Hoe houden we de oudere werknemers tevreden?

De invloed van leeftijd op baantevredenheid verklaard via trainingsparticipatie en

discriminatie

Abstract
De beroepsbevolking van Europa is ouder aan het worden. Organisaties moeten ervoor
zorgen dat deze groep ouderen tevreden blijven met hun baan om een tekort op de
arbeidsmarkt te voorkomen. Er wordt in dit onderzoek gekeken of trainingsparticipatie en
leeftijdsdiscriminatie ervoor kunnen zorgen dat oudere werknemers minder tevreden worden
met hun werk vergeleken met de jongere werknemers. De onderzoeksvraag luidt; “In
hoeverre wordt de invloed van leeftijd op baantevredenheid gemedieerd door
trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie?”. Aan de hand van de European Working
Conditions Survey worden de opgestelde hypothesen getoetst. De resultaten uit het huidig
onderzoek tonen aan dat oudere werknemers tevredener zijn met hun baan dan jongere
werknemers. Daarnaast heeft trainingsparticipatie een positief effect op baantevredenheid,
waar leeftijdsdiscriminatie een negatief effect heeft op baantevredenheid. Oudere
werknemers participeren minder in trainingen dan jongere werknemers en de jongste groep
werknemers Krijgen het meest te maken met leeftijdsdiscriminatie. Zowel
trainingsparticipatie als leeftijdsdiscriminatie mediéren de invloed van leeftijd op

baantevredenheid niet.
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Inleiding

In de meeste Europese landen stijgt de gemiddelde leeftijd van de beroepsbevolking. Het ouder
worden van de beroepsbevolking wordt ook wel vergrijzing genoemd. De vergrijzing is een
gevolg van demografische en sociale trends. Er worden minder kinderen geboren en het
grootste gedeelte van de jongste groep van de beroepsbevolking is nog aan het studeren. (Bos
et al,. 2009). Door deze trends wordt de beroepsbevolking in de Europese landen sterk
verminderd. In Nederland wordt verwacht dat in 2050 de beroepsbevolking met een half
miljoen zal afnemen (CBS, 2015). Er wordt voorspeld dat deze ontwikkeling zich zal
voltrekken in de meerderheid van Europa.

De toenemende vergrijzing zal ervoor zorgen dat er schaarste op de arbeidsmarkt zal
ontstaan. Ofwel, dat de beroepsbevolking niet alle banen kan opvullen. Dit kan leiden tot een
stagnerende economische groei (Prins & Kalf, 2015). Om dit te voorkomen, hebben overheden
verschillende maatregelen genomen om de arbeidsparticipatie te verhogen. VVoorbeelden van
deze maatregelen zijn onder andere het verhogen van de pensioenleeftijd en de opties van
werknemers om vroegtijdig met pensioen te gaan te verkleinen (Lossbroek, 2018). Zo werd in
Nederland in 2018 de pensioenleeftijd verhoogd naar 66 jaar en staat het in de planning van
het Ministerie van Binnenlandse Zaken om de pensioenleeftijd in 2022 verder te verhogen naar
67 jaar en 3 maanden (Ministerie van Binnenlandse Zaken, 2018). Mede hierdoor is de
arbeidsparticipatie van de groep 60 tot 65 jarigen in de afgelopen 10 jaar verdubbeld (CBS,
2018). Door de steeds ouder wordende werknemers is het voor organisaties en de maatschappij
belangrijk dat werkgevers rekening houden met deze groter wordende groep. Het is van belang
om de steeds ouder wordende werknemers tevreden te houden (Collins, 2003). Dit huidige
onderzoek zal zich op dit aspect focussen.

Het is belangrijk voor organisaties die een goed HRM- en gezondheidsbeleid willen
uitvoeren, om een beter beeld te krijgen van hoe de oudere werknemers hun werk waarnemen
en wat bijdraagt aan hun baantevredenheid, vergeleken met de jongere werknemers (Bos et al.,
2009). Het is belangrijk om te kijken naar baantevredenheid voor een aantal redenen. Ten eerste
is er op basis van een meta-analyse vastgesteld dat een lage baantevredenheid een negatieve
invlioed heeft op de gezondheid en het welzijn van de werknemers (Faragher et al., 2005).
Werkgevers willen ziekteverzuim zo laag mogelijk houden, omdat dit kosten met zich

meebrengt en de productiviteit hierdoor omlaag gaat (TNO, 2004). Daar komt ook nog eens bij



dat werknemers tussen de 55 en 65 jaar oud het hoogste ziekteverzuimpercentage hebben met
6.4% (CBS, 2018)

Ten tweede zorgt een lage baantevredenheid ervoor dat werknemers eerder hun baan
verlaten (Perrachione et al., 2008) en vervroegd met pensioen gaan (Sibbald, et al., 2003). Dit
moet voorkomen worden met het oog op de toenemende vergrijzing van de beroepsbevolking.

In dit onderzoek zal eerst de focus gelegd worden op de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid. Over het algemeen wordt er vastgesteld dat leeftijd een positieve invioed
heeft op de baantevredenheid van werknemers (Gibson & Klein, 1970; Rhodes, 1983; Wright
& Hamilton, 1978; NG & Feldman, 2010). Ondanks dat werknemers aan het einde van hun
werkcarriére tevredener zijn met hun baan, wil dit niet zeggen dat de baantevredenheid van
deze groep niet nog hoger kan. Door de groeiende druk om oudere werknemers langer te laten
doorwerken en tevreden te houden, moet er gefocust worden op de factoren die ervoor zorgen
dat oudere werknemers minder tevreden worden met hun baan, in vergelijking tot jongere
werknemers. Wanneer deze dempende factoren zijn geidentificeerd kunnen beleidsmakers
hierop anticiperen en ervoor zorgen dat oudere werknemers langer willen doorwerken.

Meerdere factoren kunnen een rol spelen in het dempen van de baantevredenheid van
deze groep. 2 factoren die de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid negatief zouden
kunnen beinvlioeden worden meegenomen in dit onderzoek. Deze factoren zijn
trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie.

Er is gekozen om trainingsparticipatie mee te nemen in het onderzoek, omdat
trainingsparticipatie kan verklaren waarom oudere werknemers minder tevreden worden over
hun werk dan jongere werknemers. VVooroordelen over ouderen zouden kunnen resulteren in
minder mogelijkheden voor ouderen om te participeren in training op werk (Lazazzara &
Bombelli, 2011). Ook zou, onder ouderen, de verminderde drang voor eigen ontwikkeling voor
een lagere trainingsparticipatie kunnen zorgen.

Leeftijdsdiscriminatie is een interessante factor om te onderzoeken in relatie tot leeftijd
en baantevredenheid, omdat leeftijdsdiscriminatie op de arbeidsmarkt een steeds groter
probleem wordt (Posthuma & Campion, 2008). De ouder wordende beroepsbevolking krijgt
meer met dit probleem te maken waardoor een grote groep ouderen zonder werk blijven en
raken (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2016)

De directe effecten van de bovengenoemde factoren op baantevredenheid zullen
worden getoetst, waarna ook de mediérende effecten van de factoren op de relatie tussen
leeftijd en baantevredenheid duidelijk worden. Zo kan worden getoetst of deze 2 factoren

daadwerkelijk een negatieve invlioed hebben op deze relatie.



In de wetenschappelijke literatuur is er nog weinig onderzoek gedaan naar wat juist de
dempende krachten zijn van de invloed van leeftijd op baantevredenheid. De focus werd
voorheen vooral gelegd op de versterkende krachten. Met dit onderzoek wordt geprobeerd dit
gat te dichten. Ook zijn de mediatoren trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie nog niet
meegenomen in de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid. Daarnaast wordt deze relatie
onderzocht in de context van Europa. Voorgaande onderzoeken focusten zich vaak op één
organisatie of sector. De data die in het huidig onderzoek gebruikt wordt, is afkomstig uit de
European Working Conditions Survey van Eurofound.

Eerst zal de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid uit één worden gezet. Waarna
de invloed van trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie op deze relatie wordt beschreven.
De onderzoeksvraag van dit onderzoek luidt “In hoeverre wordt de invioed van leeftijd op
baantevredenheid gemedieerd door trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie?”.

Eerst zullen verschillende theorieén worden besproken, waaruit 5 hypothesen worden
gevormd. Daarna worden de dataset, de gebruikte methoden en variabelen toegelicht.
Vervolgens worden de resultaten weergegeven en zal er worden geéindigd met een conclusie

en discussie.

Theoretisch Kader

Om de onderzoeksvraag te beantwoorden, worden er in dit theoretisch kader hypotheses
opgesteld. Deze hypotheses worden geformuleerd op basis van de socio-emotionele
selectiviteitstheorie, de motivator-hygiéne theorie en ageism. Daarnaast worden resultaten uit
eerdere onderzoeken aangehaald om de theorie te versterken. Als eerste zal er worden gekeken
naar het hoofdverband, de invlioed van leeftijd op baantevredenheid. Daarna worden de
variabelen trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie uiteengezet. Er wordt ingegaan op

zowel directe als indirecte effecten van de variabelen op baantevredenheid.

