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Het effect van perceptie van de werksituatie op welzijnsuitkomsten bij tijdelijke werknemers

Samenvatting
Deze studie onderzocht of de manier waarop tijdelijke werknemers hun werksituatie
percipiéren voorspellend is voor uitkomsten op het gebied van welzijn. Daarnaast
werd onderzocht of een aantal factoren, zoals contractduur en de mate van
inzetbaarheid, voorspellend is voor de perceptie van de werksituatie. Data werden
verzameld onder 96 respondenten door middel van een online vragenlijst. Om de
hypothesen te toetsen zijn multipele regressie analyses uitgevoerd. Conform de
verwachtingen werd gevonden dat naarmate de werksituatie positiever beoordeeld
werd, tijdelijke werknemers zich meer betrokken voelden bij de organisatie. Ook
werd gevonden dat de evaluatie van de huidige werksituatie voorspeld werd door
zowel de kenmerken van de werksituatie als de verwachte voordelen bij het
ontvangen van een vast contract: hoe beter de kenmerken van de werksituatie, en hoe
kleiner de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract, hoe positiever
de huidige tijdelijke werksituatie werd beoordeeld. Anders dan verwacht was er geen
evidentie voor de relatie tussen de evaluatie van de werksituatie en bevlogenheid. Ook
werd de evaluatie van de werksituatie, in tegenstelling tot de verwachting, niet
voorspeld door contractduur, het hebben van uitzicht op een vast contract of
employability. De resultaten wijzen erop dat de manier waarop tijdelijke werknemers
de werksituatie beoordelen, een rol speelt in het welzijn van de werknemers. Gezien
het belang van welzijn voor uitkomsten op zowel individueel als organisatieniveau,
bevestigt deze studie dat het zinnig is om als organisatie te investeren in de

werkbeleving van tijdelijke werknemers.

Kernwoorden: tijdelijk werk, welzijn, perceptie, organisatiecommitment,

bevlogenheid, employability, expectancy-value.
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Abstract
This study investigated if the way temporary employees perceive their working
situation is predictive for well-being outcomes. Furthermore, it was investigated if
several factors, such as contract duration and the degree of employability, were
predictive for the perception of the working situation. Data was collected from 96
respondents by means of an online survey. To test the hypotheses, multiple regression
analyses have been carried out. As hypothesised, the results point out that temporary
employees feel more committed to their organisation as they evaluate their working
situation more positively. Another important finding was that the evaluation of
working situation was predicted by the characteristics of the working situation as well
as the expected benefits when receiving a permanent contract: the better the
characteristics of the current working situation and the smaller the expected benefits
when receiving a permanent contract, the more positively the current temporary
working situation was assessed. Contrary to expectations, this study did not find
evidence for the relation between the assessment of the working situation and
engagement. In addition, the assessment of the working situation was not predicted by
contract duration, the prospect of a permanent contract, nor employability. The results
generated by this study point out that the way temporary employees perceive their
working situation matters for their well-being. Considering the importance of well-
being for outcomes at both the individual and organisational level, these findings
confirm that it makes sense for organisations to invest in the working experience of

their temporary employees.

Keywords: temporary employment, well-being, perception, organisational
commitment, engagement, employability, expectancy-value.
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Inleiding

De structuur van het personeelsbestand in veel Nederlandse organisaties kenmerkt
zich door een kern van vaste werknemers met daaromheen een schil van flexibele
arbeidskrachten. Organisaties maken in toenemende mate gebruik van flexibele
arbeidsvormen, denk daarbij aan oproep- en nul-uren contracten, uitzendwerk en
tijdelijke contracten. Door gebruik te maken van dit type arbeidsvormen zijn
organisaties in staat om flexibel te reageren op ontwikkelingen in de markt zonder
langetermijnverplichtingen aan te hoeven gaan met het in dienst nemen van vaste
arbeidskrachten. Het aandeel flexibele arbeidsvormen ten opzichte van vaste
contracten heeft de afgelopen jaren een groei doorgemaakt en is inmiddels
substantieel. In 2006 had 19.5% van alle werknemers in Nederland een flexibel
contract, in 2010 bedroeg dit aandeel 22.3% en in 2014 is dit percentage opgelopen
naar 26.4% (Centraal Bureau voor Statistiek [CBS], 2015). Verwacht wordt dat het
aandeel flexibele arbeidsvormen in de toekomst blijft stijgen (Goudswaard, van Wijk,
&Verbiest, 2014). Het huidige onderzoek richt zich op een specifieke subgroep van
de flexibele arbeidsvormen: tijdelijke contracten.

Het gebruik van tijdelijke arbeidsvormen kan veel voordelen hebben voor de
werkgever. Naast het feit dat het werkgevers in staat stelt om flexibel te reageren op
de markt, geven deze arbeidsvormen organisaties de mogelijkheid om in te springen
op fluctuerende werkdruk of afwezigheid van vaste werknemers. Daarnaast kan
tijdelijk werk ingezet worden wanneer tijdelijk specifieke kennis nodig is of als
proeftijd voor het screenen van werknemers voor vaste posities (Houseman, 2001).
De vraag is echter wat hiervan de consequenties zijn voor de werknemer. In de
literatuur wordt vaak verondersteld dat de gevolgen negatief zijn, maar dat is niet
altijd en niet altijd even sterk het geval. Mogelijk is de heterogeniteit van de groep
tijdelijke werkenden daarvoor de oorzaak. Enerzijds bestaat er namelijk een grote
diversiteit in contractvormen binnen de tijdelijke groep werknemers, anderzijds is de
met tijdelijk werk gepaard gaande arbeidsonzekerheid wellicht niet voor iedereen
even problematisch. In eerdere onderzoeken is met name aandacht besteed aan de
gevolgen van het hebben van een tijdelijke contractvorm op zich. Het huidige
onderzoek brengt hier verandering in door specifiek in te spelen op de perceptie van
het hebben van een tijdelijke arbeidsvorm. Onderzocht wordt of de manier waarop
tijdelijke werknemers de werksituatie percipiéren — met name of zij deze situatie

negatief of juist positief beoordelen in termen van onder andere werksfeer,
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waardering en zekerheid —voorspellend is voor uitkomsten op het gebied van welzijn.
Daarnaast wordt onderzocht of een aantal factoren, zoals contractduur en de mate van

inzetbaarheid, voorspellend is voor deze perceptie van de werksituatie.

Tijdelijk werk: Altijd een probleem?

In de literatuur wordt tijdelijk werk geassocieerd met een breed scala aan negatieve
gevolgen. Een van de voornaamste negatieve gevolgen van het hebben van tijdelijk
werk zou het ervaren van werkonzekerheid zijn (e.g. De Cuyper et al., 2008; De Witte
&Néswall, 2003). De tijdelijke aard van tijdelijk werk maakt de toekomst voor een
werknemer mogelijk onzeker. Deze onzekerheid heeft vervolgens negatieve gevolgen
voor onder andere de werkattitude, gezondheid van de werknemer en werkgerelateerd
gedrag (Sverke, Hellgren, &Naswall, 2002). Daarnaast wordt tijdelijk werk onder
andere geassocieerd met stress, verminderde steun binnen de organisatie, verminderde
autonomie (De Cuyper et al., 2008), onderinvestering in trainings- en
opleidingsmogelijkheden (Aronsson, Gustafsson, &Dallner, 2002; Forrier& Sels,
2003) en verminderde invloed op beslissingen (Aronsson et al., 2002). Hoewel
tijdelijk werk door deze bevindingen hoofdzakelijk negatief schijnt, is de relatie
tussen tijdelijk werk enerzijds en het ervaren van negatieve gevolgen op het gebied
van welzijn, gedrag en werkgerelateerde attituden anderzijds verre van eenduidig. De
beschikbare literatuur die ondersteuning zou moeten bieden voor de negatieve
gevolgen van tijdelijk werk is consistent noch overtuigend (De Cuyper et al., 2008).

