gebruik van schalen die uit

het Engels vertaald zijn. Dit heeft met name plg@tenden bij de schalen van opleiding,
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autonomie, promotie en persoonlijk contact. Mettalergen bestaat het risico dat de
essentie van de schaal onvoldoende terug komt wedaling. Mogelijkerwijs heeft dit
invloed op de validiteit van de schalen. Een aaaliey is om meer onderzoek te doen
naar de vragenlijst. Zijn de vragen die gebruilh m dit onderzoek wel afdoende om
deze behoeften te kunnen toetsen. Het is aan &nradderzoek te doen naar het type
vraag, alvorens tot een vragenlijst te komen. Eeretal behoeften, verandering en vrije
tijd, zijn door het gebrek aan betrouwbaarheidindtelijk met een beperkt aantal vragen
in dit onderzoek opgenomen, voor een toekomstigemuetk moet dit aantal worden
vergroot. Aansluitend is een onderzoek naar de éftdro op zijn plaats. De negen
behoeften uit dit onderzoek worden veelvuldig inliteratuur genoemd, maar mogelijk

zijn ook andere behoeften van gelijkwaardig belang.

De divisie SBS blijkt een bijzondere divisie in hggheel van divisies van Siemens
Nederland te zijn. Het is een IT gerelateerde thyisent grote invloed vanuit de markt,
de status verandert per dag. Daarnaast verkoopfd#ding geen product, maar een
dienst. Ook de opleidingsachtergronden van de medens van SBS verschillen veel
met de overige divisies. De opleidingsrichting Enrandere divisies zijn veelal technisch
van aard, terwijl binnen de divisie SBS werknemeezlal een informatica of

bedrijfskundige achtergrond hebben. Het vermoedsstaat dan ook dat de gevonden
resultaten enkel voor de divisie SBS zijn te ged®ni Een suggestie voor een vervolg
onderzoek binnen de organisatie zou zijn om diearakk ook binnen andere divisies uit
te voeren, om aan de hand daarvan te kunnen bepiaflengevonden resultaten specifiek
voor de divisie SBS van toepassing zijn, of bingentotale organisatie van Siemens

Nederland te gebruiken zijn.

Mogelijkerwijs heeft de organisatie als totaal omdl op de beleving van een werknemer
en de behoefte(n) binnen zijn of haar functie.dn eervolgonderzoek is het dan ook aan
te raden de resultaten binnen Siemens Nederlandrgelijken met andere organisaties,
om op die manier een beeld te kunnen krijgen wahdeed van een organisatie is op de
beleving van werknemers betreffende behoeften.aast kan dit meer informatie geven
over medewerkers in het algemeen en niet slechés d& werknemers van Siemens
Nederland.

Een andere suggestie voor vervolg onderzoek is antengaan welke invioed het

management heeft op het bestaan van behoeften dsknemers. Zoals uit eerder
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onderzoek blijkt vertegenwoordigen een aantal ablagische leeftijden een bepaalde
leeftijdsidentiteit (Logan et al 1992). Door deeeftijd te passeren ontstaat automatisch
een andere leeftijdsidentiteit. Dit is mogelijk vawloed op de beslissingen die het
management neemt aangaande personeelsleden. Wératdaeeld bestaat dat oudere
werknemers onvoldoende resultaat kunnen halerraiitingen, worden deze mogelijk

ook minder aangeboden aan oudere werknemers. Ditda invioed zijn op de behoefte

beleving van deze categorie werknemers, indierweien dat dit beeld heerst kan de

behoefte hieraan op den duur uitdoven.

De overheid heeft ten behoeve van het langer latken van ouderen De Taskforce
voor ouderen ingesteld, met als doelstelling orggtres te stimuleren oudere werknemers
langer te behouden voor de arbeidsmarkt. De résaltat dit onderzoek kunnen daar een
bijdrage aan leveren. Indien de resultaten vanodderzoek verwerkt worden in het
personeelsbeleidplan van een organisatie kan digeljio de tevredenheid van
werknemers positief beinvioeden. De omstandighéd@men dan worden afgestemd op
de dan aanwezige behoeften van werknemers.

5.4 Conclusie

Leeftiid heeft invioed op de behoeften van werknesnenaar zoals blijkt uit dit
onderzoek niet op alle behoeften. Leeftijd blijkhesignificante invioed te hebben op de
behoefte aan opleiding (behoefte en mogelijkhaidjlaging, verandering, promotie en
persoonlijk contact. Geen invloed van leeftijd Kilier te zijn op de behoeften aan
autonomie, salaris, stabiliteit/ baanzekerheid ije tijd. Een aantal resultaten komt dus
overeen met resultaten uit eerder onderzoek, anckseltaten niet. De genoemde
beperkingen zijn hier mogelijk van invioed op. Orndbe leeftijdscategorieén aangeven
dat zij zich jonger voelen dan hun werkelijke Igéftis in dit onderzoek aangenomen dat

de beleefde leeftijd niet van negatieve invloegda/eest op de resultaten.