Baantevredenheid

Over het algemeen wordt baantevredenheid in de wetenschappelijke literatuur
gedefinieerd als een emotionele attitude van een individu over zijn of haar werk (Markovits et
al., 2007). Dit komt vaak voort uit intrinsieke en extrinsieke factoren binnen het werk.

Locke (1969) benoemt de volgende drie elementen van baantevredenheid. De

verwachtingen van het werk, het waardeoordeel over het daadwerkelijke werk en het verschil



hiertussen. Als het verschil tussen de verwachtingen en het waardeoordeel van het individu
over het werk groot is, is de baantevredenheid van een werknemer laag. Hoe Kleiner dit
verschil, hoe hoger de baantevredenheid. Daarnaast is baantevredenheid een combinatie van
hoe mensen zich voelen over verschillende aspecten van hun werk. Het kan namelijk zo zijn
dat een werknemer een positieve attitude heeft over het uurloon, terwijl deze werknemer een
negatieve attitude heeft over het aantal werkuren in de week. Wanneer de attitudes over alle
aspecten bekend zijn, worden deze naast elkaar gelegd, waarmee de algehele baantevredenheid
van een individu naar voren komt (Schmidt, 2007).

Oudere werknemer

De term ‘oudere werknemer’ is in verschillende onderzoeken op vele manieren
geconceptualiseerd. In sommige onderzoeken wordt een werknemer van 40 als oud gezien
(Pillay et al,. 2006; Ng & Feldman, 2012), waar anderen een werknemer van boven de 55 pas
scharen onder de ‘oudere werknemers’ (Van Dalen et al.,, 2010; Ilmarinen, 2012). De
gehanteerde leeftijd hangt vaak af van de focus van het onderzoek. Onderzoeken gelinkt aan
arbeidsparticipatie beschouwen werknemers tussen de 50 en 55 jaar als ‘oud’, omdat de
arbeidsparticipatie rond deze leeftijd afneemt in verschillende landen. Onderzoeken die
focussen op organisaties hanteren juist de leeftijd van 40 tot 45, omdat op dit punt kennis en
verscheidene vaardigheden beginnen af te nemen (Kooij et al., 2008).

Er zijn verschillende manieren om te kijken naar het ouder worden van werknemers.
Sterns en Doverspike (1989) onderscheiden vier verschillende concepten. Chronologische
leeftijd; deze komt overeen met de leeftijd op de jaarkalender. Functionele leeftijd; hier wordt
gekeken naar hoe productief een werknemer nog is voor een organisatie. Subjectieve leeftijd;
dit concept is gebaseerd op hoe oud een werknemer zich zelf voelt. En organisationele leeftijd,;
hier wordt leeftijd gelinkt aan de tijd hoelang iemand bij een organisatie werkt. In het huidige
onderzoek wordt het concept van chronologische leeftijd aangehouden, omdat dit concept het
meeste wordt gebruikt in de literatuur. Daarnaast wordt de chronologische leeftijd gebruikt,
omdat dit concept voor de respondenten zelf het makkelijkste te bepalen is, waardoor er meer
valide resultaten uit de vragenlijsten komen.

De grensleeftijd wanneer iemand als oud wordt beschouwd is in dit onderzoek 40. Deze
grens 1s in lijn met de Amerikaanse wet genaamd; De ‘Age Discrimination in Employment
Act’(ADEA). Deze wet verbiedt discriminatie tegen werknemers boven de 40 jaar (U.S.
Department of Labor, z.d.). Daarnaast bestaat de actieve arbeidsmarkt vanaf 2019 uit mensen

tussen de 16 en 66 jaar oud. Wanneer we de helft hiervan nemen komen we ook rond de 40
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jaar uit. In de analyses van dit onderzoek wordt leeftijd als een continue variabele gezien, maar
wanneer het in de tekst gaat over ‘oudere werknemers’ houden we dus de grens van 40 aan.
Dit betekent dat werknemers van onder de 40 jaar worden beschouwd als ‘jongere

werknemers’.

Leeftijd

Er is in de afgelopen decennia veel onderzoek gedaan naar de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid. Doordat er nog steeds geen wetenschappelijke consensus over de relatie
bestaat, blijft het een interessant onderwerp voor het huidige onderzoek. De socio-emotionele
selectiviteitstheorie (SES) kan gebruikt worden om de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid te verklaren. De SES stelt dat ieder individu twee verschillende sociale
doelen heeft; doelen die gerelateerd zijn aan kennisverwerving en doelen die gerelateerd zijn
aan emotionele regulatie (Carstensen et al., 1999). De levensfase van het individu bepaalt waar
hij de voorkeur aan geeft. Volgens de SES geeft een individu die nog langer kan doorwerken,
in dit geval jongere werknemers, kennisdoelen de prioriteit, omdat zij hier later profijt van
kunnen hebben in hun latere carriere. Wanneer iemand tijd als een limiet ziet, in dit geval
oudere werknemers, worden emotionele doelen de hoogste prioriteit (Carstensen & Charles,
2003). De SES voorspelt daarom dat jongere werknemers eerder aspecten van hun baan
prefereren die hen verder helpen te ontwikkelen. Oudere werknemers kiezen juist voor aspecten
die ervoor zorgen dat ze een fijn gevoel hebben over hun baan (Truxillo et al., 2012). Hierdoor
wordt de kans groter dat oudere werknemers bij banen werken die zij leuker vinden, waar ze
het goed kunnen vinden met collega’s en waar ze zich op hun gemak voelen (Carstensen &
Charles, 2003).

Naast de verschillende prioriteiten per levensfase spelen cognitieve processen een rol
in het verband tussen leeftijd en baantevredenheid. Ouderen zijn volgens de SES theorie meer
geneigd om sneller positieve informatie te verkrijgen en te herinneren. Dit komt doordat
oudere mensen meer cognitieve processen doorlopen om positieve gebeurtenissen te
herinneren dan jongere mensen (Mather, 2013; 2015). Ook zijn oudere mensen sneller in staat
om positieve gebeurtenissen voor zich te halen dan negatieve gebeurtenissen (Levine & Bluck,
1997). Door deze cognitieve processen zullen oudere werknemers een hogere
baantevredenheid waarnemen dan jongere werknemers.

2 verschillende meta-analyses hebben aangetoond dat oudere werknemers
daadwerkelijk tevredener zijn met hun baan dan jongere werknemers (Rhodes, 1983; NG &

Feldman 2010). Er bestaat binnen dit onderzoeksgebied echter discussie over de vorm van de
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relatie tussen leeftijd en baantevredenheid. Meerdere onderzoeken claimen dat de relatie tussen
leeftijd en baantevredenheid een lineaire vorm heeft (Gibson & Klein, 1970; Wright &
Hamilton, 1978; Dobrow et al., 2018). Dit wil zeggen dat een werknemer steeds tevredener
wordt over zijn baan, naarmate deze ouder wordt. Daarnaast zijn er onderzoeken die aantonen
dat het effect van leeftijd op baantevredenheid een U vorm heeft (Clark et al., 1996; Gazioglu
& Tansel, 2006). In deze vorm hebben werknemers aan het begin van hun carriere een hoge
baantevredenheid, waarna deze geleidelijk afzwakt en daarna weer stijgt aan het einde van de
carriére.

Desondanks de discussie over de vorm van de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid kan er op basis van de aannames van de SES en de literatuur de volgende
hypothese opgesteld worden.

H1: Oudere werknemers zijn tevredener over hun werk dan jongere werknemers

Trainingsparticipatie

Training is een van de meest zichtbare taken van Human Resource Management.
Training binnen een organisatie moet ervoor zorgen dat werknemers hun werk kunnen doen op
het niveau dat van de organisatie verwacht wordt (Costen & Salazar, 2011). Er wordt
ingespeeld op kennis en vaardigheden en er wordt gekeken naar het gedrag van de werknemers
op de werkvloer (Schmidt, 2007). Verder zorgt training ervoor dat de werknemers op de hoogte
blijven van de prioriteiten, normen en waarden van de organisatie (Adesola et al., 2013).

De motivator-hygiéne theorie van Herzberg kan de invloed van trainingsparticipatie op
de baantevredenheid van werknemers helpen te voorspellen. Deze theorie stelt dat de mens
twee behoeftes heeft. De drang om zich te ontwikkelen en om pijn te vermijden (Herzberg et
al., 1974). De persoonlijke ontwikkeling wordt in dit onderzoek toegelicht. De prikkels die de
persoonlijke groei stimuleren worden de ‘motivators’ genoemd en zijn gerelateerd aan de
intrinsieke delen van het werk. Voorbeelden van deze motivators zijn erkenning,
verantwoordelijkheid, ontwikkeling en voortgang (King, 1970). Herzbergs theorie stelt dat
door in te spelen op een van deze motivators binnen iemand zijn werk, zijn baantevredenheid
verhoogd kan worden. In dit huidig onderzoek zal er gekeken worden naar de motivator
ontwikkeling. Ontwikkeling wordt door Herzberg beschreven als ‘situaties die resulteren in het
leren van nieuwe vaardigheden, het verkrijgen van nieuwe inzichten of de opening van een
spreekwoordelijke ‘nieuwe deur’ (Katt & Condley, 2009). Deze motivator komt sterk overeen
met de definitie van training. Daarom kan de motivator ‘ontwikkeling’ gezien worden als

training.



