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Abstract

Ethisch gedrag krijgt in de huidige maatschappij steeds meer aandacht, vanwege verschillende
integriteitsschandalen binnen organisaties. Onduidelijk is echter wat het effect is van de
flexibiliserende arbeidsmarkt op het ethische gedrag van werknemers: tijdelijke contracten
worden steeds meer de norm en werknemers hebben steeds meer te maken met
baanonzekerheid. In dit onderzoek wordt daarom de relatie tussen het soort contract van de
werknemer en ethisch gedrag getoetst en onderzocht of baanzekerheid en
organisatiecommitment een mediérende rol spelen in deze relatie. Via een vragenlijst is er
kwantitatief onderzoek uitgevoerd onder 121 respondenten die bij een organisatie werken. Uit
de correlatieanalyse en de mediatieanalyse is gebleken dat er een positief verband is tussen het
soort contract van de werknemer en ethisch gedrag. Baanzekerheid en commitment bleken
echter geen mediérende rol te spelen in deze relatie. Daarnaast bleek er een positief verband te
zijn tussen baanzekerheid en affectief commitment en tegen de verwachtingen in een negatief
verband tussen normatief commitment en ethisch gedrag. De bevindingen in dit onderzoek

geven belangrijke input voor vervolgonderzoek.
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l.Inleiding

1.1 Aanleiding

Medewerkers in organisaties worden dagelijks geconfronteerd met ethische kwesties, waarbij
zij ethische keuzes moeten maken (Reiss & Mitra, 1998). Helaas worden niet altijd de juiste
keuzes gemaakt en is ethiek voor veel organisaties een uitdaging. Politieke partijen, bedrijven
of publieke instellingen waarvan medewerkers binnen de organisatie 6f zelfs de hele organisatie
integriteitsschandalen ondergaan, komen steeds vaker in het nieuws. In de politieck kwam
recentelijk nog de VVD in opspraak betreffende de vele integriteitsschandalen, maar ook
verschillende boekhoudschandalen bij bijvoorbeeld Ahold en Enron en fraude in het onderwijs
hebben ervoor gezorgd dat integriteit zeer actueel is geworden.

De aandacht voor integriteit in de maatschappij is de laatste jaren gegroeid. Dit heeft
onder andere geleid tot een beroepseed die verschillende organisaties hebben ingevoerd. Ook
de overheid heeft actie ondernomen: zo is er een nieuwe gedragscode voor de integriteit van
rijksambtenaren uitgebracht waarin onathankelijkheid, onpartijdigheid, betrouwbaarheid,
zorgvuldigheid en eigen verantwoordelijkheid centraal staan (Drijver, 2016). Ethiek staat
binnen veel bedrijven én binnen de overheid dus hoog op de agenda. Het begrip van ethische
attitudes en gedrag binnen organisaties is van groot belang voor zowel bedrijven als
onderzoekers. Integriteit is namelijk een kernelement van good governance (Huberts, 2014):
het draagt bij aan het vertrouwen in overheid en rechtstaat, stimuleert de economische groei,
bevordert sociale stabiliteit en leidt tot betere publieke dienstverlening (Bossaert & Demmke
2005). Integriteit is ook van groot belang voor het bedrijfsleven: het verbetert de continuiteit en
reputatie van organisaties, voorkomt nieuwe regelgeving, versoepelt het zaken doen, beperkt
transactie- en toezichtkosten en jaagt de maatschappelijke vooruitgang aan (Boschman &
Kaptein 2016).

Het grote aantal integriteitsschandalen van de afgelopen decennia hebben geresulteerd
in een toename van onderzoek naar factoren die van invloed zijn op het ethisch gedrag van
werknemers in organisaties. Wetenschappelijk onderzoek heeft daarbij al verschillende
factoren geidentificeerd die van invloed zijn op het ethische gedrag van werknemers.
Voorbeelden zijn het ethische klimaat en de cultuur binnen een organisatie (Warren, Gaspar &
Laufer, 2014), individuele karakteristicken van werknemers (Kish-Gephart, Harrison &

Trevifio, 2010) en situationele factoren als het ethische gedrag van leidinggevenden en collega’s



(Trevino, Weaver & Reynolds, 2006). Hoewel er al veel onderzoek is gedaan naar organisatie-
ethiek, is nog lang niet alles bekend over de wijze waarop, onder welke omstandigheden en
binnen welke context werknemers zich ethisch gedragen. In dit onderzoek zal worden ingegaan
op een omstandigheid die momenteel zeer actueel is in de Nederlandse economie, namelijk de
flexibilisering van de arbeidsmarkt en de daarmee samenhangende baanonzekerheid voor
werknemers.

Baanonzekerheid is iets wat in de huidige economie voor veel mensen een rol is gaan
spelen. Er is veel concurrentie op de arbeidsmarkt, meer aanbod dan vraag en tijdelijke
contracten zijn op dit moment vaak de insteek. Ook in de politiek is op dit moment ophef over
het aanbieden van tijdelijke contracten. Flexibele contracten groeien harder in aantal dan vaste
contracten. Dit kan een potentiéle bedreiging zijn voor de stabiliteit van de huidige baan van de
werknemer. Het biedt werknemers weinig zekerheid.

Het soort contract van een werknemer kan van invloed zijn op het subjectieve gevoel
van zekerheid van de werknemer, waardoor hij/zij baanonzekerheid kan ervaren (Schaufeli,
2016). In de literatuur is baanonzekerheid al geidentificeerd als voorspeller van onder andere
psychisch en mentaal welzijn, vertrouwen, baantevredenheid, baancommitment en
organisatiecommitment (Sverke, Hellgren & Naswall, 2002). Er is echter minder aandacht
gericht op het onderzoeken van meer specifieke uitkomsten van baanonzekerheid zoals
bijvoorbeeld onethisch gedrag van werknemers. Dit onderzoek zal zich erop richten om deze
relatie verder te onderzoeken. Het doel is om eerder onderzoek naar ethisch gedrag uit te breiden
door onderzoek te doen naar de invloed van het soort arbeidsovereenkomst op het ethisch
gedrag van werknemers. Gezien de literatuur aantoont dat onethisch gedrag van werknemers
beinvloed wordt door baanonzekerheid en organisatieccommitment, zal de mediérende rol van
deze variabelen worden onderzocht (Camps & Majocchi, 2010; Peters, Lau & Ng, 2014).

Het is voor werkgevers en organisaties ook van praktisch belang om meer te weten over
de consequenties van baanonzekerheid. Als blijkt dat baanonzekerheid gevolgen heeft voor het
commitment en de tevredenheid van de werknemer en zelfs kan leiden tot onethisch gedrag,
kunnen werkgevers hier weloverwogen keuzes in gaan maken. Daarnaast zouden ze

maatregelen kunnen treffen om hierop in te spelen.



1.2 Doelstelling en vraagstelling
Het doel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen in het effect van het soort arbeidscontract
op het ethische gedrag van werknemers. Daarnaast zal worden gekeken wat de rol van

baanonzekerheid en organisatiecommitment hierin is. Dit leidt tot de volgende hoofdvraag:

Welke invloed heeft het soort arbeidsovereenkomst op het ethische gedrag van werknemers en

in hoeverre spelen baanzekerheid en organisatiecommitment daar een mediérende rol in?

De hoofdvraag zal beantwoord worden aan de hand van de volgende deelvragen:

1. In hoeverre beinvloedt het soort arbeidsovereenkomst het ethische gedrag van de
werknemer?

2. In hoeverre beinvloedt het soort arbeidsovereenkomst de baanzekerheid van de werknemer?
3. In hoeverre beinvloedt de baanzekerheid het ethische gedrag van de werknemer?

4. . In hoeverre wordt de relatie tussen het soort arbeidscontract en ethisch gedrag beinvloed
door baanzekerheid?

5a. In hoeverre beinvloedt de baanzekerheid het affectief commitment van de werknemer?
5b. In hoeverre beinvloedt de baanzekerheid het calculatief commitment van de werknemer?
5c. In hoeverre beinvloedt de baanzekerheid het normatief commitment van de werknemer?
6a. In hoeverre beinvloedt het affectief commitment het ethische gedrag van de werknemer?
6b. In hoeverre beinvloedt calculatief commitment het ethische gedrag van de werknemer?
6¢. In hoeverre beinvloedt het normatief commitment het ethische gedrag van de werknemer?
7a. In hoeverre wordt de relatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag beinvloed door affectief
organisatie commitment?