In een meta-analyse van De Cuyper en collega’s (2008) wordt een aantal
oorzaken aangedragen voor de inconsistentie in de resultaten. Mogelijk kan de
inconsistentie verklaard worden door de heterogeniteit binnen de groep tijdelijke
werknemers (De Cuyper et al., 2008). Allereerst is de groep tijdelijke werknemers een
brede groep (Wagenaar, Kompier, Taris, &Houtman, 2013). In deze groep
werknemers bestaan namelijk niet alleen verschillen in het contracttype maar
bijvoorbeeld ook op het gebied van persoonlijke kenmerken, opleidingsniveau en
contractduur. Een voorbeeld van een belangrijk onderscheid binnen de groep tijdelijke
werknemers is dat tussen werknemers met een tijdelijke aanstelling zonder uitzicht op
een vast contract versus werknemers met een tijdelijke aanstelling die in principe
overgaat in een vaste aanstelling. Dit onderscheid zou een rol kunnen spelen in de
mate van zekerheid die werknemers ervaren en zou een verklaring kunnen bieden

voor de verschillen in de mate van negatieve gevolgen die ervaren worden.
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Daarnaast is het hebben van een tijdelijk contract waarschijnlijk niet voor
iedereen even problematisch. Tijdelijk werk kan bijvoorbeeld een uitkomst zijn voor
werknemers die zich liever niet voor langere tijd verbinden aan een organisatie. Ook
kan het behoren tot de periferie van de organisatie door tijdelijke werknemers gezien
worden als een manier van vrijheid, een manier om niet te intensief betrokken te
hoeven zijn bij de problemen van de organisatie (De Cuyper et al., 2008). Tevens is
de veronderstelde relatie tussen tijdelijk werk en werkonzekerheid niet zo eenduidig
als het lijkt. Een contract voor bepaalde tijd kan namelijk ook juist zekerheid geven;
een werknemer weet immers zeker dat het contract op een bepaald moment afloopt
(De Witte &Naswall, 2003). Bovendien wordt het verschil tussen tijdelijke en vaste
werknemers steeds kleiner (Wagenaar et al., 2013). Allereerst zijn de inhoud van het
werk, de baankarakteristieken en de context waarin het werk wordt uitgevoerd vaak
hetzelfde als die van permanente werknemers (De Cuyper& De Witte,
2006).Daarnaast wordt door wetgeving het verschil tussen tijdelijke en vaste
werknemers steeds kleiner gemaakt. Een recent voorbeeld is de Wet Werk en
Zekerheid die vanaf 2015 in Nederland is ingevoerd. Deze wet verbetert niet alleen de
rechtspositie voor flexibele werknemers, maar versoepelt ook het ontslagrecht voor
vaste werknemers. Door deze ontwikkelingen komen tijdelijke en vaste werknemers
in toenemende mate met elkaar op gelijke voet te staan. Dit zou als gevolg kunnen
hebben dat er nog weinig aanleiding is voor tijdelijke werknemers om de werksituatie

problematischer te ervaren dan vaste werknemers.

Subjectieve ervaring: Sleutelrol in het voorspellen van de gevolgen van tijdelijk werk?
Blijkbaar is het zo dat als tijdelijke werknemers al gevolgen ondervinden van hun
contractvorm, de contractvorm zelf daar niet voldoende verklaring voor biedt.
Interessanter lijkt het om te kijken naar hoe een tijdelijke werknemer zijn of haar
contractvorm ervaart. Dit ligt in lijn met een studie van De Witte en Naswall (2003)
waarin onderzocht werd of tijdelijk werk en werkonzekerheid geassocieerd werden
met minder werktevredenheid en minder organisatiecommitment. Er werd
onderscheid gemaakt tussen objectieve werkonzekerheid (het hebben van een tijdelijk
contract) en subjectieve werkonzekerheid (de perceptie van het hebben van een
tijdelijk contract; onzeker zijn over de toekomst van je baan). Uit het onderzoek
kwam naar voren dat tijdelijk werk alleen een negatief effect had op

werktevredenheid en organisatiecommitment als werkonzekerheid werd
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meegenomen. Wanneer gecontroleerd werd voor werkonzekerheid bleek tijdelijk
werk zelfs geassocieerd te zijn met verhoogde werktevredenheid en
organisatiecommitment. Deze bevindingen bieden ondersteuning aan de
veronderstelling dat niet zozeer het hebben van een tijdelijk contract problematisch is,
maar de perceptie ervan. Bij het leggen van associaties tussen tijdelijk werk enerzijds
en uitkomsten anderzijds is het daarom van belang om rekening te houden met hoe
een werknemer de werksituatie evalueert (De Witte&Né&swall, 2003). In navolging
van het onderzoek van De Witte en Ndswall staat in deze studie daarom de evaluatie
van de huidige werksituatie centraal.

Figuur 1 presenteert het in deze studie onderzochte model. Verwacht wordt
dat de evaluatie van de huidige werksituatie voorspellend is voor uitkomsten op het
gebied van welzijn. Daarnaast wordt verwacht dat de evaluatie van de huidige
werksituatie door een aantal andere factoren voorspeld wordt. De afzonderlijke
variabelen en bijbehorende functie binnen dit model worden hieronder toegelicht.
Allereerst worden de variabelen beschreven waarvan verwacht wordt dat ze van
voorspellende waarde zijn voor de evaluatie van de huidige werksituatie. Er wordt
vervolgens afgesloten met een beschrijving van de twee centrale uitkomstvariabelen

in dit onderzoek: bevlogenheid en organisatiecommitment.

uitzicht vast contract

contractduur

employability +
\ H2a bevl heid
— evlogenhei
+ evaluatie huidige +
kenmerken huidige » | werksituatie H2b
werksituatie = —> organisatiecommitment
Hla

verwachte voordelen bij
het ontvangen van een

vast contract

Figuur 1. Onderzoeksmodel.
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Het onderzoeksmodel maakt gebruik van een expectancy-value model dat gebaseerd
is op het traditionele model van Feather (1982). Het model van Featherstelt dat gedrag
bepaald wordt door de intentie om dat gedrag uit te voeren. Deze intentie wordt
beinvloed door de evaluatie van de huidige situatie, die weer beinvlioed wordt door
kenmerken van de huidige situatie en het waargenomen voordeel van de alternatieven
(Taris, Heesink, &Feij, 1995). In eerder onderzoek van Taris en collega’s (1995) is dit
expectancy-value model gebruikt in de context van werkzoekgedrag bij werkloze
mensen. Uit het onderzoek kwam onder andere naar voren dat de intentie om werk te
zoeken beinvloed werd door de evaluatie van de staat van werkloosheid (de mate van
tevredenheid met de huidige situatie). Daarnaast bleek dat de evaluatie van de staat
van werkloosheid sterk beinvlioed werd door zowel de verwachte voordelen bij het
krijgen van een baan als door de kenmerken van de situatie van werkloosheid: hoe
meer voordelen het hebben van werk had ten opzichte van de huidige situatie, hoe
negatiever de staat van werkloosheid werd beoordeeld. De verwachte voordelen van
het hebben van werk werden bepaald door de verwachte veranderingen bij het krijgen
van werk te wegen met de waarde die iemand toekende aan deze veranderingen.
Wanneer dit expectancy-value model toegepast wordt in de context van het huidige
onderzoek, levert dit de verwachting op dat de evaluatie van de huidige werksituatie
(de mate van tevredenheid met het tijdelijke contract) voorspeld wordt door zowel de
kenmerken van de tijdelijke werksituatie als de verwachte voordelen bij het krijgen
van een vast contract. De verwachte voordelen bij het krijgen van een vast contract
worden in de huidige context bepaald door de verwachte veranderingen
(expectancies) op een aantal aspecten in de situatie te wegen met de waarde die een
individu aan die aspecten toekent (values).

Naast dit expectancy-value model wordt verwacht dat employability een rol
speelt in de perceptie van de huidige werksituatie. Employability wordt gedefinieerd
als ‘de permanente mogelijkheid voor werknemers om werk te vinden in de interne en
externe arbeidsmarkt’ (Forrier& Sels, 2003). Waar het voorheen normaal was om de
gehele loopbaan bij dezelfde werkgever te blijven werken, kenmerken loopbanen zich
tegenwoordig door mobiliteit en flexibiliteit (Thijssen, van der Heijden, & Rocco,
2008). Employability, of inzetbaarheid over organisaties heen (Fugate, Kinicki,
&Ashforth, 2004), speelt hierbij een belangrijke rol. Employability zou als alternatief
kunnen gelden voor werkzekerheid (De Cuyper et al., 2008; De Cuyper, Bernhard -
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Oettel, Berntson, De Witte, &Alarco, 2008; Forrier& Sels, 2003). Immers, wanneer
het gemakkelijk is om nieuw werk te vinden staat er minder op het spel wanneer het
huidige contract afloopt. Dit sluit aan bij het idee van de flexibele loopbaan, waarbij
de zekerheid van werk belangrijker is geworden dan de zekerheid dezelfde baan te
behouden (Forrier&Sells, 2003). Werkzekerheid wordt dan met name bepaald door de
alternatieven die een werknemer heeft in de arbeidsmarkt (Silla, De Cuyper, Gracia,
Péiro, & De Witte, 2009). Tijdelijk werk is dus mogelijk minder problematisch
wanneer het hand in hand gaat met een hoge inzetbaarheid (De Cuyper et al., 2008;
Forrier& Sels, 2003). Op basis hiervan wordt verwacht dat naarmate werknemers
zichzelf meer inzetbaar vinden, de huidige werksituatie ook positiever beoordeeld
wordt.

Daarnaast wordt verwacht dat het hebben van uitzicht op een vast contract een
rol speelt in de perceptie van de huidige werksituatie. Het uitzicht op een vast contract
zou veel kunnen betekenen voor werknemers die een vaste baan prefereren. Het
uitzicht op een vast contract kan op die manier de gevolgen van de tijdelijke
contractvorm beinvloeden. Aan de andere kant zou het uitzicht op een vast contract
weinig betekenen voor tijdelijke werknemers die weinig waarde hechten aan het
hebben van een vaste baan.