Werknemers hechten veel waarde aan trainingsmogelijkheden. Het is een belangrijke
factor die meespeelt bij maken van keuzes over iemand zijn loopbaan. Ze accepteren of
weigeren een baan op basis van trainingsmogelijkheden en kunnen overstappen naar een andere
baan wanneer de ontwikkelingsmogelijkheden daar beter zijn (Schmidt, 2007). Degenen, die
participeren in trainingen, doen dit om hun eigen status te verhogen binnen de organisatie en
om zichzelf te ontwikkelen (Georgellis & Lange, 2007). Daarnaast zorgt trainingsparticipatie
voor meer zelfvertrouwen, meer productiviteit en meer organisatorische betrokkenheid (Roehl
& Swerdlow, 1999). Het participeren van werknemers in trainingen heeft dus een positieve
invlioed op zowel de werknemers als de werkgevers.

Meerdere onderzoeken bevestigen de bewering van Herzbergs theorie dat
trainingsparticipatie een positieve invloed heeft op de baantevredenheid. De relatie is in veel
verschillende contexten onderzocht. Zo werd de relatie onderzocht in de hotelindustrie (Chiang
et al., 2005; Costen & Salazar, 2011), onder werknemers van Nigeriaanse banken (Adesola et
al., 2013) en binnen de Duitse, Engelse en Amerikaanse arbeidsmarkt (Georgellis & Lange,
2007; Jones et al., 2009; Schmidt, 2007). In elk onderzoek was trainingsparticipatie positief
gerelateerd aan baantevredenheid.

Op basis van Herzbergs theorie en eerdere onderzoeken in verschillende contexten kan
er uitgegaan worden dat trainingsparticipatie een positieve invioed heeft op de
baantevredenheid van een werknemer. Hieruit formuleren we de volgende hypothese:

H2: Werknemers die training volgen binnen hun werk zijn tevredener over hun werk

dan werknemers die dat niet volgen.

Het beeld dat vaak wordt geschetst over oudere werknemers is dat deze groep niet goed
tegen veranderingen kan, slecht nieuwe dingen kan aanleren en dat het investeren in deze groep
minder nut heeft vanwege een kortere arbeidstermijn (Thornton & Dunke, 2005; Van Rooij,
2012). Deze vooroordelen kunnen ervoor zorgen dat oudere werknemers minder vaak
mogelijkheden krijgen om zichzelf te ontwikkelen vergeleken met de jongere werknemers.
Verschillende onderzoeken hebben dit bevestigd (Rosen & Jerdee, 1976; Cleveland & Shore,
1992; Taylor & Urwin, 2001).

Daarnaast speelt het ouder worden een rol in zelfeffectiviteit en de motivatie om een
training te volgen. Oudere werknemers verwachten minder snel te kunnen leren van trainingen
en zien minder het nut in om in zichzelf te investeren (Guthrie & Schwoerer, 1996). Daarnaast
leren oudere werknemers minder effectief (Colquitt et al., 2000). Wanneer oudere werknemers

de kans krijgen om een training te volgen, doen zij dat in mindere mate vergeleken met de
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jongere werknemers. In de studie van Canduela et al. (2012) werd gevonden dat, onder de
werknemers die training aangeboden kregen, de groep van 50 tot 64 jaar oud het minst
participeerden van alle leeftijdsgroepen. 44% van de 50 plussers weigerden te participeren in
training op werk, waar dit percentage van de groep 16 tot 24 jarigen maar 26% was. Andere
onderzoeken rapporteren dezelfde resultaten (Cully et al., 2000; Fouarge & Schils, 2009; Ng
& Feldman, 2012). Door alle bovengenoemde redenen wordt er verwacht dat oudere
werknemers minder vaak participeren in trainingen dan jongere werknemers.

Eerder werd gesteld dat een werknemer juist tevredener zouden moeten zijn naarmate
deze ouder wordt. Trainingsparticipatie kan er voor zorgen dat deze positieve invloed verzwakt
wordt. Doordat de oudere werknemers minder vaak training volgen op hun werk, mist deze
groep de positieve gevolgen van deze activiteit. Hierdoor worden de oudere werknemers
minder tevreden met hun baan vergeleken met de jongere werknemers. Dit noemen we een
mediatie effect. De hypothese luidt;

H3: Het positieve effect van leeftijd op baantevredenheid wordt gemedieerd door

trainingsparticipatie.

Leeftijdsdiscriminatie

De term leeftijdsdiscriminatie, ofwel ageism, werd in 1969 bedacht door Robert Butler.
Er is sprake van leeftijdsdiscriminatie wanneer een bepaalde leeftijdsgroep vooroordelen heeft
over een andere leeftijdsgroep (Butler, 1969). Butler onderscheidt 3 aspecten van
leeftijdsdiscriminatie; de nadelige vooroordelen over het verouderingsproces van ouderen en
de ouderen zelf, de discriminerende praktijken tegen ouderen en institutionele praktijken zoals
regelgeving die stereotypen in stand houden (Wilkinson, 2004).

Uit cijfers blijkt dat onder de onderzochte 1,8 miljoen vacatures, 40.000 tot 60.000
vacatures een vorm van leeftijdsdiscriminatie bevatte. Er werd in deze gevallen gevraagd naar
‘jongere honden’ of naar mensen die net hun diploma hadden gehaald (Het College voor de
Rechten van de Mens, 2018). Verder worden oudere werknemers door systematische
stereotypes benadeeld hun door werkgevers. Dit komt tot zijn uiting in een lager salaris, minder
trainingsmogelijkheden en minder kans op promotie. Daarnaast doen managers minder moeite
om oudere werknemers bij hun bedrijf te houden (Butler, 1987). Hierdoor zijn oudere mensen
kwetsbaarder voor baanverlies en zijn oudere werknemers oververtegenwoordigd in lange
termijn-werkloosheid (Encel, 2008). Hoewel de aandacht vaak uitgaat naar oudere mensen
wanneer er wordt gesproken over leeftijdsdiscriminatie, is elke leeftijdsgroep de dupe van

vooroordelen en stereotypen. Zo werd er door een studie onder 1.000 volwassenen
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geconstateerd dat een kwart van de respondenten tussen de 16 en 24 jaar oud wel eens
leeftijdsdiscriminatie heeft ondervonden (Loretto et al., 2000). Leeftijdsdiscriminatie onder
jongeren wordt vooral ervaren in vormen van plagerijen en pesterijen, overgeslagen worden
voor werving en promotie, het niet ontvangen van trainingen, het krijgen van ondergeschikte
taken en neerbuigende opmerkingen van managers (Taylor et al., 2013).

De invloeden van leeftijdsdiscriminatie zijn uitgebreid onderzocht voor zowel de
fysieke als psychologische gesteldheid van de werknemers (Taylor et al., 2013; Macdonald &
Levy, 2016). Zo hebben mensen die leeftijdsdiscriminatie ervaren een hogere bloeddruk,
grotere kans op hartziekten en een lagere perceptie van hun gezondheid. Ook zorgt ervaren
leeftijdsdiscriminatie voor stress (Goldman, 2006). Werknemers die vaak leeftijdsdiscriminatie
ervaren, stoppen door deze reden vaak met hun baan om aan deze negatieve ervaringen te
ontsnappen (Knight, 1996). Deze bevinding werd ondersteund door de studie van Neumark en
Johnson (1996). Zij concludeerden dat werknemers die geen leeftijdsdiscriminatie ervaarden,
anderhalf jaar langer bleven bij hun werk, vergeleken met werknemers die wel zulke ervaringen
hadden. Bovendien is door meerdere onderzoeken in verschillende contexten geconcludeerd
dat leeftijdsdiscriminatie een directe negatieve invloed heeft op baantevredenheid (Hassel &
Perrewe, 1993; Snape & Redman, 2003; Redman & Snape, 2006).

Al met al kan geconcludeerd worden dat leeftijdsdiscriminatie negatieve effecten heeft
op de werknemers die er mee in aanraking komen. Hieruit kan er verondersteld worden dat;

H4: Werknemers die op basis van hun leeftijd worden gediscrimineerd, zijn minder

tevreden met hun baan dan werknemers die dat niet hebben ervaren.

Leeftijdsdiscriminatie wordt dus gezien als een negatieve ervaring. Er zit echter een verschil
in hoe vaak bepaalde leeftijdsgroepen worden gediscrimineerd op basis van hun leeftijd. Uit
onderzoek is gebleken dat in de zoektocht naar een nieuwe baan, ouderen leeftijdsdiscriminatie
vaker ervaren dan jongeren (Andriessen et al., 2014). Het is daarnaast gebleken dat het voor
oudere werklozen moeilijker is om aan een nieuwe baan te komen dan jongere werklozen
(Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2016). In het wervingsproces worden de
oudere werknemers op basis van hun leeftijd vaak overgeslagen. Uit onderzoek blijkt dat CV’s
van oudere werknemers structureel minder vaak gelezen worden dan die van jongere
kandidaten. De kans dat een CV van iemand van 35 jaar wordt bekeken is 2 keer zo groot dan
een vergelijkbaar CV van iemand van 50 jaar (Panteia, 2015). Deze vorm van
leeftijdsdiscriminatie  speelt zich af in het wervingsproces van werknemers.