7b. In hoeverre wordt de relatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag beinvloed door
calculatief organisatie commitment?

7c. In hoeverre wordt de relatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag beinvloed door

normatief organisatie commitment?



1.3 Relevantie van deze studie

1.3.1 Wetenschappelijke relevantie

Het onderwerp integriteit heeft de afgelopen jaren steeds meer aandacht gekregen, zowel in de
wetenschap als in de Tweede Kamer (van Dijk & Hoekstra, 2016). Onderzoek heeft dan ook
verschillende factoren gevonden die van invloed zijn op het al dan niet ethisch handelen van
werknemers. De relatief nieuwe situatie waar steeds meer werknemers mee te maken krijgen,
namelijk tijdelijke arbeidscontracten, kan voor veel onzekerheid zorgen onder werknemers.
Schaufeli (2016) betoogt dat meer onderzoek nodig is naar de specifieke effecten van
verschillende soorten arbeidscontracten. De meeste studies kijken alleen naar baanonzekerheid
zonder dat dit expliciet verbonden is aan het type arbeidscontract van het individu. Eerder
onderzoek naar de effecten van verschillende arbeidscontracten op het ethische gedrag van
werknemers is er dan ook onvoldoende.

Naar de onderlinge relaties tussen een aantal variabelen die in dit onderzoek zijn
betrokken als medi€rende variabelen (baanzekerheid en organisatiecommitment) is al wel
onderzoek gedaan, maar er is nog niet altijd sprake van eenduidigheid. Zo komt in onderzoek
van Cuyper, Notelaers en Witte (2009) naar voren dat er nog weinig overeenstemming is in
onderzoek wat betreft de relaties tussen arbeidsovereenkomst en organisatieccommitment. De
meta-analyse van Sverke, Hellgren en Naswall (2002) toont aan dat er in verschillende
onderzoeken wel verbanden zijn gevonden tussen baanzekerheid en organisatiecommitment.
Ook toont onderzoek aan dat er een positieve relatie bestaat tussen organisatieccommitment en
ethisch gedrag (Camps & Majocchi, 2010; Cullinan, Bline, Farrar & Lowe, 2008; Fu, 2014).
Dit gaf aanleiding voor Fu (2014) om als suggestie voor toekomstig onderzoek het directe en
indirecte effect van organisatiecommitment op ethisch gedrag te onderzoeken. Dit onderzoek
kan bijdragen aan de wetenschap door nieuwe inzichten te verwerven in de consequenties
betreffende ethisch gedrag van verschillende soorten arbeidscontracten, baanzekerheid en

organisatiecommitment.



2. Theoretisch kader

2.1 De definitie van ethisch gedrag

Vanaf de jaren 80 begon de systematische studie naar ethisch gedrag in organisaties vorm te
krijgen (Trevifio, den Nieuwenboer & Kish-Gephart, 2014). Door de jaren heen heeft een reeks
ethische debacles, zoals eerdergenoemd, ervoor gezorgd dat onderzoek naar ethiek binnen
organisaties steeds urgenter is geworden. In dit onderzoek zal de term ‘ethisch gedrag’ in grote
mate worden gebruikt om zowel ethisch als onethisch gedrag te omschrijven. Ethisch gedrag in
organisaties verwijst hier dus naar de studie van zowel ethische als onethische beslissingen en
gedrag in een organisatorische context.

Er zijn de afgelopen jaren veel definities van ethisch gedrag ontwikkeld en nog altijd is
er discussie over de wijze waarop ethiek precies gedefinieerd moet worden (Lewis, 1985).
Ethiek werd in 1975 gedefinieerd door Taylor als onderzoek naar de aard en de grond van de
moraal, waaronder moraliteit oordelen, normen en gedragsregels worden verstaan (Taylor,
1975). Beauchamp en Bowie (1983) betrekken ethiek op goed en kwaad, juist en fout en op wat
mensen moeten en zouden doen.

De vele definities van ethiek maken een eenduidige definitie dus lastig. Lewis (1985)
heeft gepoogd 38 verschillende definities te synthetiseren in een definitie die breed genoeg is
om het begrip zo volledig mogelijk te dekken. Hij definieert ethiek als morele regels, normen,
voorschriften of beginselen die richtlijnen bieden voor juist en eerlijk gedrag in specifieke
situaties (Lewis, 1985). Naleving van deze regels en normen impliceert ethisch gedrag, terwijl
onethisch gedrag overtreding hiervan inhoudt. De definitie van Lewis (1985) voor ethisch
gedrag zal gehanteerd worden in dit onderzoek. De ‘specifieke situatie’ die in deze definitie
wordt genoemd, is in dit onderzoek het ethische gedrag binnen de organisatie. Ethisch gedrag

gaat in dit onderzoek dus over algemeen intern kantoorgedrag.

2.2 Arbeidsovereenkomst

Het soort arbeidsovereenkomst dat iemand heeft ondertekend bij een organisatie, is de
objectieve vorm van baanzekerheid. Er wordt hier onderscheid gemaakt tussen een
tijdelijk/oproep contract of een vast contract. Schaufeli (2016) concludeert dat veel onderzoek

zich alleen richt op de subjectieve vorm van baanzekerheid, die ook in dit onderzoek is



opgenomen, maar dat de objectieve baanzekerheid van werknemers meer aandacht verdient in
onderzoek. Vandaar dat ook het soort arbeidsovereenkomst van de werknemer als variabele in
dit onderzoek is opgenomen.

De arbeidsmarkt wordt steeds verder geflexibiliseerd, met als gevolg dat het aantal
werkenden met een flexibel arbeidscontract stijgt vergeleken met het aantal werkenden met een
vast arbeidscontract. Volgens onderzoek werken op dit moment zes van de tien personen op
basis van een vast contract, waar dit tien jaar geleden nog meer dan zeven van de tien waren
(Euwals, de Graaf-Zijl, van Vuuren, 2016). Bijna drie miljoen Nederlanders werken momenteel
op basis van een tijdelijk dienstverband, als oproepkracht of als zelfstandige zonder personeel.
Met name jongeren hebben een grote kans op een tijdelijk contract, gezien onder starters
nauwelijks meer vaste contracten worden aangeboden. Dit brengt onzekerheid met zich mee.

Redenen voor de groei van een flexibiliserende markt zijn onder andere kosten- en risico
reductie (Euwals, de Graaf-Zijl & van Vuuren, 2016). Echter, de voorkeur van werkgevers voor
flexibel personeel past in een bredere trend. Volgens Donker van Heel, de Wit en van Buren
(2013) heeft het vooral te maken met bedrijfseconomische omstandigheden en in mindere mate
met intern strategisch personeelsbeleid. Volgens dit onderzoek is wisselvalligheid van de
werkvoorraad en beschikbaarheid en kwaliteit van eigen personeel vaak de hoofdzaak voor
werkgevers om voor bepaalde contracten te kiezen. Kosten van arbeid zouden een
ondergeschikte rol spelen. Daarnaast hebben flexibele contracten meerdere voordelen voor
werkgevers. Het biedt werkgevers de mogelijkheid om werknemers eerst te screenen alvorens
zij een vast contract aanbieden, wat de kwaliteit van matches op de arbeidsmarkt verhoogt
(Mulder, 2016). Daarnaast zorgen flexibele contracten voor een flexibele arbeidsmarkt, wat
werknemers scherp houdt en motiveert om het werk goed te doen. Concurrentie ligt namelijk
op de loer, wat doorwerkt in een hogere arbeidsproductiviteit (Euwals, de Graaf-Zijl & van
Vuuren, 2016). Anderzijds biedt het de werkgever een flexibele schil aan werknemers,
waardoor deze makkelijker kan inspelen op economische veranderingen wat betreft
personeelsomvang. Bovendien kunnen werkgevers door middel van tijdelijke contracten
bepaalde ondernemersrisico’s ontwijken. Zo hebben zij minder last van regelingen als de re-
integratieplicht, ontslagbescherming en loondoorbetalingsplicht bij ziekte (Van der Klein,
Jansma & Aussems, 2016).

Daarentegen kunnen flexibele contracten ook voor werkgevers nadelen met zich
meebrengen. Zo maken zij meer kosten voor werving en selectie, maar moeten zij nieuwe
werknemers ook telkens inwerken. Frictiekosten zijn dus hoger, wat de werkgever uiteindelijk

extra geld zal kosten.