De behoeften theorie van Herzberg geeft aan dansidke factoren zoals bijvoorbeeld
salaris, baanzekerheid en vrije tijd zijn, niet ivaten. Indien zij afwezig zijn
demotiveren zij wel. Bij de demografische kenmerkan de respondenten valt op dat
het overgrote deel van hen (66%) een jaarsalanerbde 35.000 euro heeft. Daarnaast
heeft 95% een vast contract. De extrinsieke fants@daris en baanzekerheid zijn hier

dus in grote mate aanwezig, de behoefte hieraaft Hae niet te bestaan. Wat betreft
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vrije tijd, in de contractuele arbeidstijd valt aat 92% fulltime werkt. Een fulltime
medewerker heeft 25 vakantie- en 13 ADV dagen, grete hoeveelheid vrije tijd dus.
Deze extrinsieke factor lijkt voldoende aanwezig geen ontevredenheid te veroorzaken,

maar door zijn aanwezigheid ook geen behoeftegiéren.

In dit onderzoek zijn correlaties gevonden tusserschillende behoeften. Bijvoorbeeld
opleidingsbehoefte, opleidingsmogelijkheid, uitchegi en promotie die significant
negatief samenhangen met leeftijd, wat inhoudtnaeit het stijgen van de leeftijd deze
behoeften afnemen. Uit de correlatieberekening zigmvolgens een aantal mooie
combinaties waargenomen, zoals bijvoorbeetpleidingsbehoefte die positief
samenhangt met uitdaging en promotie en negatiéfstabiliteit en baanzekerheid. Op
basis van deze samenhang is vervolgens gekekenengge clustervorming. Jongere
medewerkers, 20 tot 35 jaar, vormen een cluster veet behoefte aan uitdaging,
persoonlijk contact, verandering, opleidingsmogbkden, opleidingsbehoefte en
promotie. De leeftijdscategorie 35 tot 50 jaar vbe@n cluster met deze behoeften op een
gemiddeld niveau en de oudere leeftijdscategori¢ob®5 jaar vormt een cluster met
deze behoefte op een laag niveau. Deze uitslagtvalgrhet ware een profielschets in

relatie tot de verschillende leeftijdscategorieén.

Deze profielen kunnen door mijn organisatie wetliasspgenomen worden in het
personeelsbeleidsplan om de tevredenheid van wernsepositief te beinvioeden. Te
denken valt aan een dynamisch opleidingsplan voarkmemers binnen de
leeftijdscategorie 20 tot 35 jaar. Daarnaast is tah belang dat deze categorie
werknemers veelvuldig met verandering en uitdagimgaanraking komen, of door
wisselende functies of door wisselende werkzaamhdddien een medewerker uit deze
categorie een goede prestatie neerzet zou de nkbgdli tot promotie bespreekbaar
moeten zijn. De daaropvolgende leeftijdscategdke,tot 50 jaar, kent de genoemde
behoeften op een gemiddeld niveau. Van belangrisdi dat zij deze net als de jongere
werknemers aangeboden krijgen, maar het tempo rgider hoog. De oudere
leeftijdscategorie kent deze behoeften veel mindan belang is dan ook dat zij minder
van functie veranderen, meer worden aangesprokerhusp kennis niveau en een
eventuele begeleidenden rol voor jongere werknemneesmen. Op deze wijze kan een

eerste aanzet tot generatie management worden eaJegelinnen SBS.
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Bijlagen

Bijlage 1. Vragenlijst items naar behoeften onder werknemema werschillende

leeftijdscategorieén.

Leeftijd 1. Wat is uw leeftijd?

2. Hoe voelt u zich ten opzichte van uw leeftijdsaten?

3. Hoe voelt u zich ten opzichte van uw werkeligeftijd?

Opleiding 4. Als ik zou moeten participeren in een ontwik&etiviteit, zou ik net zo

succesvol zijn als andere deelnemers.

5. Ik bezit de vaardigheden en capaciteiten diegnzigh om te ontwikkelen),
groeien en te leren in mijn werk/carriere.

6. Ik ben minder goed in staat zaken te onthoudendat ik eerder in staaf]

was.

7. Mijn geest is niet zo scherp als die is geweest.

8. Ik ben in staat mijn huidige vaardigheden noglgete ontwikkelen t.0.v

mijn huidige niveau.

9. Ik sta positief t.0.v. het idee mijn vaardighede verbeteren.

10. Ik ben zeer geinteresseerd in deelname aantieadn- en ontwikkel

activiteiten.

11. Ik word gestimuleerd tot het volgen van trag@n/cursussen

12. Hoe belangrijk is het voor u om nieuwe dingekunnen leren?

13. Hoe belangrijk is de mogelijkheid tot ontwikikg)?

14. Mijn intelligentie ten opzichten van andere sEmin mijn type

carriere is;

15. Hoe slim ben ik ten opzichte van andere meirsarmjn type carriére.

16. Hoe vaak neem je deel aan activiteiten ommietsws te leren of je

vaardigheden te verbeteren?