Leeftijdsdiscriminatie kan echter ook ervaren worden op de werkvloer. Oudere werknemers
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krijgen door de heersende stereotypes over hun leeftijd minder vaak een promotie dan jongere
werknemers (Taylor & Walker, 1998). Ook krijgen oudere werknemers minder hoge
waarderingen tijdens functioneringsgesprekken door de vooroordelen van managers over
oudere mensen (Posthuma & Campion, 2009).

Al met al kan worden verwacht dat oudere werknemers vaker te maken krijgen met
leeftijdsdiscriminatie dan jongere werknemers. Hierdoor zullen zij minder tevreden worden
met hun baan vergeleken met de jongere werknemers. Er wordt daarom verwacht dat
leeftijdsdiscriminatie de invloed van leeftijd op baantevredenheid medieert. De laatste
hypothese luidt;

H5: Het positieve effect van leeftijd op baantevredenheid wordt gemedieerd door

leeftijdsdiscriminatie.

Training
H3 M H2 ~
Leeftijd - o - Baantevredenheid
H1 -
T~ HS H4

& | Leeftijdsdizcriminatie

Figuur 1. Conceptueel model

Data en methoden

In dit deel wordt de gebruikte dataset, waarmee de hypothesen worden getest, beschreven.
Daarnaast worden de onafhankelijke, afhankelijke en controle variabelen geoperationaliseerd.
Vervolgens worden de methoden uitgelegd waar de hypothesen mee worden getoetst. Als
laatste worden de assumpties beschreven. De beschrijvende statistieken van de variabelen

worden in Tabel 1 weergegeven.
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Beschrijving van de dataset

De gegevens die in dit onderzoek worden gebruikt, zijn afkomstig van de ‘European
Working Conditions Survey’ (EWCS), uitgevoerd door Eurofound. De EWCS is in 1990
opgericht met als doel een overzicht te geven van de werkomstandigheden in Europa.
Voorbeelden van thema’s die worden behandeld zijn arbeidsstatus, duur van de werktijd,
werkorganisatie, psychologische en fysieke risicofactoren, gezondheid en veiligheid, werk-
privé balans, arbeidsparticipatie en financiéle zekerheid (Eurofound, 2015). Binnen deze
thema’s worden meerdere vragen gesteld naar de onderzochte variabelen van dit onderzoek.
De resultaten uit de surveys kunnen beleidsactoren helpen uitdagingen te agenderen, waar
Europa hedendaags mee wordt geconfronteerd. De vergrijzing van de arbeidsmarkt valt hier
ook onder.

In alle waves zijn de respondenten random gesampled. Afhankelijk van de grootte van
het land en nationale regelingen zijn er per land 1000 tot 3300 mensen gesampled. De
respondenten zijn in hun huis face-to-face geinterviewd.

In dit onderzoek wordt gebruikt gemaakt van de zesde wave van de EWCS, die in 2015
is afgenomen. Er is voor deze wave gekozen, omdat dit de wave is die het meest recent is
uitgevoerd. Zo zijn de uitkomsten van het onderzoek het meest actueel. Er doen in deze wave
43.850 werkenden mee die uit 35 verschillende landen komen. Deze 35 landen bestaan uit de
28 lidstaten van de Europese Unie, 5 kandidaat-lidstaten (Albanié, Macedonié, Montenegro,
Servié en Turkije) en Zwitserland en Noorwegen.

Er wordt in dit onderzoek alleen gekeken naar werknemers, de zelfstandigen worden
buiten de dataset gelaten. De variabelen in dit onderzoek zijn namelijk vooral gerelateerd aan
mensen die onder een werkgever werken. Door deze keuze bleven er 35.961 respondenten over.
Verder worden de respondenten die korter dan een jaar bij hun werkgever in dienst zijn buiten
de analyses gelaten. Sommige vragen die in het onderzoek worden gebruikt, gaan over de
laatste 12 maanden in dienst. Werknemers die korter dan deze periode in dienst zijn, zouden
deze vragen niet juist kunnen beantwoorden. Hierna bleven er 31.558 respondenten over. Nadat
de missings van alle variabelen op basis van listwise deletion zijn gecodeerd, bleven er
uiteindelijk 28.069 respondenten over. Hoewel er een groot aantal respondenten zijn
afgevallen, zou dit geen drastisch effect moeten hebben op de statistische power van de
analyses. Dit komt omdat er nog genoeg respondenten overblijven. Deze sample is groot

genoeg om mee te werken.
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Tabel 1. Beschrijvende statistieken variabelen.

Min Max Gem SD
Leeftijd 15 88 43.07 11.62
Baantevredenheid 1 4.75 4.05 .56
Trainingsparticipatie 0 1 .52
Leeftijdsdiscriminatie 0 1 .03
Vrouw 0 1 .52
Relatiebaas 1 5 4.01 .90
Werkuren 1 100 37.88 10.77
Jaardienst 1 64 10.97 9.56
Educatie 1 9 4.99 1.72

Noot: Valid N (listwise) = 28069

Operationalisatie
Leeftijd

Om de leeftijd van de werknemers te meten is de variabele ‘leeftijd’ aangemaakt. De
vraag die aan de respondenten gesteld werd om hun leeftijd te meten was; ‘Hoe oud ben je?’.
De respondent kon deze vraag spontaan beantwoorden, hier waren geen antwoordcategorieén
voor nodig. De jongste respondent was 15 jaar oud, waar de oudste werknemer 88 jaar oud
was. Er is gekozen om deze variabele als een continue variabele te houden, ondanks dat er in
het onderzoek wordt gesproken over ‘jongere werknemers’ en ‘oudere werknemers’. 91% van
de onderzoeken die de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid analyseren, gebruiken leeftijd
ook als een continue variabele (Ng & Feldman, 2010). Daarnaast is besloten om alle leeftijden
mee te nemen in het onderzoek, omdat de respondenten allemaal werkenden zijn. De

pensioenleeftijd speelt daarom geen rol.

Baantevredenheid

Om te meten hoe tevreden een werknemer is met zijn/haar baan is de variabele
‘baantevredenheid’ aangemaakt. In voorgaande onderzoeken is baantevredenheid gemeten op
2 manieren; op basis van 1 vraag of op basis van een geconstrueerde schaal, gemaakt op basis

van meerdere vragen. Wanous et al. (1997) concludeerden dat voor allebei de manieren wat te
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zeggen was. Dus is het afhankelijk per onderzoek welke manier wordt gebruikt. In dit
onderzoek is gekozen om een schaal te construeren. De vraag die het dichtst in de buurt komt
om baantevredenheid te meten luidt; ‘Bent u in het algemeen heel tevreden, tevreden, niet erg
tevreden of helemaal niet tevreden over de werkomstandigheden van uw belangrijkste betaalde
baan?’. De antwoordmogelijkheden bij deze vraag waren ‘heel tevreden’, ‘tevreden’ ‘niet erg
tevreden en ‘helemaal niet tevreden’. Deze antwoordcategorieén zijn omgedraaid. Hoewel
tevredenheid expliciet terugkomt in de vraag, wordt er slechts naar de werkomstandigheden
gevraagd. Hierdoor is gekozen om 3 extra stellingen mee te nemen die delen van
baantevredenheid meten. De 3 stellingen zijn; ‘Uw werk geeft u voldoening’ (1), ‘U heeft het
gevoel nuttig werk te leveren’ (2), ‘U weet wat er van u op het werk wordt verwacht’ (3). Deze
stellingen maakten gebruik van een 5-punts Likertschaal. De antwoordcategorieén waren
‘nooit’, ‘zelden’, ‘soms’, ‘meestal’ en ‘altijd’. De antwoordcategorieén stonden eerst
omgekeerd, waar ‘altijd’ de laagste score had (1) en ‘nooit’ de hoogste (5). Dit is omgedraaid
zodat een hoge score op de schaal van baantevredenheid ook daadwerkelijk een hogere
baantevredenheid aangeeft. De betrouwbaarheidsanalyse van deze schaal laat zien dat de
vragen goed genoeg samenhangen om ze bij elkaar te voegen (a = .69). De gemiddelde waardes
van de 3 stellingen en vraag vormen de uiteindelijke waarde van baantevredenheid. Hierdoor
wordt de variabele van een ordinale naar een interval variabele omgezet. De schaal loopt van
1tot4.75.