Ondanks enkele nadelen voor de werkgever, lijken de nadelen voor de werknemer echter het
grootst. Voor werknemers is een tijdelijk contract meestal geen keuze: vaak zoeken zij eigenlijk
vast werk (Donker van Heel, de Wit en van Buren, 2013). Aan een flexibel contract zitten voor
de werknemer zowel voor- als nadelen, maar nadelen overheersen vaak. Een vast contract biedt
meer zekerheid, gezien een werkgever een vast contract niet zomaar op kan zeggen. Uit
onderzoek is ook gebleken dat werknemers met een flexibel contract een grotere kans hebben
op werkloosheid en armoede (Euwals, de Graaf-Zijl, van Vuuren, 2016). Daarnaast ervaren zij
vaak een hogere werkbelasting en krijgen zij minder scholing aangeboden dan werknemers met

een vast contract (Donker van Heel, de Wit en van Buren, 2013).

2.2.1 De invloed van het arbeidscontract op ethisch gedrag

Werknemers met tijdelijke contracten hebben te maken met een bepaalde objectieve vorm van
onzekerheid. De meeste studies gebruikten de subjectieve vorm van baanonzekerheid, zonder
dit expliciet te verbinden aan het type arbeidscontract van een individu (Schaufeli, 2016).
Recent onderzoek van Lawrence en Kacmar (2017) heeft uitgewezen dat er een verband is
tussen subjectieve baanonzekerheid en ethisch gedrag. In deze studie is aangetoond dat meer
baanonzekerheid zorgt voor minder ethisch gedrag. Over het effect van de objectieve vorm van
baanonzekerheid (het soort arbeidscontract) op ethisch gedrag is echter nog weinig bekend. De
resultaten van het onderzoek van Lawrence en Kacmar (2017) suggereren wel dat
baanonzekerheid een effect heeft op ethisch gedrag. Hoewel het verband tussen het soort
arbeidscontract en ethisch gedrag van werknemers tot nu toe dus onderbelicht is gebleven, blijkt
uit bovenstaande literatuur dat het aannemelijk is dat het soort arbeidscontract dus een positief

verband heeft met ethisch gedrag. Hier vloeit dan ook de volgende hypothese uit voort:

HI: Werknemers met een vast contract gedragen zich ethischer dan werknemers met een

tijdelijk/oproep contract.

2.3 Baanzekerheid

Waar arbeidscontract een objectieve manier is om baanzekerheid te meten, is er ook een
subjectieve vorm van baanzekerheid die wordt gemeten op basis van zelfrapportage.
Baanzekerheid heeft betrekking op de algemene bezorgdheid van de werknemer over het
voortbestaan van zijn of haar baan in de toekomst (Vander Elst, De Witte & De Cuyper, 2014).
Er zijn verschillende definities van baanzekerheid, maar over een aantal karakteristieken van

baanzekerheid lijken wetenschappers redelijk op een lijn te zitten. Zo zijn wetenschappers het
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eens over de aanname dat baanzekerheid een subjectieve ervaring is, die voortkomt uit de
perceptie en interpretatie van een werknemer van zijn werkomgeving (Sverke, Hellgren &
Naswall, 2002). Dit wil zeggen dat dezelfde objectieve situatie kan resulteren in verschillende
maten van onzekerheid tussen werknemers. Daarnaast wordt baanzekerheid vaak gezien als een
onvrijwillig fenomeen, omdat werknemers vaak geen onzekere baansituatie prefereren
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Donker van Heel, de Wit & van Buren, 2013).
Baanonzekerheid bestaat dan ook vaak doordat er een discrepantie is tussen het gewenste
niveau van baanzekerheid en het huidige niveau van baanzekerheid dat de werknemer ervaart
(De Witte, 2005). Een gevoel van machteloosheid wordt ook in veel definities beklemtoond.
Bovendien staat in vrijwel alle definities van baanonzekerheid de onzekerheid voor de toekomst
centraal (Vander Elst, De Witte & De Cuyper, 2014). Deze onzekerheid gaat over de kans van
het verliezen van de huidige baan en alle aangelegen zorgen hierover. In overeenstemming met
deze kenmerken wordt baanonzekerheid in dit onderzoek gedefinieerd als de subjectief
waargenomen en ongewenste mogelijkheid om de huidige baan in de toekomst te verliezen,
evenals de angst of de zorgen die verband houden met deze mogelijkheid van werkverlies
(Vander Elst, De Witte & De Cuyper, 2014; Sverke, Hellgren & Néswall, 2002; Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Donker van Heel, de Wit & van Buren, 2013).

Baanonzekerheid wordt gezien als een van de belangrijkste stressfactoren voor
werknemers en is van invloed op verschillende factoren. Een meta-analyse van 92 studies naar
baanzekerheid van Sverke, Hellgren en Néaswall (2002) laat zien dat baanonzekerheid negatieve
consequenties heeft voor onder andere de werkhouding, de houding tegenover de organisatie,
gezondheid en werk gerelateerd gedrag. Daarnaast komt in de meta-analyse van Cheng en Chan
(2008) naar voren dat baanonzekerheid ook gerelateerd is aan minder vertrouwen in het
management, minder organisatorische betrokkenheid, minder loyaliteit, de intentie om de
organisatie te verlaten, minder goede prestaties en contraproductief werkgedrag. Samenvattend
lijkt baanonzekerheid dus te leiden tot minder toegewijde en ontevreden werknemers, wat een
negatieve invloed kan hebben op de organisatiedoelen en de sfeer binnen de organisatie.
Daarnaast is uit onderzoek van Greenhalgh en Rosenblatt (1984) gebleken dat vooral de best
gekwalificeerde medewerkers die baanonzekerheid ervaren het bedrijf zo snel mogelijk zullen
verlaten, omdat deze goede kansen hebben op de arbeidsmarkt. Dit vermindert de kracht van

de organisatie en creéert kosten voor de organisatie.
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2.3.1 De invloed van het arbeidscontract op baanzekerheid

Uit onderzoek van Keim, Landis, Pierce en Earnest (2014) is gebleken dat werknemers met een
contract dat niet voor onbepaalde tijd was, meer baanonzekerheid lieten zien. Dit kwam ook
naar voren in onderzoek van Kinnunen en Nitti (1994). Het lijkt dus voor de hand te liggen dat
de objectieve vorm van baanonzekerheid, namelijk het soort arbeidscontract, een positief
verband heeft met de subjectieve vorm van baanonzekerheid, ondanks dat dit nog weinig aan

elkaar is gelinkt in eerder onderzoek. De volgende hypothese luidt dan ook:

H2: Werknemers met een vast contract ervaren meer baanzekerheid dan mensen met een

tijdelijk/oproep contract.

2.3.2 De invloed van baanzekerheid op ethisch gedrag

Uit eerder onderzoek is gebleken dat baanonzekerheid wordt gerelateerd aan onder andere
minder vertrouwen, minder betrokkenheid, minder loyaliteit en de intentie om de organisatie te
verlaten (Cheng & Chan, 2008). Echter, de directe relatie tussen baanzekerheid en ethisch
gedrag is niet eerder onderzocht. Lawrence en Kacmar (2017) hebben recentelijk wel onderzoek
gedaan naar beide variabelen, maar niet naar het directe verband. Echter, in de correlatieanalyse
in dit onderzoek werd wel een significant verband gevonden tussen de twee variabelen. De

hypothese in dit onderzoek luidt dan ook:

H3: Werknemers met meer baanzekerheid gedragen zich ethischer dan werknemers met

baanonzekerheid.

2.3.3 Het mediérende effect van baanzekerheid

Er wordt verwacht dat er een relatie is tussen het soort arbeidscontract van de werknemer en
zijn of haar ethisch gedrag, namelijk dat werknemers met een vast contract zich minder snel
onethisch zullen gedragen dan mensen met een vast contract. Echter, zoals eerdergenoemd
ontstaat baanzekerheid vaak doordat er een discrepantie is tussen het gewenste niveau van
baanzekerheid en het huidige niveau van baanzekerheid dat de werknemer ervaart (De Witte,
2005). De mate van baanzekerheid lijkt dus een belangrijke rol te spelen. Verwacht wordt dat
baanzekerheid het verband tussen het arbeidscontract en ethisch gedrag verklaart. De volgende

hypothese wordt gesteld:
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H4: Het effect van het soort arbeidscontract op ethisch gedrag wordt gemedieerd door

baanzekerheid.