Ten slotte wordt verwacht dat de contractduur voorspellend is voor de
evaluatie van de huidige werksituatie. Uit onderzoek van Millward en Hopkins (1998)
kwam naar voren dat de duur van het contract van invloed is op het type relatie tussen
werknemer en werkgever. Dit heeft te maken met de ontwikkeling van wederzijds
vertrouwen. Uit het onderzoek van Millward en Hopkins bleek dat werknemers met
een permanent contract vaker een relatie ontwikkelen die gebaseerd is op vertrouwen,
wederkerigheid en lange-termijncommitment tussen werkgever en werknemer.
Tijdelijke werknemers ontwikkelen daarentegen vaker een relatie die met name
gekenmerkt wordt door flexibiliteit, lage emotionele betrokkenheid en lage
verwachtingen ten aanzien van de organisatie. In de context van het huidige
onderzoek zou dit kunnen betekenen dat tijdelijke werknemers met een relatief lange
arbeidsovereenkomst met de werkgever een relatie onderhouden die relatief
emotioneel van aard is en daardoor de werksituatie anders evalueren dan tijdelijke
werknemers met een relatief korte arbeidsovereenkomst. Contractduur zou dus een
verschil kunnen maken in hoe de huidige werksituatie door een tijdelijke werknemer

beoordeeld wordt.
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Bevlogenheid en commitment als relevante uitkomstmaten voor welzijn

In dit onderzoek worden bevlogenheid en organisatiecommitment als
uitkomstmaten voor welzijn genomen. Beide uitkomstmaten worden in verband
gebracht met positieve uitkomsten op individueel niveau en organisatieniveau.
Bevlogenheid wordt in dit onderzoek gedefinieerd als ‘een positieve affectief-
cognitieve toestand van opperste voldoening bij werknemers, die gekenmerkt wordt
door vitaliteit, toewijding en absorptie’ (Schaufeli& Bakker, 2001, p. 245).
Bevlogenheid heeft niet alleen positieve gevolgen voor gezondheid en welzijn
(Hakanen&Schaufeli, 2012), maar leidt ook onder andere tot betere prestaties, betere
financiéle resultaten en meer tevreden klanten (Bakker, Schaufeli, Leiter, &Taris,
2008). Organisatiecommitment wordt in dit onderzoek gedefinieerd als ‘de mate
waarin een individu zich identificeert met en betrokken voelt bij een bepaalde
organisatie’ (Porter& Smith, 1970).Werknemers die organisatiecommitment vertonen
hebben hogere werkmotivatie, presteren beter (McShane& Von Gilnow, 2010), zijn
gezonder en voelen zich beter (Meyer&Maltin, 2010). Gezien deze positieve
uitkomsten kunnen zowel organisatiecommitment als bevlogenheid van groot belang
zijn voor werknemers en organisaties. Mogelijk zijn organisatiecommitment en
bevlogenheid nog relevanter in de context van tijdelijke arbeidskrachten. Door de
tijdelijke aard van de arbeidsvorm kan immers zowel vanuit de werkgever als vanuit
de werknemer een attitude ontstaan die zich kenmerkt door afstandelijkheid en
onderinvestering in zaken die organisatiecommitment en bevlogenheid juist kunnen
aanwakkeren (e.g. het betrekken van tijdelijke werknemers bij besluiten; Boselie,
2014).

Resumerend worden in deze studie de volgende hypothesen onderzocht (vergelijk
Figuur 1):

H.la: De evaluatie van de huidige werksituatie wordt voorspeld door de kenmerken
van de tijdelijke werksituatie en de verwachte voordelen bij het krijgen van een vast
contract.

H.1b: Naarmate werknemers hoger scoren op employability, wordt de huidige
werksituatie beter geévalueerd.

H.1c: De evaluatie van de huidige werksituatie wordt voorspeld door contractduur.
H.1d: De evaluatie van de huidige werksituatie wordt voorspeld door het hebben van

uitzicht op een vast contract.
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H.2a: Hoe positiever de huidige werksituatie wordt geévalueerd, hoe meer bevlogen
tijdelijke werknemers zich voelen.
H.2b: Hoe positiever de huidige werksituatie wordt geévalueerd, hoe meer

organisatiecommitment tijdelijke werknemers ervaren.

Methoden
Proefpersonen en procedure
De data van het huidige onderzoek zijn verzameld met behulp van een online
vragenlijst. Potentiéle respondenten werden via social media, per e-mail of mondeling
door de onderzoeker benaderd. Ook zijn oproepen geplaatst op het intranet van een
non-profit organisatie, op Facebook en op een LinkedIn alumni pagina die gerelateerd
was aan de Universiteit Utrecht. Daarnaast is gebruik gemaakt van de sneeuwbal-
methode, door benaderde potentiéle respondenten te vragen de oproep te delen met
hun eigen netwerk.

Aan de potentiéle respondenten werd gevraagd of ze mee wilden werken aan
een onderzoek naar de effecten van tijdelijk werk. Een vereiste voor deelname was
het hebben van een tijdelijk contract. Onder een tijdelijk contract werd een
arbeidsvorm verstaan voor bepaalde tijd. Indien respondenten voldeden aan dit
inclusiecriterium en aangaven mee te willen werken, werd een link verschaft naar de
online vragenlijst. In sommige gevallen was de link naar de vragenlijst al direct bij de
oproep vermeld. Respondenten konden de vragenlijst invullen op ieder wenselijk
moment. De vragenlijst met de titel ‘Onderzoek naar de effecten van tijdelijk werk’
opende met een informed consent pagina (zie Appendix A), waar respondenten door
middel van het aanvinken van een hokje aan konden geven dat ze akkoord gingen met
deelname aan het onderzoek. Indien ze akkoord gingen, startte de vragenlijst. Aan het
einde van de vragenlijst kregen respondenten de mogelijkheid hun e-mailadres op te
geven waardoor ze kans maakten op één van de tien waardebonnen ter waarde van
vijf euro. Het verloten van waardebonnen had als doel de respons te verhogen. De
vragenlijst heeft opengestaan van 18 maart 2015 tot en met 20 mei 2015.

Door de wijze van werving was er geen controle over het aantal benaderde
potentiéle respondenten en is het derhalve niet mogelijk om uitspraken te doen over
de response rate. Uiteindelijk is de vragenlijst door 96 respondenten (77 vrouwen en
19 mannen) met een tijdelijk contract ingevuld. Er bestaan verschillende varianten

tijdelijke arbeidsvormen. Onder de respondenten waren er 79 met een tijdelijk
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contract met vaste uren, twaalf met een nul-uren contract, drie met een oproepcontract
en twee met een min-max contract (een arbeidsovereenkomst waarbij een minimum
en een maximum arbeidsomvang is afgesproken en waarbij een werknemer binnen dat
bereik een flexibel aantal uren werkt). De leeftijd van de respondenten liep uiteen van
twintig jaar tot 61 jaar, met een gemiddelde leeftijd van 31.04 jaar (SD = 9.33). Het
merendeel van de respondenten was hoger opgeleid (47.9% WO, 32.3% HBO). De
rest van de respondenten had HAVO/MBO als hoogst afgeronde opleiding (15.6%) of
had een ander opleidingsniveau. Daarnaast was een groot deel van de respondenten
(46.9%) werkzaam in de sector Gezondheidzorg en Welzijn. De overige respondenten
waren werkzaam in de sectoren Onderwijs (16.7%), Communicatie/IT (12.5%),
Zakelijke dienstverlening (9.4%) en overige sectoren. De duur van het tijdelijke
contract van de respondenten liep uiteen van twee maanden tot 78 maanden met een
gemiddelde van 13.03 maanden (SD = 9.59). De meeste respondenten hadden een

tijdelijk contract met de duur van twaalf maanden (49%).

Meetinstrumenten

De gebruikte vragenlijst bestond uit acht afzonderlijke instrumenten die
respectievelijk de volgende zaken maten: achtergrondgegevens, kenmerken van de
huidige situatie, evaluatie van de huidige situatie, verwachtingen bij het ontvangen
van een vast contract, waarden, employability (inzetbaarheid), bevlogenheid
(werkbeleving), en organisatiecommitment (betrokkenheid). Zie Appendix A voor
een weergave van de vragenlijst.

Achtergrondgegevens. Dit instrument mat een aantal achtergrondvariabelen
waaronder geslacht, opleidingsniveau, contractduur, het aantal resterende maanden
voor het tijdelijke contract ten einde loopt en of er sprake was van uitzicht op een vast
contract.

Kenmerken van de huidige werksituatie, de evaluatie van de huidige
werksituatie en de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract.
De kenmerken van de huidige werksituatie, de evaluatie van de huidige werksituatie
en de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract werden allen
gemeten door vergelijkbare items afkomstig van Heesink (1989). Uit het
oorspronkelijke meetinstrument van negentien items werden dertien items
geselecteerd. De keuze voor deze items vond plaats op basis van de relevantie voor

het onderzoek en de hoogte van de factorladingen in het oorspronkelijke onderzoek
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van Heesink.

Kenmerken van de huidige situatie.De centrale vraag binnen dit instrument
was ‘In welke mate zijn de volgende aspecten in uw baan aanwezig?’ waarna de
dertien items volgden. Een voorbeelditem is ‘Veel zekerheid hebben dat je een baan
kunt behouden zolang je wilt’. Alle items werden beantwoord aan de hand van een
vijfpunts Likertschaal, lopend van 1 = ‘in zeer kleine mate”’ tot 5 = ‘in zeer grote
mate’ (Cronbach’salpha = .83).