Trainingsparticipatie

De trainingsparticipatie van de werknemers is gemeten aan de hand van de vraag; ‘Heeft
u de afgelopen 12 maanden één van de volgende soorten trainingen gevolgd om uw
vaardigheden te verbeteren?’. De respondenten konden de vraag beantwoorden voor
verschillende trainingsmogelijkheden. Training die betaald of gefaciliteerd werd door de
werkgever, training die door de werknemer zelf betaald werd, training door mede collega’s
gegeven op het werk zelf en andere training. De respondenten konden per type training
aangeven of ze die wel of niet gevolgd hadden met de antwoordcategorieén ‘nee’ en ‘ja’. Alleen
de vragen over de gefaciliteerde training door de werkgever en de training op het werk zelf zijn
meegenomen. Hiervoor is gekozen, omdat het aannemelijk is dat werknemers die hun eigen
training betalen gemotiveerder zijn dan werknemers die dat niet doen, waardoor er een
vertekend beeld kan ontstaan. De antwoordcategorie ‘andere training’ is uit de variabele
gehaald, omdat dit voor elke werknemer anders kan zijn. Dit kan ook verschillende effecten

hebben op de baantevredenheid. De variabele ‘trainingsparticipatie’ is aangemaakt om te meten
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of een werknemer een training heeft gevolgd op zijn/haar werk. O geeft aan dat een werknemer
geen training gevolgd heeft en 1 geeft aan dat een werknemer minstens 1 van de 2 type

trainingen heeft gevolgd op het werk.

Leeftijdsdiscriminatie

Om te meten of een respondent leeftijdsdiscriminatie heeft ervaren, is de volgende
vraag gebruikt ‘Bent u sinds u aan uw belangrijkste betaalde baan bent begonnen op uw werk
geconfronteerd met één van de volgende zaken? - Discriminatie op basis van leeftijd?’ met de
antwoordcategorieén ‘ja’ of ‘nee’. De antwoordcategorieén zijn omgedraaid zodat een score
van 1, bij de variabele ‘leeftijdsdiscriminatie’, betekent dat iemand gediscrimineerd is op basis

van leeftijd en dat dit niet het geval is bij een score van 0.

Controlevariabelen
Vrouw

Er is veel onderzoek gedaan naar de invloed van gender op baantevredenheid. Veel
onderzoeken hebben geconstateerd dat vrouwen doorgaans tevredener zijn met hun werk dan
mannen (Blanchflower & Oswald, 1992; Meng, 1990; Clark, 1997; Crossman & Zaki, 2003).
Dit verband kan meerdere oorzaken hebben zoals het verschil in verwachtingen (Clark, 1997)
of job-fit (Tasnim, 2006). Doordat gender vaak in verband wordt gebracht met de
baantevredenheid en vaak standaard wordt meegenomen in onderzoeken is het een geschikte
controlevariabele.

De variabele ‘Sex’ is gehercodeerd naar een dummyvariabele genaamd ‘vrouw’.
Mannen krijgen een score van 0 en vrouwen een score van 1. Er is gekozen om de variabele

‘vrouw’ te noemen zodat de variabele makkelijker is af te lezen in de tabellen.

Relatiebaas

De kwaliteit van de relatie tussen de werknemer en de baas zou een positief effect
kunnen hebben op de baantevredenheid. Robertson et al. (2012) beredeneren dat de personen
in managementfuncties invloed kunnen uitoefenen op werkomstandigheden, waardoor een
goede relatie tussen werknemer en baas ervoor moet zorgen dat de baantevredenheid hoger
wordt.

De kwaliteit van de relatie van de werknemer en zijn baas is gemeten met de volgende
4 stellingen; ‘In hoeverre bent u het eens dan wel oneens met de volgende uitspraken? Uw

direct leidinggevende; (1) ‘Respecteert u als persoon’ (2) ‘Geeft u complimenten en erkenning
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als u goed werk levert’ (3) ‘Geeft u nuttige feedback over uw werk’ (4) ‘Stimuleert en steunt
uw ontwikkeling’. Al deze stellingen gebruiken een 5-punts Likertschaal. De respondenten
moesten aangeven hoeveel ze het met elke stelling eens waren van ‘sterk mee eens’ tot ‘sterk
mee oneens’. Ook deze antwoordcategorieén zijn omgedraaid om ervoor te zorgen dat een
hogere score een hogere kwaliteit van de relatie weergeeft. De verschillende stellingen zijn bij
elkaar gevoegd in de schaal genaamd ‘relatiebaas’. De betrouwbaarheidsanalyse laat zien dat
deze stellingen goed met elkaar samenhangen (o = .86). De gemiddelde waardes van de 4
stellingen vormen de uiteindelijke waarde van de werknemer zijn relatie met de baas. De schaal

loopt van 1 tot 5

Werkuren

Het is geconstateerd dat het aantal werkuren per week een negatief effect heeft op de
baantevredenheid (Clark; 1996). Dit wil zeggen dat naarmate je langer werkt, je minder
tevreden bent met je baan. Hierom wordt het aantal werkuren ook meegenomen als
controlevariabele. Het aantal werkuren is gemeten via de vraag; ‘Hoeveel uur per week werkt
u doorgaans voor uw belangrijkste betaalde baan?’. De werkuren verschillen van 1 tot 100

uur in de week.

Aantal jaren in dienst

Het aantal jaren in dienstverband wordt als controlevariabele meegenomen, omdat dit
samenhangt met de leeftijd van de werknemer. Het is aannemelijk dat wanneer een werknemer
ouder is, deze ook langer in dienst is bij een organisatie. Daarnaast correleert het aantal jaren
in dienst ook met de baantevredenheid van de werknemer. Mok en Woon (1987) concluderen
dat werknemers die meer dan 10 jaar in dienst zijn het meest tevreden zijn met hun baan
vergeleken met andere werknemers, waar Lam et al. (2001) juist een tegenovergesteld resultaat
vinden. De variabele ‘aantal jaren in dienstverband’ wordt gemeten aan de hand van de vraag;
‘Hoeveel jaar werkt u al in dit bedrijf of deze organisatie?’. Doordat de werknemers met
minder dan 1 jaar dienstverband buiten de analyses zijn gelaten, verschilt de duur van het

dienstverband tussen de 1 en 64 jaar.

Educatie
Als laatste controlevariabele wordt educatie meegenomen. Educatie is een standaard
variabele die gebruikelijk wordt meegenomen als controlevariabele. Bovendien heeft educatie

in verschillende contexten een andere invloed op baantevredenheid; negatief (Metle, 2001) en
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positief (Mahmoud, 2008). Educatie is gemeten met de vraag: ‘Wat is het hoogste
opleidingsniveau of onderwijs dat u met succes heeft volbracht?’. De antwoordcategorieén

lopen vanaf de basisschool (1) tot aan doctoraat (9).

Methoden

Om de 5 hypothesen te testen wordt er gebruik gemaakt van meerdere lineaire
regressies. Op basis van deze analyses kan worden vastgesteld of leeftijd invioed heeft op
baantevredenheid en of trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie een mediérend effect
hebben op deze relatie. Als eerste wordt hypothese 1 getest door een enkelvoudige regressie
uit te voeren van leeftijd op baantevredenheid zonder controlevariabelen. Vervolgens worden
de controlevariabelen toegevoegd aan de regressie om bepaalde invlioeden van de
controlevariabelen uit het hoofdeffect te halen. Na het hoofdeffect worden de mediérende
variabelen trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie toegevoegd in de meervoudige
regressie. Zo kan er vastgesteld worden of trainingsparticipatie (hypothese 3) en
leeftijdsdiscriminatie (hypothese 5) een mediérend effect hebben op het hoofdverband van
leeftijd op baantevredenheid.

Hierna worden de directe effecten van trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie op
baantevredenheid getest aan de hand van 2 meervoudige regressies. Deze regressies geven
antwoord op hypothesen 2 en 4. Ten slotte worden de directe effecten van leeftijd op
trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie getoetst via nog 2 lineaire regressies. Hoewel het
gebruikelijk is om afhankelijke dichotome variabelen te toetsen via een logistische regressie,
heeft onderzoek aangetoond dat een lineaire regressie ook gebruikt kan worden (Hellevik,
2009). Een voorwaarde is wel dat de sample groot genoeg moet zijn. Dit is in het huidig
onderzoek het geval.

Assumpties

Voordat er naar de resultaten van de regressieanalyses gekeken kan worden, moet de
data aan bepaalde voorwaardes voldoen. Normaalverdeeldheid. Dit houdt in dat de residuen
normaal verdeeld moeten zijn. Homoscedasticiteit. Dit betekent dat de varianties niet
heterogeen mogen zijn. Multicollineariteit. Hier mag geen sprake van zijn. Wanneer de
verklarende variabelen te veel met elkaar correleren is dit het geval.

Om te testen of de residuen normaal verdeeld zijn, is er gebruik gemaakt van een
histogram. Op deze histogram is te zien dat de residuen normaal verdeeld zijn. De

homoscedasticiteit is getest door middel van een p-plot. In de grafiek liggen de punten dicht
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op de lijn wat aangeeft dat er sprake is van homoscedasticiteit. Om te testen of er sprake is van
multicollineariteit wordt er gekeken naar de VIF en Tolerance waardes. De vuistregel is dat er
bij een VIF-waarde van boven de 5 en een Tolerance-waarde van onder de .2 sprake is van
multicollineariteit. In dit onderzoek is de hoogste VIF-waarde 1.445 en de laagste Tolerance-

waarde .692. Hiermee kan er uitgesloten worden dat er multicollineariteit aanwezig is.