2.4 Commitment

Organisatie commitment wordt gedefinieerd als de bereidheid van een individu om zich in te
zetten en loyaal te zijn aan een organisatie (Peters, Lau & Ng, 2014). Er zijn echter
verschillende vormen van commitment: affectief commitment, calculatief commitment en
normatief commitment. In dit onderzoek is ervoor gekozen om alle drie de vormen van
commitment te onderzoeken, gezien deze allemaal van belang lijken in de context van dit
onderzoek. Hieronder wordt uiteengezet waarom.

Affectief commitment kan worden gedefinieerd als de wens van een werknemer om
ergens te blijven werken vanwege het eigen plezier en vanuit een gevoel van loyaliteit en
saamhorigheid (Meyer & Allen, 1991). In het kort kan worden gezegd dat affectief commitment
betrekking heeft op het willen blijven bij een organisatie, het gaat om een gevoel van
verbondenheid met de organisatie. Verwacht wordt dat het interessant is om deze vorm van
commitment te betrekken, gezien de loyaliteit en het plezier dat een werknemer ervaart bij een
organisatie reden kan zijn om al dan niet ethisch gedrag te vertonen. Daarnaast is uit onderzoek
van Meyer & Allen (1991) gebleken dat affectief commitment de grootste rol speelt binnen de
organisationele context.

Calculatief commitment, ook wel continuerend commitment genoemd, gaat over de
mate waarin er een noodzaak is om een relatie te onderhouden gezien de kosten die in verband
staan met het be€indigen van de relatie (Meyer & Allen, 1991). Het is de koude berekening van
kosten en baten, met inbegrip van beschikbare alternatieven. Vaak kunnen werknemers het zich
niet veroorloven om een baan op te zeggen. Calculatief commitment is ook een interessante
vorm van commitment om te betrekken in dit onderzoek, omdat verwacht wordt dat dit vooral
zal samenhangen met het soort arbeidsovereenkomst en met de baanzekerheid van de
werknemer en dus ook met het ethische gedrag.

Normatief commitment gaat over de morele verplichting die men voelt om te blijven
(Meyer & Allen, 1991). Ook deze vorm van commitment is interessant in dit model, omdat dit
wellicht een belangrijke voorspeller kan zijn van ethisch gedrag. Het lijkt namelijk voor de
hand te liggen dat een werknemer die zich moreel betrokken voelt bij de organisatie zich minder

snel onethisch zal gedragen.
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2.4.1 Het verband tussen baanzekerheid en commitment

Als een werknemer onzeker is over het voortbestaan van zijn of haar baan, lijkt het voor de
hand te liggen dat diegene zich minder betrokken zal voelen bij de organisatie. Eerder
onderzoek heeft al uitgewezen dat er een negatief verband is tussen baanonzekerheid en
commitment. In de meta-analyse van Sverke et al. (2002) komt dit naar voren, maar ook de
meta-analyse van Cheng en Chang (2008) toont aan dat baanonzekerheid gerelateerd is aan laag
organisatie commitment. Onder andere onderzoek van Lee, Bobko, Ashford, Chen en Ren
(2008) en van Yousef (1998) bevestigt dit verband. Gezien onderzoek van Mayer en Allen
(1991) betoogt dat affectief commitment de grootste rol speelt binnen de organisationele
context, verwachten we dat het verband tussen baanzekerheid en affectief commitment sterker

is dan met de andere vormen van commitment. Hieruit vloeien de volgende hypothesen voort:

H5a: Werknemers met meer baanzekerheid zijn meer affectief betrokken dan werknemers met

baanonzekerheid.

H5b: Werknemers met meer baanzekerheid zijn meer calculatief betrokken dan werknemers

met baanonzekerheid.

H5c: Werknemers met meer baanzekerheid zijn meer normatief betrokken dan werknemers met

baanonzekerheid.

2.4.2 Het verband tussen commitment en ethisch gedrag

Verschillende studies tonen aan dat er een positieve relatie bestaat tussen organisatie
commitment en ethisch gedrag (Camps & Majocchi, 2010; Cullinan, Bline, Farrar & Lowe,
2008; Fu, 2014). Personen met hogere niveaus van organisatorisch commitment identificeren
zich sterker met de belangen van hun organisatie en willen schade voorkomen aan de
organisatie. Hieruit komen dan ook de volgende hypothesen voort:

Hé6a: Werknemers die meer affectief betrokken zijn gedragen zich ethischer dan werknemers

die minder affectief betrokken zijn.

H6b: Werknemers die meer calculatief betrokken zijn gedragen zich ethischer dan werknemers

die minder calculatief betrokken zijn.

Hé6c: Werknemers die meer normatief betrokken zijn gedragen zich ethischer dan werknemers

die minder normatief betrokken zijn.
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2.4.3 Het mediérende effect van commitment

Zoals het voorgaande betoogt, wordt verwacht dat er een directe relatie bestaat tussen
baanzekerheid en ethisch gedrag (hypothese 3), evenals tussen baanzekerheid en de
verschillende vormen van commitment (hypothese 4a t/m c) en commitment en ethisch gedrag
(hypothese 5a t/m c). Echter, waar weinig onderzoek is gedaan naar het verband tussen
baanzekerheid en ethisch gedrag, is er geen onderzoek gedaan naar mogelijke mediérende
verklaringen voor deze relatie. Afgeleid van eerdere bevindingen, wordt verwacht dat de
verschillende vormen van commitment de relatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag
verklaren. Als werknemers onzekerheid ervaren over hun baan, wordt verwacht dat zij zich
minder betrokken voelen bij de organisatie, waardoor zij zich minder ethisch zullen gedragen.
Hieruit komen de volgende hypothesen voort:

H7a: Het effect van baanzekerheid op ethisch gedrag wordt gemedieerd door affectief

commitment.

H7b: Het effect van baanzekerheid op ethisch gedrag wordt gemedieerd door calculatief

commitment.

H7c: Het effect van baanzekerheid op ethisch gedrag wordt gemedieerd door normatief

commitment.

Hieronder een schematische weergave van het conceptuele model dat voortkomt uit deze

hypothesen:
Affectief commitment
Calculatief commitment
Normatief commitment
Soort arbeidscontract  |—» Baanzekerheid > Ethisch gedrag

A

Figuur 1. Conceptueel onderzoeksmodel
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3. Methode

3.1 Participanten

De voorwaarde die gesteld is aan participanten is dat ze werkzaam zijn bij een organisatie. Deze
personen zijn benaderd via verschillende sociale mediakanalen en het eigen netwerk, om zo
respondenten van verschillende leeftijden met verschillende achtergronden te bereiken om een
zo divers mogelijke sample te verkrijgen. De vragenlijst is ingevuld door 190 participanten.
Hiervan werkten er 24 niet bij een organisatie, waardoor zij zijn verwijderd. Daarnaast zijn er
45 participanten wel aan de vragenlijst begonnen, maar hebben deze niet afgemaakt. Het
uiteindelijke aantal respondenten was 121. Van de respondenten was 36% vrouw en 64 % man.
De leeftijd van de participanten varieerde van 19 tot 61 jaar (M = 31.5, Sd = 11,86), redelijk
representatief voor de werkende bevolking. Het grootste gedeelte van de respondenten is
hoogopgeleid: 32% heeft een HBO afgerond en iets meer dan de helft, 54% heeft een WO
voltooid. Slechts 3% heeft een MBO afgerond en 11% heeft alleen nog een middelbare school
diploma. De lengte van het dienstverband van de respondenten liep uiteen van een maand tot
26 jaar met een gemiddelde van 3 jaar en 2 maanden en een standaarddeviatie van 4 jaar en 2

maanden.

3.2 Meetinstrumenten

Om de hypothesen te kunnen testen is er gebruik gemaakt van bestaande meetinstrumenten. De
vragenlijst voor het meten van ethisch gedrag is vertaald naar het Nederlands. Om de validiteit
te behouden is deze vertaald en vervolgens weer terugvertaald. Voor het meten van de variabele
‘soort arbeidscontract’ is gebruik gemaakt van een enkele vraag, omdat hiervoor geen

meetinstrument nodig was.