Evaluatie van de huidige werksituatie. De centrale vraag binnen dit instrument
was ‘In welke mate bent u tevreden over de onderstaande aspecten in uw werk?’,
waarna dertien items volgden die correspondeerden met de items die werden gebruikt
voor de meting van de kenmerken van de huidige situatie. Een voorbeelditem is ‘De
zekerheid dat je een baan kunt behouden zolang je wilt’. Alle items werden
beantwoord aan de hand van een vijfpunts Likertschaal (1 = ‘helemaal niet tevreden’,
5 = ‘zeer tevreden’, Cronbach’salpha = .83).

Verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract. De verwachte
voordelen bij het krijgen van een vast contract werden gemeten middels twee
instrumenten. Het eerste instrument mat de waarde die respondenten toekenden aan
bepaalde aspecten in het werk. Dit instrument begon met de centrale vraag ‘In welke
mate zijn onderstaande aspecten van werk belangrijk voor u?” waarna weer de dertien
items volgden die eerder werden gebruikt bij de meting van de kenmerken van de
huidige werksituatie en de evaluatie van de huidige werksituatie. Een voorbeelditem
was ‘Veel zekerheid hebben dat je een baan kunt behouden zolang je wilt’. Alle items
werden beantwoord aan de hand van vijfpunts Likertschaal, lopend van 1 = ‘helemaal
niet belangrijk’ tot 5 = ‘heel belangrijk’ (Cronbach’salpha = .69). Het tweede
instrument mat de verwachtingen die respondenten hebben wanneer ze een vast
contract zouden ontvangen. Dit instrument begon met de centrale vraag ‘Stel: u krijgt
een vast contract. In hoeverre denkt u dat er een verandering zal optreden in uw
situatie met betrekking tot onderstaande aspecten?’ waarna weer dezelfde
corresponderende dertien items volgden. Een voorbeelditem is ‘De zekerheid dat je
een baan kunt behouden zolang je wilt’. Alle items werden beantwoord aan de hand
van een vijfpunts Likertschaal (1 = ‘wordt veel slechter’, 5 = ‘wordt veel beter’,
Cronbach’salpha = .85).

Employability. Employability werd gemeten met een schaal uit een

vragenlijst van Akkermans (2010) die gebaseerd is op De Witte (1999) en De Cuyper
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en collega’s (2008). Een voorbeelditem is: ‘Ik vind gemakkelijk een andere baan als
ik mijn huidige baan verlies’. Dit instrument bestond uit acht items die allen
beantwoord werden aan de hand van een vijfpuntsLikert-schaal, lopend van 1 =
‘helemaal mee oneens’ tot 5 = ‘helemaal mee eens’ (Cronbach’salpha = .74).

Bevlogenheid. Bevlogenheid werd gemeten met de verkorte versie van de
Utrecht Work Engagement Scale(UWES-9; Schaufeli& Bakker, 2003), die negen
items bevatte. Een voorbeelditem is ‘Ik ben enthousiast over mijn baan’. Aan de
respondenten werd gevraagd om aan te geven hoe vaak iedere stelling op hen van
toepassing was. Alle items werden beantwoord aan de hand van een
zevenpuntsLikert-schaal, lopend van 1 = ‘nooit’ tot 7 = “altijd/dagelijks’
(Cronbach’salpha = .95).

Organisatiecommitment. Organisatiecommitment werd gemeten met de acht
items van de affectieve commitment schaal van de commitmentvragenlijst van De
Gilder, Van den Heuvel en Ellemers (1997). Deze items zijn gebaseerd op Allen en
Meyer (1990). Een voorbeelditem is: ‘Ik voel me ‘deel van de familie’ binnen deze
organisatie’. Alle items werden beantwoord aan de hand van een vijfpuntsLikert-
schaal, lopend van 1 = ‘helemaal mee oneens’ tot 5 = ‘helemaal mee eens’

(Cronbach’salpha = .84).

Statistische procedure
De statistische analyses zijn uitgevoerd met IBM SPSS Statistics voor Mac versie
21.0.0.0 (IBM, 2012). Voorafgaand aan de analyse vond hercodering van de
variabelen plaats zodat alles scores op de te onderzoeken constructen dezelfde
betekenis kregen: hoe hoger de score, hoe sterker het te meten construct werd ervaren.
Leeftijd, opleidingsniveau, geslacht en het aantal resterende maanden voordat het
tijdelijke contract afloopt zijn meegenomen als controlevariabelen. Opleidingsniveau
is opgedeeld in drie categorieén: voorbereidend onderwijs (MAVO/LBO/VMBO,
HAVO/MBO en VWO zijn gezien de lage frequenties in deze categorie
samengenomen), HBO en WO. Omdat de variabele ‘uitzicht op een vast contract’ een
categorische variabele is met drie antwoordmogelijkheden (‘ja’, ‘nee’ en ‘Ik weet het
niet”) zijn voor deze variabele dummy-variabelen aangemaakt. De
antwoordmogelijkheid ‘nee’ is als referentiecategorie gekozen.

Bij de vraag ‘hoeveel maanden resteren er nog voor uw huidige contract

afloopt?” was sprake van twee missende waarden. Dezelfde personen hadden ook
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missende waarden op de vraag ‘wat is de totale omvang van uw huidige contract?’.
Omdat de rest van de data van deze respondenten de indruk wekte dat ze wel degelijk
een tijdelijk contract hadden gehad, is aangenomen dat het contract van deze
respondenten reeds was verlopen. Het was daardoor mogelijk lastig voor hen om de
genoemde twee vragen te beantwoorden. Ervan uitgaande dat het contract voor deze
respondenten inderdaad reeds verlopen was, is het getal ‘0’ ingevuld op de plek van
de missende waarden bij de vraag ‘hoeveel maanden resteren er nog voor uw huidige
contract afloopt?’. Bij de vraag ‘wat is de totale omvang van uw huidige contract?’
zijn de twee missende waarden vervangen door de gemiddelde score op de vraag te
nemen van de mensen die deze vraag wel beantwoord hadden (13.03 maanden).

Om te onderzoeken of de manier waarop de huidige werksituatie geévalueerd
wordt, voorspeld wordt door de kenmerken van de huidige werksituatie en de
verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract (hypothese 1a),
employability (hypothese 1b), contractduur (hypothese 1c) en het hebben van uitzicht
op een vast contract (hypothese 1d) zijn twee stepwise multipele regressies
uitgevoerd. Om te onderzoeken of de evaluatie van de huidige werksituatie
voorspellend is voor bevlogenheid (hypothese 2a) en organisatiecommitment
(hypothese 2b) zijn nogmaals twee stepwise multipele regressies uitgevoerd. Omdat
sommige variabelen in het model niet normaal verdeeld waren (e.g. bevlogenheid en
de evaluatie van de huidige werksituatie) werden de effecten in het model geschat
door middel van de bootstrapping-methode. Op basis van VIF waarden en Tolerance
waarden kon daarnaast geconcludeerd worden dat er geen sprake was van

multicollineariteit.

Resultaten
Beschrijvende analyses
In Tabel 1 zijn de beschrijvende statistieken van de onderzoeksvariabelen af te lezen.
Leeftijd, geslacht en opleidingsniveau correleren met een aantal
onderzoeksvariabelen. Deze variabelen fungeren, samen met het aantal resterende
maanden voordat het tijdelijke contract afloopt, als controlevariabelen. Een
interessante correlatie is de correlatie tussen de kenmerken van de huidige
werksituatie en het hebben van uitzicht op een vast contract (r = .27, p < .01). Dit zou
betekenen dat werknemers waarvan de kenmerken van de huidige werksituatie

positiever zijn, ook vaak uitzicht hebben op een vast contract. Daarnaast blijkt uit
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Tabel 1 dat degenen met een vast contract zichzelf ook vaak relatief inzetbaar vinden
(r =.36, p<.001).

Verklarende analyses

Stepwise multipele regressieanalyse met bevlogenheid als criterium

In Tabel 2 zijn de uitkomsten van de stepwisemultipele regressieanalyse
weergegeven met bevlogenheid als criterium. In de stepwise multipele
regressieanalyse zijn vijf modellen getoetst. In model 1 zijn alleen de
achtergrondvariabelen leeftijd, opleidingsniveau, geslacht en het aantal resterende
maanden voordat het tijdelijke contract afloopt, meegenomen als predictorvariabelen.
Deze achtergrondvariabelen verklaren geen significant aandeel van de variantie in
bevlogenheid (4R*= .06, p = .20). In het tweede model is de evaluatie van de huidige
werksituatie als predictorvariabele toegevoegd. Deze toevoeging verklaart 35% extra
variantie in bevlogenheid (AR? = .35, p < .001). De toevoeging van de verwachte
voordelen bij het ontvangen van een vast contract in model 3, voegt 3% toe (AR? =
.03, p <.05).Toevoeging van de kenmerken van de huidige situatie als
predictorvariabele verklaart een significant extra deel van de variantie in
bevlogenheid (model 4; R*= .51, AR = .06, p < .01). Ten slotte levert de toevoeging
van employability, contractduur en uitzicht op een vast contract in model 5 geen
significante bijdrage aan het verklaren van de variantie in bevlogenheid (AR?= .00, p
=.95).