Resultaten

In de resultatensectie worden de uitkomsten van de regressie analyses besproken. De volgorde
van de bespreking van de hypothesen is anders dan die in het theoretisch kader. Hiervoor is
gekozen om de resultatensectie vloeiender te laten verlopen. Allereerst worden de directe
effecten van hypothese 1, 2 en 4 besproken. Aansluitend komen de mediatie effecten van
hypothese 3 en 5 aan bod. De resultaten van alle regressieanalyses zijn weergegeven in Tabel
2,3en4.

Directe effecten

In Model 1 uit Tabel 2 is het directe effect van leeftijd op baantevredenheid getoetst. In
dit model zijn nog geen controlevariabelen toegevoegd. Het effect van leeftijd op
baantevredenheid blijkt positief en significant te zijn (B=.004, t=15.188, p<.001). Dit is in lijn
met hypothese 1; ‘Oudere werknemers zijn tevredener over hun werk dan jongere werknemers’
in. De verklaarde variantie in dit model is echter 0.7% (R>=.007, F(1,34686)=230.67, p<.001).
De verklaarde variantie wordt verhoogd met het toevoegen van de controlevariabelen (R:=.212,
F(6,28113)=1261.84, p<.001). Het effect van leeftijd op baantevredenheid blijft positief
significant, de effectgrootte wordt echter wel minder (B=.003, t=8.404, p<.001). Dit betekent
dat per jaar iemand .003 tevredener is met zijn baan. Hoewel het effect significant is, is de
effectgrootte niet erg groot. Al met al kan met dit resultaat hypothese 1 bevestigd worden. Hoe
ouder de werknemer, hoe tevredener deze is met zijn baan.

In Model 1 uit Tabel 3 worden de resultaten van het directe effect van
trainingsparticipatie op baantevredenheid weergegeven. Hiermee kan hypothese 2;
‘Werknemers die training volgen binnen hun werk zijn tevredener over hun werk dan
werknemers die dat niet volgen” worden getoetst. Uit Tabel 3, Model 1 kan worden opgemaakt
dat trainingsparticipatie een positief, significant effect heeft op baantevredenheid (B=.054,

t=8.828, p<.001). Wederom is de effectgrootte niet groot. Hypothese 2 kan wel aangenomen
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worden. De resultaten laten namelijk zien dat wanneer een werknemer training heeft gevolgd
op het werk, deze werknemer op de baantevredenheidsschaal .054 meer tevreden is met zijn
baan, vergeleken met iemand die geen training heeft gevolgd.

De resultaten van het directe effect van leeftijdsdiscriminatie op baantevredenheid
worden in Model 2 uit Tabel 3 weergegeven. Ervaren leeftijdsdiscriminatie blijkt een negatief
effect te hebben op baantevredenheid. Dit effect is ook significant (B=-.130, t=-7.826, p<.001).
Dit effect is een stuk groter dan het effect van trainingsparticipatie op baantevredenheid. Op
basis van deze resultaten kan hypothese 4; ‘Ervaren leeftijdsdiscriminatie zorgt voor een lagere
baantevredenheid’ worden bevestigd. lemand die ooit op basis van zijn of haar leeftijd
gediscrimineerd is binnen zijn werkomgeving, is gemiddeld .130 minder tevreden over zijn

baan.

Mediatie effecten

In Tabel 4 staan de resultaten van de directe effecten van leeftijd op trainingsparticipatie
en leeftijdsdiscriminatie. Deze effecten maken deel uit van de mediatie-hypothesen. Model 1
uit Tabel 4 geeft het directe effect van leeftijd op trainingsparticipatie weer. Leeftijd heeft een
negatief significant effect op het volgen van training (B=-.003, t=-11.311, p<.001). De
conclusie die uit deze resultaten getrokken kan worden is dat naarmate een werknemer ouder
wordt, deze minder trainingen volgt.

Het directe effect van leeftijd op ervaren leeftijdsdiscriminatie wordt in Model 2 uit
Tabel 4 weergegeven. Leeftijd heeft geen significant effect op leeftijdsdiscriminatie (B=-.000,
t=-.164, p=.870). Dit resultaat is vrij opmerkelijk. Er werd namelijk op basis van de theorie
verwacht dat oudere werknemers meer gediscrimineerd werden op basis van hun leeftijd. In de
sensitiviteitsanalyse wordt hier nog verder naar gekeken.

In Model 3 en 4 uit Tabel 2 staan de resultaten van de meervoudige regressies die de
mediatie effecten meten. Het eerste mediatie effect gaat over de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid, waar trainingsparticipatie de mediator is. De uitkomsten zijn te vinden in
Model 3 uit Tabel 2. Zoals eerder aangegeven heeft leeftijd een negatief effect op het volgen
van training (B=-.003, t=-11.311, p<.001). Net als bij hypothese 2 heeft trainingsparticipatie in
deze regressie weer een positief significant effect op baantevredenheid (B=.058, t=9.431,
p<.001). Het effect van leeftijd op baantevredenheid met de mediator variabele blijft echter
hetzelfde als het effect zonder mediator variabele (B=.003, t=9.029, p<.001). Hieruit kunnen

we concluderen dat hypothese 3; ‘Het positieve effect van leeftijd op baantevredenheid wordt
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gemedieerd door trainingsparticipatie’ niet aangenomen kan worden. Trainingsparticipatie
heeft geen mediérend effect op de invloed van leeftijd op baantevredenheid.

Hypothese 5 luidde; ‘Het positieve effect van leeftijd op baantevredenheid wordt
gemedieerd door leeftijdsdiscriminatie’. Leeftijd heeft volgens Model 2 uit Tabel 4 geen
significant effect op leeftijdsdiscriminatie (B=-.000, t=-.164, p=.870). Model 4 van Tabel 2
geeft aan dat ervaren leeftijdsdiscriminatie een negatief effect heeft op baantevredenheid (B=-
128, t=-7.753, p<.001). De resultaten van hypothese 4 bevestigden dit ook al. Het effect van
leeftijd op baantevredenheid verandert niet wanneer leeftijdsdiscriminatie wordt toegevoegd in
de regressie (B=.003, t=8.489, p<.001). Hierdoor kan hypothese 5 verworpen worden.
Leeftijdsdiscriminatie heeft geen mediérend effect op de invlioed van leeftijd op

baantevredenheid.

Controlevariabelen

De controlevariabelen in de regressies zorgen ervoor dat de verklaarde variantie sterk
verhoogd wordt. Waar de verklaarde variantie in Model 1 uit Tabel 2 7% was, verklaarden de
variabelen in Model 2, 3 en 4 uit Tabel 2 samen minimaal 21.2% van de variantie in de
baantevredenheid van de werknemers. In Model 1 en 2 uit Tabel 3 is de verklaarde variantie
ook minimaal 21.2%. De controlevariabelen zijn dus een goede toevoeging in de regressies.

Als we naar de controlevariabele vrouw kijken, kan er geconcludeerd worden dat in
alle modellen de controlevariabele vrouw geen significant effect heeft op de afhankelijke
variabele. Er zit geen verschil in de baantevredenheid tussen mannen en vrouwen. De relatie
tussen de werknemer en de baas zorgt ervoor dat werknemers tevredener zijn over hun baan.
In alle modellen is dit effect significant. Dit effect is veruit de grootste vergeleken de andere
effecten. Het aantal werkuren van een werknemer heeft een negatief effect op de
baantevredenheid. Des te meer uren iemand maakt in de week, hoe minder tevreden deze is
met zijn baan. Dit effect is omgekeerd bij de controlevariabele jaardienst. Hoe langer iemand
bij een bedrijf of organisatie werkt, hoe tevredener deze is met zijn baan. Educatie heeft een
positief significant effect op de baantevredenheid van de werknemers wanneer de variabele
trainingsparticipatie niet wordt meegenomen in de analyses. Bij de analyses waar

trainingsparticipatie hier wel deel vanuit maakte, was educatie niet meer significant.
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Sensitiviteit Analyses

Om ervoor te zorgen dat de keuzes die gemaakt zijn tijdens het vormen van de
variabelen ook juist zijn, zijn er sensitiviteitsanalyses uitgevoerd. In de eerste
sensitiviteitsanalyse wordt er gekeken of leeftijd een ander effect heeft op baantevredenheid,
wanneer de variabele van een continue variabele naar een categorische variabele wordt
gecodeerd. In de tweede sensitiviteitsanalyse wordt de nieuwe categorische variabele leeftijd
gebruikt om het directe effect van leeftijd op leeftijdsdiscriminatie te meten. De tabellen van
de sensitiviteitsanalyses kunnen gevonden worden in de bijlage.