3.2.1 Ethisch gedrag

Om de variabele ethisch gedrag te meten is gebruik gemaakt van de ‘Intra-organisation
workplace behavior scale’ van Reiss & Mitra (1998). Deze vragenlijst bestaat uit vijf items (a
=.67) die de mate meten waarin werknemers bepaald ethisch gedrag op de werkplek acceptabel
vinden. Respondenten wordt gevraagd aan te geven hoe acceptabel ze bepaald gedrag op de
werkplek vinden op basis van een 7-punts Likertschaal van ‘zeer onacceptabel’ tot ‘zeer

acceptabel’. Ethisch gedrag wordt gemeten aan de hand van stellingen als ‘Ziekmelden wanneer
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iemand wat persoonlijke tijd nodig heeft’ en ‘Persoonlijke kopie€n maken op een
kopieermachine van het bedrijf’. In dit onderzoek is ervoor gekozen om de respondent naar de
norm te vragen, zodat het respondenten niet zou afschrikken en het invullen van de vragenlijst
laagdrempelig zou blijven. Uit onderzoek blijkt dat dit evengoed een goede manier is om
ethisch gedrag te meten. Onderzoek van Beck en Ajzen (1991) wijst namelijk uit dat volgens
de theorie van ‘gepland gedrag’ (Ajzen, 1985) mensen zich zo gedragen zoals ze zeggen dat ze
zich gedragen of zich gedragen hebben. We kunnen er dus vanuit gaan dat het gedrag van
werknemers overeen zal komen met de mate waarin zij aangeven het gedrag ethisch te vinden

(Oz, 2001).

3.2.2 Vorm arbeidscontract
Het soort arbeidscontract is gemeten aan de hand van een enkelvoudige vraag: ‘wat voor soort
arbeidscontract heeft u?’. De keuze was hier uit 1= geen contract, 2= een tijdelijk/oproep

contract of 3= een vast contract.

3.2.3 Baanzekerheid

Baanzekerheid is gemeten aan de hand van de ‘job insecurity scale’ van Vander Elst, De Witte
en De Cuyper (2014). Deze vragenlijst bestaat uit vier items die meten in hoeverre iemand
onzeker is over het behoud van zijn of haar baan. De antwoordcategorieén bestaan uit een 5-
punts Likertschaal van ‘helemaal mee oneens’ tot ‘helemaal mee eens’. De schaal bevat
stellingen als ‘De kans bestaat dat ik binnenkort mijn baan verlies’ en ‘Tk weet zeker dat ik deze
baan kan behouden. De schaal is door vander Elst, de Witte en de Cuyper (2014) vertaald in 5

talen, waaronder Nederlands. De schaal heeft een Cronbach’s alpha van .84.

3.2.4 Organisatie commitment

Voor het meten van organisatiecommitment is de schaal van Jak en Evers (2010) gebruikt,
welke is gebaseerd op het 3-componentenmodel van commitment van Allen en Meyer (1990).
De schaal van Jak en Evers (2010) is een gevalideerde vertaling in het Nederlands met een
aantal aanpassingen waardoor de schaal betrouwbaar en valide is. Er werden drie soorten
organisatie commitment gemeten in dit onderzoek: affectief commitment, calculatief

commitment en normatief commitment. Hieronder zullen deze apart besproken worden.
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Alffectief commitment

Affectief commitment is gemeten aan de hand van vijf items. De schaal bevat stellingen als ‘1k
heb het gevoel dat ik echt bij deze organisatie hoor’ en ‘Deze organisatie betekent veel voor
mij’. De antwoord categorieén zijn gemeten op een S-punts Likertschaal van ‘helemaal mee

oneens’ tot ‘helemaal mee eens’. Cronbach’s alpha van deze schaal is .87.

Calculatief commitment

Calculatief commitment is ook gemeten aan de hand van vijf items en heeft dezelfde antwoord
schaal als affectief commitment. Gebruikte items zijn ‘het zou voor mij op dit moment moeilijk
zijn om weg te gaan bij deze organisatie, ook al zou ik dat willen’ en ‘er zou te veel in mijn

leven verstoord worden als ik nu ontslag zou nemen’. Cronbach’s alpha van deze schaal is .74.

Normatief commitment

Normatief commitment is gemeten aan de hand van vier items, ook op een 5-punts Likertschaal
van ‘helemaal mee oneens’ tot ‘helemaal mee eens’. Voorbeelden van gebruikte items zijn
‘Zelfs als het in mijn voordeel was, zou het niet rechtvaardig zijn deze organisatie nu te
verlaten’ en ‘Het zou onbehoorlijk zijn om nu ontslag te nemen’. De interne consistentie van

deze schaal is .84.

3.2.5 Controle variabelen

In dit onderzoek zijn vier controle variabelen opgenomen die zijn gemeten met één item:
geslacht, leeftijd, de duur van het dienstverband en opleidingsniveau. Geslacht (1= man/ 2=
vrouw), leeftijd was open in te vullen, net als de duur van het dienstverband. Bij
opleidingsniveau was de keuze uit 1= geen opleiding, 2= lagere school, 3= middelbare school,

4= MBO, 5= HBO, 6= WO, waarbij werd gevraagd naar de hoogst voltooide opleiding.

3.3 Procedure

Voor het uitzetten van de vragenlijst is het programma Qualtrics gebruikt. Via een link naar de
vragenlijst is deze verspreid. De vragenlijst is onder andere verspreid via Facebook, LinkedIn
en WhatsApp. Om missende data te voorkomen, is het invullen van alle vragen verplicht
gesteld. Voor dit onderzoek is het criteria gesteld dat respondenten bij een organisatie moeten
werken. Dit is tevens de eerste vraag van de enquéte en wanneer de respondent deze met ‘nee’

beantwoordt, wordt hij/zij meteen doorgestuurd naar het einde van de vragenlijst. In de tekst
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bij de enquéte werd wel al aangegeven dat er alleen respondenten nodig waren die bij een
organisatie werken, maar voor de minder oplettende respondent is deze vraag alsnog in de
vragenlijst opgenomen. De vragenlijst heeft drie weken opengestaan en het invullen van de

vragenlijst kost de respondent gemiddeld vier minuten.

3.4 Data-analyse

Voor het analyseren van de data is gewerkt met het programma IBM SPSS statistics.
Allereerst is er gekeken of er geen vreemde waarden zoals uitschieters of missende waarden
aanwezig waren in de data. Deze zijn niet aanwezig. Daarna zijn negatief geformuleerde items
gehercodeerd. Descriptieve analyses en frequentieanalyses zijn uitgevoerd om de beschrijvende
statisticken van de sample te kunnen rapporteren en om gemiddelde waarden en
standaarddeviaties te berekenen.

Als eerste is er een Pearsons correlatieanalyse uitgevoerd waarin alle variabelen
inclusief de controle variabelen zijn opgenomen. Door middel van deze analyse zijn de
hypothesen onderzocht. Daarnaast is er nog een partiele correlatieanalyse uitgevoerd, om te
kijken naar de invloed van de controlevariabelen. Vervolgens zijn de medi€rende hypothesen

getoetst door middel van de methode van Baron en Kenny (1986).
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4. Resultaten

4.1 Beschrijvende resultaten
Om de verschillende verbanden te testen tussen de variabelen, is een correlatieanalyse
uitgevoerd. Tabel 1 geeft de resultaten van deze analyse en tevens de gemiddelden en de

standaarddeviaties weer.

Tabel 1.

Correlatie matrix

Variables Mean (Sd) 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Geslacht - -

2. Leeftijd 31.5(11.86) .07 -

3. Opleidingsniveau 5.29 (0.96) .19 .06 -

4. Lengte dienstverband 3.16 (4.17) -.05 55%% L 18% -

5. Vorm arbeidscontract 1.58 (0.54) .06 32%% 04 43%*

6. Baanzekerheid 2.18 (0.85) -.03 -.06 -.04 02 09 -

7. Affectief commitment 3.36 (0.85) .00 .14 -.06 .16 -.06 22% -

8. Calculatief commitment  2.66 (0.78) .06 28%*% 13 30%*% 10 00 41%* -

9. Normatief commitment  2.56 (0.90) -.00 -.00 -21% .02 S27¥*% .07 A46** A46%*

10. Ethisch gedrag 4.22 (1.09) .10 31%% 203 20% 21* -11  -.05 -.14 -23%*

Noot. N=121. *p < .05 **p <.0l.