De kenmerken van de huidige werksituatie zijn inmodel 4 — het model waarin
de toegevoegde variabelen als laatste nog een significant extra deel van de variantie
van de afhankelijke variabele verklaren — de enige significante voorspeller voor
bevlogenheid (f = .458, p < .01). Hoe beter de kenmerken van de huidige werksituatie
zijn, hoe meer bevlogen werknemers zich voelen in hun werk. In tegenstelling tot de
verwachting, is in model 4 de evaluatie van de huidige werksituatie geen significante
voorspeller voor de uitkomsten op bevlogenheid (5 =.239, p = .104; hypothese 2a
niet ondersteund). Kennelijk is de manier waarop tijdelijke werknemers hun

werksituatie percipiéren niet voorspellend voor hoe bevlogen zij zich voelen.
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Tabel 1

Gemiddelden (M), standaarddeviaties (SD) en correlatiecoéfficiénten van de onderzoeksvariabelen (n = 96)

M(SD) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.
1. Leeftijd in jaren 31.04(9.33) - -025 - 417*** .001 .084  -163 .080 -077  .202* 297** 182 .170
2. Geslacht - -.025 - 022 -.005 146 147 133 262*  -129 .208* .046 144
3. Opleidingsniveau - 41T .022 - -084 024 -.019 .001 -157  -038  -.285** -.042 -.140
4. Resterende maanden 5.6(4.25) .001 -.005 -.084 - 140  -.078 .056 117 131 .198 155 .038
5. Evaluatie werksituatie (0-4) 2.45(.54) .084 146 024 140 - -079  .824*** .010 .086 193 .626%**  .629***
6. Verwachte voordelen (4.23-10.46) 6.78(1.29) -.163 147 -019 -.078 -.079 - .068 100 -.184 -.070 .091 127
7. Kenmerken (0-4) 2.28(.52) .080 133 .001 056  .824*** .068 - .058 .026 265%*  673F**  624***
8. Employability (0-4) 2.00(.62) -.077 .262* -.157 117 .010 .100 .058 - .039  .358*** .055 .000
9. Contractduur in maanden 13.03(9.49) .202* -.129 -.038 131 086 -.184 .026 .039 - .020 .094 .024
10. Uitzicht vast contract - 297** .208*  -.285** 198 193 -.070 .265** . 358*** .020 - 181 .255*
11. Bevlogenheid (0-6) 3.88(1.15) 182 .046 -.042 155 .626*** 091 .673*** .055 .094 181 - .504***
12. Organisatiecommitment (0-4) 2.00(.69) 170 144 -.140 038  .629*** 127 .624*%F* .000 .024 .255%  504*** -

*p<.05, ** p < .01, *** p < .001; Pearson-correlaties.
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Tabel 2

Bétacoéfficiénten per model met bevlogenheid als criterium

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

Leeftijd 207 132 .169* .156 167
Opleidingsniveau .057 .005 .026 .030 .028
Geslacht .051 -.040 -.068 -.064 -.066
Resterende maanden .160 .070 .084 .108 .108
Evaluatie 611** .624** .239 234
Verwachte voordelen .185* 122 119
Kenmerken 458** A72%*
Employability 051
Contractduur 027
Uitzicht op vast contract

Ja -.047

Ik weet het niet. -.044

Nee Referentie categorie
R® .062 A15*** ALTHF* 510%** H14***
AR? .062 .353*** .032* .063** .004

Noot. Significantieniveaus op basis van gebootstrapte bétacoéfficiénten, *p< .05, ** p<

01, *** p< .00L.
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Stepwise multipele regressieanalyse met organisatiecommitment als criterium

In Tabel 3 zijn de uitkomsten van de regressieanalyse weergegeven met
organisatiecommitment als criterium. Er zijn 5 modellen getoetst, bestaande uit
dezelfde predictoren als bij de stepwise multipele regressieanalyse met bevliogenheid
als criterium. Het laatste model waarin de toegevoegde variabelen nog een
significantextra deel van de variantie in organisatiecommitmentverklarenis model 3
(R*= .46, AR*= .03, p < .001). In dit model is de evaluatie van de huidige
werksituatie, evenals in de andere modellen, een significante voorspeller voor de
uitkomsten op organisatiecommitment (5 = .640, p < .01). Hoe beter de huidige
werksituatie wordt geévalueerd, hoe meer organisatiecommitment wordt ervaren. Dit

is conform de verwachtingen en bevestigt hypothese 2b.

Stepwise multipele regressieanalyse met de evaluatie van de huidige werksituatie als
criterium

In Tabel 4 zijn de uitkomsten van de regressieanalyse weergegeven met de evaluatie
van de huidige werksituatie als criterium. Er zijn vier modellen getoetst. Model 3
verklaart een significant extra deel van de variantie in de evaluatie van de huidige
werksituatie (R*= .72, AR*= .01, p < .05), de variabelen in modellen 4 en
5daarentegen niet. In model 3 zijn zowel de verwachte voordelen bij het ontvangen
van een vast contract als de kenmerken van de huidige werksituatieeen significante
voorspeller voor de evaluatie van de huidige werksituatie (respectievelijk g =-.134, p
<.05, p =.820, p <.01). De huidige werksituatie wordt positiever geévalueerd
naarmate de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract kleinerzijn.
Daarnaast wordt de huidige werksituatie beter geévalueerd naarmate de kenmerken
van de huidige werksituatie beter zijn. Dit is conform de verwachting zoals
opgenomen in hypothese 1a. In tegenstelling tot wat verwacht werd in respectievelijk
hypothese 1b, 1c en 1d, wordt de evaluatie van de huidige werksituatie niet voorspeld

door employability, contractduur of het hebben van uitzicht op een vast contract.

19



Het effect van perceptie van de werksituatie op welzijnsuitkomsten bij tijdelijke werknemers

Tabel 3

Bétacoéfficiénten per model met organisatiecommitment als criterium

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

Leeftijd .139 .062 .099 .092 .063
Opleidingsniveau -.083 -136 -116 -113 -.088
Geslacht .149 .056 .028 .030 .055
Resterende maanden .032 -.061 -.047 -.034 -.052
Evaluatie 627** .640** 430** 430*
Verwachte voordelen .184 .150 .168
Kenmerken .250 214
Employability -.091
Contractduur .002
Uitzicht op vast contract

Ja .076

Ik weet het niet. 193

Nee Referentie categorie
R2 .058 A430%** A671*** A480*** .508***
AR? .058 37 2¥** .032%* .019 .028

Noot. Significantieniveaus op basis van gebootstrapte bétacoéfficiénten, *p< .05, ** p<.

01, *** p<.001.
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Tabel 4

Bétacoéfficiénten per model met de evaluatie van de huidige werksituatie als criterium

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Leeftijd 122 107 .010 .009
Opleidingsniveau .085 .076 031 012
Geslacht .148 .159* .057 .085
Resterende maanden .148 141 .086 .094
Verwachte voordelen -.073 -.134* -.132
Kenmerken .820%* .831**
Employability -.035
Contractduur .039
Uitzicht op vast contract

Ja -.068

Ik weet het niet. -.027

Nee Referentie categorie
R? .055 .060 708*** 715%**
AR? .055 .005 .64.8*** .007

Noot. Significantieniveaus op basis van gebootstrapte betacoéfficiénten, *p< .05, ** p< .01, *** p<.001.
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Stepwise multipele regressieanalyse met de verwachte voordelen bij het ontvangen
van een vast contract als criterium

In Tabel 5 zijn de uitkomsten van de stepwise multipele regressieanalyse
weergegeven met de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract als
criterium. Er zijn drie modellen getoetst. Geen van de modellen bleekeen significante
bijdrage te leveren aan het verklaren van de variantiein de uitkomstvariabele. De
kenmerken van de huidige situatie zijn dus geen significante voorspeller voor de
verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract, in tegenstelling tot de

verwachting zoals opgenomen in hypothese 1a.

Mediatie-analyse met de evaluatie van de huidige werksituatie als criterium

Er werd verwacht dat de verwachtevoordelen bij het ontvangen van een vast contract
de relatie tussen de kenmerken van de huidige werksituatie en de evaluatie van de
huidige werksituatie zou mediéren. Om te kunnen spreken van een mediatie, moet
voldaan zijn aan een viertal assumpties (Baron & Kenny, 1986). Allereerst moet de
predictorvariabele (X) gecorreleerd zijn aan de uitkomstvariabele (Y) (assumptie 1).
Vervolgens moet X gecorreleerd zijn aan de mediatorvariabele (M) (assumptie 2).
Daarnaast moet M effect hebben op Y, wanneer gecontroleerd wordt voor X
(assumptie 3). Om te kunnen spreken van een volledige mediatie, moet X geen effect
meer hebben op Y wanneer gecontroleerd wordt voor M (assumptie 4). Als niet wordt
voldaan aan assumptie 4 maar wel aan de andere assumpties, is sprake van een
partiéle mediatie.