In de huidige regressies is de variabele leeftijd als een continue variabele gebruikt.
Leeftijd zou echter ook in groepen gecategoriseerd kunnen worden. Door de keuze om leeftijd
als een continue variabele in de regressies mee te nemen, kan er bepaalde informatie gemist
worden. Zo zou leeftijd per leeftijdsfase een ander effect kunnen hebben. Meerdere
onderzoeken hebben beredeneerd dat mensen aan het begin van hun carriére nog erg tevreden
zijn met hun baan, maar dat dit na een tijdje afzwakt, waarna de baantevredenheid rond de 40
jaar weer toeneemt (Clark et al., 1996; Gazioglu & Tansel, 2006).

De variabele leeftijd wordt daarom in deze sensitiviteitsanalyse in groepen
gecategoriseerd. De groepen zijn als volgt opgedeeld; 15-19, 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 en
60+. Clark et al. (1996) gebruikten dezelfde leeftijdsgroepen in hun onderzoek om te meten of
het effect van leeftijd op baantevredenheid een U-vorm had. Dit is het meest geciteerde artikel
over de U-vormige relatie tussen leeftijd en baantevredenheid, waardoor het een
gerechtvaardigde keuze is om dezelfde leeftijdscategorieén over te nemen. De regressie wordt
met dezelfde controlevariabelen uitgevoerd met de groep 20-29 als referentiegroep. Uit de
resultaten blijkt dat het effect van de jongste groep op baantevredenheid negatief significant is
(B=-.067, t=-1.989, p=.047). Deze groep is vergeleken met de andere leeftijdsgroepen het minst
tevreden met zijn baan. De baantevredenheid neemt per leeftijdscategorie toe. Vergeleken met
de twintigers zijn de dertigers .022 en de veertigers .048 meer tevreden met hun baan (B=.022,
t=2.203, p=.028; B=.048, t=4.709, p<.001). De vijftigers zijn iets meer tevreden dan de
veertigers (B=.059, t=5.329, p<.001). Ten slotte zijn de 60 plussers veruit het meeste tevreden
met hun baan (B=.111, t=7.529, p<.001). Er kan op basis van deze sensitiviteitsanalyse worden
vastgesteld dat leeftijd een positief lineair effect heeft op baantevredenheid. De resultaten zijn

in Figuur 2 weergeven.

22



De gemiddelde baantevredenheid per leeftijdsgroep
3,05

2,95
29

2,85

BAANTEVREDNHEID

2,8

2,75
16-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60+

LEEFTIIDSGROEPEN

Figuur 2. Grafiek van de gemiddelde baantevredenheid per leeftijdsgroep.

In de tweede sensitiviteitsanalyse wordt gekeken of de nieuwe categorische variabele
leeftijd een duidelijker beeld kan schetsen over de relatie tussen leeftijd en
leeftijdsdiscriminatie. Uit de regressie, waar leeftijd als een continue variabele werd gebruikt,
kwam namelijk geen significant effect. Uit de regressie met leeftijd als categorische variabelen
zijn wel significante effecten gekomen. De regressie is eveneens met dezelfde
controlevariabelen uitgevoerd. De groep 60+ is als referentiegroep gebruikt. Vergeleken met
de 60+ groep worden de groepen van 20-29, 30-39, 40-49 en 50-59 op basis van leeftijd minder
gediscrimineerd, waar het effect de groep 20-29 alleen niet significant is (B=-.004, t=-.756,
p=.450; B=-.034, t=-7.105, p<.001; B=-.042, t=-9.262, p<.001; B=-.015, t=3.405, p=.001). De
jongste groep van 15 tot 19 jaar oud worden daarentegen vaker gediscrimineerd dan de oudste
leeftijdsgroep. Ook dit effect is significant (B=.039, t=16.408, p=.002). We kunnen uit deze
resultaten concluderen dat de groep van 15 tot 19 jaar oud het vaakst worden gediscrimineerd,
hierna komt de groep van 60-plussers. Dit kan verklaren waarom leeftijdsdiscriminatie de
invioed van leeftijd op baantevredenheid niet medieert. Zowel de oudere als jongere

werknemers hebben last van dit probleem.
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Tabel 2. Resultaten van de effecten van de onafhankelijke variabele en mediérende variabelen

op baantevredenheid.

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
B B B B
(SE) (SE) (SE) (SE)
Onafhankelifke
variabele
Leeftyd Qg Q3 Qg Q3 ek
(.000) (.000) (.000) (.000)
Mediérende variabelen
Tramningsparticipatie
Dagee=
(.006)
Leeftydsdiscriminatie - 12R¥**
(017)
Controlevariabelen
Wrouw 010 010 010
(006) (007 (.006)
Relatiebaas DTgRE= LK R B
(003) (003) (.003)
Werkuren - QQFREE - QQaEE= Ve
(.000) (.000) (.000)
Jaardienst BT S DOgre= Qg we=
(.000) (000) (.000)
Educatie DO7HE= 003 DO7ee=
(002) (002) (.002)
Constant J. BT S b 2 B gk 2. BHpHE*
(011) (.024) (.024) (.024)
Adjusted B Squared 007 212 214 214

Noot: p< 05 p= 017 p< 00]%**

N=28069

Tabel 3. Resultaten van de directe effecten van trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie op

baantevredenheid.

Model 1 Model 2

B (SE) B (SE)
Onathankelijie
variabelen
Traimingsparticipatie NUE S (.008)
Leeftydsdiscriminatie - 130%%* (017
Controlevariabelen
Gender 011 (.006) 011 (.006)
Eelatiehaas DT (003) 27weE (003)
Werkuren - Q03*** (.000) - Q03*** (.000)
Jaardienst 006*** (.000) 006*** (.000)
Educatie 002 (.002) 006*** (.002)
Constant 2 9ES*=* (.020) 2 7 4x%x (.020)
Adjusted ESquared 212 212
Noot: p<.05% p<.01** p< 001 *** N=28069
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Tabel 4. Resultaten van de directe effecten van leeftijd op trainingsparticipatie en

leeftijdsdiscriminatie.

Model 1 Model 2
(Tramningspartic (Leeftijdsdiscriminatie)
ipatie)
B (SE) B (SE)
Onafthankelijke
variabele
Leeftijd _0O3*** (.000) ~.000 (.000)
Controlevariabelen
Gender _.001 (.006) _.005 (.002)
Relatichaas D53%%% (.003) - (22w (001}
Werkuren -.000 (.000) -.000 (.000)
Jaardienst 005%** (.000) 000 (.000)
Educatie 062*** (.002) 001 (.001)
Constant 0gg*** (.023) 115%% (.009)
Adjusted RSquared 068 012
Noot: p=.05* p= 01 p= 001 *** N=28069

Conclusie en Discussie

In dit onderzoek is getracht een beter beeld te schetsen van de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid en hoe factoren zoals trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie hier
invlioed op hebben.

Het verhogen van de baantevredenheid onder oudere werknemers is in tijden van
vergrijzing van groot belang. Europese landen hebben te maken met een toenemende
vergrijzing waardoor de economische groei kan stagneren als er geen gepast beleid wordt
gevoerd (Prins & Kalf, 2015). Oudere werknemers moeten tevreden gehouden worden op hun
werk, waardoor deze groep langer blijft werken. Zo kunnen de gevolgen van de vergrijzing
beperkt blijven. Er wordt in dit huidige onderzoek naar factoren gekeken die, naar verwachting,
ervoor zorgen dat oudere werknemers minder tevreden worden met hun baan vergeleken met
jongere werknemers. De hoofdvraag die centraal staat in dit onderzoek is; “In hoeverre kunnen
trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie het effect van leeftijd op baantevredenheid
verklaren?”. Er zijn 5 hypothesen opgesteld om deze vraag te beantwoorden.

De wetenschappelijke literatuur heeft zich afgelopen jaren vooral gericht op
voorspellers van baantevredenheid per aparte groep. Dit huidige onderzoek focust zich juist op

de verschillen van baantevredenheid tussen de jongere en oudere werknemers en hoe dit wordt
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beinvloed door trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie. Dit is aan de hand van data,

komende uit de 6e wave van de European Working Conditions Survey, onderzocht.

Conclusie

Allereerst is er in dit onderzoek gekeken naar de relatie tussen leeftijd en
baantevredenheid. Eerdere onderzoeken over de invlioed van leeftijd van baantevredenheid
leverden inconsistente resultaten op (Gibson & Klein, 1970; Rhodes, 1983; Wright &
Hamilton, 1978; NG & Feldman, 2010; Dobrow et al., 2018; Clark et al., 1996; Gazioglu &
Tansel, 2006; Hickson & Oshagbemi, 1999). Door de verschillende resultaten uit de
voorgaande onderzoeken is het interessant om naar deze relatie te kijken. Op basis van de socio-
emotionele selectiviteitstheorie werd verwacht dat naarmate een werknemer ouder wordt, deze
tevredener wordt met zijn baan. VVolgens de theorie zouden jongere werknemers eerder voor
banen kiezen waar ze veel werkgerelateerde dingen konden leren. Oudere werknemers zouden
daarentegen eerder kiezen voor een baan waar zij zich op hun gemak voelen (Truxillo et al.,
2012). Er werd verwacht dat oudere werknemers hierdoor tevredener zouden zijn met hun baan
dan jongere werknemers. Hoewel de invloed van leeftijd op baantevredenheid niet erg groot is,
bleek uit de analyses dat werknemers per jaar steeds tevredener worden met hun baan. Hierdoor
werd de eerste hypothese aangenomen. Na de eerste sensitiviteitsanalyse kon er ook
geconcludeerd worden dat de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid lineair is.