17. Ben je van plan in de aankomende 12 maandéedeemen aan

trainingen/ ontwikkelactiviteiten?

Autonomie 18. Ik heb de vrijheid om zelf te bepalen wat ikt nngin werk doe.

19. Het is mijn verantwoordelijkheid om te besliséme mijn werk

gedaan wordt.

20. Ik weet wat mijn werk voor impact heeft op petdduct of service.
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21.

Hou ouder ik wordt hoe minder behoefte ik hab autonomie in mijn

werk.

22.

Ik werk graag onder de supervisie van een n&nag

23.

Hoe belangrijk is het om zelfstandig beslissimge kunnen nemen?

24.

Hoe belangrijk is het hebben van functioneigeid?

Salaris

25.

Na een aantal jaren werkervaring staat de liishaan een goed salaris

minder op de voorgrond.

26.

Ik heb een goed betaalde baan.

27.

Salaris is voor mij niet de leidende factoniijn werk.

28.

Hoe belangrijk is een goed salaris?

29.

Hoe belangrijk is het voor u om in een orgaiese werken die meer
dan gemiddelde salarissen betaalt?

30.

Hoe tevreden bent u over uw salaris?

Uitdaging

31.

Ik heb veel behoefte aan job rotatie.

32.

Ik voer al veel te lang dezelfde werkzaamheaden

33.

Ik vind het belangrijk om steeds met nieuwdagingen in mijn werk

te worden geconfronteerd.

34.

Uitdaging in mijn functie is de belangrijksedlen om de functie te

blijven doen.

35.

Ik ben op zoek naar uitdaging in mijn werk, amié nog wil
ontwikkelen en met veel verschillende fagettan werk in aanraking

wil komen.

36.

Hoe tevreden bent u over de hoeveelheid uitdgigi uw functie?

Stabiliteit/

baan zekerheid

37.

Ik vind het prettig om veel jaar in een zelfdectie te werken.

38.

Ik wil het liefst een vaste aanstelling bij egganisatie.

39.

Ik vind economische zekerheid belangrijk.

40.

Het is belangrijk dat de organisatie econongszrkerheid biedt aan

zijn werknemers.

41.

Hoe ouder ik word hoe meer ik baanzekerheidoedang vind, omdat
het levensonderhoud ook stijgt met de jaren.

42.

Hoe belangrijk is het voor u dat u een staliiaken heeft zonder angst

te worden ontslagen.

43.

Hoe belangrijk is baan zekerheid?
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Verandering

44,

Ik heb geen behoefte aan verandering, ik hgbldbende

werkervaring.

45,

Hoe ouder ik word hoe minder behoefte ik hebvaaandering in mijn

werk.

46.

Hoe groot is de kans dat u binnen de orgarisgitizoek zal gaan naar

een andere functie binnen nu en een jaar.

47.

Zou u besluiten deze baan weer opnieuw aaerteen?

48.

In vergelijking met 1 jaar terug, hoe gelijkist werk dat u nu doet.

Promotie

49.

Als een positie vacant zou komen en ik zou gédikeeerd zijn, dan zou
ik worden overwogen voor een promotie.

50.

Gezien mijn vaardigheden en ervaring, zou lettzo moeilijk zijn

promotie te krijgen als ik het echt zou wille

51.

Ik kan geen promotie maken binnen dit bedtifau ik het willen.

52.

Binnen mijn organisatie is geen ruimte voompote.

53.

Hoe ouder ik word hoe kleiner het belang van@emotie voor mij

wordt.

54.

Hoe belangrijk is promotie

55.

Hoe belangrijk is een duidelijk carriere pad ?

Persoonlijk

contact

56.

Heeft u behoefte aan privé contact met cok&ga’

57.

Persoonlijke contacten zijn van belang voovatening van mijn

netwerk.

58.

Ik heb voldoende persoonlijke contacten in rpijwé sfeer.

59.

Hoe belangrijk zijn sociale contacten op uwkmeyor u?

60.

Hoe belangrijk is het maken van vrienden opaesk?

61.

Hoe belangrijk is het voor u dat collega's miiglijk zijn?

62.

Hoe belangrijk is het voor u dat het klikt ®iss1 en uw collega's?

Vrije tijd

63.

Ben je tevreden over de hoeveelheid vakandiglig je ontvangt?

64.

Ben je tevreden over de flexibiliteit van derkvgen?

65.

Zou je vakantie tijd willen inruilen voor anderoorwaarden?

66.

Ik vind het belangrijk redelijk veel tijd aanjmpartner/gezin te

besteden.

67.

Ik vind een balans tussen werk en privé vantgoelang.

68.

Mijn financién staan het toe meer vrije tijdtegkunnen nemen.
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Demografische

gegevens

69. Wat is uw opleidingsniveau?

70. Hoeveel dienstjaren heeft u?

71. Wat is uw salaris bruto per jaar?

72. Type arbeidsovereenkomst

73. Contractuele arbeidstijd

74. Geslacht
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