De controle variabelen correleren zowel onderling significant alsmede met de andere
variabelen. Zo blijkt dat oudere werknemers vaker een vast contract hebben dan jongere
werknemers (r =.32 ; p =<.01). Daarnaast is er ook een positieve correlatie tussen aantal
dienstjaren en het arbeidscontract, wat betekent dat werknemers die al langer in dienst zijn, ook

vaker een vast contract hebben (r = .43 ; p =<.01).

20



De controle variabele leeftijd correleert positief met calculatief commitment (r = .28 ; p
=<.01). Dit duidt erop dat werknemers met een hogere leeftijd vaak meer calculatief betrokken
zijn bij de organisatie. Ook is er een positief verband gevonden tussen leeftijd en ethisch gedrag
(r=.31; p=<.01). Hoe ouder de werknemer, hoe ethischer deze zich gedraagt.

Ook blijjkt de lengte van het dienstverband positief samen te hangen met calculatief
commitment (r =.30; p = <.01). Hoe langer de werknemer dus actief is bij een organisatie, hoe
meer de werknemer calculatief betrokken is. Daarnaast correleert de lengte van het
dienstverband positief met ethisch gedrag (r = .20 ; p = <.05). Dit duidt erop dat hoe langer
werknemers bij een organisatie werken, hoe ethischer zij zich zullen gedragen. Als laatste is er
een negatief verband tussen opleidingsniveau en normatief commitment (r = -.21 ; p = <.05),
wat betekent dat hoger opgeleide werknemers wat minder normatief betrokken zijn bij een

organisatie dan lager opgeleiden.

4.1.1 Het verband tussen contractsoort en ethisch gedrag

Uit de correlatieanalyse die is weergegeven in Tabel 1, is op te maken dat er een significant
verband is gevonden tussen de vorm van het arbeidscontract en ethisch gedrag (r = .21 ; p =
<.05). Dit wil zeggen dat hoe vaster het contract, hoe ethischer werknemers zich gedragen.
Hypothese 1 (werknemers met een vast contract zullen zich ethischer gedragen dan werknemers

met een tijdelijk/oproep contract) kan dan ook worden aangenomen.

4.1.2 Het verband tussen contractsoort en baanzekerheid

Het verband tussen de vorm van het arbeidscontract en baanzekerheid is niet significant
bevonden (r = .09 ; p = >.05). Hypothese 2 (Werknemers met een vast contract hebben meer

baanzekerheid dan mensen met een tijdelijk/oproep contract) wordt dan ook verworpen.

4.1.3 Het verband tussen baanzekerheid en commitment

Baanzekerheid en affectief commitment
De correlatie tussen baanzekerheid en affectief commitment is significant (r = .22 ; p = <.05).
Hypothese 3a (Werknemers met meer baanzekerheid zullen meer affectief betrokken zijn dan

werknemers met baanonzekerheid) wordt dan ook aangenomen.

21



Baanzekerheid en calculatief commitment
Tussen baanzekerheid en calculatief commitment werd geen significante correlatie gevonden.
Hypothe 3b (Werknemers met meer baanzekerheid zullen meer calculatief betrokken zijn dan

werknemers met baanonzekerheid) wordt dan ook verworpen.

Baanzekerheid en normatief commitment
Er werd tussen baanzekerheid en normatief commitment geen significante relatie gevonden.
Hypothese 3¢ (Werknemers met meer baanzekerheid zullen meer normatief betrokken zijn dan

werknemers met baanonzekerheid) wordt verworpen.

4.1.4 Het verband tussen baanzekerheid en ethisch gedrag

De correlatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag is niet significant bevonden. Bovendien
werd van tevoren verwacht dat het verband positief zou zijn, maar uit de resultaten is gebleken
dat het verband negatief is (r = -.11; p = >.05). Meer baanzekerheid zou dus niet positief
gecorreleerd zijn aan ethisch gedrag, maar juist aan onethisch gedrag. Hypothese 4
(Werknemers met meer baanzekerheid zullen zich ethischer gedragen dan werknemers met

baanonzekerheid) wordt dan ook verworpen.

Alffectief commitment en ethisch gedrag
Tussen affectief commitment en ethisch gedrag is geen significant effect gevonden. Hypothese
Sa (Werknemers die meer affectief betrokken zijn zullen zich ethischer gedragen dan

werknemers die minder affectief betrokken zijn) wordt daarom verworpen.

Calculatief commitment en ethisch gedrag
Tussen calculatief commitment en ethisch gedrag is ook geen significant verband gevonden.
Hypothese 5b (Werknemers die meer calculatief betrokken zijn zullen zich ethischer gedragen

dan werknemers die minder calculatief betrokken zijn) wordt verworpen.

Normatief commitment en ethisch gedrag

Het verband tussen normatief commitment en ethisch gedrag werd wel significant (r =-.23 ; p
= <.01) bevonden. Echter werd er een positief verband verwacht tussen deze twee variabelen,
maar het gevonden significante verband is negatief. Hypothese 5c (Werknemers die meer
normatief betrokken zijn zullen zich ethischer gedragen dan werknemers die minder normatief

betrokken zijn) wordt dan ook verworpen.
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4.1.5 Parti€le correlatieanalyse
Om de eventuele invloed van de controlevariabelen op de gevonden significante verbanden te
toetsen, is een parti€le correlatieanalyse uitgevoerd. Er wordt onderzocht of het oorspronkelijke
verband tussen de variabelen wordt verklaard door een van de controlevariabelen, door te
controleren voor de invloed van deze variabelen. De controlevariabelen die in deze analyse zijn
opgenomen zijn geslacht, leeftijd, opleidingsniveau en de lengte van het dienstverband.
Allereerst is het significante verband tussen baanzekerheid en affectief commitment
getoetst. Uit de analyse blijkt dat dit verband niet wordt beinvloed door de controle variabelen
(r=.23 p =.014). Vervolgens is het significante verband tussen het soort arbeidscontract en
ethisch gedrag getoetst. Zowel leeftijd (r = .13 ; p = .168) als de lengte van het dienstverband
(r=.14; p = .122) zorgen ervoor dat de correlatie tussen het soort arbeidscontract en ethisch
gedrag niet meer significant is. Zij zijn dus van invloed op het effect tussen de twee variabelen,
waar leeftijd het sterkste van invloed is. Het verband tussen het soort arbeidscontract en ethisch
gedrag kan dus deels worden verklaard door de leeftijd van de respondent en de lengte van het

dienstverband.

4.2 Mediatieanalyse

4.2.1 Het medi€rende effect van baanzekerheid

Ondanks dat de correlaties er al op wezen dat er geen mediatie aanwezig zou zijn, is er toch een
mediatieanalyse uitgevoerd. Om de medi€rende hypotheses te testen, is een mediatie analyse
volgens de methode van Baron & Kenny (1986) gebruikt. Allereerst is invloed van
baanzekerheid op de relatie tussen contractsoort en ethisch gedrag getoetst. Volgens stap 1 van
de methode is er eerst een regressieanalyse uitgevoerd om het directe effect van de
onafhankelijke variabele contractsoort op ethisch gedrag te toetsen. Uit deze analyse bleek dat
er een significant effect werd gevonden (b = .21, se =.18, #(119) = 2.35, p = .021). Vervolgens
is stap 2 van het mediatiemodel uitgevoerd, welke liet zien dat de regressie van arbeidscontract
op baanzekerheid niet significant was (b = -.09, se = .57, #119) = -.93, p = .353). Gezien er
niet wordt voldaan aan de voorwaarden voor mediatie, wijst dit erop dat baanzekerheid geen
medi€rende factor is in de relatie tussen arbeidscontract en ethisch gedrag. Hypothese 6 (De
relatie tussen het soort arbeidscontract en ethisch gedrag wordt positief gemedieerd door

baanzekerheid) wordt dan ook verworpen.
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4.2.2 Het medi€rende effect van commitment

Om het medi€rende effect van de verschillende vormen van commitment te testen op de relatie
tussen baanzekerheid en ethisch gedrag, is eerst stap 1 uitgevoerd. Een regressieanalyse van
baanzekerheid op ethisch gedrag toonde geen significant effect (b =.11, se =.03, #(119) =1.16,
p =.250), waardoor niet wordt voldaan aan de voorwaarden voor mediatie voor zowel affectief,
calculatief als normatief commitment. Hypotheses 7a (De relatie tussen baanzekerheid en
ethisch gedrag wordt positief gemedieerd door affectief organisatie commitment),7b (De relatie
tussen baanzekerheid en ethisch gedrag wordt positief gemedieerd door calculatief organisatie
commitment) en 7c (De relatie tussen baanzekerheid en ethisch gedrag wordt positief

gemedieerd door normatief organisatie commitment) worden dus verworpen.
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5. Conclusie en discussie

5.1 Samenvatting en conclusie
Het doel van dit onderzoek was het toetsen van de relatie tussen de vorm van het arbeidscontract
en ethisch gedrag en het mediérende effect van baanzekerheid en commitment op deze relatie.