Naast de invloed van leeftijd op baantevredenheid, is er gekeken naar hoe andere
factoren invloed hebben op baantevredenheid en of deze de invloed van leeftijd op
baantevredenheid konden mediéren. De eerste factor waar naar gekeken werd, was
trainingsparticipatie. Vanuit de motivator-hygiéne theorie van Herzberg werd aangenomen dat
gevolgde training op het werk ervoor zorgt dat een werknemer tevredener wordt met zijn baan
(Herzberg et al., 1974). Deze bewering is in verschillende contexten onderzocht en ook
bevestigd (Chiang et al., 2005; Costen & Salazar, 2011; Adesola et al., 2013; Georgellis &
Lange, 2007; Jones et al., 2009; Schmidt, 2007). Uit huidig onderzoek is gebleken dat
trainingsparticipatie er ook daadwerkelijk voor zorgt dat een werknemer meer tevreden is met
zijn werk. Ook kwam er naar voren dat oudere werknemers minder vaak participeren in training
dan jongere werknemers. De aanname was dat door de mindere trainingsparticipatie van oudere
werknemers de invloed van leeftijd op baantevredenheid verminderd zou worden. Uit de
analyses bleek dat dit niet het geval was. De invloed van leeftijd op baantevredenheid bleef

hetzelfde, er was dus geen sprake van een mediatie effect.
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De tweede factor die de invloed van leeftijd op baantevredenheid zou kunnen mediéren
was leeftijdsdiscriminatie. Uit voorgaande onderzoeken bleek dat leeftijdsdiscriminatie
nadelige gevolgen heeft voor werknemers. Verhoogde kans op stress, fysieke en
psychologische klachten en het vroegtijdig verlaten van een baan zijn gevolgen van ervaren
leeftijdsdiscriminatie (Taylor et al., 2013; Goldman, 2006; Knight, 1996; Neumark en Johnson,
1996). Hierdoor werd de hypothese opgesteld dat leeftijdsdiscriminatie zou zorgen voor een
lagere baantevredenheid. Dit kwam overeen met de resultaten uit de analyses van het huidig
onderzoek. Op basis van verschillende onderzoeken werd verwacht dat oudere werknemers
vaker met leeftijdsdiscriminatie in aanraking zouden komen dan jongere werknemers. Dit zou
uiteindelijk kunnen resulteren in een mindere positieve invioed van leeftijd op
baantevredenheid. In dit onderzoek is geen bewijs gevonden voor deze claim. De resultaten uit
het onderzoek gaven weer dat de invloed van leeftijd op baantevredenheid niet veranderde na
de toevoeging van leeftijdsdiscriminatie in de toetsen. Er is daarom geen sprake van een
mediatie effect. Ook was er geen aanwijzing voor de claim dat ouderen meer
leeftijdsdiscriminatie ervaarden dan jongere werknemers. Deze vondst is opmerkelijk te
noemen, omdat de literatuur over leeftijdsdiscriminatie vooral gaat over hoe oudere
werknemers beinvioed worden door dit fenomeen. Uit de resultaten van de tweede
sensitiviteitsanalyse kwam juist naar voren dat jongere werknemers vaker gediscrimineerd
werden op basis van hun leeftijd. Er zal dus meer aandacht naar jongere werknemers en
leeftijdsdiscriminatie moeten gaan. Dit komt later terug in de beleidsaanbevelingen.

We kunnen op basis van de resultaten concluderen dat, hoewel trainingsparticipatie en
leeftijdsdiscriminatie een directe invlioed hebben op baantevredenheid, deze factoren de

invloed van leeftijd op baantevredenheid niet mediéren.

Discussie en implicaties

Er zitten zowel goede punten als discussiepunten in het onderzoek. Een sterk punt van
dit onderzoek is dat de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid over werknemers van
meerdere landen in Europa is gemeten. VVoorgaande onderzoeken beperkten zich maar tot één
land of organisatie. Daarnaast scheppen de toegevoegde mediérende factoren voor meer
duidelijkheid over de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid. Ook is er meer aanwijzing
voor de aanname dat het verband tussen leeftijd en baantevredenheid lineair is.

Een discussiepunt van dit onderzoek kan gaan over de vraag over de gevolgde
trainingen. In de vragenlijst wordt alleen gevraagd of iemand in de afgelopen 12 maanden een

training heeft gevolgd op het werk. De reden dat oudere werknemers minder vaak trainingen
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volgen kan liggen aan het feit dat zij minder interesse hebben om een training te volgen, maar
ook omdat zij wellicht minder trainingsmogelijkheden aangeboden krijgen. Eerder onderzoek
heeft namelijk aangewezen dat oudere werknemers minder vaak trainingen aangeboden krijgen
binnen hun werk dan jongere werknemers (Cleveland & Shore, 1992; Lazazzara & Bombelli,
2011; Canduela et al., 2012). De vragenlijst maakt geen onderscheid tussen de aangeboden
trainingen en gevolgde trainingen. Vervolgonderzoek moet hier meer aandacht aan schenken,
zodat de redenen achter de verschillen in participatie van training tussen jongere en oudere
werknemers duidelijker worden.

Verder zijn er in dit onderzoek maar 2 factoren meegenomen die de relatie tussen
leeftijd en baantevredenheid negatief konden beinvloeden. Er is voor de factoren
trainingsparticipatie en leeftijdsdiscriminatie gekozen, omdat op basis van gedateerde
stereotypen oudere werknemers onterecht negatief worden behandeld (Ng & Feldman, 2010).
Daarnaast wordt leeftijdsdiscriminatie op de arbeidsmarkt gezien als een groeiend probleem
(Posthuma & Campion, 2009). Naast deze 2 factoren zijn er echter talloze factoren die er ook
voor zorgen dat oudere werknemers minder tevreden worden met hun baan vergeleken met
jongere werknemers. Deze factoren zouden onderzocht kunnen worden om een beter beeld te
schetsen van de relatie tussen leeftijd en baantevredenheid. Factoren als baanonzekerheid,
chronische ziektes en fysiek werk zorgen voor een lagere baantevredenheid onder oudere
werknemers (Claes & Van de Ven, 2008; Bos et al., 2009; Jang et al., 2017). Deze factoren
zouden in toekomstig onderzoek meegenomen kunnen worden als er wordt gekeken naar

mediérende variabelen op de invloed van leeftijd op baantevredenheid.

Beleidsimplicaties

Op basis van de resultaten van het onderzoek wordt geadviseerd om meer aandacht te
schenken aan leeftijdsdiscriminatie onder jongeren. Leeftijdsdiscriminatie wordt vooral gezien
als een probleem onder ouderen. Een bewijs hiervoor is de ‘Age Discrimination in Employment
Act’ (ADEA) die werknemers boven de 40 jaar beschermt tegen discriminatie. Uit de resultaten
van dit onderzoek blijkt echter dat jongere werknemers van tussen de 15 en 20 jaar oud het
vaakst gediscrimineerd worden op basis van hun leeftijd. Deze groep werknemers moet ook
worden beschermd tegen leeftijdsdiscriminatie. Een uitbreiding van de ADEA over alle
leeftijdsgroepen zou ervoor zorgen dat het illegaal wordt om jongeren op basis van leeftijd te
weigeren voor een baan of promotie en er meer aandacht ontstaat voor de situatie van jongere

werknemers.
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Bijlage

Tabel 5. Sensitiviteitsanalyse 1. Resultaten

variabele leeftijd op baantevredenheid.

van de effecten van de gecategoriseerde onafhankelijke

Model 1
(Baantevredenheid)
B (SE)
Onagfhankelifie variabele
15-19 _067* (.034)
30-39 022% (.010)
40-49 04g**= (.010)
50-59 059%xx (.011)
60~ 111 (.015)
Controlevariabelen

Vrouw 010 (008}
Relatiebaas 2Tk (.003)
Wertkuren - QQ3F== (000}
Jaardienst DpgEE= (000}
Educatie DDgHE= (002}
Constant 2 9D 4% (.021)

Adjusted RSquared 212

Noot: p<.05% p= 01%* p= 001 *** N=28133

Tabel 6. Sensitiviteitsanalyse 2. Resultaten van de effecten van de gecategoriseerde onafhankelijke

variabele leeftijd op leeftijdsdiscriminatie.

Model 1
(Leeftijdsdiscriminatie)
B (SE)
Onafhankelifke variabale
15-19 039% (012)
20-29 _.004 (.005)
30-39 _034%%= (.005)
40-45 _ Q4% (.005)
50-59 _015% (.004)
Controlevariabelen

Vrouw 7 (.002)
Relatiebaas - (23 (001
Werkuren 000 (000
Jaardienst -.000 (000}
Educatie D02** (001
Constant J13amex (008}

Adjusted RSquared 020

Noot: p<.05* p<.01%* p= 001 *** N=28153
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