In tegenstelling tot wat verwacht werd, is er geen sprake van een mediatie
tussen de kenmerken van de huidige werksituatie (X), de verwachte voordelen bij het
ontvangen van een vast contract (M) en de evaluatie van de huidige werksituatie (Y).
De kenmerken van de huidige werksituatie (X) en de verwachte voordelen bij het
ontvangen van een vast contract (M) hangen namelijk niet met elkaar samen (r = .07,
p =.51; Tabel 1). Dit betekent dat assumptie 2van Baron en Kenny (1986) wordt

geschonden en dat er geen sprake kan zijn van mediatie.
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Tabel 5

Bétacoéfficiénten per model met de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract als afhankelijke variabele

Model 1 Model 2 Model 3

Leeftijd -.208 -216 -143
Opleidingsniveau -117 -120 -121
Geslacht 144 134 .109
Resterende maanden -.087 -.091 -.056
Kenmerken .072 104
Employability .095
Contractduur -.139
Uitzicht op vast contract

Ja -124

Ik weet het niet. -.125

Nee Referentie categorie
R2 .064 .069 .100
AR? .064 .005 .031

Noot. Significantieniveaus op basis van gebootstrapte bétacoéfficiénten, *p< .05, ** p<.01, *** p<.001.
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Exploratieve analyses
Mediatieanalyses

Naar aanleiding van de correlatiecoéfficiénten tussen de onderzoeksvariabelen (Tabel
1) zijn twee potentiéle extra mediatie-effecten onderzocht. Allereerst is onderzocht of er
sprake is van mediatie tussen de kenmerken van de huidige werksituatie (X), de evaluatie van
de huidige werksituatie (M) en bevlogenheid (Y). De kenmerken van de huidige werksituatie
hangen samen met bevlogenheid (r = .67, p<.001), waardoor aan assumptie 1 van Baron &
Kenny (1986) wordt voldaan. Daarnaast hangen de kenmerken van de huidige werksituatie
sterk samen met de evaluatie van de huidige werksituatie (r =.82, p <.001), waardoor ook
wordt voldaan aan assumptie 2. Met de ‘PROCESS’ methode (Hayes, 2013) zijn vervolgens
assumptie 3 en 4 onderzocht. Er is niet voldaan aan assumptie 3. De evaluatie van de huidige
situatie (M) heeft geen effect op bevlogenheid (Y) wanneer gecontroleerd wordt voor de
kenmerken van de huidige werksituatie (X) (8 = .475,t=1.66, p = .10, F(2,93) = 41.05).
Omdat niet voldaan wordt aan assumptie 3 van Baron en Kenny isgeen sprake van mediatie.

Ten slotte is gekeken of er sprake is van mediatie tussen de kenmerken van de huidige
werksituatie (X), de evaluatie van de huidige werksituatie (M) en organisatiecommitment
(Y). Er is sprake van een sterke correlatie tussen de kenmerken van de huidige werksituatie
en organisatiecommitment (r = .62, p < .001; voldaan aan assumptie 1). Ook is er sprake van
een sterke samenhang tussen de kenmerken van de huidige werksituatie en de evaluatie van
de huidige werksituatie (r = .82, p <.001; voldaan aan assumptie 2). Middels de ‘PROCESS’
methode van Hayes (2013) zijn wederom assumptie 3 en 4 getoetst. De evaluatie van de
huidige werksituatie (M) heeft effect op organisatiecommitment (Y) wanneer gecontroleerd
wordt voor de kenmerken van de huidige werksituatie (X) (5= .460, t = 2.59, p <.05, F (2,93)
= 35.09). Omdat de kenmerken van de huidige werksituatie (X) nog steeds effect hebben op
organisatiecommitment () wanneer gecontroleerd wordt voor de evaluatie van de huidige
werksituatie (M) (5= .436, t = 2.59, p < .05, F (2,93) = 35.09), wordt assumptie 4 van Baron
en Kenny (1986) geschonden. Er is daarom sprake van een partiéle mediatie. Dit betekent dat
de kenmerken van de huidige werksituatie zowel een direct effect hebben op de mate van
organisatiecommitment, als een indirect effect via de evaluatie van de huidige werksituatie

(zie Figuur 2).
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Figuur 2. Visuele weergave van het mediatie-effect tussen de kenmerken van de huidige werksituatie
(X), de evaluatie van de huidige werksituatie (M) en organisatiecommitment (Y) waarin in
bétacoéfficiénten respectievelijk het directe effect en het indirecte effect van X op Y is weergegeven.

Discussie
Hoofdbevindingen en interpretatie
In deze studie is allereerst onderzocht of de manier waarop tijdelijke werknemers hun
werksituatie percipiéren in termen van onder andere werksfeer, waardering en zekerheid,
voorspellend is voor uitkomsten op het gebied van welzijn, zoals bevlogenheid en
organisatiecommitment. In het geval van organisatiecommitment bevestigen de resultaten
deze hypothese. Hoe beter de huidige werksituatie wordt geévalueerd, hoe meer betrokken
werknemers zich voelen bij de organisatie. Aangezien de items die de evaluatie van de
huidige werksituatie maten vroegen naar de mate van tevredenheid op een aantal aspecten
van het werk, en werktevredenheid sterk samenhangt met organisatiecommitment (Meyer,
Stanley, Herscovitch, &Topolnytsky, 2002), is dit geen opvallende bevinding: tevreden
werknemers zullen vaak ook betrokken werknemers zijn.

In het geval van bevlogenheid werd echter niet gevonden dat de evaluatie van de
werksituatie voorspellend is voor welzijn. Vanuit het JD-R model is bekend dat er een relatie
bestaat tussen de werkkenmerken enerzijds en bevlogenheid anderzijds (Hakanen,
Schaufeli,&Ahola, 2008). Dat de relatie tussen de evaluatie van de situatie en bevlogenheid
niet gevonden is, zou kunnen betekenen dat de evaluatie van de werksituatie in aanvulling
opde effecten van werkkenmerken geen rol speelt bij bevliogenheid. Een andere mogelijke
verklaring is dat bevlogenheid zich niet zozeer laat voorspellen door de evaluatie van de
huidige werksituatie, maar door aspecten die meer intrinsiek van aard zijn. Zo zou de
persoonlijkheid van de tijdelijke werknemer een verschil maken in de mate van bevlogenheid

die ervaren wordt (Langelaan, Bakker, van Doornen, &Schaufeli, 2006).
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Daarnaast is in het huidige onderzoek onderzocht of een aantal factoren voorspellend
is voor de perceptie van de huidige werksituatie. Zoals verwacht werd de huidige
werksituatie beter geévalueerd naarmate de kenmerken van de huidige situatie ook beter
geévalueerd werden. Ook de veronderstelling dat de huidige werksituatie positiever wordt
beoordeeld naarmate de verwachte voordelen bij het krijgen van een vast contract kleiner
zijn, werd door de resultaten bevestigd. Deze beide bevindingen zijn in overeenstemming met
de expectancy-value theorie van Feather (1990). In strijd met de expectancy-value theorie
hadden de kenmerken van de huidige werksituatie echter geen invloed op hoe klein of groot
de voordelen bij het krijgen van een vast contract verwacht werden te zijn: bij een positieve
beoordeling van de kenmerken van de huidige werksituatie zouden de voordelen van een vast
contract kleiner moeten zijn. Een mogelijke verklaring zou te maken kunnen hebben met het
referentiepunt van de tijdelijke werknemer. Referentiepunten spelen een rol omdat de
verwachte uitkomsten afgezet worden tegen deze referentiepunten en geévalueerd worden in
het licht van deze vergelijking (Kahneman, 1992). Het referentiepunt heeft dus invlioed op of
een verwachte uitkomst als winst of verlies beschouwd wordt (Kahneman, 1992). De
bevinding dat er in dit onderzoek geen samenhang gevonden is tussen de kenmerken van de
huidige situatie en de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract, zou
kunnen betekenen dat niet de kenmerken van de huidige situatie als referentiepunt zijn
genomen maar dat een ander referentiepunt, bijvoorbeeld tijdelijk werk in het algemeen, als
standaard is genomen.

Ook de mate van employability, de duur van het contract en het hebben van uitzicht
op een vast contract waren, in tegenstelling tot wat verwacht werd, niet van invloed op hoe de
tijdelijke werksituatie geévalueerd werd. Dat er geen verband is gevonden tussen
employability en de evaluatie van de huidige werksituatie is opmerkelijk te noemen, gezien
aanwijzingen in de literatuur dat employability geassocieerd is met werktevredenheid (De
Cuyper, Notelaers, & De Witte, 2009). Wellicht hadden de aspecten van werk waarover de
gekozen items voor de evaluatie van de huidige werksituatie gingen, weinig te maken met de
mate van employability die ervaren werd. Waar employability gaat over de mate van
inzetbaarheid in de interne en externe arbeidsmarkt, gingen de items die gekozen waren voor
in het kaart brengen van de evaluatie van de huidige werksituatie over andere aspecten van
werk, zoals het salaris en de mate van begeleiding. Wellicht wordt het oordeel over de eigen
employability vooral bepaald door factoren zoals de eigen opleiding en capaciteiten, alsmede
de gepercipieerde situatie op de arbeidsmarkt, en hebben deze factoren niet per se effect op

de evaluatie van de huidige baan. Dat er geen effect is gevonden van contractduur op de

26



evaluatie van de huidige werksituatie kan simpelweg betekenen dat de duur van het contract
niet uitmaakt voor de manier waaropeen tijdelijke werknemer de werksituatie percipieert. Het
kan er ook mee te maken hebben dat er weinig verschillen in contractduur zaten binnen de
steekproef. Er was daardoor mogelijk sprake van te weinig statische power om te kunnen
differentiéren tussen de verschillende contractduren.Zoals genoemd in de inleiding is een vast
contract in het vooruitzicht hebben niet noodzakelijkerwijs gekoppeld aan een positievere
evaluatie van de huidige werksituatie. Het niet vinden van de relatie tussen het hebben van
uitzicht op een vast contract en de evaluatie van de huidige werksituatie zou ermee te maken
kunnen hebben dat respondenten het hebben van uitzicht op een vast contract uiteenlopend
ervaren, waardoor deze variabele geen betrouwbare voorspeller is voor de evaluatie van de
huidige werksituatie.