Er werd, zoals verwacht, een positief verband gevonden tussen het soort arbeidscontract
en ethisch gedrag. Werknemers met een vast contract gedragen zich ethischer dan werknemers
met een tijdelijk contract. Er werd geen verband gevonden tussen het soort arbeidscontract en
baanzekerheid, tegen de verwachtingen in. Ook werd er geen verband gevonden tussen
baanzekerheid en ethisch gedrag.

Wel werd er een positief verband gevonden tussen baanzekerheid en affectief
commitment, wat overeenkomt met de verwachtingen. Werknemers met meer baanzekerheid
zijn dus meer affectief betrokken dan werknemers die baanonzekerheid ervaren. Tussen
baanzekerheid en normatief en calculatief commitment werd echter geen verband gevonden.

Daarnaast werden tussen de verschillende vormen van commitment en ethisch gedrag
ook niet de verwachtte verbanden gevonden. Sterker nog, de correlaties waren zelfs negatief in
plaats van positief. Er werd wel een verband gevonden tussen normatief commitment en ethisch
gedrag, maar dit verband was negatief in plaats van positief.

Als laatste werd de mediérende rol van baanzekerheid en commitment getest, maar deze
werd niet gevonden. Uit dit onderzoek blijkt dus dat het soort arbeidsovereenkomst van invloed
is op het ethische gedrag van de werknemer, maar dat deze relatie niet wordt gemedieerd door
baanzekerheid en organisatie commitment. Hieronder zal verder in worden gegaan op deze

uitkomsten.

5.2 Discussie

Een aantal van de verwachtingen in dit onderzoek werden bevestigd. Als eerste werd de
verwachting dat werknemers met een vast contract zich ethischer gedragen dan werknemers
met een tijdelijk contract bevestigd. Dit kwam overeen met de verwachting gezien er in
onderzoek van Lawrence en Kacmar (2017) al dergelijke aanwijzingen waren, maar verder is
dit nog nauwelijks onderzocht. De flexibilisering van de arbeidsmarkt en de groei van tijdelijke

contracten die daarmee gepaard gaat, heeft dus een negatieve invloed op het ethische gedrag
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van werknemers. Deze bevinding is een aanvulling voor wetenschappelijk onderzoek, maar is
ook maatschappelijk relevant.

Daarnaast werd de verwachting dat werknemers met meer baanzekerheid ook meer
affectief betrokken zijn dan werknemers die baanonzekerheid ervaren ook bevestigd. Dit komt
overeen met de bestaande literatuur over de relatie tussen baanonzekerheid en
organisatiecommitment. Dit verband ook logisch te verklaren vanuit de literatuur: als een
werknemer zich onzeker voelt over het voortbestaan van zijn of haar baan, zal diegene zich
minder verbonden voelen met de organisatie dan wanneer de werknemer zeker is over de
toekomst van zijn of haar baan. Baanonzekerheid kan ervoor zorgen dat de werknemer verder
gaat kijken naar andere banen, waardoor de werknemer mogelijk ook minder betrokken is
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

Een aantal uitkomsten van dit onderzoek zijn opvallend, omdat zij niet met de theorie
overeenkomen. Allereerst is er geen verband gevonden tussen het soort arbeidscontract en
baanzekerheid. Dit is in tegenspraak met onderzoek van Keim, Landis, Pierce en Earnest (2014)
en Kinnunen en Nitti (1994), die wél een verband aantonen tussen tijdelijke contracten en
baanonzekerheid. Echter, onderzoek van Letorneux (1997) toont aan dat de associatie tussen
tijdelijke contracten en baanzekerheid niet altijd aanwezig is. In zijn onderzoek naar de
arbeidsvoorwaarden in Europa, ervaart een kwart van de tijdelijke werknemers hun baan als
zeker, tegenover driekwart welke tijdelijk werk ervaart als onzeker. Dit bevestigt opnieuw de
subjectieve natuur van baanzekerheid. De ‘violation hypothesis’ van het psychologische
contract zou dit kunnen verklaren: deze stelt dat baanonzekerheid alleen problematisch in voor
werknemers met een contract voor onbepaalde tijd. Dit zou voortkomen uit de verschillende
verwachtingen die men heeft bij het afsluiten van een tijdelijk of vast contract. Bij een vast
contract zou er verwacht worden dat de werkgever de werknemer baanzekerheid biedt, terwijl
dit bij een tijdelijk contract niet de verwachting is waardoor men ook minder baanonzekerheid
ervaart bij een tijdelijk contract (De Witte & Néswall, 2003). Dit zou een verklaring kunnen
zijn voor het feit dat er geen verband is gevonden tussen de objectieve vorm en subjectieve
vorm van baanzekerheid. Dit zou dus betekenen dat het soort contract van de werknemer geen
bepalende factor is voor het ervaren van baanzekerheid of juist baanonzekerheid. Dat zou ook
een mogelijke verklaring zijn voor het feit dat er geen verband is gevonden tussen
baanzekerheid en ethisch gedrag en dat de correlatie zelfs negatief was in plaats van positief:
het zou zo kunnen zijn dat werknemers die zich zeker voelen over het voortbestaan van hun
baan zich minder ethisch gedragen omdat ze het allemaal wat minder nauw nemen. Omdat

werknemers zich toch geen zorgen maken over de toekomst van hun baan, denken ze wellicht
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minder strikt na over de consequenties van hun acties. Echter is er geen significant verband
gevonden, dus dat hoeft geen verklaring te zijn. Daarnaast is er in onderzoek van Lawrence en
Kacmar (2017) wel een positief verband gevonden tussen baanonzekerheid en onethisch
gedrag. De resultaten lopen uiteen en meer onderzoek naar dit verband zou dus verheldering
kunnen scheppen.

Zoals eerdergenoemd, werd alleen tussen baanzekerheid en affectief commitment een
verband gevonden. Normatief en calculatief commitment zijn niet gerelateerd aan
baanzekerheid in dit onderzoek. In vele andere onderzoeken naar baanzekerheid en
organisatiecommitment is er ook gekozen om alleen affectief commitment in combinatie met
baanzekerheid te onderzoeken en niet de andere vormen (bijv. De Witte & Naswall, 2003;
Feather & Rauter, 2004). Uit onderzoek van Meyer & Allen (1991) blijkt dat affectief
commitment de grootste rol speelt binnen de organisationele context. Dit zou een mogelijke
reden kunnen zijn voor het feit dat er alleen een verband met affectief commitment is gevonden.

De meest opvallende uitkomst in dit onderzoek is het negatieve verband tussen
normatief commitment en ethisch gedrag. Er werd verwacht dat werknemers met meer
normatief commitment zich ethischer zouden gedragen. Een verklaring hiervoor is dat
werknemers met hogere niveaus van organisatie commitment zich sterker zouden identificeren
met de belangen van de organisatie en schade aan de organisatie willen voorkomen. Het
tegengestelde verband is echter gevonden: werknemers met hoog normatief commitment
gedragen zich minder ethisch dan werknemers die minder normatief betrokken zijn bij de
organisatie. Dit is een opmerkelijke uitkomst, die niet overeenkomt met eerdere bevindingen in
wetenschappelijk onderzoek (Camps & Majocchi, 2010; Cullinan, Bline, Farrar & Lowe, 2008;
Fu 2014). Volgens de ‘social exchange theory’ (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa,
1986) zullen werknemers die het gevoel hebben dat ze door hun organisatie zijn geholpen zich
meer inzetten en derhalve wordt niet verwacht dat zij zich onethisch zullen gedragen. Er is
echter ook literatuur die betoogt dat identificatie met de organisatie kan leiden tot onethisch
gedrag. Zo komt in onderzoek van Dukerich, Kramer en Parks (1998) naar voren dat hoge
niveaus van organisatie identificatie worden geassocieerd met over-identificatie waarbij een
individu geen onderscheid meer kan maken tussen eigenbelang en dat van de organisatie, wat
negatieve gevolgen kan hebben. Dit zou een mogelijke verklaring kunnen zijn voor het
gevonden verband tussen normatief commitment en ethisch gedrag: omdat een werknemer zich
7o betrokken en één voelt met de organisatie, zou het kunnen dat hij of zij het eigen handelen
minder snel als onethisch ervaart. Normatief commitment heeft te maken met het gevoel dat de

werknemer behoort te blijven, vanuit een moreel plichtsbesef, doordat de werknemer
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bijvoorbeeld het idee heeft dat de organisatie niet zonder hem kan. Als een werknemer zich
thuis voelt op zijn werk, zich betrokken voelt en het idee heeft dat hij belangrijk is voor de
organisatie, kan dit ertoe leiden dat de werknemer het idee heeft dat hij of zij meer recht heeft
op bepaalde dingen en dit minder als een onethische handeling voelt. Een persoonlijke kopie
maken op het werk of een persoonlijk gesprek voeren met een bedrijfstelefoon zou dan minder
onethisch en meer gerechtvaardigd kunnen voelen. Onderzoek hiernaar ontbreekt echter nog in
de wetenschap: onderzoek van bijvoorbeeld Dukerich et al, (1998) en Umphress, Bingham en
Mitchell (2010) koppelen organisatie identificatie al wel aan onethisch gedrag, maar richten
zich alleen op pro-organisatie onethisch gedrag. Dit onderzoek geeft aanleiding om onderzoek
uit te breiden naar pro-self onethisch gedrag.

Tussen de overige vormen van commitment (affectief en calculatief commitment) en
ethisch gedrag werd in dit onderzoek geen verband gevonden, maar ook deze relaties waren

negatief.

5.3 Beperkingen van het onderzoek

Er zijn een aantal beperkingen in dit onderzoek. Allereerst is een belangrijke limitatie in dit
onderzoek dat het cross-sectioneel is. Omdat de verschillende variabelen op hetzelfde moment
zijn getoetst, is het niet mogelijk om uitspraken te doen over de causaliteit van de relaties.
Longitudinaal onderzoek is nodig om de veronderstelde verbanden tussen de verschillende
variabelen vast te stellen.

Ten tweede zijn de respondenten geworven via het netwerk van de onderzoeker,
waardoor de steekproef niet aselect is samengesteld. De consequentie hiervan is dat de
onderzoeksgroep in dit onderzoek grotendeels hoogopgeleid (hbo 32%, wo 54%) is. Hierdoor
is de onderzoeksgroep niet representatief voor de Nederlandse bevolking, wat gevolgen heeft
voor de generaliseerbaarheid van dit onderzoek. Een evenredige verdeling tussen lager- en
hoger opgeleiden in de onderzoeksgroep, had wellicht meer informatie kunnen geven. In dit
onderzoek bleek bijvoorbeeld dat er een negatief verband was tussen opleidingsniveau en
normatief commitment. Hoger opgeleiden zouden dus minder normatief betrokken zijn bij de
organisatie. Daarnaast bleek dat werknemers met hoog normatief commitment zich minder
ethisch gedragen. Dit impliceert dus dat dit met name werknemers zouden zijn met een lagere
opleiding. Omdat deze onderzoeksgroep echter niet representatief is qua opleiding, is dit echter

lastig te concluderen.
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Daarnaast is in dit onderzoek gebruik gemaakt van een vragenlijst om ethisch gedrag te
meten. Deze vragenlijst vroeg naar de norm, waardoor niet het daadwerkelijke gedrag van de
respondenten is gemeten. Hiervoor waren verschillende redenen, zoals het risico van sociaal-
wenselijke antwoorden en het afschrikken van respondenten. Daarnaast is uit onderzoek
gebleken dat dit een betrouwbare manier zou zijn om ethisch gedrag te meten (Beck en Ajzen,
1991). Echter, het zou kunnen dat de antwoorden van de respondenten niet per se representatief
zijn voor hun gedrag. Dit zou de conclusies van dit onderzoek in twijfel kunnen trekken.
Vervolgonderzoek zou kunnen toetsen of een vragenlijst naar de ethische norm van de
werknemer ook daadwerkelijk overeenkomt met het ethische gedrag van de werknemer.

Bovendien was de Cronbach’s alpha van de gebruikte vragenlijst om ethisch gedrag te
meten redelijk laag (.67). In onderzoek wordt over het algemeen een Cronbach’s alpha van
minstens .70 gehanteerd om acceptabel te zijn. Een Cronbach’s alpha van .60 is het minimum
(van der Velde, Jansen & Dikers, 2013) en de betrouwbaarheid van deze schaal is dus minimaal.
Vervolgonderzoek zou dus een vragenlijst met een hogere betrouwbaarheid kunnen gebruiken

om ethisch gedrag te meten of, bij gebrek hieraan, kunnen ontwikkelen.

5.4 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek
Dit onderzoek geeft aanleiding om de relatie tussen het soort arbeidsovereenkomst en ethisch
gedrag verder te onderzoeken. Gebleken is dat commitment en baanzekerheid geen mediérende
rol spelen in de relatie tussen arbeidsovereenkomst en ethisch gedrag. In de resultaten komt
echter wel naar voren dat de controlevariabelen leeftijd en de lengte van het dienstverband een
significant verband hebben met zowel het soort arbeidscontract als ethisch gedrag. Toekomstig
onderzoek zou zich verder in deze relatie kunnen verdiepen. Het zou bijvoorbeeld kunnen dat
leeftijd danwel de lengte van het dienstverband een medi€rende rol speelt in deze relatie.
Daarnaast is het negatieve verband tussen normatief commitment en ethisch gedrag
opvallend in dit onderzoek. Vervolgonderzoek zou zich kunnen verdiepen in deze relatie en de
mogelijke destructieve gevolgen van hoog normatief commitment voor het ethische gedrag van
werknemers. Wellicht kan kwalitatief onderzoek meer inzicht geven in deze relatie. Ook is het
voor vervolgonderzoek belangrijk om deze relatie verder te onderzoeken met een
representatieve onderzoeksgroep, ook wat opleidingsniveau betreft. Gezien de opvallende
verbanden tussen opleiding, normatief commitment en ethisch gedrag, zouden hier interessante
uitkomsten uit kunnen komen en kan vervolgonderzoek meer duidelijkheid scheppen over dit

verband.
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5.5 Theoretische en praktische implicaties

Allereerst bevestigt dit onderzoek het verband tussen het soort arbeidscontract en ethisch
gedrag. De groei van tijdelijke contracten onder werknemers heeft dus een negatieve invloed
op het ethische gedrag van werknemers. Voor de theorie is deze bevinding een belangrijke
aanleiding voor vervolgonderzoek naar deze relatie. In dit onderzoek is namelijk geen
verklaring/mediator gevonden voor deze relatie, maar er zijn wel aanwijzingen dat leeftijd en/of
de lengte van het dienstverband van de werknemer hier een verklarende rol in zou kunnen
spelen.

Een andere belangrijke implicatie voor de theorie betreft het negatieve verband tussen
normatief commitment en ethisch gedrag in dit onderzoek. Mocht hoog normatief commitment
daadwerkelijk negatieve gevolgen hebben voor ethisch gedrag, is het belangrijk dat inzichtelijk
wordt waarom dit zo is en hoe dit kan.

De gevonden verbanden in dit onderzoek hebben ook implicaties voor de praktijk. Het
positieve verband tussen arbeidsovereenkomst en ethisch gedrag kunnen werkgevers in hun
overweging meenemen wanneer zij besluiten een tijdelijk danwel vast contract aan te bieden
aan de werknemer. Zij zouden er bijvoorbeeld voor kunnen kiezen om een nieuwe werknemer
na é¢n tijdelijk contract een vast contract aan te bieden in plaats van deze tot drie keer toe te
verlengen. Echter, dit heeft natuurlijk ook weer consequenties voor de werkgever, dus het is
van belang om een goede afweging te maken tussen de verschillende voor- en nadelen van
tijdelijke contracten. Een goede afweging kan bijdragen aan een gezonde en ethische

organisatie.
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