Daarnaast is gevonden dat werknemers meer organisatiecommitment ervaren
naarmate de kenmerken van de huidige werksituatie beter zijn. Er bleek dus sprake van een
direct effect van de kenmerken op organisatiecommitment, naast het indirecte effect dat
verwacht werd. Dat dit directe effect ook is gevonden is niet opmerkelijk, gezien het feit dat
organisatiecommitment vaak gerelateerd is aan de werkkarakteristieken (Steers, 1977).

Tot slot kwam in het onderzoek naar voren dat werknemers waarvan de kenmerken
van de huidige werksituatie beter zijn, ook vaker uitzicht hebben op een vast contract. Deze
bevinding sluit aan op het kern-periferie model, dat een onderscheid veronderstelt tussen
‘kernbanen’ en ‘periferiebanen’. Kernbanen zijn belangrijk voor een organisatie en
kenmerken zich door een hoger niveau van specifieke vaardigheden, een hoger salaris, en
meer werkzekerheid dan banen die tot de periferie van de organisatie behoren (Kompier,
Ybema, Janssen, &Taris, 2009). Werknemers die een baan hebben die tot de ‘kern’ behoort,
krijgen dan zowel een vaste aanstelling als prettiger werk. Daarnaast kwam naar voren dat
werknemers met uitzicht op een vast contract zichzelf ook vaak relatief inzetbaar vinden. Dit
is geen opvallende bevinding gezien een vast contract in het vooruitzicht hebben in ieder

geval de permanente mogelijkheid om werk te hebben in de interne arbeidsmarkt garandeert.

Beperkingen van het huidige onderzoek

Het huidige onderzoek heeft een cross-sectioneel design. Er kunnen derhalve geen uitspraken
gedaan worden omtrent causaliteit van de bevindingen. Dit levert met name problemen op
voor de interpretatie van de relatie tussen de evaluatie van de huidige werksituatie en
organisatiecommitment. Het zou zo kunnen zijn dat werknemers die zich betrokken voelen

bij de organisatie de werksituatie positiever evalueren, in plaats van dat een positieve
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evaluatie van de huidige werksituatie leidt tot meer betrokkenheid. Dit zou betekenen dat de
evaluatie van de werksituatie geen voorspellende waarde meer heeft voor de mate van
organisatiecommitment die ervaren wordt door tijdelijke werknemers.In de toekomst is het
interessant om een longitudinale studie te doen naar tijdelijke werknemers. Er zou dan
gekeken kunnen worden naar hoe de evaluatie van de werksituatie en de antecedenten en
uitkomsten daarvan zich gedurende de contractduur ontwikkelen.

Een tweede beperking van het huidige onderzoek is de omvang van de steekproef.
Mogelijk heeft de relatief kleine steekproef geleid tot een gebrek aan statistische power. Dit
zou ook een verklaring kunnen bieden voor het feit dat een aantal hypothesen niet bevestigd
werd door de resultaten.

Tevens konden de respondenten zelf bepalen waar en wanneer zij de vragenlijst
invulden. Er was daarom geen controle over de conditie waarin de respondenten de
vragenlijst hebben ingevuld. Mogelijk is dit van invlioed geweest op de resultaten, omdat
eventuele afleiding tijdens het invullen van de vragenlijst vrij spel had. Tegelijkertijd wordt
niet verwacht dat mogelijke afleiding een groot effect heeft gehad op de resultaten, aangezien
de vragenlijst geen grote cognitieve inspanning vroeg van de respondenten.

Ten slotte is in het huidige onderzoek gebruik gemaakt van zelf-rapportage gegevens.
Het zou zo kunnen zijn dat respondenten sociaal wenselijk geantwoord hebben en dat dit
heeft afgedaan aan de betrouwbaarheid van het onderzoek (Rassin, 2004). Er was echter geen
aanleiding voor de respondenten om sociaal wenselijk te antwoorden. Voorafgaand aan de
vragenlijst werd benadrukt dat de gegevens vertrouwelijk en anoniem verwerkt zouden
worden. Ook werden de gegevens niet teruggekoppeld aan de organisatie waar de
respondentwerkzaam was. Er wordt daarom niet verwacht dat de manier van dataverzameling

veel invloed heeft gehad op de resultaten.

Wetenschappelijke en praktische implicaties

In deze studie is naar voren gekomen dat, zeker in het geval vanorganisatiecommitment, de
manier waarop een tijdelijk werknemer zijn of haar werksituatie evalueert van invloed is op
het welzijn van de werknemer. Ook de kenmerken van de huidige werksituatie lijken van
invloed te zijn op welzijn. Daarnaast is naar voren gekomen dat de kenmerken van de huidige
werksituatie en de verwachte voordelen bij het ontvangen van een vast contract voorspellend
zijn voor de manier waarop de werksituatie geévalueerd wordt. In de toekomst is het
interessant om het onderzoeksmodel verder uit te bouwen en meerdere antecedenten en

uitkomsten van de evaluatie van de werksituatie bij tijdelijke werknemers te onderzoeken.
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Het is interessant om te onderzoeken welke factoren nog meer meespelen in de manier
waarop een tijdelijke werknemer de werksituatie evalueert. Mogelijke relevante factoren om
te onderzoeken zijn bijvoorbeeld de motivatie van de tijdelijke werknemer bij het uitvoeren
van het tijdelijke werk, het aanvankelijke motief om het tijdelijke werk te verrichten en de
voorkeur voor type contractvorm (Wagenaar et al., 2013). Een alternatief voor de hier
gebruikte uitkomstvariabelen is om in vervolgonderzoek niet alleen te kijken naar
welzijnuitkomsten maar ook te kijken naar uitkomsten op het gebied van gedrag en
werkgerelateerde attituden. Denk daarbij aan verloopintentie en
OrganisationalCitizenshipBehaviour. Tevens zou vervolgonderzoek gebruik kunnen maken
van een meer omvangrijke steekproef waarin ook verschillende contractvormen onderzocht
worden en de verschillen daartussen. Op die manier kan ook de heterogeniteit tussen de
contractvormen nader onderzocht worden.

De resultaten uit dit onderzoek bevestigen dat het inspelen op de perceptie van de
tijdelijke werknemer zinvol is. Het is voor organisaties dus van belang om te investeren in de
werkbeleving van tijdelijke werknemers. Organisaties zouden dit kunnen doen door
regelmatig bij tijdelijke werknemers individueel te polsen hoe tevreden ze zijn met de
werksituatie of door op frequente basis medewerkerstevredenheidonderzoeken te laten
plaatsvinden. Op basis van de resultaten zouden interventies gepland kunnen worden.
Inspelen op de perceptie van de tijdelijke werknemer zal niet alleen ten goede komen aan het
welzijn van de individuele werknemer, maar zal ook zijn vruchten afwerpen op

organisatieniveau.

Conclusie

Deze studie onderstreept het belang van het meenemen van de evaluatie van de werksituatie
bij het leggen van associaties tussen tijdelijk werk enerzijds en uitkomsten anderzijds. Dit
onderzoek heeft de nadruk gelegd op perceptie in plaats van het hebben van een tijdelijke
contractvorm op zich, zoals in veel voorgaande onderzoeken is gedaan.In de toekomst moet
meer onderzoek gedaan worden naar de factoren die van invloed zijn op de manier waarop
een tijdelijke werknemer de werksituatie evalueert en naar de uitkomsten van de evaluatie
van de werksituatie. Op die manier komen we steeds meer te weten over de diverse groep

tijdelijke werknemers en wat hen beweegt.
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Vragenlijst naar de effecten van tijdelijke werk (Appendix A)
Beste participant,

Welkom bij deze vragenlijst naar de effecten van tijdelijk werk. Fijn dat u mee wilt werken!
Uw hulp wordt zeer gewaardeerd.

Er zal een aantal vragen aan u gesteld worden. Geef steeds zo eerlijk mogelijk antwoord. Er
bestaan geen goede of foute antwoorden, het gaat om uw eigen mening. Het invullen van de
vragenlijst neemt ongeveer 10 minuten in beslag. Aan het einde van de vragenlijst heeft u de
mogelijkheid om uw e-mailadres op te geven. U maakt dan kans op één van de 10 VVV-
bonnen t.w.v. 5 euro.

Alle informatie die uw geeft is vertrouwelijk en uw gegevens worden anoniem verwerkt.
Alvast hartelijk dank voor uw deelname aan dit onderzoek!

Met vriendelijke groet,

Judieke van Dijk

Masterstudent Arbeids- en Organisatiepsychologie Universiteit Utrecht
e-mailadres: j.K.vandijk@uu.nl

*

I Ik bevestig dat ik bovenstaande heb gelezen en dat ik akkoord ga met deelname aan dit
onderzoek.

Achtergrondgegevens
1. Wat is uw geslacht?
o man
o Vrouw

2. Wat is uw geboortejaar?

3. Wat is de hoogste opleiding die u heeft genoten?
lagere school

MAVO, LBO, VMBO

HAVO, MBO

VWO

HBO

WO

0 O O O O O
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4. In welke sector van de arbeidsmarkt werkt u?

©)

O OO O OO OO0 O OO OO O0O Oo

Industrie

Bouw

Handel

Horeca

Vervoer

Financiéle instelling
Zakelijke dienstverlening
Communicatie

Overheid

Onderwijs
Gezondheidszorg en welzijnswerk
Cultuur en vrije tijd
Agrarische sector

anders: ...

5. Wat voor type tijdelijk contract heeft u?

O O O O

6. Heeft u naast uw tijdelijke contract ook een contract voor onbepaalde tijd? (ofwel bij
dezelfde werkgever ofwel bij een andere werkgever)

©)
@)

Een contract met vaste uren voor bepaalde tijd

Een nuluren contract voor bepaalde tijd

Een min-max contract voor bepaalde tijd
Een oproepcontract met voorovereenkomst voor bepaalde tijd

ja
nee

7. Indien u een tijdelijk contract heeft met vaste uren: wat is de omvang van uw aanstelling in
uren per week, volgens uw contract?

8. Wat is de totale duur van uw huidige tijdelijke contract, in maanden?

9. Hoeveel maanden resteren er nog voordat uw huidige tijdelijke contract eindigt?

10. Heeft u uitzicht op een vast contract?
o ja
o nee

o

Ik weet het niet.
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Waarden
In welke mate zijn onderstaande aspecten van werk belangrijk voor u?

. Goede begeleiding krijgen in het werk

. Een goede werksfeer in het bedrijf

. Goed contact hebben met je collega’s

. Een goed salaris

. Veel waardering krijgen voor het werk dat je doet

. Jezelf waar kunnen maken in je werk

. Veel zekerheid hebben dat je een baan kunt behouden zolang je wilt

. Door het werk vaak een gevoel hebben dat je in deze maatschappij meetelt
. Goede kansen op promotie

10. Veel vrijheid om zelf te beslissen wat je doet en hoe je het werk doet

11. Veel bezig zijn met zinvolle en nuttige zaken

12. Veel werkzaamheden verrichten

13. Veel aandacht krijgen voor de ideeén die je hebt en de voorstellen die je doet die
aansluiten bij je talenten en vaardigheden

OO ~NO O WN P

Antwoordmogelijkheden:
o helemaal niet belangrijk
niet belangrijk
neutraal
belangrijk
heel belangrijk

O O O O

Huidige situatie (1)
In welke mate zijn de volgende aspecten in uw baan aanwezig?

. Goede begeleiding in het werk

. Een goede werksfeer in het bedrijf

. Goed contact met je collega’s

. Een goed salaris

. Veel waardering krijgen voor het werk dat je doet

. Jezelf waar kunnen maken in je werk

. Veel zekerheid hebben dat je een baan kunt behouden zolang je wilt

. Door het werk vaak een gevoel hebben dat je in deze maatschappij meetelt

. Goede kansen op promotie

10. Veel vrijheid om zelf te beslissen wat je doet en hoe je het werk doet

11. Veel bezig zijn met zinvolle en nuttige zaken

12. Veel werkzaamheden verrichten die aansluiten bij je talenten en vaardigheden
13. Veel aandacht krijgen voor de ideeén die je hebt en de voorstellen die je doet

OO ~NO O WDN PP

Antwoordmogelijkheden:
o in zeer kleine mate

in kleine mate

enigszins

in grote mate

in zeer grote mate

o O O O
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Huidige situatie (2)
In welke mate bent u tevreden over de onderstaande aspecten in u werk?

. De begeleiding die je krijgt in het werk

. De werksfeer in het bedrijf

. Het contact met je collega’s

. Het salaris

. De waardering voor het werk dat je doet

. De mogelijkheid om jezelf waar te kunnen maken in je werk

. De zekerheid dat je een baan kunt behouden zolang je wilt

. Door het werk vaak een gevoel te hebben dat je in deze maatschappij meetelt

. De kansen op promotie

10. De vrijheid om zelf te beslissen wat je doet en hoe je het werk doet

11. De mogelijkheid bezig te zijn met zinvolle en nuttige zaken

12. De mogelijkheid veel werkzaamheden verrichten die aansluiten bij je talenten en
vaardigheden

13. De aandacht die je krijgt voor de ideeén die je hebt en de voorstellen die je doet

OO ~NOoO Ol WN -

Antwoordmogelijkheden:
o helemaal niet tevreden
niet tevreden
neutraal
tevreden
zeer tevreden

O O O O

Verwachtingen
Stel: u krijgt een vast contract. In hoeverre denkt u dat er een verandering zal optreden in uw
situatie met betrekking tot onderstaande aspecten?

. De begeleiding die je krijgt in het werk

. De werksfeer in het bedrijf

. Het contact met je collega’s

. Het salaris

. De waardering die je krijgt voor het werk dat je doet

. De mogelijkheid om jezelf waar te kunnen maken in je werk

. De zekerheid dat je een baan kunt behouden zolang je wilt

. Door het werk vaak een gevoel hebben dat je in deze maatschappij meetelt

. De kansen op promotie

10. De vrijheid om zelf te beslissen wat je doet en hoe je het werk doet

11. De mogelijkheid om bezig te zijn met zinvolle en nuttige zaken

12. De mogelijkheid om werkzaamheden te verrichten die aansluiten bij je talenten en
vaardigheden

13. De aandacht die je krijgt voor de ideeén die je hebt en de voorstellen die je doet

OO0 ~NO OB WN -

Antwoordmogelijkheden:
o wordt veel slechter

wordt slechter

blijft hetzelfde

wordt beter

wordt veel beter

o O O O
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Inzetbaarheid
De volgende stellingen gaan over de mogelijkheden die u heeft in uw loopbaan. Kies bij
iedere stelling het antwoord dat het beste op u van toepassing is.

1. Ik vind gemakkelijk een andere baan als ik mijn huidige baan verlies.

2. Ik zou snel ander werk kunnen vinden, als ik daar naar zou zoeken.

3. Ik ben in staat om bij een ander bedrijf een betere baan te vinden als ik daar naar zou
zoeken.

4. 1k zou een andere, betere baan kunnen vinden als ik dat zou willen.

5. Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar voor verschillende soorten werk.

6. Ik ben in staat om bij mijn huidige werkgever door te stromen naar andere functies.
7. Ik kan in mijn huidige baan hogerop komen.

8. Ik zou binnen mijn huidige organisatie door kunnen groeien naar een betere baan.

Antwoordmogelijkheden:
o helemaal mee oneens
mee oneens
neutraal
mee eens
helemaal mee eens

o O O O

Werkbeleving
De volgende uitspraken hebben betrekking op hoe u uw werk beleeft en hoe u zich daarbij
voelt. Wilt u aangeven hoe vaak iedere uitspraak op u van toepassing is?

. Op mijn werk bruis ik van energie.

. Als ik werk voel ik me fit en sterk.

. Ik ben enthousiast over mijn baan.

. Mijn werk inspireert mij.

. Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan.

. Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig.
. Ik ben trots op het werk dat ik doe.

. Ik ga helemaal op in mijn werk.

. Mijn werk brengt mij in vervoering.

OQooO~NOWnPdMWNEPE

Antwoordmogelijkheden:

o nooit
sporadisch/een paar keer per jaar of minder
af en toe/eens per maand of minder
regelmatig/een paar keer per maand
dikwijls/eens per week
zeer dikwijls/een paar keer per week
altijd/dagelijks

0 O O O O O
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Betrokkenheid

De volgende uitspraken gaan over de mate waarin u zich betrokken voelt bij de organisatie
waarbij u werkzaam bent. Kunt u aangeven in hoeverre u het eens bent met onderstaande
uitspraken?

1. Ik zou graag de rest van mijn loopbaan in deze organisatie blijven.

2. Ik vind het leuk om over deze organisatie te praten met mensen van buiten deze
organisatie.

3. Ik ervaar de problemen van deze organisatie als mijn eigen problemen.

4. Deze organisatie betekent veel voor mij.

5. Ik voel me ‘deel van de familie’ binnen deze organisatie.

6. Ik voel me emotioneel gehecht aan deze organisatie.

7. Ik voel me thuis in deze organisatie.

8. Ik denk dat ik me aan een andere organisatie net zo makkelijk zou kunnen hechten als aan
deze organisatie.

Antwoordmogelijkheden:
o helemaal mee oneens
mee oneens
neutraal
mee eens
helemaal mee eens

o O O O

U bent bijna klaar met de vragenlijst. Vul hieronder uw e-mailadres in wanneer u kans wilt
maken op één van de 10 VVV-bonnen t.w.v. 5 euro. Als u geen kans wil maken op een
VVV-hon, hoeft u hieronder niets in te vullen. Vergeet in beide gevallen niet op verzenden te
klikken!

Dit was het einde van de vragenlijst. Hartelijk dank voor uw medewerking!
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